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OZET

SAGLIK CALISANLARINDA YASANAN iS-AiLE VE AILE-iS CATISMASININ
AILE TATMINI ILE iS PERFORMANSLARINA ETKISININ
BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

YILMAZ, Seda

Yiiksek Lisans, Isletme Ana Bilim Dal1
Tez Damigmani: Dr. Ogr. Uyesi Altug CAGATAY

Ocak 2023, xvi + 133 sayfa

Saglik hizmetlerinin etkinligi, verimliligi ve kalitesi ‘insan performansina
baghdir. Insan giiciiniin is performansi ise kisisel ozelliklerden, calisma ortami ve
kosullarindan ve diger ¢alisanlarin tutum ve davranislarindan etkilenmektedir.

Bu aragtirmanin amaci, isteki performans ile isin tanimlanmasi ve is lizerindeki
hakimiyet durumu, aile-is c¢atismasinda Ozyeterlik diizeyi, is-aile c¢atigmasinda
Ozyeterlik diizeyi ve ailenin tatmini arasindaki iligkinin tespit edilmesi, bir diger amag
ise, isteki performans, isin tanimlanmasi ve is iizerindeki hakimiyet durumu, aile-is
catismasinda 6zyeterlik diizeyi, is-aile catismasinda 6zyeterlik diizeyi ve ailenin tatmini
ile kisisel ozellikler arasinda anlamli farkliligin tespit edilmesidir. Calisma kesitsel tipte
bir alan caligmasidir. Tokat ili saglik personeli olarak gérev yapan ve ¢alismaya goniilli
olarak katilan 495 kisi arastirma grubunu olusturmaktadir. Bu calismada, isteki
performans ile isin tanimlanmasi ve 1is tiizerindeki hakimiyet durumu, aile-is
catigmasinda Ozyeterlik diizeyi ve ailenin tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski oldugu tespit edilmis iken is-aile ¢atismasi ile 6zyeterlik arasinda negatif yonde
bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is-Aile Catismasi, Aile-Is Catismasi, Aile tatmini, Is Performansi



ABSTRACT

A STUDY ON DETERMINING THE EFFECTS OF WORK-FAMILY AND
FAMILY-WORK CONFLICT iN HEALTH CARE PROFESSIiONALS ON
FAMILY SATISFACTION AND JOB PERFORMANCE

YILMAZ, Seda

Master’s Thesis Degree, Business Scientific
Advisor: Assist. Prof. Altug CAGATAY

January 2023, xvi + 133 pages

The effectiveness, efficiency and quality of health services depend on ‘human
power'. Work performance of human power is affected by personal characteristics,
working environment and conditions, and attitudes and behaviors of other employees.

The aim of this research is to determine the relationship between job
performance and job definition and dominance over the job, self-efficacy level in
family-work conflict, self-efficacy level in work-family conflict, and family
satisfaction. The aim of this study is to determine a significant difference between
personal characteristics and family status, self-efficacy level in family-work conflict,
self-efficacy level in work-family conflict, and family satisfaction. The study is a cross-
sectional field study. The research group consists of 495 people who work as health
personnel in the province of Tokat and voluntarily participated in the study. In this
study, it was determined that there was a positive significant relationship between
performance at work and job definition and dominance over the job, self-efficacy level
in family-work conflict, and family satisfaction, while a negative relationship was found
between self-efficacy level in work-family conflict.

Keywords: Work-Family Conflict, Family-Work Conflict, Family Satisfaction, Job
Performance
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GIRIS

Is-aile ¢atismas1 giiniimiiziin en dnemli meselelerinden birini olusturmaktadir.
Ciinkii kiiresellesme ile beraber hayat kosullar1 zorlagmakta ve calisma kosullari
degismektedir. Bu durum, calisan bireyler {izerinde olusan sorumluluk ve baski hissini
giderek artirmaktadir. Bu olusan baski ve roller arttikca ¢alisan bireylerde c¢atisma
kaginilmaz hale gelmektedir. Ayrica aile tatmini, is performanst ve ig-aile catismasi

birbiriyle oldukea iliskili kavramlardir.

Catisma basitge iki veya daha fazla grubun ya da bireyin baskalar1 tarafindan
kabul edilmeye calisildigr bir ¢atisma olarak tanimlanabilmektedir. Calisanlarin is ve
aile yasaminin getirdigi sorumluluklarin {ist iiste binmesi ve is yasamindaki
sorumluluklarin agirligi nedeniyle is-aile yasam c¢atismasi cagdas orgiitlerde dnemli bir
olgu haline gelmistir. Calisanlarin esas olarak ihtiyaclari, gereklilikleri ve kisisel
arzular1 olarak algilanmalarini ve bunlara atifta bulunulmasini talep eden yeni yonetim
diinya goriisli, yeni organizasyonlarda is tatmininin 6neminin ideal bir gostergesidir

(Aribas ve Ozsahin, 2021, 5.296).

Bireylerin ¢atismay1 yonetme becerileri, hayattan aldiklar1 zevkle yakindan
iligkilidir. Zira ne kadar tatmin olundugu ve sorumluluklarin iizerinden gelindigi
diisiiniiliiyor ise, karsilagilan sorunlarin ¢atisma yaratma veya g¢atisma siirecinde hasar
alma ihtimali o kadar diisecektir. Bu konuda yapilan pekcok arastirma benzer sonuglari

gostermektedir.

Is-aile ¢atismas1 ve aile-is catismasi giiniimiizde bireyleri psikolojik ydnden
etkileyen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Aile ici rollerine ek olarak ¢alisma
hayatlarindaki rollerinin ytikledigi sorumluluklar dahilinde bu iki rol arasinda kalan
bireyler is-aile ¢catismasi veya aile-is ¢atismasina maruz kalmaktadir. Ciinkii is ve aile
yasaminda Ustlenilmis olan gorev ve sorumluluklarin birbiri ile uyumlu bir sekilde
yerine getirilmesi ¢ogu zaman miimkiin olamamaktadir. Bu goérev ve sorumluluklarin
ayni anda yerine getirilemedigi durumlarda ise ¢atismalarin meydana gelmesi

kaginilmazdir.

Saglik hizmetlerinde ig-aile ve aile is catismasi diger sektorlere gore ¢ok daha

yogun olarak goriilmektedir. Bu durumun baslica sebeplerinden birisi saglik



calisanlarinin yiiksek derecede stresli bir is ortaminda bulunmalaridir. Bir diger yandan,
saglik hizmetlerinin sunum kalitesini, emek yogun bir ekip ¢alismasi gerektirdigi i¢in
calisan personelin niteligi belirlemektedir. Bu nedenle saglik ¢alisanlarinin fiziksel ve
psikolojik iyi olug durumlar1 hizmet sunumunu etkileyen en dnemli unsurlar arsinda yer
almaktadir. Ruhsal durumu iyi olmayan bir saglik ¢alisaninin bu durumunu, stresli olan
hastane ortaminda diger calisanlara veya hastalara yansittig1 goriilmektedir. Bu gibi bir
durumun ger¢eklesmesi, normal caligma saatlerinin disinda ¢alismak zorunda
kalmalarindan dolay1 oldugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte isteki rollerine ek
olarak aile rolleri de tistlenmeleri catisma ihtimalini artirmakta c¢iinkii is ortami
haricinde aile igerisinde de gorev ve sorumluluk yiiklenmeleri gerekmektedir. Bu durum
sonucunda saglik calisanlari isini veya ailesini thmal etme gibi durumlarla kars1 karsiya
kalmaktadir. Bu noktada, is ve aile yasaminda catisma yasanmasi olasidir. Catisma
esnasinda ya da catisma sonrasi saglik calisani, bulundugu kurumun vermesi gereken
destegi vermedigini diislinebilir ve kuruma karsi negatif duygular besleyebilmektedir
(Akbolat vd. 2016, s.154).

Aile tatmini, bireylerin hayatlarindaki olumlu ya da olumsuz algilarin yansimasi
seklinde ifade edilmektedir. Olumlu algi bireylerin aile ve 1is yasamlarindaki
memnuniyetin yiiksek oldugunu gosterirken olumsuz algi ise bireylere diisiik bir
memnuniyet perspektifi sunmaktadir. Aile tatmini bireyin aile ile ilgili rollerini
tanimlayan duygusal bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durum hayattan alinan
zevki ve bireylerin hayat kalitesini dnemli 6lglide etkilemektedir. Calisanlarin isleri ile
ilgili sahip oldugu rol ve sorumluluklar aile yasantisini ve sorumluluklarini, aile ile ilgili
rol ve sorumluluklart ise is yasamim1 ve basarisint olumlu veya olumsuz yonde

etkileyebilmektedir (Akin ve Karakulak, 2019, s.328).

Performans, insanlarin motivasyonuna ve yetenegine baglanan bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bireyler veya gruplar bir isi yaptiklarinda isten elde ettikleri
nitelik ve nicelikler i performansi olarak kabul edilmektedir. Baz1 arastirmalar, Orgiit
psikolojisi ve insan kaynaklari yonetiminde en kritik parametrenin ve igerigin is
performansi oldugunu 6ne siirmektedir. Orgiitlerde ¢alisanlarim is performansi, belirli ve
standart bir siire i¢inde gozden gecirilmekte ve onlarin bazi uyumlu ve aykiri

davraniglarini icermektedir (Katebi vd, 2022, s.23).



Bu calismada Tokat ilinde calisan saglik personelinin ig-aile ve aile-is
catismasinin aile tatmini ile is performanslarinin etkisinin belirlenmesi amaglanmaistir.
Bu arastirmanin amaci isteki performans ile isin tanimlanmasi ve is tizerindeki
hakimiyet durumu, aile-is catismasinda Ozyeterlik diizeyi, is-aile ¢atismasinda

Ozyeterlik diizeyi ve ailenin tatmini arasindaki iliskinin tespit edilmesidir.

Calismanin ilk béliimiinde ¢atisma kavrami agiklanmaya calisilmistir. Ikinci
boliimde, is-aile catismasi ve aile-is ¢atismasi hakkinda bilgiler verilmis ve bu konu
hakkinda bazi kavramlar tanimlanmaya c¢alisilmistir. Calismanin {igiincii bdliimiinde,
hastanelerde ¢atisma yonetiminin ne oldugu ve saglik hizmetleri ve saglik personelleri
arasinda catigmanin nasil gerceklestigi hakkinda bilgiler verilmistir. Drdiincii boliimde,
aile tatmini kavrami {izerinde durulmus ve is-aile yasami arasindaki iliski incelenmeye
calisilmigtir. Caligmanin son boliimiinde ise is performansi ilizerinde durulmus ve

catismanin is performansini etkileyip etkilemedi belirtilmeye calisilmistir.



BOLUM 1: CATISMA KAVRAMI

1.1. Catismanin Onemi

Catisma kavrami belirsizdir ve sinirsel siireglere, igsel-ruhsal durumlara ve
bireysel eylem se¢imlerine uygulanmaktadir (Aubert, 2019, s.26). Ayrica oldukg¢a genel
ve inang islevlerini saglayan kaynaklar arasindaki bilinmeyen bagimliliktan bilinen

bagimliliga kadar tiim spektrumu dikkate almaktadir (Pichon vd. 2019, s.2).

Catisma, demokratik karar almanin 6nemli bir parcasidir ve rekabet, orgiitlenme,
liderlik ve sorumluluk, isleyen bir demokrasi tanimimin bilesenleridir (Schuck,
Vliegenthart ve De Vreese, 2016, s.178). Catisma genel olarak bir orgiitte yapict ve
yikict olarak farkli yaklagimlar ile ifade edilmektedir. Genel itibari ile bu kavram
olumsuz, enkaza siiriikkleyen bir kavram gibi goriilmektedir. Fakat bir ¢atismanin yapici
veya yikici olmasi ¢atisma yonetiminde kullanilan stratejiye baglidir (Ungiiren, vd.

2009, 5.38).

Dewey’e gore catisma; disiincenin nese kaynagidir, bizi gozlemlemeye,
denemeye ve icat etmeye tesvik; fark etmeye ve tasarlamaya ise sevk etmektedir. Baska
bir deyisle birey olasi ¢esitli eylemleri kesfetmek i¢in bir catisma durumunu incelemeli
ve en etkili olan1 segmelidir (Rahim, 2017, s.4). Catisma faktorii ile ilgili arastirmalar,
gercek diinyadaki vakalari incelemekte ve iligkili ¢atisma faktorlerini, ekonomik,
sosyal, kurumsal, teknik, biligsel ve ¢cevresel olmak iizere alt1 veya daha fazla kategoride

siiflandirmis ve bu tiir catismalar1 ¢6zmek icin yonetim sistemleri gelistirilmistir (Min

vd, 2018, 5.2).

Catigsmalar, erken fark edilip yonetilmezlerse {i¢ farkli asamadan (hafif, orta ve
siddetli) yiikselme egilimindedir ve bu tiir ¢atismalarin uzun siireli etkileri olabilir.
Catismay1 yonetmek i¢in harcanan zaman 6nemli olabilir; iletisim kopuklugu, tedavi
konusundaki anlasmazliklar ve yaygin nedenler olarak belirtilen gercek¢i olmayan
beklentilerdir. Bir diger yandan, ¢atisma erken bir asamada tanimlanip ¢dziilmezse,
bakis acilarindaki farkliliklar yerlesik hale gelebilir ve mahkeme islemlerine veya
kamuya acik catigmalara yol agabilir. Mahkeme miidahalelerinin kullanilmasi, tiim
taraflara hem mali hem de duygusal olarak zarar vermektedir. Catismay1 yonetmek igin

organizasyonlarda ¢ok az bilgi birikimi veya destek vardir, ancak aileleri ve personeli



catismay1 belirleme ve yonetme konusunda desteklemek icin kabul edilebilir ve etkili

yontemlerin belirlenmesine acil bir ihtiyag vardir (Forbat ve Barclay, 2019, s.328).

Catisma kavramu birkag farkli ¢cerceveden tartisilabilmektedir. Daha 6nceki bazi
calismalar, catismanin duygu eksikligi ile var olmadigim1i ve farkli hiyerarsik
seviyelerdeki erkeklerin veya kadinlarin ¢atismayi ele aldigin1 vurgulayarak, ¢atismanin
insani yoniine farkli sekillerde atifta bulunmaktadir (lkeda vd, 2005, s.22). Is-aile
catigmastyla ilgilenen bilimciler, bir isyerinin sosyal yapisinin, ideali olusturan ayrica
biiyiik cogunlukla dogal kabul edilen ve esasinda birbirini giiclendiren uygulamalar,
etkilesimler, beklentiler, politikalar ve 6diil sistemlerini degistirmeyi savunmustur. Bu
cagrilar, sosyal yapilarin kisitlayici giiciinii kabul etmekte fakat teorik olarak giinliik
rollerinde etkilesimlerini degistirerek bu yapilarin yeniden sekillenebilecegine dem

vurmaktadir (Kelly vd, 2014, 5.486).

Catismalar ¢ogu durumda onlar1 engelleyen cesitli engelleri ortadan kaldirarak
basarili olmaya c¢alisan bireyler, gruplar veya kuruluslar arasindaki rekabetten
kaynaklanabilecek toplumlarda yaygin bir durumdur. Bir engel olarak catisma, gesitli
orgiitsel stirecleri kapsayan sosyal yasamin kaginilmaz bir bilesenidir. Ayrica
catigmalarin farkli kaynaklar1 vardir ve olumlu ya da olumsuz etkilere yol acabildigi ve
orgiitiin karsilastig1 ¢atisma tiirlerinin basariy1 ya da basarisizligr belirleyebilecegi ve
catigmalardan kacinilmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Binyanya, 2021:77). Catisma
kavramina kisileraras1 iligki yoniinden bakildiginda ise, aslinda catisma, diismanlar
arasinda olugsan amansiz bir yiizlesme ya da bir tarafin kazancinin diger tarafin ise
kaybinin oldugu sifir toplamli bir oyun degildir. Esasinda ¢atisma, Simmel’in sézleriyle
“baz1 kiiltiirel referanslari paylasan muhalifler arasindaki bir iliskidir” (Wieviorka,
2013, 5.699).

1.2. Catisma Siireci

Catigma siireci, ¢atismanin kaynaklarindan baslayip ¢atigmanin algilanmasina ve
disa vurulmasina neden olan, en sonunda ise sonuglarini gosteren bir siiregtir.
Catismaya kaynaklik eden etkenler zamanla, taraflardan en az birinin ¢atisma olduguna
yonelik bir alg1 olusturmasina yol agmaktadir. Bu tiir algilar, cogunlukla, catismayla

ilgili olarak yasanan duygularla beslenmistir. Catisma algilar1 ve duygulari, bir tarafin



digerine yonelik kararlari ve davraniglarinda kendilerini gostermektedir. Bir diger
yandan, ¢atisma degisik bicimlerde olusabilmektedir. Acik secik anlagilmasi zor beden
dili kullannmindan baglayarak savasa benzer saldirganliga kadar gidebilen gosterimleri
mevcuttur. Ozellikle duygular yogunsa, taraflarin iliskiyi sikmadan kendilerini ifade
edebilecekleri sozciikleri bulmalari ve etkili iletisim kurmalart zorlasmaktadir. Catigma,
ayni zamanda, taraflarin gatismayr ¢6zmek amaciyla kullandiklari tarzlardan da
beslenerek sekillenir. Kimi bireyler ¢atismadan kagmir, kimileri ise karsit fikirli
taraf(lar)a kars1 galip gelmeyi amaglar. Aslinda gatisma ortaya ¢iktigr gibi kalmamakta;
ifade edilis bi¢imi, ¢atismay1 biiylitmekte veya kiigiiltmektedir. Bu durumda, ¢atisma
dongiistiniin baslamasi i¢in pek fazla olay gerekmemektedir. Uygun olmayan bir yorum,
yanlis anlasilmalar veya kaba davranislar sergilemek catismayir baslatabilmektedir.
Baslangigta, her ne kadar taraflardan biri, ¢catisma istemese dahi diger tarafin gosterdigi
tepki, ortada bir catigmanin oldugunu fark etmesine neden olabilmektedir (Varoglu,
2013, 5.125).

Saglik hizmetlerindeki bazi stres kaynaklari yapilan isle iligkili olmak kaydiyla
meslekler arasinda farklilik gosterebilmektedir. Bir diger ifadeyle tiim saglik
calisanlarinda stres ayni oranda gergeklesmez ve ¢ogu calisanda stresin tiikenme
asamasindaki belirtileri dahi goriilmemektedir. Ornegin is yiikii, zaman baskisi, sosyal
destek eksikligi enfeksiyon hastaliklarina maruziyet, igne yaralanmalari, igyerinde
siddet, uyku problemleri, rol belirsizligi ve personel yetersizligi kritik durumdaki
hastalarla ilgilenme, hemsirelerde c¢atisma ve strese neden olan faktorler olarak
belirlenmisken, doktorlar i¢inse uzun ¢alisma saatleri, is ylkiiniin fazlaligi, 6lmek iizere
olan hastalarla ilgilenme, diger saglik meslek mensuplariyla yasanan ¢atismalar, tibbi
uygulama hatast temel stres kaynaklar1 olarak belirlenmistir. Oyle ki saglik
hizmetlerindeki bu stres unsurlari ¢alisilan birime gore bile farklilik gosterebilmektedir
(Epik ve Oztiirk, 2020, s.454).

1.3. isletmenin Yapisindan Kaynaklanan Catismalar

Bir organizasyonun yapisi, c¢atisma durumunu yaratmak igin yakit
saglamaktadir. Catisma diizgiin yoOnetilmezse islevsiz veya yikicit hale gelmektedir.

Yapiya dayali ¢atismay1 yonetmenin yollari; {ist hedefler belirleme, gruplar arasindaki



karsilikli bagimliligr azaltma, kaynaklar1 artirma ve problemleri karsilikli olarak ¢ozme

seklinde siralanabilmektedir ( Thakore, 2013, s.13).

Organizasyonel catigmalar, gorevler, prosediirler ve kaynaklar gibi is akiginin
karmagikligindan kaynaklanmaktadir. Ornegin, hastane standartlari, politikalari, is akisi
koordinasyonu veya saglik profesyonelleri arasindaki uygulama kapsamindaki
belirsizlik gibi goreve dayali c¢atisma, hasta bakiminin Kkalitesini tehlikeye
atabilmektedir. Ek olarak, siire¢ c¢atismasi, bagkalarina verilen gorevlerle
karsilastirildiginda goérev  atamasimi  kiiglik  diisiiriicli, adaletsiz veya kisinin
yeteneklerine veya itibarina hakaret olarak gdrebilen ekip tiyelerinin algilarina baglhidir.
Calisanlarin  mesleki ilgisizligi, siire¢ ¢atismasindan kaynaklanan bir sonug
olabilmektedir (Kim vd, 2017, 5.283).

1.4. Catisma Yonetim Tiirleri

Ugiincii taraflarla ilgili bazi tamimsal degerlendirmeleri ve varsayimlari daha
ayrintili olarak incelemeden Once, birbiriyle iligkili ii¢ bilesenini vurgulayan ¢atisma
anlayisimizi hatirlamak uygun goériinmektedir; yani, ¢catisma durum, tutum ve davranis.
Catismalar bu bilesenlerden herhangi biriyle baslayabilir. Uyumsuz hedefler, olumsuz
tutumlar veya yikict davraniglarla baslayabilirler. Catisma yonetimi ve bu nedenle
liclincii taraf miidahalesi de ayn1 sekilde bir ¢atisma durumunu etkilemeye veya catisma
tutum ve davranislarini degistirmeye ¢alisabilir. Bu nedenle, catisma yonetimi tiirleri
arasinda ayrim yapmanin bir yolu, ¢atisma yonetiminin odak noktasmnin bir ¢atismanin
gizli yonleri agiga cikarmaktir. Bununla birlikte genel c¢atisma yonetimi terimi
genellikle catigsma ¢oziimii, catisma diizenleme ve hatta ¢atisma yaratma ile birbirinin
yerine kullanilsa da, bu c¢alisma boyunca, c¢atisma yonetiminin birincil amacinin,
catismalarin yayilmasini ve tirmanmasini durdurmak ve bir yap1 veya kosullar yaratmak
oldugunu varsayilmaktadir. Bu durum, faydali sonuglarin elde edilmesi igin elverisli
olacaktir. Nihayetinde algilar1 degistirerek mi yoksa davranislar1 degistirerek mi
basarildigi su anda 6nemsizdir. Onemli olan, ¢atisma yonetiminin ve iigiincii sahis
miidahalesinin tutum odakli veya davranis odakli olabilecegidir; muhtemelen her biri
farkli siiregler, farkli stratejiler ve farkli tigiincii taraf rolleri gerektirecektir (Bercovitch,
2019).



1.5. Orgiitsel Tletisim

Iletisim, alictnin mesaji anladigini ima ederek gondericiden aliciya bilgi
aktarimudir. iletisim ayn1 zamanda semboller araciligiyla mesajlarin gonderilmesi ve
alinmasidir. Bu baglamda, orgiitsel iletisim, oOrgiitsel iklimin 6nemli bir unsurudur.
Yani, bireylerin sozlii veya sozsiliz mesajlar yoluyla diger bireylerin zihinlerinde anlam
uyandirma stirecidir. Bu nedenle etkili bir iletisim i¢in alicinin mesajin neyi ifade etmek
istedigini anlamasi ve bunu beklenen bazi tepkilerle gondericiye gostermesi gereKir.
lletisimin iki yonlii temel siireci bulunmaktadir. Bir organizasyonda asagi dogru
iletigim, iist yonetimden galisanlara dogru akar. Bu tiir iletisim, yetkili bir yonetim
tarzina sahip sirketler i¢in karakteristiktir. Yukar1 dogru iletisim ise, ¢alisanlardan {ist
yonetime dogru akar. Bu iletisimin ana gorevi, list yonetimi durumdan haberdar

etmektir (Spaho, 2013a, s.104).

Catisma
Yonetimi

Davrams Tutum
Diizeyinde Diizeyinde
Catisma Catisma

Pazarlik
anlasmasi

Arabuluculuk Yaratici karar Ucgiincii taraf

Uyusmazlik verme karar verme

Anlagmazhigin ¢Oziimi Catisma ¢6zimil Catigma ¢oziimi

¢Ozimi

Sekil.1. 1. Catisma Yonetimi Tiirleri
Kaynak: Bercovitch, 2019



1.6. Catismanin Taraflarina Goére Tiirleri

1.6.1. Kisinin Kendi icindeki Catisma

Kisi ¢ogu zaman bagkalarindan ¢ok kendisiyle ¢atisma ic¢indedir. Kisinin kendi
icindeki c¢atigsma; kisinin kendisinden tam olarak ne beklendiginden emin olmadigi
durumlarda, farkli ve c¢eliskili eylemler (davranislar, kararlar vs.) sergiledigi veya
kendisinin yapabileceginden fazlasinin beklendigi durumlarda ortaya ¢ikan ve kisiyi
rahatsiz hissettiren, kizgin olmasini saglayan ve baski altinda kalarak stres yasamasina

sevk eden bir ¢atigma seklidir (Ozalp, 1989, 5.90).

1.6.2. Kisileraras1 Catisma

Bir organizasyonun iki iiyesi veya alt grubu arasinda onemli Ol¢lide sancili
durumlar ve memnuniyetsizlik iceren bir anlagsmazlik olarak tanimlanan kisilerarasi
catisma Ozellikle saglik bakim hizmetlerinde yogun olarak karsilasilan bir durumdur.
Bunun nedeni kisilerarast c¢atismanin tibbi uygulamalarin kagmnilmaz bir pargasi
olmasidir. Bir diger yandan modern saglik hizmetlerinde hemsireler kisilerarasi
catismanin merkezindedir. Siddetli ve zararli olarak kabul edilen ve daha olumsuz
etkilere yol acabilen kisilerarast bir catisma; ters iliskilere yol agar ve is basincini
arttirir. En 6nemli birimlerden biri olan yogun bakim {initesi hastanelerdeki en yliksek
riskli ve stresli boliimlerden biridir ve bu durum hemsirelerin baskalariyla is iliskileri,
liderlik tarzi, isin dogasi ve hasta kosullarinin karmasikligi nedeniyle kisilerarasi

catisma yasamalarina yol agmaktadir (Arafat vd, 2018, s.60).

Spector ve Jex (1998) tarafindan tanimlanan kisilerarasi ¢atisma, saldirgan
davranigin hafif bir bi¢cimidir. Bir is arkadasina kaba davranmak gibi acgik veya bir is
arkadas1 hakkinda dedikodu yaymak gibi gizli olabilir. Isyeri ¢atigmasi, doktorlar,
hemsire yoneticileri, is arkadaslari, hastalar ve hasta yakinlar1 dahil olmak {izere bir¢cok
kaynaktan olusabileceginden, hemsirelik popiilasyonunda karmasik bir sorundur.
Hekimlerle catisan hemsireler, artan is tilkenmisligi duygulari, diisiik is doyumu ve
hemsirelik kariyerinden ¢ekilmeye yonelik daha yiiksek niyetler gibi bir dizi olumsuz

sonug yasarlar (Guidroz vd, 2011, s.69-70).
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Kigilerarast catigmalar ¢esitli siniflara ayrilabilmekte olup su sekilde

siralanabilmektedir:

Stirdiirtilebilir Catisma: Grup liyeleri arasinda gergeklestirilen benzer gorevlerle
ilgili olarak ortaya ¢ikan farkli fikir ve goriislerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan
catismalardir.

Gergekei ve Gergekei Olmayan Catisma: Bu catisma, amaca yonelik, ancak

organizasyon veya grupla baglantili olmayan anlagmazliklardan kaynaklanir.

Catisma Degerleri: Bunun, iki sosyal grup arasinda tanimlanmis konularda
ideoloji, degerler ve algilarda farklilik oldugu zaman ortaya ¢iktig1 soylenir (Ogharen,
vd, 2022, 5.321).

1.6.3. Gruplar Aras1 Catisma

Uluslar, etnik veya dini gruplar arasinda olsun, gruplar arasi ¢atigmalar insan
toplumlart i¢in ciddi bir yiik olusturmaktadir. Gruplar arasi ¢atismanin her yerde mevcut
oldugu gbz Oniine alindiginda, bunun altinda yatan psikolojik faktorler, bilimsel
alanlardaki cesitli aragtirmalarin hedefi olmustur. Bununla birlikte, bu cesitlilige
ragmen, gruplar arasi ¢atigmaya kimin katkida bulundugu sorusuna iliskin kanitlar su
anda yetersizdir. Yani, sosyal tercihlerle ilgili hangi kisilik 6zelliklerinin bireylerin
gruplar arasi catismaya katilma istekliligini acikladigi 6ziinde cevapsiz kalmaktadir.
Gruplar arasi gatisma-6zgecilik (koruma ve terfi) ve dis gruba yonelik dar goriisliiliik
katilimina dahil olan motivasyonel bilesenlere karsilik gelen siirekli sosyal tercihler ile
gruplar arast c¢atismaya katilim arasindaki baglanti {izerine iki rakip hipotez
onerilmektedir. Bir yandan, Toplum yanlis1 egilime sahip bireylerin gruplar arasi
catismay1 koriikleyenler oldugu ileri siiriilmiistiir. Ik bakista toplum yanlis1 davranis
kavramiyla ¢eligkili gibi goriinse de, bu fikir, toplum yanlis1 egilimlerin dar
goriisliilikle ortaklaga evrimlesmis olabilecegini varsayarak, dar goriislii 6zgecilik
hakkindaki evrim teorileriyle uyumludur. Buna uygun olarak, toplum yanlist bireylerin
isbirlik¢iligi, dogas1 geregi dar goriislii, yani grup i¢i aktiviteleri sinirli olmalidir. Bu
durumda grup disi iyelere karsi isbirligi yapmayan ve hatta zararli davranislar
bulunabilmektedir. Bir diger yandan, toplum yanlis1 egilime sahip bireylerin, grup disi

iyelere zarar vermeye, hatta onlara kars1 toplum yanlis1 davranmaya isteksiz olmalari



11

gerektigi ileri siiriilebilir. Toplum yanlist bireylerin isbirligi bu nedenle evrensel olmali,
yani bagka birinin grup iiyeligine kosulsuz olmali ve bdylece gruplar arasi ¢atismadan
ziyade gruplar arasi isbirligini tesvik etmelidir. Baz1 arastirmalar ger¢ekten de toplum
yanlist bireylerin daha siddetli gruplar arasi catismalar {irettigini ima etmektedir
(Thielmann ve Bohm, 2016, s.778).

1.6.4. Orgiitler Aras1 Catisma

Orgiitler aras1 catisma konusunda nispeten az arastirma yapilmustir. Orgiitler
arasi ittifaklar ve ortakliklar, modern is stratejisinin one ¢ikan unsurlari olarak ortaya
cikmigtir. Ancak, karsilikli bagimlilik, tesvik edici uyumsuzluklar ve dinamik is
ortamlari, bu organizasyonlar arasi diizenlemelerde catismay1 yaygin hale getirmektedir.
Catisma, organizasyonlar arasi iliskilerin temel bir 6zelligidir, ¢linkii bu diizenlemeler
kendi iclerinde davranissal celiskilerin (isbirligine kars1 rekabet), zamansal ¢eligkilerin
(kisa vadeye karst uzun vade) ve yapisal celiskilerin (katiliga karst esneklik)
tohumlarm igerir. Orgiitlerin bu tiir geliskilerden kagmamamasi durumunda, iliskinin
catismaya girmesi olasidir. Hem catigsma hem de organizasyonlar aras1 yonetim literatiir
akiglarinin genis dogasi géz ontine alindiginda, birkag tanim ve sinir gereklidir. Catisma
tanimina gore, bir tarafin digerinin kendi kaygilarindan bazilarmi hayal kirikligina
ugrattigini veya hayal kirikligina ugratmak tizere oldugunu algilamasiyla baglayan siire¢
olarak ifade edilir. Ek olarak, organizasyonlar arast iligkiler terimini "stratejik ittifaklar,
ortak girisimler, alici-tedarik¢i anlagsmalari, lisanslama, ortak markalama, franchising,
sektorler arasi ortakliklar, aglar, ticaret dahil olmak {izere genis bir igbirligi degisimleri

dizisini" kapsayacak sekilde kullanilmaktadir (Lumineau vd, 2015, s.43).
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1.7. Catismanin Isletme icindeki Yerine Gore Tiirleri

1.7.1. Dikey Catisma

Doniistimcii liderler, degerlerini, inanglarini ve tutumlarini, 6rgiitiin misyonlari,
hedefleri ve degerleri ile uyumlu hale getirecek sekilde doniistiirerek astlarini
etkilemeye ¢alismaktadir. Bu durum, liderlerin performansinin biiyiik 6l¢iide bir liderin
orgitiin ve astlarmin farkli ve hatta belki de catisan amag, defer ve inanglarini
uzlastirmada ne Ol¢iide basarili olduguyla belirlendigini ima etmektedir. Lider-iiye
degisimi teorisine dayanarak, kendini gelistiren liderlerin bu tiir farkliliklar ve
catismalarla basa ¢ikmada ¢ok etkili olmayacagini diisiiniilmektedir. Doniistimcii
liderliklerini kendi kendini gelistiren liderlerin, astlariyla degisim iliskisine yaptiklari
yatirimlart abartmalar1 ve astlarin, lidere daha diisiik sadakat, etki ve profesyonel saygi
seviyeleri ile optimal olmayan lider yatirnmlarina karsilik vermeleri muhtemeldir. Sonug
olarak astlar, liderlerinin kararlarini daha sik sorgulayacak ve dikey catismalara
girecektir. Ayrica, astlar, optimal olmayan lider yatirimlarina kendi ¢abalarini azaltarak
karsilik verme egiliminde olduklarindan, liderlerinin degisim iliskisine katkilaria
iliskin beklentilerini ihlal etmeleri muhtemeldir. Bu ihlal edilen beklentiler, dikey
catigma olasiligin1 daha da artirmaktadir. Bu akil yiiriitme, liderin kendini gelistirmesi
ile genel olarak dikey ¢atigma arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir (Kam
vd., 2014:270). Dikey c¢atismalar, yoneticinin her zaman bir calisana ne yapmasi
gerektigini sdylemesi ve ¢alisanin igini yapmasina izin vermesi gerektigi halde mikro
diizeyde yonetmeye calismasi nedeniyle ortaya cikmaktadir. Bu tiir bir c¢atisma,
organizasyon yapisinin yiiksek derecede formaliteye sahip oldugu organizasyonlarda

mevcuttur. (Spaho, 2013b, s.104).

1.7.2. Yatay Catisma

Yatay catisma, organizasyon birimlerinin farklilagsmasi ve isletme hedeflerinin
uyumsuzlugunu ifade etmektedir. Orgiitsel birimlerin (iiretim, satin alma, finans, satis
vb.) uzmanlasmasi, giinlik islerde c¢alisma bicimleri, hedefler ve kiiltlirlerdeki
farkliliklar olarak kendini gostermektedir. Bu durumlar yani operasyonel hedeflerdeki
farkliliklar, yatay diizeyde ¢atismalarin ortaya ¢ikmasi igin bir potansiyel yaratmaktadir.

Bu nedenle ayni departmandaki, yani ayni hiyerarsik seviyedeki calisanlar arasinda
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yatay c¢atismalar meydana gelir. Bu catigmalar, kaynaklarin dagilimina iligkin farkl

¢ikar ve fikirleri kapsamaktadir (Spaho, 2013c, s.104).

Catisma, oOrgiitlerde kolayca fark edilemeyecek sekillerde hareket etme
egiliminde oldugundan, ¢atismanin ortaya ciktig1 yerin, ortaya ¢iktig1 yerden tamamen
uzaklasabilecegi gercegini gozden kacirmak kolaydir. Bu yer degistirme olasilig
aranmadig1 takdirde, onu gérmemizin olas1 olmamasi bir ikilem yaratmaktadir. Bu
nedenle, tim bireylerin alternatif bakma yollarina ve goriilen ve diisliniilen seyleri
anlamanin alternatif yollarina bulmaya ihtiyaci vardir. Sonug olarak, tiim organizasyon
tiyelerinin ait olduklar1 birimler béliindiigiinde veya diger birimlerle karsilikli bagiml
iligkiler kutuplastiginda dikkatlice diisiinmelerini Onerilmektedir. Yatay bir catisma
ortaya ¢iktiginda, bunun taninmayan bir dikey ¢atisma tarafindan kortiklenmesi olasiligi
vardir. Ayrica dikey bir catisma ortaya ¢iktiginda bu, yerinden edilen gizli bir yatay
catismanin sonucu olabilmektedir ( Smith, 1989, s.20).

1.7.3. Emir-Komuta ve Kurmay Catismasi

Gorev performansinin temeli olarak ortak 6zelliklere veya ¢ikarlara sahip olan,
birbirlerini korumak ve birbirlerine yardim etmek igin bir araya gelmeye karar veren bir
dizi bireye verilen muazzam vurgu goz 6niine alindiginda, bir liderin birincil islevi grup
performansini kolaylastirmak, yani grupla ¢atisma yasamaktan kacinarak ve daha giiglii
bir grup duygusu gelistirerek tiim grubun ¢iktisin1 dayanigma igerisinde en iist diizeye
cikarmaktir. Ayrica, gorevler ve sorumluluklar bireysel olarak belirlenmediginden,
lider, yetenekli ancak uygun statiiye sahip olmayanlara, grup uyumunu bozmadan tam
yeteneklerini gdsterme firsati verilmesini saglamalidir. Bagka bir deyisle lider, ¢ogu
zaman grup i¢in kendisinin belirledigi hedeflere ulagmak ic¢in grubu yoénlendiren ve
ilham veren giicli bir birey degildir. Aksine, onun ana islevi bir grubun hedeflerine
ulagmasi i¢in uygun atmosferi saglamaktir. Boylece, asil lizerinde durulmasi gereken
nokta, liderlige yalnizca smirli bir islev yelpazesi ve oldukca pasif bir rol vermektir

(Skinner, 1980, s.316).
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1.8. Ortaya Cikis Sekillerine Gore Catismalar

1.8.1. Potansiyel Catisma

Potansiyel ¢atigsma, ¢atismanin yasanmasindan Once catisma yasama olasiligini,
aslinda catismanin ortaya ¢ikmasini saglayacak altinda yatan sebepleri ifade etmektedir.
Bir organizasyon igerisindeki bazi mevcut durumlar, potansiyel olarak catigmanin
yaratilmasina neden olmaktadir. Buna verilebilecek en uygun oOrnek; bir
organizasyondaki bireyler arasinda yasanan goriis ayriliklaridir. Bu durum ¢ogu zaman

catisma olusturma egilimindedir (Altan, 2015, s.161).

1.8.2. Algilanan Catisma

Algilanan catisma, potansiyel catisma sartlarinin olusmadigi durumlarda ortaya
cikabilmektedir. O halde esas olay ¢atisma yasayan taraflarin birbirini yanlis anlamalari
dolayli olmast s6z konusudur. Boyle bir ¢atisma yasandigi takdirde taraflar arasinda
iletisim olusturulmasi ve giiclendirilmesi saglandigindan ¢atismanin  ortadan
kaldirilabilecegi diisiiniilmektedir. Bazi durumlarda ise, c¢atigma gerceklesse bile,
catismanin algilanmasin1 engelleyen iki mekanizma mevcuttur. Bunlar bastirma ve
dikkat yogunlastirma mekanizmalaridir. Kisisel degerler ile ilgili bir c¢atigsma
olustugunda ¢ogunlukla bastirma mekanizmasi devreye girer ve bunun sonucunda
catigma algilanmayabilir. Orgiitsel diizeyde yasanan degerler ile ilgili bir ¢atigmada ise,
bir orgiitiin kisitli vakit ve kapasitesi gz onilinde bulunduruldugunda, yogun olarak
karsilagilan catismalar arasinda yalnizca siradan, ¢oziilmesi kolay ve ¢ok fazla vakit

almayan sorunlara dikkat yogunlastiriimaktadir (Cengiz, 2018a, s.15).

1.8.3. Hissedilen Catisma

Hissedilen ¢atisma, catisma siirecindeki duygularin devreye girdigi asamasidir.
Algilanan catismadan ayrilan tarafi, ¢atismadan kaynakli olan taraflarin biri ya da
tiimliyle yasanan gerilim, endise, engellenme duygularinin hissedilmeye baslandigi
evredir. Buradaki en Onemli unsur her c¢atisma siirecinde bu evrenin olmasinin
gerekliligi konusudur. Ciinkii siire¢ hissedilen catisma evresi olusmadan da devam
edebilmektedir. Yani iki kisi aralarinda gerginlik yasayabilir, ancak birbirlerine karsi

olumsuz diislince veya davranis sergilemez. Bu duruma karsit olarak ise, birbirlerine
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kars1 sozlii veya tutum olarak diismanca duygular besleyebilmektedirler. Bir baska
dikkat edilmesi gereken husus, algilanan ve hissedilen catismanin c¢ift yonli akis
igerisinde olmasidir. Kimi durumlarda hissedilen duygular siddetlenmis ve ¢atisma ¢ok
fazla kisisellestirilmistir. Bunun sonucu olarak kisinin i¢ diinyasinda olusan bu olumsuz
duygular nedensiz bir sekilde bir baska zaman diliminde ¢atigmaya neden
olabilmektedir. Ayrica olumsuz duygular1 barindiran ¢atisma siirecleri ¢oziilmesi zor

olan ¢atigsmalara neden olmaktadir (Cengiz, 2018b, s.15).

1.8.4. Acik Catisma

Acik catisma, potansiyel ¢atismanin aktif hale geldigi ¢atisma seklidir. Burada
catisma taraflarinin fiilen faaliyet gostermesi gerekmektedir. Karsilikli tartigmalarin
basladig1, kisilerin birbirlerine agir hakaret iceren bazi sdylemlerde bulundugu,
organizasyon igerisinde yapilmasi gereken bilgi aktarimi ve paylasiminin yapilmamasi,
cok daha ileri gidilerek birbirleri ile fiziksel miinakasaya kadar giden kuvvet kullanma

gibi eylemler bulunmaktadir (Lumineau vd, 2015, s.43).

Potansiyel
Catisma

Hissedilen ¢ ; Algilanan
Catisma Catisma

Acik Catisma

Sekil.1. 2. Catisma Siireci
Kaynak: Champoux, J. (2010), s.268
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1.9. Catismanin Nedenleri

Son yillarda ¢ogu organizasyonda, Ozellikle saglik bakim hizmetlerinde, isyeri
siddeti ve zorbaligi, iletisim sorunlari, sosyal destek eksikligi gibi pek ¢ok sorun ile
kars1 karsiya kalinmaktadir. Yasanan bu sorunlar, bireylerin tilkenmislik yasamalarina,
is memnuniyetlerinin azalmasina ve isten ayrilmak istemelerine neden olmaktadir.
Artan is yuki, yetersiz personel, destekleyici olmayan is iliskileri, organizasyonun
yonetim ve hizmet kalitesini diigiirmektedir. Bozulan bu hizmet ve yonetim kalitesi
calisanlar arasinda catigsmalarin yasanmasina ve ahlaki sikintilara yol agmaktadir

(Bahadir-Yilmaz, 2022, s.133).

1.9.1. Kisilik Farkhihklar:

Kisiligin catismayla iliskili olabilecegi birka¢ yol vardir. Dolayisiyla kisilikte
bireysel farkliliklarin ii¢ diizeyde tanimlanabilecegini savunulmaktadir. Bunlar bir
Kisinin sahip oldugu o6zellikler, kisinin ne yaptigi ve kisinin nasil deneyimlediklerini
anlamlandirir. Kisilik ve c¢atisma arasindaki iligskiyle ilgili olarak, bazi 6zelliklerin
catigmaya Ozgii gidiler ve catismaya oOzgili davraniglarla iligkili olmasini
beklenebilmektedir. Deneyimlerin yorumlanmasi ise genel olarak toplam yasam
deneyimlerinin yorumlanmasina atifta bulunsa da, belirli 6zelliklerin bireylerin belirli
catisma deneyimlerini yorumlama veya anlamlandirma yollarin1 etkilemesi
miimkiindiir. Bu nedenle, kisiligin hem catisma davranisini hem de catisma olaylarinin
miiteakip yorumlarini etkilemesini beklenmektedir. Ayrica kisilerarasi ¢atisma zorunlu
olarak birden fazla kisiyi icermektedir. Bu nedenle, her bireyin kisiliginin catigsma

deneyimini etkileyebilecegini beklemek mantiklidir (Bono vd., 2002, 5.317).

1.9.2. Statii Farklihklar

Statli farkliliklarindan kaynaklanan c¢atismalar genellikle yas ve kidem
bakimindan daha eski olan bireyler tarafindan, bu bireylere kiyasla kendilerinden daha
gen¢ ve kidemsiz olan calisanlarin emri altinda olmayr kaldiramamalari dolaylt
olusmaktadir. Bir diger yandan, kendi statiisiinii daha yiiksek olarak goren birey ya da
gruplarin, diger ¢alisanlar ile ayn1 kefede tutulduklarini diisiinmeleri de benzer sekilde
tutum ve davramslar sergilemelerini saglamaktadir. Orgiitlerde &diil, gdrev verme,

oryantasyon ve statii diizeylerine bagli algilamalarin yaratabilecegi durumlar statii
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catismalarinin yasanmasini beraberinde getirecektir. Calisanlar, hak ettigini diisiindiigi
olanaklardan daha az faydalandigini hissediyorsa, zihninde tepki verme durumu

tasarlanacak ve ¢atisma yasama olasiligi giindeme gelecektir (Lumineau vd, 2015, s.43).

1.9.3. Tletisim Engellerinden Kaynaklanan Catismalar

Iletisim eksikligi, organizasyon iginde ¢aligmalarin aksamasini saglamakta ve bu
nedenle catismalarin yasanmasina neden olmaktadir. Bireylerin orgiitteki konumlari
icerisinde anlagsmalar1 ve bilgi paylasimi saglamalar1 arasinda bir kdprii gorevi yapan
iletisimin, eksikligi halinde olusabilecek catigmalarin algilanabilmesi ve dnlenebilmesi
icin ilk olarak iletisimin ne oldugu ve nasil olustugunun anlagilmasi gerekmektedir. Bu
nedenle iletisim, bir bireyden bagka bir bireye duygu, diislince, bilgi ve anlayisin
aktarilma siireci seklinde ifade edilmektedir. Toplumsal hayatin bir unsuru olan
organizasyonlar, hayatlarini sadece 6rgiit icinde olusturulan iligkileriyle degil, disarida
meydana getirdikleri iliski diizeyi ile ettirmektedir. Boylece, orgiitlerde kurulan bu ¢ok
yonlii baglarin kontrol altina alinmasi ve belli bir diizen i¢cinde yonetilmesi i¢in etkili ve
verimli bir iletisim politikasinin kurulmasi ve bu politikalarin diizenli olarak izlenmesi

gerekmektedir (Karcioglu ve Aliogullari, 2012, s.219).

1.10. Catisma Yonetiminin Felsefesi

Davranigsal yonetiminin {i¢ farkli felsefesi bulunmaktadir. Bunlar geleneksel
(klasik), orgiitsel ve etkilesimci (modern) yaklasimdir. Geleneksel diisiince tarzina goére
tim catismalar kotii ve potansiyel olarak orgilite zararlidir. Bu felsefede catigsma,
yoneticiler tarafindan sona erdirilecek bir sikinti olarak goriilmektedir. Orgiitsel
felsefede ise, catisma Orgiit icin kacinilmazdir. Bu Orgiitin = dogasindan
kaynaklanmaktadir. Orgiitiin {iyeleri bunu &rgiitsel davranisin bir pargasi olarak kabul
etmelidir. Bir diger yandan ¢atisma, davranis¢i felsefe tarafindan orgiitte pozitif bir role
sahip olarak tanimlanmasina ragmen catigmanin artmasi onaylanamaz. Catismanin ilk
iki felsefesi tanimlayicidir. Uciinciisii yani etkilesimci felsefe ise catisma yonetimi
hakkinda kuvvetli bir normatif perspektife sahiptir. Etkilesimci felsefenin temeli su

fikirlere dayanmaktadir:

e (Catigsma organizasyonun yasamasi i¢in gereklidir.
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e Yoneticiler orgiitlerde gerekli oldugu durumlarda, ¢atismay1 desteklemelidir.
e Catisgma yoOnetimi hem c¢atismanin artirilmasini hem de azaltilmasini
icermektedir.

e (Catigsma yonetimi yoneticilerin ana sorumlulugundadir.

Bireyler arasi catismay1 ¢Oziim stratejilerinin temel amaci ¢atigmayi tamamen
ortadan kaldirmak degil, makul bir seviyede tutmaktir. Catisma gereginden fazla yiiksek
veya diisiikse fonksiyonel degildir. Eger ¢atisma seviyesi fonksiyonel olmayan yiiksek
ise, catismay1 azaltici stratejiler, fonksiyonel olmayan diigiik ise catismayr artiric

stratejiler uygulanmalidir (Ceylan vd, 2000, s.44).

1.11. Orgiitlerde Catisma Faydah ya da Zararh Midir?

Catismalar, insanlar etkilesime girdiginde hayatin her evresinde kendine yer
bulur ve orgiitsel isleyis ic¢in zararli oldugu goriisii hakimdir. Buna ek olarak,
giiniimiiziin yoneticileri ve calisanlar1 catismayi hala olumsuz ve kaginilmasi veya
derhal ¢oziilmesi gereken bir sey olarak gormektedir. Bu durumda, ¢atismanin yiiksek
performansli bir isletmenin dengesini etkileyen igbirlik¢i organizasyon sistemindeki bir
¢okiisiin olumsuz sonucu oldugu varsayilmaktadir. Bir diger goriis ise, hedef
catigmalarinin karar verme siireglerinde bilgi aramayi engelledigini savunmaktadir.
Ayrica kisilerarasi ve orgiitsel ¢atismanin bireylerde saldirganligi motive ettigi rasyonel
olmayan kavgalar dogurdugu bilinmektedir. Bu nedenle, ¢atisma iy1 niyeti ve karsilikli
anlayis1 azalttig1 bilim insanlarinca alt1 ¢izilerek vurgulanmaktadir. Bir diger yandan,
yukarida verilen bu bilgilerin aksine, bazi durumlarda ¢atisma faydali olabilmektedir.
¢linkii catismanin bir sosyallesme gibi islevsel bir amacinin oldugu diisiiniilmektedir. O
halde ¢atisma, gruplarin kimligini ve smirlarim1 olusturmaya ve korumaya hizmet
ettigini, bir giivenlik duvar1 gérevi gordiigiinii, grupici uyumu artirdigini, giic dengesini
kurup korudugunu ve yeni miittefikler olusturdugu ifade edilmektedir. Bu durumda
bireyler orgiit icinde ¢atigmay1, gruplarin etkilesimlerinin kosullarini tanimlamaya ve
degisen kosullara uyum saglamaya calistiklar1 bir ara¢ olarak gormektedir. Ozetle,
catismanin yikic1 olabilecegine ve catismanin gruplar ve oOrgiitler icin faydali
olabilecegine dair goriisler ve ¢aligmalar mevcuttur (Jehn ve Bendersky, 2003, s.189-
194).
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1.12. Catismanin Onlenmesi

Bu durum, ¢atismanin hakaret veya fiziksel bir hareketin olusmasini engellemek
amaciyla, siddet yaratma olasilifint diistirmek veya siddetli bir ¢atisma sonrasinda
olusacak bir sonraki ¢atismay1 engellemek adina uygulanan bir yaklagim, uygulama ya
da mekanizmalar1 belirtmektedir. Bir diger ifadeyle heniiz ¢catisma yasanmadan gerekli
Onlemleri almak ya da catisma sonrasinda bu siireci en iyi sekilde yonetebilecek
organizasyonu kurmaktir. Bu sayede bireyler arasinda esenlik saglanacak ya da en iyi
ihtimalle ¢ok daha az hasar alarak ¢atismanin sonlanmasi saglanacaktir. Catigma aninda
gerekli ve dogru olan tepkilerin verilmesi bu siirecin basarili bir sekilde yliriitiilmesinde
Oonemli bir unsur olarak yer almaktadir. Bu dnlemler genellikle yapisal ve operasyonel
olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Yapisal onlemler daha ¢ok catismanin diisiik siddette
seyrettigi durumlarda yasal ve kuramsal diizenlemeleri revize ederek catismay1
onlemeye calisirken, siddetin arttig1 durumlarda ise yapisal tedbirlerle engellenemeyen
catismalar hizli sonu¢ almaya yonelik Onlemlerin alinmasmi gerekli kilmaktadir. Bu
nedenle, operasyonel onlemlerin ise ¢atismayi direkt onleme ve kontrol altina alarak

siddetin oniine gegmek gibi katkilar1 bulunmaktadir (Demir, 2017, s.14).
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BOLUM 2 : iS-AILE VE AILE-IS CATISMASI

2.1. Aile Kavrami

TDK’ye gore aile kavrami, “Evlilik ve kan bagina dayanan, kari, koca, ¢cocuklar,
kardesler arasindaki iliskilerin olusturdugu toplum i¢indeki en kiiciik birlik” veya “Ayni
soydan gelen veya aralarinda akrabalik iligkileri bulunan kimselerin tiimi” seklinde
tanmimlanmaktadir ( https://sozluk.gov.tr/ 13.04.2022). Ayrica en kii¢iik kabul edilen ve
baba, anne ve c¢ocuktan olusan bu tiir aile sekline “¢ekirdek aile” denilmektedir.
Bununla birlikte ¢ekirdek ailedeki c¢ocuklarin evlenmesi ile yeni ¢ekirdek aile
olugmaktadir. Bu sebeple aile kelimesi ¢ok daha biiyiik bir anlami temsil etmektedir.
Benzer sekilde Stephens (1963) aileyi “ebeveynligin hak ve goérevlerinin taninmasi,
kar1, koca ve c¢ocuklar icin ortak ikamet ve kar1 koca arasindaki karsilikli ekonomik
yiikiimliiliikler dahil olmak {izere evlilige ve evlilik sozlesmesine dayali sosyal bir
diizenleme” olarak tanimlamistir. Rothausen (1998), refakatgilik konusuna deginerek,
hiiklimetin niifus saymmi programlarinin geleneksel olarak aileyi hanehalki olarak
tanimladigina dikkat ¢ekti. Tiim ailelerin iki ebeveynden olusmadigini fark eden Trost
(1999), aileyi, 6rnegin bir es ¢ifti veya bir ebeveyn-¢ocuk birimi gibi iki kisginin bir aile
olusturabilecegi ikililer agisindan degerlendirmistir. Birlikte, yapisal perspektif i¢indeki
kavramsallastirmalarin ortak noktasi, genellikle birlikte yasayan belirli insanlarin varligi

veya yoklugudur (Weigel, 2008, 5.1427).

Aile, sosyal ve kiiltiirel baglamimi yansitan ve aktif olarak etkilesime giren oldukca
karmagik bir sosyal organdir. Bu nedenle, hem tarihsel arastirmalarda hem de farklh
kiiltiirel gegmislere sahip ailelerin kiiltlirleraras1 karsilastirilmalarinda belgelendigi
tizere cesitli bicimler almistir. Boylece ¢ok yonlii dogasinin bir sonucu olarak, ailenin
temel Ozelliklerinin ne oldugunu belirlemek oldukga zordur (Scabini ve Manzi, 2011,
5.566).

2.2. Is-Meslek Kavram

Meslek kavraminin ingilizce ifadesinin kokeninde profesyonellikle kurulan bir
iliski vardir. "Profes" sozciigiiniin ilk anlami dini bir kokten gelmekte ise de 1675

yilindan itibaren, sdzciik, dini anlamini yitirmis ve “yeteri kadar nitelikli olma”
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anlamini ifade etmeye baglamistir. Boylece, "profesyon™ (ya da bir meslek), herhangi
bir konuyu acik bir sekilde ortaya koyma seklinde tanimlanmistir. Dolayisiyla, bir
meslek (profession), bu meslege girmek isteyen bir kisinin isi iyi bildigini ve gerekli
niteliklere sahip oldugu (profess) anlamini tasimaya baslamistir. Bir diger yandan,
ogrenme siireciyle elde edilen bir meslek (vocation), uygulamada diger bireylerin
islerini yoluna koymak i¢in dile getirilen bilgiyi ya da bu bilgi tizerine kurulu bir tiir
sanat1 belirtmektedir (Koksalan ve Celkan, 2018, s.1222).

TDK’ye gore meslek “Belli bir egitim ile kazanilan, sistemli bilgi ve becerilere
dayali, insanlara yararli mal tiretmek, hizmet vermek ve karsiliginda para kazanmak i¢in
yapilan, kurallar1 belirlenmis is.” seklinde tanmimlanmaktadir. (https://sozluk.gov.tr/
19.04.2022). Bu nedenle meslek, giiniimiiz anlamiyla kullanildigi sekliyle, hem “arag ve
ama¢” hem de bir siireg, lirlin ya da sonug olarak kullanilmaktadir. Bir siire¢ ya da arag
olarak meslek, bir miidahale yontemi, hayata katilimin dinamik bir yonii ve bir kisi ile
diinya arasindaki etkilesimin ortaya ¢ikisi olarak ifade edilmektedir (Royeen, 2002,
s.112).

2.3. Is-Aile Rol Catismasi

Rol ¢atigmasi ¢alisanin birden fazla roliin( 6rnegin; ¢alisan, ekip lideri, ebeveyn)
catigan talepleri, tek bir isin uyumsuz gereksinimleri (6rnegin; iyi miisteri hizmeti
saglama arasindaki catisma, satis kotasi, biitge sinirlamalar1) ve c¢alisanin yapmasi

gerekenler ile degerleri arasinda olusan uyumsuzluklar olarak tanimlanmaktadir
(Ghorpade vd, 2011, 5.1278).

Rol ¢atigmasi, bir kisi tarafindan kabul edilen bir dizi is beklentisi ile baska bir
dizi beklenti catistiginda ortaya c¢ikmaktadir. Esasen rol catismasi, birbiriyle g¢elisen
beklentileri olan bir bireyin yiizlesmesi olarak tanimlanmaktadir. Kisi isinde veya
roliinde catigma ile karsilastiginda, rol i¢i ¢atisma, is ve aile gorevlerinin sinirlarini
birbirinden ayirt etmede kafa karisikligina neden olmakta bunun sonucunda ise ig-aile

catismasina yol agilmaktadir (Soltani vd., 2013, 5.1928-1929).
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2.4. Is-Aile Zenginlestirme

[s-aile catismasmnin bir bigimini ifade eden is-aile zenginlestirme, kisinin is
roliiniin kalitesinin aile rollerinin kalitesini artirma derecesine atifta bulunarak olumlu
is-aile arayiiziini tanimlamaktadir. Ayrica hem is-aile c¢atigmasi hemde is-aile
zenginlestirme iki yonlii deneyimlerdir (Mauno vd, 2015, s.86). Is ve aile rollerinden
birinde kazanilan basarilarin, artan sayginlik, gelir ve benzeri faydalar gibi yasamin
diger alanlarinda daha iyi performans gostermesine yardimci olabilecek firsatlar
sunacagl diisiincesine dayanan zenginlestirme, fiziksel ve psikolojik iyi oluslarin
etkilerine olumlu yansiyan bir durumdur. Bu nedenle bireylerin daha fazla
deneyimleyebildigi is ve aile rolleri arasindaki pozitif baglar, daha fazla gelistirilmesi
gereken konular olarak goriilmektedir. Ozellikle hem is hem de ev yasaminda
sorumluluklar iistlenen kadimnlarn, her iki sorumlulugu basariyla yerine getirirken
iistlendikleri farkli rollerin olumlu etkileri sonucunda is-aile zenginlesmesi yasamalari

miimkiindiir (Iplik ve Ulbegi, 2021, 5.5159).

Catisma siirecine ya da zenginlestirme siirecine odaklanan gelencksel is-aile
iliskileri teorilerinin aksine, Is-IK modeli hem olumlu hem de olumsuz is-ev siireglerini
aciklamak icin biitiinleyici ve ayrintili bir teorik ¢erceve saglar. Kaynaklarin korunmasi
teorisi ilizerine insa etmek, bireylerin ¢evrelerindeki stresorlere nasil tepki verdiklerini
ve bu karsilasmalardan nasil etkilendiklerini aciklayan en etkili teorilerden biri olan Is-
IK modeli, kisisel kaynaklarmn kisinin is rolii arasindaki iliskinin olup olmadigini
belirlemeye yardimci olan ana mekanizma oldugunu One siirer ve burada aile rolii
zenginlestirici veya tliketen bir rol oynamaktadir. Aile alanimi etkilemek icin, igyeri
baglamsal kaynaklar1 veya talepleri oncelikle kisinin kisisel kaynaklarinda degisiklikler
meydana getirmelidir. Modele gore, ¢alisma baglaminda tiikenen kisisel kaynaklar, aile

baglaminda olumsuz sonuglara yol agmaktadir (Chen vd, 2021, s.4).

Evin disinda veya icinde galismak, bireylerin hayatinda her biri kendi gorev ve
taleplerini igeren en merkezi alanlardan birini olusturmaktadir. Pleck’e (1977) gore is ve
aile, ¢ift kariyerli yasam i¢in iki temel ve birbirine bagli sistemlerdir ve herhangi bir
sistemdeki tutarsizlik digerini de etkileyebilmektedir. Is ve ailenin bu ¢ift yonlii etkileri,
is-aile catismasi ve aile-is ¢atismasi gibi iki tiir ¢atismaya yol agabilmektedir. Ozellikle

basta hemsire olmak tizere kadin calisanlar gibi gilinliik gorevleri olan is ve ev
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sorumluluklarin talepleri ile karsi karsiya kalan bireylerde zorlu ¢aligma kosullar1 ve
stresli is ortamlar1 nedeniyle c¢atismaya daha fazla maruz kaldiklar1 bilinmektedir

(Namayandeh vd, 2011, s.89).

2.5. Is-Aile Catismasi

Is ve aile, modern insanin yasadigi iki ana alan olarak tanimlanmaktadir.
Insanlarin cesitli taleplerini ve bunun yani sira insanlarin mutluluk kaynaklarini ayni
anda karsilarlar. Son yillarda, artan cift bakici aile orani, artan is stresi ve yasam
kalitesine vurgu nedeniyle is-aile ¢atigmasina daha fazla dikkat ¢ekilmeye baslanmistir.
Bunun nedeni is-aile catismasinin bireyin isindeki ve ailesindeki roliinii 6nemli
etkilemesidir ( Zhang ve Liu, 2011, s.89). Is ve aile talepleri, bu talepleri karsilamak
icin harcanan ¢abadan kurtulma firsatina sahipse, bireyler i¢in mutlak suretle olumsuz
etkilere imkan tanimamaktadir. Bu sebepledir ki, son yillarda yapilan is ve is dist
stresorler lizerine yapilan arastirmalarin biiyiik bir kismi iyilestirme kavramina daha ¢ok

odaklanmustir (Sanz-Vergel vd, 2010, s.118).

Is-aile catismasi, galisanin isiyle alakali sahip oldugu roliin, ailesiyle alakali
yiikiimliiliiklerini yerine getirebilmesinin Oniine ¢ikan engellerden kaynakli olusan
catisma seklidir (Karabeytan, 2020, 5.92). Is ve aile alanlar1 arasindaki bu tiir ¢atismalar,
1§ giiciine katilan kadinlar, calisan bekar anneler ve aileden yardima ihtiyag duyan
yashilarin sayisindaki artiglar g6z Oniine alindiginda daha da anlamli hale gelmektedir
(Boyar vd, 2005, s.919). Ciinkii igsyerlerinde neredeyse tiim ebeveynler is-aile deneyimi
yasamakta ve ¢atisma, rol uyumsuzlugu ve firsat esitsizlikleri 6zellikle bir¢ok kadini is

giiciinden ayrilmaya itmektedir (Guzzo ve Hayford, 2020, s.122).

Is-aile catismasinin iki ayr1 bi¢imi olan aileye miidahale eden is ve ise miidahale
eden aile; orglitsel, ailevi ve bireysel ¢iktilar1 olumsuz yonde etkilemektedir (Boyar ve
2008, 5.216). Bir diger yandan degerlerin is-aile ¢atismasina dahil edilmesi énemli olup
yasamdaki rol degerleri, c¢alisan insanlar i¢in anlam ve eylemi organize etme
merkezidir. Ciinkii degerler eylemi motive eder ve bireylerin rollerini tanimladiklar
temeldir (Carlson ve Kacmar, 2000, s.1035). Is-aile ¢atismasi, bircok iilkede ve kiiltiirel
baglamda modern yasamin yaygin bir olgusudur. Bununla birlikte, ig-aile ¢atismasinin

algilanmasi1 ve yayginligi, onciilleri ve sonuglart kiiltiirler arasinda farklilik gosterme
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egilimindedir. Cesitliligi etkili bir sekilde yonetmek i¢in bu kuruluslar, kiiltiirel
farkliliklara duyarhi is ve aileyi dengelemek icin politikalar gelistirmeye calisirlar

(Aycan, 2008, s.353).

Is-aile catismasi, is ya da aile rolleri 6ne ¢iktiginda ve kisinin benlik kavraminin
merkezinde yer aldiginda yogunlagsmakta ¢ilinkii birey i¢in bir rol ne kadar 6nemliyse, o
kisinin role daha fazla zaman ve enerji harcayacagini ve bunun da diger roller i¢in daha
az zaman ve enerjiye izin verilecegi One siiriilmistir (Cinamon ve Rich,
2000:531).Yiiksek diizeyde is-aile ¢atismasi, bireysel calisanlar, aileleri ve calistiklar
kuruluslar i¢in olumsuz sonuglarla iliskilendirilmekte ve miidahalelerin gelistirilmesine
ve calisanlarin is-aile ¢atismasi deneyimlerini azaltmaya hizmet eden politika ve
organizasyon faktorlerinin belirlenmesine giderek daha fazla odaklanilmistir (Haslam

vd, 2014, s.1).

Son donemlerde COVID-19’un neden oldugu kriz esnasinda ozellikle saglik
calisanlari; tlikenmislik, duygusal emek, is stresi, isyeri saldirilar1 veya is-aile ¢atismasi
gibi ¢oklu psikososyal risklere maruz kalmaktadir (Blanco-Donoso vd, 2021a, s.130).
Bununla birlikte saglik sektoriinde, is-aile c¢atismasi agirlikli olarak hemsirelik
personelinde arastirilirken, teknik-idari personel ilizerine az sayida calisma bulunmakta
ve hemsirelik ve diger meslek gruplarinda is-aile ¢atismasi, isten ayrilma, azalan is

tatmini, devamsizlik ve goniillii istifalar ile iligkilidir (Ghislieri vd, 2021, s.231).

Greenhaus ve Beutell, ig-aile ¢atismasini su kapsamda tanimlamistir: “Bu is ve
aile alanlarindan gelen rol baskilarinin bazi agilardan karsilikli olarak uyumsuz oldugu
bir tiir roller arasi ¢atigmadir. Yani ige katilim aile roliine katilim sayesinde rolii daha da
zorlagtinr.” Bu tamim  is-aile catismasinin  kapsamimi  ¢cesitli  sekillerde

siirlandirmaktadir. Bu baglamda catigsma {i¢ farkli boyutta incelenebilmektedir. Bunlar:

e s ailesi: Is ve aile icindeki kendi etki alanlarmn olusan rolleri ifade eder

e Degerler: Is ve aile arasindaki degerler, sosyal iliskiler ve
gereksinimlerdeki  salt  farkliliklar  otomatik  olarak  catisma
olusturmadigindan bahseder.

e Aasil endise: Rol katilimi sorunlarina sebep olan ¢atigsmalardir (Yang vd,

2000, 5.114).
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Is-aile ¢atismasinin ana kaynaklar1 arasma zaman, baski ve davrams gibi
unsurlar siralanabilmektedir. Bir rol bir kisi i¢in ne kadar onemliyse, bu role o kadar
fazla zaman ayiracak ve bu rollerden birini yerine getirmek i¢in daha fazla baski ve
spesifik davranig gereksinimi hissedecektir, bu eylem de diger roller i¢in daha az zaman
ve enerji ile sonuglanacaktir. Belirli bir islevi yerine getirme zorunluluklari diger
rollerin performansina miidahale etmekte ve bir islevdeki performans diizeyi digerini

feda edebilmektedir (Barbosa vd, 2020, s.390).

Is-aile ¢atismasi, esasen is ve aile arasindaki karsilikli bagimliliklar agisindan
tanimlanmaktadir. Bu sebeple, birbirlerini olumsuz yonde etkilediklerinde ortaya
cikmaktadir. Mesleki is ve 6zel yasam arasindaki catigmalar, fiziksel ve zihinsel saglik
durumu da dahil olmak {izere olumsuz 6znel sonuglar ile iliskili olduklari i¢in yiiksek
toplumsal 6neme sahiptir. Aslinda is-aile ¢atismasi, onemli aile kararlar1 ve basit giinliik
kararlar alirken veya ailede esler aras1 varsayimlarda bulunmanin temelinde dahi ortaya
cikabilmektedir. Ayrica “toplumsal cinsiyet esitligi” ve “insana yakisir is ve ekonomik
biiylime” ile iligkilidir. Bu sebepledir ki, ekonomi, yonetim, sosyoloji ve psikolojiden
katkilar da dahi olmak tizere ¢ok cesitli sosyal bilimler tarafindan yaklasilmaktadir. Bu
durum is-aile catigmasini yonetmenin bir zorluk olarak goriilmesini saglamaktadir

(Molina, 2020, s.4).

Literatiirde is-aile catigmasini; davranis, zaman ve gerginlik esasli olmak iizere
ti¢ farkli boyutta incelemek miimkiindiir. Bir birey catisma boyutlarindan sadece birine
maruz kalabilecegi gibi i¢inde bulunulan ortamin sartlarina bagli olarak bu ii¢ ¢atisma

tiirtinii de ayn1 zamanda yasayabilmektedir (Tung vd, 2020, s.34).

2.6. Aile-Ts Catismasi

Yakin tarihli ¢aligmalar isten aileye ve aileden ise ¢atigmalar1 ayr1 ama iliskili
yapilar olarak ele almaktadir. Yani, is aile hayatina miidahale edebilir ancak aile de is
hayatina miidahale edebilmektedir (Namasivayam ve Mount, 2004, s.243). Aile-is
catismasi, aileden ve calisma alanlarindan gelen rol baskilar1 bazi agilardan karsilikli
olarak uyumsuz oldugunda ortaya ¢ikmaktadir (Howar vd, 2004:380). Bir bagka tabirle,

ailenin genel taleplerinin, harcanan zamanin ve ailenin yarattigi baskinin isle ilgili
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sorumluluklart yerine getirmeyi engelledigi bir tlir roller arasi g¢atisma anlamina

gelmektedir (Karatepe ve Bektasi, 2008, s.517).

Her iki catisma da is ve aile hayatinda olumsuz sonuglara yol agmaktadir.
Ornegin, is-aile ¢atismasi evlilik doyumunu azaltirken, aile-is ¢atismasi is doyumunu
azaltmaktadir (Erdamar ve Demirel, 2014:4919). Is —aile catismas1 “isin genel
taleplerinin, harcanan zamanin ve igin yarattig1 gerginligin aile ile ilgili sorumluluklarin
yerine getirilmesini engelledigi bir tiir roller arasi ¢atisma” ve aile-is ¢atismasi “bu tiir

roller arasi ¢atisma” anlamina gelmektedir (Yavas vd, 2008, s.10).

Baz1 calismalar, ¢ocuk bakim sorumluluklar1i ve aile destegi gibi kisisel
ozelliklerin aile-is catismasini etkilerken, ig-aile ¢alismasini etkilemedigini ve kiigiilme
ve yeniden yapilandirma gibi ¢alisma ortami 6zelliklerinin is-aile catismasini etkilerken,
aile-is catigmasini etkilemedigini ortaya koymaktadir. Ayrica genel goriis, gocuk bakimi
sorumluluklarinin ve olumsuz sagliksonuglart daha ¢ok aile-is ¢atismasina yol agarken,
is taleplerinin ise is-aile catismasina sebep oldugunu gosteren ¢aligmalar mevcuttur

(Unruh vd, 2016, s.131).

Yoneticilerin aile-is ¢atismasi ve kadmlarin terfi ettirilebilirligine iliskin
algilarinin belirlenmesinde kisi kategorizasyonu ve sosyal rol teorilerine dayali olarak,
cinsiyet, yoneticilerin aile-is ¢atigmasi ve algilanan uyum algilar1 araciligiyla yukari
dogru hareketlilikte 6nemli bir etkiye sahiptir. Ampirik arastirmalarin, erkeklerin ve
kadinlarin aileye ve ailenin ise miidahale eden benzer diizeyde 1§ bildirdigini gosterdigi
g6z Oniine alindiginda, kadin astlar, erkek meslektaslarina gore biraz daha az aile-is

catigmasi bildirdiler (Rittippant vd, 2011, s.65).

2.7. Saghik Cahsanlarinda Is-Aile Catismas

Saglik calisanlar1 bulunduklar: stresli ortam sebebiyle diger meslek gruplarina
gore daha ¢ok moral ve motivasyonda azalma, fiziksel ve psikolojik geri ¢ekilmeler,
caresizlik hissinin olusmasi ve isten ayrilmaya kadar uzanan durumlarin olugsma ihtimali
bulunmaktadir. Bunun yani sira bilgiyi kasith olarak paylasmayi tercih etmemeleri
dolayl: iletisimi kisitlamalart bulunulan ortami daha stresli hale getirmekte ve bireyler
arasinda psikolojik sorunlarin yasanmasimna neden olmaktadir. Ayrica problemler

hakkinda konusamama ve fikirlerini acik¢a ifade edememe hissi, diisiik tatmin, baglilik
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ve motivasyonda diisiise neden olabilmekte, g¢alisanin psikolojik sagligini tehdit
edebilmekte, deger verilmeme ve bilissel uyumsuzluk duygularina neden olmaktadir.
Moral, bagliik ve motivasyondaki azalmalar ise, zaman igerisinde ¢alisanlarin
organizasyon i¢inde yasanan degisimlere ayak uydurmasini zorlastirmakta ve ¢alisanlar
orgiitsel degisiklik cabalariyla ilgilenmeye daha az egilimli hale getirebilmekte, orgiitsel
ogrenmeyi engellemekte, is kalitesinde azalmaya neden olmaktadir. Calisanlarin is ve
siireclerle ilgili konu ve sorunlarda sessiz olmasi, bdylesine stresli olan hastane
ortaminda, saglik calisanlarinin fikirsel yoksulluk yasanabilecegi hatalarin 6zellikle
yoneticiler tarafindan gérmezden gelinmesi ihtimalini olusturmaktadir (Polat vd, 2018,

5.196).

2.8. Is-Aile Catismasinin Nedenleri ve Sonuclar1
2.8.1. Zaman Kaynakh Catisma

Buradaki catismanin ana nedeni zaman olup kisinin is veya aile rollerinde
sorumlu oldugu goérev ya da gorevleri sahilestirebilirken bir diger roliin
gerceklestirilebilmesinin miimkiin olmamasi durumudur (Fayganoglu, 2021, s.297).
Burada aslinda zamanin sabit bir kaynak oldugu fikri mevcut olup igyerinde gegirilen
zaman, aile ile ilgili ugraslar i¢in harcanilacak zamandan taviz vermeyi gerektirir ve
ticretli islerde harcanan siirenin yani sira saatlerin planlanmasi ve tahmin edilebilirligi
ile ilgili unsurlar1 da icermektedir (Steiber, 2009, s.471). Yapilan arastirmalar, ¢alismak
icin harcanan zaman ve aileyle gecirilen zamanin, is hedeflerine ulagsmak ve aile
etkinliklerine katilmak ic¢in yeterli zaman olacak sekilde yonetildiginde, ¢alisanlarin
daha yiiksek bir yasam kalitesine sahip olma egiliminde olduklarin1 gostermektedir

(Barnes vd, 2012, 5.790).

2.8.2. Davramis Kaynakh Catisma

Kisilerin islerinde ve aile rollerinde bekledikleri davranislar arasindaki
uyumsuzlugu ifade eder ve rol performanslarinda bozulmalara yol acar. Davraniglar
farkli rollere iliskin farkli beklentilere uyacak sekilde ayarlanamadiginda ve rol
performansinda azalma yasandiginda ortaya g¢ikmaktadir (Clark vd, 2018, s.2-3).
Isyerinde bir yonetim roliinde kararlilik, nesnellik ve otoriter bir yaklasim

odiillendirilebilse de sicaklik, uzlasma ve anlayis gibi zit davraniglar ev ortaminda daha
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degerli olabilmektedir (Wright vd, 2020, s.114). Bu nedenle is-aile ¢atismasi tabanli is
roliinde gergeklestirilen belirli davraniglarin aile roliinden beklenen davranislarla

uyumlu olmadig1 anlamina gelmektedir (Zhou vd, 2020, s.11).

2.8.3. Gerginlik Kaynakh Catisma

Gerginlik kaynakli ¢atisma, is stresi bir ¢alisanin evini takip ettiginde ortaya ¢ikar, bu
da hem is hayatinda etkilesimlerin azalmasina hem de evde daha gergin etkilesimlere
neden olmaktadir (Liu vd, 2019, s.8). Uyum aranan bir durum oldugundan enerji ve
basa cikma stratejileri gelistirmeyi gerektirmektedir. Bu enerji bosalmasi muhtemelen is
ortamindan ve Ozellikle kisisel ev-is ara yiiziini karmasiklastiran ve hissedilen
catismalarin ortaya ¢ikabilecegi sinirlar agisindan istenmeyen durumlardan kaynaklanan
zorlanmaya doniisebilmektedir (De Gieter vd, 2021, s.5). Bir roldeki zorlama, bireylerin
basgka bir rolii gerc¢eklestirme yeteneklerini kisitladiginda ortaya ¢ikar. Profesyoneller
tizerinde yapilan bir c¢alisma, isten kaynaklanan yorgunluk ve kayginin aileye veya
yagsam alanina yayilabilecegini ve bireylerin rol performansini sinirlayabilecegini tespit

etmistir (Kossek ve Turner, 2017, s.4).

2.9. Is-Aile Catismasi Teorileri

2.9.1. Rasyonel Goriis

Rasyonel goriis olarak adlandirilan ¢ergeve, bir kisinin ¢atisma algilarinin is sahibine
uygulanan taleplerin kapsamu ile ilgili oldugu iddiasini ortaya koymaktadir. Ucretli iste
harcanan zaman, hem erkekler hem de kadinlar tarafindan bildirilen is-aile ¢atismasini
dogrusal olarak etkilemektedir. Ayrica kadinlar aile islerinde daha fazla zaman
harcadiklart igin, erkeklerden daha yiiksek diizeyde aile-is c¢atismasi bildirmeleri
gerekmektedir. Tam zamanli ¢alisan erkek ve kadinlar, iste evlerinden daha fazla zaman
harcadiklar1 igin, iki taraf da aile-is ¢atismasina oranla daha fazla is-aile ¢atismasi
yasamaktadir. Bu durumda kadinlar daha fazla aile-is catismasi yasarken, erkekler
kadinlara oranla daha yiiksek derecede is-aile ¢atismasina maruz kalmaktadir (Sidani ve

Al Hakim, 2012, s.1380).
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2.9.2. Dikkat Dagitma-Catisma Teorisi

Dikkatin dagilmasi, dikkat ¢atismasina yol agcabilmektedir. Bagkalarina katilmak
genellikle gorev talepleriyle bagdagsmamaktadir. Bir diger deyisle, bireyin hangi dikkatli
tepkiyi vermesi gerektigine iligskin bir tepki catigmasidir. Bu dikkat c¢atigmasi sorunu,
bireyin goreve katilma konusunda oldukga giiclii bir egilime sahip oldugunda, sosyal bir
kolaylastirma ortami1 da var olacaktir. Bu sebeple dikkat dagitma c¢atismasi teorisi,
dikkat dagmikliginin her zaman dikkat catigmasi yaratacagini varsaymamaktadir.
Esasen dikkat catigsmasi, birbirini diglayan iki (veya daha fazla) girdiye katilma egilimi,
arzusu veya gerekliligi ile kavramsallagtirilabilmektedir. Bu haliyle, organizasyonun
dikkati nasil dagitacagimi belirlemekte zorlandigi gesitli yaklasma-yaklasma teorileri
mevcuttur. Dikkatin dagilmasi, dikkati devam eden faaliyetlerden uzaklastiran bir
durum olarak goriilmektedir. Fakat dikkatteki bu kaymalar her zaman bir ¢atigmaya
(dikkati dagitma giigliigiine) yol agmamaktadir ( Baron, 1986, s.4).

2.10. Is-Aile Catismas1 Unsurlar

2.10.1. Cinsiyet Faktorii

Isgiicii neredeyse esit oranda kadm ve erkekten olussa da, isyerindeki
ebeveynlerin kadinlardan ziyade erkek olma olasiligt daha yiiksektir. Erkeklerin
isgliciine onemli 6l¢iide katilimina ek olarak, toplumsal cinsiyet rolii normlarindaki
degisiklikler, erkeklerin is-aile deneyimlerini incelemek i¢in daha fazla gerekce
saglamaktadir. Degisen toplumsal cinsiyet rollerinin kabulli, ¢alisma kapsaminda
kadmlarm ve annelerin degisimleri {izerine yapilan arastirmalara da yansimaktadir. Ote
yandan, erkekler ve babalar lizerindeki artan sorumluluk toplumsal cinsiyet rollerinin
isyerinin Otesinde aile alanina yonelik sorumluluklar: da igerecek sekilde genisledigini
gosterdiginden, erkeklerin is ailesi arayliziinii nasil yonettigini anlamak son derece

oneme sahiptir (Huffman vd, 2014, s.775).

2.10.2. Cocuk Bakimi Sorunlari

Kaygi, depresyon, uykusuzluk gibi kisinin ve sevdiklerinin saglig iizerindeki bu
onemli etmenler bir ebeveynin c¢ocuklarinin ihtiyaclarima cevap verme ve ebeveyn-

cocuk etkilesimini engelleme yetenegini potansiyel olarak bozabilmektedir. Ailenin
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stresli durumlara dayanma yetenegi, onlarin dayanikli olmalarina ve karsilasilan
sorunlarla basa ¢ikma kapasitelerine baghidir. Yilmazlik, stresli olaylarla basarili bir
sekilde basa ¢ikma ve denge duygusunu koruma yetenegi olarak tanimlanabilmektedir.
Son derece stresli durumlarda, direngli ebeveynlerin c¢ocuklarini daha iyi idare
ettiklerine dair gortergeler mevcuttur. Bu nedenle, c¢alisan ebeveynlerin yasadigi
sikintilar ve ¢ocugun algist arasindaki olasi araci faktorler olarak ebeveyn
dayanikliliginin ve ebeveyn bas etme tekniklerinin rolii 6nem arz etmektedir (Laufer ve

Bitton, 2021, s.3).

2.10.3. Yash Bakimi Sorunu

Diinyada yash niifus orani gitgide artmakta ve niifus artis hizinin azalmasi,
saglik alanindaki gelismeler, 6liim oranlarinin diismesi ve yasam siiresinin artmasi
sonucunda yaslh sayis1 da artmakta ve toplumlar yaslanmaya baslamaktadir. Bu durum
karsisinda yasli bireylerin bagka bireylere bagimlilik ve bakim sorunlari yagamasi
kacinilmazdir. Kronik hastaliklar, gérme ve isitmede yasanan azalma yaslilarin
bircogunun siradan giinliik faaliyetlerini yerine getirmelerine mani olmaktadir. Boylece
hastaliklar yashlarin psikolojik, fiziksel ve biligsel islevlerinin azalmasina yol agarak
baz1 hareket kisitlamalarina sebep olmakta ve bazi aktivitelerin yerine getirilmesini
zorlastirmaktadir. Bu sebepten 6tiirii yaslilara evde aile bireyleri tarafindan verilen
bakim diinyanin birgok iilkesinde siklikla goriilmektedir. Ozellikle ¢alisan bireylerin
bakmakla yiikiimlii oldugu yash birey varligi, is-aile catismasi veya aile-is catismasi

durumlarini ortaya ¢ikarmaktadir (Karci vd, 2018, s.147).

2.10.4. Ise Baghlik ve iskoliklik

Ise baglilik, hos duygularla iliskili yiiksek bir aktivasyon durumunu icermekte ve
isine bagl calisanlar genellikle yiiksek diizeyde enerjiye sahip, ¢ok ¢alisan ve islerine
odaklanmis bireyler olarak tanimlanmaktadir. Ise baghilik daha yiiksek is tatmin
seviyeleri, 1 performansi ve proaktiflik gibi igle ilgili sonuglar ile ilgilidir. Benzer
sekilde, daha yiiksek yasam doyumu ve ruh saghigi seviyeleri ise baglilik ve bireysel
sonuglar arasinda iliskiler barindirir. Ise adanmislik ise; canlilik, kendini adama ve
kendini kaptirma ile karakterize edilen isle ilgili pozitif bir zihin durumudur. Bu

durumun tersine, iskoliklik, kontrol edilemeyen bir ihtiya¢ veya ¢alisma zorunlulugunu



31

ifade etmektedir. Iskoliklik genel olarak davranissal ve bilissel bilesenlerini kapsayan
bir is bagimlilg bicimi olarak tanimlanmaktadir. Iskolikler, calismak igin biiyiik
miktarlarda zaman harcar, isten ayrilma konusunda zorluklar yasar ve genelde is
baglami disinda isleriyle mesgul olmaya devam etmektedirler. Ise baglhiliga nazaran zit
bir kavram olan iskoliklik, bireye muhtemelen ¢ok az zaman birakmasi nedeniyle,
yiiksek derecede aktivasyon fakat olumsuz duygular igeren bir durum olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Téth-Kiraly vd, 2020, s.2).

2.11. Is-Yasam Dengesini Saglamak icin Bireysel Basa Cikma Stratejileri

Is-aile c¢atismasi, daha once belirtildigi gibi, bireyin zaman ve enerji
kaynaklarinin sinirli oldugu durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Bu sebeple is ve aileyi
dengelemeye yardimci olacak bir baska ifadeyle ig-aile catismasini azaltacak basa ¢ikma
stratejileri, kisinin ¢oklu yasam rollerini bagarili bir sekilde ele almak i¢in sahip oldugu
kaynaklar1 genisletmek, siirdiirmek ve optimize etmek etrafinda olugsmaktadir. Bu
dogrultuda “se¢cim, optimizasyon ve tazminat” baslikli yasam yonetim stratejileri
gelistirilmistir. Bu stratejiler biyolojik yaslanmanin kayiplarmma basarili bir sekilde
uyum saglamak da dahil olmak {izere, gelisimsel iyilestirmeler ile iligkili genel bir

yonetim stratejisini karakterize eden bir yasam siiresi modelidir (Baltes vd, 2009,
5.207).

2.12. Is-Aile Dengesi Kavramu

Is-yasam dengesi, “bireylerin tatmin edici deneyimlerini ortaya ¢ikaran asiri
baskilar olmaksizin is ve is dis1 yasamlarimi basarili bir sekilde siirdiirme yetenegi”
olarak tanimlanmaktadir. Bu sebeple modern organizasyonlar ve toplum i¢in 6nemli bir
sosyo-ekonomik ve sosyo-kiiltiirel olgudur. Bir diger yandan, erkeklerin bakim ve
evdeki gorev paylasimini daha aktif olarak tesvik etmeyi amaclayan tiim toplumsal ve
diizenleyici girisimlere ragmen, ¢ocuklu calisan kadinlarin sorumlulugu gibi goriilmesi
olarak geleneksel bir is-yasam dengesi goriisii mevcuttur. Bu durumun bir sonucu,
erkeklerin isyerlerinde daha fazla sevecen nitelikler gostermelerini ve 6zel kimliklerini
is kimlikleriyle uyumlu hale getirmelerini saglamaktadir (Raiden ve Réisdnen, 2013,

s.899). Ek olarak; denge kelimesi, i, bakim ve bos zaman etkinliklerinin giinliik
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deneyimlerinin asir1 basitlestirilmesini ifade eder. Esasen “is-yasam dengesi” sabit bir
durum degil, nitel arastirmalar tarafindan en etkili sekilde yakalanan karmasik ve
celiskili siiregler dizisidir. Bir diger yandan, “herkese uyan tek beden yaklasimlar1” bu
deneyimlerin 6znel dogasina ve farkli bireylerin ig-bakim catismalarina karsi degisen
tepkilerine ve basa ¢ikma stratejilerine ulasamamaktadir. Bunun en acgik Ornegi,
calisanlarin ig-yasam dengesini gelistirmeyi amaglayan resmi organizasyon politikasinin
daha gayri resmi isyeri kiiltiirleri tarafindan reddedilmesidir. Bunun sonucunda birgok
arastirmacit is-yasam dengesinin sorunlu oldugunu ¢iinkii is ve bakimin birbiriyle
mutlaka zit olmadig1 ve her zaman dengeli olmalar1 gerekmedigini ileri stirmiislerdir

(Wattis vd, 2013, s.6).

Kavram daha da arastirildikea, ig-aile dengesi teriminin yerine ig-yasam dengesi
terimi onerilmistir. Ciinkii aslinda yasam, her sey anlamma gelmektedir. Is-yasam
dengesi literatiiri incelendiginde, bazi sinirlamalar ve sorunlarin bulundugu goze
carpmaktadir. Is-yasam dengesini 6lgmek icin kullanilan bazi dlgekler, kavramsal bir
karisiklik yaratmaktadir. is-aile dengesi ilk olarak is ve aile arasindaki ¢atismanin diisiik
diizeyde olmasi olarak tanimlansa da esasen bagimsiz bir ¢atisma faktoriidiir. Hassas bir
denge icerisinde bulunan ve bireysel se¢im, insanlarin isyerlerinde, ailelerinde, bireysel
ve toplumsal rollerinde bulduklar1 anlam ve amag, kurumsal kiiltiir, ve is-yasam
girisimlerinin varlig1 ve kullanilabilirligi dahil olmak iizere bunlar ile sinirli kalmayacak

sekilde birgok faktorden etkilenmektedir (Tasdelen-Karckay ve Bakalim, 2017, s.4).

Is-aile savunuculari, is-aile dengesini olumlu yonde etkilemek icin cesitli aile
dostu faydalarin benimsenmesini uzun siiredir savunmaktadir. Esnek zaman ve esnek
igyeri, zorlu ortamlarda is ve aile hayatindaki dengeyi saglamanin bir yolu olarak tekrar
tekrar tartigilan konulardir. Bu nedenle arastirmacilar isin ne zaman ve nerede yapildig:
tizerinde bir kontrol sahipligi verildiginde, bireylerin bagimli olduklart bakimin
ongoriilemeyen talepleri ile uzun ¢alisma saatlerini daha iyi yonetebilecekleri
konusunda fikirbirligine sahiptir. Ancak esnek zaman ve esnek yer sunan isyerlerinin
sayist artmakla birlikte sadece kisisel faydalara odaklanmak, isyerlerini esnekligi

benimsemeye ikna etmekte yetersiz kalmaktadir ( Hill vd, 2001, s.49).
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2.13. Is-Aile Dengesi

Is-aile dengesi genel olarak sendikacilar arasinda ¢ok az ilgiye sahip bir konu
olarak goriilmektedir. Sendika aktivistlerinin daha ¢ok erkek, ortalama ¢alisandan daha
yash ve kisisel yasamda ebeveynlik kaygilarindan uzak olma egiliminde olduklar
bilinmektedir. Bu durumda sendika olusumunun ne 6l¢iide kadinlastirildigi, yasal bir
zorunluluk haline gelmeli bu sayede maas ve kariyer esitligi talebi etkilenmemelidir.
Ayrica is-aile yasam dengesini kolaylastiracak pratik ¢oziim arayiglart ve tedbirlerin
almmasina yonelik itici giig, muhtemelen daha c¢ok kadin inisiyatiflerinden
kaynaklanmaktadir. Bu tiir tedbirler alinmadan 6nce g¢alisanlardan bir talep gelmesi
gerekmekte ve bu talepleri genellikle kadinlar 6ne siirmektedir (Brochard ve Letablier,
2017, s.12).

Orgiitsel arastirma icinde is-aile dengesi, &ncelikle isyerindeki psikolojik
sagligin is dis1 veya kisisel taleplerden etkilenebileceginin kabul edilmesinden dolayz,
baslangigta mesleki stres teorilerinin bir bileseni olmustur. Bu sebeple kuruluslar,
calisanlarin is ve aile yasamlar1 arasinda iyi bir denge kurmalarini saglarken ayni
zamanda calisan performansini ve kurumsal performanst en iist diizeyde nasil

saglayabileceklerini belirlemeye ¢alismaktadir (Brough vd, 2005, s.224).

Is-aile dengesi kavraminim kokeni ilk olarak 1970’lerde Birlesik Krallik’ta bir
bireyin isi ve kisisel yagsami arasindaki dengeyi tanimlamak i¢in ortaya ¢ikmistir. Bazi
arastirmacilar ig-yasam dengesini “is ve yasam arasindaki calisma dis1 talepler
bakimindan kabul edilemez diizeyde catigmanin olmamasi olarak degerlendirmislerdir.
Bu durumda ¢ogu arastirmaci is-yasam dengesini belirleyebilmek igin is-aile dengesi
gibi ilgili bir terim ile agiklamaya g¢alismiglardir. Bu kavram ile birlikte catigma
perspektifi i ve aile arasindaki olumlu iliskileri su yiiziine ¢ikarmayi basarmistir (Jain

ve Nair, 2013, s.43).

Is-aile dengesi sorunu son yillarda giderek daha fazla énem kazanmakta ve bu
iki alan arasinda bir dengenin bulunmasinin aciliyetini agiklamak i¢in bazi kilit faktorler
ortaya ¢ikmaktadir. Bunlarin basinda kadmin sosyal toplumdaki degisen rolii
gelmektedir. Ozel alandan kamusal alana gegisler ve tiim diinyada isgiiciindeki artan
varliklari, ¢ocuk veya aile ve topluluk tiyelerinin bakimi i¢in geleneksel olarak kabul

goren sorumluluk odagi kavraminin digina ¢ikilmis ve bu sorumlulugu kimin tistlenmesi
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gerektigi veya kimlerin katkida bulunabilecegi konusu glindeme daha sik gelmeye

baslamustir ( Burchielli vd, 2008, s.108).

Is-aile catismasi iki yonlii bir boyutu ima etmektedir. Baska bir deyisle, is aileye
ve aile ise miidahale edebilmektedir. Bununla birlikte is-aile dengesi, roller arasi
catisma veya miidahale eksikliginden daha fazlasini ifade edebilmektedir. Bu sebeple
bir diger kavram olan is-aile kolaylastirma, evde veya iste kazanilan veya gelistirilen
deneyimler, beceriler ve firsatlar sayesinde bireyin iste veya evdeki roliiniin kendi
gorevleri cergevesindeki katilimina ne Olgiide kolaylastirildigint temsil etmektedir

(Frone, 2003, s.145).

Marks ve MacDermid, rol dengesini “kisinin toplam rol sistemindeki her roliin
performansina tam olarak odaklanma egilimi, her tipik role ve rol partnerine bir dikkat
ve Ozen tutumuyla yaklasma egilimi” olarak tanimlamaktadir. Aslinda bu bazi
noktalarda dikkatli olma olarak bilinen tarafsiz uyanikligin bir sonucunu ifade
etmektedir. Bu durumda bireylerin her rolden tamamen ayrildig1 olumsuz rol dengesinin
aksine, “olumlu” bir rol dengesi durumunu yansittig1 da anlasilmaktadir ( Greenhaus vd,

2003, s.512).

Bir baska kavram olan olumlu liderlik, is-aile kaynaklar1 olusturabilecegi ve is-
aile dengesini etkileyebilecegi merkezi bir mekanizmadir. Bu genel olarak, baglhlik,
sayginlik, eyleme ge¢me istegi, sosyal destek ve iletisim gibi farkli yollar aracilifiyla
olumlu etkiyi artiran bir yonetim tarzim1 kapsar. Bu sekilde yonetici ve calisan

performansi artirilabilmekte ve daha somut sonuclari ortaya ¢ikarip baglhiligi artirmasi

hedeflenmektedir ( Morganson vd, 2014, s.226).

2.14. Is-Aile Dengesinin Onemi

Is ve aile ozellikleri, kiiltiirel faktorler ile is-aile dengesi arasindaki iligkiyi
yumusatabilmektedir. Bu nedenle, yiiksek risk 6zelliklerine sahip olan bireyler, bu risk
Ozelliklerine sahip olmayanlara kiyasla is-aile dengesini saglamak icin isyeri kiiltiirel
kosullarina daha fazla bagimli olabilmektedir (Clark, 2001, s.351). Is-aile dengesi
esasen bireylerin her bir rolden elde edilen etkililik ve tatminin kendi deger ve
standartlariyla nasil tutarli olduguna dair genel degerlendirmesi olarak tanimlanan rol

catismasi ve zenginlesmeden ¢ok daha az ¢alisilmistir. Ancak genel arastirmacilarin
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genel hiikiimlerine bakilacak oldugunda, talepler arasinda bir uyum oldugu ve is-aile
dengesini gelistirmede taleplerin ve kaynaklarin roliiniin bulundugu ima edilmistir

(Hirschi vd, 2018, s.3).

Bir diger yandan ig-yasam alanindaki bir isveren sorunu, odagin is-aile
dengesinden is-yasam dengesine kaymasidir. Bu degisim, artik aileleri olmayan
calisanlar i¢in denge konularim1 ele almaya calisan ve artan sayida evli olmayan
calisanin ihtiyaglarini karsilamaya ¢alisan organizasyonel politikalarda yansitilmaktadir.
Ayrica bu degisikliklerin, igverenlerin sosyal yardim seceneklerinin nasil ve neden
kullanilacagina karar verme seklini etkileyecegi 6n gériilmektedir (Murphy ve Zagorski,
2012, 5.29).

Is-aile dengesi baglaminda, proaktif kisilikleri olan bireyler, is-aile catismasini
en aza indirgemek ve is-aile kolaylastirmasini tegvik etmek i¢in destek saglamak
ve/veya rollerin yeniden yapilandirilmasini veya tartigmasini yapmak i¢in adimlar
atacaktir. Bu nedenle proaktif kisiligin is-aile ¢atismasi ile olumsuz, is-aile
kolaylastirmasi ile olumlu yonde bir iliskisinin oldugu diisiiniilmektedir (Aryee vd,
2005, s.134). Bu nedenle galisanlar, is-aile dengesi sorunlarina, artan is yiiklerine ve
asir1 yiikklenmelere, ¢ift gelirli ve tek ebeveynli ¢atigmalara ve gerginliklere yol acan
cesitli stresli durumlarla kars1 karsiya kalmaktadir. Ayrica bireyler ve aileler, hayatlarini
mevcut sosyal calisma organizasyonuna uyacak sekilde dilizenleme yeteneklerini
kaybedebilir, bu sebeple hem is hem de ailenin karsilikli taleplerini karsilayabilecek
isyeri politikalar1 ve uygulamalari {izerine yogunlagmak 6nemli hale gelmektedir (King

vd, 2012, 5.325).

Bir baska yonden yapilan arastirmalar genellikle calisanlarin sozde ‘is-aile
dengesi’ne ulagsmaya neyin yonlendirebilecegini anlamaya yoneliktir. Fakat bununla
birlikte is-aile dengesinin anlami ve is-aile dengesini saglamanin ve/veya
degerlendirmenin ne anlama geldigi konusunda fikir  birliginin  oldugu
sOylenememektedir. Bunun en 6nemli sebeplerinden biri, bir birey i¢in “denge” olarak
algilanan bir durumun bir baska birey tarafindan “denge” olarak algilanamamasidir. Bu
durumda degerlerdeki bireysel farkliliklarin mevcudiyeti kisinin dengeyi elde etmesini

etkileyebildigini gostermektedir (Odle-Dusseau vd, 2012, s.331).
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Ampirik literatiiriin daha yakindan incelenmesi, ig-aile dengesi uygulamalarinin
calisan is-aile ¢atismasini her zaman hafifletemeyecegini ortaya koymaktadir. Ornegin,
bazi arastirmalar is-aile dengesi uygulamalari ile is-aile ¢atismasi arasinda anlamli
diizeyde negatif bir iligki bulurken, diger ¢aligmalar ise anlamli veya anlamli olmayan
olumlu diizeyde iliskiler bulmustur. Yapilan bu arastirma bulgularindaki tutarsizliklar,
ig-aile catigmasimi akilcilikta nasil is-aile dengesi uygulamalarmin  mevcut
kavramsallastirmalarin eksik olabilecegini diisiindiirmektedir. Genel goriis, bu boslugun
kapsaminin bir sekilde belirli ulusal politika gercevelerine, organizasyonel/yonetimsel

destege ve bireyin tercihlerine bagli oldugu yoniindedir (Chang vd, 2017, s.2).

Genel olarak, calisanlar, is-aile dengesini iyilestirecegini diisiinmektedir. Bu
sebeple esnek calisma saatleri sunan, aile dostu is yerlerini daha fazla talep etmektedir.
Bununla birlikte esnek zaman politikalarinin ¢alisanlarin ig-aile dengesini iyilestirdigi
yoniinde ¢alismalar mevcuttur. Ayrica bir bagka yonden, esnekligin ¢alisma saatlerinin
uzamasina yol agmasina ve tcretli galisma saatlerinin sayisinin ise yasanan is-aile
catismasi miktartyla pozitif olarak baglantili oldugu belirlenmektedir. Ayn1 arastirmalar,
akademisyen kadinlarin, erkek meslektaslarina gore daha fazla is ve aile stresi
yasadiklarina ait bulgular ortaya ¢ikmistir. Bu sonucun nedeni biiyiik olasilikla
kadinlarin hala gorev paylasiminda ev igindeki ev isleri ve bakim gorevleri i¢in olusan
sorumlulugu durumunu daha fazla stlenmesinden kaynaklanmaktadir (Heijstra ve

Rafnsdottir, 2010, s.159).

2.15. Is-Aile Simir Teorileri

Insanlar, is diinyas1 ve aile diinyas1 olmak iizere iki diinya arasinda gecisler
yapan ve sinirlar1 asan kisilerdir. Insanlar bu diinyalar1 ve aradaki sinirlar1 sekillendirir
ve simirt asan kisinin o diinya ve onun iyeleriyle iligkisini belirler. Bir diger yandan
insanlar diinyalarini sekillendirse bile sirayla onlar tarafindan da sekillendirilir. Is-aile
dengesini ig ve aile arastirmalarinda en zorlu kavramlardan biri yapan is ve ev
ortamlarimizi konusundaki bu geliskidir. Is-aile sir teorisi, siir1 gecen kisiler ile is ve
aile yasamlar1 arasindaki bu karmasik etkilesimi agiklamaya, ¢atismanin ne zaman
ortaya ¢ikacagini tahmin etmeye ve dengeyi saglamak icin bir ¢erceve sunmaya yonelik

bir girisimdir (Clark S. , 2000, s.748).
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Sinir teorisinin odak noktasi, istenen dengeyi yaratmak ve siirdiirmek i¢in is ve
aile arasindaki simirlarin ve kopriilerin uygun sekilde yonetilmesinin gereklilgidir.
Fiziksel, zamansal ve psikolojik sinirlar, i ve ailenin basladigi ve bittigi siniri/sinir

¢izgisini tanimlar. Bir sinirin giicii, su yetenekler baglidir:

e Bir yonden akis1 engelleyip diger yonii engellemeden (gegirgenlik),
e Bir alanin veya digerinin taleplerini karsilamak icin bir yone dogru

biikiilme (esneklik).

Genel olarak sinirlar, bir bireyin suanda daha giiclii olan alana daha fazla
konsantre olmasin1 saglar. Sinirlar1 asanlar, bir ugta entegrasyon ve diger ugta
segmentasyon ile bir siireklilik {izerinde aile ve calisma alanlar1 arasindaki farkla
ilgilenir. Sinir ¢izgisi ne kadar esnek ve gecirgense bu iki ayar arasindaki biitiinlesme o

kadar yiiksek olmaktadir (Karassvidou ve Glaveli, 2015, s.85).

2.16. Is-Aile Simir Teorisinin Temel Kavramlar

2.16.1. Esneklik

Orgiitlerde esnek ¢alisma saatleri ile ilgili genis bir literatiir bulunmaktadir.
Ayrica  esneklik, is-aile smir dinamikleri literatiiriinde ¢esitli  sekillerde
tanimlanmaktadir. Esneklik kavrami 6zilinde uzaysal ve zamansal sinirlarin esnek olma
derecesidir. Bu yonden “istedigim zaman ise gidebilirim” ve “ailem: evde bos
zamanlarda isle ilgili sorumluluklarimi yerine getirmeme izin verir” gibi ifadeler
esneklik degerlendirmesi maddeleri arasindadir. Bu ifadeler, bireyin sinirlart degistirme
kapasitesi agisindan degerlendirilmeyi temsil eder. Ayrica esneklik-yetenek ve esneklik-
isteklilik kavrami da etki alani sinirlarint daraltmak veya genisletmek i¢in algilanan
yetenektir. Burada alanlar arasi1 hareket etme motivasyonu saglanmaktadir. S6z gelimi
“bir isi bitirebilmek i¢in ailemle olan planlarimi degistirmeye hazirim” disiincesi
esneklik ve yetene8in algilanan davranigsal kontrolle eslestigini ve esneklik ve
istekliligin davraniga yonelik bir tutumu temsil ettigi goriillmektedir (Allen vd, 2014,
s.107).
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2.16.2. Gegirgenlik

Gegirgenlik, bir rol alan1 siniriin, baska bir rolle ilgili diisiince veya davraniglar
tarafindan kolayca bozulma derecesini ifade etmektedir. Burada ki asil durum bir anda
asir1 ve biitlinlesik roller olduk¢a gegirgen ve esnek simirlarla karakterize edilir. Bir
diger tarafta, boliimlere ayrilmig rollerin sinirlart oldukca esnek ve gecirimsizdir. Cogu
bireyin rol smirlari, esnek veya esnek olmayan, gegirgen veya gecirimsiz 6zelliklerin
karisimindan olusmaktadir. Bireyler genellikle is ve aile rollerini boliimlere ayirmay1 ya
da biitlinlestirmeyi tercih ettigi i¢in, rollerin gegirgenligi icin de eslesen tercihlere sahip
olduklart sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda gegirimsiz ¢alisma saatleri olan ve
tipik olarak aile taleplerini is yerinin disinda tutmayi tercih eden bireylerin aile i¢indeki
bir duruma acil cevap vermelerini gerektirecek durumlar dogabilmektedir. Bu nedenle

rollerin tutarh bir sekilde insa edilmesi gerekmektedir (Piszczek ve Berg, 2014, s.4).

2.17. Is-Aile iklimi

Is-aile iklimi, is-aile sinir yonetiminin yonlerine iliskin iiye algilarini igeren is-
aile kiiltiiriiniin nasil yorumlandigmin bir gostergesidir. Orgiitsel is-aile smir yonetimi
iklimleri, Ozellikle is dilizenlemelerinin c¢alisanlarin farkli ihtiyag ve tercihlerini
karsilamak i¢in Ozellestirilip Ozellestirilemeyecegini veya standart bir yaklagimin
gecerli olup olmadigina dair normlar1 ve degerleri bakimindan farklilik géstermektedir.
Bu baglamda kuruluslar iscileri somiirme derecesine gore degismekte ve is-aile sinirini
yonetmek igin igveren tercihlerinin baskin olmasimi beklemektedir. Bu sebeple
standartlastirilmis ¢alisma ortamlarindaki {yeler, kurulusun genellikle bireysel
tiyelerden tercih edilen smnirlar1 yonetme bigimine uyum saglamasini bekledigi
anlasilmaktadir. Dolayisiyla bu tiir is-aile iklimi Uzerinde giiclii etkileri oldugu

muhtemeldir (Kossek ve Lautsch, 2012, s.159).

Is-aile ¢atigmasi, esasen is ve aile arasindaki karsihikli bagimliliklar agisindan
tanimlanmaktadir. Bu sebeple, birbirlerini olumsuz yonde etkilediklerinde ortaya
cikmaktadir. Mesleki is ve 6zel yasam arasindaki ¢atismalar, fiziksel ve zihinsel saglik
durumu da dahil olmak {izere olumsuz 6znel sonuglar ile iligkili olduklar1 igin yiiksek
toplumsal 6neme sahiptir. Aslinda is-aile ¢catigsmasi, onemli aile kararlar1 ve basit giinliik

kararlar alirken veya ailede esler aras1 varsayimlarda bulunmanin temelinde dahi ortaya
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cikabilmektedir. Ayrica “toplumsal cinsiyet esitligi” ve “insana yakisir is ve ekonomik
bliytime” ile iliskilidir. Bu sebepledir ki, ekonomi, yonetim, sosyoloji ve psikolojiden
katkilar da dahi olmak tizere ¢ok ¢esitli sosyal bilimler tarafindan yaklasilmaktadir. Bu

durum is-aile catismasini yonetmenin bir zorluk olarak goriilmesini saglamaktadir

(Molina, 2020, s.4).
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BOLUM 3: HASTANELERDE CATISMA YONETIMI

3.1. Saghk Hizmetlerinde Catisma

Catisma kacinilmazdir ve hayatin her alaninda bulunmaktadir. Saglikta da
durum farkli degildir. Catismalar doktorlar arasinda, hemsireler arasinda, personel
arasinda, doktorlar ile hemsireler arasinda, doktorlar ile personel arasinda, hemsireler ile
personel arasinda, saglik ekibi arasinda, saglik profesyonelleri ile yonetim arasinda veya
saglik profesyoneli veya ekibi ile hasta veya hastanin ailesi arasinda olusabilmektedir.
Catisma, genellikle kendi i¢inde bir anlagsmazlik veya zarar verme potansiyeli olan veya
zarara neden olabilecek kisiler arasinda ya da bireyler arasindaki farkliliklar veya
anlasmazliklar olarak tanimlanmaktadir. Catigmalar, anlagmazliklardan davaya veya
Kural ihlalinin olusturdugu psikolojik siddete yol agabilecek biiyiikk anlagsmazliklara
kadar gidebilmektedir. Catismalar saglik ¢alisanlarinin verimliligi, giiveni, 6zgiiveni ve
morali {lizerinde olumsuz etki yapmakta ve sonuc¢ olarak hasta bakimi olumsuz
etkilenmektedir. Bir diger yandan ¢atisma, daha yiiksek saglik profesyonelleri cirosuna
yol agabilir ve kuskusuz katkilarii smirlayabilir ve saglik kurumunun genel

verimliligini ve tiretkenligini engelleyebilmektedir (Piryani ve Piryani, 2018, s.481).

Saglik hizmeti saglayicilari, siddetli endiistri rekabetiyle miicadele etmek igin
hemsirelerden yiiksek diizeyde katilim ve is performansi talep etmektedir. Sonug olarak,
hemsireler is-aile ¢atismasina daha yatkindir ve kadin hemsireler arasindaki is-aile
catismasina odaklanan ¢ok fazla ¢alisma mevcuttur. Her seyi goz oniinde bulundurarak,
kadinlar arasindaki is-aile ¢atismasinin is performanst ve bagliligi iizerindeki etkisi
saglik sektorii baglaminda ¢ok daha az odaklanmuistir (Kengatharan ve Kunatilakam
2020, s.214).

Hem erkekler hem de kadinlar siirekli olarak kariyerlerini gelistirmeye ve
isleriyle ailelerini gecindirmeye galismaktadir. Ornegin; hastanelerde hemsireler, birden
fazla gorevle ugrasarak son derece zorlu bir kariyeri yonetmede c¢esitli zorluklarla
karsilagsmakta buna ek olarak aile diizenini siirdiirmek zorunda kalmaktadir (Gull vd,
2021, s.2). Ayrica Tiirkiye'de hemsireler genellikle hasta ve yakinlari tarafindan taciz
edilmekte veya kotii sagliga uygunluk kosullar1 nedeniyle enfeksiyon kapma riskiyle

kars1 karstya kalmaktadir. Personel sikintisi, asiri ig yiikii, gece ve giindiiz vardiyalar1 ve
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bazen haftada 40 saatin iizerinde ¢alismak zorunda kalmaktadir. Bir tip fakiiltesindeki
aragtirma gorevlilerini kapsayan bir arastirmada doktorlarin en sik yasadiklar
sorunlardan birinin is yogunlugu (%17,6) oldugu anlasilmistir. asir1 is yiki, haftada
uzun ¢alisma saatleri, diizensiz ¢aligma programlar: ve fazla mesai gibi yogunluk, saglik
profesyonelleri arasinda daha yiiksek isten aile catismasina neden olabilir (Ozutku ve

Altindis, 2013, s.363).

3.2. Hastanelerde Catisma Yonetimi

Hastaneler karmasik ve biirokratik sosyal organizasyonlardir ve isin dogasi,
cesitli etkilesimler ve stresli ¢aligma ortamlar1 nedeniyle c¢atigmalara aciktir. Bir
hastanede, farkli disiplinlerde egitim durumu farkli olan ¢alisanlar birlikte
calismaktadir. Bu nedenle hastanelerde ¢atisma dogal ve kagmilmazdir. Bu durum
sonucunda ¢ok fazla catisma yasayan calisanlar daha duygusal hale gelir ve gorev veya
gorevlere olan odaklarini kaybedip daha az tiretken hale gelebilmektedir. Ciinkii islevsiz
veya yikici ¢atismalar personelin moralini bozabilir, motivasyonu ve memnuniyeti
azaltabilir, devamsizlig1 ve isten ayrilmayi artirabilir, igbirligini azaltabilir ve hastalara
zarar verebilmektedir. Bu nedenle, ¢atisma etkin bir sekilde yoneltilmelidir, aksi
takdirde daha fazla soruna neden olur ve orgiitsel verimliligi azaltir. Bu sebeple saglik
yoneticileri ¢atismayr ve kaynaklarii tanimlayabilmeli, boylece catismayla miicadele
etmek veya catismayr tesvik etmek i¢in uygun c¢atisma c¢ozme stratejilerini

kullanabilmelidir ( Mosadeghrad ve Mojbafan, 2019, s.552).

Saglik hizmetlerinde c¢atisma yonetimi tarzlarimi arastiran gorece az sayida
arastirma olmasina ragmen, ilgili alanda ¢alisilan bazi bulgular bulunmaktadir. Ornegin,
profesyoneller arasi iletisimi desteklemek igin aileleri bir araya getiren caligsmalar,
hastalar1 ve aile liyelerini ortak bir karar verme siirecine davet etmektedir. Bu sekilde,
saglik c¢aliganlar1 pozisyonlar1 yerine ilgi alanlarmi kesfetmekte ve potansiyel
uyumsuzluk alanlarin1 ekip tabanl bir sekilde ele almaktadir. Bu tiir calismalar, iletisim
ve plan anlayisi ile aile ve hemsire memnuniyetinin arttigini ve aile toplantilara duyulan

ihtiyacin azaldigin1 gostermektedir (Kayser ve Kaplan, 2020, s.1354).

Hastanelerde catisma, giiniimiiz ¢alisma ortaminda insan etkilesimleri nedeniyle

performansta bozulmaya yol agan organizasyonlarda artik ¢ok yaygin bir unsurdur.
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Bununla birlikte paydaslarin ¢ikarlari, degerleri ve hedefleri arasindaki uyusmazIligin bir
sonucudur. Bu gibi durumlarda istenen hedeflere ulagsma ilgisi, baz1 orgiitlerde catisma
haline gelir. Catisma yonetimi ise, bir isyerinde catigmalar1 azaltmak i¢in catigsma
yOnetimi tarzlari, siireci ve becerilerini igeren daha genis bir kavram olarak
goriilmektedir. Bu nedenle hangi tarzin c¢atismaya en uygun oldugunu bilmek igin
yonetim, organizasyonda ortaya ¢ikan catigmalar1 yonetmek i¢in dogru tiir becerilere
sahip olmasi1 gerekmektedir. Catisma yOnetimi tarzlari, hiikkmetme, uzlasma,
biitlinlestirme, kaginma ve uyum saglama gibi bes farkli kavram olarak incelenmektedir

(Binyanya, 2021, s.77).

3.3. Hastanelerde Catisma Yonetimi Yaklasimlari

3.3.1. Kaybet-Kaybet Yaklasgimi

Bu yaklasim, arabulucunun ilgili taraflara olumsuz sonu¢ verme egiliminde
oldugunu bildigi bir ¢atigma tiiriidiir. Bu tiir ¢atismalara dahil olan taraflarin higbiri,
bireysel konumlarini ne kadar ileri gdtiiriirlerse gotiirsiinler, c¢atismadan fayda
saglayamazlar. Bir profesyonel olarak arabulucu bunu hemen tespit etmektedir. Bazi
durumlarda taraflar sonunda neyi kaybedeceklerinin farkindadirlar, fakat egolarinin
yonlendirmesiyle pozisyonlarini zorlamaya devam etmektedirler. Bu durum ¢atismanin
siddetlenmesine yol a¢maktadir. Bazi durumlarda ise, ¢atismadan higbir sey
kazanamayacaklarinin ~ farkina varamayabilmektedirler. Her iki durumda da
arabulucunun islevi, dikkatlerini ¢atisma sonucunda maruz kalacaklar1 zarara ¢ekmek ve
ateskes icin nedenleri gormelerini saglamaktir. Bu olustugu takdirde, egolar kendi

kendini yok etmekte ve catisma ¢oziilmektedir. (Okeke, 20203, s.215).

3.3.2. Kaybet-Kazan ve Kazan-Kaybet Yaklasimlar:

Kaybet-Kazan yaklasimi, kendisi i¢in endise eksikliginden ve baskalar1 igin
giiclii bir endiseden kaynaklanan uzlagsmaci bir yaklasim olarak da bilinmektedir.
Zorlayic1 bir tarza sahip bireyler, digerlerinin c¢ikarlarim1 kendi c¢ikarlarinin Oniine
koyma egilimi gosterirler ve tutarsizliklart kiiglimser, digerlerinin kaygilarini ikna
etmek i¢in ortak noktalar1 vurgulamaktadirlar. Bu tutum, bireylerin diger gruba olan

ithtiyaclarin1 géz ardi ederek kendini adamis davranislar sergilerken, aligilmis bir sekilde
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kaybet-kazan durumuyla sonuglanir. Ozellikle kisilerarasi iliski konudan daha 6nemli
oldugunda bir iliskiyi korumak i¢inde kullanilmaktadir. Kazan-Kaybet yaklagimi ise,
baskalarini dikkate almadan kendi konumunu ve hedefini elde etmek i¢in eylemleri
zorlayan, bireyin kendisi i¢in yliksek derecede ve bagkalari icin diisiik diizeyde endise
hali barindiran bir durumdur. Bu yaklasim, siddetli, esnek olmayan bir tutum
sergilemekte ve saldirganlikla baglantili rakip tutumlari icermektedir. baskin bir
davranis sergilemek daha yiiksek diizeyde catismaya yol agabilmektedir. Bu nedenle
acil durumlarda veya O6nemsiz konularda sorun ¢6zmek i¢i kullanilmaktadir (To vd,

2021, 5.668).

3.3.3. Kazan-Kazan Yaklasimi

Bu catigma yaklagimi, ¢6zlime yonelik en olumlu durumlar1 yansitan yaklagim
olarak goriilmektedir. Bir uyusmazliktan, her iki tarafinda yararlanabilecegi kesin
oldugunda benimsenen yaklasimdir. Fakat her iki ¢atisan taraf da faydalanabiliyorsa, ilk
etapta catigmanin neden ortaya c¢iktigt merak konusu uyandirabilmektedir. Ciinki
catisma, ¢oziildiigli takdirde her iki taraf i¢inde adil bir menfaatin olusma olasiligina
ragmen ag¢gozlilik, cehalet ve istiinliik/asagilik kompleksi gibi beseri faktorler
nedeniyle uzun bir zamana yayilabilmektedir. Boyle bir durumda arabulucunun gorevi,
taraflarin aggozliiliiklerini ve cehaletlerini agmalarina ve resmin iki ayr1 yiiziinii
gormelerine yardimci olmaktir. Taraflarin ¢atigsmay1 kendi aralarinda paylasip ¢6ziim
yollarina kendileri bulmaya calistig1 bir farkindalik durumu olustugunda ve taraflarca
bilingli olarak kabul edildigi anda ¢atisma ¢oziilebilmektedir. Esasen taraflarin, diisman
konumundan en iyi arkadas ve ortak konumuna gecilmesi saglanmaktadir (Okeke,

2020b, s.217).

3.4. Johari Penceresi-Kisileraras1 Catismayi Teshis Modeli

‘Johari' Penceresi modeli, bir gruptaki {iyeler arasindaki iletisimi anlamak ve
gelistirmek i¢in kullanilan bir yontemdir. Amerikali psikologlar Joseph Luft ve Harry
Ingham bu modeli 1955'te gelistirmislerdir. Fikir, Kaliforniya Universitesindeki grup
dinamikleri ¢alismasindan tiiretilmis ve daha sonra Joseph Luft tarafindan
geligtirilmigtir.  'Johari' adi, ilk iki isimleri Joe ve Harry'nin birlesmesinden

olusmaktadir. Model, bireyin kendisini ve diger grup iiyelerini daha iyi anlamasini
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gelistirmesi igin birey ve gruplar igin Yyararli ve yararhidir. Johari Penceresi ilk olarak
iletisimi ve giiglii ekip calismasinmi tegvik etmek icin bir ara¢ olarak tasarlanmistir. Bu
arag, 0z farkindalik sergilemek ve grup iiyeleri arasinda anlayisi gelistirmek igin
kullanilabilmektedir. Johari Penceresinde 'bolgeler' veya 'alanlar' veya '¢eyrekler' olarak
adlandirilan dort bakis agis1 vardir ve bu bolgeler bir kisi hakkindaki duygular, tutumlar,
gortsler, niyetler, motivasyonlar vb. hakkinda bilgileri temsil eder. Pencerenin yatay
ekseni bireyin bilgisini, dikey ekseni ise grubun bilgisini tanimlar. Johari Penceresi bir
kisi hakkinda; kendinizle ve baskalariyla nasil iletisim kurdugunuzu anlama gibi belirli
sekillerde bilgi verebilir, kendinizi kendinize ve baskalarina nasil sundugunuzu,
kendinizi nasil algiladiginizi ve baskalarinin sizi nasil algiladigini, eylemlere karsi

motivasyonlari anlamak i¢in kullanilabilmektedir (Chandge, 2018, s.1).

Actk Alan Kor Alan
Bizim ne < - .Bi.z,i.m he
bildigimiz ve Her biri icin bilinen Bilgi sadece bildigimiz ve
onlarin ne bilgiler digerlerine sahiptir onlarin ne
bildigi A bildigi
Bizim ne v ) Bizim ne
bildigimiz Bilgi sadece kendisine Istenilen bilgiyi bildigimiz
onlarin ne aittir beraber 6grenme onlarin ne
bilmedikleri > bilmedikleri
Gizli Alan Bilinmeyen

Sekil.3. 1. Johari Penceresi

Kaynak: Cagatay, 2012: 28

3.5. Catismalara Gegici Coziim Saglayan Yonetim Tarzlar

3.5.1. Ka¢cinma Stratejisi

Catismadan kacinma, hem kisinin hem de diger tarafin ¢ikarlar1 i¢in diistik

diizeyde bir endiseyi ifade etmektedir. Kaginma, catismadan uzaklasmak icin ¢ekilmeyi
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veya c¢atismadan kagimmay1 icermektedir. Bununla birlikte ¢atismadan kaginmak belirli
durumlarda etkili bir taktik olabiliyorken genel bir ¢atismay1 yonetme tarzi olarak temel
sorunlarla ugrasilmadigindan oldukca sorunlu da olabilmektedir. Bu gibi durumlarda
catisan taraflar birbirleriyle bilgi alisverisinde bulunamamakta ve karsilikli olarak kabul
edilebilir ¢oziimler bulamamaktadir. Bu nedenle ¢atismadan kaginma, her iki tarafinda
asli ¢ikarlarmi tatmin etme olasiligi en diisiik yonetim tarzidir. Daha da kotiisii,
¢Ozililmemis bir ¢catigmanin iltithaplanma ve biliyiime egiliminin mevcudiyetidir. Bu ve
diger nedenler dogrultusunda, catismaya bir yonelim olarak kaginma, ¢cogu durumda en
az etkili olarak goriiliir ve catismayr yonetmeye yonelik “kaybet-kaybet” yaklasimi

olarak da adlandirilir (Kay ve Skarlicki, 2020, s.9).

3.5.2. Biitiinlestirme Stratejisi

Biitiinlestirme, kisinin kendi ¢ikarlarin1 ve digerlerinin ¢ikarlarini tatmin etme
kaygisinin oldugu, isbirligi veya sorunlar1 ¢6zmek i¢in bagvurulan bir ¢atisma yonetimi
stratejisidir. Bu stratejiyi kullanan bireyler, ¢atismalar1 dogrudan ve isbirligi igerisinde
yoneterek, diger bireyler ile ¢ozmeye calismaktadir. Yiksek isbirligi ve yiiksek
atilganlik ile karakterize edilen bir davranig yonelimini ifade eden bir strateji bi¢imidir.
Bu strateji, catismaya dahil olan bireyleri tatmin eden bir ¢6ziime ulagsmak i¢in agiklik,
bilgi aligverisi ve taraflar arasindaki farkliliklarin analizini gerektirmektedir (Valente ve
Lourencgo, 2020, s.4). Ayrica burada ¢atismay1 kendilerinin ve digerlerinin endiselerini
dikkate alarak tiim taraflarin iyiligi i¢in ¢6zme durumu séz konusudur. Tiim taraflar
farkliliklar1 vurgulayarak catismayi ¢ozmeye yonelik aymi niyete sahip oldugunda
isbirligi saglanir. Catismay1 basarili bir sekilde yonetmenin onemi, catismayi neyin
etkiledigini anlamanin, ¢atigan taraflar arasinda bir sinerji yaratmak i¢in gerekli oldugu

diisiincesi sonucuna varilmaktadir (Mohamed vd,2020, s.15).

3.5.3. Hiikkmetme Stratejisi

Bu strateji, kisinin kendi ¢ikarlarimi digerlerinin ¢ikarlarin1 dikkate almadan
tatmin etme girisimini yansitan, kendi ¢ikarlari igin yiiksek, digerleri i¢in diisiikk bir
kaygi ile karakterize edilmektedir. Hiikmetme stratejisini uygulayan bireyler, diger
bireyleri feda ederek, catigmanin konusundaki ihtiya¢ ve beklentileri bastirarak bireyleri

kontrol altina almaya c¢alismaktadir. Bu durumda, hedeflerin elde edilmesinin diger
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taraflarin ¢ikarlar1 iizerinde Ustiinlikkle gortldigi yiiksek bir atilganlik ve isbirligi
eksikligi ile ifade edilmektedir (Valente ve Lourengo, 2020, s.4). Bu strateji ka¢inilmaz
olarak bir kazanan ve bir kaybeden igerdiginden, literatiir bu stratejiyi olumsuz olarak
gormektedir. Hakimiyet ile birlikte rakabet etme girisimini yonetmek ¢ok fazla zaman
ve duygusal kaynak gerektirebilmekte ve muhtemelen farkli goriislerin ifadeleri
bastirilmaktadir. Bu stratejide etkili bir bilgi akisi engellenir, karar verme Kkalitesi
sekteye ugrar ve uzun vadeli iliskiler pahasina kisa vadeli basarilara yol agmaktadir.
Fakat bu stratejinin dogru kullanilmas1 halinde olumlu etkileri de bulunabilir. Ornegin,
bireyler karakterlerini giliglendirmenin bir yolu olarak diger bireyler arasinda orta

diizeyde bir rekabet besleyebilmektedir (Qui ve Freel, 20193, s.9).

3.5.4. Uyum Saglama

Uyum saglama, bir bireyin refahim1 digerinin refahina olumlu bir sekilde
baglayan bir Ozellik olarak tanimlanan bir kavram olarak fedakarlikla yakindan
baglantilidir. Burada her bireyin ¢ikarlarini gézetme ve ihtiyaglar ve beklentilere uygun
olarak saadeti tesvik etmek ve catismalar1 azaltmak icin davramis sergileme durumu
yaygindir. Ancak literatiir bu strateji i¢in bazi olumsuz sonuglar ortaya koymustur.
Ornegin, fazla uzlasmaci olmak, énemli is konularmm ihmal edilmesine, kronik bir
orgilitsel adaletsizlik duygusuna yol acgabilir. Uyum saglayan taraf, hem kendi refahini
hem de onlara bagli olan bireylerin refahin1 tehlikeye atan eylemlerde bulunmaya
meyillidir. Olumlu tarafi ise, fedakarlik yoluyla uyum, bireyler arasi catigmalari
azaltabilmekte ve yiiksek tatmin duygusu yaratmaya katkida bulunabilmektedir.
Catismanin dogasina bagh olarak, baska ¢oziimler miimkiin olmadiginda bu strateji bir

secenek olarak kullanilabilmektedir (Qui ve Freel, 2019b, s.9).

3.5.5. Uzlagsma Stratejisi

Uzlagma stratejisi, bir dizi degisiklik ve tavsiye almay1 igerir ve bir “al-ver”
siirecine dayanmaktadir. Her bir kisi veya grubu orta derecede ancak kismen tatmin eder
ve Kolektif ve kendine gilivenen davranisi ifade etmektedir. Bu stratejiyi kullanan
bireylerin olumlu degerlendirmesi muhtemel goriinmektedir. Aslinda bir bakimdan,
taraflarin ortak bir uygun anlagsmaya varmak icin bir seye katilmalart durumunu temsil

etmektedir. Her iki tarafinda taraflari kismen memnun eden ancak taraflari tamamen
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memnun etmeyen bir cevabi kabul ederek catigsmalarini ¢ézmeye galigmalarini i¢eren bir
yaklasimdir. Uzlagma stratejisi, benzerlikleri ayirmayi, ikame etmeyi ve hizli bir orta
yolu bulmay1 ifade etmektedir. Anlasmazlik i¢inde olan taraflarin esit yetkiye ve ayni
oneme sahip oldugu durumlarda uygulanabilmektedir. Bu nedenle, higbir taraf
goriiglerini diger tarafa dayatamaz ve uzlasma tek alternatif yoldur. Ayrica zamanin
kisitl oldugu bir durumda bu yaklasim olduk¢a yarar saglayabilmektedir. Isbirlikci
tarzin aksine, uzlagsma stratejisi ortak memnuniyetin maksimizasyonuna odaklanmakta
ve her bir taraf i¢in 1liml1 ancak yalnizca kismi bir memnuniyet saglamaktadir (Ebeguki

vd., 2019, 5.684).
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BOLUM 4: AILE TATMINININ iS-AILE CATISMASINA
ETKISI

4.1. Aile Tatmini

Is-aile catismas1 ve doyum arasindaki iliskiye yonelik calismalar cesitli kiiltiir ve
mesleklerde yapilmistir. Ancak, is-aile ¢atismasi ve aile tatmini ile ilgili arastirmalar
simirhdir ve mevcut durumlarda, evlilik tatmini ve es tatmini gibi aile tatminini
tanimlamak i¢in farkli yaklagimlar kullanilmaktadir. Ayrica biligsel islev bozuklugunun,
ise ve aileye ayrilacak zamanin olmamasinin aile tatminini olumsuz etkileyecegi
sonucuna varilmaktadir. Bununla birlikte 6nceki arastirmalar, is-aile ¢atismasinin aile
tatmini ile negatif iliskili oldugunu bulmustur. Is-aile catismasi ile tutarli olarak, ge¢mis
arastirmacilar, aile-is ¢atigmasinin aile memnuniyeti ile de olumsuz bir sekilde iligkili
oldugunu ve yiiksek catismanin daha diisiikk bir aile tatmini ile sonuglandigini
belirtmislerdir. Bir diger yandan, rol teorisine uygun olarak, farkli rollerin ihtiyaglarini
karsilayamayan bireyler psikolojik catisma yasayabilmektedir. Rol teorisinde
vurgulanan kitlik yaklasimi, bireysel talep ve g¢atismanin is ve aile hayatindaki farkli rol
baskilarindan kaynaklandigini belirtmektedir. Is ve ailenin roliiniin, rol belirsizligi
yaratarak, baska bir rolii yerine getirmede zorluk ¢ikararak ve hem is hem de aile i¢in
yiik hissetme seklinde ii¢ ayri boyutta catismaya sebep olabilecegi sonucuna

vartlmaktadir (Jamaludin vd, 2018, s.952).

Aile tatmini, kisinin kendi ailesinden ve bu ailede yerlesik olan kurucu
iliskilerden  (ebeveyn, ¢ocuk, kardesler) memnun olma durumu seklinde
tanimlanmaktadir (Carver ve Jones, 1992, s.72). Genel bir ifade ile aile tatmini, aile
tiyelerinin birbirinden ne kadar memnun ve doyumlu hissettiklerini ifade etmektedir
(Akhlag, Malik ve Khan, 2012, s.3). Bir diger yandan ailelerdeki ve isteki
degisikliklerin birlesimi, is ve aile sorumluluklarinin dengelenmesinde bazi zorluklara
yol agmustir (Grosswald, 2004, s.413). Bireylerin sahip oldugu ya da sahip olmadigi
standartlar aile tatmini ile iligskilendirilebilmekte ve cogunlukla bu tiir standartlar
karsilanamadig1 icin insanlar1 hayal kirikligina ugratan ulagilamaz standartlar olarak
distiniilmektedir (Caughlin, 2003, s.8). Bu nedenle asir1 aile taahhiidii (hasta gocuklara
bakmak zorunda olmak veya aile krizleriyle ugragmak) kisinin {cretli islere girme

sansini azaltacak bu da is sorumluluklarini yerine getirememe konusunda sugluluk
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duygusu yaratarak aile hayatindan memnuniyetsizlikle sonuglanacaktir (Brough vd,

2005, s.224).

Is ve aile ¢atismasinin sonuglari iizerine yapilan arastirmalar, bu tiir ¢atismalarin
yiikksek diizeylerinin bireyler ve kuruluslar i¢in islevsel olmayan sonuglarla iligkili
oldugunu gdstermektedir. Bireysel diizeyde, yliksek is-aile ¢atismasi diizeyleri, daha
diisiik is tatmini, yasam ve evlilik ve aile tatmini ayrica artan sikinti ile iliskilidir.
Orgiitsel diizeyde ise, yiiksek diizeyde is-aile ¢atismasinin devamsizlikla; isten ayrilma
niyeti, diislik orgiitsel baglilik, is performansi ve tikenmislik ile iligkili oldugu
bulunmustur. Sistem perspektifinden bakildiginda, is-aile ¢atismasinin bir ¢iftin iiyeleri
arasindaki stres ve gerginlik, “capraz etkileri” iiretebilecegini gdstermektedir. Isin ve
ailenin dogasindaki degisimin bir bagka sonucu da bireyin isinden ve ailesinden
duydugu doyumdur. Kuruluslarin bugiin faaliyet gosterdigi kiiresel ortamin g¢alisan
memnuniyeti i¢in Onemli yansimalari bulunmakta bu da bagliligi, isten ayrilma
niyetlerini, motivasyonu, performansi ve saglig: etkilemektedir. Sparrow’a (2000) gore,
calisanlar artik kalict bir degisim ile karakterize edilen bir ortamda c¢alismaktadir

(Bhowon, 2013, s.80).

Is tatmini, kisinin isine kars1 olumlu duygu ve tutumlari, aile tatmini ise kisinin
ailesine kars1 olumlu duygu ve tutumlar1 olarak tanimlanmaktadir. Frone ve digerleri
(1992) tarafindan gelistirilen modele gore, aise-is c¢atismasinin etkisi c¢atigmanin
olustugu yerde yani iste hissedilecektir. Spesifik olarak, ailenin kaynaklara yonelik
talepleri, bireylerin isteki sorumluluklarin1 yerine getirme yeteneklerini zorlayabilmekte
ve is performanslarini tehlikeye atabilmektedir. Bu nedenle, bireyler dikkatlerini aile
ortamindan uzaklastirmadan islerine odaklandiklarinda islerinden yeterli dlgiide zevk
alamayabilmektedir. Kaynak atif perspektifi, bireylerin olumsuz i3 sonuglar
yasadiklarinda, sorunun kaynagini aile alanma atfetme egiliminde olduklarini
varsaymaktadir. Bu nedenle, bireyler catismayi aileye atfettikleri igin daha diisiik
diizeyde aile tatmini yasanabilmektedir (Bagger ve Li, 2012, 5.475).

Aile tatmini, bireylerin ailede birbirlerine karsi rollerinden ne kadar memnun ve
mutlu olduklarmin bir 6lgiisiidiir. Ayrica ¢alisan annelerin ¢ocuk bakimi diizeyinden ve
yiriittiikkleri diger aile gorevlerinden ne kadar memnun olduklarini yansitir. Aile-is

catismasi, .alisan annelerin sinirli kaynaklar nedeniyle kendilerinden beklenen rolleri
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yerine getiremedikleri durumlar yaratacaktir. Bu durum, aileye diisik katilim ve
dolayisiyla diisiik aile memnuniyetine yol agacaktir. Bu sonug, ¢alisan annelerin aile
rollerini yerine getiremediklerinden ¢atismanin kaynagini sorumlu tuttuklar1 kaynak
yiikkleme modeli tarafindan desteklenmektedir. Ayrica, kaynaklar1 tiikketme modeline
gore, calisan anneler is rollerinde kaynaklari tiikettiklerinde, aile rollerini yerine
getirebilmek igin daha az kaynaga sahip olacaklar ve bu nedenle diisiik aile
memnuniyeti yasayacaklardir. Bir diger yandan, ¢alisan anneler, anne olarak kendilerine
yiiklenen bazi talepleri yerine getirmek igin genis aile iiyelerinden destek alirlar. Bu
sayede ¢ocuk bakimi ve kendilerinden beklenen diger aile bakimini etkin bir sekilde
yerine getirebilmektedir. Aile-is catismasina sebep olan talep aile alanindadir ve destek
aile tiyelerinden de geldiginde g¢alisan annelerin kaynaklarindaki agigi kapatacaktir.
Dolayisiyla genis aile destegi ile aile memnuniyeti arasinda pozitif bir iligki olmasi
beklenmektedir. Ciinkii aile destegi ¢alisan annelerin aileyi etkin bir sekilde

yonetmesine imkan saglayacaktir (Amah, 2019, s.262).

4.2. Aile Destegi

Bu kavram aile iiyelerinin davranis ve tutumlarmin, hane sorumluluklarini
paylasarak bireyleri destekleme isteklerini yansitmaktadir. Bir diger ifadeyle “aragsal
yardim, giinliik aile/ev islemlerini kolaylastirmay1 amagclayan aile iiyelerinin davranis ve
tutumlarim1 igermektedir”. Aile destegi, stresi azaltmak ve olumlu sonuglari tesvik
etmek i¢in Oonemli bir faktdr olarak goriilmektedir. Ciinkii aile {iyeleri tarafindan
saglanan destegin, bireylerin ailelerindeki memnuniyeti artirmalarina yardimci olmasi
beklenmektedir. Aile tatmini, “kiginin genel olarak yasaminin ailesel yonlerini
degerlendirmesinden kaynaklanan duygusal bir durum” olarak ifade edilmektedir. Son
zamanlarda yapilan arastirmalardaki meta-analiz bulgulari, aile destegi ve aile tatmini

arasinda anlamli bir iliski oldugunu géstermektedir (Pattusamy ve Jacob, 2017, s.814).

4.3. Aile Tatmininin Aracilik Rolii

Sistemler arasindaki iliski karsilikli olarak birbirine baghidir. Bu nedenle, bir
sistemdeki (i) etkilesimin dogasi, digeri (aile) iizerinde etkiye sahiptir ve kisi ile
cevresi arasindaki uyumun kalitesini yansitir. Bu nedenle, ig-aile ve aile-ig ¢atismasi aile

memnuniyetini olumsuz etkilediginde, homeostazda bir kaymaya neden olabilmekte ve
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calisanlarin refahini etkileyebilmektedir. Ayrica Warr’in (2005) psikolojik iyi olma
modeli, iyi olusun is ve is dis1 alanlardan etkilenen bir sonug oldugunu ileri siirmektedir.
Bu durumda hem is hem de is dis1 ile ilgili sorunlar, psikolojik iyi olusun daha diisiik
seviyelerine katkida bulunmaktadir. Literatiirde aile memnuniyetinin azalmasinin
calisgan refahin1 etkileyebilecegini gosteren kanitlar bulunmaktadir.  Bu roliin
incelenmesi, artan aile memnuniyeti diizeylerinin yalnizca ¢alisan refahina dogrudan
degil, ayn1 zamanda bazi kosullar1 dengeleyerek dolayli olarak katkida bulunabilecegi

onciiliine dayanmaktadir (Kalliath vd, 2017, s.369).

4.4. Aile Esnekligi

Islevsel bir aile, ailenin uyum yetenegi var oldugu siire boyunca, uyum ve
degisim ihtiyaci ile karsi karsiya kaldiginda degisme ve uyum saglama becerisini
sergilemeyi basaran bir ailedir. Diger bir deyisle, bir ailenin esnek olma ve gerektiginde
degisebilme, var olan ve duygusal baglar siirdiirebilme, degisim karsisinda her bireyin
bakis acisini1 ve kabuliinii dikkate alabilme yetenegi ile karakterize edilmektedir. Aile
tim unsurlart degistirmeye istekli oldugu takdirde degisebilmektedir. Bu nedenle,
bireylerin bireysel deneyimlerden zevk alabilecekleri, bagimlilik ve bagimsizlik
arasinda esneklik ve dengenin oldugu dinamik bir aile sistemi, daha fazla refah1 ve
sonug¢ olarak aile tatminini artirmaktadir. Cilinkii aile uyumu ve aile esnekligi, aile
isleyisinin son derece Onemli bir boyutu olarak goriilmekte ve aile tatmininin
aciklanmasi i¢in Onem arz etmektedir. Fakat bu aile Ozelliklerinin aile tatmini
tizerindeki yansimalarinin, is ve aile alanlarinin, yani ig-aile ve aile-is ¢atismalarinin
dengelenme bigimi {izerindeki etkilerinden kaynaklaniyor olabilmektedir. Modern
toplum, is ve aile alanlar1 arasinda siirekli bir denge kurma ihtiyaci ile giderek artan bir
sekilde cift kariyerli ciftlerden/ailelerden olusmaktadir. Bu sebeple ailelerin, orta
diizeyde uyum ve esneklik ile bu dengeyi en iyi sekilde elde etmesi ve bdylece
catismalardan kacinmasi beklenmektedir. Ote yandan, uyum ve esnekligin ile aile
tatmini arasindaki iligkiyi agiklanmasina izin veren mekanizmalar oldugu

distintilebilmektedir (Neto vd, 2021, s.778).
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4.5. Aile Tatmini Diizeyleri

45.1. Orgiitsel Siyaset Diizeyinde Aile Tatmini

Politika, bireyin konumunu giiclendirmeye yonelik davramist olarak
tanimlanmaktadir. Bireyin eylemleri, oncelikle bir orgiitiin veya ilgili digerlerinin
amaglarmi goz ardi ederek kendi amaclarini gergeklestirmeyi hedefler. Bu nedenle,
orgitiin ve digerlerinin ¢ikarlarinin bireylerin siyasi davraniglar1 tarafindan tehdit
edildigi yoniinde bir egilim vardir. Orgiitsel politika geleneksel olarak insan1 olumsuz
etkileyen isle ilgili bir stres kaynagi olarak goriilmektedir. Aile tatmini ise, bireylerin
aile yasamlarindan ve bunlarin i¢inde yer alan kurucu iligskilerden mutlu ve tatmin ola
derecesidir. Bir diger yandan, is-aile arayiiz modeli ve is-ev kaynaklari teorisi, Orgiitsel
politikadan kaynaklanan olumsuz duygu ve diislincelerin aileye yayilabilecegini ve
sonu¢ olarak aileye is miidahalesini artirabilecegini 6ne siirmektedir. Orgiitsel
politikalarin, rol ¢atigmasini tetikleyerek ve belirli bir aile roliinii yerine getirmelerini
zorlagtirarak bireylerin aile alanini etkilemesi daha olast bir durum olarak ortaya
cikmaktadir. Bu olumsuz tepkiler, bireyin rolii yerine getirme yetenegini
engelleyebilmekte, ailelerin taleplerini azaltmakta ve calisanlarin aile yasamlarindan

memnuniyetlerini azaltmaktadir (Arefin vd, 2021, s.1429).

e \
- | Aile Tatmini . N
Orgiitsel . .
Poli%i kalar Aile Destegi
/4 N
/ \
‘f is-Aile L"‘.
\ Catismas1 |

Sekil.4. 1. Is-Aile Catismasinda Aile-Ev Kaynaklar1 Modeli
Kaynak: Arefin vd, (2021), 5.1428
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4.5.2. Evlilik Diizeyinde Aile Tatmini

Bir¢ok arastirma, bireyin is-aile arayiizli algisinin, ev hayati ile ilgili duygu ve
tutumlarmi etkiledigini gostermektedir. Ornegin, is-aile c¢atismalarindaki giinliik
dalgalanmalarin bile bireyin algilanan evlilik doyumu iizerinde olumsuz bir etkisi
oldugu belirtilmektedir. Ford ve arkadaslari, (2007) tarafindan yapilan is-aile
catismasinin nedenleri ve sonuglari {izerine yaptiklar1 bir meta-analizde, bireylerin aile
alanlarina miidahale etme algilar1 ile aile ile ilgili memnuniyet diizeyleri arasinda
onemli bir negatif iliski kaydedilmistir. Ayrica diger yapilan c¢alismalarda, aile
hayatindan genel memnuniyet ile ilgili olarak, is-aile ¢atismasinin ebeveyn-cocuk
iligkisinin kalitesinden memnuniyet ile negatif iliskili oldugu tespit edilmistir. Kitlik
teorisiyle uyumlu olarak, aile alanindaki is-aile ¢atismas1 ve tatmin arasindaki olumsuz
iliskinin nedeni, bireyler kit zamanlarin1 ve enerji kaynaklarimi is roliine adadikg¢a, bu
kaynaklarin o zaman i¢in kullanilamaz olmasidir. Bu nedenle, bir birey is-aile ¢atismasi
yasadiginda, isinin talepleri ve faaliyetleri, aile rolii sorumluluklarinin yerine
getirilmesini ve aile yasaminin kalitesini engellemektedir. Sonug olarak, ciftler, birlesik
is rolleri ile ailenin ihtiyaglar1 ve sorumluluklar arasinda daha fazla miidahaleye maruz
kaldikga, ciftlerin deneyimledikleri aile iligkilerinin genel kalitesi zarar gorecektir

(Burch, 2020, 5.595).

4.5.3. Hastane Diizeyinde Aile Tatmini

Esasinda aile tatmini kavrami soyut bir kavram olup tek tip bir sekilde
kullanilmamaktadir. Burada aile, hasta ile yakin ailevi, sosyal veya duygusal iligkisi
olan bir grup insan olarak ifade edilmektedir. Bu sayede yakin akrabalar1 da
kapsayabilir, aym1 zamanda hastayla yakin iligkisi olan diger bireyleri de
icerebilmektedir. Bu tiir bir ailenin neleri i¢erebilecegine iliskin bir goriiste muhtemelen
ilgili sosyal, kiiltiirel veya dini farkliliklar mevcut olabilmektedir. Ayrica tatmin, bireyin
veya bir grup insanin algilanan veya gergek, ortiilii veya acik ihtiyag ve beklentilerinin
karsilanma miktarini ifade etmesi dolayisiyla, tiim ihtiyag ve beklentiler karsilandigi
takdirde cesitli kisiler arasinda memnuniyet derecelerinde farkliliklar olsa bile,
memnuniyet muhtemelen yiiksek olacaktir. Ote yandan, yetersiz memnuniyet,
beklentiler ve yerine getirilme biiylik farki yansitir ve hastanin veya ailenin bakimini

tyilestirmek i¢in 6nemli firsatlar oldugunu gosterir. Bu durum sonucunda, hasta ve aile
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memnuniyeti, saglik hizmetlerinde ve bakim kalitesinin degerlendirilmesinde 6nemli

gostergeler olarak artan bir ilgi kazanmistir (Rothen vd, 2010, s.624).
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Sekil.4. 2. Hastalarin Aile Memnuniyeti Uzerinde Etkisi Olabilecek Baz1 Faktorler
Kaynak: Hans U. Rothen, Kay H. Stricker ve Daren K. Heyland (2010), s.624

medyaya erigim
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BOLUM 5: iS PERFORMANSI

5.1. Is Performans1 Kavram

Is performansi, rol i¢i is performansi ve ekstra rol is performansi olarak da
adlandirillan gorev performans: ve baglamsal performansa bdlinmiistiir. Gorev
performansi, bireyin igin gerektirdigi gorevleri ne kadar iyi yansittigi ile ilgili olan,
organizasyonun teknik yapisinin bireysel etkinligidir. Baglamsal performans ise, is
arkadaslarinin bir gorevi tamamlamasina yardimci olmak, isbirligi iginde calismak
ve/veya oOrgiitsel siireclerin gelistirilmesine katkida bulunmak gibi yonetsel, sosyal ve
psikolojik calisma ortamini destekleyen faaliyetlerdir. Bu faaliyetler, istege bagh
davraniglar veya orgiitsel vatandaslik davranislar1 olarak da adlandirilmaktadir (Sahin

ve Yozgat, 2021, s.4).

Motivasyon arastirmalarinda, duygusal deneyimin ve hedefe yonelik davranisin,
kisinin ve cevrenin Ozelliklerinin karsilikli etkilesiminden kaynaklandigina siiphe
yoktur. Motivasyon {lizerine yapilan calismalarin ¢cogu ya bireylerin (6rnegin, temel
ihtiyaglar, giidiiler, amagclar, ilgiler, degerler) iizerine odaklanir; ya da duygu, diisiince
ve davranisin belirleyicileri olarak durumsal ozellikler (6rnegin, sosyal baglam,
tesvikler, harekete gecme firsatlari, bilincalt1 hazirlayan ipuglari) {izerine

yogunlagmaktadir (Brandstatter vd, 2016, s.2).

Meyer ve Peng’e (2006) gore is performansi, bir kisinin katilma davranisi ile
ilgili olarak kurulusa katkida bulundugu ve kurulusun bunu iiretken veya verimsiz
olarak algilayabilecegi c¢iktiyr ifade eder. Calisanlar igverenlerin beklentilerini
karsiladiginda ve isletmenin basarisina atfedilebilir oldugunda performans elde
edilmektedir. Ayrica her kurulus, isgiiclinlin tiretkenlik ile ilgili olarak nasil olumlu bir
performans gosterdigini ve buna bagli olarak is tatmininin performansi nasil etkiledigini
bulmakla ilgilenmektedir. Bununla birlikte, cok karmasik bir olgu oldugu igin is tatmini
ile performans arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 konusunda hala devam eden bir
tartisma stirmektedir. Bu bakis agisindan yola ¢ikarak bu sekilde ¢ikarilabilecek ve ifade
edilebilecek iki nokta bulunmaktadir. ilk ¢ikarim “memnuniyet performansa dogurur”,
ikinci ¢ikarim ise, “performans tatmine neden olur” goriisiidiir. ilkinde, is tatmin ile

performans arasinda dogrudan bir baglanti oldugu vurgulamakta ve calisanlarin
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islerinden memnun olduklarinda daha 1iyi performans gosterebileceklerini
varsaymaktadir. Ikinci husus ise, performansin is tatminine neden oldugunu éne siirer.

Bu durumda iyi bir performans saglamak i¢in uygun bir motivasyonun mevcut olmasi

beklenmektedir (Jalagat Jr, 2016, s.39).

Ekonomi sektoriinden bagimsiz olarak is performansi, isin dogasina, ¢alisanlarin
kisisel ozelliklerine, organizasyonun her bir roliin performansi i¢in olusturdugu her
calisanin organizasyonel hedeflere ve gelisim asamalarina sahip anlayisi ile normatif
niteliklere vurgu yaparak genis bir degiskenler kiimesine baglhdir. Bu anlamda, is
performansi statik degildir ve ya Orgiitiin is¢ilerden talep ettigi olgulara gore
ayarlamalar yoluyla ya da calisanlarin ¢ok profesyonel bir sekilde gelisimi yoluyla,
zaman i¢inde degisiklikleri zorunlu olarak igermektedir ( Sandall vd, 2022, s.5).

Is performansi, &zellikle hemsirelik mesleginde &nemli bir parametre olarak
kabul edilmektedir. Ciinkii is performansinin stres ve tiikkenmislik ile dogrudan ve gii¢li
bir sekilde iliskili oldugu goriilmektedir. Bir gorev olarak performans, kiiresel is tatmini
disinda, kolaylikla belirlenemeyen diger bir¢ok unsura bagli olan karmasik bir
ozelliktir. Bu kosullar ya islevseldir ya da oOrgiitsel baglililk ve is degerleri gibi
psikolojiktir. Bu nedenle, bu iliskinin Dbilimsel olarak yorumlanmasi ve
degerlendirilmesi genellikle hemsirelerin kisisel degerlerini icerdigi i¢in, yapilan

calismalar1 agiklamak goreli daha kolay olmaktadir ( Platis vd, 2015a, s.481).

5.2. Saghk Hizmetlerinde Is Performansi

Is performansi bir kisinin dogrudan hasta bakimiyla ilgili rollerini ve
sorumluluklarini yerine getirmedeki etkinligi olarak tanimlanmaktadir. Genel olarak is
performansi, bireysel 6zellikler, is yiiki, is tatmini, kisisel yeterlilikler, basarilarin
tanimlanmasi, sosyal destek, diizenli iletisim ve geri bildirim, liderlik davranisi ve
orgiitsel iklim gibi ¢ok yoli bir olgudur. Mesleki stres ve azalan memnuniyet sonucu
diisiik is performansi, hasta giivenligi igin bir risk faktorii olarak kabul edilir ((Al-

Makhaita vd, 2014, s.832).

Saglik hizmeti performansinin 1iyilestirilmesi diinya c¢apinda yogun ilgi
gosterilen bir konu haline gelmistir ve diinya ¢apindaki halk sagligi paydaslari bunun

icin ¢ok para harcamaktadir. Bir diger yandan, saglik hizmetleri ortamlar1 yorucu
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oldugundan, bu tiir zorlu ¢alisma ortamlarinda calisan bireylerin zihinsel ve fiziksel
sagliklarina oncelik vermesi gerekir, bu nedenle calisanlarin is performansini artirmak

isletmeler i¢in en 6nemli onceliktir (Zaman vd, 2021, s.246).

Saglik sektoriinde, biitce gostergeleri saglik gostergelerine bagli performans
acisindan goriilmektedir. lyilesme oranlari, ameliyat oranlari, regetenin uygunlugu,
saglik sektorliniin organizasyonel performansi Olgmek i¢in maliyetleri ve nicel
gostergeleri dikkate almak i¢in nasil kullanildigina dair yalnizca bazi1 6rneklerdir. Bu
baglamda, olaylar ve hatalar, saglik hizmetlerinde organizasyonel dinamikler ile
performans arasindaki baglantiyr analiz etmek i¢in en uygun boyutlardan biri haline
gelmektedir. Tiptaki her olay veya hata, hasta sagligi, yasal maliyetler, kurumsal
performans iizerinde dogrudan etkisi olabilecek itibar zedelenmesi ve ek tedaviler
potansiyel bir maliyet igermektedir. Ote yandan, her olay, gelecekte benzer bir hatay
onlemek icin prosediirlerin nasil iyilestirilecegine iliskin bilgiler icerir, boylece siirekli
tyilestirme siireci i¢in degerli bir bilgi kaynagi olusturur. Genel olarak bakildiginda,
hatalar 6grenmeyi tetikler ¢linkii olumsuz ve bilgilendirici olaylar, hala degistirilmesi
gereken noktalar1 vurgulama potansiyeline sahiptir ve genig bir organizasyonel
gelisimde bir adim haline gelmektedir. Bir hatanin ardindan bir seyler degisirse bu,
organizasyonun bundan ders ¢ikardigi anlamina geldigini ifade etmektedir (Cortini vd,

2016, 5.2).

Saglik hizmetlerinde ve hemsirelik mesleginde is doyumu, is performansinin
artmasint sekillendiren temel faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Belirli saglik
meslek gruplarmmin ve genel olarak hemsirelerin ¢alisma ortaminin analizi, modern
literatiirtin biiylik bir boliimiinii tutmaktadir. Ayrica diger meslek kategorilerinde oldugu
gibi, 0zellikle hemsirelik sektdriinde de is tatmin ile i performansi arasinda yakin bir
iligki vardir. Literatiir incelendiginde is performansinin stres ve tiikenmisglik ile
dogrudan ilgili oldugu goriilmektedir. Bir diger yandan, saglik calisanlariin is
performansi degerlendirilirken, hizmet ettikleri niifusun, calisma siirelerinin, diger
personelin  ve epidemiyolojik &zelliklerin  dikkate alinarak degerlendirilmesi
gerekmektedir (Platis vd, 2015b, s.481).

Saglik hizmetleri Orgiitsel performansin degistirilmesi ve 1iyilestirilmesinin

gerekli oldugu en 6nemli alanlardan biri haline getirmektedir. Saglik hizmetleri temel
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olarak insan isi oldugundan, orgiitsel performanstaki degisim ve gelisme, ¢alisanlarin
performansiyla (yani eylemleri ve davranislar1) yakindan baglantili olacaktir. Diger bir

deyisle, saglik calisanlarinin is performanslar1 Orgiitsel amacglara ulasmada c¢ok

onemlidir (Krijgsheld vd, 2022, s.2).

5.3. Saghik Calisanlarinda Is Performansinin Iyilestirilmsi

Hastaneler, insan kaynaklarinin etkin performansi olmadan performans
gosteremeyen kuruluslar arasindadir. Su anda, hastaneler hizmet kalitesi konusuyla
ugrasmak zorundadir. Tiiketiciler (hastalar) giderek daha fazla saglik hizmeti saglayicisi
beklemekte ve hastanelerden daha yiliksek standartlarda bakim ve hizmet talep
etmektedir. Calisanlarin is performansi, organizasyonel yonetimde her zaman biiyiik bir
zorluk olmustur ve c¢alisanlari daha yiiksek is performansi elde etmeleri ve sunmalari
icin motive etmenin etkili yollarin1 benimsemenin yani sira organizasyonel rekabet
gliciinli artirmak her ticari organizasyonun ana hedefidir (Mohammed ve Wang, 2019,
s.8).

Saglik sektoriindeki calisanlarin is performansinin iyilestirilmesi, ¢ok sayida
insanin yagami iizerinde muazzam bir etkiye sahip olabilir. Hayat kurtarmanin yani sira,
is performansinin iyilestirilmesi ve tibbi hatalarin azaltilmasi, yiiksek derecede mali

tasarruflarla sonuglanabilmektedir (Becton vd, 2009, 5.192).

Saglik calisanlari, bir devlet veya 6zel saglik kurulusuna bagli olarak hizmet
veren ve saglikla ilgili is gorevlerini yerine getirmekle yiikiimli ve bu alanda
gorevlendirilen ¢alisanlardir. Sonug olarak, saglik hizmetlerinin verimliligi ve etkililigi,
saglik ¢alisanlarinin bu gorevleri ne kadar iyi yerine getirdiklerinden etkilenmektedir.
Bu bakis agisindan, saglik calisanlarinin is performansini; saglik calisanlarinin
igverenleri tarafindan kendilerine verilen is rollerini ne kadar iyi yerine getirdikleri ve is
rollerinin ne 6l¢giide gergeklestirildigi belirleyen olgiidiir. Yiiksek saglik performansinin
bir gostergesi olan saglik calisanlarinin yiliksek is performanslari, bireyler i¢in en iyi
saglik hizmetinin verilmesine elbette ki eslik edecektir. Bu durumda saglik kuruluslari
ve hiikiimetler bagta olmak iizere halk sagligi paydaslarimin saglik calisanlarinin is
performanslarini iyilestirmek i¢in bazi temel adimlar atmasi beklenmektedir. Bunun en

onemli adimi saglik calisanlarina en iyi egitim ve Ogretimi vermektir. Ayrica, saglik
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calisanlarina, 6zellikle yetkinliklerini olumlu yonde etkileyecek, miimkiin oldugu kadar
kariyer gelistirme firsati1 saglamalar1 gerekmektedir. Ayrica hizmet i¢i egitim ve

Ogretim, saglik calisanlariin duygusal zekasinin gelistirilebilecegi temel aracglardan

biridir (Asiamah, 2017, s.15).

5.4, Is Performansim Etkileyen Unsurlar

5.4.1. Egitim

Ng ve Fieldman’a (2009) gore, dogru bir egitime sahip olmak, calisanlarin is
performansi iizerinde gii¢lii bir olumlu etkiye sahip olabilmektedir. Yeni bir ¢alisanin,
organizasyonun doldurmasi gereken bir bosluga uygun oldugu ve o isteki performansini
gelistirdigi zamanlar bulunmaktadir. Bir kisi dogru isteyse, performansla dogrudan bir
baglantisi vardir. Calisan bir birey i¢in daha fazla baglilik, memnuniyet, motivasyon ve

daha iyi bir genel performans mevcut hale gelmektedir (Shmailan, 2016, s.1).

5.4.2. Stres

Birgok aragtirmaci stresin igyerinde hem performans hem de fiziksel ve zihinsel
saglik tizerindeki etkisi iizerine ¢aligmalar yapmaktadir. Stres arastirmalarinin tarihi
boyunca uyaran olarak stres, tepki olarak stres ve bir siireg¢ olarak stres dahil olmak
lizere ¢esitli sekillerde tanimlanmustir. Ornegin, stresi uyaran olarak tanimlamak, rol
belirsizligini, tepki olarak tanimlamak, bireyin is stres faktorlerine nasil uyum sagladigi
ve bir siire¢ olarak tanimlamak ise ¢evresel stresorler ile calisanlarin bu stresorlere
tepkisi arasindaki etkilesime vurgu yapmaktadir. Ciinkii bir calisandan bir dizi is
gbrevini yapmasi i¢in ge¢ kalmamasi istenebilmektedir. Stresin nasil tanimlandigina
dair tarihsel goriis ayrilifina ragmen, arastirmacilar son zamanlarda stresi bir siireg
olarak tanimlama konusunda birlesmektedir. Spesifik olarak, is stresi, “bireylerin zaman
icinde birden fazla hedefe ulagsmak icin taleplere yanit verdigi ve bunlar1 yonettigi genel

stireci” ifade etmektedir ( Jackson ve Frame, 2018, s.3).

5.4.3. Tiikenmislik

Kaynaklarin korunmasi teorisi, bireylerin kaynaklar1 elde etmeye ve korumaya
calistiklarin1 6ne siirmektedir. Hobfoll (2002), kaynaklari, birey tarafindan deger verilen

veya bu nesnelerin gergeklestirilmesi icin bir ara¢ olarak hizmet eden kisisel 6zellikler,
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kosullar, nesneler veya enerjiler olarak tanimlamaktadir. Bireyin kaynaklar1 dis ¢evresel
veya oOrgiitsel faktorlerin etkisi ve/veya bireysel sebeplerden dolayir is taleplerini
karsilamada yetersiz kaldiginda, siklikla tiikenmislik meydana gelir. Maslach ve
Jackson (1986), tiikkenmisligi, ¢alisan veya bir tlir gérevi yerine getiren bireyler arasinda
meydana gelebilecek duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma
sendromu olarak tanimlamaktadir. Duygusal tiikenme, diisiik duygusal kaynaklar ve is
tilkkenmisliginin merkezi bir yonii olan enerji eksikligi ile karakterize edilen bir duygusal
durumu ifade etmektedir. Ote yandan duyarsizlasma, smirli maddi kaynaklarla sorunlu
olan konular siirekli olarak ele alma ihtiyacinin bir sonucu olan duygusal kaynak
kaybin1 azaltma c¢abasi olarak aciklanabilmektedir. Benzer sekilde, kisisel basari
eksikligi ya da iste yetersiz hissetme ise, kisinin isiyle ilgili gerekli kaynaklari
kullanmada basarisiz oldugunu goésteren olumsuz bir degerlendirmesini icermektedir

(Prentice ve Thaichon, 2019, s.811).

5.4.4. Motivasyon

Bateman ve Snell (1996), motivasyonun, bir kisiyi bir amacin
gergeklestirilmesine yonelik olarak canlandiran ve ¢alismalarini yonlendiren giig
oldugunu ifade etmektedir. Bu durumda motivasyon, en 6nemli konulardan biri ve is
performansi iizerinde etkili bir faktor ve calisanlari ana hedeflere yonlendirmek igin bir
gerekliliktir. Ayrica organizasyonun karsilastigi ana zorluk, ana hedeflerine ulasmada is
performansini artirmak i¢in uygun motivasyon faktorlerinin uygulanmasidir. Bu
durumda motivasyon fikri, en basarili isletmeleri i¢in ortak bir gii¢ haline gelmektedir.
Motivasyon, calisanlarin performansi i¢in ¢ok dnemlidir ve is performansinda ve diger
davraniglarda 6nemli bir islev gormektedir. Bir c¢alisan farkli sekillerde motive
olmaktadir. Ornek olarak; maas, parasal tesvikler, terfi, sorumluluk, denetim, egitim,
bazi yan haklar verilmektedir. Kimi ¢alisanlar kendisi i¢in sadece bir motive kaynagi
bulabilirken bazi ¢alisanlar ise birden fazla motive kaynagina ihtiya¢ duyabilmektedir.
Sonug olarak motive olmus calisanlar, kuruluslarin kurumsal hedeflerine ulasmasina
katkida bulunan vyaratici personel oldugundan, ¢ok oOnemli bir unsur olarak
goriilmektedir. Dolayisiyla bu, herhangi bir organizasyon planinda ana hedef olarak
kabul edilmektedir. Bu durumda motivasyon, organizasyonel hedeflere ulagsmak igin

temel bir ihtiya¢ olarak ele alinmaktadir (Ghaffari, 2017, s.93).
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5.4.5. Is Yaratma ve Ise Baghhk

Yeterli is kaynaklarma ve zorlu is taleplerine sahip ancak is taleplerini
engelleyemeyen bir is ortami yaratan ve isini yapan ¢alisanlarin kendilerini is
gorevleriyle mesgul hissetmeleri beklenmektedir. Bu beklenti, is kaynaklarinin is
hedeflerine ulagsmada araci oldugu ve calisanlarin yeni seyler 6grenmelerini, kisisel
olarak biiylimelerini ve kendilerini gelistirmelerini sagladig1 fikrine dayanmaktadir. Bu
sekilde is kaynaklari, igsel motivasyon ve tanimlanmis motivasyon gibi 6zerk
motivasyon bi¢imleriyle iligkilidir. Baard, Deci ve Ryan (2004), karar kontrolii, sosyal
destek ve gelisim firsatlar1 gibi insanlarin 6zerklik, iliski, ve yeterlilik ihtiyaglarini
karsilayan gevrenin yonlerinin, motivasyon gibi olumlu sonuglar dogurdugunu ortaya
koymustur. Benzer sekilde Deci ve ark. (2001), 6zerkligin psikolojik ihtiyaclarinin
tatmin edilmesinin yeterlik ve ise adanmishik ile pozitif iliskili oldugunu gostermistir

(Tims vd, 2014, s.917).

5.5. Performans Kavrami

Lonnqgvist (2004) performansi, “Ol¢lim nesnesinin kuruluslarin hedeflerini
basarma yetenegi” olarak tanimlamistir. Performans, orgiitsel sonucun nihai 6lgiisiidiir
ve bir¢ok piyasa olasiligindan ve orgiitsel kosullardan etkilenir. Karmagik bir yapi
olarak performans gesitli sekillerde dl¢iilmiistiir. Neely ve ark. (2000) gore performans,
herhangi bir organizasyonda, sonuglarla ilgili olanlara (finansal performans) ve
sonuclarin belirleyicilerine (kalite, esneklik, kaynak kullanimi ve yenilik) gore farkli
kategorilerde belirlenmektedir. Buna ek olarak birgok arastirmaci, finansal ve finansal
olmayan performans, inovasyon performans: ve kalite performansi gibi alt boyutlart
kullanarak is performansini 6lgmek igin yollar ve araglar dnermektedir (Kafetzopoulos

vd, 2020, s.859).

5.6. Performans Bilgisi

Performans bilgisi kavraminin kapsamini ve itici glilerini agiklamak i¢in 6nemli
cabalar harcanmis olsa da, bir dizi ¢alisma, kuruluslarin performans bilgisini farkl
sekilde kullandigin1 6ngérmektedir. En dikkat ¢eken iki tip; calisanlara atifta bulunan

‘pasif” performans bilgilerinin esas olarak uymak ve raporlamak i¢in kullanir. Bir digeri
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ise temelde performansi iyilestirmek amaciyla bilginin kullanilmasini gosteren ‘amaglt’
yaklasimidir. Bunlar ideal tipler olsa da kuruluslarin bilgiyi cesitli sekilde kullanmalar1
beklenebilirken farkli kullanimlarinin nasil tanitildigi ve bunlarin birbirleriyle nasil
iliskili oldugu hakkinda yeterli bilgi mevcudiyeti bulunmamaktadir. Baz1 arastirmacilar,
0zellikle amagl tiirden performans bilgisi kullaniminin dnciillerini arastirmis ve politika
yapicilar, performans bilgisi kullanimi ve hizmet iyilestirme arasindaki baglantiy1
giiclendirmeye ¢alismistir. Ancak, kurumlarin performans gdostergelerini  dahili
tyilestirmeler elde etmekten cok harici raporlama gerekliliklerini yerine getirmek i¢in
kullandiklarina dair kanitlar bulunmaktadir. Bu da, performans bilgisinin kullanimin
basitge tesvik etmenin hizmet iyilestirmeye yol actigimi gostermektedir (Micheli ve
Pavlov, 2017, s.2).

5.7. Performansin Ustiinliik Alanlar:

Ustiinliige isletmenin ulasti1 hedeflere gore bakilabilmekte ve bunlari rakiplerle
pazarin %10’u icinde elde edilen performans oranindan daha yiiksek bir standart sapma
ile Ttstlin performans olarak karsilagtirilabilmektedir. Ayrica isletmenin {istiin
performans1 genellikle bircok alanla iligkilendirilebilmektedir. Bu bakimdan ilk
istlinliik alani, operasyonel performans istiinliiglidiir. Operasyonel siireclerde {istiinliik
entegrasyonuna ek olarak i¢ faaliyetler yonetiminin entegrasyonu ile gergeklesmektedir.
Buna ek olarak, tedarik¢iden tiiketiciye iirlin akiginin faaliyetlerinin yonetimini saglayan
isletmeler olarak operasyonel siireclerde iistiinliik saglamak i¢in etkilesim yollarini
degistirmeli ve tedarik¢i ve miisterilerle iletisim yollar1 gelistirilmelidir. Bir diger alan
ise, rekabetgi performans iistiinliigiidiir. Burada rakiplerin performans diizeyine kiyasla
isletmenin pazar payr ve satis hacmi belirlenerek performans ilerleme diizeyi

gosterilmektedir (Alzoubi ve Khafajy, 2015, s.22).

5.8. isletme Performansi

20. ylizyilin baslarindan 6nce, isletme performansi nicel olarak ol¢iilmekteydi.
Cogu ¢ok uluslu sirketin yonetimi, performansi, kullanilan sermaye getirisi, karllik,
likidite, ciro ve ¢ok daha fazlasinin bir fonksiyonu olarak goriilmektedir. Bununla
birlikte, hem firma hem de endiistri diizeyinde rekabetin yogunlugu arttikca, isletmeler

hissedarlarin servetine yanit olarak nicel performanstan nitel performansa geg¢mistir.
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Ayrica, isletmelerin performanslarini etkileyen giiglerin tanitilmast ve bir isletmenin
amagc ve hedeflerine ulasmak icin stratejik secim yoluyla isletmeler diisiik fiyatlandirma
stratejisi, iirlin farklilastirma ve odaklanma stratejisi gibi stratejileri benimsemeye karar
vermistir. Bunun sonucu, isletmelerin Pazar payindaki ve pazar biiylime hizindaki
artistir. Bu bir igletmenin rakiplerine karsi rekabet avantaji elde etmesinin en kolay
yollarindan biridir. Ayrica, bir isletmenin ait oldugu toplum icinde iyi iliskilere ve
sorunsuz operasyonlara sahip olabilmesinin tek yolu dis ¢cevredeki firsatlar1 gérebilmek,

yonetmek ve iyi degerlendirmektir (Adeneye ve Ahmed, 2015, s.152).

5.8. Isletme Performansinin Boyutlar

5.8.1. Etkinlik (Yeterlik Derecesi)

Etkinlik, kurulusun temel islemlerini gerceklestirmek igin gereken insan ve
kaynaklarin maliyetini en aza indirme derecesidir. Etkinlik ayn1 zamanda is siireclerinin
gereksiz gecikmeler, hatalar ve kazalar olmaksizin yiritildigi Olciide siireg
giivenirligine de baghdir. Etkinligin temel gostergeleri, gelirlerin yiizdesi olarak
maliyetleri, rakip isletmelere gore maliyetleri ve isgiicli maliyetlerine gore ¢alisan
verimliligini igermektedir. Bununla birlikte, etkinligi artirmanin birgok yolu bulunmakta
ve bunlar arasinda; is silireglerinin yeniden tasarlanmasi, yeni teknolojilerin
kullanilmasi, enerji ve malzeme maliyetlerinin diisiiriilmesi, isgiici maliyetlerinin
diistiriilmesi veya isleri diisiik ticretli lilkelere dis kaynak saglamasi yer almaktadir.
Ayrica, giivenilirlik, son teslim tarihine uyma, hatasiz performans, kural ve prosediirlere
baglilik, maliyetleri kontrol etme ve kaynaklarin sorumlu kullanim1 dahil olmak {izere
ilgili kiiltiirel degerler, etkinligi artmaktadir. Etkinlik, maliyet diisiirme talep edebilen
birka¢ biiyiik miisterisi olan isletmeler i¢in olduk¢a Onemlidir. Bir kurulus, fiyatlari
artirarak yiiksek maliyetleri miisterilere aktarabildiginde, etkinlik nispeten daha az
onemlidir. Bir organizasyonun operasyonlarmi siirekli degistirmekten ziyade uzun bir
siire nispeten istikrarli oldugunda etkinligini artirmak daha kolaylagsmaktadir. Bu
durumun tam tersi olarak ise, maliyetlerin diisliriilmesine iliskin kisitlamalar mevcutsa
etkinligi artirmak ¢ok daha zordur. Etkinlik 6zellikle organizasyonun rekabet stratejisi,

tirlinlerini ve hizmetlerini uygun bir zamanda sunmak oldugunda 6nem teskil etmektedir

(Yukl, 2008, 5.709).
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Saglik sektoriinde etkinlik, saglik hizmetlerinin toplam saglik ve bakim talebini
karsilayip karsilamadigi, evrensel kapsayiciliginin olup olmadigi ve hizmetin ulastigi
kalite diizeyi bir biitiin olarak diistiniildiigiinde tam olarak ortaya konabilmektedir.
Saglik sektoriindeki bu yeni etkinlik anlayisi, pragmatik bir yontem olan kamu sagligi
yaklasimi1 kapsaminda tartisilmaktadir. Bu yaklasimin 6zii, 6zel ve kamu sektorii
tekniklerini birlikte kullanmaktir. Bu amagla bazi kurumsal ayarlamalar yapip, etkin bir
saglik politikas1 kapsaminda, etkili ve kaliteli bir kamu saglig1 diizeyi yakalamak
miimkiin olmaktadir (Giinaydin, 2012, 5.352).

5.8.2. Verimlilik

Verimlilik ¢ogunlukla bir tiretim sistemiyle ilgili girdi-¢ikti iliskisi olarak ele
alinmaktadir. Bu, bir organizasyonun degiskenlerle bir sistem olarak calistigini ve
bunlarin kesin tanimlara uygun ara iligkilerini ima etmektedir. Temelde, bir girdinin
ciktiya neden oldugu bir uyarici-tepki nedensellik modeline dayanmaktadir. O halde
verimlilik, en az ¢abayla en biiyiik getiriyi saglayacak tiim iiretim faktorleri arasindaki
dengedir. Bununla birlikte organizasyon diizeyindeki verimlilik, daha diisiik
seviyelerdeki verimlilikten ayr1 olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii bir miisteri hizmeti
satin alir ve verimlilik ciktilar1 girdiler ile iligskilendirilir. Organizasyon diizeyinde
verimlilik ise, isletmenin miisterinin faydasini ne kadar iyi karsiladigmin bir 6l¢iisii
olarak diisliniilebilmektedir. Bu nedenle verimlilik 6l¢iimii, bir igletmenin ne kadar iyi
durumda oldugunu gostermektedir. Ancak bu durum isletmenin neden bdyle bir
performans gosterdigi hakkinda higbir bilgi vermemektedir (Thomas ve Baron, 1994,
s.5).

Esasinda verimlilik, sahip olunan kaynaklarin hangi diizeylerde etkin
kullanildiginin bununla birlikte, olumlu veya olumsuz nasil bir sonucun ortaya
ciktiginin  Olclilmeye calisildigit bu baglamda, c¢iktilarin girdilere boliinmesiyle
belirlenen bir kavramdir. Ayrica bu kavram, farkli kisi ve organizasyonlar i¢in aym
anlama sahip olmasa bile esas olarak iiretilen mal ve hizmetlerin miktar ve kalitesi ile
bunlar1 tiretmek i¢in kullanilan kaynaklar arasindaki iliskiyi ifade etmektedir (Dikmetas,

2008, s.55).
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Saglik sektoriinde Olgiilen verimlilik artigi, genel olarak bir biitiin olarak
ekonominin olduk¢a altinda olmaktadir. Birgok analist, bu diisiik verimilik artigini
Olclim problemlerine baglamaktadir. Saglik hizmetlerindeki verimliliklik artiginin
cogunun, diisiik maliyetten ziyade iyilestirilmis kalite bi¢iminde geldigini iddia
edilmektedir. Ayrica, yatarak tedaviden ayakta tedavi hizmetine gegmek gibi maliyetleri
diisiiren ve verimliligi artiran yeniliklerin ¢ogunun standart Onlemlere dahil
edilmedigini belirtilmektedir. Ancak digerleri, diizgiin bir sekilde odl¢iildiigiinde bile,
saglik sektoriindeki verimlilik artisinin diisiik olduguna inanilmaktadir, ¢linkii saglik
sektorli, verimlilik iyilestirmeleri i¢in sinirli kapsami olan bir hizmet sektoriidiir

(Sheiner ve Malinovskaya, 2016, s.1).

5.8.3. Etkililik

Etkililik kavrami, Ikinci Diinya Savasi'ndan bu yana ydnetim bilimlerinde
kullanilmaya baslannmis ve bu terim iktisat biliminden alinmustir. Ozellikle egitime
ayirilan kaynaklarin azalmasi, diger yandan egitim gorecek niifusun azalmasi, artan
niifus ve daha yiiksek egitim seviyelerine duyulan ihtiyag, ekonomi ydnetiminin bir
kurallar cercevesinde olusturulmasini zorunlu kilmistir. Ozellikle Tiirkiye gibi
gelismekte olan tilkelerde ekonomik ve sosyal kalkinmanin yolu, kit finansal ve insan
kaynaklarimi, etkili bir sekilde kullanmanin gerekliligidir. Literatiirde etkinlik, etkililik
ve verimlilik kavramlar1 arasinda baz1 karigikliklar yasanmaktadir. Ciinkii ¢ogu bilim
insan1 bu kavramlar1 bir biitiin olarak degerlendirmekte ve es anlamda kullanmaktadir.
Etkililik kavrami bu diger iki kavram ic¢in esanlamli olarak kullanilsa da bazi
aragtirmacilar iki terim arasindaki ayrimi yapmaktadir. Mal veya hizmet iireten
organizasyonlarda, organizasyonun etkinlik ol¢iisiinii belirleyebilmek ic¢in verimlilik

kavraminin da kullanildig1 gortilmektedir.

Verimlilik, mevcut kaynaklardan elde edilen optimum c¢iktiy1 ifade ederken
etkililik ise kaynaklardan miimkiin olan en iyi sekilde performans sonucunu elde
etmektir. Ancak genel olarak anlagilmasi gereken nokta, etkililik kavraminin daha fazla
kurulus tarafindan istenen sonuglara ulasma diizeyi ve kapsami ifade etmek igin

kullanildigidir (Cagatay, 2012, s.87).
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5.8.4. Kalite

Ust  yonetim isletme  performansinda  iyilestirmelerin  yapilmasini
isteyebilmektedir. Giiniimiiz isletmeleri, is basarilarini etkileyen operasyon ol¢iimlerini
stirekli olarak takip etmekte ve jenerik terimlerinin kalite oldugunu belirtmektedir.
Ciinkii modern tarihte kalite sorunlari, farkli iilkelerde birden fazla durgunluk karsiti
programlarin ana unsuru haline gelmekte ve daha onceki donemlerde belirli tilkelerin
gelisme yolunu tanimlamaktaydi. Kalite yonetiminin yontem ve araglarinin ¢ogunda,
alinan sonuclarin analizi ve karar verme unsuru kullanilmaktadir. Bununla birlikte,
dijital teknolojilerin gelismesi, modern iretim teknolojilerine bakis acisin1 da
degistirmektedir. Bu tiir sistemlerde geleneksel kalite yonetimi tarih 6ncesi goriinmekte

ve teknolojik siireglerin firsatlarinin gerisinde kalmaktadir (Vasiliev vd, 2017, s.454).

Performans 6l¢menin bir baska yolu da periyodik olarak yapilmasi gereken
kalite denetimleridir. Kalite sisteminin uygulanmasini1 ve etkinligini dogrulamak i¢in
denetimler yapilmaktadir. Bu denetimler sirasinda toplanan veriler, miisterilerin ihtiyag
ve beklentilerini karsilayip karsilamadigini belirlemektedir. Yapilan denetimler ayrica
hatalar1 belirleyecek, silire¢ ve prosediirlerin etkinligini 6lgecektir. Hatalarin meydana
geldigi durumlarda, bunlarin nedenleri ve Onlenmesi, veri analizinin temel amaci
olmaktadir. Hatalarin nedeni her zaman ac¢ik degildir ve baslangigta personele atfedilen
hatalar prosediirlerdeki, c¢alisma kosullarindaki veya egitimdeki sorunlardan
kaynaklanabilmektedir. Denetimlerin sonuglar1 iist yonetime sunulmali ve yOnetimin
gozden gecirmesi sirasinda dikkate alinmalidir. Hatalar ve iyilestirme firsatlari
bulundugunda, diizeltici ve Onleyici faaliyetler baslatilmali ve bunlarin etkinligi

dogrulanmalidir ( Speir ve Nash, 1995, s.5).

5.8.5. Yenilik

Inovasyon {izerine yapilan calismalarin ¢ogu, iist yonetim, insan kaynaklari,
teknolojik yetenekler ve organizasyon kiiltiirii gibi dahili organizasyonel unsurlarin
inovasyonu nasil etkiledigini anlamaya yoneliktir. Bunun nedeni, inovasyonun,
yonetimin bir isletmenin takibi altinda kontrol veya manipiile edilebilir bir faaliyet
olarak goriilmesidir. Buna karsilik, dis unsurlarin yenilik {izerine etkisi daha az

bilinmektedir. Bununla birlikte, Schumpeter’in “yaratici yikim” kavramindan bu yana,
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inovasyon giiniimiiz i§ piyasalarinda etkin rekabet stratejilerinden biri olarak kabul
edilmektedir. Aslinda, sadece rekabet avantaji olusturmak i¢in degil, ayn1 zamanda bu
avantaj1 siirdiirmek igin de 6nemlidir. Inovasyonu genel itibariyle ikiye ayrilmaktadir.
Bunlar iiriin yeniligi siire¢ yeniligidir. Uriin yeniligi, bir organizasyonun sahip oldugu
iiriin veya hizmetlerde meydana getirdigi degisiklikleri ifade etmektedir. Miisteriler
tarafindan daha fazla goriintirdiir ve 6zellikle imalat sektoriinde yeni pazarlar agma
potansiyeline sahiptir. Siire¢ inovasyonu ise, lriinliin veya hizmetin olusturulma ve
sunulma yollarindaki degisiklikleri ifade etmektedir. Burada isletmeler, rakiplerine karsi
giris engellerini artirmak igin stratejik bir plan olarak siire¢ yeniliklerini
kullanabilmekte bdylece pazar avantajlarim1 korumaktadir. Ciinkii siire¢ inovasyonu,
rakipler tarafindan taklit edilmelerini zorlastiran, organizasyonlarin icinde genellikle
gizli tutulan ve stratejilerinin temel noktasi, tUriinleri misterilere daha yiiksek
standartlarda olusturmak ve sunmak olan inovasyon tiiriidiir. Genel olarak, hem {iriin
hem de siire¢ inovasyonu, miisterilere daha fazla deger sunmak ve dolayisiyla
isletmelerin  is performansini iyilestirmek igin rekabetgi stratejiler olarak

kullanilabilmektedir (Prajogo, 2016, s.242).

5.8.6. Karhihik

Karlilik, tiim ticari girisimlerin temel amacidir. Karlilik olmadan isletmenin
uzun vadede ayakta kalmasi pek miimkiin gériinmemektedir. Dolayisiyla mevcut ve
gecmis karliligi olgmek ve gelecekteki karliligi tahmin etmek olduk¢a Onem arz
etmektedir. Bir diger yandan karlilik gelir ve giderlerle olciiliir ve gelir, isletmelerin
faaliyetlerinden elde ettigi paradir. Ancak bor¢ para almak gibi faaliyetlerden isletmeye
gelen para bir gelir kaynagi sayilmamaktadir. Bu organizasyonu isletmek veya varlik
satin almak i¢in nakit yaratmak amaciyla isletme ile bor¢ veren arasinda yapilan bir
nakit islemidir. Giderler ise, isletmenin faaliyetleri tarafindan kullanilan veya tiiketilen
kaynaklarin maliyetidir. Fakat bir kredinin geri 6denmesi bir masraf degildir. Sadece

isletme ile bor¢ veren arasinda bir nakit transferidir.

Karlhilik bir gelir tablosu ile dlgiiliir ve esas olarak, tiim isletme igin belirli bir
stire (genellikle 1 y1l) boyunca gelir ve giderlerin bir listesidir. Kér araci gelir tablosu,
basit bir gelir tablosu analizi yapmak i¢in kullanilmaktadir. Esasinda gelir tablosu,

geleneksel olarak igletmenin ge¢mis hesap donemi i¢in karliligini 6lgmek igin
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kullanilmaktadir. Bununla birlikte, bir proforma gelir tablosu ise, bir sonraki hesap
donemi igin isletmenin Ongoriillen karliligim1 Olgmektedir. Belirli bir proje veya

isletmenin bir boliimii i¢in karlilig1 yansitmak istenildiginde biit¢e kullanilabilmektedir

(Hofstrand, 2009, s.1).

5.9. Performans izleme ve Olgme

Performans hedefleri ve eylem stratejileri, genellikle yillik planlama ve biitce
uygulamasinin bir pargasi olarak bir finansal yilin basinda hazirlanir. Yoneticiler eylem
planlarin1 yiirtitmek ve hedeflere ulasmak i¢in kaynaklarini organize ve tahsis
etmektedir. Yil ilerledikce, yoOnetim, performans kilometre taslarina uygun
olduklarindan emin olmak i¢in ilerlemelerini planlama ve kontrol etmeye devam
etmektedir. Bu silirecte ¢alisanlarin  hedeflere ulagsmada yardimei olacak bazi
aciklamalara, destege ve/veya fikirlere ihtiyaci olabilmektedir. Performans izleme ve
6lgme siireci boyunca, farkli birimlerin hedeflere ulagsma yolundaki gelisimi elestirel bir
sekilde incelenmektedir. Bu baglamda performans yoOnetimini veya Orgiitsel
performansin Olcililmesini, orgiitsel karhiligr artirmak i¢in en Onemli ¢ok boyutlu
yonetim araglarindan biri olarak tanimlanmaktadir. Ilerlemenin tatmin edici oldugu
durumlarda, toplantilar, geri bildirim verme ve alma i¢in daha yenilik¢i yollar bulma
firsat1 bulma haline gelmekte ve sapmalarin oldugu yerlerde eylemler ¢ok ge¢ olmadan
eksiklikleri giderilmeye yonlendirilmektedir. Performans izleme ve oOlglimiini
gelistirmek ve karliligi artirmak icin Ozellikle dengeli puan karti yaklasimi goze
carpmaktadir. Bu yaklagim, isletmelerin stratejik planlarin uygulanmasi ve kontroliinde
finansal persfektifleri dengelemek igin neleri dlgmeleri gerektigine dair net bir recete

saglamay1 amaglamaktadir (Nnah Ugoani, 2019a, s.52).

Bireyler i¢in performans 6l¢limii stres, hedef ¢atigmasi, korku ve yabancilagsma
yaratabilir ve is tatminini ve refahin1 azaltabilmektedir. Ozellikle, performans
Olgiitlerinin tesvik odakli kullanimi, bireylerin refahi pahasina gelme potansiyeline
sahiptir. Ayrica niceliksel performans 6l¢limleri, bireylerin deger ve katkilarinin hakkini
veremediginden, c¢alisanlarin ruh sagligini olumsuz yonde etkileyebilecek adaletsizlik
duygularini tetikleyebilmektedir. Basarilarla ilgili niceliksel performans bilgilerinin her
yerde bulunmasi (0rnegin, cevrimici begeniler, spor basarilari, alintilar), calisanlari

diinya ¢apinda milyonlarca bagka kisiyle hi¢ bitmeyen bir rekabete sokmaktadir. Bu
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yarisma, bireyleri zaman iginde, karsilasilan kisileri ge¢mek igin asir1 derecede
odaklanabilecek "basar1 denekleri" haline getirmektedir. Organizasyonlarda performans
Olclitlerinin  6neminin gereginden fazla vurgulanmasi, gergek hedefleri gozden
kagirirken  performans  gostergelerini  iyilestirmeye  yonelik  davranislar

tetikleyebilmektedir (van der Kolk, 2022, s.814).

5.10. Performans Ol¢iim Yaklasimlar

5.10.1. Dengeli Puan Karti

Dengeli puan karti, orijinal biciminde Kaplan ve Norton (1992, 1996) tarafindan,
finansal sonug kontrol sistemlerinin ve isleme dayali yonlendirme, ge¢mise odaklanma,
uyum eksikligi gibi muhasebe Onlemlerinin yaygin kullanimindan kaynaklanan
sorunlar1 hafifletmek igin gelistirilmistir. Ayrica performans 6l¢iimiinde ¢ok boyutlu bir
yaklagima sahiptir. Isletme basaris1 icin sonug olgiitleri olarak geleneksel finansal
performans olgiitlerine vurguyu siirdiiriirken, uzun vadeli hissedar degeri yaratmak igin
tic ek perspektiften miisteri, i¢c siire¢ ve neden-sonug iliskilerine dayali 6grenme ve
biiylime ve itici gii¢ olarak kabul edilen Olgiitlerle biitiinlestirir. Her bir bakis acis1 igin,
dengeli puan kart1 cergevesi, hedeflerin tanimlanmasini, uygun onlemlerin secilmesini,
hedeflerin belirlenmesini ve hedeflere ulasmak i¢in uyumlu eylemlerde bulunulmasini
icermektedir. Finansal 6lctliler daha 6nce alinan 6nlemlerin sonuglarini sunarken, diger
ic perspektif, sirketlerin gelecekteki biiylime ve finansal performans ic¢in gerekli olan
yetenekleri ve maddi olmayan varliklart gelistirmedeki ilerlemeyi izlemesini saglayan
finansal olmayan gostergelerden olusmaktadir. Bu yaklasim, farkli paydaslarin
cikarlarim1 igeren, kisa ve uzun vadeli endiseleri, oncii ve gecikmeli goOstergeleri
dengeleyen ve ileriye doniik kontrolde ihtiya¢ duyulan bilgileri saglama amacina sahip
acik bir sistemdir. Ayrica, bir alandaki iyilestirmelerin digerinin pahasina elde
edilmediginden emin olmak i¢in iist diizey yOneticileri tiim onemli dnlemleri birlikte

degerlendirmeye zorlayarak alt optimizasyonu ele almaktadir (Mio vd, 2021, s.368).

5.10.2. 360 Derece Geribildirim

360 derece geri bildirimin dogasi, herhangi bir ekip tiyesi veya kurulus hakkinda

bilgi veya geri bildirim toplanabilecek ¢ok cesitli kaynaklarin kullanimina atifta
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bulunmaktadir. Ayrica kurulusun, calisanlarin, yoneticilerin ve diger paydaslarin
kurulusun biiytimesine nasil katkida bulundugunu ve zayifliklarinin kurulusun hedefleri
ile nasil Ortiistiiglinii anlamasini saglamaktadir. 360 derecelik geri bildirim konusu asirt
vurgulanmamakta ¢linkii saglam performans yonetimi, yiiksek derecede davranigsal

yeterliliklere dayanmaktadir.

Yetkinlik, {istiin is performansi ile sonuglanan bir kisinin temel Ozelligidir.
Davranigsal yetkinlikler, siklikla, bir organizasyon tarafindan neyin degerli oldugunu
ifade etmenin ve anlamanin yani sira, istiin performansa neyin yol acacaginin
ozelliklerini ifade etme araci olarak goriiliir. Ayrica, verimlilik odakli olarak ve bir
organizasyondaki performansi dlgmek icin mekanizmay1 gelistirmeye yonelik gerekli
egilime sahip olarak eylem yonetimi kavramini desteklemektedir. Bu da, planlarin
onceden belirlenmis kriterler olarak c¢aligmasin1  saglamakta performanstaki
degisiklikleri degerlendirmeye yardimci olmakta ve {istlin performanst ddiillendirme
firsatlar1 sunmaktadir. 360 derecelik geri bildirim, performans yonetimi siirecindeki
finansal olmayan faktorlerin dl¢iilmesini tesvik etmektedir. Bununla birlikte, 360 derece
geri bildirim almani en 6nemli yolu is giiciinden ge¢cmektedir. Calisanlar1 dikkatle
dinlemek, 360 derecelik geri bildirim almada biiyiik 6l¢iide yardimci olmaktadir. Bu
sebeple, yoneticilerin toplantilarda tiim dikkatlerini ¢alisanlara vermeleri ve onlarla bire
bir goriismeye c¢alismalari gerekmektedir. Daha iyi performans gosterebilmek igin ne
yapmalari gerektigi konusunda net bilgiler edinmelidirler. Bir diger yandan
calisanlardan geri bildirim almak ve vermek, sadakat ve baglilik yaratir, boylece
karliligin 6niinii agilmaktadir. Birgok kurulus, finansal performansi 6l¢gmeye ek olarak,
genel performanst ve karliligi iyilestirmek i¢in finansal olmayan alanlardaki
performanst da Olgmektedir PM'nin amacinin organizasyonun performansini
tyilestirmek ve boylece karliligr artirmak olduguna inanmaktadir. Bir organizasyonun
her iiyesinin performansinin, organizasyonun karliligi tizerinde dogrudan veya dolayli
etkisi oldugunu kabul edilmektedir. Bu nedenle karlilig1 artirmak igin, siirdiiriilebilir
karlhilik amaciyla herkesin performansinin kurumsal hedeflere uygunlugu izlenmeli ve

olgtilmelidir (Nnah Ugoani, 2019b, s.52).
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BOLUM 6: SAGLIK CALISANLARINDA YASANAN iS-AiLE VE
AILE-IS CATISMASININ AILE TATMINI ILE i$
PERFORMANSLARINA ETKISININ BELIRLENMESI

Bu boliimde; arastirmanin modeli, arastirmanin evren ve Orneklemi, verilerin

toplanmasi ile verilerin analiz edilmesi basliklarina yer verilecektir.

6.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, orgiitlerde yer alan ¢alisanlar i¢cin 6nemli bir unsur olan is-
aile ve aile-is catismasinin yiiksek stresli bir ortamda ¢alisan saglik personellerinin, aile

tatmini ile birlikte is performanslar iizerine etkilerinin arastiritlmasidir.

Arastirma, isteki performans ile isin tanimlanmasi ve is lizerindeki hakimiyet
durumu, aile-is catismasinda 6zyeterlik diizeyi, is-aile ¢atismasinda 6zyeterlik diizeyi ve
ailenin tatmini arasindaki iligkinin tespit edilmesidir. Bir diger amac ise, isteki
performans, isin tanimlanmasi ve is lizerindeki hakimiyet durumu, aile-is ¢atismasinda
Ozyeterlik diizeyi, is-aile catismasinda Ozyeterlik diizeyi ve ailenin tatmini ile kisisel

ozellikler arasinda anlamli farkliligin tespit edilmesidir.

6.2. Arastirmanin Onemi

Hem saglik profesyonellerini hem de hastalar etkileyen saglik hizmetlerindeki is
ve aile yasamina yanstyan ¢atismanin karmasik ve her yerde bulunan dogasi goz oniine
alindiginda, c¢atismalarin kaynaklarina ve sonucglarina iliskin arastirmalar kisith
sayidadir. Bu ¢alismanin 6nemi, kapsamli ve genis ol¢ekli bir literatiir incelemesine
dayali olarak saglik hizmeti ¢atismasinin bireysel, kisileraras1 ve orgiitsel faktorlerini
sentezlemede, aile tatmini ile birlikte is performansina yansimalarimi kesfetmede ve
bilgi tabanin1 genisletmek i¢in arastirma firsatlarinin genisletilmesine yardimei olmak

ve literatiire katkida bulunmak adina yapilmaktadir.
Calismanin kendi icerisinde 6nemine bakacak olursak;

e Kolektif bir ortamdaki is yeri iliskileri, sagliksiz ¢alisma ortamlarina ve olumsuz
hasta hizmeti ¢iktilarina yol agan kisilerarasi gatigmalarin yasanmasina sebep

olabilmekte ya da var olan ¢atismay1 kuvvetlendirebilmektedir
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e Kisilerarasi catismanin sonuglari, saglik kuruluslarinin ¢atismay1 yonetmek veya
hafifletmek icin kanitlara dayali bilgi havuzu ve kilavuzlara sahip olma
gerekliligini zorunlu kilmaktadir.

e Catismanin altinda yatan Onciilleri belirlemek, ¢alisanlarin diger meslektaglarina
karsi olan bagmi besleyen en etkili c¢alisma yoOnetimine dahil olmak ig¢in
mimkiin olan en iyi ortami yaratan bir orgiitsel yap1 olusturulmasina katki
saglamaktir.

e Diger meslek gruplarina gore daha stresli bir is ortaminda bulunan saglik
personelinin aile tatmininin saglanmasi veya saglanamamasi durumunda isteki
performanslarinin etkilenmesinin incelenmesi ve bu durumda is ve aile arasinda

yasanacak olan ¢atigsmanin ortaya ¢ikarilmasini saglamaktir.

6.3. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde arastirma evreni ve Orneklemi, veri toplama araglari, veri toplama
araglarma iliskin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, arastirma modeli ve hipotezleri,
verilerin analiz edilmesine yonelik yapilan islemler ve arastirmanin kisitlar alt

basliklarina yer verilmistir.

6.3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada, iliskisel tarama modeli tercih edilmistir. Bu modelle, degiskenler
arasindaki iliskinin yonii ortaya konur. Arastirmanin modeli asagidaki sekilde

sunulmustur.



Yas

Cinsiyet
Isin Tanimlanmas ve is Gelir
Uzerindeki Hakimiyet
Durumu

Gorev Dagilimlan

Is-Aile Catismas
Ozyeterlik Diizeyi Egitim Durumu

Aile-Is Catigmasi Giinliik Cahsma Saati

Ozyeterlik Diizeyi —

Mesleki Deneyim

Medeni Durum

Aile Tatmini

Esin Calisma Durumu

Is Performansi Esin Haftalik Cahisma
Saati

Cocuk Sahipligi

Evde Yardimci Olacak
Kisi

Sekil 6. 1. Arastirma Boyutlarinin Detaylandirilmis Hali

Sekil 6.2"de yer alan arastirma alt boyutlarini da ihtiva eden model yardimiyla

ortaya konulan arastirma hipotezlerine asagida yer verilmektedir.

Hi. Isin tanimlanmasi ve is iizerindeki hakimiyet durumu, aile-is
catismasinda 6zyeterlik diizeyi, is-aile catismasinda 6zyeterlik diizeyi ile

isteki performans arasinda anlamli iligki vardir.
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H.. Isin tanimlanmasi ve is iizerindeki hakimiyet durumu, aile-is
catigmasinda 6zyeterlik diizeyi, is-aile catismasinda 6zyeterlik diizeyi ile

ailenin tatmini arasinda anlamli iliski vardir.

Hs. Isin tanimlanmas1 ve is iizerindeki hakimiyet durumu, aile-is
catismasinda 6zyeterlik diizeyi, is-aile ¢catismasinda 6zyeterlik diizeyinin

ailenin tatmini iizerine anlamli etkisi vardir.

Hs. Isin tanimlanmasi ve is iizerindeki hakimiyet durumu, aile-is
catismasinda 6zyeterlik diizeyi, is-aile catismasinda 6zyeterlik diizeyinin

isteki performans iizerine anlamli etkisi vardir.

Hs. Isin tanmimlanmasi ve is iizerindeki hakimiyet durumu ile kisisel

ozellikler arasinda anlamli farklilik vardir.

He. Aile-is catismasinda 6zyeterlik diizeyi ile kisisel 6zellikler arasinda

anlaml farklilik vardir.

Hy. Is-aile catismasinda Ozyeterlik diizeyi ile kisisel ozellikler arasinda

anlaml farklilik vardir.
Hs. Ailenin tatmini ile kisisel 6zellikler arasinda anlamli farklilik vardir.

Ho. Isteki performans ile kisisel ozellikler arasinda anlamli farklilik

vardir.

6.3.2. Evren

Arastirmanin  evrenini, Tokat ilinde gorev yapan saglik c¢alisanlari
olusturmaktadir. Evrenin tam sayist elde edilerek buradaki sayiyr ifade edebilecek
orneklem hesabi yapilip evreni temsil kabiliyeti gii¢lii bir sayiya ulasilmak istenmistir.
Tokat il saglik miidiirliigii ile yapilan goriisme neticesinde 2022 yilinda Tokat ilinde
gorevli toplam saglik calisan1 7758 oldugu kayitlar ¢ergevesinde tespit edilmistir.

6.3.3. Orneklem

Bu arastirmada istatistiksel agidan elde edilen verilerin anlamlilik diizeyinin
saglanmast amaci ile toplam 500 kisiye anket uygulanmistir. Ancak, arastirmaya

katilanlardan 5 saglik ¢alisanin anket formunu belirlenen kriterlere gore doldurmadig:
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tespit edilmistir. Sonug olarak, toplam 495 adet anket istatistiksel analize tabi

tutulmustur.

S6zkonusu 6rneklemin yeterli olup olmadigi konusunda anakiitle biiyiikligliniin
bilindigi durumlarda gegerli olan asagidaki formiil kullanilmistir (Yamane, 2001: 116-
117).

n= (Nt pq) n= (7758*1,962*0,10*0,90)
(0% (N-1)+t? pq) (0,052*7757+1,962%0,10*0,90)

n=136

Formiilde yer alan N: anakiitle biiyiikliglini, n: orneklem biiyiikligint, p:
olaymn goriilme olasiligini, q: 1-p: olaymn goriillmeme olasiligini, d: kabul edilen +
ornekleme hata oranin1 ve t_(a,sd): a anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t
kritik degerini ifade etmektedir. Bu durumda gerekli 6rneklem sayisinin 136 oldugu
tespit edilmistir. Calismada 495 saglk ¢alisanindan elde edilenler tlizerinden analizler
yapilmigtir. Orneklemden elde edilen sayisal verinin formiilde yeter sayidan fazla
olmasi ile evrene yaklagsma sayisi arttik¢a evreni ifade etme ve anlamlandirma kabiliyeti
artacagi diigtiniilerek say1 tutulmustur. Bu durum ile anlamli bir ifade ve sonug ¢ikacagi
var sayllmistir. Bu calisma icin Tokat Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulundan E-91742949-044-159451 sayili1 7. Oturumunda
5. karar ve 27.04.2022 tarihli etik kurul onay1 alinmustir.

6.3.4. Veri Toplama Araglari

[s-aile gatigmasi Cagatay (2012) tarafindan gecerlilik ve giivenirliligi yapilmis
Olcekten faydalanmilmistir. Hicbir ifadede degisiklige gitmeden oldugu gibi kullanilan
Olgekte, ilk boliim kisisel 6zellikleri tespit etmek maksadiyla cevaplayicilarin, cinsiyeti,
medeni durumu, yasi, ¢calisma siiresi, unvan ve egitim durumu gibi toplam 14 madde yer
almaktadir. Ikinci béliim ise c¢alisam1 ve isini tanimlamaya yénelik ifadelerden
olusmaktadir. Bu kapsamda “Isin Tanimlanmas1 ve Is Uzerindeki Hakimiyet Durumu”
ile ilgili 8 madde, “Aile-Is Catismasinda Oz Yeterlik Olgegi” ile ilgili 10 madde, “Is-
Aile Catigmasi Olgegi” hakkinda 5 madde, “Aile Tatmini” ile ilgili 4 madde ve “Isteki
Performans” hakkinda 6 maddeden olusan 6l¢ek formu bulunmaktadir. Is-aile catismasi
ve aile-is c¢atismasmin iki yonli dogasini temsil eden diger boyutlar ve kisisel

Ozelliklerde dahil toplam 47 maddeden olusmaktadir. Yanit segenekleri kisisel Gellikler
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icin ilgili kabul kriteri konulmus diger 6lg¢ekler de her bir ifade igin, kesinlikle
katilmiyorum (1) ile kesinlikle katiliyorum arasinda degisen 5'li Likert olgegine
dayalidir.  Olgekteki ifadelere sirasiyla, “1-Kesinlikle Katilmiyorum”, — “2-
Katilmiyorum”, “3- Kararsizim”, “4-Katiliyorum”, “5-Kesinlikle Katilryorum” seklinde

yer verilmistir.

Arastirmada anket uygulamasi sonucu elde edilen verilerin analizinde asagidaki

yontemlere bagvurulmustur:

Cronbach’s Alpha: Anket formunda yer alan ifadelere verilen cevaplarin

giivenilirliklerinin tespiti noktasinda kullanilmistir.

Normallik analizi: Arastirmada elde edilen verilerin normal bir dagilim gésterip
gostermediginin tespitinde normallik analizine bagvurulmustur. Bu kisimda verilerin
normal dagiliminda Skewness ve Kurtosis degerlerinin -2 ila +2 araliginda olup

olmadigina bakilmastir.

Frekans Dagilimlari: Ankete katilanlar1 tanimlayict bulgularin ortaya konmasi

amactyla kullanilmistir.

Tamimlayict Istatistikler: Anket igerisinde yer alan alanlara ait betimsel

istatistiklerin ortaya konmasinda kullanilmistir.

Korelasyon Analizleri: Degiskenler arasindaki iliskinin ortaya konmasinda

kullanilmistir.

Bagimsiz Orneklem t-Testi: Arastirmada ele alinan degiskenlerin ikili gruplara

gore karsilastirilmast amaciyla kullanilmistir.

Tek Tonlii Varyans (ANOVA) Analizi: Arastirmada ele alinan degiskenlerin
ikiden fazla gruplara gore karsilastirilmasi amaciyla kullanilmistir. Arastirmada yer alan
Bagimsiz Orneklem t-Testi ve ANOVA analizi sonucu elde edilen sonuglarm anlamlilik

diizeyinin degerlendirilmesinde 0,05 degeri baz alinmistir.

Tukey Testi: ANOVa analizi sonucu ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar

arasinda oldugunun tespiti amaciyla kullanilmistir.

Regresyon Analzi: Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerine etkisinin

tespiti amaciyla kullanilmistir.
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6.4. Literatiir Taramasi

Literatiir incelendiginde saglik ¢alisanlarini ig-aile ¢atismasi yasama durumlari
hakkinda caligmalarin mevcut oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte O6zellikle
hemsirelik mesleginde is-aile catismasi daha yogun olarak arastirmasi konusu oldugu
gorilmektedir. Bu calisma, sadece saglik hizmetlerindeki bir meslek grubuna yonelik

olarak degil, tiim saglik meslek gruplarina yonelik olarak yiiriitiilmiistiir.

2018 yilinda bir devlet hastanesinde c¢alisan 95 hemsire ile yiiriitiilen
arastirmada, hemsirelerin is-aile yasam catismasinin orta diizeyde oldugu ve is-aile
catismasi ve is stresi arttikca meslege bagliliklarinin arttig1 belirlenmistir (Gokmen ve
Yildiz, 2021:189). Istanbul ilinde faaliyet gdsteren dzel hastanelerde calisan 206 saglik
personeli lizerinde yapilan bir bagka calismada ise c¢alisanlarin is ve aile kaynakl
yasadiklar stresin ise devamlarinin giiclestirirken, is-aile ¢atismasinin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti tizrerinde etkisinin oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Karabay, 2015:128).
Is-aile catismasi ayrica Almanya’daki hekimler arasinda oldukca yaygindir ve isten
ayrilma veya yurtdisina gitme niyetiyle gii¢lii bir sekilde iliskilidir. Is-aile catismasmin
ozellikle kadin hekimlerin dogrudan hasta bakimindan ayrilma niyetiyle ilgili oldugu
bulunmustur. Kadin hekimler, hekim is giicliniin giderek daha biiylik bir boliimiinii
olusturduke¢a, catisma durumu daha da kritik hale gelmektedir. Sonug olarak is-aile
catismasi, Alman hekimler arasinda istihdam yeri se¢ciminde kritik bir rol oynamaktadir
(Hander, 2021, s.2). Gerginlige dayali is-aile catigsmasi ile ¢alisan giivenligini
iligkilendiren 243 saglik calisani ile yapilan bir arastirmada, gii¢lii is performansi
normlar1 ve yogun is yiikii, yiiksek is-aile ¢atigsmasi ile iliskilendirilirken, artan aile-is
catismasi, giivenlik kurallarina uyumun azalmasi ve istege baglh giivenlik toplantilarina

katilmaya daha az istekli olma ile iliskilendirilmistir (Cullen ve Hammer, 2007, s.274).

Kirsal alandaki 151 saglik hizmet saglayicisina elektronik anket ile yapilan bir
arastirmada, is-aile catismasi, kisisel zaman araliginda ¢alisma ve is tatmini ile negatif
yonde, algilanan stres ve tikenmislik ile pozitif yonde bir iligski oldugu tespit edilmistir
(Terry ve Woo, 2020, s.197). Yogun bakim ve nefroloji boliimiinden toplam 56 hekim,
hemsire ve yardimci hemsire ile yapilan bir arastirmada ise, is-aile catigmasi ve
tikenmisligin saglik hizmetlerinde ¢alisan bireylerin meslekten ayrilma niyetini

artirdigr ve sektordeki ¢alisanlarin giinliik zindelik diizeylerini diislirdiigii ortaya
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konulmustur. Ek olarak, tiikenmisligin duyarsizlasma boyutu, is-aile ¢atigmasinin bu
kalicilik ve esenlik gostergeleri ilizerindeki olumsuz etkisini artirmaktadir (Blanco-
Donoso vd, 2021b, s.140). Giivenli ve insana yakisir bir is saglamak i¢in ¢alisma
kosullariin iyilestirilmesi, kisisel ve aile yagsami arasinda dengeye izin veren orgiitsel
politikalar, saglik ¢alisanlarinin is doyumunu, stresten kurtulmalarini ve meslekte kalma
isteklerini artirmada ¢ok onemlidir. Yapilan diger ¢alismalara bakildiginda, ABD’de
hemsirelerin %53°1i ¢atigmanin yaygin oldugunu ve bunun uygulama hatalarina neden
oldugunu bildirmistir. Bir diger calisma ise, Yeni Zellanda’da yliksek diizeyde ¢atisma
yasayan hemsirelerin, daha diisiik bir benlik saygisi, daha fazla devamsizlik ve
hemsirelikten ayrilma niyetinin bulundugu tespit edilmistir (Almost, 2016, s.1491). Bir
baska calismada ise is-aile ¢atigmasinin hem is hem de aile tatmini ile iliskili oldugu ve
katilimcilarin  yiikksek diizeyde aile memnuniyeti bildirdigi tespit edilmistir. Bu
sonuclara gore aile tatminini saglayacak faydalarin kullanilmasinin ve destekleyici bir
yoneticiye bildirimde bulunulmasinin ig-aile ¢atismast i¢in Onemli oldugu

vurgulanmaktadir (Frye ve Breaugh, 20044, s.216).

6.5. Arastirma Bulgulan

Arastirmada ilk olarak arastirmaya katilanlarin kisisel oOzelliklerine iliskin
bulgulara yer verilmis, ikinci olarak dlgekte yer alan alt boyutlar1 tanimlayict bulgular,
tablolar halinde sunulmustur. Bir sonraki asamada ise arastirmanin amaci dogrultusunda

olusturulan hipotezlerin test sonuglarina yer verilmistir.

6.5.1. Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlik ve Gegerliligi

Tablo. 6. 1: Tiim Alanlarin Betimsel Istatistikleri ve Giivenilirlik Diizeyleri

Ort. SS Cronbach’s Madde
Alpha Sayisi
isin Tanimlanmasi ve is Uzerindeki 3,31 ,851 ,845 8
Hakimiyet durumu
Aile-is Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi 3,87 805 ,944 10
Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi 282 1,112 928 5
Ailenin Tatmini 4,22 ,790 ,836 4

Isteki Performans 3,76 ,829 842 6
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Yukaridaki tabloda, tiim alanlarin betimsel istatistikleri ile glivenilirlik sonuglari
yer almaktadir. Buna gore, isin tanimlanmasi ve is lizerindeki hakimiyet alaninin
ortalamasinin 3,31; aile-is ¢atismasinda Ozyeterlik diizeyinin ortalamasinin 3,87; is-aile
catismasinda Ozyeterlik diizeyinin 2,82; ailenin tatmini alaninin 4,22 ve son olarak isteki
performansin ortalamasinin 3,76 oldugu goriilmektedir. S6z konusu alanlar1 yansitan
ifadelerin giivenilirlik sonuglaria bakildiginda ise, belirtilen alanlarin yiliksek diizeyde

giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo. 6. 2: Normallik Test Sonuclar:

Skewness Kurtosis
Isin Tanimlanmas: ve Is Uzerindeki Hakimiyet durumu -,026 -,618
Aile-Is Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi -,491 ,096
Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi ,044 -,929
Ailenin Tatmini -1,278 1,843
Isteki Performans -,444 ,185

Yukaridaki tabloda, tim alanlarin normallik test sonuglar1 yer almaktadir. Buna
gore, Skewness ve Kurtosis degerlerinin -2 ila +2 araliginda olmasindan &tiirii, verilerin
normal dagilima uydugu goriilmektedir. Bu sebeple, calismada parametrik test

yontemleri kullanilmagtir.

Calismanin bu kisminda, isteki performans ile isin tanimlanmasi ve 1s tizerindeki
hakimiyet durumu, aile-is catismasinda Ozyeterlik diizeyi, is-aile catigmasinda
ozyeterlik diizeyi ve ailenin tatmini arasindaki iligkinin korelasyon analizi sonuglar1 yer

almaktadir.
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Tablo. 6. 3: Isteki Performans Ile Isin Tanimlanmas ve Is Uzerindeki Hakimiyet
Durumu, Aile-is Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi, Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik

Diizeyi ve Ailenin Tatmini Arasindaki Iliskinin Korelasyon Analizi Sonuclar

1 2 3 4
isteki performans -
isin tanimlanmas: ve is 412" -
iizerindeki hakimiyet
durumu
Aile-is catismasinda ,610™ ,394™ -
ozyeterlik diizeyi
is-aile catismasinda -,428™ -,318™ -,347 -
ozyeterlik diizeyi
Ailenin tatmini ,519™ ,306™ ,625™ -,276™

** n< 01

Yukaridaki tabloda, isteki performans ile isin tanimlanmasi ve is lizerindeki
hakimiyet durumu, aile-is catismasinda Ozyeterlik diizeyi, is-aile c¢atigmasinda
Ozyeterlik diizeyi ve ailenin tatmini arasindaki iliskinin korelasyon analizi sonuglar1 yer

almaktadir. Buna gore;

Isteki performans ile isin tanimlanmasi ve is iizerindeki hakimiyet durumu
(r=,412, p<,01), aile-is catismasinda 6zyeterlik diizeyi (r=,610, p<,01) ve ailenin tatmini
(r=,519, p<,01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Buna
karsin, isteki performans ile is-aile catismasinda Ozyeterlik diizeyi arasinda negatif

yonde bir iliski oldugu goriilmektedir.

Calismanin bu kisminda, isin tanimlanmasi ve is tizerindeki hakimiyet durumu,
aile-ig catigsmasinda 6zyeterlik diizeyi, is-aile catismasinda 6zyeterlik diizeyi ve ailenin
tatmininin isteki performans tlizerine etkisine yonelik regresyon analizi sonuglar1 yer

almaktadir.
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Tablo. 6. 4: Isin Tanimlanmas: ve Is Uzerindeki Hakimiyet Durumu, Aile-Ts
Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi, is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi ve

Ailenin Tatmininin Isteki Performans Uzerine Etkisinin Regresyon Analizi

Sonuglar
Bagiml Bagimsiz Degisken p t p r r2 F
Degisken
isteki Isin  tammlanmass ve is ,401 10,030 ,00 412,169 100,595
performans iizerindeki hakimiyet durumu
Isteki Aile-is catismasinda ozyeterlik ,628 17,097 ,00 ,610 ,372 292,320
performans diizeyi
Isteki Is-aile catismasinda ozyeterlik -  -10,521 ,00 428 ,183 110,691
performans diizeyi ,319
Isteki Ailenin tatmini 545 13,497 00 ,519 270 182,178
performans

Yukaridaki tabloda, igin tanimlanmasi ve is iizerindeki hakimiyet durumu, aile-is
catismasinda Ozyeterlik diizeyi, is-aile c¢atismasinda Ozyeterlik diizeyi ve ailenin
tatmininin isteki performans {iizerine etkisinin regresyon analizi sonuglar1 yer
almaktadir. Buna gére, Isin tanimlanmasi ve is iizerindeki hakimiyet durumunun isteki
performansi olumlu yodnde etkiledigi ve aciklanan varyansin %16,9 oldugu
goriilmektedir. Aile-is catismasinda Ozyeterlik diizeyinin isteki performans iizerine
etkisinin de benzer sekilde olumlu oldugu ve acgiklanan varyansin ise %37,2 oldugu
goriilmektedir. Is-aile catismasinda ozyeterlik diizeyinin isteki performans iizerine
etkisine bakildiginda negatif yonde oldugu goriilmektedir. Bu etkide agiklanan
varyansin %18,3 oldugu goriilmektedir. Son olarak, Ailenin tatmininin isteki
performans iizerine etkisinin pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Bu etkide, agiklanan

varyansin %27 oldugu goriilmektedir.
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Tablo. 6. 5: Isin Tanimlanmas: ve Is Uzerindeki Hakimiyet Durumu, Aile-Ts
Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi, Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyinin

Ailenin Tatmini Uzerine Etkisinin Regresyon Analizi Sonuclar

Bagumh Bagimsiz Degisken B t p r r F
Degisken

Ailenin Isin  tammlanmass ve is ,284 7,133 ,00 306 ,094 50,883
Tatmini iizerindeki hakimiyet durumu

Ailenin Aile-is catismasinda ozyeterlik ,613 17,778 ,00 625  ,391 316,050
Tatmini diizeyi

Ailenin Is-aile catismasinda ozyeterlik - -6,375 ,00 276,076 40,645
Tatmini diizeyi ,196

Yukaridaki tabloda, igin tanimlanmasi ve is lizerindeki hakimiyet durumu, aile-is
catismasinda Ozyeterlik diizeyi, is-aile ¢atismasinda 6zyeterlik diizeyinin ailenin tatmini
lizerine etkisinin regresyon analizi sonuglari yer almaktadir. Buna gore, Isin
tanimlanmasi ve is iizerindeki hakimiyet durumunun ailenin tatminini pozitif yonde
etkiledigi ve aciklanan varyansin %9,4 oldugu goriilmektedir. Aile-is catismasinda
Ozyeterlik diizeyinin ailenin tatmini {izerine etkisinin de benzer sekilde pozitif yonde
oldugu ve aciklanan varyansin ise %39,1 oldugu goriilmektedir. Is-aile ¢atismasinda
ozyeterlik diizeyinin ailenin tatmini {izerine etkisine bakildiginda negatif yonde oldugu

goriilmektedir. Bu etkide aciklanan varyansin %7,6 oldugu goriilmektedir.

Bu bolimde arastirmaya katilan bireylerin demografik 6zelliklere gore

dagilimlar tablolar halinde sunulmustur.

Tablo. 6. 6: Katihmeilarin Yas Dagilimlari

N %
18-30 yas 180 36,4
31-45 yas 264 53,3
46-60 yas 51 10,3

Toplam 495 100,0
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Katilimcilarin - yag dagilimlarina bakildiginda, %36,4’tiniin 18-30 yas,
%53,3’1iniin 31-45 yas, %10,3’{linlin 46-60 yasinda oldugu goriilmektedir.

Tablo. 6. 7: Katihmcilarin Cinsiyet Dagilimlari

N %
Erkek 252 50,9
Kadin 243 49,1
Toplam 495 100,0

Katilimcilarin =~ cinsiyet dagilimlarina  bakildiginda, %50,9’unun  erkek,

%49, 1’inin kadin oldugu goriilmektedir.

Tablo. 6. 8: Katihmcilarin Medeni Durum Dagilimlari

N %
Evli 318 64,2
Bekar 177 35,8
Toplam 495 100,0

Katilimcilarin medeni durum dagilimlarina bakildiginda, %64,2’sinin evli,

%35,8’inin ise bekar oldugu goriilmektedir.

Tablo. 6. 9: Katihmcilarin Ayhik Kazan¢ Dagilimlari

N %
6000-9000 TL 48 9,7
9001-12000 TL 78 15,8
12001 TL ve iizeri 369 74,5
Toplam 495 100,0

Katilimcilarin  aylik kazancglarina bakildiginda, %9,7’sinin  6000-9000 TL
arasinda, %15,8’inin 9001-12000 TL arasinda, %74,5’inin ise 12001 TL ve iizerinde

gelire sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo. 6. 10: Katihmcilarin Gorev Dagilimlar:

N %
Hekim 132 26,7
Hemsire 177 35,8
Saghk Memuru 186 37,6
Toplam 495 100,0

Katilimcilarin gorev dagilimlarina bakildiginda, %26,7’sinin hekim, %35,8’inin

hemsire, %37,6’smin ise saglik memuru oldugu goriilmektedir.

Tablo. 6. 11: Katihmcilari Egitim Durumu Dagilimlari

N %
Lise 27 55
Universite 303 61,2
Yiiksek Lisans 33 6,7
Tipta Uzmanhk 132 26,7
Toplam 495 100,0

Katilmeilarin - egitim  durumu dagilimlarima bakildiginda, %5,5’inin lise,

%61,2’sinin liniversite, %6,7’sinin yiiksek lisans, %26,7’sinin ise tipta uzmanlik oldugu

gorilmektedir.

Tablo. 6. 12: Katihmeilarin isyerinde Giinliik Calisma Saati Dagihmlar

N %
5 saat ve alt1 6 1,2
6-10 saat 342 69,1
11-15 saat 90 18,2
16-20 saat 57 11,5
Toplam 495 100,0
Katilmeilarin - isyerinde giinlik c¢alisma saatlerine bakildiginda, biiyiik

cogunlugunun (%69,1) 6-10 saat arasinda ¢alistig1 goriilmektedir.
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Tablo. 6. 13: Katihmcilarin Mesleki Deneyim Dagilimlari

N %
5 ve alt1 y1l 147 29,7
6-10 y1l 117 23,6
11-15y1l 102 20,6
16-20 y1l 63 12,7
21 yil ve iizeri 66 13,3
Toplam 495 100,0

Katilimcilarin mesleki deneyimlerine bakildiginda, %29,7’sinin 5 yil ve altinda,
%23,6’smin 6-10 yil, %20,6’sinin 11-15 yil, %12,7’sinin 16-20 yil ve son olarak
%13,3’liniin 21 y1l ve iizeri bir siiredir mesleki deneyime sahip oldugu memuru oldugu

goriilmektedir.

Tablo. 6. 14: Katihmcilarin Calisma Saati Diizenleri

N %
Diger 15 3,0
Diizensiz - Vardiyah 168 33,9
Diizensiz 105 21,2
Diizenli 08:00-17:00 183 37,0
Vardiyah 24 4.8
Toplam 495 100,0

Katilimcilarin  g¢aligma saati  diizenlerine yonelik elde edilen sonuglarda,
%33,9’unun diizensiz-vardiyali, %21,2’sinin diizensiz, %37 sinin diizenli (8:00-17:00),

%4,8’inin vardiyali calistig1 tespit edilmistir.

Tablo. 6. 15: Katihmcilarin Eslerinin Calisma Durumlar:

N %
Esim yok 177 35,8
Calisiyor 228 46,1
Cahsmyor 90 18,2

Toplam 495 100,0
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Katilimcilarin eslerinin ¢alisma durumlarina bakildiginda, %46,1’inin esinin

calistigi, %18,2’sinin esinin ¢alismadigr goriilmektedir.

Tablo. 6. 16: Katimcilarin Eslerinin Haftahk Calisma Saatleri

N %
Esim yok 177 35,8
40 saat ve daha az 153 30,9
40 saatten daha fazla 165 33,3
Toplam 495 100,0

Katilimcilarin  eslerinin  haftalik calisma saatlerine yonelik elde edilen
sonuglarda, %30,9’unun esinin 40 saat ve altinda calistig1, %33,3 liniin ise 40 saatten

daha fazla calistig1 goriilmektedir.

Tablo. 6. 17: Katihmeilarin Sahip Oldugu Cocuk Sayisi

N %
Yok 201 40,6
1-2 225 45,5
3 ve daha fazla 69 13,9
Toplam 495 100,0

Katilimcilarin ¢ocuk sayilaria bakildiginda, %40,6’simin ¢ocugunun olmadigi,
%45,5’inin 1-2 ¢ocugunun oldugu, %13,9’unun ise 3 ve daha fazla g¢ocugu oldugu

goriilmektedir.

Tablo. 6. 18: Anne ve/veya babaniz sag mi?

N %
Evet 450 90,9
Hayir 45 91
Toplam 495 100,0

Katilimcilarin anne ve/veya babasinin sag oluma durumlarina bakildiginda,

%90,9’unun sag oldugu, %9,1’inin ise sag olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo. 6. 19: Evde size yardim edebilecek biri mevcut mu?

N %
Evet 258 52,1
Hayir 237 47,9
Toplam 495 100,0

Katilimcilarin evlerinde kendilerine yardimer olacak birilerinin olup olmadigina

yonelik elde edilen sonuglarda, %352,1’inin evinde yardimci olacak biri oldugu,

%47,9’unun ise yardimci olacak biri olmadigi tespit edilmistir.

6.5.2. Isteki Performans Alanina Yonelik Betimsel Istatistikler

Arastirmanin bu kisminda Isteki Performans alani igerisinde yer alan ifadelere

verilen cevaplarin betimsel istatistikleri yer almaktadir. Bu alanda, 8 ifade yer

almaktadir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo. 6. 20: Isteki Performans Alanina Ait Sonuclar

Ort. SS
Is sorumlulugum iizerindeki etkim yeterince iyidir. 4,25 ,913
Cahisma saatlerimdeki esnekligi kendim diizenleyebilirim. 2,48 1,465
Calismalarim etkileyen ailevi sorunlar ile karsilastigim zaman ailemden destek 3,77 1,170
alirim.
Ailemi etkileyen is ile ilgili sorunlarla karsilastigim zaman aile bireylerinden 3,81 1,148
destek alirim.
Ailemi etkileyen is ile ilgili sorunlarla karsilashigim zaman arkadaslarnmdan 3,29 1,202
destek alirim.
Isimi etkileyen ailem ile ilgili sorunlarla karsilasigim zaman aile bireylerinden 354 1,190
ve arkadaslarimdan destek alirim.
Ailemi  etkileyen is ile ilgili sorunlarla  karsilastgim zaman 2,67 1,332
patronumdan/yoneticimden yeterli 6lciide destek alirim
Isimi etkileyen ailevi sorumluluklarim ile ilgili sorunlarla karsilastigim zaman 2,64 1,327

yoneticimden yeterli dl¢iide destek alirim.

Isteki performans alaninda yer alan ifadelerin ortalama ve standart sapma

degerleri yer almaktadir. Buna gore, en yiiksek ortalamanmn “Is sorumlulugum
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lizerindeki etkim yeterince iyidir.” Ifadesine; en diisik ortalamanin ise “Calisma

saatlerimdeki esnekligi kendim diizenleyebilirim.” Ifadesine ait oldugu gériilmektedir.

6.5.3. Isin Tamimlanmasi ve Is Uzerindeki Hakimiyet Durumuna Yénelik

Betimsel istatistikler

Arastirmanin bu kisminda Isin Tamimlanmas1 ve Is Uzerindeki Hakimiyet
Durumu igerisinde yer alan ifadelere verilen cevaplarin betimsel istatistikleri yer
almaktadir. Bu alanda, 10 ifade yer almaktadir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda

sunulmustur.

Tablo. 6. 21: IsinTanimlanmasi ve Is Uzerindeki Hakimiyet Durumuna Yénelik

Sonugclar
Ort. SS

Is ile ilgili sorumluluklarim ailevi sorumluluklarim etkilemeden yerine 3,80 1,120
getirebilirim.

Ailevi yiikiimliiliiklerimi, isim ile ilgili acil gorevlerimi etkilemeden yerine 3,80 1,052
getirebilirim.

Aile hayatima etki eden is ile ilgili sorunlarla bas edebilirim. 3,87 ,983
Zor ve sikict is hayatima ragmen tiim ailevi sorumluluklarimi yerine 3,80 1,017
getirebilirim.

Aile hayatimin etkilendigi is ile ilgili olaylarin iistesinden gelebilirim. 3,86 1,021
Zor ve sikicl bir is giiniiniin ardindan etkili bir sekilde ailedeki roliimii 3,68 1,056
iistlenebilirim.

Ailem ile ilgili agir sorumluluklarim olsa bile isime gereken oOnemi 4,07 ,903
gosterebilirim.

Ailevi bir¢ok sorunla miicadele etmeme ragmen isimde basaril olabilirim. 3,95 ,838
Isim ile ilgili agir sorumluluklarim olsa bile aileme gereken onemi 3,82 1,010
gosterebilirim.

Isime ve isimle ilgili gorevlerime, ailevi problemlerime ragmen gerekli 6nemi 4,04 ,853
gosterebilirim.

Isteki performans alaninda yer alan ifadelerin ortalama ve standart sapma
degerleri yer almaktadir. Buna gore, en yiiksek ortalamanin “Is sorumlulugum
lizerindeki etkim yeterince iyidir.” Ifadesine; en diisiik ortalamanin ise “Calisma

saatlerimdeki esnekligi kendim diizenleyebilirim.” Ifadesine ait oldugu goriilmektedir.
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6.5.4. Aile-iy Catismasinda Ozyeterlik Diizeyine Yonelik Betimsel
Istatistikler

Arastirmanin  bu kisminda Aile-Is Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi alam
icerisinde yer alan ifadelere verilen cevaplarin betimsel istatistikleri yer almaktadir. Bu

alanda, 5 ifade yer almaktadir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo. 6. 22: Aile-Is Catismasinda Ozyeterlik Diizeyine Yonelik Sonuclar

Ort. SS
Isim ile ilgili gereksinimler, ev ve aile hayatimla catismaktadir. 2,60 1,236
Isime ayirdigim zaman, aile sorumluluklarimi yerine getirmemi engelliyor. 2,78 1,292

Evde yapmak istediklerimi isimin bana yiikledigi sorumluluklar ve 2,79 1,265

taleplerden dolayr yapamiyorum.

Is stresi, ailevi sorumluluklarim yerine getirmemi engelliyor. 2,80 1,218

Isimle ilgili sorumluluklarim nedeniyle, ailevi aktivitelerde degisiklik yapmak 3,13 1,302

zorunda kaliyorum.

Isteki performans alaninda yer alan ifadelerin ortalama ve standart sapma
degerleri yer almaktadir. Buna gore, en yiiksek ortalamanmn “Is sorumlulugum
lizerindeki etkim yeterince iyidir.” Ifadesine; en diisiikk ortalamanin ise “Calisma

saatlerimdeki esnekligi kendim diizenleyebilirim.” Ifadesine ait oldugu goriilmektedir.

6.5.5. Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi Alanina Yonelik Betimsel
istatistikler

Arastirmanin  bu kisminda Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi alani
icerisinde yer alan ifadelere verilen cevaplarin betimsel istatistikleri yer almaktadir. Bu

alanda, 4 ifade yer almaktadir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo. 6. 23: Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi Alanina Ait Sonuclar

Ort. SS
Cogunlukla istekli bir sekilde eve gidiyorum. 3,90 1,198
Aile hayatimdan hosnutum. 4,29 ,854
Ger¢ek mutluluk aile hayatindadir. 4,38 ,885

Aile hayatimdan hosnutlugum ortalamanin iizerindedir. 4,32 ,882




90

Yukaridaki tabloda, Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyini yansitan
ifadelerin ortalama ve standart sapma degerleri yer almaktadir. Buna gore, en yiiksek
ortalamanin “Aile hayatimdan hosnutum.” Ifadesine; en diisiik ortalamanin ise

“Cogunlukla istekli bir sekilde eve gidiyorum.” ifadesine ait oldugu goriilmektedir.

6.5.6. Ailenin Tatmini Alanina Yonelik Betimsel Istatistikler

Aragtirmanin bu kisminda Ailenin Tatmini alani igerisinde yer alan ifadelere
verilen cevaplarin betimsel istatistikleri yer almaktadir. Bu alanda, 6 ifade yer

almaktadir. Elde edilen sonuglar agsagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo. 6. 24: Ailenin Tatminine Yonelik Sonuclar

Ort. SS
Isimi yapmaktan huzur duyuyorum. 3,98 1,074
Isimde tam performansla ¢ahsirim. 4,19 921
Is yerinde performans degerlendirmesi gercekei ve adildir. 2,82 1,376
Isimdeki performansim kriterleri karsilamakta ve asmaktadir. 3,96 1,093
Calistigim is bana cok sey katar. 3,79 1,043
Cahistiim yerde mutluyum. 3,79 1,099

Ailenin tatminini yansitan ifadelerin betimsel istatistiklerine bakildiginda, en
yiiksek ortalamanmn “Isimde tam performansla calisirim.” ifadesine; en diisiik
ortalamanin ise “Is yerinde performans degerlendirmesi gercek¢i ve adildir.” ifadesine

ait oldugu gortilmektedir.
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Bu boliimde arastirmaya katilan bireylere ait karsilastirma sonuglar1 tablolar

halinde sunulmustur.

Tablo. 6. 25: Yasa Gore Karsilastirma Sonuglari

N Ort. SS F p Fark Testi
Isin 18-30 yas 180 343 ,884 4,164 02 18-30 yas ile
Tanimlanmasi ve 46-60 yas
is Uzerindeki 31-45 yas 264 3,27 797
Hakimiyet 46-60 yas 51 3,07 ,946
durumu Toplam 495 3,31 ,851
Aile-Is 18-30 yas 180 3,96 ,863 2,011 ,14
Catismasinda 31-45 yas 264 3,81 178
Ozyeterlik 46-60 yas 51 3,85 711
Diizeyi Toplam 495 3,87 ,805
. 18-30 yas 180 2,78 1,129 4,730 01 3145 vyas ile
Is-Aile
46-60 yas

Catismasinda
. 31-45 yas 264 292 1,071
Ozyeterlik

46-60 yas 51 241 1,179
Diizeyi

Toplam 495 282 1112

18-30 yas 180 4,29 ,685 2,940 ,06

31-45 yas 264 4,15 ,867
Ailenin Tatmini

46-60 yas 51 4,38 ,671

Toplam 495 4,22 ,790

18-30 yas 180 3,71 ,886 ,523 ,59
Isteki 31-45 yas 264 3,79 197
Performans 46-60 yas 51 3,74 ,790

Toplam 495 3,76 ,829

Yukaridaki tabloda, yasa gore yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglar yer

almaktadir. Buna gore, “Aile-Is Catigmasinda Ozyeterlik Diizeyi, Ailenin Tatmini ve

Isteki Performans” alanlarinda 0,05 diizeyinde anlaml1 farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Buna karsin, “Isin Tanimlanmas1 ve Is Uzerindeki Hakimiyet durumu” ve “Is-Aile

Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi” alaninda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik oldugu
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goriilmektedir. Farkliligin goriildiigii “Isin Tanimlanmas: ve Is Uzerindeki Hakimiyet
durumu” alaninda 18-30 yasinda olanlarin; “Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi”
alaninda ise 31-45 yasinda olanlarin ortalamasinin digerlerinden yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun tespitine
yonelik yapilan ¢oklu karsilastirma test sonuglarinda ise “Isin Tanimlanmasi ve Is
Uzerindeki Hakimiyet durumu” alaninda, 18-30 yas ile 46-60 yas arasinda; “Is-Aile
Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi” alaninda 31-45 yas ile 46-60 yas arasindakilerde
anlaml farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo. 6. 26: Cinsiyete Gore Karsilastirma Sonuglari

Cinsiyet N Ort. SS t p

Isin Tammlanmasi ve Is Uzerindeki Erkek 252 331 842 171 87

Hakimiyet durumu Kadin 243 3,30 ,861

Aile-Is Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi Erkek 252 3,96 ,800 2,524 01
Kadin 243 3,78 ,802

Is-Aile Catismasinda (")zyeterlik Diizeyi Erkek 252 2,60 1,120 -4,558 ,00
Kadin 243 3,05 1,060

Ailenin Tatmini Erkek 252 4,28 ,836 1,681 ,09
Kadin 243 4,16 , 736

isteki Performans Erkek 252 3,86 ,919 2,878 ,00
Kadin 243 3,65 , 710

Yukaridaki tabloda, cinsiyete gore yapilan Bagimsiz Orneklem t-Testi sonuglar
yer almaktadir. Buna gore, isin tanimlanmasi ve ailenin tatmini alanlarinda 0,05
diizeyinde anlamli farklilik olmadigi buna karsin diger alanlarda anlamli farklilik
oldugu gorilmektedir. Farkliligin goriildiigii aile-is catismasinda 6zyeterlik diizeyi ve
isteki performans alanlarinda erkeklerin ortalama degerlerinin kadinlardan daha yiiksek
oldugu; is-aile ¢atismasinda 6zyeterlik diizeyi alaninda kadinlarin ortalama degerlerinin

erkeklerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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93

N Ort. SS F p

6000-9000 TL 48 3,17 846 2,435 09
isin Tammlanmas: ve is 9001-12000 TL 78 3,16 1,036
Uzerindeki Hakimiyet durumu 12001 TL ve tizeri 369 3,36 ,804

Toplam 495 3,31 ,851

6000-9000 TL 48 3,86 ,893 ,041 96
Aile-Is Catismasinda 9001-12000 TL 78 3,89 ,908
Ozyeterlik Diizeyi 12001 TL ve {izeri 369 3,87 172

Toplam 495 3,87 ,805

6000-9000 TL 48 2,83 ,915 161,85
Is-Aile Catismasinda 9001-12000 TL 78 2,75 1,128
(")zyeterlik Diizeyi 12001 TL ve tizeri 369 2,83 1,134

Toplam 495 2,82 1,112

6000-9000 TL 48 4,14 799 2,779 06

9001-12000 TL 78 441 122
Ailenin Tatmini

12001 TL ve tizeri 369 4,20 , 798

Toplam 495 4,22 ,790

6000-9000 TL 48 3,62 ,811 ,670 51
. 9001-12000 TL 78 3,78 ,822
Isteld Performans 12001 TL ve tizeri 369 3,77 ,834

Toplam 495 3,76 ,829

Yukaridaki tabloda, gelir diizeyine gore yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi

sonuclar1 yer almaktadir. Buna gore, tiim alanlarda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik

olmadig goriilmektedir.



Tablo. 6. 28: Goreve Gore Karsilastirma Sonuglari
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N Ort. SS F p Fark Testi
Hekim 132 3,43 851 6,778  ,00
Isin Tanimlanmasi Hemsire 177 3,40 ,769 Saglik memuru
ve is Uzerindeki Saghk 186 3,13 ,897 ile hekim ve
Hakimiyet durumu Memuru hemsgire
Toplam 495 3,31 ,851
Hekim 132 381 ,838 3,131 06
o, Hemgire 177 3,99 714
Aiile-Is Catismasinda
. Saghk 186 3,80 ,853
Ozyeterlik Diizeyi
Memuru
Toplam 495 3,87 ,805
Hekim 132 256 1,286 8,219 ,00
. Hemsire 177 3,06 ,970 Hemygire ile
Is-Aile Catismasinda .
. Saglik 186 2,77 1,064 hekim ve saglik
Ozyeterlik Diizeyi
Memuru memuru
Toplam 495 282 1112
Hekim 132 4,27 744 951,39
Hemsgire 177 4,26 ,689
Ailenin Tatmini Saghk 186 4,16 ,903
Memuru
Toplam 495 4,22 ,790
Hekim 132 3,88 979 2,060 13
Hemgire 177 3,73 , 704
Isteki Performans Saglik 186 3,69 819
Memuru
Toplam 495 3,76 ,829

Yukaridaki tabloda, goreve gore yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglart

yer almaktadir. Buna gore, “Aile-Is Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi, Ailenin Tatmini

ve Isteki Performans” alanlarinda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik olmadig

goriilmektedir. Buna karsin, “Isin Tanimlanmasi ve Is Uzerindeki Hakimiyet durumu”

ve “Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi” alaninda 0,05 diizeyinde anlaml farklilik

oldugu goriilmektedir. Farklihigm goriildiigii “Isin Tanimlanmasi ve Is Uzerindeki

Hakimiyet durumu” alaninda hekimlerin; “Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi”
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alaninda ise hemsirelerin ortalamasinin digerlerinden yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun tespitine yonelik yapilan
coklu karsilastirma test sonucglarinda ise “Isin Tanimlanmasi ve Is Uzerindeki
Hakimiyet durumu” alaninda, saglik memuru ile hekim ve hemsire olanlar arasinda; “Is-
Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi” alaninda hemsire ile hekim ve saglik memuru

olanlar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo. 6. 29: Egitim Durumuna Goére Karsilastirma Sonuclari

Egitim Durumu N Ort. SS t p
Isin Tanimlanmas: ve is Lise-Universite 330 3,26 ,852 -1,586 11
Uzerindeki Hakimiyet Yiiksek  Lisans-Tipta 165 3,39 ,844
durumu Uzmanhik

o Lise-Universite 330 3,93 747 2,282 ,02

Aile-Is Catismasinda
. Yiksek  Lisans-Tipta 165 3,75 ,903
Ozyeterlik Diizeyi

Uzmanlik
. Lise-Universite 330 2,90 1,010 2,342 ,02
Is-Aile Catismasinda
. Yiksek  Lisans-Tipta 165 2,65 1,279
Ozyeterlik Diizeyi

Uzmanlik

Lise-Universite 330 4,24 ,744 ,483 ,63
Ailenin Tatmini Yiksek  Lisans-Tipta 165 4,20 ,876

Uzmanlik

Lise-Universite 330 3,73 716 -1,112 27
isteki Performans Yiiksek  Lisans-Tipta 165 3,82 1,018

Uzmanlik

Yukaridaki tabloda, egitim durumuna gére yapilan Bagimsiz Orneklem t-Testi
sonuglart yer almaktadir. Buna gore, isin tanimlanmasi ve is lizerindeki hakimiyet
durumu, is-aile ¢atismasinda Ozyeterlik diizeyi ve isteki performans alanlarinda 0,05
diizeyinde anlamli farklilik olmadigi goriilmektedir. Buna karsin, aile-ig ¢atigmasinda
ozyeterlik diizeyi, is-aile catismasinda Ozyeterlik diizeyi alanlarinda 0,05 diizeyinde
anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Farkliligin oldugu alanlarda, lise ve iiniversite

mezunu olanlarin ortalama degerlerinin daha ytliksek oldugu goriilmektedir.



Tablo. 6. 30: Giinliik Calisma Saatine Gore Karsilastirma Sonuglari
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N Ort. SS F p
10 saat ve 348 331 ,847  ,008 99
. Lo alt1
Isin Tanimlanmasi ve Is Uzerindeki
Hakimiyet durumu 11-15 saat 90 331 776
16-20 saat 57 3,29 ,993
Toplam 495 3,31 ,851
10 saat ve 348 3,87 825,289 |75
alt1
Aile-Is Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi 11-15 saat 90 3,83 730
16-20 saat 57 3,93 ,807
Toplam 495 3,87 ,805
10 saat ve 348 2,79 1,134 340 71
alt1
Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi 11-15 saat 90 290 1,055
16-20 saat 57 2,85 1,080
Toplam 495 2,82 1,112
10 saat ve 348 4,24 813,434 65
alt1
Ailenin Tatmini 11-15 saat 90 4,22 ,690
16-20 saat 57 4,14 ,799
Toplam 495 4,22 ,790
10 saat ve 348 3,77 847 251 |78
alt1
Isteki Performans 11-15 saat 90 3,73 822
16-20 saat 57 3,70 ,735
Toplam 495 3,76 ,829

Yukaridaki tabloda, giinliik caligma saatine gore yapilan Tek Yonlii Varyans

Analizi sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore, tiim alanlarda 0,05 diizeyinde anlamli

farklilik olmadig1 goriilmektedir.



Tablo. 6. 31: Mesleki Deneyime Gore Karsilastirma Sonugclar:
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N Ort. SS F p
5 ve alt1 yil 147 3,27 928 355 84
6-10 y1l 117 3,35 ,796
isin Tammlanmas ve is Uzerindeki 11-15 y1l 102 3,33 794
Hakimiyet durumu 16-20 y1l 63 3,35 ,930
21 y1l ve iizeri 66 3,23 ,182
Toplam 495 3,31 ,851
5 ve alt1 y1l 147 3,84 831 345 85
6-10 y1l 117 391 787
Aile-Is Catismasinda Ozyeterlik 11-15 y1l 102 3,86 764
Diizeyi 16-20 y1l 63 3,95 ,781
21 yil ve {izeri 66 3,82 877
Toplam 495 3,87 ,805
5 ve alt1 y1l 147 292 1,127 516 72
6-10 y1l 117 2,78 1,006
Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik 11-15 y1l 102 2,81 1,154
Diizeyi 16-20 y1l 63 2,70 1,095
21 yil ve {izeri 66 2,80 1,221
Toplam 495 2,82 1,112
5 ve alt1 y1l 147 4,19 J47 947 44
6-10 y1l 117 4,29 ,760
Ailenin Tatmini 11-15 y1l 102 4,21 877
16-20 y1l 63 4,33 ,720
21 y1l ve tizeri 66 411 ,855
Toplam 495 4,22 ,790
5 ve alt1 y1l 147 3,73 ,800 731 57
6-10 y1l 117 3,75 ,836
. 11-15 yil 102 3,67 ,925
Isteki Performans 1620 yil =3 386 5
21 yil ve {izeri 66 3,85 ,856
Toplam 495 3,76 ,829
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Yukaridaki tabloda, mesleki deneyime gore yapilan Tek Yonli Varyans Analizi
sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore, tiim alanlarda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik

olmadig1 goriilmektedir.

Tablo. 6. 32: Medeni Duruma Gore Karsilastirma Sonugclar:

Medeni N Ort. SS t p
Durum
Isin Tammlanmas: ve Is Evli 318 3,31 ,838 ,062 ,95
Uzerindeki Hakimiyet Bekar 177 3,30 ,876
durumu
Aile-Is Catismasinda Evli 318 3,83 ,799 -1,442 15
Ozyeterlik Diizeyi Bekar 177 3,94 815
Is-Aile Catismasinda Evli 318 2,81 1,085 -,267 79
Ozyeterlik Diizeyi Bekar 177 2,84 1,163
Evli 318 4,24 ,781 ,586 ,56
Ailenin Tatmini
Bekar 177 4,20 ,807
. Evli 318 3,77 ,812 ,329 74
Isteki Performans
Bekar 177 3,74 ,861

Yukaridaki tabloda, medeni duruma gore yapilan Bagimsiz Orneklem t-Testi
sonuglart yer almaktadir. Buna gore, tiim alanlarda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik

olmadig goriilmektedir.
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Tablo. 6. 33: Esin Calisma Durumuna Gore Karsilastirma Sonuclari

Esin N Ort. SS t p

Calisma

Durumu
Isin Tammlanmas: ve Is Calisiyor 228 3,28 ,837 -1,027 31
Uzerindeki Hakimiyet Calismiyor 90 3,39 ,839
durumu
Aile-is Catismasinda Calisiyor 228 3,78 ,804 -1,764 ,08
Ozyeterlik Diizeyi Calismiyor 90 3,96 775
is-Aile Catismasinda Calisiyor 228 2,86 1,105 1,385 17
Ozyeterlik Diizeyi Calismiyor 90 2,68 1,026

Calistyor 228 4,22 72 -,864 39
Ailenin Tatmini

Caligsmiyor 90 4,30 ,804
. Calistyor 228 3,73 ,806 -1,112 27
Isteki Performans

Caligmiyor 90 3,85 ,828

Yukaridaki tabloda, esin ¢alisma durumuna gére yapilan Bagimsiz Orneklem t-
Testi sonuglart yer almaktadir. Buna gore, tiim alanlarda 0,05 diizeyinde anlamli

farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Tablo. 6. 34: Esin Haftahk Calisma Saatine Gore Karsilastirma Sonuclar:

Esin Haftalik Calisma N Ort. SS F p
Saati

Isin Tamimlanmas: ve Is 40 saat ve daha az 153 3,37 836 1,145 25

Uzerindeki Hakimiyet 40 saatten daha fazla 165 3,26 ,838

durumu

Aile-Is Catismasinda 40 saat ve daha az 153 3,84 ,804 152,88

Ozyeterlik Diizeyi 40 saatten daha fazla 165 3,82 797

Is-Aile Catismasinda 40 saat ve daha az 153 284 1,095 471 64

Ozyeterlik Diizeyi 40 saatten daha fazla 165 2,78 1,077

Ailenin Tatmini 40 saat ve daha az 153 4,22 826 -457 65
40 saatten daha fazla 165 4,26 ,738

isteki Performans 40 saat ve daha az 153 3,82 797 1,223 22

40 saatten daha fazla 165 3,71 ,825
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Yukaridaki tabloda, esin haftalik calisma saatine gore yapilan Bagimsiz

Orneklem t-Testi sonuglar1 yer almaktadir. Buna gére, tiim alanlarda 0,05 diizeyinde

anlaml farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Tablo. 6. 35: Cocuk Sahipligine Gore Karsilastirma Sonuclar:

N Ort. SS F p

Yok 201 3,30 878 1678 19
Isin Tamimlanmasi ve Is Uzerindeki 1-2 225 3,26 ,837
Hakimiyet durumu 3 ve daha fazla 69 3,48 ,804

Toplam 495 3,31 ,851

Yok 201 3,95 097 2,214 11
Aile-Is Catismasinda Ozyeterlik 1-2 225 3,79 794
Diizeyi 3 ve daha fazla 69 3,89 ,852

Toplam 495 3,87 ,805

Yok 201 285 1,179 555 57
Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik 1-2 225 2,77 1,075
Diizeyi 3 ve daha fazla 69 291 1,033

Toplam 495 2,82 1,112

Yok 201 4,19 ,798 373,69

1-2 225 4,25 ,7196
Allenin Tatmini 3 ve daha fazla 69 4,24 ,751

Toplam 495 422 ,790

Yok 201 3,75 ,844 862 42
. 1-2 225 3,73 ,833
Isteld Performans 3 ve daha fazla 69 3,87 773

Toplam 495 3,76 ,829

Yukaridaki tabloda, ¢cocuk sahipligine gore yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi

sonuclart yer almaktadir. Buna gore, tiim alanlarda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik

olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo. 6. 36: Evde Yardimci Olacak Kisinin Varhgina Gore Karsilastirma

Sonuglar:
Evde size yardim N Ort. SS t p
edebilecek biri mevcut
mu?
isin Tanimlanmasi ve is Evet 258 3,39 827 2,232 03
Uzerindeki Hakimiyet Hayir 237 3,22 ,869
durumu
Aile-is Catismasinda Evet 258 3,96 755 2,695 01
Ozyeterlik Diizeyi Hayir 237 3,77 ,847
is-Aile Catismasinda Evet 258 2,79 1,121 -,518 61
Ozyeterlik Diizeyi Hayir 237 2,85 1,105
Ailenin Tatmini Evet 258 4,33 726 3,120 ,00
Hayir 237 4,11 ,840
Isteki Performans Evet 258 3,81 , 792 1,591 11
Hayir 237 3,69 ,866

Yukaridaki tabloda, evde yardimci olacak kisinin olma durumuna gore yapilan
Bagimsiz Orneklem t-Testi sonuglar1 yer almaktadir. Buna gére, is-aile ¢atismasinda
ozyeterlik diizeyi ve isteki performans alanlarinda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik
olmadig1 goriilmektedir. Buna karsin, isin tanimlanmasi ve is iizerindeki hakimiyet
durumu, aile-is catismasinda Ozyeterlik diizeyi ve ailenin tatmini alanlarinda 0,05
diizeyinde anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Farkliligin oldugu alanlarda, evde

yardimci olacak kisilerin ortalama degerlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu c¢alisma, isteki performans ve aile tatmini ile isin tanimlanmasi ve is
tizerindeki hakimiyet durumu, aile-is c¢atismasinda Ozyeterlik diizeyi, is-aile
catigmasinda Ozyeterlik diizeyi arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaciyla
gerceklestirilmistir. Calismada, isteki performans ile isin tanimlanmasi ve is tizerindeki
hakimiyet durumu, aile-is catismasinda 6zyeterlik diizeyi ve ailenin tatmini arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmis iken is-aile ¢atismasinda 6zyeterlik
diizeyi arasinda negatif yonde bir iligki oldugu tespit edilmistir. Buna gore, isin
tanimlanmasi ve is lizerindeki hakimiyet durumu, aile-is ¢atismasinda 6zyeterlik diizeyi
ve ailenin tatmini arttikca isteki performans da ayni sekilde artacaktir. Bununla beraber,

is-aile catigmasinda 6zyeterlik diizeyi arttikca isteki performans azalis gdsterecektir.

Calismada elde edilen bulgular arasinda, isin tamimlanmasi ve is tzerindeki
hakimiyet durumunun isteki performansi pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmaistir.
Bu sonuca gore, isteki performansin artisinda igin tanimlanmasi ve is lzerindeki
hakimiyet durumunun yapict etkisi vardir. Ayrica aile-is catismasinda Ozyeterlik
diizeyinin isteki performansi pozitif etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, aile-is
catigmasinda Ozyeterlik diizeyi arttikca isteki performansin da ayni dogrultuda

artacagini gostermektedir.

Calismada elde edilen bir diger bulguda, is-aile catismasinda Ozyeterlik
diizeyinin isteki performans lizerine etkisinin olumsuz yonde oldugu tespit edilmistir.
Bu sonug, Schultz ve Henderson (1985)’un ¢alismalartyla uyumluluk géstermektedir.
Bu dogrultuda, is-aile ¢atismasinda 6zyeterlik diizeyinin azalmasi durumunda isteki

performansin artacagi ifade edilebilmektedir.

Calismada ayrica, ailenin tatmininin isteki performansi pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Bu sonug, ailenin tatminin artmasi durumunda isteki performansinda

artacagini1 gostermektedir.

Calismada, yas ile “Aile-Is Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi, Ailenin Tatmini ve
Isteki Performans” alanlarinda anlamli farklilhik olmadig: tespit edilmis iken “Isin
Tanimlanmas: ve Is Uzerindeki Hakimiyet durumu” ve “Is-Aile Catismasinda
Ozyeterlik Diizeyi” alaminda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Farkliligin

goriildiigii “Isin Tanimlanmasi ve Is Uzerindeki Hakimiyet durumu” alaninda 18-30
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yasinda olanlarin; “Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi” alaninda ise 31-45 yasinda

olanlarin ortalamasinin digerlerinden yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Calismada, cinsiyet ile isin tanimlanmasi ve ailenin tatmini arasinda anlamli
farklilik olmadig tespit edilmistir. Bu sonug, cinsiyet baglaminda isin tanimlanmasi ve
aile tatmininin birbirine yakin oldugunu géstermektedir. Bu sonu¢ Efeoglu ve Ozcan
(2013)’1in ¢alismasiyla uyumludur. Calismada, diger alanlarda ise cinsiyete gore
farklilik oldugu tespit edilmistir. Aile-is c¢atismasinda ozyeterlik diizeyi ve isteki
performans alanlarinda erkeklerin ortalama degerlerinin kadinlardan daha yiiksek
oldugu; is-aile ¢atismasinda 6zyeterlik diizeyi alaninda kadinlarin ortalama degerlerinin

erkeklerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calismada, kisisel ozelliklerin arastirilmasinda ele alinan ilgili alanlar arasinda
anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir. Bu sonug¢ Cortini ve ark. (2016)’in ve
Kahya (2018)’nin calismalariyla uyumluluk barindirmaktadir. Ayrica, gelir diizeyi,
giinlik calisma saati, mesleki deneyim, medeni durum, esin calisma durumu, esin
haftalik ¢alisma saati, ¢ocuk sahipligi degiskenleri ile arastirmada ele alinan alanlar
arasinda anlamli farklilik olmadigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonug, s6z konusu

degiskenlerin ele alinan alanlarda farklilagmaya neden olmadigin1 géstermektedir.

Calismada gorev degiskeni ile “Aile-Is Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi, Ailenin
Tatmini ve Isteki Performans” arasinda anlamli farklilik olmadig1 tespit edilmis iken
“Isin Tanimlanmas1 ve Is Uzerindeki Hakimiyet durumu” ve “Is-Aile Catismasinda
Ozyeterlik Diizeyi” alaninda anlamli farkliik oldugu tespit edilmistir. Farkliligin
goriildiigii “Isin Tanimlanmasi ve Is Uzerindeki Hakimiyet durumu” alaninda
hekimlerin; “Is-Aile Catismasinda Ozyeterlik Diizeyi” alaninda ise hemsirelerin

ortalamasinin digerlerinden yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Calismada egitim diizeyine gore, isin tanimlanmas1 ve is lizerindeki hakimiyet
durumu, is-aile catismasinda Ozyeterlik diizeyi ve isteki performans alanlarinda 0,05
diizeyinde anlamli farklilik olmadig: tespit edilmis iken aile-is ¢catismasinda Ozyeterlik
diizeyi, is-aile catismasinda 6zyeterlik diizeyi alanlarinda anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir. Farkliligin oldugu alanlarda, lise ve iiniversite mezunu olanlarin ortalama

degerlerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmstir.
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Son olarak, evde yardimci olacak kisinin olma durumuna gore is-aile
catismasinda ozyeterlik diizeyi ve isteki performans alanlarinda 0,05 diizeyinde anlaml
farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Buna karsin, isin tanimlanmasi ve is iizerindeki
hakimiyet durumu, aile-is catismasinda 6zyeterlik diizeyi ve ailenin tatmini alanlarinda
evde yardimci olacak kisinin varligina gore anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir.
Farkliligin oldugu alanlarda, evde yardimci olacak kisilerin ortalama degerlerinin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya konu olan saglik sektorii ¢ogu iilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de
calisanin, toplumun ve iilkenin genel refah1 yoniinden 6nemli bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Saglik hizmetleri dogasi geregi is stresinin yogun olarak gorildiigi ve
catisma ortaminin olugmasina yatkin bircok etmeni kendinde barindirmaktadir.
Hastaneler diizeyinde bakildiginda, ¢alisanlarin yalnizca hastalari tedavi etme gorevi ile
degil, bir ¢ok talep ve ihtiyag ile bas etmek zorunda kalmakta ve bunlar1 yaparken

empati kurmali ve merhamet duygusuyla hareket etmelidir.

Arastirma sonucunda, isin tanimlanmasi ve is lizerindeki hakimiyet durumunun
ve aile-is catismasinda Ozyeterlik diizeyinin isteki performansi pozitif etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Ayrica aile tatmininin isteki performansi pozitif yonde etkiledigi

tespit edilmistir.

Calismanin literatiire en biiyiik katkisi, saglik kuruluslarinda calisan personelin
13 ve aile hayatlarindan kaynaklanan c¢atismalarin, is performansina etkisinin
incelenmesidir. Ancak arastirmaya konu olan kitlenin tamamindan veri toplamak
zaman ve maliyet nedenlerinden dolayr miimkiin olmamis, bu nedenle mevcut evrenden
ornek se¢me yoluna gidilmistir. Bununla beraber calismanin birtakim kisitlar1 da
mevcuttur. En onemlisi arastirmadaki hipotezlerde var oldugu iddia edilen etkinin
gercekten varolup olmadigmi gosterebilmek ve genel bir yargiya varabilmek igin
arastirmanin sektor geneline yapilmasi Oonemlidir. Diger bir kisit ise, aragtirmanin
sadece Tokat ili’nde istihdam edilen saglik personelini igermesidir. Bu bakimdan
evrenin daha da genisleterek diger illerdeki saglik c¢alisanlarii da kapsamasi

arastirmanin iilke geneline ait somut bulgular sunmasini saglayacaktir.

Bu caligmada, verilerin toplanmasi noktasinda anket yontemi kullanilmigtir.

Gelecekteki arastirmalarda miilakat yonteminin kullanmast miimkiindiir. Ayrica
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gelecekteki arastirmalarin farkli illerde yapilmasi verilerin karsilastirilmasi hususunda

yapilan aragtirmalarin literatiire katkisin1 kuvvetlendirecektir.

Bilindigi iizere, isgorenlerin is-aile ¢atismasi ve is performansinm etkileyen pek
cok faktdr soz konusudur. Bu baglamda, arastirmanin ileri safhalarinda ¢alisanlarin
baglilik (duygusal, normatif baglilik vb), motivasyon, orgiit iklimi, orgiitsel adalet gibi
kavramlara yonelik tutum ve davranislarinin incelenmesi de son derece 6nemlidir. Son
olarak, oOrneklemin yurtdisindaki hastanelerde c¢alisanlart da kapsayacak sekilde
genisletilmesi isgorenler arasindaki stres, tatmin ve ¢atisma gibi konulara iliskin algilar
karsilastirma imkan1 verecektir. Ek olarak kiiltiirel degerlerin ig-aile gatismasi, aile
tatmini ve is performansi sonuglari arasindaki iliski iizerindeki potansiyel etki daha

fazla arastirilmalidir.

Yazin taramasit sonucunda is-aile catismasi ve aile-is c¢atigmasi ile ilgili
calismalar genellikle hemsirelerin is tatmini ve tiikenmislik kavramlari iizerinde
yogunlasildigi goriilmektedir. Calismamizin 6rneklemini tiim saglik calisanlar1 olarak
secerek bireylerin ig ve ailedeki rollerinin 6zellikle COVID-19 déneminde is hayatina

yansimalarini tespit etmeyi amaglamaktadir.

Bu ¢aligsma, saglik profesyonelleri arasinda is-aile arayiiziiniin ve aile tatmini ve
13 performansinin kaynak atifina ve sektorel etkisine iliskin i¢gorii saglamaktadir.
Ayrica hastane yoOnetiminin i ve aile arasindaki baglantiyr korumak ig¢in yapict bir
strateji veya destekleyici miidahaleler tasarlayabilmesi icin 6nem arz etmektedir.
Boylece memnun calisanlara sahip olunacak, yonetim tarafindan yetenekli calisanin
farkedilmesi kolaylasacak ve mevcut ¢alisan elde tutulabilecektir. Bu baglamda, saglik
kuruluglarinin bir yandan saglik personeline olan ihtiyaclarinin artmasi, diger yandan
onlar1 yetistirme maliyetlerinin yiiksek olmasi, saglik sektoriinde insan kaynaginin
dikkate almmmasmin énemini vurgulamaktadir. Orgiitsel baglihigin eksikligi, is ve aile
ortami arasindaki ¢eligki ve personel terki gibi insan kaynaklart ile ilgili sorunlar, hassas
saglik sisteminin insan kaynagi eksikligi gibi sorunlarla karsi karsiya kalmasina ve

hizmetin azalmasina neden olabilirmektedir (Hatam vd, 2015, s.108).

Is ve aile yasamindaki ¢atismalar is performansina yansiyabilir, is hayatindaki
catismalar yonetim tarafindan kontrol altina alinamadigi durumlarda ise ileri asamalarda

yetenekli ve deneyimli saglik ¢alisaninin isten ayrilmasini miimkiin kilacaktir. O halde,
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daha dengeli bir is yasami ihtiyact goz ardi edilmemeli ¢iinkii bu durumda saglik
calisanlar1 arasindaki memnuniyetsizliklerin artmast beklenen bir sonug¢ olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Kurulusun, aile veya kisisel yasam faaliyetlerine katilimin is sonuglarina ve
hastaneye fayda sagladigini kabul etmesi 6nemlidir. Bu durumda, galisanlart igin
destekleyici bir is-aile kiiltiirii olusturulmasinda fayda vardir. Ozellikle ¢alisan anneler
icin yonetim tarafindan ¢ocuk bakim hizmeti sunularak saglik g¢alisanlarma yeterli

derecede bakim hizmeti saglanmalidir.

Son yillarda ciftlerin birlikte is hayatina atilmalar1 artmaktadir. Bu da, is-aile
catigmasi ve aile-is ¢atigmalarina gdsterilen ilgiyi artirmaktadir. Dolayisiyla, igverenler
bu tir c¢atismalari azalttigi disiiniilen c¢esitli aile dostu politikalar/uygulamalar
benimsemelidir. Bu tiir uygulamalarin benimsenmesi, g¢alisanlar ve isverenler igin
olumlu sonuglarla iliskilendirilmistir. Ornegin, Baltes, ve ark. (1999) tarafindan yapilan
bir meta-analizin sonuglari, esnek ¢alisma programlarinin daha az devamsizlik ve daha

yiiksek is tatmini ile iligkili oldugunu gostermistir (Frye ve Breaugh, 2004b, s.216).

Ozellikle ¢ok uluslu iilkelerde saglik hizmeti sunucularinin kiiltiirel farkliliklar:
nedeniyle, farkli kiiltiirdeki hastalardan bagimsiz saglik hizmetleri kararlari alinmasi
istendiginde, saglik ¢alisanlar1 ve hasta veya hasta yakinlari arasinda yanlis anlagilmalar
cikabilir, ileriki asamalarda ¢atismalarin yasanmasi muhtemeldir (McLaughlin ve
Braun, 1998, s.122). Bu duruma benzer bir 6rnek saglik turizminin gelismis oldugu
iilkelerde yasanmaktadir. Farkli kiiltiirlerden saglik gogii yapilan iilkelerdeki saglik
hizmeti saglayicilari, gelen hastalar ile diizgiin iletisim kuramamasi ve hastanin kendini
iyl bir sekilde ifade edememesi, saglik calisanlar1 ve hastalar arasinda g¢atigmalarin
yasanmasina sebebiyet vermektedir. Bu da uzun vadede bir saglik ¢alisaninin yaptig

isten tatmin olamamasina boylece is performansina yansimasina neden olabilmektedir.
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EKLER

Boliim 1

1- Cinsiyetiniz: [ ] Kadin [] Erkek
2- Yasimz: [1] 18-30 [ ] 31-45 [ ]146-60 [ ]60 ve iizeri
3- Aylik Geliriniz: [ 1 <asgarilicret TL [] 6000-9000

[1] 9001-12000 [] 12001 ve tizeri

4- Gorev/Unvan (Belirtiniz) : ..
5- Egitim durumu: [ ]  ilkégretim [ ]  Lise [ ] Universite

[ 1Y. Lisans [ ] Tipta Uzmanlik veya Doktora
6- isyerinde giinliikk calisma siiresi
[ 15 ve alt1 saat [ ] 6-10saat [ ]11-15saat [ ] 16 ve iizeri
7- Kag Yildir Cahismaktasiniz (mesleki tecriibeniz) :
[ 15 vealt []16-10y1 [ ]11-15 [ ]116-20 [ 121 ve isti

8- Calisma Saati diizeni:

[ ] Diizenli 08:00- 17:00 [ 1 Vardiyal [ 1] Dizensiz [ ] Diger

9- Medeni Durumunuz

[] Evli [] Bekar
10- Esinizin Calisma Durumu:
[1] Calisryor [ ] Caligmiyor [ 1 Esim Yok
11- Esinizin haftalik caligma saati:
[] 40saatvedahaaz [ ] 40 saatten fazla [ JEsim Calismiyor
[ ]JEsim Yok

12- Cocuk sayisiniz

[1 Yok T[] 1-2 [] 3vedahafazla
13- Anne ve / veya babaniz sag mi1?

[1] Evet [1] Hayr
14- Evde size yardim edecek biri var mi1?

[1] Evet [1] Hayr
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Boliim 2

Isin Tamimlanmasi ve Is Uzerindeki Hakimiyet Durumu
Asagida hazirlanmis olan dlgekler, isinizi ve sizi tanimlamaya yonelik 6l¢ekleri
ifade eder. ifadeleri derecelendirirken 1°den 5’e kadar (1 Kesinlikle Katilmiyorum - 5
Kesinlikle Katiliyorum) deger veriniz. Size uygun Olgege “X” isareti koyarak,
isaretleyin. Tesekkiir ederim.

: -
s 5
E >
No iFADELER 3 £ o B
o g B 2 =
=2z 8 g =
8 & & & 8
' M| M| M M| M
1 Is sorumlulugum {tizerindeki kontrol diizeyim

yeterince iyidir.

2 (Calisma saatlerimdeki esnekligi kendim
diizenleyebilirim.

Calismalarim1  etkileyen ailevi  sorunlar ile
karsilastigim zaman esimdendestek alirim.

4 Ailemi etkileyen is ile ilgili sorunlarla karsilastigim
zaman esimden destek alirim.

5 Ailemi etkileyen is ile ilgili sorunlarla karsilagtigim
zaman aile bireylerinden ve arkadaslarimdan destek
alirim.

6 Isimi etkileyen ailem ile ilgili sorunlarla

karsilagtigim zaman aile bireylerinden ve
arkadaslarimdan destek alirim.

7 Ailemi etkileyen is ile ilgili sorunlarla karsilastigim
zaman patronumdan/yoneticimden yeterli 6lgiide
destek alirim.

8 Isimi etkileyen ailevi sorumluluklarim ile ilgili
sorunlarla karsilastigim zaman patronumdan/
yoneticimden yeterli dl¢lide destek alirim.
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Aile — Is Catismasinda Oz Yeterlik Ol¢egi

Liitfen asagidaki davranmislar1 basariyla ylriitiip yliriitemeyeceginizle 1ilgili
kendinize olan giliveninizi, uygun dlgege “X” isareti koyarak, isaretleyin (1 Kesinlikle
Katilmiyorum - 5 Kesinlikle Katiliyorum)” is” ve “calisma” kelimeleri ticretli olarak
calistiginiz isinizle ilgili tim aktiviteleri kapsamaktadir. “Aile” kelimesi ise aile hayati,
es/partner olmaniz ve ev hayatiyla ilgili miilkiyetinizdeki her seyi kapsamaktadir.

: g
: 5
= 2
No IFADELER E % - E
o 8| Bl 2| &
2z 8§ g =2
s £ £ & =
8 R % & 3
. Ml M M| M M
1 Isle ilgili sorumluluklarimi ailevi sorumluluklarimi
etkilemeden yerine getirebilirim.
2 Ailevi yikiimliiliiklerimi, isim ile ilgili acil vazifelerim
etkilemeden yerine getirebilirim.
3 Aile hayatima etki eden is ile ilgili sorunlarla bag
edebilirim.
4 Zor ve sikici i hayatima ragmen tiim ailevi
sorumluluklarimi yerine getirebilmekteyim.
5 Aile hayatimin etkiledigi is ile ilgili olaylarin iistesinden
gelebilirim
6 Zor ve sikici bir is gliniiniin ardindan etkili bir sekilde
ailedeki roliimii iistlenebilirim.
7 Ailem ile ilgili agir sorumluluklarim olsa bile isime
gereken Gnemi veririm
8 Ailevi birgok zorlukla miicadele etmeme ragmen isimde
basarili olabilirim.
9 Isim ile ilgili agir sorumluluklarim olsa bile aileme

gereken dnemigosterebilirim.

10 Isime ve isimle ilgili gdrevlerime, ailevi problemlerime
ragmen yogunlasip gereken dnemi gosterebilirim.
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Is —Aile Catisma Olcegi

g
g
5]
2
No iFADELER g o E
20 g E Z 2
x| = 8 g X
£l £ g F =
8| 5 3 § 8
. Y| M M M M
1 Isim ile ilgili gereksinimler ev ve aile hayatimla
catismaktadir.
2 Isime ayirdigim zaman, ailevi sorumluluklarimi yerine

getirmemi engelliyor.
3 Evde yapmak istediklerimi isimin bana yiikledigi
sorumluluklar ve taleplerden dolay1 yapamiyorum.

4 [s stresi, ailevi gérevlerimi yerine getirmemi zorlastirtyor.

5 Isimle ilgili gorevlerim nedeniyle, ailesel aktivitelerde
degisiklik yapmak zorunda kaliyorum.

Ailenin Tatmini

Asagida katilacaginiz veya katilmayacaginiz bes ifade var. 1°den 5’e kadar olan
asagidaki Olcegi kullanarak her birine ne kadar katildiginizi uygun 6lgege “X” isareti
koyarak, 1saretleyin (1 Kesinlikle Katilmiyorum - 5 Kesinlikle Katiliyyorum) ” is” ve
“calisma” kelimeleri Ttcretli olarak c¢alistiginiz isinizle ilgili tiim aktiviteleri
kapsamaktadir. “Aile” kelimesi ise aile hayati, es/partner olmaniz ve ev hayatiyla ilgili
miilkiyetinizdeki her seyi kapsamaktadir.

: :
S g
2 5]
E oy
No IFADELER 3 g o &
K = = >
=l zZ § g =
=l E|l g =z =
@l B XN Bl &
5] < [a+] < ]
Ml M| M| M| M

1 Cogunlukla istekli bir sekilde eve gidiyorum

2 Aile hayatimdan hognutum.

3 Gergek mutlulugu aile hayatinda buldum.

4 Aile hayatimdan hosnutlugum toplumsal ortalamanin
lizerindedir.




Isteki Performans
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: .
2 5
= 2
No IFADELER Z| g =
< <
< B gl
e g El 2| &
2z 8 g =
s E £ 2 E
8 & & 5| 8
. M| M| M| M M
1 Isimi yapmaktan huzur duyuyorum
2 Isimde tam performansla ¢alisirim
3 Is yerimde performans degerlendirmesi gergekei ve adildir
4 Isimdeki performansim kriterleri karsilamakta ve
asmaktadir
5 Calistigim is bana ¢ok sey katiyor
6 Calistigim yerde mutluyum
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OZGECMIS



