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ABSTRACT

The work-life balance is the harmony between the multiple roles that the individual has in the
whole of his or her life. A healthy balance between the two worlds of private life and business
life brings together more happier and more successful individuals. When there are problems
in establishing balance, the situation called conflict occurs. This conflict is defined as the
conflict of our roles in different areas of life. Organizations can play an effective role in
restoring this balance with supportive programs in some life stages where work-life balances
of employees are damaged or deteriorated. Employee support programs implemented by
employers are an effective source of family-friendly programs for employees in conflict. The
aim of this study is to determine the impact of the organization's perception that it supports
the family, which is an important element of the work-life balance programs for four private
hospitals for health sector employees, which have intensive working hours, on their
commitment to work. As a result of the regression analysis, the perception that the
organization supports the family was determined to affect the work commitment of 0.29%
positively.
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ORGANIZASYONLARIN UYGULADIKLARI iS-YQSAM DENGESI
PROGRAMLARININ ISE BAGLILIGA ETKIiSI: SAGLIK SEKTORU
ORNEGI

OZET

Is-yasam dengesini bireyin yasaminin tamaminda sahip oldugu coklu roller arasindaki
uyumdur. Ozel yasam ve is yasaminm olusturdugu iki diinya arasinda kurulacak saglikli bir
denge, daha mutlu ve basarili bireyler olabilmeyi de beraberinde getirmektedir. Denge
kurmakta sorunlar yasandiginda, ¢atisma olarak adlandirilan durum ortaya ¢ikmaktadir. Bu
catisma, yasamin farkli alanlarindaki rollerimizin c¢atismasi olarak tanimlanmaktadir.
Organizasyonlar, calisanlarin is-yasam dengelerinin zarar gordiigii ya da bozuldugu bazi
yasam evrelerinde, destekleyici programlarla bu dengeyi tekrar olusturmada etkili rol
oynayabilir. Isverenler tarafindan uygulanan ¢alisan destek programlari, ¢atisma icindeki
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calisanlar icin aile dostu programlar igerigi ile etkili bir kaynak olmaktadir. Bu ¢aligmanin
amaci, yogun ¢alisma saatleri olan saglik sektorii ¢alisanlarina yonelik dort 6zel hastane icin
is-yasam dengesi programlarinin 6nemli bir unsuru olan organizasyonun aileyi destekledigine
yonelik algisinin, ise baglilik iizerindeki etkilerini ortaya konulmasidir. Regresyon analizi
sonucunda, organizasyonun aileyi destekledigine yonelik algisinin ise bagliligi %0.29 pozitif
(olumlu) yonde etkiledigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Is-Yasam Dengesi, Is-Yasam Dengesi Programlari, ise Baglilik

1.GIRIS

Kiiresel rekabetin artmasi ve diinyay1 etkileyen krizlerin varligi nedeniyle, bir ¢ok
organizasyon c¢alisan sayisim1 azaltmaktadir. Bu durum, kalan c¢alisanlarin is yiikiini
artirmakta, pazarin ihtiyaclarina daha hizli ve kaliteli hizmet verme beklentisini ylikseltmekte
ve sonucunda ig stresi de beraberinde getirmektedir. Buna gelisen karmasik teknolojilerin de
eklenmesiyle “her zaman, her yerde is” bir c¢ok calisan i¢in gergege doniigsmektedir.
Teknolojik geligsmeler, is sorumluluklarin1 daha esnek modellerle yerine getirmeyi saglasa da,
is ve is dis1 yasam sinirlarinin birbiriyle i¢ ige gecmeleri ¢atigmaya sebep olabilmektedir
(Glass ve Estes,1997:289). Giinlimiizde, artan sekilde rastladigimiz ¢aligma saatlerinin yogun
ve diizensiz olmasi nedeniyle, iste gecirilen zamanin fazla olusu, hafta sonu ¢aligmalarinin ve
is yolculuklarinin sikligi, diisiik {icret gibi olumsuz is Ozellikleri de c¢atigmaya zemin
hazirlamaktadir. Ailenin biiyiikliigii, ailedeki bakimindan sorumlu olunan ¢ocuk sayisinin
fazla olusu, ¢ocuklarin yaglarinin kiiclik olmasi, her iki esin de caligmasi gibi farkli aile
Ozellikleri de catismay1 artiran faktorler arasinda yer almaktadir (Hertz ve Marshall,
2001:182).

Kisinin yasamdan aldig1 tatmini olusturan unsurlarin; bireyin isi, kariyeri, ailesi ve

cocuklar1 oldugu diisiiniildiigiinde, is-aile ¢atismasinin bu tatmini olumsuz yonde etkileyecegi
ortadadir. Sonucunda ise, kiside ise yonelik isteksizlik, performans diisiikligi, stres,
organizasyona baglilikta diislis, daha az verimlilik, kendini yetersiz hissetme, psikolojik
rahatsizliklar olusacaktir.
Is-yasam catismasi ¢ok boyutlu ve c¢ift yonlii bir siirectir. Kisinin isine veya ailesine
baghliginin derecesi, isinde veya ailesinde yasadigi sorunlar, isinden veya ailesinden
kaynaklanan talepler catismanin 6ncesini olustururken; catismanin sonucunda da kisinin is
veya aile hayatindan ve genel olarak hayattan aldigi tatminde O6nemli Ol¢iide azalmalar
meydana gelmektedir (Evans, 2001:24).

Calisanlarin isleri ve yasamlar1 arasinda denge arayislarina yonelik, organizasyonlar
calisma modellerinde yenilikler yaparak ¢alisanlarin ve organizasyonlarin ihtiyaglarin1 daha
etkin karsilayacak uygulamalar gelistirme ihtiyacini hissetmiglerdir. Bu dogrultuda gelistirilen
ve ig-yagsam dengesi programlar1 olarak adlandirilan bu uygulamalar, giinlimiizde artis
gostermeye devam etmektedir. Organizasyonlar, is-yasam dengesizliginin yiiksek maliyeti
olan motivasyon bozuklugu, organizasyona bagliligin azalmasi, ise bagliligin azalmasi ve
verimliligin diismesi gibi olumsuz ¢iktilardan kacinmak igin, cesitli is-yasam programlari
uygulama maliyetlerine katlanmay1 tercih etmektedir. Calisanlarin is ve aileyi de i¢ine alan is
dis1 aktiviteleri arasindaki dengeyi daha basarili yonetmelerine yardimci olmak igin yirtirliige
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koyduklar1 girisimler olarak da bu uygulamalar1 tanimlamak miimkiindiir (Dex vd., 2001:17;
Vloeberghs, 2002:27).

Bu calismanin amaci, ig-yasam dengesi programlarinin uygulandigi dort 6zel hastane
icin calisanlara yonelik bu uygulamalarin, ise baglilig1 etkilemede ne denli basarili oldugunun
regresyon analizi yardimiyla ortaya konulmasidir.
2.0RGANIZASYONLARIN UYGULADIKLARI IS-YASAM DENGESI

PROGRAMLARI

Literatiirde bir¢ok ¢alisma, organizasyonun biiyiikliigi, sektorii ve rekabet durumunun
calisanlarina sundugu is-yasam dengesi firsatlar1 agisindan farkliliklara neden oldugunu
gostermektedir. Yiliz kisiden az calisani olan organizasyonlarin saglik, hayat veya kaza
sigortasi, ticretli izin ve emeklilik konularinda imkan sunmada daha az istekli davrandig
bilinmektedir. Ayn1 zamanda, tekstil sektoriinde ¢alisanlar ile maden sektoriinde ¢alisanlarin
organizasyonlarin sundugu is-yasam dengesi firsatlar1 agisindan biiyiik farklilik gosterecegi
bir gergektir. Diger yandan, yiiksek rekabetin oldugu sektorlerde, is-yasam dengesi
programlarina iyi ¢alisanlar1 elde tutmak i¢in organizasyonlar daha biiyiik 6nem vermektedir.
Benzer sekilde, azinliklarin, kadinlarin, sendikali ¢alisanlarin ve esnek zamanh c¢alisanlarin
yonetim kadrolarinda veya organizasyon genelinde genis yer buldugu organizasyonlarin is-
yasam dengesi programlarini daha yogun uyguladiklari bir ¢ok aragtirmada ortaya
konulmustur (Glass ve Estes, 1997:291; Hertz ve Marshall, 2001:185; Budd, 2011:56).

Is-yasam dengesinin algilanisi, farkli demografik 6zelliklere sahip kisiler arasinda da
degisim gostermektedir. Kiigiik cocugu olan bir kadin ile bekar bir erkegin organizasyondan
beklentileri biiyiik oranda farklilasmaktadir. Bu nedenle, giiniimiizde organizasyonlar
calisanlarina sunduklar1 uygulamalarda esneklige giderek, farkli 6zelliklerdeki calisanlarin
farkli ig-yasam dengesi uygulamalarindan faydalanmalarina imkan saglamaktadirlar. Diinyada
Insan kaynaklar1 alaninda ©nemli arastirma sirketi Mercer Global’in 47 iilkede 1700
organizasyonu kapsayan arastirmasinda, her dort organizasyondan birinin esnek yan haklar
uygulamasint hayata gecirdigi, geriye kalan kisminin ise, yan haklar1 artirmayi planladigi
ortaya ¢ikmustir (Tisli, 2010: 30).

Calisanlarin is ve aile yasami arasinda ¢atigma yasamasinin organizasyon acisindan
olumsuz etkilere sahip oldugu agiktir. Ancak, 6nemine ragmen ¢ogu zaman, maliyetli oldugu
diislintildigi  i¢in  organizasyonlar ig-yasam dengesi programlari  gelistirmekten
kagmmaktadirlar. Is-yasam dengesi programlarinin maliyeti, {ic acidan ele almmaktadr.
Dogrudan maliyetler, ekstra ¢alisan ve lokasyon ihtiyaci dogmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Belli
bir siire i¢in isten uzakta olan calisanlarin yerine daha baska calisanlarin ise alinmasi,
emzirme odasi, bebek bakim odasi gibi hizmetler i¢in ayrilan mekanlara ihtiya¢ dogmasi veya
evden c¢alisma i¢in donanim yatirirmi yapilmas: ile dogrudan maliyetlerin dogmasi
mimkundar. Yonetim maliyetleri ise, az saatlerle ¢alisan veya belli siirelerle isten uzakta olan
calisanlarin islerini takip etmek ilizere daha yogun bir yonetsel takip ihtiyacini ifade
etmektedir. Son olarak idari maliyetler ise, izin, farkli caligma sekilleri gibi konulardaki yasal
ve idari diizenlemelerde ortaya ¢ikan masraflar1 ifade etmektedir (Evans, 2001:78-79;
Shellenback, 2004:5; Karatepe, 2013:620).
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Konrad ve Mangel (2000) ¢alismasinda, organizasyonlar i¢in maliyetleri olmasina ragmen, is
yagam dengesi programlarinin uygulanmasinin pozitif etkiler yarattigini ortaya koymustur.
Dex vd. (2001) ¢alismasinda, finansal basari, ¢alisan verimliligi, kalite artis1, devir hiz1 ve
satts rakamlar1 {lizerinde olumlu etkisini vurgulamistir. Diger yandan, esnek zaman
uygulamasinin ise, finansal performansta diisiise, mazeret izinlerinin oransal artisa, donemsel
caligma ve esnek zaman uygulamalarinin ise devamsizlikta artisa neden olabildigini
belirtmislerdir. Kisilerin yeni bir pozisyonu kabul etmede degerlendirdikleri en Onemli
faktorler arasinda is-yasam dengesi gelmektedir. Aymi sekilde, Honeycutt ve Rosen (1997)
caligmalarinda, kisilerin esnek kariyer ve is-yasam dengesi programlari sunan
organizasyonlar1 ¢ok daha tercih edilir bulduklar1 sonucunu ortaya ¢ikarmustir. ingiltere’de is
arayan Kisiler arasinda 2002 yilinda yapilan bir arastirmada, ankete katilan 4000 kisinin tigte
biri esnek ¢alisma firsati olursa yilda 1000 pound daha az kazanmayi kabul edeceklerini
bildirmisleridir. Tiim bunlar, giiniimiizde c¢alisanlarin aldiklar1 {icretten ©Once yasam
kalitelerinin yliksek olmasina daha biiylik 6nem vermeye basladiklarini géstermektedir.

Is-yasam dengesi programlari, ¢ok daha az maliyetlerle, sinirli bicimde organize
edilebilmektedir. Hein (2005)’e gore, ¢ok kiiciik maliyetlerle veya hi¢ maliyet yaratmadan bir
organizasyon aile dostu olabilir. Ornegin; toplantilar1 is saatleri iginde organize etmek,
calisanlarin ¢alisma saatleri iizerinde bir miktar kontrolii olmasimi saglamak, mazeret
izinlerinin aile iyelerinin sorunlar1 i¢in de kullanilmasi konusunda destekleyici olmak,
ailelerin ve partnerlerin dahil oldugu organizasyonlar1 artirmak, 6zel durumlar hari¢ gec
saatlere kadar ¢alisma ve hafta sonu ¢alismayr desteklememek, emziren anneler icin bir
politika gelistirmek, dogum izninde olan ¢alisanlar igin iletisimi koparmamak igin bir
program gelistirmek, organizasyon i¢inde aile konularinin tartigildig: toplantilar diizenlemek
aile dostu uygulamalar olarak sunulabilir.

Yenilik¢i olan organizasyonlar, Galinsky ve Stein (1990)’a gore yukarida belirtilen is-
yasam dengesi programlarinin Otesine giderek ‘“aile-dostu” bir organizasyon kiiltiiri
gelistirmektedirler. “Aile dostu organizasyon”, “aile dostu igveren” veya “aile dostu isyeri”
gibi ifadelerle belirtilen kavram, Strachan ve Burgess (1998)’e gore, calisanlarinin ailevi
sorumluluklarin1 da kabullenmekte ve yasal gerekliliklerin Otesinde her iki alandaki
sorumluluklarimi gergeklestirebilmeleri icin politikalar gelistirerek is ve aile sorumluluklar
arasindaki uzlagsmay1 desteklemeye ¢aligsmay ifade etmektedir. Literatiirde, kabul gérmiis aile
dostu politika veya kiiltiir ifadesi, Hoyman ve Duer (2004) tarafindan gilinlimiiz demografik
yapisin1 ifade etmedigi seklinde elestirilmektedir. Yazarlara gore, tek yasayan kisilerin
sayisinin artmasi ve ailevi sorunlar olarak ifade edilen problemlerin tiim c¢alisanlarin
ihtiyaclarimi ifade etmemesi sebebiyle, aile dostu ifadesi yerine, “calisan dostu” (employee
friendly) ifadesi kullanilmalidir.

Aile boyutuyla ele alindiginda is-yasam dengesini etkileyen en 6nemli etkenlerden
biri, bakim sorumlulugudur. Cocuk ya da yash bakimi roliinden kaynaklanan sorumluluk,
bireyin is ve aile dengesini olusturmadaki basarisini etkileyen bir unsurdur. Arastirmacilar,
bakima muhta¢ olanlarin (¢ocuk ya da yaslh) yaslarinin ¢atismada Onemli bir degisken
oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle, aile sorumlulugu diizeyi bazi arastirmalarda kritik bir
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faktodr olarak ele almmustir. Is-yasam girisimleri organizasyonlarin aile-dostu (family-friendly)
calisma ortamlarinin bir belirleyicisi olmaktadir (McNall vd., 2010:71).

Swanberg vd. (2005)’e gore, aile dostu organizasyonlar genellikle su 6zellikleri tagimaktadir:
e Farkli yasam kosullarindaki ve farkli yasam diizeyindeki calisanlarin, aile refahini
artiran ve ig-aile gatigmasi en aza indiren, esnek calisma diizenlemeleri gibi bir dizi
politikalar gelistirmektedir.

e Yasl bakimi bilgi ve danigmanlik hizmeti gibi program ve servislerle, calisanlarin
bazi ailesel ve toplumsal sorumluluklarina yardime1 olmaktadir.

e Calisanlarin is disindaki yasam boyutlarin1 dikkate alan ve deger veren organizasyon
kiiltiir ve iklimi gelistirmektedir.

e Calisanlar, yoneticiler ve calisma arkadaslar1 arasinda, bireylerin ig-yasam
sorumluluklarina saygi duyan iliskiler gelistirmelerini saglamaktadir.

e Calisma siireg ve isleyislerini; ticari cikarlar, ¢alisanin ya da calisanin ailesinin
cikarlar ve toplumsal ¢ikarlar olmak iizere ii¢ temel ilkeye gore olusturmalidir.

Aile dostu organizasyonlar fiizerine ¢alisan arastirmacilardan bazilar1 aile-dostu
organizasyonlarin ii¢ karakteristik 6zelligini ortaya ¢ikarmistir: zamansal esneklik (temporal
flexibility), operasyonel esneklik (flexible work processes) ve organizasyonun liderleri
tarafindan ailevi ihtiyaglarin 6neminin anlagiliyor olmasi. Bu ii¢ 06zellik, esnek zamanl
calisma imkani, is siireclerinde esneklik imkani ve yOnetimin denge ihtiyacini anlamasi ve
destegini igsellestirmesi anlamini tagimaktadir (Bailyn vd., 2001: 54; Pattusamy ve Jacob,
2015: 9). Aile dostu organizasyonlar, basin veya calisanlarin cevreleriyle paylagmalari
sonucunda itibarlarinda da artis saglamaktadirlar. Itibar artigi, sadece organizasyonun
miisterileri ile olan olumlu imajin1 desteklemeyecek, ayn1 zamanda organizasyonda calisma
isteyebilecek adaylarin da oncesinde olumlu bir goriis ise bagvuru yapmalarimi saglayacaktir
(Thompson ve Beauvais, 1999:396).

3.0RGANIZASYONLAR TARAFINDAN UYGULANAN iS-YASAM DENGESI
PROGRAMLARININ SINIFLANDIRILMASI

I[s-yasam dengesi programlarinin literatiirde farkli sekillerde siniflandirildig
goriilmektedir. Bu noktada belirtilmelidir ki, tiim simiflandirmalarda programlar birden ¢ok
unsuru i¢inde tastyabilmekte ve kesin sinirlar1 bulunmamaktadir. En temel ayirim, Anderson
vd. (2002)’in belirttigi sekliyle resmi (formal) ve gayriresmi (informal) is-yasam dengesi
programlar1 ayirimidir. Thomas ve Ganster (1995) ile Thompson vd. (1999) ¢alismalarinda
iizerinde durduklar1 gibi destekleyici bir is ortamini birlikte olusturmak gereklidir. Formal is-
yasam dengesi uygulamalari ile ifade edilen, organizasyon tarafindan calisanlara duyurulmus
resmi olarak tanimli hizmetlerdir. Informal uygulamalar ise, yonetici destegi ve is-yasam
dengesine yonelik uygulamalardan faydalanmanin kariyere etkisi gibi tanimlanmamis ve
organizasyonun kiiltiirii ile baglantili kosullardir.
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Hein (2005) calismasinda, is-yasam dengesi programlarini iki baglik altinda
degerlendirmektedir: Ilki, ¢alisanlarin ¢alisma kosullarim diizenleyen uygulamalardir. Bunlar:
esnek zaman veya izin gibi konulardir. Ikincisi ise, calisanlara ve ailelerine cesitli menfaatler

sunan uygulamalardir. Bu uygulamalar; seminerler, finansal destekler ve asistan programlari
gibi konulardir.

Ferber ve O’Farrell (1991)’de yaymlanan Work and Family: Policies for a Changing
Workforce kitabinda, calisanlarin yasam evrelerine gore is-yasam dengesi programlarini
simiflandirma yoluna gitmislerdir. Bu ayrimda yasam evresi ve farkli is-yasam dengesi
uygulamalari su sekilde siralanmistir:

Tablo 1: Calisanlarin Yasam Evrelerine Uyumlastirilmis Destek Programlari

Yasam Evresi

Yeni Calisma

Evlilik

Hamilelik ve
Evlat Edinme

Cocuk
Yetistirme

Bosanma

Maddi Yardim Program ve Damisma ve Zaman
Hizmetler Bilgi

Saglik Sigortasi, Saglikli yagam Huzuru artirma Tatiller, bayram

Yasam sigortast, merkezi, ve saglhigi tatilleri,

Emekli ayligi, Calisan destek iyilestirme Hastalik izni,

Diger emeklilik programlari, programlari, Maluliyet izni,

programlari, Saglik riski calisan destek vefat izni

Diger yardimlar tahminleri programlari

Es Yardimu, Esin yer Calisan destek Evlilik izni

Esneklik destegi, degistirmesi, programlari

Emekli ayligt Es i¢in is arama

planima es katkis1 yardimi

Evlat edinme Dogum oncesi Kisisel kayip izni,

yardimu, kurslar annelik maluliyeti

Saglik yardimu, izni,

Dogum merkezi ya Alternatif ¢alisma

da saatleri,

hastaneye ulagim
yardimi

Is diizenlemeleri

Bakima muhtaclar | Isyerinde ¢ocuk Seminerler, Ebeveyn izni,
icin bakimu, destek gruplari, el Esnek ¢alisma
saglik yardimu, Aile bakimu, kitapgiklari, saatleri, birikmis
Bebek bakimu, Okul ¢agindaki Brosiirler, izin kullanimai,
bakima muhtag cocuklarin Isgoren destek Aile bireylerinin
yardim programu, bakimu, programlari hastalig1

bakima muhtaglar | Emzirme dolayisiyla izin
icin olanaklari

yasam sigortasi

Ucretlerin haciz On 6demeli yasal Isgoren destek

edilmesi, danigman ticreti programlari

Uvey ¢ocuklarin
saglik yardim
kapsamina
alinmasi,
Bosanmis ve
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bakima
muhtagclarin saghk
yardimlarindan bir
slire daha
yararlanmasi
Yash Bakim Bakima muhtaglar Yetigkinler igin Seminerler, Aile izni,
icin bakim evleri destek gruplari, esnek ¢alisma
uzun brosiirler saatleri,
dénemli/gecici biriken izinlerin
bakim kullanimu, is
dizenlemeleri
Emeklilik Emekli Ayligi, Emeklilik 6ncesi Emekliler i¢in yar1
Emekli Saglik ve danisma, zamanli ¢alisma
dis bakimu, emekliler icin

Yasam Sigortasi

cesitli hizmetler

Kaynak: Ferber ve O'Farrell, 1991:193

WarrenShepel Research Group tarafindan 2007 yilinda “Work-Life Issues: An EAP’s

Perspective” isimli raporda ortaya atilan ve organizasyonlara Onerilen is-yasam programlari

ise su bagliklar altinda toplanmaktadir:

Yasal Is-yasam Programlari: Uzman avukatlar ya da damismanlar yardimiyla, ¢alisanlarin
bosanma, iflas, mahkeme cagrisi, yasal cezalar gibi hukuki konularda verilen destek
programlaridir.

Finansal Is-yasam Programlari: Finans uzmanlarinca, calisanlarim kisisel biitgeleri,
alacak-bor¢ durumlari, emeklilik ve acil finansal ihtiyaglarina iliskin verilen destek
programlaridir. Finansal kosullar c¢alisanlar {izerinde en ¢ok stres yaratan unsurlarin
basinda gelmektedir.

Tibbi Is-yasam Programlari: Tibbi destek programlari, giiniin 24 saati ve tiim hafta
boyunca danigmanlik hizmeti verebilecek tip personelinin(doktor ya da hemsire) siirece
katilmiyla gerceklesebilir. Calisanlar gesitli tibbi rahatsizlik durumunda kendileri ya da
aileleri adina yardim alabilmektedir.

Beslenmeyle ilgili Is-Yasam Programlari: Uzman bir diyetisyenin kontroliinde,
sagliklarim1  tehdit edebilecek beslenme sorunlariyla ilgili destek
saglanmasidir. Kilo kontrolii, agir islerde calisanlar icin 6zel diyet Onerileri, hastaliktan
korunmaya yonelik beslenme sekilleri bu programda yer almaktadir.

calisanlarin

Ev Bakimina Yonelik Is-yasam Programlari: Calisanlarin evde bakim gerektiren aile
liyelerine yonelik sorunlarinda, acil durumlarda ev ve saglikla ilgili damigsmanlik
gereksinimlerinde bagvurabilecekleri bir programdir.

Aile Is-yasam Programlari: Ailesel her tiirlii bakim, destek ve yardim programlaridir.
Ozel ilgi ve bakim isteyen calisan ¢ocuklar1 ve yaslilarina bakici ya da hemsire bulma, ev
bakimi saglama ya da uygun bakim merkezi bulma gibi konularda destek saglamaktadir.
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4. CALISANLARDA iSE BAGLILIK

Ise bagliliga olan ilgi, is yasam Kkalitesi indeksi olarak degerli olmasinin yani sira;
isgilicii devri, isteksizlik ve devamsizlik gibi is davraniglarin1 anlamadaki temel rolii nedeniyle
son yillarda gittikce artmaktadir. Literatiire bakildiginda, ise baglilik i¢in dort farkli yaklasim
ortaya ¢ikmaktadir: (1)bir merkezi yasam ilgisi olarak is, (2) ise aktif katilim, (3) 6zsayginin
merkezi olarak is (4) psikolojik olarak 6zdeslesme. Merkezi yasam ilgisinde ise baglilik ¢cok
boyutlu olarak gorulmektedir. Lodahl ve Kejner (1965) ile Lawler ve Hall (1970)
caligmalarinda ise baglilik tanimini merkezi yasam ilgisi temeline dayandirmistir. Bu
aragtirmacilara gore, ise baglilik, i durumunun 6zbenligin merkezinde olma derecesidir.
Lawler ve Hall (1970) ¢alismalarinda, ise bagliligin algilanan toplam is durumunun kisisel
sonucu oldugunu ve bu is durumunun kisiye dnemli ihtiyaglarini tatmin etme firsati vermesi
nedeniyle, yasaminin 6nemli bir parcasini olusturdugunu iddia etmektedir. Blau (1985)’e
gore, bu bakis agis1 altinda is, kisinin ihtiyaclarini tatmin etmenin temel kaynagi olarak
algilanmaktadir.

Ise aktif katilm ise baglihigi “bir calisanin ise katilim, prestij ve otonomi gibi
ihtiyaglarim1 karsilama derecesi” olarak kavramsallastirmaktadir. Yiiksek ise baglilik is
kararlarin1 alma firsat1 saglamakta ve kisiye firma basarisina ve 6zerkligine énemli katkilar
yaptig1 duygusu vermektedir. Blau (1985) ve Aryee vd. (1994) ise bagliligi, performansin
ozsaygiy1 etkileme derecesi olarak gormekte, performans: bireyin 6zsaygisinin merkezine
koymaktadirlar. Vroom (1962), ise bagliligin 1yi performans sayesinde kisinin 6zsaygisinin
artigini, kotii performans sayesinde Ozsaygisinin azaldigimi hissettigi durumda var
olabilecegini iddia etmistir. Vroom’un “ige baglik derecesi digsal faktorlerden c¢ok igsel
faktorlerin tatmin edilmesiyle olgiilebilir” seklindeki ifadesi Lawler ve Hall’in (1970) ise
baglilik i¢in “i¢sel motivasyon” kavramimm kullanmasma neden olmustur. Ise, psikolojik
0zdeslesme bakis agisiyla yaklasan Louiselle (1989), kisinin isine bagliligin1 tanimlamada (¢
onemli noktanin bulundugunu savunmaktadir. Birincisi, isiyle psikolojik olarak 6zdeslesmesi
kisinin 6zel bir organizasyonda ozel bir ise baglanmasimi saglar. Ikincisi, psikolojik
ozdeslesme tatmin, igsel motivasyon gibi yapilardan bagimsiz bir katki yapar. Ugiinciisii,
psikolojik 6zdeslesme baglilik teorisinde saglam temeller iizerine oturmaktadir.

Benzer bakis agisina sahip olan Kanungo (1982) ¢alismasinda, ise baglilig1 psikolojik
bir yaklagim olarak gérmiistiir. Yazara gore, ise bagllik, birinin isiyle psikolojik
0zdeslesmesinin biligsel inan¢ durumudur. Bu inan¢ durumunun, kisinin yasaminda biiyiik bir
etkiye sahip oldugu goriiliir. Insanlar, énce is kosullarinin gelecekte kisinin ihtiyaclarini
tatmin etme firsati sagladigi inancini gelistirirler. Sonra, bu inanglara dayanarak isle
psikolojik olarak o©zdeslesme bilinci gelistirirler. Saal (1978)’e gore, ise baghlik is
degiskenlerinin ii¢ sinifi ile ilgilidir. Bunlar, kisisel 6zellikler, durumsal o6zellikler ve is
sonuglaridir. Kisisel 6zellikler sinifi da kendi iginde kisisel-demografik ve kisisel- psikolojik
olarak iki gruba ayrilmaktadir. Ise baglilik terimi siklikla hem deneysel hem de alan
caligmalarinda kullanilmaktadir. Deneysel ¢alismalarin ¢ogunda, ise baglhiligin algilamadaki,
akilda tutmadaki etkileri, sorun ¢ézmedeki etkileriyle ilgilidir. Alan ¢alismasi igeren Saleh ve
Hosek (1976) calismalarinda, ise bagliligi, ise ge¢ gelme, performansin kalitesi ve miktar1 gibi
durumlarla iligkisi acisindan ele almaktadir. Lawler (1986) ise bagliligi, calisanin
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motivasyonundaki en dnemli anahtar olarak belirtmektedir. Ise bagliligi “benlik baghligr”
seklinde belirterek bu bagliligin, calisanin 6zsaygilarinin islerindeki basarilarindan etkisiyle
olustugunu dile getirmistir. Vroom (1962) ise, c¢alisanin performans diizeyinin 6zsaygisini
etkiledigi Olglide artan bir olgu oldugunu belirtmektedirler. Dolayisiyla, ¢alisanlarin
performansi ve isteki basarisi arttikca galisanin 6zsaygisinin da artacagi ve ise baghiligin da
artacagl savunulmaktadir. Fakat yapilan alan caligmalarinda, ytliksek performansa sahip her
calisanin isine bagli olmadigi; isine bagli her ¢alisanin da yliksek performans gostermedigi
tespit edilmistir. Dolayisiyla, literatiirde, ise baglilikla ilgili bir¢ok farkli tanimlamalar yer
almaktadir.

Morrow (1983), ise bagliligi, birbiriyle etkilesim halinde oldugunu diistindiigii 5 temel
baglilikla birlikte tanimlamistir: Protestan is etigi, ise ilgi (baglilik), mesleki baglilik, devama
yonelik baghilik ve duygusal baglilik. Protestan is etigi, kisisel inang sisteminin bir bolumuni
ele almaktadir. Yiiksek Protestan is etigi, isin hem kendisini ait hem de kendisinde tiireyen
diger diisiince ve inang sistemlerindeki degerleri dikkate aldigi bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglilik ¢alisanin sosyo-kiiltiirel gecmisinden, sosyallesme siirecinden
etkilenmektedir. Is ahlak: yiiksek olan calisanlarin, organizasyon igindeki ¢alisma ilkeleri ve
anlayisina yonelik daha olumlu degerlendirmeleri s6z konusu olmaktadir. Kanungo (1982),
ise ilgi calisan ile onun isi arasindaki giiclii bir iliskinin yaratilis1 olarak tanimlanmaktadir. Ise
baglilik, diger baglilik tiirlerinin, isten ayrilma niyeti, isten ayrilma ve devamsizlik arasindaki
iligkide ara degisken olarak ele alinmaktadir. Mesleki baglilik, ¢alisanin meslegindeki gelisim
ve ilerleyis isteginin derecesi olarak tanimlanmaktadir. Ancak, bu gelisim organizasyonla
baglantili olmayip, tamamen kisisel bir siireci kapsamaktadir.

Cohen (1999), ise baghilig1 “Dogrudan iliski Modeli” ile agiklamaktadir. Bu modelin
temelindeki degisken, Protestan is etigidir. Bu model, Protestan is etiginin degiskenini,
calisanlarin diger bagliliklarini etkileyen temel bir baglilik olarak tanimlamaktadir. Ama
dogrudan organizasyona baglilikla ve is sonuglariyla iligskisi olmamaktadir. Dogrudan iligki
modelinde, her bir bagliligin ayrilma egilimini, devamsizlik ve isten ayrilma ile dogrudan
iliskisi bulundugu, ancak baglilik tiirleri arasinda karsilikli bir iliskinin olmadig1 kabul
edilmektedir. Bununla birlikte, mesleki bagliligin devama yonelik ve duygusal baglilik
iizerinde etkisinin oldugu da belirtilmektedir. Cohen’in modeli, her ne kadar ise baghlik ile
diger baglilik tiirleri arasinda iligki olmadigini agiklasa da, bunun nedenleri konusunda
yapilan agiklamalar yetersiz kalmaktadir. Bu konuda Cohen’in getirdigi alternatif yaklasima
gore, calisanlarin islerinden, organizasyonlardan ve mesleklerinden ayrilmadan 6nce bir isten
uzaklasma gecirdiklerini, bunun da baglhiligin azaldiginin belirtisi olabilecegini ileri
stirmektedir. Bu modelin Morrow’un modelinden farki, ise baghligin direkt olarak is
sonuglaria baglandig1 yerde, ise bagliligin bir ara degisken durumunda olmasidir. Bununla
birlikte, Cohen’in Morrow’un modeline yaptig1 katki ise, ayrilma egiliminden sonra
devamsizligin ve isten ayrilmanin gergeklestigini 6ne stirmesi seklinde belirtilmektedir.

Morrow’un modeline 1983°te ilk kez Randall ve Cote elestirisel yaklasarak,
Morrow’ un modelinden farkli bir yap1 ortaya ¢ikarmislardir. Daha sonraki ¢aligsmalar1 Randall
ve Cote (1991)’de ise bagliligi, baghlik tiirleri arasinda iligskiyi saglayan ara degisken olarak
ele almaktadirlar. Buna gore, ise baghlik calisma baghiligindan etkilenmekte; duygusal
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bagliligi, devama yonelik bagliligi ve mesleki bagliligi etkilemektedir. Yazarlarin belirledigi
baglilik, en temel, en siirekli ve Protestan is etigini en diisiik derecede degistirme yetenegine
sahip olan baglilik olarak nitelendirmektedirler. Dolayisiyla, Protestan is ahlaki saglam, koklii
ve giiclii olan ¢alisanlarin, tembellikten hoslanmayarak diger galisanlara gore daha fazla efor
sarf ederek c¢alistiklari, daha fazla yorulduklari ve isine daha bagli kaldiklar1 belirtilmektedir.

Bu ii¢ modelin ortak fikri olarak, ise bagliligin organizasyonun performansina olumlu
katkida bulundugunu séylemek miimkiin olmaktadir. Bu baglilik, calisanin kendisinde ve
organizasyonunda siirekliligine ve gelisimine katkida bulunmasini saglayacak c¢alisma istegini
artirmaktadir. Dolayisiyla, ise baglilikta amac¢ insanlari islerine daha fazla bagli kilmaya
ozendirecek onlemler almaktir. Ise baghlikla ilgili yapilan arastirmalar, ise baghiligin
olusumuyla ilgili dort farkli kavrami ortaya ¢ikarmaktadir. Bir calisan, temel yasam ilgisi
calisma hayati lizerine kurulu oldugu zaman, isine aktif olarak katildigit zaman, kendi
performansinin degerini algiladig1 zaman ve tutarli olarak performans gosterdigi zaman, igine
bagl kalabilmektedir.

5. ISTATISTIK ANALIZ
5.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Hipotezler

Bu ¢alismanin amaci, Istanbul’da hizmet veren dort 6zel hastanenin calisanlarina
yonelik is-yasam dengesi programlarinin ige baglilik iizerinde etkilerini ortaya koymaktir.
Orneklemdeki hastaneler is-yasam dengesi i¢in bazi programlar uyguladig: bilindigi igin
analize dahil edilmistir. Saglik sektoriinlin baglica aktorlerinden olan hastaneler, oldukca
rekabetci bir gevrede faaliyet gOstermekte olup, varliklarinin devami igin ¢alisanlarinin
yiiksek performans ve motivasyonla maksimum verimlilik altinda is tiretmelerine fazlasiyla
ihtiyac duyar. Hasta memnuniyeti sonucunda, kurumsal itibar ve imaj gibi soyut kavramlarin,
organizasyon i¢in Oonemli bir ¢iktt olmasi, bu yogun rekabet ortaminda ayakta kalmayi
basarmay1 saglayacaktir. Organizasyonlarda teknolojinin artmasiyla g¢alisma kosullarinin
iyilesmesinin s6z konusu olmasina ragmen, c¢alisma hayati ile ilgili yenilik¢i uygulamalara
duyulan ihtiya¢ her gecen giin artmaktadir. Cagdas kosullarda yiirliyen organizasyon ve
calisan iliskileri, saglikli bir ise alim sistemiyle baslamakta, performans ve iicretlendirme
sistemi, egitim ve gelisim olanaklari ile fiziksel ve psikolojik agidan insan sagligina uygun
calisma ortamlarin yaratilmasiyla tamamlanabilmektedir. Diger yandan, gelisen toplumla
birlikte ¢alisanlarin beklentileri de her gecen giin artmakta ve bu da yenilik¢i uygulamalara
duyulan ihtiyact arttirmaktadir. Bu nedenle, farkli sektorler igin is-yasam dengesi
programlarinin etkinliginin ve sonuglarinin arastirilmasi literatiire katki saglayacaktir.
Asagida yer alan Sekil 1 yardimiyla bu ¢aligmanin 6nerilen kuramsal modeli gosterilmekte ve
ilgili modelde 6nerilmis olan arastirma hipotezi sunulmaktadir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Is-Yasam Dengesi Uygulamalari
(Organizasyonun Aileyi > Ise Baglilik
Destekledigine Yonelik Alg1)

Tablo 1. Arastirmanin Hipotezi

Hipotez

H: Calisanlarin organizasyonun aileyi destekledigine yonelik
algilar1 (is-yasam dengesi uygulamasi) ise bagliliklar
uzerinde olumlu etkilidir.

5.2. Arastirmanin Orneklemi, Varsayimlar ve Kisitlar

Calismada, Istanbul’da hizmet veren dort &zel hastane orneklem olarak alinmustir.
Anketler hem internet ortaminda hem de yiiz yiize olmak iizere 03.01.2019-10.02.2019
tarihleri arasinda uygulanmistir. Toplamda 295 adet geri doniis olmustur. Fakat veri girisi
asamasinda 32 anketin sorularin ¢ogunu bos birakmasi nedeniyle analiz disinda birakilarak
toplam 263 anket uygulama i¢in kullanilmistir. Arastirmaya cevap veren bireylerin 6lgme
araclarindaki sorular1 cevaplandirirken gercek duygu ve diisiincelerini yansittiklart kabul
edilmistir. Arastirmaya katilan bireylerin ankete istekle cevap verdigi ve anketi dogru ve
eksiksiz bicimde cevapladiklart kabul edilmistir. Katilimcilarin sorular1 cevaplarken
kelimelerin gercek manasiyla anladiklar1 kabul edilmistir. Olusabilecek kavram yanilgilar
g6z ardi edilmistir. Anketin 6rneklem sayisinin arttirilmasinda zorluklar yasanmais, bir ¢cok kez
hatirlatma mailleri atilarak 6rneklem sayisi arttirilabilmistir. Calisanlarin mesgul olduklarini
belirterek ankete katilma arzusunun diisiik olmas1 6nemli bir kisit olarak sdylenebilir.
5.3. Veri Toplama Araci

Calisma deneysel olmayan nitel arastirma tasarimina sahiptir ve yapilis yontemine
gore tarama modelidir. 1lgili anket genis bir literatiir taramas1 sonucunda gegerlilikleri ve
giivenilirlikleri daha Onceki calismalarda onaylanmis Olgekler kullanilarak hazirlanmastir.
Anket li¢c boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, katilimcilara yonelik demografik ve genel
bilgilere yer verilmistir. Ikinci béliimde, hastanelerin uyguladigi programlarin yeterliligine
iliskin sorular bulunmaktadir. Ugiincii bdliimde ise, hastanelerin aileyi destekledigine yonelik
alg1 6lcegi ve ise baglilik dlcegi yer almaktadir.
Organizasyonun Aileyi Destekledigine Yonelik Algi Olgegi: Allen (2001)’in makalesinde
onerdigi ve bir ¢ok arastirmaci tarafindan gecerliligi ve giivenilirligi yapilan 14 ifadeden
olusan 6lcek kullanilmistir. Yanitlar, orijinal aragtirmanin kullandig1 formata uygun olarak 5’1i
Likert bigiminde “Tamamen Katiliyorum” ile “Hi¢ Katilmiyorum” arasinda degisecek sekilde
hazirlanmistir. Olgek ile calisanlara yonelik organizasyonlarin ailevi sorumluluklarini
yonetme becerilerini ne oranda destekledigi ortaya konulmaya ¢alisilmistir.
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Ise Baglilik Olgegi: Arastirmada orgiite baglilik boyutu, Kanungo (1992) gelistirdigi, 10 ifade
ile olgiilmiistiir. Olgegin Tiirkge c¢evirisi, Giiner (2007)’nin calismasindan alinarak bu
arastirmada kullanilmistir. Bu 6lgekde de 5°1i likert bi¢iminde bir 6l¢ek tizerinde katilimcilar
degerlendirme yapmuslardir. Ise baglilik 6lgeginde 10 ifade yer almaktadir.
5.4. Arastirmanin Yontemi

Anket sonuglarindan elde edilen veri matrisi IBM SPSS 22.0 ve Eviews 10.0 siirlimleri
yardimiyla analiz edilmistir. ilk asamada demografik bilgilere yonelik siklik (frekans) dagilim
sonuglar1 verilmistir. Ikinci asamada, calisilan Slgeklerin giivenilirligi degerlendirilmistir.
Hipotezlerin testi i¢in agiklayici faktor analizinden (AFA) yararlanilarak iligkilerin dl¢tilmesi
amagli regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizi varsayim sapmalarinin 6nlenmesi
amagli Newey-West algoritmast yardimiyla ¢oziimlenmis, varsayim sapmalarinin
belirlemesinde heteroskedasite icin Harvey test, otokorelasyon i¢in LM test, hata payinin
normalligi i¢cin Jarque-Bera testi kullanilmistir.
5.5. Anketin Giivenirligi

Bir dlgegin giivenilirliginin test edilmesi i¢in en yaygin uygulanan testler; “Cronbach
Alpha, ikiye Bolme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)” seklindedir. Cronbach
Alpha testi sonucunda elde edilen degerin %70’in iizerinde olmas1 anketin basarili oldugunu
ifade etmektedir. Kimi arastirmacilar tarafindan ise bu degerin %75’in lizerinde olmasi
beklenmektedir (Sezgin, 2016:1290; Sezgin ve Kinay, 2010:112; Altinok Giirel ve Sezgin,
2018:639). Ele alinan biitiin giivenilirlik kriterleri %70 degerini gegtigi igin, uygulanan
anketin basarili oldugu, anketin kendi i¢inde tutarlilik gosterdigi, ulasilacak sonuclarin gergek
degerleri yansitacagi sonucu ortaya koyulmustur.

Tablo 2: Anketin Giivenilirlik Test Sonuglar1

Guvenirlik Testleri Giivenirlilik Sonuclari
Cronbach_Alpha 0.912

Split 0.911-0.913

Parelel 0.913

Strict 0.912

5.6. Ankete Yonelik Yiizde Dagilim Bilgileri

Arastirma 6rnekleminden elde edilen sosyo-demografik veriler tanimlayici analizler yoluyla
degerlendirilmistir. Bulgulara gore,

e Katilimcilarin %57.5°1 kadin ve %42.5°1 erkektir.

o Katilimcilarin %23.2°si 20-30 yas, %41.5’1 31-40 yas, %20.4°i 41-50 yas ve %14.9’u
51 yas ve tizeridir.

o Katilimcilarin %52.9’u evli, %35.1’1 bekar ve %12.0’si dul/bosanmis olarak
belirlenmistir.

e Katilmcilarin %16.9’u ¢ocuk hastaliklari, %14.1°1 kadin dogum klinigi, %14.2’si
kulak burun bogaz klinigi, %9.8’1 cildiye, %16.3’1 tiroloji klinigi, %6.3’l ortopedi,
%10.7’si1 radyoloji, %9’u laboratuar ve %2.7’si acil serviste ¢alismaktadir.
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Katilimcilarin %14.3’i hasta bakici, %34.1°1 hemsire, %44.3’1 doktor ve %7.3’1
teknisyen olarak ¢aligmaktadir.

Katilimceilarin %16.3°1 0-5 yil, %28.4°1 6-11 yil, %26.40 12-17 yil, %19.1°1 18-23
yil ve %9.8°1 24 ve lizeri y1l meslek tecriibesine sahiptir.

Katilimcilarin %15.4°1 gece, %66.7’si1 glindiiz ve %17.9°u ndbet usulii ¢aligmaktadir.
Katilimcilarin %35.1°1 tek c¢ocuk, %24.9°u iki ¢ocuk, %6.8’1 {i¢ c¢ocuk, %33.2’si
cocugum yok demistir.

Katilimcilar %54.7°si ev islerinde iicretli yardimcim var derken, % 45.3’ yok
demistir.

Katilimcilarin 9%72.8°1 es destegi gormedigini, %27.2’si es destegi gordiigiinii
belirtmistir.

Katilimcilarin %61.9’u aile destegi gormedigini, %38.1°1 aile destegi gordiigiinii ifade

etmistir.

Anketin ikinci bolimiinde yer alan ig-yasam dengesi uygulamalarina yonelik programlarin

degerlendirilmesine yonelik cevaplar asagidaki gibidir:

Tablo 3: Is-Yasam Dengesi Uygulamalarina Yénelik Yiizde Dagilimlar

Yer, zaman ve ¢calisma Kkosullarinda Sunulmuyor Sunuluyor | Sunuluyor ama
esneklik saglayan programlar ve yeterli yetersiz
Giinliik mesai baslangig ve bitis %21.9 %15.6 %62.5
saatlerinde esneklik
Calisanin evinin lokasyonuna gore %43.7 %13.9 %42.4
calisma ofisi se¢iminde esneklik
Atipik calisma imkanlar1 (part-time, ¢cagri %34.1 %10.6
lizerine ¢aligma, haftasonlar1 ¢alisma vb.) | %55.3
Yasal zorunluluklara ek olarak sunulan %67.3 %5.3 %27.4
izinler
0, 0 0,

Calisma kosullarinda esneklik %43.2 %23.5 *33.3
K %61.5 %23.7 %14.8

res
Esiti . . %24.7 %63.2 %12.1

gitim, seminer ve fuar organizasyonlari

< . %79.5 %5.2 %15.3

Caligsan veya ¢ocuguna egitim bursu

Tablo 3’de goriilecegi lizere, listede sunulan ¢alisan dostu uygulamalarin genellikle

sunulmadigi, sunulan uygulamalarin ise,

tarafindan belirtilmistir.

5.7. Aciklayic1 Faktor Analizi

cogunlukla yetersiz bulundugu katilimcilar

Olgeklere yonelik aciklayict faktdr analizi siirecinde oncelikle verilerin faktor
analizine uygunlugu test edilmistir. Buna gore veri setinin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
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orneklem yeterligi iyi diizey olan 0.70 degerinin iizerinde 0.915 bulunmustur. Analize tabi
tutulan maddelerin/degiskenlerin tutarliligini 6l¢en Bartlett kiiresellik testi istatistiksel olarak
anlamli (y2= 4852.44 ve p= 0.000) bulunurken, anti-imaj korelasyon matrisi sonuglarina gére
ise ifadelerin capraz iligski katsayilar1 kritik seviye olan 0.5’in tizerinde 0.67-0.89 araliginda
bulunmustur. Testler sonucunda agiklayici faktor analizi i¢in kullanilacak 6rneklemin yeterli
oldugu ve oOlgekte yer alan ifadelerin i¢ tutarhigmin saglandig goriilmiistiir. Veri setinin
uygunlugunun yapilan testlerle onaylanmasiin ardindan faktér yapisinin ortaya konulmasi
amaciyla faktor tutma yontemi olarak varimax dondiirme metodu ile temel bilesenler analizi
yontemi uygulanmistir. Toplam varyansin %82.47’sini agiklayan 2 faktorlilk bir yapi
belirlenmistir. Faktdr analizi sonucunda Extraction (¢ikarim) siitununda degeri 0.20’nin
altinda kalan soru olmadigi igin analiz disinda birakilan soru olmamustir. Faktor analizi
sonucunda ifadelerin faktor yiikleri en diisiik 0.308 ve en yiiksek ise 0.826 araliginda yer
almaktadir.

Tablo 4: Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

FAKTOR 1: ORGANIZASYONUN AILEYI 1 2
DESTEKLEDIGINE YONELIK ALGI OLCEGI
Aciklanan Varyans: %49.40 Cevap Ortalamasi: 3.21
1. Isi kisinin hayatinda birinci énceligi olmalidir. 0.726
2. Iste yiikselebilmek i¢in giiniimiizde artik ofiste uzun saatler 0.635
gecirmek gerekiyor.
Lo 0.571
3. Ailevi konulari is ile ilgili konulardan ayr1 tutmak en iyisidir.
4. Isteyken is disindaki konulardan bahsetmek ¢alistigim sirkette 0.624
tabu olarak goriliyor.
5. Isyerimde is disindaki konulara duydugum ilgiden ve 0.497
gosterdigim alakadan bahsetmem normal karsilanir.
6. Is disindaki sorumluluklaria biiyiik alaka gdsteren calisanlar 0.685
islerine yliksek baglilik gosteremezler.
7. Calistigim sirkette is saatlerinde 6zel islerine zaman ayiran, 0.826
ornegin hastalanan ¢ocugu i¢in izin alan ¢alisanlar olumlu
kargilanmaz.
8. Calisanlar ige gelirken 6zel problemlerini evde birakmalidir. 0.711
9. Bu sirkette yiikselebilmek i¢in is digindaki konulari ig diginda 0.703
tutmak gerekir.
10. Ozel isleri icin izin alan ¢alisanlar islerine bagh degildir. 0.734
11. Islerini aile sorumluluklariin 6niinde tutan ¢alisanlarin en 0.661
verimli ¢alisanlar olduklar1 kabul edilir.
12. Calisanlarin hem is hem de 6zel hayatla ilgili sorumluluklarini 0.508
yerine getirmeleri i¢in sirketimde firsat taninir.
13. Caliganlara islerini yiiriitiirken esneklik saglamak sirketimde 0.492
stratejik bir is yapis bicimi olarak kabul edilir.
14. 1deal calisan 24 saat ulasilabilir olmalidir. 0.308
FAKTOR 2: iSE BAGLILIK
Aciklanan Varyans: %33.07 Cevap Ortalamasi: 3.78
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1. Hayatimdaki en 6nemli olaylar isimden kaynaklanir. 0.507
2. Bana gore isim kim oldugumun sadece kiigiik bir gostergesidir. 0.622
3. Kisisel olarak isime oldukg¢a bagliyim. 0.402
4. Isim yasamak, yemek yemek ve nefes almak kadar 0.664
vazgegilmezdir.

5. 1lgi alanlarimin ¢ogu isimin ¢evresinde yogunlasmustir. 0.680
6. Isime koparilmasi gii¢ baglarla bagliyim. 0.709
7. Genellikle, isime kars1 kendimi ilgisiz hissederim. 0.582
8. Kisisel yasam hedeflerimin ¢ogu isimle ilgilidir. 0.651
9. Isimi varolusumun nedeni olarak gériiyorum. 0.457
10. Zamanimin ¢ogunu isimde ge¢irmekten hoslanirim. 0.792
TOPLAM ACIKLANAN VARYANS %82.47

5.8. Hipotezlerin Test Edilmesi ve Regresyon Analizi Sonuglari
Calismanin ana hipotezini test etmek amacli AFA sonucunda elde edilen faktorlerden

organizasyonun aileyi destekledigine yonelik algis1 bagimsiz degisken ve ise baghlik ise
bagimli degisken olarak ele alinmistir. Regresyon analizi varsayim sapmalarinin 6nlenmesi
amagli Newey-West algoritmasi1 yardimiyla gergeklestirilmistir.

Tablo 5: Regresyon Analizi Tahmin Sonuglari

Bagimh Degisken:
Ise Baghlik Katsay1 St. hata t istatistigi p(anlamhilik)
Organizasyonun Aileyi
Destekledigine Yonelik 0.297 0.139 2.136 0.025*
Algisi

1 *
Sabit 0.156 0.048 3.250 0.001

R2=0.316, Fhesap =56.23 Fantamunk =0.000, Harvey test (p) = 0.258
LM test (p)=0.133, Jarque-Bera (p)=0.201

*0.05 icin istatistik anlamli degisken

Tablo 5’deki regresyon denkleminde, organizasyonun aileyi destekledigine yonelik
algis1 ise baghiligr yaklasik 0.29 br. pozitif (olumlu) yonde etkilemektedir. Bagimsiz degisken
olan organizasyonun aileyi destekledigine yonelik algisi ise baghiigin R? = %31.6
aciklamaktadir. Ise baglilik iizerinde etkili bir c¢ok ©Onemli faktér bulunmaktadir.
Organizasyonun aileyi destekledigine yonelik algist1 bunlardan biridir ve tek basina %31.6
aciklayic etkisi vardir. Bu bir bagimsiz degisken icin yiiksek bir etki olmaktadir. Bu durumda
organizasyon igin ig-yasam dengesini saglayici programlar ise baglilik tizerinde olumlu
etkilidir.

F testi p<0.05 oldugundan modelin anlamli oldugunu belirten Hi hipotezi kabul
edilmistir. Modelin varsayimlart sinamalar i¢in ilk olarak normallik varsayimi Jarque-Bera
testi ile smanmigtir ve p>0.05 oldugundan normal dagilimi belirten Ho hipotezi kabul
edilmistir. Otokorelasyon sinamasi igin LM testi uygulanmistir ve p>0.05 oldugundan
otokorelasyon bulunmadigini belirten Ho hipotezi kabul edilmistir. Heteroskedasite
probleminin sinanmasinda Harvey testi uygulanmistir ve p>0.05 oldugundan homoskedasiteyi
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belirten Ho hipotezi kabul edilmistir. Elde edilen sonuglar yorumlanmaya uygun ve giivenilir
durumdadir.

6. SONUC

Calisanlarin kisisel ve is yasamlarindaki memnuniyeti orgiitleri de olumlu yonde
etkilemektedir. Calisanlarin kendilerini yetistirebilmek igin ihtiya¢ duyduklar1 zamana sahip
olmalari, kalite ve becerilerini arttirmakta bu da dogrudan verimlilik artisiyla so-
nuglanmaktadir. Orgiitlerin  kisisel yasamin devamliligini  destekleyici politika ve
uygulamalar1 ¢aliganlarin is ve Orgiite baglhiligimi arttirmakta, devamsizligi azaltmakta,
verimlilik ve iiretkenligin artmasma neden olmaktadir. Bireylerin is- yasam dengesini
olustururken dikkat ettikleri bir bagka nokta ise calisma yagsami sonrasindaki hayatlarinda,
kisisel memnuniyetin saglanmasi i¢in simdiden is dist aktivitelerle ilgilenmek istemeleridir.
Bu da ancak ¢alisanin is ve kisisel yasami arasinda denge kurmasiyla miimkiin olabilecektir.

Gilinlimiizde artan sekilde rastladigimiz ¢aligma saatlerinin yogun ve diizensiz olmasi
nedeniyle iste gecirilen zamanin fazla olusu, hafta sonu calismalarinin ve is yolculuklarinin
siklig1, diisiik tlicret gibi olumsuz is Ozellikleri de ¢atismaya zemin hazirlamaktadir. Ailenin
bliylikliigii, ailedeki bakimindan sorumlu olunan ¢ocuk sayisinin fazla olusu, ¢ocuklarin
yaslarinin kiigiik olmasi, her iki esin de calismasi gibi farkli aile 6zellikleri de ¢atismay1
artiran faktorler arasinda yer almaktadir. Is-yasam catismasi ¢ok boyutlu ve ¢ift yonlii bir
stirectir. Kisinin isine veya ailesine bagliliginin derecesi, isinde veya ailesinde yasadig
sorunlar ve isinden veya ailesinden kaynaklanan talepler ¢atismanin Oncesini olustururken,
catismanin sonucunda da kisinin i veya aile hayatindan ve genel olarak hayattan aldigi
tatminde 6nemli 6l¢tde azalmalar meydana gelebilmektedir.

Calisanlarin is ve aile yasami arasinda catisma yasamasinin organizasyon agisindan
olumsuz etkilere sahip oldugu agiktir. Ancak 6nemine ragmen ¢ogu zaman, maliyetli oldugu
diisiiniildiigi  i¢in  organizasyonlar is-yasam dengesi programlar1  gelistirmekten
kaginmaktadirlar. Is-Yasam dengesinin insan kaynaklar1 yonetimine etkileri baglaminda, son
yillarda daha yogun tartisilan is sonuglarina etkisi de degerlendirilmelidir. Organizasyonlar,
baglattiklar1 ig-yasam dengesi programlarinin is verimliligi olarak geri doniis etkisi lizerine
diistinmekte ve programlari nasil daha etkin yapabileceklerini planlamaktadirlar.

Bu ¢aligmanin amaci, yogun caligsma saatleri olan saglik sektorii calisanlarina yonelik
dort Ozel hastane i¢in  is-yasam dengesi programlarmnin Onemli bir unsuru olan
organizasyonun aileyi destekledigine yonelik algisinin ise baglilik tizerindeki etkilerini ortaya
konulmasidir. Regresyon analizi sonucunda organizasyonun aileyi destekledigine yonelik
algisinin 1ge baglhiligr 0.29 br. pozitif (olumlu) yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu sonugtan da
gorlilecegi lizere; organizasyonlar, c¢alisma big¢imleri uygulamalar1 disinda, c¢esitli
diizenlemelerle is-yagam dengesi kiiltiiriniin olusmasinda ya da bireylerin ig-yasam
dengelerini olusturmalarina imkan verdiklerinde ise baglilik olumlu yonde gelisecektir.
Organizasyonlarindaki isgiliciiniin gelisiminden sorumlu olan insan kaynaklar1 uzmanlar is-
yagam Kkiiltiirlinii destekleyen organizasyon konumuna gelmek i¢in degisime Onciiliik
etmelidir. Her ne kadar, is-yasam biitiinlesmesi, sadece insan kaynaklari bolimiinii degil,
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organizasyonun tiimiinii ilgilendiren bir konu olsa da, insan kaynaklar1 boliimii anahtar rol
iistlenmektedir. Bunun nedeni, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢alisanlarin kapasitelerini,
yeteneklerini ve baglilik diizeylerini en iyi bilen yoneticiler olmalaridir. Gegmise ait basari
bilgileri, kayitlari, bireylerin egitim ihtiyaclari, bireysel ve organizasyonel yetersizlikler,
calisanlarin yoneticilere karsi olan tutumlari, organizasyona baghlik diizeyleri, isten ayrilma

egilimleri gibi 6nemli bilgiler, insan kaynaklar1 birimini bu siiregte etkili olabilecek en 6nemli

bolum haline getirmektedir.
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