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ÖZET 

Ġġ YAġAM DENGESĠNĠN Ġġ PERFORMANSINA ETKĠSĠNDE ÇALIġMAYA 

TUTKUNLUĞUN ARACI ROLÜ: HASTANELERDE BĠR UYGULAMA 

 

Bu çalıĢmanın amacı, iĢ-yaĢam dengesinin iĢ performansına etkisinde çalıĢmaya 

tutkunluğun aracı rolünü tespit etmektir. Bu amaç doğrultusunda oluĢturulan araĢtırma 

modeli, yapısal eĢitlik analizi ile test edilmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini kamu 

hastanelerinde çalıĢan 487 sağlık personeli ve 61 yönetici oluĢturmuĢtur. Veriler anket 

yöntemiyle toplanmıĢtır. ĠĢ-yaĢam dengesi boyutu, Vatansever (2008) tarafından oluĢturulan 

ölçek ile; çalıĢmaya tutkunluk boyutu, Schaufeli ve arkadaĢları (2002) tarafından oluĢturulan 

ölçek (UWES-17) ile ve iĢ performansı boyutu ise Goodman ve Syvantek (1999) tarafından 

oluĢturulan görev ve bağlamsal performans ölçekleri ile ölçülmüĢtür. ĠĢ performansının 

ölçülmesinde hem çalıĢanların hem de yöneticilerinin değerlendirmelerine baĢvurulmuĢtur. 

Bu doğrultuda araĢtırma modeli, çalıĢan algısına dayalı iĢ performansı, yönetici algısına 

dayalı iĢ performansı ve ikisinin ortalaması alınarak hesaplanan ortalama algıya dayalı iĢ 

performansı olarak üç ayrı veri setinde test edilmiĢtir. Sonuç olarak;  iĢ-yaĢam dengesinin 

yalnızca ortalama algıya dayalı görev performansı üzerindeki etkisinde çalıĢmaya tutkunluğun 

tam aracı rolü olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca yapılan Çoklu-Grup Analizi (Multi-Group 

Analyses) ile bu modelin, yalnızca kadın örneklemde, bekâr örneklemde ve çocuğu olmayan 

örneklemde geçerli olduğu saptanmıĢtır.  
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ABSTRACT 

MEDIATING ROLE OF WORK ENGAGEMENT IN THE EFFECT OF WORK-LIFE 

BALANCE ON JOB PERFORMANCE: AN APPLICATION IN HOSPITALS 

 

The aim of this study is to determine the mediating role of work engagement in the 

effect of work-life balance onjob performance. The research model set up for this purpose has 

been tested with structural equation analysis. The sample of the study consists of 486 medical 

personnel and 61 supervisors working for public hospitals. Data have been collected via 

questionnaire method. The work-life balance dimension has been measured with the scale 

developed by Vatansever (2008); the dimension of work engagement has been measured by 

the scale (UWES-17) developed by Schaufeli et al. (2002) and the task performance 

dimension has been measured by task and contextual performance scales developed by 

Goodman and Syvantek (1999).  The evaluations of both the employees and the supervisors 

have been applied to in measuring the work performance. Therefore, the research model has 

been tested in three separate data groups, which are job performance based on employee’s 

perception, job performance based on supervisor’s perception, and job performance based on 

the average perception of both. As a result, it has been found that the work engagement has a 

full mediating role only in the effect of work-life balance on task performance based on 

average perception. Furthermore, through Multi-Group Analyses, this model has been 

confirmed to be valid only in female sample, single sample and childless sample. 
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1. GĠRĠġ 

 

Pozitif Psikolojinin kurucusu sayılan Csikszentmihalyi ve Seligman(2000, s. 5)’a göre; 

psikoloji bilimi II. Dünya SavaĢı’nın ardından tamamen mental hastalıkları ve patolojik, 

olumsuz psikolojik durumları tedavi edici bir rol üstlenmiĢ ve insanların olumlu ve güçlü 

yönleri ile çok az ilgilenmiĢtir. Örneğin, Myers (2000)’in yaptığı bir araĢtırmaya göre, negatif 

duyguları araĢtıran çalıĢma sayısı pozitif duyguları araĢtıran çalıĢma sayısından 14 kat daha 

fazladır (Akt: Schaufeli ve Bakker, 2004, s. 293). Ayrıca 1996 yılında yayınlanan Journal of 

Occupational Health Psychology’de yer alan çalıĢmalardan iĢ ile ilgili olumsuz sonuçları 

inceleyen makale sayısı, iĢ ile ilgili olumlu sonuçları inceleyen makale sayısından 15 kat daha 

fazladır (Akt: Schaufeli ve Bakker, 2004, s. 293). Ancak Seligman ve Csikszentmihalyi 

(2000, s. 5)’e göre psikoloji bilimi, insanların yaĢamlarını nasıl daha değerli hale 

getirileceğini araĢtırmalıdır. AraĢtırmacılar, baĢarılı çocukların yetiĢtirilmesini sağlayacak 

olan aile tipini belirlemeli ya da çalıĢanların yüksek düzeyde iĢ tatminine sahip olmasını 

sağlayacak olan örgüt yapısı ya da örgüt politikaları ile ilgilenmelidir. Bu noktada, sosyal 

bilimlerin ve davranıĢ bilimlerinin de önemli rolü vardır. Bu görüĢün benimsenmesi ile 

birlikte pozitif psikoloji akımı baĢlamıĢtır. Pozitif Psikoloji, pozitif duygular ve pozitif 

karakter özellikleri gibi kavramları içeren bir Ģemsiyedir. Pozitif psikoloji bütünleyicidir; 

sadece insanların Ģikayetleri, zayıflıkları ve rahatsızlıklarını gidermekle ilgilenmez, insanları 

bütün yönleriyle ve dengeli bir Ģekilde anlamayı amaçlar (Seligman, Steen, Park ve Peterson, 

2005, s. 410).  

 

Bu araĢtırmanın değiĢkenleri, pozitif psikoloji akımından etkilenen çalıĢmaya 

tutkunluk ve iĢ – yaĢam dengesidir. ÇalıĢmaya tutkunluk, “canlılık, adanma ve yoğunlaĢma 

alt boyutlarından oluĢan, iĢ ile ilgili pozitif ve tatmin edici zihinsel durumdur” (Schaufeli ve 

arkadaĢları, 2002, s. 74). Bir diğer ifadeyle,“insanların kendilerini rollerine vermeleri ve rol 

performansları boyunca kendilerini fiziksel, biliĢsel ve duygusal olarak iĢe katmalarıdır” 

(Kahn, 1990, s. 694). ĠĢ - yaĢam dengesi ise; “yaĢamın üç temel alanı olan iĢ, aile ve kiĢisel 

alanlardaki taleplerin kiĢiyi tatmin edecek oranda karĢılanmasıdır” (Aycan, Eskin ve Yavuz, 

2007, s. 36). ÇalıĢmaya tutkunluk değiĢkeni tükenmiĢlik araĢtırmalarının, iĢ – yaĢam dengesi 

ise iĢ – aile çatıĢması araĢtırmalarının pozitif bakıĢ açısıyla incelenmeye baĢlamasının 
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sonuçlarıdır. ĠĢ-yaĢam dengesi ile ilgili yapılmıĢ olan çalıĢmalara bakıldığında, 1980’li 

yıllardan 2000’li yılların baĢlarına kadar olan süreçte, araĢtırmaların daha çok iĢ-aile çatıĢması 

gibi yaĢam alanlarındaki rollerin olumsuz etkileĢimine yoğunlaĢtıkları görülmektedir. Ancak, 

2000’li yıllardan günümüze uzanan süreçte ise pozitif psikolojinin de etkisi ile iĢ-aile 

yardımlaĢması, iĢ-aile zenginleĢtirmesi ve iĢ-aile dengesi gibi hem aile hem de iĢ rollerinin 

birbirini olumlu yönde etkileyebileceğini savunan çalıĢmalara odaklanılmıĢtır (Greenhaus ve 

Powell, 2006, s. 72; Wilk, 2013, s. 32). Diğer yandan, tükenmiĢlik araĢtırmaları ise pozitif 

psikoloji ve pozitif örgütsel davranıĢ akımının etkisiyle; ilk baĢlarda bu kavramın zıt kutbu 

olarak görülen çalıĢmaya tutkunluk araĢtırmalarına yerini bırakmıĢtır (Schaufeli, Salanova, 

Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002; Demerouti ve arkadaĢları, 2001a; Schaufeli ve Bakker, 

2004; Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2005; Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker ve Lloret, 

2006; Broeck, Vansteenkiste, De Witte ve Lens, 2008).Ancak, yeni bir kavram olan 

çalıĢmaya tutkunluğun kavramsallaĢtırılmasına yönelik tartıĢmalar halen devam etmektedir. 

Bazı araĢtırmacılar tarafından “old wine in a new bottle” (yeni ĢiĢede eski Ģarap) benzetmesi 

ile bu kavramın özgünlüğü tartıĢılmaktadır (Saks, 2006; Newman ve Harrison, 2008; Macey 

ve Schneider, 2008). ÇalıĢmaya tutkunluk, özellikle; iĢkoliklik, iĢ tatmini, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, akıĢ ve iĢi benimseme gibi iĢ tutumlarına benzetilmektedir. Ancak, 

yapılan çalıĢmalara göre, çalıĢmaya tutkunluk, iĢkoliklik (Bakker, Hakanen, Demerouti ve 

Xanthopoulou, 2007, s. 275; Schaufeli, Taris ve Van Rhenen, 2008, s. 173), iĢ tatmini (Macey 

ve Schneider, 2008, s. 8; Bakker, 2011), örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (Kahn, 1990, s. 693; 

Saks, 2006, s. 602), akıĢ (Schaufeli ve arkadaĢları, 2002, s. 74) ve iĢi benimseme (job 

involvement) (Saks, 2006, s. 602) gibi kavramlardan farklıdır ve kendine özgü bir yapısı 

vardır. 

 

Bu araĢtırmada, iĢ – yaĢam dengesinin çalıĢmaya tutkunluğu olumlu olarak 

etkileyeceği ve çalıĢmaya tutkunluk aracılığı ile iĢ performansı üzerinde etkili olacağı öne 

sürülmektedir. Buradan yola çıkarak, ĠĢ Talepleri ve ĠĢ Kaynakları Modeli doğrultusunda 

oluĢturulan araĢtırma modelinin test edilmesi amaçlanmaktadır. ĠĢ Talepleri ve ĠĢ Kaynakları 

Modeline göre, iĢ talepleri, bir iĢin fiziksel, psikolojik, sosyal ve örgütsel açıdan 

sürdürülebilmesi için gerekli olan fiziksel ve psikolojik çabalardır (Demerouiti, Bakker, 

Nachreiner ve Schaufeli, 2001b). ĠĢ talepleri olumsuz olmak zorunda değildir; ancak, bu 

talepleri karĢılamak için çok fazla efor gerektiğinde ve çalıĢan bu talepleri yeterince 
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karĢılayamadığında iĢ stresine dönüĢebilmektedir (Bakker, Hakanen, Demerouti ve 

Xanthopoulou, 2007, s. 275). Dolayısıyla iĢ taleplerinin karĢılanabilmesi, iĢ-yaĢam dengesinin 

sağlanması ile yakından iliĢkilidir. ĠĢ kaynakları ise, iĢ taleplerinin karĢılanmasını 

kolaylaĢtıracak olan fiziksel, psikolojik, sosyal ve örgütsel kaynaklardır ve bu kaynakların 

varlığında çalıĢmaya tutkunluk düzeyinin artması beklenmektedir. ĠĢ Talepleri ve Kaynakları 

Modeline göre tükenmiĢlik ve iĢ – aile çatıĢması düĢük iĢ performansı ile iliĢkiliyken, 

çalıĢmaya tutkunluk ve iĢ – yaĢam dengesinin sağlanması ise yüksek iĢ performansı ile 

iliĢkilidir. ÇalıĢmaya tutkunluğun, iĢ performansının yordayıcısı olduğu çeĢitli araĢtırmalarla 

kanıtlanmıĢtır (Kahn, 1990, 1992; Harter ve arkadaĢları, 2002; Schaufeli ve arkadaĢları, 2002; 

Rich, Lepine ve Crawford, 2010; Christian, Garza ve Slaughter, 2011). ĠĢ-yaĢam dengesi ile iĢ 

performansı arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmalarla da iĢ-aile çatıĢmasının iĢ 

performansını olumsuz olarak etkilediği kanıtlanmıĢtır (Greenhaus ve arkadaĢları, 1987; 

Kossek ve Nichol, 1992; Frone ve arkadaĢları, 1997; Netemeyer ve arkadaĢları, 2005). 

Ayrıca, bu modele göre çalıĢmaya tutkunluğun iĢ kaynakları ile olumlu örgütsel çıktılar 

arasında aracı rolü etkisi vardır (Schaufeli ve Bakker, 2004, s. 307). Lorente ve arkadaĢları 

(2014, s. 204), iĢ kaynaklarının iĢ performansı üzerindeki etkisinde çalıĢmaya tutkunluğun 

tam aracı rolü olduğunu tespit etmiĢtir. Aynı Ģekilde, Rich, Lepine ve Crawford (2011, s. 

628), algılanan örgütsel destek gibi çeĢitli örgütsel öncüllerle iĢ performansı arasında 

çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü olduğunu kanıtlamıĢlardır. 

 

AraĢtırmanın amacıyla uyumlu olarak, bu çalıĢmanın ilk bölümünde iĢ – yaĢam 

dengesine iliĢkin genel bilgilere yer verilecektir. Ġkinci bölümde; çalıĢmaya tutkunluk ve 

üçüncü bölümde ise iĢ performansına ait genel bilgiler verilecektir. Dördüncü bölümde 

araĢtırma değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler literatüre dayalı olarak açıklandıktan sonra beĢinci 

bölümde araĢtırmanın yöntemine iliĢkin detaylı bilgiler verilecektir. Bulgular, tartıĢma ve 

sonuç, araĢtırmanın katkısı ve sınırlılıkları ile çalıĢma sonlandırılacaktır. 
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2. Ġġ – YAġAM DENGESĠ 

 

Bu bölümde bireylerin iĢ ve iĢ-dıĢı yaĢamlarındaki partnerleri ile aralarında anlaĢtıkları 

ve paylaĢtıkları rollerine iliĢkin beklentilerini baĢarma olarak tanımlanan iĢ yaĢam dengesinin 

(Grzywacz ve Carlson, 2007, s. 458) teorik altyapısı hakkında bilgiler verilecektir. ĠĢ-yaĢam 

dengesinin tanımı, boyutları ve ölçümlenmesi ile iĢ-yaĢam dengesini açıklayan model ve 

teoriler detaylı olarak incelenecektir. 

 

 

2.1. ĠĢ-YaĢam Dengesinin Tanımı 

 

ĠĢ – yaĢam dengesinin tanımını yapmadan önce kavramın TürkçeleĢtirilmesine yönelik 

bir literatür taraması yapılmıĢtır. ĠĢ yaĢam dengesi ile ilgili literatüre bakıldığında; iĢ yaĢam 

dengesi alanında yapılan araĢtırmaların çoğunun iĢ ve aile yaĢam alanlarının birbiri ile 

etkileĢimini incelediği görülmektedir. Bu etkileĢimi açıklamak amacıyla; iĢ-aile dengesi 

(work-family balance), iĢ-aile çatıĢması (work-family conflict), iĢ-aile yardımlaĢması (work-

family facilitation), iĢ-aile kesiĢimi (work-family interface) ve iĢ-aile müdahalesi (work-

family interfere) gibi kavramlar kullanılmaktadır (Voydanoff, 2002; Grzywacz ve Butler, 

2005; Frone, Russell ve Cooper, 1992; Duxbury ve Higgins, 1991; Higgins, Duxbury ve 

Johnson, 2000; vb.). Bu kavramların yanında iĢ-yaĢam dengesi (work-life balance) ya da iĢ-iĢ 

dıĢı yaĢam dengesi kavramını kullanan araĢtırma sayısı da hem ülkemizde hem de dünyada 

daha az olmakla birlikte mevcuttur (Vatansever, 2008 ve 2010; Apaydın, 2011; Erben ve 

Ötken, 2014; Hayman, 2005; Lyness ve Judiesch, 2008; Grzywacz ve Carlson, 2007). ĠĢ-

yaĢam dengesi kavramını kullanan araĢtırmacıların da iĢ-aile etkileĢimini ve bu alanda yapılan 

araĢtırmaları temel aldıkları, iĢ-aile etkileĢimi boyutunda geliĢtirilen ölçekleri kullandıkları 

görülmektedir. 

 

Ülkemizde work-life balance kavramı, iĢ yaĢam dengesi olarak (Apaydın, 2011; Erben 

ve Ötken, 2014; Korkmaz ve Erdoğan, 2014), work-nonwork life balance kavramı da iĢ ve iĢ 

dıĢı yaĢam dengesi olarak (Vatansever, 2008 ve 2010) Türkçeye uyarlanarak kullanılmıĢtır. 

Vatansever’e göre (2008 ve 2010); iĢ-yaĢam dengesi kavramı, iĢin de yaĢamın bir parçası 
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olduğuna yönelik tartıĢmalar nedeniyle kullanıĢlı değildir. ĠĢ-özel yaĢam dengesi kavramı ise 

bireyin mahrem olan yaĢantısını çağrıĢtırdığı için kullanıĢlı bulunmamıĢtır. Bu nedenle yazar 

iĢ ve iĢ dıĢı yaĢam dengesini (work-nonwork life balance) kullanmayı tercih ettiğini 

belirtmiĢtir (Vatansever, 2010, s. 204). Buradan yola çıkarak aslında iĢ ve iĢ dıĢı yaĢam 

dengesi ile iĢ-yaĢam dengesi kavramları arasında anlam olarak farklılık bulunmadığı 

düĢünüldüğünden ve literatürde daha yaygın olarak iĢ-yaĢam dengesi (work-life balance) 

kavramı kullanıldığından bu araĢtırmada iĢ-yaĢam dengesi kavramının kullanılması tercih 

edilmiĢtir. 

 

ĠĢ-YaĢam Dengesi; yaĢamın üç temel alanı olan iĢ, aile ve kiĢisel alanlardaki taleplerin 

kiĢiyi tatmin edecek oranda karĢılanmasıdır (Aycan, Eskin ve Yavuz, 2007, s. 36). Aycan, 

Eskin ve Yavuz (2007) literatürdeki iĢ ve aile dengesi tanımlarını inceleyerek ortak 

noktalarını belirlemiĢlerdir. Belirlenen üç ortak noktadan birincisi, dengenin bir algı 

olduğudur. Teorik literatüre göre denge, iĢ ve aile alanlarındaki çoklu talepleri tatmin edici bir 

çözümle baĢarma duygusuyla karakterize olan algısal bir fenomendir. Bu denge algısı iĢ ve 

aile alanlarındaki çeĢitli bağlamsal faktörlerden (iĢ performansı ya da ailedeki rollerin yapısı 

gibi) etkilenmektedir (Higgins, Duxbury ve Johnson, 2000, s. 19). Dengenin algıya dayalı 

olması, kime göre denge sorusunu da gündeme getirmektedir. Bu algıda kiĢinin  öznel 

değerlendirmeleri daha önemlidir. Yani kiĢinin kendi hayat dengesiyle ilgili düĢünceleri bu 

algının belirleyicisidir. Denge algısının aslında iĢte ve ailede geçirilen zaman ve harcanan 

fiziksel enerji gibi objektif değerlendirme ölçütleri de vardır. Ancak bu objektif ölçütlerin 

bireyler tarafından algılanması da subjektif olmaktadır. Örneğin kiĢi hayatında denge 

kurabildiğini düĢünürken çevresindeki diğer bireyler (eĢi, çocukları, arkadaĢları, vb.) 

kendilerine ayrılan zaman ve enerjinin az olduğunu ve dengesizlik olduğunu düĢünebilirler. 

Aycan, Eskin ve Yavuz’a (2007) göre, bu noktada kiĢi kendi subjektif denge algısının 

yanında, çevresinden gelen denge konusundaki eleĢtirileri de dikkate almalıdır. Özellikle eĢe, 

çocuklara, yakın dostlara vb. karĢı olan sorumluluklar nedeniyle onlardan gelen geri 

bildirimler önemli olmaktadır. Her alanda olduğu gibi kiĢi kendisi ve çevresindekilerin 

algıları arasında da bir denge aramalıdır (Aycan, Eskin ve Yavuz, 2007, s. 36-39). Belirlenen 

ikinci ortak nokta ise; yaĢam alanlarından gelen taleplerin karĢılanmasıdır. Örneğin, 

Lockwood (2003, s. 2)iĢ-yaĢam dengesini, “bireyin iĢiyle ve bireysel yaĢamıyla ilgili 

taleplerinin dengede olması durumu” olarak tanımlamıĢtır. Literatürde yaĢam alanları 
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arasındaki denge incelenirken daha çok iki yaĢam alanına odaklanılmıĢtır: iĢ ve aile yaĢam 

alanları. Aycan, Eskin ve Yavuz, (2007, s. 27) bu iki yaĢam alanına “ben” alanını da 

eklemiĢlerdir. ĠĢ-YaĢam dengesi literatüründe “ben” yaĢam alanının yer almamasının nedeni 

ise “ben”in aile ya da iĢle özdeĢleĢerek kaybolmasıdır (ġekil 1): 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1’i incelediğimizde; kariyerinin baĢlarında veya ortalarında olanlar ya da 

kariyerine çok önem veren bireyler kendini iĢiyle bütünleĢtirir. Ailenin ön plana çıktığı 

özellikle, yeni evlenmiĢ olmak, çocuk sahibi olmak ya da anne-babanın hastalığı nedeniyle 

bakım gereksinimin olması gibi durumlarda ise birey ailesiyle özdeĢleĢir. Ancak artık iĢin ve 

ailenin düzene girdiği dönemlerde bireysel talepler önem kazanır ve “ben” alanı ayrı bir 

yaĢam alanı olarak ortaya çıkar.  

 

Aycan, Eskin ve Yavuz’a (2007) göre literatürde yer alan iĢ ve aile dengesi 

tanımlarının ortak noktalarından üçüncüsü ise; kiĢinin farklı rol taleplerini karĢılamaktan 

dolayı duyduğu tatmin düzeyidir. Özellikle kiĢinin kendisinin tatmin olması önemlidir. Aksi 

halde yaĢam alanlarında olumlu bir dengeden bahsedilemeyecektir. Aslında burada Greenhaus 

ve Powel (2003) ile Voydanoff (2002)’nin çalıĢmalarında olduğu gibi nötr olmaktan ziyade 

tatmin olmanın öneminden bahsedilmektedir. Voydanoff (2002, s. 148)’a göre; iĢ-aile uyumu, 

iĢ-aile etkileĢininden kaynaklanan taleplerin dengede olmasının rahatlığı ve sağladığı 

memnuniyet derecesidir. ĠĢ aile uyumu (work-family fit) çatıĢmanın olmaması durumu 

değildir. Daha çok iĢ ve aile arasındaki pozitif uyumu ifade etmektedir. Bu nedenle çatıĢma ve 

ĠĢim        Ben  Ailem 

Ayrı bir Alan olarak “Ben” 

ĠĢim        Ben  Ailem 

ĠĢle ÖzdeĢleĢmiĢ bir “Ben” 
ĠĢim        Ben  Ailem 

Aileyle ÖzdeĢleĢmiĢ bir “Ben” 

ġekil 1: YaĢam Alanlarının EtkileĢimi 

Kaynak: Aycan, Z., M. Eskin ve S. Yavuz. (2007). Hayat Dengesi. Ġstanbul:Sistem 

Yayıncılık, s. 28. 
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uyum her ikisi de nötr, düĢük ve yüksek düzey arasında değiĢmektedir. Greenhaus ve Powel 

(2003) da çoklu rol taleplerinin karĢılanmasındaki tatmin düzeyine vurgu yaparak, Voydanoff 

(2002) gibi olumlu ve olumsuz denge durumundan bahsetmiĢtir. Greenhaus ve Powel (2003, 

s. 513), iĢ-aile dengesini, bireyin bütün rollerine eĢit derecede tutkun olması (engaged) ve 

bütün rollerinden eĢit düzeyde tatmin olması olarak tanımlamıĢtır. Bu eĢitlik iĢ-aile 

dengesinin üç bileĢeninde de olmalıdır: 

 

1. Zaman dengesi: iĢ ve aile rollerine eĢit düzeyde zaman ayırma. 

2. Bağlılık (involvement) dengesi: iĢ ve aile rollerine eĢit düzeyde psikolojik 

bağlılık gösterme. 

3. Tatmin dengesi: iĢ ve aile rollerinden eĢit düzeyde tatmin duyulmasıdır. 

 

ĠĢ – YaĢam dengesi kavramına ait geniĢ bir kavram havuzu bulunmaktadır. Bunlardan 

baĢlıcaları; iĢ-aile çatıĢması, iĢ-aile yaĢamını zenginleĢtirme, iĢ-aile yardımlaĢması ve iĢ-aile 

dengesidir. Örneğin Carlson, Grzywacz ve Zivnuska (2009)’a göre; iĢ – aile yaĢamı dengesi 

kavramı ile iĢ - aile çatıĢması ve iĢ - aile yaĢamını zenginleĢtirme kavramları kapsam olarak 

birbirinden farklıdır. Carlson, Grzywacz ve Zivnuska (2009) çalıĢmalarında, iĢ - aile yaĢamı 

dengesi ile iĢ ve aile yaĢamı sonuçları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢler ve denge kavramının 

test edilen iĢ ve aile yaĢamı sonuçlarını (iĢ tatmini, örgüte bağlılık, aile tatmini, aile 

performansı, ve aile iĢleyiĢi), geleneksel çatıĢma ve zenginleĢtirme kavramları ile açıklananın 

ötesinde farklı açıkladığını ortaya koymuĢlardır. Bu nedenle alt baĢlıklarda kısaca bu 

kavramlardan bahsedilecektir. 

 

2.1.1. ĠĢ – Aile ÇatıĢması 

 

Greenhaus ve Beutell (1985)’in çalıĢması; ĠĢ-Aile çatıĢması ile ilgili yapılan 

çalıĢmaların öncüsü sayılmaktadır. Greenhaus ve Beutell (1985); Kahn ve diğerlerinin (1964) 

“iĢ ve aile alanlarındaki rollerin karĢılıklı uyumsuz olması” olaraktanımlamıĢ olduğu çeĢitli 

rol çatıĢmalarından birisi olan “roller arası çatıĢmadan” yola çıkarak iĢ-aile çatıĢması modelini 

oluĢturmuĢtur. ĠĢ-aile çatıĢmasını; “iĢ ve aile alanlarından gelen rol taleplerinin bazı açılardan 

birbiri ile uyumlu olmaması sonucu oluĢan roller arası çatıĢma biçimi” olarak 
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tanımlamıĢlardır (Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 77). ĠĢ-aile çatıĢmasının kaynağını 3 Ģekilde 

açıklayarak, daha sonra yaygın bir Ģekilde kullanılacak olan sınıflamayı yapmıĢlardır. Bunlar 

sırasıyla; zaman bazlı, stres bazlı ve davranıĢ bazlı çatıĢmadır. Greenhaus ve Beutel (1985), 

bu 3 çatıĢma türünü açıklarken iĢin-aileye ve ailenin-iĢe etkisine odaklanarak, iĢ-aile 

çatıĢmasının çift yönlü yapısına da vurgu yapmıĢlardır: 

 

 Zaman Bazlı ÇatıĢma: Birey, sahip olduğu zamanını birden fazla rolü gerçekleĢtirmek 

için kullanmak zorundadır. Bir role ayrılan zamanda diğer rolün gerçekleĢtirilmesi 

genelde mümkün olmamaktadır. Dolayısıyla bireyin sahip olduğu roller, bireyin 

zamanı için rekabet edebilir ve zaman bazlı bir çatıĢma ortaya çıkabilir. ĠĢten kaynaklı 

zaman bazlı çatıĢmanın nedenlerinden bazıları; çalıĢma saatleri, esnek olmayan 

çalıĢma takvimi ve vardiyalı çalıĢmadır. Aileden kaynaklı zaman bazlı çatıĢmanın ise; 

çocuk sahibi olmak (Beutell veGreenhaus, 1980), çalıĢan eĢ (Beutell ve Greenhaus, 

1982) ve geniĢ aileye sahip olmaktır (Greenhaus ve Kopelman, 1981; Akt: Greenhaus 

ve Beutell, 1985, s. 80). YaĢam alanlarından (iĢ ya da aile) birisine ayrılan zamanın, 

diğer alana ayrılan zamanı kısıtlaması sonucu zaman bazlı çatıĢma meydana 

çıkmaktadır. 

 

 Gerginlik Bazlı ÇatıĢma: Bir roldeki gerginliğin (stresin) diğer roldeki performansı 

olumsuz etkilemesi olarak tanımlanan gerginlik bazlı çatıĢma, bireylerin sağlığını da 

olumsuz olarak etkilemektedir. Bir rolde yaĢanan gerginlik diğer rollerdeki taleplerin 

karĢılanmasını zorlaĢtırmakta ve roller arasında uyumsuzluk ortaya çıkmaktadır. ĠĢten 

kaynaklı gerginlik bazlı çatıĢmanın sebepleri; iĢ rollerinde çatıĢma olması, iĢ 

rollerinde belirsizlik ve iĢteki negatif duyguların taĢma (spillover) kuramında olduğu 

gibi aileye yansıtılmasıdır. Aileden kaynaklanan gerginlik bazlı çatıĢmanın 

sebeplerinden bazıları ise; ailedeki çatıĢma ve düĢük eĢ desteğidir Zaman bazlı 

çatıĢma da gerginlik bazı çatıĢmaya neden olmaktadır. Aslında kavramsal olarak iki 

farlı çatıĢma türü olsalar da bazı ortak sebepleri vardır. Örneğin uzun süren iĢ 

seyahatleri, esnek olmayan çalıĢma saatleri hem zaman hem de gerginlik bazlı 

çatıĢmaya neden olabilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 80-81). 
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 DavranıĢ Bazlı ÇatıĢma: Bir rolde gerekli olan davranıĢların diğer roldeki beklentiler 

ile uyumsuz olmasıdır. Özellikle erkek yöneticilerin iĢte daha ciddi, resmi ve objektif 

davranıĢlar göstermesi gerekirken, aile hayatında bu davranıĢları devam ettirmeleri 

davranıĢ bazlı gerginliğe neden olmaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 81-82). 

Askeri rütbeli çalıĢanlarda da aynı durum örnek olarak verilebilir. 

 

Voydanoff (2002, s. 147)’a göre; iĢ-aile çatıĢması rol stresi teorisi ile açıklanmaktadır. 

Bu teoriye göre iki nedenden dolayı (aĢırı yük ve karĢıtlık) çatıĢma ortaya çıkmaktadır. AĢırı 

yük, çoklu rollerdeki zaman ve enerji gerektiren taleplerin toplamının rolü yeterince 

gerçekleĢtirebilecek düzeyin çok üstünde olması durumunda ortaya çıkmaktadır. KarĢıtlık ise; 

çoklu rollerdeki çatıĢma sonucu rol beklentilerini karĢılamanın zorlaĢtığı durumlarda ortaya 

çıkmaktadır. Bu durum genellikle çoklu rollerdeki taleplerin aynı anda karĢılanılması 

gerektiğinde ya da çoklu rollerdeki tezat beklentilerde meydana gelmektedir. 

 

ĠĢ – aile çatıĢması iĢin aileye müdahalesi ve ailenin iĢe müdahalesi olmak üzere çift 

yönlüdür (Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 86; Frone ve Cooper, 1992, s. 728; Netemeyer ve 

arkadaĢları, 1996, s. 401; Calson, Kacmar ve Williams, 2000, s. 250; Voydanoff, 2005, s. 

708).ĠĢin aileye müdahalesi, “bireyin iĢi ile ilgili üstlendiği rolün, ailesi ile ilgili 

sorumluluklarını yerine getirmesini engellemesinden dolayı meydana gelen çatıĢma veya iĢten 

aileye doğru olan müdahale türüdür” (Frone ve Cooper, 1992, s. 728). Bu çatıĢma türü, iĢ 

yaĢamında yerine getirilmesi gereken beklentilerin, aile sorumluluklarına ne kadar engel 

olduğu ile ilgilidir. Ailenin iĢe müdahalesi ise, “ailenin iĢ ile ilgili görevlerin yerine 

getirilmesini engellemesinden dolayı meydana gelen çatıĢma veya aileden iĢe doğru olan 

müdahale türüdür” (Voydanoff, 2005, s. 708).Bu çatıĢma türünde ise aile yaĢamında yerine 

getirilmesi gereken sorumlulukların, iĢ yaĢamındaki sorumlulukları ne kadar engellediği ile 

ilgilidir. Yapılan araĢtırmalarla iĢ – aile çatıĢmasının her iki yönünün de öncülleri ve 

sonuçlarının birbirinden farklı olduğu kanıtlanmıĢtır (Frone, Russell ve Cooper, 1992; Aryee, 

1992; Adams, King ve King, 1996; Frone, Yardley ve Markel, 1997; Bedeian, Burke ve 

Moffett, 199; Kossek, Colquitt ve Noe, 2001; Byron, 2005; Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 

2005; Pal ve Saksvik, 2008; Michel ve arkadaĢları, 2009; Michel ve arkadaĢları, 2011). 

Michel ve arkadaĢları, (2009, s. 692) ĠĢ – aile çatıĢmasına yönelik kapsamlı bir model 
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sunmuĢlardır (ġekil 2). Ayrıca bu konuda yapılan araĢtırma sonuçlarına göre iĢin aileye 

müdahalesi, ailenin iĢe müdahalesinden daha fazladır, daha fazla sıklıkla iĢin aileye 

müdahalesinden kaynaklı çatıĢma yaĢanmaktadır (Frone ve Cooper, 1992; Kinnunen ve 

arkadaĢları, 2004). Frone ve arkadaĢları (1991); iĢin aileye müdahalesinin ailenin iĢe 

müdahalesinden3 kat daha fazla olduğunu raporlamıĢtır (Akt: Frone, Russell ve Cooper, 1992, 

s. 66). 

 

ĠĢ-aile çatıĢması ile ilgili yapılan araĢtırmalar iki çalıĢma alanı üzerinden ilerlemiĢtir. 

Birincisi iĢ ve aile alanlarında yaĢanan çatıĢmanın neden olduğu önemli psikolojik ve fiziki 

sonuçları olan stres kaynağıdır (Bacharach, Bambeger ve Conley, 1991; Frone, Russell ve 

Cooper, 1992). Ġkincisi ise sosyal destektir. ĠĢ arkadaĢları ve aile üyelerinin desteği bireylerin 

genel sağlıkları ve psikolojik iyi oluĢ durumları üzerinde pozitif etkiye sahiptir (Adams, King 

ve King, 1996, s. 411). Frone, Yardley ve Merkel’in (1997) yaptıkları çalıĢmaya göre; aile 

desteği ile ailenin iĢe müdahalesi arasında; yönetici desteği ile iĢin aileye müdahalesi arasında 

negatif iliĢki vardır. ĠĢ yerindeki destek, iĢ stresi ile iĢ yükünü azaltarak iĢin aileye 

müdahalesini azaltmakta, aile desteği de ailedeki stresi ve ebeveynin yükünü azaltarak ailenin 

iĢe müdahalesini azaltmaktadır. Ayrıca, iĢ stresi iĢin aileye müdahalesinin öncüsü, aile stresi 

ise iĢin aileye müdahalesinin sonucudur. Aile stresi ailenin iĢe müdahalesinin öncülü, iĢ stresi 

ailenin iĢe müdahalesinin sonucudur (Frone, Yardley ve Markel, 1997, s. 162).ĠĢ-aile 

çatıĢması iĢ tatmini üzerinden yaĢam tatmini ile iliĢkilidir. ĠĢ yerindeki stres ile evlilik tatmini 

arasındaki iliĢkide iĢ-aile çatıĢmasının aracı rolü vardır (Bedeian, Burke ve Moffett, 1998, s. 

487). Kinnunen ve Mauno (1998, s. 157)’nun gerçekleĢtirdikleri araĢtırma sonuçlarına göre 

ise; ailenin iĢe müdahalesi ailedeki iyi oluĢu, iĢin aileye müdahalesi ise iĢteki iyi oluĢu 

olumsuz olarak etkilemektedir. 
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ĠĢ Alanı 

Rol stresörleri 

ĠĢ Stresörleri(+) 

1. ĠĢ rolü çatıĢması(+) 

2. ĠĢteki rolün belirsizliği(+) 

3. ĠĢte aĢırı rol yüklenme(+) 

a. ÇalıĢma saati talepleri(+) 

Role bağlılık 

1. ĠĢe bağlılık(+) 

2. ĠĢe ilgi/Merkeze alma(+) 

Sosyal destek 

1. Örgütsel destek(-) 

2. Amir desteği(-) 

3. Takım arkadaĢı desteği(-) 

ĠĢ Özellikleri 

1. Örgütsel deneyim(-) 

2. ĠĢ deneyimi(-) 

3. ĠĢin türü(+) 

4. Mevcut ücret(+) 

5. Görev çeĢitliliği(+) 

6. ĠĢ otonomisi(-) 

7. ÇalıĢma saatlerinde 

esneklik(-) 

8. Aile dostu örgüt(-) 

 

 

Aile Alanı 

Rol stresörleri 

Aile Stresörleri(+) 

1. Aile rolü çatıĢması(+) 

2. Ailedeki rolün belirsizliği(+) 

3. Ailede aĢırı rol yüklenme(+) 

a. Aile saati talepleri(+) 

b. Ebeveynlik talepleri(+) 

i. Çocuk sayısı(+) 

ii. Çocukların yaĢı(-) 

Role bağlılık 

1. Aileye bağlılık(+) 

2. Aileye ilgi/Merkeze alma(+) 

Sosyal destek 

1. Aile desteği(-) 

2. EĢ desteği(-) 

ĠĢ Özellikleri 

1. ÇalıĢan EĢ (+) 

2. Ailenin geliri (+) 

3. Aile iklimi (-) 

 

 

KiĢilik 

1. Ġç kontrol odaklılık (-) 

2. Negatif duygulanım 

(Nörotizm) (+) 

 

Demografik özellikler 

Medeni Durum 

Ebeveynlik durumu 

Cinsiyet 

ĠĢin Aileye Müdahalesi 

(WFC) 

Ailenin ĠĢe Müdahalesi 

(FWC) 

 

ġekil 2: ĠĢ-Aile ÇatıĢması Modeli 

Kaynak:Michel, J. S., J. K. Mitchelson, L. M. Kotrba, J. M. LeBreton, ve B. B. Baltes. (2009). A 

Comparative Test of Work-Family Conflict Models and Critical Examination of Work-Family Linkages. 

Journal of Vocational Behavior. 74, s. 692 
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2.1.2. ĠĢ – Aile YardımlaĢması (Work-Family Facilitation) 

 

Grzywacz ve Butler (2005, s. 97)’a göre iĢ-aile yardımlaĢması, bireylerin bir yaĢam 

alanında kazandıkları yeteneklerin, deneyimlerin ve fırsatların diğer yaĢam alanındaki 

rollerini gerçekleĢtirmesini kolaylaĢtırmasıdır. ĠĢ–aile yardımlaĢması genellikle 

zenginleĢtirme ve pozitif taĢma (spillover) baĢlıkları altında ele alınmıĢtır. Hill (2005, s. 794-

795) ise, iĢ-aile yardımlaĢmasını ekolojik sistem teorisine dayanarak açıklamıĢtır. Ekolojik 

sistem teorisine göre, iĢ alanı ve aile alanı ayrı mikro sistemlerdir ve birbirlerini geçirgen 

sınırlar sayesinde etkileyerek iĢ-aile mezosistemini oluĢtururlar. 

 

ĠĢ-aile yardımlaĢması; bireyin bir yaĢam alanındaki görevlerine tutkun olmasının, 

diğer yaĢam alanındaki görevlerini daha iyi yerine getirmesini destekleyecek kazanımlar 

sağlamasıdır (Wayne ve arkadaĢları, 2006, s. 64).Wayne ve arkadaĢlarına (2006, s. 64) göre, 

iĢ-aile yardımlaĢmasının tanımında üç önemli unsur vardır. Bunlar; tutkunluk (engagement), 

kazanımlar ve iĢlevselliğin artmasıdır. Tutkunluk, bireyin herhangi bir yaĢam alanındaki (iĢ 

ya da aile) görevlerine kendini adama düzeyidir. Kazanımlar; geliĢimsel kazanımlar (yetenek, 

bilgi, değerler, vb.), duygusal kazanımlar (güvende hissetme, vb.), parasal kazanımlar ve 

etkililik kazanımları (çoklu rollerdeki katılımın dikkati, tecrübeyi artırması, vb.) olmak üzere 

bireyin bir yaĢam alanındaki görevlerine tutkun olması sonucu elde edebileceği kaynaklardır. 

ĠĢlevselliğin artması ise; bu kazanımların diğer yaĢam alanındaki görevlerin daha iyi yerine 

getirilmesini sağlamasıdır. Problem çözme becerilerinin kullanılması, iletiĢimin sağlıklı 

olması ve performansın artması, iĢlevselliğin artmasına örnektir. Bu üç unsurla birlikte iĢ-aile 

yardımlaĢması açıklanabilmektedir. ĠĢ-aile yardımlaĢması, iĢ ve aile yaĢamlarının 

çatıĢmasından ziyade, iki alanın etkileĢimindeki pozitif sinerjiye odaklanmaktadır. ĠĢ-aile 

yardımlaĢması da iĢ-aile çatıĢması gibi iki yönlüdür ve her ikisinin de öncülleri ve sonuçları 

farklıdır (Grzywacz ve Butler, 2005, s. 98). ĠĢin aileye olan yardımı anlamına gelen iĢ-aile 

yardımlaĢması; iĢ yaĢamının sağladığı yetenek, davranıĢ ve pozitif duygusal durumun aile 

yaĢamını olumlu olarak etkilemesidir. Ailenin iĢe olan yardımı anlamına gelen aile-iĢ 

yardımlaĢması ise aile yaĢamının sağlamıĢ olduğu duygusal durum, destek ve baĢarma 

hissinin iĢ hayatını olumlu etkilemesidir (Wayne ve arkadaĢları, 2004, s. 11). 
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2.1.3. ĠĢ – Aile Dengesi 

 

ĠĢ – aile dengesi ile ilgili yapılan ilk çalıĢmalarda, bu kavram iĢ-aile çatıĢmasının 

olmaması durumu olarak tanımlanmıĢtır (Akt: Carlson, Grzywacz ve Zivnuska, 2009, s. 

1462). Voydanoff (2005, s. 825) ise “iĢ kaynaklarının aile taleplerini karĢıladığı, aile 

kaynaklarının da iĢ taleplerini karĢıladığı ve iki yaĢam alanındaki katılımın da tatmin edici 

olduğu genel bir değerlendirme” olarak tanımlamıĢtır. Clark (2000, s. 751); iĢ-aile dengesi 

kavramındaki dengeyi “minimum rol çatıĢması ile iĢ ve aile alanındaki iyi performans ve 

memnuniyet” olarak tanımlamıĢtır. Greenhaus, Collins ve Shaw ise (2003, s. 511), iĢ-aile 

dengesini, iĢ-aile yardımlaĢmasında olduğu gibi bir yaĢam alanındaki koĢulların, diğer yaĢam 

alanındaki deneyimler ve koĢullar ile nedensellik iliĢkisi içeren bağlantılı bir mekanizma 

olarak görmemektedir. Bunun yerine, bireylerin farklı yaĢam alanlarındaki rollerine 

uyumunu ifade eden bir roller arası fenomen olarak görmektedirler. 

 

2.2. ĠĢ – YaĢam Dengesini Açıklayan Teoriler 

 

ĠĢ-yaĢam dengesi konusu özellikle son yıllarda literatürde önemli konulardan biri haline 

gelmiĢtir. ĠĢ – yaĢam dengesi ile ilgili literatür incelendiğinde; iĢ - yaĢam dengesini açıklayan 

çeĢitli teori ve yaklaĢımlar Ģunlardır: 

 

2.2.1. Ayrılma (Segmentation) Teorisi 

 

Ayrılma teorisine göre, iĢ ve aile yaĢam alanları birbirinden tamamen ayrıdır ve birey 

bir yaĢam alanındaki görevlerini, diğerinin etkisi olmadan baĢarılı bir Ģekilde yerine 

getirebilmektedir. Teorinin varsayımına göre, iĢ ve aile yaĢamı keskin sınırlarla birbirinden 

ayrılır. Aile hayatında duygusallık ve samimiyet varken; iĢ hayatında rekabet, gayriĢahsilik ve 

araçsallık mevcuttur (Zedeck ve Mosier, 1990, s. 241). 

 

Clark’a (2000, s. 748) göre, iĢ ve aile yaĢam alanları, geleneksel olarak erkeğin 

çalıĢtığı ve kadının ev iĢleri ile uğraĢtığı 1970’li yıllardan önce fiziksel ve zamansal olarak 

tamamen birbirinden ayrıydı. O dönemlerde iĢ ve aile hayatı birbirinden bağımsız olan ve 

birbirini etkilemeyen kapalı sistemler olarak görülüyordu. Ancak kadınların da iĢ hayatında 
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aktif olarak rol alması, boĢanma oranının artması ve bekâr ebeveynlerin sayısının artması gibi 

nedenlerle iĢ ve aile yaĢam alanları daha geçirgen olmuĢ ve iĢ-aile etkileĢiminin 

açıklanmasında kapalı sistem yaklaĢımından vazgeçilerek açık sistem yaklaĢımı 

benimsenmiĢtir. 

 

2.2.2. TaĢma (Spillover) Teorisi 

 

TaĢma teorisinin varsayımına göre, iĢ çevresinde olanlar ile aile çevresinde olanlar 

arasında benzerlikler vardır. Bir yaĢam alanındaki duygu ve tutumlar, diğer yaĢam alanına 

taĢınmaktadır. Örneğin iĢyerindeki mutluluk, ailedeki mutluluğu da tetiklemektedir (Zedeck 

ve Mosier, 1990, s. 241). ĠĢ ve aile etkileĢimi ile ilgili yapılan çalıĢmalar, iĢ tatmininin yaĢam 

tatminini de artırdığını, iĢteki negatif duyguların genel olarak diğer yaĢam alanındaki 

duyguları da olumsuz olarak etkilediğini ve iĢte kazanılan deneyimin, yeteneğin ve değerlerin 

aile yaĢam alanına da taĢındığını göstermiĢtir (Zedeck ve Mosier, 1990, s. 241). 

 

Clark (2000, s. 749) taĢma teorisini açık sistem yaklaĢımını benimseyen bir teori 

olarak tanımlamıĢtır. Bu teoride iĢ ve aile arasındaki fiziksel ve zamansal sınırlara rağmen, 

duygu ve davranıĢlar, bir yaĢam alanından diğerine taĢınmaktadır. Örneğin, iĢyerinde kötü bir 

gün geçiren birey eve döndüğünde de kötü bir ruh hali içinde olacaktır. 

 

2.2.3. Telafi (Compensation) Teorisi 

 

Clark’a göre (2000, s. 749) telafi teorisi taĢma teorisinin tamamlayıcısıdır. Bu teoriye 

göre iĢ yaĢamı ile aile yaĢamı arasında ters yönde bir iliĢki vardır ve bu nedenle insanlar bir 

alanda eksik olan Ģeyi telafi etmek için diğer alana daha fazla yatırım yaparlar (Clark, 2000, s. 

749). Örneğin aile yaĢamından memnun olmayan birey, bu memnuniyeti iĢ hayatında 

arayabilir. Ayrılma teorisinden farklı olarak taĢma ve telafi teorilerinde, iĢ ve aile yaĢamı 

birbirini etkilemektedir (Clark, 2000, s. 749). Clark (2000, s. 749-750) taĢma ve telafi 

teorilerinin iĢ ve aile hayatının dengelenmesi konusuna yeterli açıklamalar getirmediğini ifade 

etmekte ve bu teorileri, yalnızca duygusal bağlantılarla ilgilendiği için eleĢtirmektedir. 
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2.2.4. Sınır (Border) Teorisi 

 

Sınır teorisine göre, iĢ ve aile birbirini etkileyen iki farklı yaĢam alanıdır. Bu teoride, 

iĢ ve aile, farklı dillere, farklı kabul edilebilir davranıĢ kalıplarına ve farklı baĢarıya ulaĢma 

biçimlerine sahip iki ayrı ülke gibi düĢünülmektedir (Clark, 2000, s. 750-751). Clark (2000, s. 

756) geliĢtirmiĢ olduğu teori kapsamında “sınır” kavramını, herhangi bir yaĢam alanı ile ilgili 

davranıĢın baĢladığı ve bittiği nokta olarak tanımlamıĢtır. Sınırlar; fiziksel, zamansal ve 

psikolojik sınırlar olmak üzere üç gruba ayrılır. Fiziksel sınırlar; evin duvarı ya da çalıĢılan 

bina gibi fiziksel mekânlardır. Zamansal sınırlar, evde ya da iĢte geçirilen süredir. Psikolojik 

sınır ise; bir yaĢam alanı için uygun olan ancak diğer yaĢam alanı için uygun olmayan duygu, 

düĢünce ve davranıĢlardır. Clark (2000, s. 751), bazı bireyler için bu sınırların çok geçirgen 

olduğunu, bazıları için ise çok az geçirgen olduğunu belirtmiĢtir. Bireyler, her gün iki yaĢam 

alanında geçiĢler yaparlar ve bu yaĢam alanlarından gelen taleplere uyum sağlayacak Ģekilde 

kendilerini ayarlarlar. Ancak bu Ģekilde bireylerin iki yaĢam alanı arasındaki dengeyi 

sağlamaları mümkün olmaktadır.  

 

 

2.2.5. Kaynakları Koruma Teorisi 

 

ÇalıĢanlar önemli kaynaklarını, kendilerini ve sosyal iliĢkilerini düzenlemek ve örgüte, 

örgüt kültürüne uyum sağlamak için nasıl davranacağını belirlemek amacıyla 

kullanmaktadırlar. Kaynaklar;  maddi kaynaklar, koĢullar,  kiĢisel kaynaklar ve enerjidir. 

Maddi kaynaklar; iĢ araçları, araba gibi bireyin sahip olduğu maddi tüm kaynaklardır. 

KoĢullar; destekleyici iĢ iliĢkileri, kıdem gibi bireyin sahip olduğu statüsünü belirleyen 

kaynaklardır. KiĢisel kaynaklar; kendine güven ve öz-yeterlilik gibi kiĢilik özellikleridir. 

Enerji ise; bilgi ve sahip olduğunuz kredi gibi kaynaklardır. (Hobfoll, 2011, s. 117). 

 

Kaynakları Koruma Teorisi birkaç tane önemli prensibe dayanmaktadır. Birincisi, 

kaynak kaybının önceliğidir. Kaynak kaybı, kaynak kazanmaktan çok daha önemlidir. 

Kaynak kaybı kaynakların derecesinde ve hızında orantısız bir Ģekilde olabilir. Özellikle 

Ģiddetli ekonomik durgunluk örgütlerin pazarda ve insan gücündeki kaynaklarında hızlı bir 
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Ģekilde azalmaya neden olmaktadır. Örgütsel ekolojik yaklaĢıma göre kaynak kaybı 

kaynakların korunmasını ve artırılmasını zorlaĢtırmaktadır (Hobfoll, 2011, s. 117). 

 

Ġkincisi kaynak yatırımıdır. Bireyler kaynaklarını kaybetmemek için, kaynak kaybıyla 

baĢa çıkabilmek ve yeni kaynaklar elde etmek için kaynaklara yatırım yaparlar. Büyük 

kaynaklarda kaynak kaybı daha az önemlidir ve kaynak artırımı daha kolaydır. Tam tersine az 

kaynaklarda kaynak kaybı daha önemlidir ve kaynak artırımı daha zordur (Hobfoll, 2011, s. 

117). 

Üçüncü ve dördüncü prensip ise, kaynak kaybı ve kaynak artırımı döngüsüne dikkat 

çekmektedir. Kaynak kaybı bireylerde strese neden olmaktadır. Kaynak artırımı sonucunda 

ise, iĢ-aile yaĢamı olumlu yönde etkilenecektir. Bir alandaki kaynakların geniĢlemesi, diğer 

alanı da etkileyecektir. Sonuç olarak kaynak artırımı için motive olan bireyler, kaynak 

kaybından da kaçınacaklardır (Hobfoll, 2011, s. 118). 

 

 

2.2.6. Ekolojik Sistem Teorisi 

 

Bronfenbrenner’in (1989) ekolojik sistem modeli, bireye yakınlığına göre her biri 

diğerinin içinde dört ekolojik düzeye odaklanmaktadır. Birinci düzey, mikro sistem düzeyidir 

ve bireyin iĢ yeri ya da aile gibi yüz yüze iliĢkilerinin olduğu alanlardaki aktiviteler, roller ve 

kiĢilerarası iliĢkileri içerir. Mikro sistemden sonraki ekolojik düzey, mezosistemdir. Bu 

düzey, bireyin içinde bulunduğu ya da katıldığı iki ya da daha fazla mikro sistemin 

birleĢimidir. BaĢka bir ifadeyle, mikro sistemlerin sistemidir (örn; aile-iĢ mezosistemi, iĢ-aile-

okul mezosistemi). Bireyin katılmadığı; ancak bireyi dolaylı olarak etkileyen ve üçüncü düzey 

olan daha dıĢ çevre ise, ekzosistem adını alır (örn; evebeynin iĢinin, çocuk üzerindeki 

etkileri). Dördüncü düzey ise içinde mikro, mezo ve ekzosistemlerin yer aldığı kültür ve alt 

kültürü içine alan makro sistemdir. Makro sistem, bireyin geliĢimindeki Ģartları oluĢturan 

kurumsal yapı ve inanıĢ sistemlerini içerir (Bronfenbrenner, 1989). Ekolojik Sistem Teorisi 

perspektifi açısından birer mikro sistem olan iĢ ve ailenin birleĢiminden, iĢ-aile mezosistemi 

doğar. ĠĢ-aile mezosistemi, iĢ ve aile mikro sistemleri arasındaki karĢılıklı iliĢkileri içerir 

(Bronfenbrenner, 1989).  
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Ekolojik sistem teorisine göre iĢ ve aile, yüz yüze iletiĢimin gerçekleĢtiği sosyal 

ağlardan oluĢan mikro sistemlerdir. Mikro sistemler arasındaki iletiĢim, bu sistemlerin 

özellikleriyle iliĢkilidir. Bu iletiĢimler olumlu ya da olumsuz; tek taraflı ya da karĢılıklı 

olabilir (Voydanoff, 2002, s. 138). Ekolojik sisteme göre; iĢ-aile mezosisteminde iĢ mikro 

sistemi ve aile mikrosistemi geçirgen sınırlar doğrultusunda birbirini önemli olarak 

etkilemektedir (Hill ve arkadaĢları, 2001, s. 49). 
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3. ÇALIġMAYA TUTKUNLUK 

 

European Journal of Work and Organizational Psychology, 2011 yılı 20. sayısını 

“çalıĢmaya tutkunluk” konusuna ayırarak özel bir sayı yayınlamıĢtır. Bu özel sayı ile 

çalıĢmaya tutkunluk boyutu;  Bakker, Schaufeli, Salanova, Halbesleben ve Sonnentag gibi 

araĢtırmacılar tarafından detaylı olarak incelenmiĢtir (Gonzalez-Roma, 2011, s. 3). Bakker, 

Albrecht ve Leiter (2011, s.8), bu özel sayıdaki makalelerinde çalıĢmaya tutkunluk ile ilgili 10 

anahtar soruya cevap aramıĢlardır. Bu sorular sırasıyla Ģöyledir (Bakker, Albrecht ve Leiter, 

2011, s.8-20): 

 

1. ÇalıĢmaya tutkunluğu nasıl tanımlarız? 

2. ÇalıĢmaya tutkunluğun düzeyini en iyi Ģekilde nasıl ölçeriz? 

3. ÇalıĢma haftası boyunca çalıĢmaya tutkunluğun düzeyinde değiĢmeler olur mu? 

4. ÇalıĢmaya tutkunluğun iklimi nedir? 

5. Liderler takipçilerinin çalıĢmaya tutkunluk düzeyini etkileyebilir mi? 

6. ÇalıĢmaya tutkunluk bulaĢıcı mıdır? 

7. ÇalıĢmaya tutkun olan iĢgörenler kendi tutkunluk düzeylerini koruyabilirler mi? 

8. ÇalıĢmaya tutkunluğun karanlık bir tarafı var mı? 

9. ÇalıĢmaya tutkunluk sağlıkla iliĢkili midir? 

10. ÇalıĢmaya tutkunluk için etkili müdahaleler nelerdir? 

 

Bu sorular çerçevesinde çalıĢmaya tutkunluğu incelediğimizde; birinci soru, henüz 

araĢtırmacılar tarafından üzerinde ortak bir tanımda uzlaĢılamayan çalıĢmaya tutkunluğun 

nasıl tanımlanacağıdır. Bu bölümde yukarıdaki sorular doğrultusunda çalıĢmaya tutkunluk 

kavramı açıklanacak ve çalıĢmaya tutkunluk kavramına benzeyen diğer kavramlar ile 

çalıĢmaya tutkunluğu açıklayan teori ve modeller hakkında bilgiler verilecektir. 

 

3.1. ÇalıĢmaya Tutkunluk Kavramının Tanımı 

 

Tutkunluk kavramını ilk kullanan araĢtırmacı Kahn’dır. Kahn, iĢ yerinde tutkun olma 

ve tutkun olmamanın psikolojik Ģartlarını incelediği makalesinde, kendi baĢlangıç noktasının 
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Goffman (1961)’nın insanların rollerine bağlı olup - olmaması ile ilgili çalıĢmasının olduğunu 

belirtmiĢtir (Kahn, 1990, s. 694). Kahn, kiĢisel tutkunluğu, “organizasyon üyelerinin 

kendilerini kendi rollerinde çalıĢacak duruma getirmesi” olarak tanımlamıĢ ve tutkunluğu 

“insanların kendilerini rollerine vermeleri ve rol performansları boyunca kendilerini fiziksel, 

biliĢsel ve duygusal olarak ifade etmeleri” olarak belirtmiĢtir (Kahn, 1990, s. 694). Bir 

iĢgörenin iĢteki rollerini yerine getirirken yalnızca fiziksel olarak varlığı (fiziksel) yeterli 

değildir. Bunun ötesinde iĢgörenin kafasının içinde de yalnızca iĢle meĢgul olması (biliĢsel) 

ve yaptığı iĢi sevmesi, heyecanla yapması yani duygularını da iĢine katması (duygusal) 

gerekmektedir. Kahn, her iĢgörenin farklı düzeylerde bu üç öğeyi iĢ rollerine kattığını 

gözlemleyerek bireysel tutkunluk teorisini geliĢtirmiĢtir (Kahn, 1990, 1992). 

 

Rothbard ise; tutkunluğu role tutkunluk olarak değerlendirmiĢ ve role tutkunluğu 

tanımlarken Kahn’ın (1990, 1992) çalıĢmalarını referans almıĢtır. Rothbard’a (2000, s. 656) 

göre bir rolde tutkun olmak; “psikolojik olarak var olmak, rolün aktivitelerine odaklanmak” 

anlamına gelir ve bu “etkili rol performansının önemli bir bileĢenidir”. Rol tutkunluğunun iki 

önemli boyutu vardır ve bunlar; dikkat ve yoğunlaĢmadır. Rothbard (2000, s. 656); dikkati, 

“biliĢsel uygunluk ve rolü düĢünmekle geçirilen süre miktarı” olarak tanımlarken, 

yoğunlaĢmayı “role dalıp gitmek ve role yoğun bir Ģekilde odaklanmak” olarak tanımlamıĢtır. 

Örneğin iĢine yoğunlaĢan bir çalıĢan diğer çalıĢma arkadaĢlarının aktivitelerinden rahatsızlık 

duymayacaktır. Rol tutkunluğunun bu boyutunu Rothbard, Csikszentmihalyi’in “akıĢı”na 

(flow) benzetmektedir. 

 

Kahn (1990, 1992) ve Rothbard’ın (2001) yanı sıra Maslach ve Leiter da (1997) 

çalıĢmaya tutkunluğu farklı bir bakıĢ açısı ile tanımlamıĢ ve tükenmiĢliği çalıĢmaya 

tutkunluğun erozyona uğramıĢ hali olarak görmüĢlerdir (Akt: Maslach, Schaufeli ve Leiter, 

2001, s. 416). Bu bakıĢ açısına göre çalıĢmaya tutkunluk; tükenmiĢliğin zıt kutbunda yer 

almaktadır ve tükenmiĢliğin üç boyutu olan “duygusal tükenme”, “sinizm” ve “mesleki 

yetersizliğin” tam tersi olan “enerji”, “iĢe bağlılık” ve “mesleki yeterlilik” boyutlarından 

oluĢmaktadır. Maslach ve Leiter (1997) buradan yola çıkarak, tükenmiĢliğin ölçülmesinde 

kullanılan Maslach TükenmiĢlik Ölçeği (MTE - Maslach Burnout Inventory) ile çalıĢmaya 

tutkunluğun da ölçülebileceğini öne sürmüĢtür (Akt: Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001, s. 

417). 
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ÇalıĢmaya tutkunluk ile ilgili Maslach ve Leiter’ın (1997) öne sürdüğü bu görüĢten 

yola çıkarak Schaufeli ve arkadaĢları da (2002, s. 74) bu konu ile ilgili bir çalıĢma 

gerçekleĢtirmiĢ ve çalıĢmaya tutkunluğu ve boyutlarını yeniden tanımlamıĢlardır. Russell ve 

Carroll (1999); olumlu ve olumsuz duygulanımların, iki uçlu bir boyutun zıt kutupları 

olmaktan ziyade bağımsız durumlar olduklarını ikna edici bir Ģekilde göstermiĢlerdir (Akt: 

Schaufeli ve Bakker, 2004, s. 294). Schaufeli ve Bakker, (2004) da aynı Ģekilde çalıĢmaya 

tutkunluk ve tükenmiĢliğin de iki uçlu bir boyutun zıt kutupları olmadıklarını, birbirinden 

bağımsız olarak sadece negatif korelasyonlu zihinsel durumlar olduklarını savunmaktadır. 

Schaufeli ve arkadaĢları’na (2002) göre; çalıĢmaya tutkunluk tükenmiĢlikten ayrı bir 

değiĢkendir. Öncelikle, Schaufeli ve Bakker’ın (2001a) çalıĢmasında iki önemli alt boyut 

ortaya çıkmıĢtır. Bunlardan birincisi aktivasyondur (activation) ve tükenme (exhausition) ile 

canlılık (vigor) arasında değiĢmektedir. Ġkincisi ise özdeĢleĢtirmedir (identification) ve sinizm 

(cynicism) ile adanma (dedication) arasında değiĢmektedir. TükenmiĢlik, düĢük aktivasyon ve 

düĢük özdeĢleĢtirme ile karakterize iken, çalıĢmaya tutkunluk yüksek aktivasyon ve yüksek 

özdeĢleĢtirme ile karakterizedir.  Ayrıca tükenmiĢlik düĢük mesleki yeterliliği içermekte iken, 

çalıĢmaya tutkunluk ise yoğunlaĢmayı (absorption) içermektedir. YoğunlaĢma boyutu 

Schaufeli ve arkadaĢlarının (2001b) yapmıĢ olduğu çalıĢmada 30 derinlemesine görüĢme 

sonucunda çalıĢmaya tutkunluk ile ilgili üçüncü alt boyut olarak bulunmuĢtur.  TükenmiĢlik 

ve çalıĢmaya tutkunluğun birbirinin tam zıt kutbu olan diğer iki alt boyutlarının (tükenme ile 

canlılık ve sinizm ile adanma) aksine düĢük mesleki yeterlilik ve yoğunlaĢma birbirinin zıt 

kutbu değildir ve kavramsal olarak birbirinden bağımsızdır (Gonzalez-Roma, Schaufeli, 

Bakker ve Lloret, 2006, s. 172). Bu nedenle, çalıĢmaya tutkunluk MTE skorlarının zıt profili 

ile yeterince ölçülemeyecektir. ÇalıĢmaya tutkunluk teorik olarak tükenmiĢliğin pozitif 

antitezi olsa da yapısı tükenmiĢlikten farklıdır (Schaufeli ve arkadaĢları, 2002, s. 75). 

TükenmiĢlik ve çalıĢmaya tutkunluk bağımsız durumlardır, birbiriyle negatif olarak iliĢkilidir 

ancak bu iliĢki mükemmel değildir (Schaufeli ve arkadaĢları, 2002, s. 75, Schaufeli ve 

Bakker, 2004, s. 295). Bu araĢtırmalardan yola çıkarak, çalıĢmaya tutkunluk, “canlılık, 

adanma ve yoğunlaĢma alt boyutlarından oluĢan, iĢ ile ilgili pozitif ve tatmin edici zihinsel 

durum” olarak tanımlanmıĢtır (Schaufeli ve arkadaĢları, 2002, s. 74).  ÇalıĢmaya tutkunluk, 

özel ya da anlık bir durumdan ibaret olmayan, özel bir amaca, olaya, bireye veya davranıĢa 

odaklanmayan daha kalıcı ve sürekli olan bir zihinsel durumu ifade etmektedir. ÇalıĢmaya 

tutkunluğun alt boyutlarından canlılık, “çalıĢırken enerji düzeyinin yüksek olması ve zihinsel 
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dayanıklılık” olarak ifade edilir. Diğer bir ifade ile kiĢinin enerjisini iĢine vermeye gönüllü 

olması ve zorluklarla karĢılaĢtığında dahi dirençli olması anlamına gelmektedir. Adanma ise; 

“anlamlılık, heyecan, ilham, gurur ve meydan okuma” duygularıyla ilgilidir (Schaufeli ve 

arkadaĢları, 2002, s. 74). ÇalıĢmaya tutkunluğun son alt boyutu olan yoğunlaĢma ise, “kiĢinin 

kendisini iĢine vermesi, tamamen iĢine konsantre olması, hatta zamanın çok çabuk geçmesi ve 

kiĢinin iĢinden kendini alamaması” olarak tanımlanır (Schaufeli ve arkadaĢları, 2002, s. 75).   

 

AraĢtırmacılar, çalıĢmaya tutkunluğun düzeyinin belirlenmesinde kullanılan 

ölçeklerin gün boyunca gerçekleĢen değiĢimleri ölçmekten ziyade daha uzun periyotlardaki 

düzeyini ölçtüklerini savunmaktadırlar  (Bakker, Albrecht ve Leiter, 2011, s.10). ÇalıĢmaya 

tutkunluğun sürekli aynı düzeyde mi kaldığı yoksa gün boyunca değiĢip-değiĢmediğiyle ilgili 

olarak daha önceki araĢtırmalar, çalıĢmaya tutkunluğu göreceli durağan ve bireysel 

farklılıkların olduğu bir değiĢken olarak ele almıĢlardır. Mauno, Kinnuen ve Ruokolainen 

(2007); Hakanen, Schaufeli ve Ahola (2008), çalıĢmaya tutkunluğun göreceli durağan 

olduğunu desteklemiĢlerdir. Bununla birlikte; iĢgörenin çalıĢmaya tutkunluk deneyiminde gün 

içerisinde dalgalanmaların olabileceği de varsayılmaktadır. Ayrıca, çalıĢmaya tutkunluğun 

birey içi farklılıklar ve günden güne değiĢim gösterebileceği de varsayılmaktadır. Diğer bir 

ifadeyle çalıĢmaya tutkunluk yalnızca bireyler arası farklılıklar göstermez, bireyin kendi 

içinde de zamana göre farklılık gösterebilir (Sonnentag, 2003, s. 518). 

 

ÇalıĢmaya tutkunluk bulaĢıcı mıdır? Bu durum ise kolektif ruh hali (collective mood) 

teorisi ile açıklanmıĢtır. ÇalıĢanlar iĢlerini yaparken çevreleri ile etkileĢim halindedir, izole 

değillerdir. Aynı takımda çalıĢanlar, birbirlerinin ruh halini etkilerler (Totterdel, 2000, Akt: 

Bakker, Emmerik ve Euwena 2006, s. 482). Takım iklimi insan kaynakları uygulamalarından 

ziyade takım üyelerinin iĢe yönelik duyguları ve iĢ performanslarına bağlıdır (Salanova, Agut 

ve Peiro, 2005, s. 1218). Bakker, Emmerik ve Euwena (2006, s. 464), Danimarka’da 2.229 

çalıĢandan (polis) oluĢan 85 takım ile yaptıkları araĢtırmada takımın çalıĢmaya tutkunluk 

düzeyinin takım üyelerinin çalıĢmaya tutkunluk düzeyini etkileyip-etkilemediğini 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmacılar takım düzeyinin etkisini belirlemek amacıyla çalıĢmaya 

tutkunluk düzeyinde etkili olan iĢ talepleri ve iĢ kaynaklarını kontrol altına almıĢlardır. 

AraĢtırmanın sonucunda; çalıĢmaya tutkunluk düzeyi yüksek olan takımlarda bireylerin de iĢ 

koĢullarından bağımsız olarak, çalıĢmaya tutkunluk düzeylerinin yüksek olduğu 
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belirlenmiĢtir. ÇalıĢmaya tutkunluk bulaĢıcıdır. ÇalıĢmaya tutkun olan bireyler 

iyimserliklerini, pozitif tutumlarını ve proaktif davranıĢlarını diğer takım arkadaĢlarına 

iletiĢimleri aracılığıyla aktarmakta ve olumlu bir takım iklimi oluĢturmaktadırlar. Bu 

etkileĢimler de iĢ talepleri ve iĢ kaynaklarından bağımsız olarak takım üyelerinin enerjik ve 

coĢkulu hissetmelerini kolaylaĢtırmaktadır (Bakker, Emmerik ve Euwena 2006, s. 482). 

Ancak aynı çalıĢma koĢullarında çalıĢan bireylerden neden bazıları daha yüksek düzeyde 

çalıĢmaya tutkun olmaktadırlar? Langelaan, Bakker, Doornen ve Schaufeli, (2006, s. 522) 

yaptıkları araĢtırmada bireylerin kiĢilik ve mizaçlarının çalıĢmaya tutkuluk düzeyleri ile 

iliĢkisini incelemiĢtir. Duygusal dengesizliğin düĢük olması ile dıĢadönüklük ve hareketliliğin 

yüksek olması, çalıĢmaya tutkunluk ile iliĢkili bulunmuĢtur (Langelaan, Bakker, Doornen ve 

Schaufeli, 2006, s. 529). Hallberg, Johansson ve Schaufeli, (2007, s. 137-138) A tipi 

davranıĢın çalıĢmaya tutkunluk ile iliĢkisini incelemiĢler ve çalıĢmaya tutkunluğun A tipi 

davranıĢın iki boyutundan birisi olan baĢarı mücadelesi ile pozitif (r=0,361, p=.01) diğer alt 

boyutu olan huzursuzluk/sabırsızlık ile negatif iliĢkili (r= -0,14, p=.01) olduğu belirlenmiĢtir.   

 

ÇalıĢmaya tutkunluk kavramındaki diğer bir tartıĢma konusu ise; bir durum olarak mı 

yoksa bir kiĢilik özelliği olarak mı ele alınması gerektiğidir (Christian ve arkadaĢları, 2011, s. 

94). ÇalıĢmaya tutkunluğu kiĢilik özelliği olarak ve durum olarak ele alan farklı görüĢler 

vardır. KiĢilik özellikleri ile ilgilenen araĢtırmacılar bireyler arası farklılıklara odaklanırken, 

durumlarla ilgilenen araĢtırmacılar ise bir bireyin zaman içindeki farklılıklarına odaklanmıĢtır. 

Schaufeli ve arkadaĢlarına (2002) göre, çalıĢmaya tutkunluk bir durum olarak ele alınmıĢtır. 

Bazı araĢtırmacılara göre ise; çalıĢmaya tutkunluk, hem kiĢiler arası farklılık gösterir, hem de 

kiĢinin kendi içinde zamanla farklılık gösterir. Bu sebeple sadece kiĢisel bir özellik veya 

sadece durumlara özgü bir özellik olarak ele alınmaması gerektiği düĢünülmektedir 

(Sonnentag, 2003, s. 518).  

 

ÇalıĢmaya tutkunluğu farklı bir bakıĢ açısıyla ele alan Macey ve Schneider (2008, s. 

6), çalıĢmaya tutkunluk ile ilgili kavramsal kargaĢayı çözmek amacıyla; 3 farklı çalıĢmaya 

tutkunluk türü belirleyerek, bu üç çalıĢmaya tutkunluk türünü tanımlamıĢlardır. Bunlar; 

“özellik olarak tutkunluk” (trait engagement), “durum olarak tutkunluk”(state engagement) ve 

“davranıĢ olarak tutkunluktur” (behavior engagement).“Özellik olarak tutkunluk”, iĢe ve 

hayata pozitif olarak bakmakla ilgilidir ve proaktif kiĢilik, kendine özgü amacı olan kiĢilik ve 
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sorumlulukla bağlantılıdır. Ġkincisi, “durum olarak tutkunluk” ise; çalıĢmaya tutkunluğun 

yoğunlaĢma ve canlılık boyutlarıyla ilgilidir. Bu boyutta tatmin, benimseme, bağlılık ve 

güçlendirme vardır. Üçüncü boyut olan “davranıĢ olarak tutkunluk” ise; fazladan rol 

davranıĢlarıyla ilgilidir ve bu boyutta örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, proaktif davranıĢ, rol 

geniĢlemesi ve adaptasyon vardır. Bu tanımlamayı Bakker, Schaufeli, Leither ve Taris (2008, 

s. 189) literatürde var olan kavramlardan türetilen bir çalıĢmaya tutkunluk tanımı olduğu için 

“old wine in new bottles” yani eski kavramların yeni bir kavrammıĢ gibi tekrar sunulması 

olarak değerlendirmiĢler ve bu tanımı özgün bulmadıklarını belirtmiĢlerdir. 

 

Son olarak; çalıĢmaya tutkunluk, kiĢinin iĢiyle ilgili görevleri yerine getirirken yüksek 

düzeyde kendini iĢe katmasıdır (Christian ve arkadaĢları, 2011, s. 89). Kahn (1990), 

çalıĢmaya tutkunluğu önemli motivasyonel kavramlardan biri olarak ele almıĢtır (Akt: Rich, 

Lepine ve Crawford, 2010, s. 617). Bu kavramın motivasyonel bir kavram olarak ele 

alınmasının sebebi, kiĢilerin kendi kaynaklarını yoğun ve dirençli bir Ģekilde rollerini 

gerçekleĢtirmekte kullanmasıdır (Kanfer, 1990; Akt: Rich, 2010, s. 619). Bu yönüyle de 

çalıĢmaya tutkunluk önemli bir iĢ tutumu olarak görülmektedir. 

 

 

3.2. ÇalıĢmaya Tutkunluğun Ölçümlenmesi 

 

Maslach ve Leiter’a (1997) göre, çalıĢmaya tutkunluk MTE’nin (Maslach TükenmiĢlik 

Envanteri) üç boyutundan alınan puanların tam tersine çevrilmesi ile ölçülebilir. Bu 

araĢtırmacılara göre; duygusal tükenme ve sinizmden alınan düĢük puanlar ile mesleki 

yetersizlikten alınan yüksek puanlar çalıĢmaya tutkunluğun göstergesidir. Ancak Schaufeli, 

Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker (2002) bu konuda farklı düĢünmektedirler. Onlara göre; 

çalıĢmaya tutkunluk ve tükenmiĢlik, farklı ölçeklerle bağımsız olarak ölçülmesi gereken 

birbirinin zıt kutbu olan kavramlardır. ÇalıĢmaya tutkunluğun MTE ile ölçülmesi sonucu 

tükenmiĢlik ile iliĢkisine ampirik açıdan bakmak mümkün olmayacaktır. Çünkü iki kavram da 

birbirinin zıt kutbu olarak düĢünülmekte ve tek bir ölçek (MTE) ile ölçülmektedir. Bu 

nedenle, Maslach ve Leiter (1997) aksine çalıĢmaya tutkunluk MTE skorlarının zıt profili ile 

yeterince ölçülemeyecektir. ÇalıĢmaya tutkunluk teorik olarak tükenmiĢliğin pozitif antitezi 

olsa da yapısı tükenmiĢlikten farklıdır. Sonuç olarak, ölçülmesi de kendine özgü olmalıdır. 
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Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker (2002) tarafından geliĢtirilen UWES-17 

ölçeğinin Ġspanya’daki (Schaufeli ve arkadaĢları, 2002), Finlandiya’daki (Hakanen, 2002) ve 

Danimarka’daki (Schaufeli ve Bakker, 2004) çalıĢanlar üzeninde geçerliliği test edilmiĢtir. 

Bütün araĢtırmacılar doğrulayıcı faktör analizi ile 3 faktörlü olarak orijinal ölçekle uyumlu 

sonuçlara ulaĢmıĢtır (Akt: Bakker, Hakanen, Demerouti ve Xanthopoulou, 2007, s. 275).  

 

Christian ve arkadaĢlarının (2011, s. 92-93) yaptıkları araĢtırma sonucuna göre de, 

Rich, LePine ve Crawford (2010)’un ve Saks (2006)’ın, Kahn (1990)’ın çalıĢmasını baz 

alarak oluĢturdukları çalıĢmaya tutkunluk ölçekleri bulunmaktadır. Daha önceleri çalıĢmaya 

tutkunluk düzeyini ölçmek amacıyla kullanılan The Gallup Work Audit ölçeği ise bireyin 

iĢine karĢı olan duyguları ve iĢinden tatmin olma düzeyini ölçmesi nedeniyle Christian ve 

arkadaĢları (2011, s. 91) tarafından çalıĢmaya tutkunluk düzeyini ölçen ölçekler arasında 

sayılmamaktadır. 

 

 

3.3. ÇalıĢmaya Tutkunluğa Benzeyen Diğer ĠĢ Tutumları 

 

Kahn, kiĢisel tutkunluk teorisini açıkladığı makalesinde, aslında mevcut olan örgütsel 

davranıĢ kavramlarından iĢi benimseme (job involvement) ve örgüte bağlılığın (organizational 

commitment) kiĢi-rol iliĢkisine vurgu yaptığını belirtmiĢtir (Kahn, 1990, s. 693).  

 

ÇalıĢmaya tutkunluğun boyutlarını tanımlayan Schaufeli ve arkadaĢlarına (2002) göre; 

üç boyuttan birisi olan adanma (dedication) kavramı benimseme (involvement) kavramı 

yerine özellikle kullanılmıĢtır. Kanungo (1982), iĢi benimseme (job involvement) kavramını, 

biliĢsel düzeyde veya düĢünce düzeyinde psikolojik özdeĢleĢme olarak tanımlanmaktadır. 

ÇalıĢanın yaptığı iĢin hayatının tamamının ne kadarını kapsadığını ifade eder. ĠĢi benimseme 

düzeyi yüksek olan kiĢiler, iĢlerini kendileriyle özdeĢleĢtirirler ve iĢ dıĢındayken bile iĢ 

hakkında düĢünürler (Kanungo,1982, s. 80). Benimseme, birinin iĢiyle ya da mesleğiyle 

psikolojik olarak özdeĢleĢmesi olarak tanımlanmasına rağmen (adanma da olduğu gibi), 

adanma benimsemenin hem niceliksel hem de niteliksel olarak bir adım ötesindedir. 

Niceliksel olarak, adanma, özdeĢleĢme düzeyine göre benimsemeden bir adım daha ileridedir. 

Niteliksel olarak adanma, daha geniĢ kapsamlıdır ve biliĢsel durumun ötesinde duygusal 
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boyutu da vardır. May ve arkadaĢlarına (2004) göre de iĢi benimseme, iĢin çalıĢanın 

ihtiyaçlarını tatmin edebilme yeteneğine iliĢkin biliĢsel değerlendirmelerinin sonucudur (Akt: 

Saks, 2006, s. 602).ÇalıĢmaya tutkunluk ise biliĢselliğe ek olarak duyguları ve davranıĢları da 

içermektedir (Saks, 2006, s. 602). 

 

ÇalıĢmaya tutkunluğun alt boyutlarından yoğunlaĢma ise, akıĢa (flow) benzemektedir. 

Csikszentmihalyi (1997), akıĢ (flow) kavramını kiĢinin yaptığı iĢe kendisini kaptırması 

durumunda hissettiği yoğun duygu olarak tanımlamıĢtır. (Akt: Jackson ve Csikszentmihalyi, 

1999, s. 16).AkıĢ daha karmaĢık bir kavramdır ve çalıĢmaya tutkunluktaki süreklilik ve 

kalıcılık yerine daha özel ve kısa dönemli yükselmelerden oluĢur (Schaufeli ve arkadaĢları, 

2002, s. 74). Olimpiyatlara hazırlanan sporcular veya bir orkestrayı yöneten Ģefin durumu 

akıĢa örnek olarak verilebilir. 

 

ÇalıĢmaya tutkunluk ile iĢkoliklik kavramları da birbirine benzetilmektedir. Fakat iki 

kavram da birbirinden farklıdır(Schaufeli, Taris ve Van Rhenen, 2008, s. 173; Del Libano, 

Llorens, Salanova ve Schaufeli, 2012). Bu farklılık özellikle iki yapının sağlıkla olan 

iliĢkisinden kaynaklanmaktadır. Schaufeli ve arkadaĢlarının (2001) yapmıĢ olduğu 30 

derinlemesine görüĢme sonucunda çalıĢmaya tutkun olanların uzun süreler çalıĢtıkları ancak 

iĢkoliklerdeki gibi takıntılı (obsesif) olmadıkları ortaya çıkmıĢtır (Akt: Bakker, Hakanen, 

Demerouti ve Xanthopoulou, 2007, s. 275). ÇalıĢmaya tutkun olan bireyler iĢ dıĢındaki sosyal 

hayatlarını ihmal etmezler iĢ dıĢındaki aktivitelerden de zevk alırlar. SosyalleĢmeye, 

hobilerine ve iĢteki gönüllü çalıĢmalara da zaman ayırırlar (Bakker, Hakanen, Demerouti ve 

Xanthopoulou, 2007, s. 275). Bu yönüyle çalıĢmaya tutkunluk iĢkoliklikten farklıdır. 

 

ÇalıĢmaya tutkunluk; örgüte bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢına da 

benzetilmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, formal iĢ tanımlarının ötesinde, çalıĢanların 

örgüte katkıda bulunmak için gönüllü olarak yerine getirdikleri rol fazlası davranıĢlar ile 

ilgilidir.ÇalıĢmaya tutkunluk ise; görev performansı ile ilgilidir ve çalıĢanın formal rolünü 

yerine getirirken ne kadar enerjik olduğu ve kendisini bu role ne kadar verdiği ile ilgilidir. 

Odak noktası örgütsel vatandaĢlıktaki gibi gönüllü ve fazladan rol davranıĢları değildir (Saks, 

2006, s. 602). ÇalıĢanın kuruma yönelik tutumu ve ilgisi olarak tanımlanan örgüte bağlılık da 

bu yönüyle çalıĢmaya tutkunluktan farklıdır. ÇalıĢmaya tutkunluk, bireyin rol 
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performansındaki dikkat ve yoğunlaĢma derecesidir (Saks, 2006, s. 602). Örgüte bağlılık, 

çalıĢanın yaptığı iĢin kendisinden çok, örgütün tamamı ile ilgilidir. ÇalıĢanların örgüt 

hedeflerinin gerçekleĢmesi için çaba göstermeye olan istekliliğini ifade eder (Hellriegel ve 

Slocum, 2007, s. 58). 

 

ÇalıĢmaya tutkunluk ile karıĢtırılan bir diğer iĢ tutumu da iĢ tatminidir. ĠĢ tatmini (job 

satisfaction); iĢ faaliyetlerine, iĢin gerçekleĢtirildiği yerdeki çalıĢma koĢullarına, iĢin 

kazandırmıĢ olduğu prestije, güvenlik duygusuna ve ücrete bağlı olarak çalıĢanın o iĢe yönelik 

olarak sahip olduğu çok boyutlu bir tutum olarak tanımlanmaktadır(Turner, 2007, 

s.31).Kısacası, iĢ tatmini kiĢinin iĢi hakkında ne hissettiği ile ilgilidir. Smith’e göre (1969) 

iĢin kendisi, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler, yükselme fırsatları, ücret ve algılanan eĢitlik iĢ 

tatminini oluĢturan unsurlar olarak belirtilmektedir (Akt: Schermerhorn, 2011, s. 73).ĠĢ 

tatmini ve çalıĢmaya tutkunluk kapsam olarak birbirinden farklıdır. Erickson (2005)’e göre; 

çalıĢmaya tutkunluk kiĢinin basit olarak iĢ tatmini duymasından veya iĢverenine sadakat 

duymasından daha geniĢ bir kavramdır. ĠĢ tatmininin aksine enerji ve bağlılık ile ilgilidir. 

ÇalıĢmaya tutkunluk, harekete geçme anlamı içerirken iĢ tatmini doygunluk anlamına 

gelmektedir (Erickson, 2005; Akt:Macey ve Schneider, 2008, s. 8). 

 

ÇalıĢmaya tutkunluk her ne kadar diğer kavramlarla örtüĢse de akademik literatürde 

rol performansıyla iliĢkili biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal bileĢenleri olan farklı ve özgün bir 

kavram olarak tanımlanmıĢtır. ÇalıĢmaya tutkunluk, örgüte bağlılık, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve iĢi benimseme (job involvement) gibi bazı iliĢkili kavramlardan farklıdır (Saks, 

2006, s. 602). 

 

3.4. ÇalıĢmaya Tutkunluğu Açıklayan Teoriler 

 

Literatürde çalıĢmaya tutkunluk ile ilgili çok sık olarak kullanılan teorilerden 

Kaynakları Koruma Teorisi ve Sosyal Takas Teorisi bu bölümde açıklanacaktır. 
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3.4.1. Kaynakları Koruma Teorisi 

 

Kaynakları koruma teorisi hakkındaki genel bilgiler iĢ-yaĢam dengesini açıklayan 

teoriler bölümünde açıklanmıĢtı. Burada kaynakları koruma teorisinin çalıĢmaya tutkunluk ile 

iliĢkisi açıklanacaktır. Kaynakları koruma teorisine göre kaynak kaybı ve kaynak artırımı 

sirkülasyonu bireyler için önemlidir. Kaynak kaybı daha kritik öneme sahipken, kaynak 

artırımı da hem bireyler açısından hem de örgütler açısından önemlidir. Çünkü kaynak 

artırımı için motive olan bireyler, kaynak kaybından kaçınacaklardır (Hobfoll, 2011, s. 118). 

Kaynakları koruma teorisi özellikle iĢ kaynaklarının (yönetici desteği, özerklik, ödüllendirme 

vb.) çalıĢmaya tutkunluk ile iliĢkisini açıklaması yönünden önemlidir. 

 

3.4.2. Sosyal Takas Teorisi 

 

Sosyal takas teorisi, bireylerarası iliĢkileri bir tür kaynak takası (maddi ve maddi 

olmayan kaynakların değiĢimi) olarak görmektedir. (Lambe ve arkadaĢları, 2001, s. 4). Blau 

(1964, s. 91)’ya göre sosyal takas, bireylerin, elde etmeyi beklediği ödüller yoluyla motive 

olması sonucu gönüllü olarak gerçekleĢtirdikleri faaliyetlerdir. Dolayısıyla sosyal takasta, bir 

bireyin gerçekleĢtireceği bir iyiliğe karĢı olarak gelecekte bir fayda sağlama beklentisiyle 

hareket etmesi söz konusudur (Blau, 1964, s. 93). Ancak Blau (1964, s. 93) sosyal takas 

sürecinde insanlar için önemli olanın maddi değerler değil, sosyal kabul ve saygı olduğunu 

söylemektedir. Lambe ve arkadaĢları, (2001, s. 6) da takas sürecinde insanlar için para, ücret 

gibi ekonomik çıktılardan ziyade, duygusal tatmin, manevi değerler ve insani değerlerin 

paylaĢımı gibi soyut çıktıların daha önemli olduğunu belirtmektedir. Saks’a (2006, s. 603) 

göre çalıĢmaya tutkunluğu en iyi açıklayan teori Sosyal Takas Teorisidir. Çünkü kurum 

tarafından sağlanan sosyal destek çalıĢmaya tutkunluğu yükselten önemli bir kaynaktır. 

ÇalıĢmaya tutkunlukta bireylerin yaptıkları iĢ ile aldıkları ödüller arasındaki iliĢkide takas 

süreci önemlidir. Örgütün çalıĢanlarının katkılarına verdiği değer ve çalıĢanların katkılarını 

takdir etmesi çalıĢanları mutlu ve motive edecektir. Sosyal takas teorisinin bir diğer varsayımı 

da verilen kaynağın gönüllü olarak verildiğinde daha değerli olmasıdır. Bu nedenle kurumun 

hiç bir zorunluluğu olmadığı halde çalıĢmaya tutkun olan bireyin performansı nedeniyle 

çalıĢana verdiği ücret ve terfi gibi ödüller daha motive edici olmaktadır (Vatansever, 2010, s. 

78). 
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4. Ġġ PERFORMANSI 

 

Rekabetin yoğun olduğu ortamlarda çalıĢanların iĢ performansı çok önemlidir ve 

hizmet kalitesini sürdürmenin temel unsuru iyi iĢ performansı sergileyen çalıĢanlardır (Li, 

Sanders ve Frankel, 2012, s. 1-8). ĠĢletmelerin, amaçlarına ulaĢmasında, yüksek performans 

gösteren iĢgörenlere ihtiyaçları vardır. Aynı zamanda, yüksek iĢ performansı iĢgörenlere, daha 

yüksek gelir, iyi bir kariyer, iyi bir sosyal itibar gibi olumlu faydalar sağladığı için iĢgörenler 

açısından da önemlidir (Sonnentag ve Freese, 2002, s. 4-24).  

 

Örgütlerde iĢ performansı yönetimi, sürekli değerlendirilerek geliĢtirilmesi ve 

yönlendirilmesi gereken önemli bir uygulama alanıdır. Bu nedenle çalıĢanların iĢ 

performansları ile etkileĢim halinde bulunan değiĢkenlerin tespit edilmesine yönelik çok 

sayıda araĢtırma yapılmıĢtır (Johnson, 2003, s. 36; Motowidlo, 2003, s. 39). Bu bölümde bu 

araĢtırmalardan yola çıkarak, iĢ performansının tanımı, iĢ performansının iki boyutu olan 

görev ve bağlamsal performansın tanımı ve 360 derece performans değerlendirme hakkında 

bilgiler verilecektir. 

 

 

4.1. Görev (Task) Performansı ve Bağlamsal (Contextual) Performans 

 

ĠĢ performansı, bireylerin yaptığı iĢlerdeki tüm özelliklerin gözlenebilmesi ve 

bireylerin davranıĢları ile örgüt içindeki değerlerinin belirlenebilmesi açısından en faydalı 

ölçüm unsurudur (Arvey ve Murphy, 1998, s. 142). Griffin, Neal ve Parker (2007, s. 327) ise, 

iĢ performansını bireylerin, iĢ tanımında yer alan görev ve iĢ sorumluluklarının yeterliliğiyle 

değerlendirilmesi olarak tanımlamıĢtır. 

 

ĠĢ performansı, çalıĢan iĢ performansı ve örgüt iĢ performansıolarak incelenmektedir. 

ÇalıĢan iĢ performansı; örgütün amaçları yönünde çalıĢanın kendisi için ulaĢılması istenen 

hedeflere ve standartlara ulaĢma derecesidir. Örgütsel iĢ performansı ise; sistemin 

bütünündeki toplam performansı ifade etmektedir. Örgütler için önemli öncelik, çalıĢan iĢ 

performansıdır. Çünkü örgütler, çalıĢanın gösterdiği iĢ performansı kadar iyi olabilirler 
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(Benligiray, 2004, s. 141). Örgütlerin iĢ performansı, çalıĢanın iĢ performansı düzeyinin bir 

göstergesi olarak kabul edilebilir. Bu yönüyle de çalıĢan iĢ performansı çok önemlidir. 

 

ÇalıĢan iĢ performansı; görev performansı ve bağlamsal performans olarak ikiye 

ayrılmaktadır (Borman ve Motowidlo, 1997, s. 10). Aynı zamanda, rol içi iĢ performansı 

(görev performansı) ve rol dıĢı iĢ performansı (bağlamsal performans) olarak 

adlandırılmaktadır. Görev performansı, bireyin, iĢin gerektirdiği görevleri ne kadar iyi 

yansıttığı ile ilgidir. Görev performansı; örgütün teknik yapısındaki bireysel yeterliliktir. 

Bağlamsal performans ise, örgütün teknik yapısı dıĢında yönetsel sosyal ve psikolojik 

(motivasyon, bireysellik) çevreyi destekleyen faaliyetlerdir. ÇalıĢanlar bir görevi tamamlamak 

için iĢ arkadaĢlarına yardım ediyorsa, iĢbirliği içinde çalıĢıyorsa, örgütsel süreçleri 

geliĢtirmede katkıda bulunuyorsa bağlamsal performans göstermektedir (Van Scotter, 2000, s. 

79-95). Görev performansı ve bağlamsal performans ile ilgili üç fark üzerinde durulmaktadır 

(Motowidlo ve Schmit, 1999, s. 60): 

 

1. Görev performansı kiĢisel yeterlilikle, bağlamsal performans ise birey olma ve 

motivasyonla ilgilidir.  

2. Görev performansı iĢten iĢe farklı faaliyetler içerirken, bağlamsal performans ile 

ilgili faaliyetler her iĢte aynıdır.  

3. Görev performansında biçimsel davranıĢ normlarına ve kurallara bağlılık vardır. 

Bağlamsal performansta ise gönüllülük (isteğe bağlı olması) ve rol davranıĢları etkendir.  

 

Borman ve Motowidlo (1993, s. 82-83), bağlamsal performansa dâhil ettikleri örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını beĢ alt baĢlıkta toplamıĢlardır. Bu alt baĢlıklar doğrultusunda 

bağlamsal performans faaliyetleri Ģunlardır:  

 

a) Kendi sorumluluğundaki bir görevde isteklilik ve fazla çabalamak 

b) Resmi iĢ tanımında olmayan iĢlerde gönüllülük,  

c) ĠĢ yeri çalıĢanlarıyla iĢbirliği içinde olma ve onlara yardımcı olma,  

d) Örgütsel amaçları kabullenmek, desteklemek ve savunmak,  

e) Örgütsel kural ve süreçlere uyumlu olmak. 
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Bağlamsal performans ve görev performansı her iĢ ve meslekte performansın önemli 

boyutları olarak görülmektedir (Demerouti ve arkadaĢları, 2014, s. 59). Görev ya da diğer bir 

deyiĢle rol performansı her iĢ için söz konusudur ve doğrudan kurumun amaçlarına hizmet 

eden davranıĢlar ve resmi olarak gerekli olan çıktılar olarak tanımlanmaktadır. Ayrıca her 

çalıĢan, rol dıĢı davranıĢlar da sergilemektedir. Bağlamsal veya rol dıĢı performans doğrudan 

çalıĢanın üretkenliğini etkilemese de kurumun etkili iĢlemesine katkıda bulunduğuna inanılan 

çalıĢanın takdirine bağlı davranıĢlardır. Organ (1997) bağlamsal performansın bu eylemleri 

tanımlamak için kullanılacak en iyi kavram olduğunu ifade etmektedir. Bağlamsal 

performans, resmi iĢ tanımında belirtilenin dıĢına çıkan ve önemli derecede bu tarz rol dıĢı 

davranıĢlara bağlı olan, kurumsal verimliliği artıran eylemler olarak tanımlanmaktadır 

(Demerouti ve arkadaĢları, 2014, s. 60).  

 

ÇeĢitli çalıĢmalar görev performansı ve bağlamsal performansın deneysel olarak ayırt 

edilebileceğini göstermiĢtir. Buna ilaveten, Goodman and Svyantek’in (1999) ölçeğini 

kullanarak görev performansı ve bağlamsal performansı, hem performans boyutları hem de 

genel seviyeleriyle ölçen Xanthopoulou, Bakker, Heuvn, Demerouti, and Schaufeli (2008) bu 

iki boyut arasındaki deneysel ayrımlara dair önceki bulguları desteklemiĢtir (Akt: Demerouti 

ve arkadaĢları, 2014, s. 60). 

 

 

4.2. 360 Derece Performans Değerlendirme ve Bireysel Performans 

 

Performans değerlendirmeleri, kurumlarda idari kararlar almak, yasal yükümlülükleri 

yerine getirmek ya da eğitim ihtiyaçlarını değerlendirme gibi çeĢitli amaçlara hizmet 

etmektedir. Performans değerlendirmesindeki mevcut yönelimler, özdeğerlendirmelere 

yönelik artan bir önemin ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur. Özdenetimin ana öğelerinden 

birisi olan doğru özdeğerlendirme de gittikçe daha fazla özdenetimle bağlantılı bir talep 

olmaktadır (Demerouti ve arkadaĢları, 2014, s. 60). 

 

Performans değerlendirmesi bilindiği üzere insan kaynakları yönetiminin en kritik 

sorumluluklarından biridir. Gittikçe yaygınlaĢan kendi kendini yöneten çalıĢma takımlarına ve 

özel çalıĢma gruplarına karĢılık olarak, değerlendirme artık sadece yöneticilerin görevi 
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değildir. Bunun yerine, bireysel performansın değerlendirilmesi için kurumlar artan bir oranda 

birden fazla kaynaktan yararlanmaktadır. Bugünün kurumsal çevresinde performans 

değerlendirmesi yalnızca bir yöneticinin algısını değil aynı zamanda sık sık bir kurumun 

içinde ve dıĢındaki meslektaĢ ve müĢterilerin de algısını yansıtmaktadır (Miller ve Cardy, 

2000, s. 609). 

 

Toplam Kalite Yönetimi, güçlendirme, yetki devri gibi yaklaĢımların önem 

kazanmasıyla, çalıĢanlar da örgütlerdeki karar verme süreçlerine katılmaya baĢlamıĢtır. 

Ayrıca, gittikçe büyüyen ve geniĢleyen örgütlerle beraber, daha kapsamlı ve doğru geri 

bildirim alma gereksinimi de artmaktadır. Bu nedenle, geleneksel performans değerlendirme 

yönetimi olarak kullanılan üstün astı değerlendirmesi (yukarıdan aĢağı yaklaĢımı) iĢlevsiz 

hale gelmiĢtir (Milliman ve arkadaĢları, 1994, s. 99). 

 

1990’lı yıllarla beraber Amerika’da ve Batı Avrupa’da “360 Derece Performans 

Değerlendirme” yöntemi kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Barutcugil, 2002, s.203). Bu sistemde 

amaç, çalıĢanın performansını çok yönlü olarak değerlendirebilmek ve farklı bakıĢ açılarından 

geri bildirim sağlayabilmektir. Bu anlayıĢ doğrultusunda, 360 derece performans 

değerlendirme sisteminde, yöneticilerden, çalıĢma arkadaĢlarından, astlardan, müĢterilerden 

ve çalıĢanın kendisinden bilgi toplanmaktadır (Milliman ve arkadaĢları, 1994, s.99). Böylece 

sadece yukarıdan aĢağıya bir değerlendirme değil, hem aynı seviyeden, hem de aĢağıdan 

yukarıya değerlendirme imkanı da sağlanmıĢ olmaktadır.  

 

Bu yöntemin en önemli getirilerinden biri sübjektif değerlendirmeyi engellemesidir. 

Ayrıca, çalıĢanın kendi performansını nasıl algıladığını gösterir ve çevresindekiler tarafından 

nasıl algılandığını görmesine olanak tanır (Miliman ve arkadaĢları, 1994, s.100). Buna karĢın, 

360 derece performans değerlendirme sistemleri çeĢitli eleĢtiriler de almaktadır. Bunlardan en 

önemlisi, bilgi kaynaklarından biri olarak kiĢinin kendisine baĢvurulması noktasıdır. KiĢinin 

kendisini değerlemesi, bunu yapabilecek düzeyde sorumluluk taĢıyabildiği hissi yaratarak 

bireyin güdülenmesini arttırmaktadır; fakat bireysel performans değerlendirmesi esnasında 

kiĢinin objektif davranamayacağı düĢünülerek, bu verilerin yanlı olacağı görüĢü de ileri 

sürülmektedir (Ergin, 2002, s.139).   
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5. Ġġ – YAġAM DENGESĠNĠN Ġġ PERFORMANSINA ETKĠSĠNDE 

ÇALIġMAYA TUTKUNLUĞUN ARACI ROLÜ 

 

Bu bölümde; iĢ-yaĢam dengesi ile çalıĢmaya tutkunluk arasındaki iliĢki, iĢ-yaĢam 

dengesi ile iĢ performansı arasındaki iliĢki, çalıĢmaya tutkunluk ile iĢ performansı arasındaki 

iliĢki ve çalıĢmaya tutkunluğun iĢ-yaĢam dengesi ile iĢ performansı arasındaki aracı rolü 

literatüre dayalı olarak açıklanacaktır. 

 

5.1. ĠĢ-YaĢam Dengesi ve ÇalıĢmaya Tutkunluk 

 

ĠĢ-yaĢam dengesi, iĢ ve iĢ dıĢı yaĢam alanlarından gelen taleplerin tatmin edici bir 

Ģekilde karĢılanması ve bir yaĢam alanındaki taleplerin diğer yaĢam alanındaki taleplerin 

karĢılanmasını engellememesi olarak tanımlanmaktadır. ÇalıĢmaya tutkunluk ise, bireyin iĢ 

yerindeki rolüne odaklanması, çalıĢırken kendisini tamamen iĢine vermesi ve hatta çalıĢırken 

zamanın nasıl geçtiğini anlayamaması Ģeklinde tanımlanmaktadır. Dolayısıyla yaĢam 

alanlarından birisi olan iĢ yaĢamında, iĢ rollerine tutkun olmanın, diğer yaĢam alanlarındaki 

(aile ve bireysel yaĢam alanı) rolleri nasıl etkileyeceği konusu önemlidir. ĠĢ dıĢındaki yaĢamın 

çalıĢanların iĢ yerindeki davranıĢları ve duyguları üzerinde etkisi vardır. Evdeki mutluluk ve 

huzur ile iĢ ve aile yaĢamında çatıĢma olmaması; çalıĢanların iĢteki iyi oluĢları ve 

performanslarını olumlu olarak etkilemektedir. AraĢtırmacılar; iĢten sonra dinlenme 

periyotlarının olmasının iĢteki iyi oluĢun sürdürülmesi için özellikle önemli olduğunu 

savunmaktadırlar. Bu konuyla ilgili olarak; tatillerin ve diğer dinlenme periyotlarının iĢ stresi 

ve tükenmiĢliği azalttığına ve yaĢam tatminini artırdığına dair ampirik bulgular da mevcuttur 

(Sonnentag, 2003, s. 518).  

 

Rothbard (2001), “Enriching or Depleting? The Dynamics of Engagement in Work 

and Family Roles” adlı makalesinde, iĢ ve aile rollerine tutkun olmanın, bu iki yaĢam alanını 

nasıl etkilediğini incelemiĢtir. Rothbard’a (2001, s. 655) göre, bireyler hem iĢ hem de aile 

yaĢamlarında çoklu rollere sahiptir ve bu rollerine tutkun olabilmektedirler. Örneğin sürekli iĢ 

seyahatleri yapmak zorunda olan bir çalıĢanın aile yaĢamı bu durumdan etkilenecektir. 

ÇalıĢanların iĢ yerindeki rollerine tutkun olmasını isteyen bir yönetici için aile rollerine tutkun 
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olmanın iĢ üzerindeki etkisi önemli bir sorudur. Aynı Ģekilde kariyer tercihi yapacak olan bir 

çalıĢan için de iĢ rollerine tutkun olmanın aile üzerindeki etkisi eĢit derecede önemli bir 

sorudur. Rothbard’a (2001, s. 655) göre bu konu hakkında çoklu rollerdeki tutkunluğun 

etkisini açıklayan iki görüĢ bulunmaktadır. Bunlardan birincisi tüketme görüĢüdür ve kaynak 

tükenmesi ve rol çatıĢması ile ilgilidir. Rol çatıĢması bir roldeki taleplerin diğer roldeki 

taleplerle çatıĢması sonucu bireyde gerginlik (stres) bazlı çatıĢmaya neden olmaktadır. Stresin 

yükseldiği bir rol, diğer roldeki beklentilerin karĢılanmasını zorlaĢtırır. Dolayısı ile tüketme 

görüĢüne göre iĢ ve ailedeki talepler, bireye ve bireyin role katılımına zarar verir, strese neden 

olur ve duygusal gerginlik ile sonuçlanır. ĠĢ - aile çatıĢması ve dengesi ile ilgili yapılan 

çalıĢmalar genelde bu görüĢü benimsemektedir. Ġkinci görüĢ ise zenginleĢtirmedir ve bir role 

tutkun olmanın diğer rolde de tutkunlukla sonuçlanacağını savunur. ZenginleĢtirme görüĢüne 

göre birçok role bağlı olmak bireyi tüketmekten ziyade bireye çeĢitli faydalar sağlar 

(Rothbard, 2001, s. 656). ĠĢ-aile etkileĢiminde bu görüĢü pozitif taĢma teorisi 

desteklemektedir (Grzywacz ve Butler, 2005, s. 97; Greenhaus ve Powell, 2006, s. 73). 

Rothbard’a (2001, s. 658) göre, tüketme ve zenginleĢtirmede; her iki görüĢte de bireylerin 

rollerine iliĢkin duygusal tepkileri önemlidir ve bu duygusal tepkiler hangisinin ortaya 

çıkacağında belirleyicidir. Negatif duygular tüketmeyle iliĢkiliyken, pozitif duygular 

zenginleĢtirmeyle iliĢkilidir. Rothbard (2001, s. 676-677), 1.310 çalıĢandan oluĢan örneklem 

üzerinde yaptığı araĢtırmasında, tüketme görüĢünün yalnızca kadınlarda ve iĢten aile yönüne 

doğru etkili olduğunu, zenginleĢtirme görüĢünün ise erkeklerde iĢten aile yönüne doğru, 

kadınlarda ise aileden iĢ yönüne doğru etkili olduğunu tespit etmiĢtir.    

 

 Turgut (2011) ise, “ÇalıĢmaya tutkunluk: ĠĢ yükü, esnek çalıĢma saatleri, yönetici 

desteği ve ĠĢ-Aile ÇatıĢmaları ile iliĢkileri” konulu araĢtırmasında; iĢ-aile çatıĢması ile 

çalıĢmaya tutkunluk arasındaki iliĢkiyi ĠĢ Talepleri ve ĠĢ Kaynakları Modeli doğrultusunda 

incelemiĢtir. Turgut’a (2011, s. 159) göre iĢ-aile çatıĢması bu model kapsamında stres 

yapıcılar olarak ele alınmıĢtır ve çalıĢanın iĢ yerindeki performansını olumsuz yönde 

etkileyeceğini varsaymıĢtır. Turgut, (2011, s. 159) iĢ-aile çatıĢmasının yaĢam tatminini ve iĢ 

tatmini, örgüte bağlılık gibi iĢe iliĢkin olumlu tutumları olumsuz yönde etkilediğini 

dolayısıyla da çalıĢmaya tutkunluk üzerinde de olumsuz etkisinin olacağını öne sürmüĢtür. 

Turgut’un (2011, s. 172) gerçekleĢtirmiĢ olduğu araĢtırmanın sonuçları da bu hipotezini 

desteklemektedir. ĠĢ-aile çatıĢmasının çalıĢmaya tutkunluğun iki alt boyutu olan canlılık ve 
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adanma üzerinde olumsuz etkilerinin olduğunu saptamıĢtır. Aynı Ģekilde, Burke,  Koyuncu, 

Fiksenbaum ve Tekin (2013, s. 200) de, Alanya’daki 15 otelden (dört ve beĢ yıldızlı) ve 549 

çalıĢandan oluĢan örneklem üzerinde yaptıkları araĢtırmalarında, iĢin aileye müdahalesi ile 

ailenin iĢe müdahalesinin çalıĢmaya tutkunluk ile ters yönlü anlamlı iliĢkiye sahip olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. Richman ve arkadaĢları (2008, s. 192) ise, algılanan esneklik ve iĢ yaĢam 

dengesini destekleyen örgütsel politikaların çalıĢmaya tutkunluk ile pozitif yönde iliĢkili 

olduğunu saptamıĢlardır. 

 

Bu tez kapsamında açıklanan teorilerden; taĢma teorisi, telafi teorisi, kaynakları 

koruma teorisi, ekolojik sistem teorisi, iĢ talepleri ve iĢ kaynakları modeli ile “iĢ-yaĢam 

dengesi” ve “çalıĢmaya tutkunluk” arasındaki iliĢki farklı açılardan açıklanabilmektedir. 

Ancak literatürde, iĢ-yaĢam dengesi ile çalıĢmaya tutkunluk arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırma sayısının çok az olduğu görülmüĢtür. 

 

 

5.2. ĠĢ – YaĢam Dengesi ve ĠĢ Performansı 

 

ĠĢ-yaĢam dengesi tüm örgütlerde çalıĢanların iĢ performansını etkileyen önemli bir 

değiĢkendir. Çünkü kiĢinin yaĢadığı iĢ-aile yaĢam çatıĢması iĢiyle, ailesiyle ve kendisiyle 

ilgili birçok problemin tetikleyicisi durumundadır (Aycan, Eskin ve Yavuz, 2005, s. 453).  

 

Literatürde, iĢ-yaĢam dengesinin iĢ performansına etkisini inceleyen araĢtırmaların 

büyük bir çoğunluğunda iĢ-yaĢam dengesinin iĢ performansını dolaylı olarak etkilediği 

görülmektedir. Greenhaus ve arkadaĢları (1987, s. 200-205); 336 muhasebeci üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada, iĢ-aile çatıĢması yüksek olan iĢgörenlerin performanslarının düĢük 

olduğunu ortaya çıkarmıĢlardır. Kossek ve Nichol (1992, s. 485), 680 hastane personeli 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada, iĢ-aile çatıĢması ve performans arasında zayıf ve ters yönlü 

iliĢki tespit etmiĢlerdir. Frone ve arkadaĢları (1997, s. 145-167); iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması ile 

iĢ performansı ve aile performansı iliĢkisini araĢtırmıĢlardır. 372 evli ve/veya çocuğunun 

bakımını üstlenmiĢ olan iĢgören üzerinde yapılan araĢtırmada iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması ile iĢ 

ve aile performansı arasında anlamlı ve ters yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir. Netemeyer ve 

arkadaĢları (2005, s. 135); hizmet sektörü çalıĢanlarının iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması ile görev 
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performansları ve bağlamsal performansları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma 

sonuçları iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢmasının bağlamsal performans üzerinde direkt olarak etkili 

olduğunu, görev performansı üzerinde ise iĢ stresi değiĢkeni aracılığı ile etkili olduğunu 

ortaya çıkarmıĢtır.  

 

Ülkemizde de iĢ-yaĢam dengesinin iĢ performansı ile iliĢkisini inceleyen çeĢitli 

araĢtırmalar mevcuttur. Irkılata, (2010, s. 120-131) tarafından yapılan ve özel dershanelerde 

çalıĢan 255 evli öğretmenin katıldığı araĢtırmada ise, çalıĢanların iĢ-aile çatıĢma düzeyleri 

yükseldikçe iĢ stresinin de yükseldiği aynı zamanda yaĢanan iĢ-aile çatıĢmasının aile 

iliĢkilerini bozduğu ortaya çıkmıĢtır. Çelik ve Turunç, (2010, s. 32-33) ise; çalıĢanların 

algıladıkları liderlik desteğinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve iĢ performansını etkilediğini tespit 

etmiĢlerdir. Aynı zamanda hem aile-iĢ çatıĢmasının hem de iĢ-aile yaĢam çatıĢmasının iĢ 

performansını anlamlı olarak etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. Akkoç, Turunç ve ÇalıĢkan’ın 

(2011) araĢtırmasında da; iĢ-aile çatıĢmasının iĢ performansı ile iliĢkili olduğu ve iĢ 

performansına olumsuz yönde ve anlamlı etkisi olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır (Akkoç, 

Turunç ve ÇalıĢkan 2011, s. 103-104). AktaĢ ve Gürkan’ın (2015, s.145) hemĢireler üzerinde 

yapmıĢ oldukları araĢtırma sonuçlarına göre de; iĢ-yaĢam dengesi boyutlarından yalnızca 

ailenin iĢ hayatına müdahalesi anlamına gelen aile-iĢ çatıĢması boyutu ile çalıĢan performansı 

arasında ters yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Bu sonuca göre, aile hayatının iĢ hayatına 

müdahalesi sonucunda çalıĢanların iĢ performansı olumsuz yönde etkilenmektedir. Genellikle 

literatürde iĢ-aile çatıĢması ile performans arasındaki iliĢkinin incelendiği ve iĢ-aile 

çatıĢmasının iĢ performansını düĢürdüğünü destekleyen çalıĢmaların olduğu görülmektedir. 

 

ĠĢ-aile çatıĢması ile iĢ performansı arasındaki negatif yönlü iliĢkinin varlığı, iĢ-yaĢam 

dengesinin sağlanması durumunda bu iliĢkinin pozitif yönde olacağını düĢündürmektedir.  

 

5.3. ÇalıĢmaya Tutkunluk ve ĠĢ Performansı 

 

ÇalıĢmaya tutkun olan iĢgörenler enerjik ve dinamik olarak, kendilerini iĢlerine veren 

ve iĢlerini tam anlamıyla yerine getiren bireylerdir. Diğer bir ifade ile pozitif örgütsel 

davranıĢlardan birisi olarak kabul edilen çalıĢmaya tutkunluk, iĢgörenin iĢine odaklanarak, 

iĢine karĢı hevesli ve coĢkulu olmasını ifade eden olumlu bir durumdur. Bu durum sadece 
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iĢgörenlerin sorumluluğunda olarak görülmemelidir. Günümüzün hızla değiĢen ve rekabet 

üstünlüğünün ön planda olduğu çalıĢma koĢullarında, çalıĢmaya tutkunluğun sağlanması 

konusunda örgütlerin önemli roller üstlenmeleri gerekmektedir (Keser ve Yılmaz, 2009, s. 

104-115).  

 

ÇalıĢmaya tutkun olan iĢgörenlerin çalıĢmaya tutkun olmayan iĢgörenlere göre daha 

iyi performans sergilemelerinin birçok nedeni vardır ancak bunlardan en önemlisi çalıĢmaya 

tutkun olan iĢgörenlerin olumlu duygulara sahip olmaları, mutlu olmaları, eğlenmeleri ve 

coĢkulu olmalarıdır (Bakker, Tim ve Derks, 2012, s. 1364). Pozitif duygulara sahip olan 

iĢgörenler, çeĢitli kiĢisel kaynaklara da sahip olacaklardır. Bu kaynaklar, fiziksel (fiziksel 

yeteneklere sahip olmak, sağlıklı olmak gibi), sosyal (iyi iliĢkilere sahip olmak, sosyal destek 

ağlarına sahip olmak gibi), entelektüel (bilgi gibi) ve psikolojik (öz yeterlilik, iyimserlik gibi) 

kaynaklardır. Bu kiĢisel kaynaklar, iĢ talepleriyle baĢedebilmede ve iyi performans 

sergilemede kullanılabilmektedir (Bakker, Tim ve Derks, 2012, s. 1364). 

 

ÇalıĢmaya tutkunluk ile iĢ performansı arasındaki pozitif iliĢkiyi gösteren araĢtırma 

sayısı artmaktadır. Bakker, Tim ve Derks, (2012, s. 1371) proaktif kiĢiliğin görev 

performansına etkisinde çalıĢmaya tutkunluğun tam aracı rolü olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Aynı Ģekilde Lorente ve arkadaĢları (2014, s. 204) iĢ kaynaklarının özdeğerlendirmeye dayalı 

görev performansı üzerindeki etkisinde çalıĢmaya tutkunluğun tam aracı rolü olduğunu, 

kiĢisel kaynakların ise iĢ kaynakları ve çalıĢmaya tutkunluk aracılığı ile özdeğerlendirmeye 

dayalı görev performansı üzerinde etkisi olduğunu belirtmiĢlerdir. Rich Lepine ve Crawford 

ise (2010, s. 623-625), 245 itfaiyeci ve itfaiyecilerin yöneticileri ile yaptıkları 

araĢtırmalarında, kiĢisel kaynaklar ve iĢ kaynakları ile bağlamsal ve görev performansı 

arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolünü incelemiĢlerdir. Görev performansı ve 

bağlamsal performans boyutu yalnızca yöneticiler tarafından değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonuçlarına göre, çalıĢmaya tutkunluğun kiĢisel kaynaklar ve iĢ kaynakları ile yönetici 

değerlendirmesine dayalı bağlamsal ve görev performansı arasındaki iliĢkide aracı rolü vardır. 

Bakker, Demerouti ve Verbeke (2004), çalıĢmaya tutkun olan iĢgörenlerin yöneticilerinden 

daha yüksek performans puanları aldıklarını göstermiĢlerdir. Literatürde çalıĢmaya 

tutkunluğun oluĢturduğu bireysel ve örgütsel sonuçların olumlu olduğuna dair genel olarak 

kabul edilen bir görüĢ birliği bulunmaktadır (Saks, 2006, s. 606). 
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5.4. ĠĢ – YaĢam Dengesinin ĠĢ Performansına Etkisinde ÇalıĢmaya Tutkunluğun 

Aracı Rolü 

 

Bu çalıĢmada, ĠĢ Talepleri ve ĠĢ Kaynakları Modeli doğrultusunda oluĢturulan ve ilk 

kez bu çalıĢma kapsamında test edilecek olan iĢ – yaĢam dengesinin iĢ performansına 

etkisinde çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü incelenecektir. ÇalıĢanların yüksek düzeyde 

performans sergilemeleri örgütler açısından oldukça önemlidir. Bu nedenle çalıĢan 

performansını etkileyen değiĢkenlerin iyi anlaĢılması gerekmektedir. AraĢtırmanın evrenini 

oluĢturan hastanelerdeki çalıĢma koĢulları, çalıĢanların iĢ – yaĢam dengesini etkilemektedir. ĠĢ 

– yaĢam dengesi aracılığı ile motivasyonel bir faktör olan çalıĢmaya tutkunluk düzeyi 

artmakta ya da azalmaktadır. ÇalıĢmaya tutkunluk düzeyindeki değiĢimler de iĢ performansı 

üzerinde etkili olmaktadır. Bu durum ĠĢ Talepleri ve ĠĢ Kaynakları Modeli ile ayrıntılı olarak 

açıklanmıĢtır. 

 

ĠĢ Talepleri ve ĠĢ Kaynakları Modeline göre, iĢ talepleri, bir iĢin fiziksel, psikolojik, 

sosyal ve örgütsel açıdan sürdürülebilmesi için gerekli olan fiziksel ve psikolojik çabalardır 

ve ayrıca fiziksel ve/veya psikolojik maliyetler ile iliĢkilidir. ĠĢ talepleri esasında olumsuz 

olmasa da bu taleplerin çok fazla çaba harcanarak karĢılanması sonucu iĢ stresörlerine 

dönüĢebilmekte ve depresyon, anksiyete ve tükenmiĢlikle sonuçlanabilmektedir. ĠĢ kaynakları 

ise; (1) iĢ taleplerini ve iĢ talepleriyle ilgili olan fiziksel ve psikolojik maliyetleri azaltan, (2) 

iĢin amaçlarına ulaĢmayı sağlayan, (3) kiĢisel geliĢim ve öğrenmeyi teĢvik eden fiziksel, 

psikolojik, sosyal ve örgütsel kaynaklardır. ĠĢ kaynakları iĢ talepleriyle baĢa çıkabilmenin ve 

iĢleri iyi yapabilmenin ötesinde, baĢlı baĢına önemlidir (Schaufeli ve Bakker, 2004, s. 296). 

Kaynaklar, örgüt düzeyinde; maaĢ, kariyer fırsatları, vb., kiĢilerarası ve sosyal iliĢkiler 

düzeyinde; yönetici desteği, iĢ arkadaĢlarının desteği, vb., örgütteki iĢ düzeyinde; rol açıklığı, 

kararlara katılım, vb., ve görev düzeyinde; performans geribildirimi, yetenek çeĢitliliği, vb. 

olabilir. Genel olarak iĢ talepleri ile iĢ kaynakları ters korelasyon gösterir (Bakker, Hakanen, 

Demerouti ve Xanthopoulou, 2007, s. 275).  

 

ĠĢ talepleri ve iĢ kaynakları modeli iki önemli varsayıma dayanmaktadır. Birinci 

varsayımı, iĢ taleplerinin (aĢırı iĢyükü gibi) çalıĢanın çok fazla görev yüklenmesine ve uzun 

dönemde de tükenmesine neden olmaktadır. Tükenme ise, iĢe devamsızlık, performansın 
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düĢmesi gibi olumsuz örgütsel çıktılara dönüĢmektedir. Ġkinci varsayımı ise, iĢ kaynakları 

çalıĢmaya tutkunluk ve olumlu örgütsel çıktılara neden olmaktadır. Ayrıca iĢ kaynakları iĢ 

taleplerinin stres ve hatta tükenmiĢlik gibi olumsuz etkilerini azaltmaktadır  (Bakker, 

Hakanen, Demerouti ve Xanthopoulou, 2007, s. 275).ĠĢ talepleri olumsuz olmak zorunda 

değildir ancak bu talepleri karĢılamak için çok fazla efor gerektiğinde ve çalıĢan bu talepleri 

yeterince karĢılayamadığında, iĢ stresine dönüĢebilmektedir. Bu modele göre iĢ talepleri 

tükenmiĢlikle, iĢ kaynakları ise çalıĢmaya tutkunlukla iliĢkilidir (Bakker, Hakanen, Demerouti 

ve Xanthopoulou, 2007, s. 275). 

 

ĠĢ Talepleri - ĠĢ Kaynakları Modeli, Talep-Kontrol Modeli’ni (Karasek, 1979) 

kapsayarak, bu modeli geniĢletmiĢtir (Demerouti ve arkadaĢları, 2001a, 2001b).Talep-Kontrol 

Modeli; bir tarafta yer alan psikolojik iĢ özellikleri ile diğer tarafta yer alan sağlık ve 

motivasyon arasındaki iliĢkiyi açıklamaya çalıĢan bir modeldir.  Psikolojik Talepler; zaman 

baskısı, zor görevler gibi çalıĢma çevresindeki stresörlerdir. ĠĢ Kontrolü ise; çalıĢanların iĢleri 

ile ilgili karar alabilme düzeyleri ve iĢ üzerinde yeteneklerini kullanabilme özgürlüğüdür 

(Demerouti ve arkadaĢları, 2001a, s. 279).  

 

Talep-Kontrol Modeli’ne göre (Karasek, 1979, s. 288); 

1. Yüksek Gerginlik: Yüksek talepler, düĢük iĢ kontrolü 

2. Aktif ĠĢ (Pozitif öğrenme): Yüksek talepler, yüksek iĢ kontrolü 

3. DüĢük Gerginlik: DüĢük talepler, yüksek iĢ kontrolü 

4. Pasif ĠĢ (Negatif öğrenme): DüĢük talepler, DüĢük iĢ kontrolü 

Talep-Kontrol Modeline göre iĢ motivasyonu, talepler ve iĢ kontrolü yüksek 

olduğunda artmaktadır. Gerginlik ve öğrenme birbirinden bağımsız fenomenlerdir. Örneğin iĢ 

talepleri düĢük ve iĢ kontrolü yüksek olduğunda gergilik olmadığını söyleyebiliriz ancak 

motivasyon hakkında yorum yapamıyoruz. Demerouti ve arkadaĢları (2000); iĢ kaynakları 

yüksek olduğunda, iĢ taleplerinin düzeyinden bağımsız olarak, tutkunluk teorisi kapsamında 

motivasyonun arttığını göstermiĢlerdir (Akt: Demerouti ve arkadaĢları, 2001a, s. 280). 

 

ġekil 3’te Bakker ve Leiter’ın (2010, s. 187) Bakker ve Demerouti’nin 2007 ve 

2008’deki çalıĢmalarından yola çıkarak oluĢturdukları ĠĢ Talepleri - ĠĢ Kaynakları Modeli 
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doğrultusunda çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolüne yönelik model yer almaktadır. Demerouti 

ve arkadaĢları (2001b), ĠĢ Talepleri – ĠĢ Kaynakları Modelini Alman örneklem üzerinde; 

Schaufeli ve Bakker (2004) Hollanda örnekleminde baĢarılı bir Ģekilde test etmiĢlerdir. 

Schaufeli ve Bakker’ın (2004) çalıĢması,Hakanen, Bakker ve Schaufeli (2006) tarafından 

Finlandiya’da tekrarlanmıĢ ve ĠĢ Kaynaklarının çalıĢmaya tutkunluk aracılığıyla olumlu 

örgütsel çıktılara dönüĢtüğünü göstermiĢlerdir. Salanova ve Schaufeli (2008) de, iĢ 

kaynaklarının içsel motivasyonu artırarak proaktif davranıĢ ya da iĢ performansı gibi olumlu 

örgütsel çıktıların düzeyini artırdığını yaptıkları çalıĢmayla göstermiĢlerdir. Bakker, Emmerik 

ve Euwena(2006, s. 484) ve Hallberg, Johansson ve Schaufeli, (2007, s. 139) de çalıĢmaya 

tutkunluk ve tükenmiĢliğin öncüllerini birbirinden farklı bulmuĢlardır. Bu sonuçlar da ĠĢ 

talepleri ve Kaynakları Modeli ile uyumludur. 

  

ÇalıĢmaya 

Tutkunluk 

 
Canlılık 
Adanma 

YoğunlaĢma 

Performans 

 
Rol içi performans 

Rol dıĢı performans 
Yaratıcılık 

Finansal devir 

Vd.  

ĠĢ Talepleri 

 
ĠĢ baskısı 

Duygusal talepler 
BiliĢsel talepler 

Fiziksel talepler 

Vd.  ĠĢ Kaynakları 

 
Özerklik 

Performans geri bildirimi 
Sosyal destek 

Yönetici desteği 

Vd. 
 

 

KiĢisel Kaynakları 

Psikolojik Sermaye 

 
Ġyimserlik 

Öz-yeterlilik 

Dayanıklılık 
Umut 

Vd. 

 
 

ġekil 3: ĠĢ Talepleri - ĠĢ Kaynakları Modeli ve ÇalıĢmaya Tutkunluk 

Kaynak: Bakker, A. B. ve M. P. Leither. (2010). Where to go from here: Integration and 

future research on work engagement. Bakker, A. B. ve M. P. Leither (Ed.). Work 

Engagement: A Handbook of Essential Theory and Research. Psychology Press, p. 187. 

(s. 181-198) 
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6. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

 

Bu bölümde öncelikle araĢtırmanın modeli ve hipotezlerine iliĢkin bilgiler yer 

alacaktır. Sonrasında ise araĢtırmanın evren ve örnekleminden bahsedilecektir. Veri toplama 

araçları ve veri toplama sürecinin detayları ile verilerin analizini de kapsayan süreç hakkında 

bilgiler verilerek bu bölüm sonlandırılacaktır. 

 

6.1. AraĢtırmanın Amacı ve Modeli 

 

Bu araĢtırmanın amacı; sağlık çalıĢanlarının iĢ-yaĢam dengesi ile iĢ performansı 

arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolünü araĢtırmaktır. Bu amaç doğrultusunda 

bir yapısal regresyon modeli oluĢturulmuĢtur. Bu modelin yapısal eĢitlik analizi ile test 

edilmesi amaçlanmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kontrol DeğiĢkenler 

Cinsiyet 

Medeni Durum 

Çocuk Sahibi Olma 

Vardiyalı ÇalıĢma 

 

 

Ortalama 

algı 

Yönetici 

algısı 

ÇalıĢan 

algısı 

ġekil 4: AraĢtırmanın Modeli 

ĠĢ – YaĢam 

Dengesi 

  

(Work-Life 

Balance) 

  

ÇalıĢmaya 

Tutkunluk 

  

(Work 

Engagemen

t) 

  

ĠĢ 

Performans

ı 

 

Genel denge algısı 

ĠĢ-aile çatıĢması 

 

Aile-bireysel 

yaĢam çatıĢması 

Aile-ĠĢ çatıĢması 

 

ĠĢ-bireysel yaĢam 

çatıĢması 

 

Canlılık 

YoğunlaĢma 

Adanma 

Görev 

Performansı 

Bağlamsal 

Performans 
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Bu modelde yer alan çalıĢmaya tutkunluk değiĢkeninin iĢ- yaĢam dengesi ile iĢ 

performansı arasındaki iliĢkideki aracı rolüne yönelik oluĢturulan hipotezler Ģöyledir: 

1.1a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (çalıĢanların algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardır. 

1.1b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardır. 

1.2a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (yöneticilerin algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardır. 

1.2b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (yöneticilerin algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardır. 

1.3a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans( çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardır. 

1.3b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardır. 

2.1a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (çalıĢanların algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi cinsiyete göre değiĢmektedir. 

2.1b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi cinsiyete göre değiĢmektedir 

2.2a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (yöneticilerin algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi cinsiyete göre değiĢmektedir 

2.2b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (yöneticilerin algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi cinsiyete göre değiĢmektedir 

2.3a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi cinsiyete göre 

değiĢmektedir 

2.3b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi cinsiyete göre 

değiĢmektedir 

3.1a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (çalıĢanların algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi medeni duruma göre değiĢmektedir. 

3.1b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi medeni duruma göre değiĢmektedir. 
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3.2a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (yöneticilerin algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi medeni duruma göre değiĢmektedir. 

3.2b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (yöneticilerin algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi medeni duruma göre değiĢmektedir. 

3.3a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans(çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi medeni duruma göre 

değiĢmektedir. 

3.3b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi medeni duruma göre 

değiĢmektedir. 

4.1a. ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (çalıĢanların algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi çocuk sahibi olma durumuna göre 

değiĢmektedir. 

4.1b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi çocuk sahibi olma durumuna göre 

değiĢmektedir. 

4.2a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (yöneticilerin algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi çocuk sahibi olma durumuna göre 

değiĢmektedir. 

4.2b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (yöneticilerin algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi çocuk sahibi olma durumuna göre 

değiĢmektedir. 

4.3a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi çocuk sahibi olma 

durumuna göre değiĢmektedir. 

4.3b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi çocuk sahibi olma 

durumuna göre değiĢmektedir. 

5.1a. ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (çalıĢanların algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardiyalı çalıĢma durumuna göre 

değiĢmektedir. 
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5.1b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardiyalı çalıĢma durumuna göre 

değiĢmektedir. 

5.2a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans(yöneticilerin algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardiyalı çalıĢma durumuna göre 

değiĢmektedir. 

5.2b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (yöneticilerin algıladıkları) arasındaki 

iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardiyalı çalıĢma durumuna göre 

değiĢmektedir. 

5.3a.ĠĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardiyalı çalıĢma 

durumuna göre değiĢmektedir. 

5.3b.ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardiyalı çalıĢma 

durumuna göre değiĢmektedir. 

Tablo 1 

Hipotezlerin Sınıflandırılması 

 Hipotez numaraları 

Bağlamsal Performans (a) Görev Performansı (b) 

ÇalıĢan Yönetici Ortalama ÇalıĢan Yönetici Ortalama 

Aracı rol 1.1a 1.2a 1.3a 1.1b 1.2b 1.3b 

Kontrol DeğiĢkeni-

Cinsiyet 

2.1a 2.2a 2.3a 2.1b 2.2b 2.3b 

Kontrol DeğiĢkeni-

Medeni durum 

3.1a 3.2a 3.3a 3.1b 3.2b 3.3b 

Kontrol DeğiĢkeni-

Çocuk sahibi olmak 

4.1a 4.2a 4.3a 4.1b 4.2b 4.3b 

Kontrol DeğiĢkeni- 

Vardiyalı çalıĢmak 

5.1a 5.2a 5.3a 5.1b 5.2b 5.3b 
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6.2. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

 

AraĢtırmanın evrenini hastanelerde çalıĢan sağlık personelleri oluĢturmuĢtur. 

Hastaneler 24 saat ve kesintisiz hizmet sunan kuruluĢlardır. Bu nedenle hastanelerde çalıĢan 

sağlık personellerinin gece, hafta sonu ve diğer resmi tatillerde (dini ve milli bayramlar da 

dâhil) çalıĢma zorunluluğu bulunmaktadır. Ayrıca haftalık çalıĢma saatlerine ek olarak fazla 

mesai yapma zorunluluğu da bulunmaktadır. Ülkemizde sağlık personeli sayısının yetersiz 

olduğu da uzun zamandır bilinmektedir (ġekil 5 ve 6). Özellikle sağlık personeli eksikliği 

durumunda zorunlu olarak yapılan fazla mesai saatleri de artmaktadır. Hizmetin kesintiye 

uğramaması için servislerde asgari düzeyde kalması gereken personel sayısı nedeniyle de 

yıllık izinlerin planlanması konusunda esneklik azalmaktadır ve özellikle çift kariyerli 

ailelerde bu durum daha büyük problemler oluĢturmaktadır. Sağlık çalıĢanlarının bireysel ya 

da ailevi sorumluklarını gündüz saatlerinde yerine getirdikten sonra gece hastanede çalıĢmaya 

devam etmeleri, evde ya da iĢ dıĢında olmaları gereken saatlerde çalıĢıyor olmaları da hem 

psikolojik hem de fizyolojik olarak (uyku düzeni ve sağlık açısından) bazı sorunlar 

oluĢturmaktadır (Akyüz, 2015, s.31-32; Balcı ve arkadaĢları, 2013, s. 85; Yıldırımalp, Öner ve 

Yenihan, 2014, s. 169). Tüm bu sorunlar nedeniyle, hastanelerde çalıĢan sağlık personelinin, 

zorunlu olarak fazla mesai yapmadıkları, resmi tatillerde çalıĢmadıkları iĢlere geçmeyi 

planladıkları bilinmektedir (Çalık, 2015, s. 2; Çaylak, 2014, s. 27). AraĢtırma modelimize 

göre; çalıĢanlar iĢ-yaĢam dengesini sağlamaları durumunda çalıĢmaya tutkunluk düzeyleri 

artmakta ve iĢ performansları olumlu olarak etkilenmektedir. Dolayısıyla hastanelerde görev 

yapan sağlık personellerinde iĢ-yaĢam dengesinin çalıĢmaya tutkunluğu ve çalıĢmaya 

tutkunluk aracılığı ile iĢ performansını nasıl etkileyeceğini belirlemek amacıyla hastaneler 

araĢtırma evreni olarak seçilmiĢtir. 
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ġekil 5: 100.000 KiĢiye DüĢen HemĢire ve Ebe Sayısının Uluslararası KarĢılaĢtırılması 

Kaynak: Sağlık Bakanlığı, (2014). Sağlık Ġstatistikleri Yıllığı 2013, Sağlık AraĢtırmaları 

Genel Müdürlüğü, Ankara, s. 145. 

 

 

ġekil 6: 100.000 KiĢiye DüĢen Toplam Hekim Sayısının Uluslararası KarĢılaĢtırılması 

Kaynak: Sağlık Bakanlığı, (2014). Sağlık Ġstatistikleri Yıllığı 2013, Sağlık AraĢtırmaları 

Genel Müdürlüğü, Ankara, s. 139. 

 

AraĢtırmanın örneklemini Beyoğlu Kamu Hastaneleri Birliği Genel Sekreterliği’ne 

bağlı 6 hastanede görev yapan hekim dıĢındaki çalıĢanlar (hemĢire, tıbbi sekreter, teknikerler, 

teknisyenler ve idari personeller, vd.) oluĢturmaktadır. Hekimlerin çalıĢma koĢulları göz 

önüne alındığında araĢtırmaya vakit ayırmak istemeyecekleri düĢünülerek çalıĢmaya dâhil 

edilmemiĢlerdir. AraĢtırma kapsamında yöneticilerin astlarının performanslarını 

değerlendirmeleri gerekmektedir. Ancak klinik Ģeflerinin kendilerine bağlı asistan ve uzman 

hekimleri değerlendirmeye vakit ayırmaları zordur. Ayrıca klinik Ģeflerine iĢ 
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yoğunluklarından dolayı ulaĢmanın da çok zor olacağı bilindiği için hekimler araĢtırmaya 

dâhil edilmemiĢtir. Örneklemi oluĢturan hastaneler Ģunlardır: 

 

 Okmeydanı Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi (EAH) 

 ġiĢli Hamidiye Etfal Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi 

 GaziosmanpaĢa Taksim Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi  

 Prof. Dr. N. ReĢat Belger Beyoğlu Göz Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi  

 Eyüp Devlet Hastanesi 

 Kağıthane Devlet Hastanesi 

 

Bu hastanelerden araĢtırmaya katılmayı kabul eden ve bütün ölçek sorularını eksiksiz 

olarak cevaplayan 487 sağlık personeli ile 61 yönetici araĢtırmanın örneklemini 

oluĢturmuĢtur. Örnekleme ait sosyo-demografik veriler çalıĢanlar için Tablo 2’de ve 

yöneticiler için Tablo 3’te verilmiĢtir.  

 

AraĢtırmanın örnekleminde yer alan çalıĢanlara ait özellikleri incelediğimizde 

katılımcıların %76 ile çoğunlukla kadınlardan oluĢtuğunu görmekteyiz. ÇalıĢanların %54’ü 

evli ve %36,4’ü ise çocuk sahibidir. ÇalıĢanların eğitim durumu incelendiğinde; %54’ü lisans 

mezunu, %1,5’i ilkokul ve %5,4’ü lisansüstü eğitimden mezundur. Katılımcıların kurumlara 

göre dağılımına bakıldığında; %39,2’si Okmeydanı EAH, %19,5’i GOP Taksim EAH, 

%15,4’ü ġiĢli Etfal EAH’si, %10,7 ile aynı orana sahip olan Beyoğlu EAH ve Eyüp Devlet 

Hastanesi ve %4,5’, Kağıthane Devlet Hastanesi çalıĢanıdır. Katılımcıların %40,9’u sadece 

gündüz mesai saatlerinde çalıĢırken, %59,1’i gece ve gündüz vardiyalarında çalıĢmakta, 

%64,9’u ise hafta sonu mesai yapmaktadır. ÇalıĢanların yaĢ ortalaması ise 18-60 yaĢ arasında 

değiĢmektedir ve yaĢ ortalaması 30±7,64’tür. ÇalıĢanların toplam deneyim süresi ortalaması 

9,16±7,83; kurumdaki toplam çalıĢma süresi ortalaması 5,96±6,4 ve birimdeki toplam çalıĢma 

süresi ortalaması ise 4,26±4,99 olarak tespit edilmiĢtir. 

 

 

 

 

http://www.okmeydani.gov.tr/
http://www.sislietfal.gov.tr/index.php
http://www.taksimhastanesi.gov.tr/
http://www.beyoglugoz.gov.tr/
http://www.eyupdevlethastanesi.gov.tr/
http://kagithanehastanesi.gov.tr/Home/index
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Tablo 2 

Örneklemde Yer Alan ÇalıĢanlara Ait Sosyo-Demografik Veriler 

    N %       N % 

Cinsiyet 

Kadın 371 76,0 
 

Kurum 

Beyoğlu  52 10,7 

Erkek 116 24,0 
 

Eyüp 52 10,7 

Toplam 487 100,0 
 

GOP Taksim 95 19,5 

Medeni 

Durum 

Bekâr 262 54 
 

Kağıthane 22 4,5 

Evli 225 46 
 

Okmeydanı 190 39,2 

Toplam 487 100,0 
 

ġiĢli Etfal 75 15,4 

Çocuk 

sahibi olma 

Var 177 36,4 
 

Toplam 486 100,0 

Yok 309 63,6 
 

ÇalıĢma Ģekli 

Sadece gündüz 199 40,9 

Toplam 486 100,0 
 

Sadece gece 7 1,4 

Eğitim 

Ġlkokul 7 1,5 
 

2 vardiyalı 29 6,0 

Lise 76 15,8 
 

3 vardiyalı 197 40,5 

Önlisans 92 19,9 
 

24 saat 24 4,9 

Lisans 277 57,5 
 

Diğer 30 6,2 

Lisansüstü 26 5,4 
 

Toplam 486 100,0 

Toplam 482 100,0 
 

Hafta sonu 

çalıĢma 

Evet 31 64,9 

     

Hayır 170 35,1 

     

Toplam 485 100,0 

         
    N Min. Max. Ort. S.S. (±)     

YaĢ 487 18 60 31,14 7,64     

Toplam Deneyim 
487 1 33 9,16 7,83 

  
Kurum Deneyimi 

487 1 33 5,96 6,4 

  
Birim Deneyimi 

487 1 29 4,26 4,99     

 

AraĢtırmanın örnekleminde yer alan yöneticilere ait özellikleri incelediğimizde ise; 

yöneticilerin hemen hemen tamamının (%93,4) kadınlardan oluĢtuğunu görmekteyiz. 

Türkiye’de erkek hemĢireler de artık görev yapmaktadırlar. Ancak örneklemin büyük 

bölümünü oluĢturan hemĢirelerde hala kadın yönetici sayısının fazla olduğu görülmektedir. 

Yöneticilerin %73,8’i evli ve %71,2’si ise çocuk sahibidir. Yöneticilerin eğitim durumu 

incelendiğinde; %16,4’ü önlisans, %49,2’si lisans mezunu, ve %34,4’ü lisansüstü eğitimden 

mezundur. Kurumlara göre dağılıma bakıldığında; %11,5’i Beyoğlu EAH; %13,1’i Eyüp 
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Devlet Hastanesi; %16,4’ü GOP Taksim EAH; %3,3’ü Kağıthane Devlet Hastanesi; %37,7’si 

Okmeydanı EAH ve %18’i ġiĢli Etfal EAH’si çalıĢanıdır. Yöneticilerin %95,1’i sadece 

gündüz mesai saatlerinde çalıĢmakta, %16,4’ü ise hafta sonu mesai yapmaktadır. 

Yöneticilerin yaĢ ortalaması ise 24-60 yaĢ arasında değiĢmektedir ve yaĢ ortalaması 

38,75±7,31’dir. Toplam deneyim süresi ortalaması 17,11±7,76; kurumdaki toplam çalıĢma 

süresi ortalaması 13,44±8,4 ve birimdeki toplam çalıĢma süresi ortalaması ise 8,52±8,04 

olarak tespit edilmiĢtir. Genel olarak yöneticilerin özelliklerine baktığımızda, eğitim düzeyi, 

yaĢ ve mesleki tecrübenin çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 3 

Örneklemde Yer Alan Yöneticilere Ait Sosyo-demografik Veriler 

    N %       N % 

Cinsiyet 

Kadın 57 93,4 
 

Kurum 

Beyoğlu  7 11,5 

Erkek 4 6,6 
 

Eyüp 8 13,1 

Toplam 61 100 
 

GOP Taksim 10 16,4 

Medeni 

Durum 

Bekâr 16 26,2 
 

Kağıthane 2 3,3 

Evli 45 73,8 
 

Okmeydanı 23 37,7 

Toplam 61 100,0 
 

ġiĢli Etfal 11 18,0 

Çocuk 

sahibi 

olma 

Var 42 71,2 
 

Toplam 61 100,0 

Yok 17 28,8 
 

ÇalıĢma 

Ģekli 

   

Toplam 61 100,0 
 

   

Eğitim 

 
  

 

Sadece 

gündüz 
58 95,1 

Önlisans 10 16,4 
 

Diğer 2 3,3 

Lisans 30 49,2 
 

Toplam 61 100,0 

Lisansüstü 21 34,4 
 

   

Toplam 61 100,0 
 Hafta sonu 

çalıĢma 

Evet 10 16,4 

     

Hayır 51 83,6 

     

Toplam 61 100,0 

             N Min. Max. Ort. S.S. (±)     

YaĢ 61 24 60 38,75 7,31     

Toplam Deneyim 61 3 34 17,11 7,76 

  Kurum Deneyimi 61 1 33 13,44 8,40 

  Birim Deneyimi 60 1 33 8,52 8,04     
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Tablo 4 

Kurumlara göre Örneklemde Yer Alan Yönetici-ÇalıĢan Oranı 

Kurum Yönetici Sayısı ÇalıĢan Sayısı ÇalıĢan/Yönetici Sayısı 

Beyoğlu  7 52 7,4 

Eyüp 8 52 6,5 

GOP Taksim 10 95 9,5 

Kağıthane 2 22 11,0 

Okmeydanı 23 191 8,3 

ġiĢli Etfal 11 75 6,8 

Toplam 61 487 8,0 

 

AraĢtırmamızda yöneticiler astlarının performansını değerlendirmiĢtir. Tablo 4’te 

görüldüğü üzere bir yöneticinin performansını değerlendirdiği çalıĢan sayısı ortalaması 8’dir.  

 

6.3. Veri Toplama Araçları 

 

 AraĢtırmada veri toplama aracı olarak iki anket formu kullanılmıĢtır. Ġki anket 

formunun kullanılmasının nedeni araĢtırmanın bağımlı değiĢkeni olan çalıĢan performansının 

hem çalıĢanın kendisi hem de yöneticisi tarafından değerlendirilmesinin amaçlanmasıdır. 

Performans yönetim sisteminin geliĢtirilmesinde değerlendirmenin kim ya da kimler 

tarafından yapılacağının belirlenmesi önemlidir. ÇalıĢanın performansı; kiĢinin kendisi 

(özdeğerlendirme), bir üst amiri, takım arkadaĢları, varsa astları ve müĢteriler tarafından 

değerlendirilebilir. Burada dikkat edilecek husus, değerlendiricinin çalıĢanı yakından 

gözlemleme imkânının olmasıdır. ÇalıĢanın iĢini nasıl yaptığını, geliĢtirmesi gereken 

yönlerinin neler olduğunu ve performans düzeyini en iyi değerlendirebilecek kiĢi, bir üst 

amiridir (Uyargil, 2013, s.31). Bu nedenle çalıĢmamızda sağlık personellerinin bir üst amiri 

değerlendirmeci olarak araĢtırmaya dâhil edilmiĢtir.  

 

Birinci anket formu astlara yöneliktir. Bu anket formunda tanıtıcı bilgilerin yanı sıra 

araĢtırma değiĢkenlerine ait ölçekler yer almaktadır. Bu ölçekler Ģunlardır: 
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 Görev ve bağlamsal performans ölçeği 

 Utrech ĠĢe AdanmıĢlık (UWES) ölçeği 

 Genel denge algısı ölçeği 

 YaĢam alanları müdahalesi ölçeği 

Ġkinci anket formu ise yöneticilere aittir ve yöneticilerin astlarının performansını 

değerlendirmesine yöneliktir. Yöneticilere ait anket formunda yalnızca görev ve bağlamsal 

performans ölçeği ile özdeğerlendirmeye dayalı performans ölçeği yer almıĢtır. Söz konusu 

iki ölçekteki ifadeler yöneticilerin astlarını değerlendirecekleri Ģekilde değiĢtirilmiĢtir. Bu 

konu ile ilgili detaylı bilgi ölçeklerin açıklandığı bölümde verilmiĢtir. 

 

AraĢtırmanın değiĢkenlerine iliĢkin literatürde mevcut olan ölçekler incelenerek, 

araĢtırma amacına en uygun olan ve geçerlilik ve güvenilirliği test edilmiĢ ölçekler 

seçilmiĢtir. Bu ölçeklerin hepsi daha önce Türkiye’de uygulanmıĢtır. Ancak görev ve 

bağlamsal performans ölçeği ile Utrech ĠĢe AdanmıĢlık (UWES) ölçeği bu çalıĢma 

kapsamında yeniden Brislin, Lonner ve Thorndike (1973) tarafından önerilen metot ile Türkçe 

’ye uyarlanmıĢtır. Bu yönteme göre ölçek öncelikle bir Ġngilizce dersi veren Okutman ve bir 

ĠĢletme Doktora öğrencisi tarafından Ġngilizce ’den Türkçe’ye çevrilmiĢ, araĢtırmacılar 

tarafından Türkçe tercümeler değerlendirilip tekrar düzenlenmiĢtir. Düzenlenen son haliyle iki 

Ġngilizce dersi veren farklı Okutmanlar tarafından Ġngilizceye çevrilmiĢ ve orijinal ölçekle 

benzeĢtiği tespit edilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan ölçeklere iliĢkin detaylı bilgiler alt 

baĢlıklarda verilmiĢtir. 

 

6.3.1. Görev ve Bağlamsal Performans Ölçeği 

 

AraĢtırmada iĢ gören performansını ölçmek amacıyla Goodman ve Svyantek 

tarafından geliĢtirilmiĢ olan 25 ifadeli ölçek kullanılmıĢtır (Goodman ve Svyantek, 1999, s. 

261). Bu ölçek aracılığıyla astlar kendi performanslarını değerlendirirken, yöneticiler de aynı 

ölçek üzerinden astlarının performanslarını değerlendirmiĢtir. Ölçeğin Türkçe çevirisi bu 

çalıĢma kapsamında yapılmıĢtır.Bu ölçeğin orijinalinde ilk 16 ifadesi bağlamsal performansı 

oluĢtururken, son 9 ifade ise görev performansını oluĢturmaktadır.  
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Bağlamsal performans iki alt boyuttan oluĢmaktadır. Orijinal ölçekteki sorulardan; 1, 

3, 5, 7, 12, 13 ve 15. ifadeler diğerkâmlık alt boyutunu oluĢtururken;   2, 4, 6, 8, 9, 10, 11, 14 

ve 16. ifadeler ise sorumluluk alt boyutunu oluĢturmaktadır. Ölçekte yer alan ifadelerden bir 

kaçı Ģöyledir: “ArkadaĢlarıma görevlerinde yardımcı olurum.” ve “ĠĢe hep zamanında 

gelirim.” 

 

Görev performansı ise; orijinal ölçekteki 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24 ve 25. 

ifadelerden oluĢmaktadır ve alt boyutu bulunmamaktadır. “ĠĢimle ilgili bütün görevlerde 

uzmanlıkla çalıĢırım.” ve “Bütün performans kriterlerine uygunum.” gibi ifadeler bu alt 

boyutta yer alan ifadelere örnek olarak verilebilir. 

 

Ölçekte yer alan 4, 8. ve 10. ifadeler ters ifadelerdir. Pilot çalıĢma esnasında bu 

soruların katılımcılar tarafından değerlendirilmesinde karmaĢaya neden olduğu görülmüĢ ve 

bu sorular olumlu ifadeye çevrilmiĢtir.  

 

Orijinalinde 7’li likert tipi olan ölçek, bu araĢtırma kapsamında 6’lı likert tipi ölçek 

olarak kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum; 6=Kesinlikle Katılıyorum). Ölçekten alınan 

düĢük puanlar düĢük performans düzeyini, yüksek puanlar ise yüksek performans düzeyini 

göstermektedir. 

 

ÇalıĢanların performanslarının değerlendirmesinde yöneticilerden de veriler 

toplanmıĢtır. Bu kapsamda görev ve bağlamsal performans ölçeğindeki ifadeler, yöneticilerin 

astlarını değerlendirecekleri Ģekilde değiĢtirilmiĢtir. Örnek verilecek olursa; çalıĢanlara ait 

anket formunda yer alan “ĠĢe hep zamanında gelirim” ifadesi; yöneticilere ait anket formunda 

“ĠĢe hep zamanında gelir” olarak değiĢtirilmiĢtir. 

 

 

6.3.2. Utrech ÇalıĢmaya Tutkunluk (UWES) Ölçeği 

 

ÇalıĢanların çalıĢmaya tutkunluk seviyelerini ölçmek için Utrech ÇalıĢmaya 

Tutkunluk (UWES) ölçeği kullanılmıĢtır. Schaufeli ve arkadaĢları tarafından geliĢtirilen ve ilk 

yapıldığında 24 sorudan oluĢmakta olan bu ölçek sonra yine Schaufeli ve arkadaĢları 
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tarafından sadeleĢtirilerek 17 soruya indirilmiĢtir (2002, s. 77). Bu ölçek 3 alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Bunlar sırası ile canlılık (vigor), adanma (dedication) ve yoğunlaĢmadır 

(absorption). Canlılık bölümü 6 sorudan; Adanma bölümü 5 sorudan ve son bölüm olan 

yoğunlaĢma ise6 sorudan oluĢmaktadır (Schaufeli ve arkadaĢları, 2002, s. 89). Orijinal 

ölçekteki 1, 4, 8, 12, 15 ve 17. sorular Canlılık alt boyutunu,  2, 5, 7, 10 ve 13. sorular 

Adanma alt boyutunu ve 3, 6, 9, 11, 14 ve 16. sorular YoğunlaĢma alt boyutunu ifade 

etmektedir. “ĠĢimi yaparken kendimi enerji dolu hissederim” canlılık boyutuna, “ĠĢim bana 

ilham verir” adanma boyutuna ve “ÇalıĢırken zamanın nasıl geçtiğini fark etmem” ifadesi ise 

yoğunlaĢma boyutuna ait ifadelerdendir. 

 

UWES orijinalinde 7’li Likert ölçeği kullanılmasına rağmen Türkiye genelinde bu 

uygulamanın çok yaygın olmaması ve katılımcıların 7’li ölçekte verecekleri cevapların çok 

güvenilir olmayabileceği kaygısı ile 6’lı Likert ölçeği üzerinden cevaplar toplanmıĢtır. Bunun 

sonucunda katılımcılardan cevaplarını 1: Hemen Hemen Hiçbir zaman, 2: Nadiren, 3: Bazen, 

4: Oldukça sık, 5: Sık sık ve 6: Hemen Hemen Her Zaman seçeneklerinden birini seçerek 

vermeleri istendi.Ölçeğin Türkçeye uyarlanması bu araĢtırma kapsamında yapılmıĢtır.  

 

6.3.3. ĠĢ - YaĢam Dengesi Ölçeği 

 

ĠĢ-YaĢam dengesi boyutunu ölçmek amacıyla Vatansever (2008) tarafından geliĢtirilen 

“Genel denge algısı ölçeği” ve “YaĢam alanları müdahale ölçeği” kullanılmıĢtır.  

 

Genel denge algısı ölçeği 4 ifadeden oluĢan alt boyutu olmayan 6’lı likert tipi bir 

ölçektir (1=Kesinlikle Katılmıyorum; 6=Kesinlikle Katılıyorum). Ölçekte yer alan bütün 

ifadeler olumludur ve ölçekten alınan yüksek puanlar genel denge algısının yüksek olduğunu 

göstermektedir. “24 saatimi verimli ve mutlu bir Ģekilde değerlendirebiliyorum.” ifadesi bu alt 

boyutta yer alan ifadelerden birisidir. 

 

YaĢam alanları müdahale ölçeği ise Netemeyer ve arkadaĢları (1996) tarafından 

geliĢtirilen ölçeğe Vatansever (2008) tarafından eklenen 10 soru ile oluĢturulan ve 4 alt 

boyutu olan bir ölçektir. Netemeyer ve arkadaĢlarının (1996) oluĢturduğu ölçekte iĢin aileye, 

ailenin de iĢe olan müdahalesine yönelik ifadeler yer almaktadır. Vatansever (2008), iĢ ve 
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ailenin bireysel yaĢam ile etkileĢimini de göz önüne alarak, ölçeğe 2 alt boyut daha eklemiĢtir.  

YaĢam alanları müdahale ölçeğinin alt boyutlarına iliĢkin bilgiler Ģöyledir: 

 

1. ĠĢ-aile müdahalesi: 5 sorudan oluĢmaktadır. Bunlar; ölçekteki 1, 3, 5, 7. ve 9. 

ifadelerdir. “ĠĢimin talepleri ev ve aile hayatımı kısıtlıyor.” ifadesi bu alt boyutta 

yer alan ifadelerden birisidir. 

2. ĠĢ-bireysel yaĢam müdahalesi: 5 sorudan oluĢmaktadır. Bunlar; ölçekteki 2, 4, 6, 8. 

ve 10. ifadelerdir. “ĠĢimin talepleri birey olarak yapmak istediklerimi kısıtlıyor.” 

ifadesi bu alt boyutta yer alan ifadelerden birisidir. 

3. Aile-iĢ müdahalesi: 5 sorudan oluĢmaktadır. Bunlar; ölçekteki 11, 13, 15, 17. ve 

19. ifadelerdir. “Aile sorumluluklarım iĢ hayatımı kısıtlıyor.” ifadesi bu alt boyutta 

yer alan ifadelerden birisidir. 

4. Aile-bireysel yaĢam müdahalesi: 5 sorudan oluĢmaktadır. Bunlar; ölçekteki 12, 14, 

16, 18. ve 20. ifadelerdir. Bu alt boyutta yer alan ifadelere ise “Ailemin 

beklentileri kendim için ve arkadaĢlarımla yapmak istediklerimi kısıtlıyor.” ifadesi 

örnek olarak verilebilir. 

YaĢam alanları müdahale ölçeği 6’lı likert tipi ölçektir. Cevaplar 1= Hiçbir zaman ve 

6= Her zaman aralığında değiĢmektedir. Orijinalinde ölçekteki bütün ifadeler olumsuzdur 

ancak bu araĢtırma kapsamında sorular ters kodlanmıĢtır ve alınan yüksek puanlar yaĢam 

alanlarında müdahale olmadığını ve dengeye eğilim olduğunu göstermektedir. 

 

Veri toplama araçlarına iliĢkin özet bilgiler Tablo 5’te verilmiĢtir: 
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Tablo 5 

AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklere ĠliĢkin Bilgiler 

 

 

6.4. Veri Toplama Süreci ve Pilot Uygulama 

 

Veri toplama aracı olarak iki anket formu (çalıĢanlara ve yöneticilere yönelik) 

oluĢturulmuĢ ve sonrasında pilot çalıĢma yapılarak anket formlarının son hali verilmiĢtir. Pilot 

uygulama Kırklareli Üniversitesi Kavaklı Kampusu’nda görev yapan idari personeller ile 

yapılmıĢtır. Öncelikle Üniversite Yönetimi’nden pilot çalıĢmanın yapılabilmesi için gerekli 

izin alınmıĢtır (Ek 3). Kavaklı Kampusunda görev yapan 6 yönetici ve 33 idari personel ile 

gerçekleĢtirilen pilot çalıĢma sonucunda ölçek sorularında bazı değiĢiklikler yapılmıĢtır. 

Özellikle yöneticilerden gelen geri bildirimler üzerine performans değerlendirme esnasında 

karmaĢaya neden olduğu için Goodman ve Svyantek (1999) tarafından geliĢtirilmiĢ olan 

görev ve bağlamsal performans ölçeğindeki ters sorular, olumlu ifadeye çevrilmiĢtir.  

 

Pilot araĢtırma sonrasında; Ġstanbul Beyoğlu Kamu Hastaneleri Birliği’ne bağlı 

hastanelerde araĢtırmanın yapılabilmesi için öncelikle Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü’nden Etik Kurul Onayı alınmıĢtır (Ek 4). Etik Kurul Onayı ile birlikte Beyoğlu 

Kamu Hastaneleri Birliği’nden araĢtırma için gerekli izin alınmıĢtır (Ek 5). 

 

Ölçek Ölçeği 

GeliĢtiren 

Toplam 

madde 

sayısı 

Güvenilirlik 

katsayısı 

(α) 

Türkçeye uyarlayan 

Genel Denge Algısı Vatansever, 

2008 

4 .797  

ĠĢ-ĠĢ DıĢı YaĢam 

Dengesi 

Vatansever, 

2008 

20 .941  

ÇalıĢamaya 

Tutkunluk  

(UWES-17) 

Schaufeli ve 

arkadaĢları, 

2002 

17 Canlılık= .79 

Adanma= .89 

YoğunlaĢma= .72 

 

ġahin, 2016 

 

Görev ve Bağlamsal 

Performans 

Goodman ve 

Svyantek, 

1999  

25 Bağlamsal= .89 

Görev= .93 

ġahin, 2016 
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Anket formları, araĢtırmacı tarafından dağıtılmıĢ ve toplanmıĢtır. Hastanelerdeki servis 

sorumluları ve sağlık personelleri ile yüz yüze görüĢme yapılarak, araĢtırma hakkında bilgi 

verilmiĢ ve anket formunun nasıl doldurulacağı detaylı bir Ģekilde anlatılmıĢtır. Daha sonra da 

her serviste araĢtırmaya katılmayı kabul eden gönüllülerin isimleri ve anket numaraları küçük 

bir not kâğıdına yazılarak, söz konusu kâğıt bir üst yöneticisine verilmiĢtir. Yönetici hangi 

astını değerlendirecek ise anket formuna ilgili astın anket numarasını yazmıĢ ve söz konusu 

not kâğıdını imha etmiĢtir. Böylece yönetici ve astın verileri birleĢtirilmiĢtir. Verilerin 

gizliliğini sağlamak için hem yöneticiye hem de astlara kapalı zarf verilmiĢ ve katılımcılar 

anket formunu kapalı zarfla araĢtırmacıya teslim etmiĢlerdir. Toplam 598 sağlık personeline 

anket formu dağıtılmıĢ, 502 anket formu toplanmıĢtır. Geri dönüĢ oranı %84’tür. 502 anket 

formundan 487 anket formu, ölçek soruları eksiksiz cevaplandığı için araĢtırmaya dâhil 

edilmiĢtir. Veri toplama süreci 9 Mayıs – 8 Temmuz 2016 arasında gerçekleĢtirilmiĢtir. 

 

 

6.5. Verilerin Analizi 

 

AraĢtırma verilerinin analizinde SPSS 23 ve AMOS 23 programları kullanılmıĢtır. 

AMOS (Analaysis of Moment Structures) programı bir Yapısal EĢitlik Modeli (YEM) 

programıdır (Arbuckle, 1997). Yapısal EĢitlik Modeli (Structural Equation Modeling; SEM), 

teoriye dayalı olarak oluĢturulan bir modeldeki gözlenebilen ve gözlenemeyen değiĢkenlerin 

arasındaki nedensel iliĢkilerden yola çıkarak modeli test eden, bu nedenle de sosyal bilimlerde 

sıkça kullanılan bir istatistiksel yöntemdir (Bryne, 2010; Akt: Meydan ve ġeĢen, 2015, s. 5). 

Aslında bu yöntem varyans, kovaryans analizleri, faktör analizi ve çoklu regresyon gibi 

analizlerin birleĢmesiyle meydana gelen çok değiĢkenli bir yöntemdir (Dursun ve Kocagöz, 

2010, s. 3). Bir yapısal eĢitlik modelinin oluĢturulması ve sonuçların yorumlanmasına kadar 

geçen süreç ġekil 7’de gösterilmektedir (Meydan ve ġeĢen, 2015, s. 19): 
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Kaynak: Meydan, C. H. ve H. ġeĢen. (2015). Yapısal EĢitlik Modellemesi, AMOS 

Uygulamaları. 2. Baskı. Ankara: Detay Yayıncılık, s. 19. 

 

Yapısal EĢitlik Modeli 4 varsayıma dayanmaktadır. Bunlardan birincisi, verilerin 

normal dağılıma uygun olmasıdır. Aksi halde sonuç anlamlı olmadığı halde anlamlı çıkabilir. 

Ġkinci varsayımı, değiĢkenler arasındaki iliĢkinin doğrusal olmasıdır. Üçüncüsü ise örneklem 

Teori 

Modelin 

çizimi 

Örneklem seçimi 

Modelin testi 

DFA 

Yol analizi 

Yapısal 

regresyon 

DeğiĢim modeli 

Uyumun 

değerlendirilmesi 

Model düzenleme 

Bulguların 

tartıĢılması 

Modelin 

Belirlenmesi 

ġekil 7: Bir Yapısal EĢitlik Modelinin OluĢturulması 

Süreci 
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büyüklüğünün yeterli olmasıdır. Son varsayımı ise verilerin sürekli ölçekte ölçülmüĢ 

olmasıdır (Yılmaz ve Varol, 2015, s. 30). AraĢtırma verilerimizin bu 4 varsayımı sağlayıp-

sağlamadığı kontrol edilmiĢtir: 

 

1. AraĢtırma verilerinin normal dağılıma uygunluğu: 

Yazıcıoğlu ve Erdoğan’a (2014, s. 246) göre bir veriyi analize baĢlamadan önce 

normal dağılıma uygunluğu kontrol edilmelidir. AraĢtırma verilerinin normal dağılıma 

uygunluğunu test etmek amacıyla çeĢitli yöntemler kullanılmaktadır. Bunlardan birisi de 

veriye ait frekans dağılım tablosu ve histogramdır. Histogramlar kabaca bize verilerin normal 

dağılıma uygunluğu ile ilgili bilgi verir. AraĢtırma verilerine ait histogramlar Ek 6’da 

verilmiĢtir. Histogram grafiklerinin yanı sıra verilerin normal dağılıma uygunluğunu analiz 

etmek için çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerlerine bakılmaktadır. Yazıcıoğlu 

ve Erdoğan’a (2014, s. 246) göre özellikle çarpıklık değeri normallikle ilgili son derece yaralı 

bir parametredir. Çarpıklık ve basıklık ölçülerinin George ve Mallery (2010)’a göre +2 ile -2 

arasında olması verilerin normal dağılıma uygunluğunu göstermektedir (Akt: TaĢtekin ve 

arkadaĢları, 2016, s. 5).Kline (2011)’e göre çarpıklık değerinin 3’ün, basıklık değerinin ise 

10’un üzerinde olmaması gerekmektedir (Akt: Yıldız, 2015, s. 72). AraĢtırmanın 

değiĢkenlerine ait genel ortalamalar alınmıĢ ve normal dağılıma uygunluğu kontrol edilmiĢtir 

(Tablo 6). AraĢtırma verilerinin çarpıklık ve basıklık değerlerini incelediğimizde; iĢ 

performansı (ortalama algıya dayalı) alt boyutlarından “bağlamsal performans” boyutunda 

basıklık değerinin 2,35 ile iĢ-yaĢam dengesi alt boyutlarından “ailenin iĢe ve bireye 

müdahalesi” boyutunun basıklık değerinin 2,05 ile 2’nin üzerinde olduğu görülmektedir. 

Ancak Kline (2011)’e göre basıklık değerinin 10’un altında olması yeterlidir. Bu iki alt boyut 

dıĢında genel olarak bütün değiĢkenlerin çarpıklık ve basıklık değerleri 2’nin altındadır. 

Dolayısıyla araĢtırma verileri normal dağılıma uygundur. 
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Tablo 6 

AraĢtırma DeğiĢkenlerinin Çarpıklık ve Basıklık Değerleri 

DeğiĢkenler N 
Çarpıklık 

(Skewness) 

Basıklık 

(Kurtosis) 

ĠĢ Performansı     487 -1,11 1,71 

(ÇalıĢan Algısı) 
     

 

Bağlamsal 

 

487 -1,15 2,02 

  Görev   487 -0,88 0,81 

ĠĢ Performansı     487 -0,80 0,66 

(Yönetici Algısı) 
     

 

Bağlamsal 

 

487 -0,94 1,29 

  Görev   487 -0,72 0,11 

ĠĢ Performansı     487 -1,02 1,59 

(Ortalama Algı) 
     

 

Bağlamsal 

 

487 -1,06 2,35 

  Görev   487 -0,83 0,61 

ĠĢ-YaĢam Dengesi 
  

487 -0,18 0,11 

 

Genel Denge Algısı 487 0,13 -0,38 

 

ĠĢin aile ve bireye müdahalesi 487 -0,36 -0,59 

  Ailenin iĢe ve bireye müdahalesi 487 -1,36 2,05 

ÇalıĢmaya Tutkunluk   487 0,29 -0,32 

 

Canlılık 487 0,17 -0,39 

 

Adanma 487 0,02 -0,35 

  YoğunlaĢma 487 0,24 -0,41 

 

2. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkinin doğrusal olması: 

 

Korelasyon analizi sonucunda; araĢtırmanın değiĢkenleri olan iĢ-yaĢam dengesi, 

çalıĢmaya tutkunluk ve iĢ performansı (çalıĢan, yönetici ve ortalama algıya dayalı) arasındaki 

iliĢkiler analiz edildiğinde (Tablo 7); yalnızca iĢ – yaĢam dengesi ile çalıĢan algısına dayalı 

bağlamsal performans arasındaki iliĢki anlamlı değildir (p>0,05).  

 

3. Örneklem büyüklüğünün yeterli olması: 

Yapısal EĢitlik Analizi; büyük örneklemlere ihtiyaç duyan bir analiz türüdür. Kline 

(2011)’e göre; ideal bir örneklem büyüklüğü ve parametre oranı 20:1; daha az ideal olanı ise 

10:1’dir (Akt:Yılmaz ve Varol, 2015, s. 30). Hair ve arkadaĢlarına (2010) göre ise minimum 

oran 5:1’dir (Akt: Yıldız, 2015, s. 83). Bu araĢtırma kapsamında 58 parametre bulunmaktadır. 
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Dolayısıyla minimum örneklem büyüklüğünün 65x5=325 olması gerekmektedir. 487 olan 

örneklem büyüklüğü YEM için gerekli olan minimum örneklem sayısı Ģartını sağlamaktadır. 

 

Tablo 7 

AraĢtırma DeğiĢkenleri Arasındaki Doğrusal ĠliĢkiler (N=487) 

  1 2 3 4 5 6 7 8 

1=ĠĢ-yaĢam 

dengesi 

r 1        

p          

2=ÇalıĢmaya 

tutkunluk 

r ,365
**

 1       

p ,000         

3=Bağlamsal 

Performans 

(ÇalıĢan) 

r ,063 ,299
**

 1      

p 
,166 ,000        

4=Bağlamsal 

Performans 

(Yönetici) 

r ,092
*
 ,108

*
 ,221

**
 1     

p 
,042 ,017 ,000       

5=Bağlamsal 

Performans 

(Ortalama) 

r ,093
*
 ,244

**
 ,761

**
 ,792

**
 1    

p 
,041 ,000 ,000 ,000      

6=Görev 

performansı 

(ÇalıĢan) 

r ,143
**

 ,364
**

 ,780
**

 ,208
**

 ,615
**

 1   

p 
,002 ,000 ,000 ,000 ,000     

7=Görev 

performansı 

(Yönetici) 

r ,133
**

 ,132
**

 ,161
**

 ,835
**

 ,640
**

 ,202
**

 1  

p 
,003 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000    

8=Görev 

performansı 

(Ortalama) 

r ,177
**

 ,308
**

 ,577
**

 ,701
**

 ,809
**

 ,736
**

 ,811
**

 1 

p 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

4. Verilerin sürekli ölçekte ölçülmüĢ olmasıdır ki, araĢtırma değiĢkenlerinin tamamı 6 

noktalı likert tipi ölçek kullanılarak ölçülmüĢtür. 
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Verilerin Yapısal EĢitlik Modeline uygunluğu test edildikten sonra oluĢturulan 

modellerin test edilmesi gerekmektedir.  Raykov ve Marcoulides’e (2006) göre; yapısal eĢitlik 

modelleri 4 grupta toplanabilir (Akt: Meydan ve ġeĢen, 2015, s. 13). Bunlar; Yol Analizi 

modelleri, Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) modelleri, Yapısal Regresyon modelleri ve Gizil 

DeğiĢken DeğiĢim modelleridir. Her birini kısaca tanımlayacak olursak; yol analizi modelleri 

yalnızca gözlemlenen değiĢkenler kullanılarak tasarlanan modellerdir. Doğrulayıcı Faktör 

Analizi modelleri ise gözlemlenen bazı değiĢkenlerin bir gizil değiĢkeni oluĢturup-

oluĢturmadığını test eden, diğer bir ifadeyle teoride var olan faktörün geçerliliğini test eden 

modellerdir. Yapısal regresyon modelleri ise doğrulayıcı faktör analizinin de ötesinde, gizil 

değiĢkenler arasındaki yol analizi etkilerini de inceleyen modellerdir. Son olarak Gizli 

değiĢken değiĢim modelleri ise zaman içerisinde meydana gelen değiĢimi ortaya koyan 

modellerdir. Bu model için verinin boylamsal olması gerekmektedir (Meydan ve ġeĢen, 2015, 

s. 13-16).  

 

Bu araĢtırma kapsamında bu modellerden Doğrulayıcı Faktör Analizi modelleri ve 

Yapısal Regresyon modelleri oluĢturulmuĢ ve test edilmiĢtir. Test edilen modellerin veriler ile 

uyumunu değerlendirmek amacıyla kullanılan uyum iyiliği indeksleri, normal değer aralıkları 

Tablo 8’de verilmiĢtir (Meydan ve ġeĢen, 2015, s. 37). 

 

Tablo 8 

Uyum Ġyiliği Ġndeksleri ve Normal Değer Aralıkları 

Uyum Değeri Ġyi Uyum Kabul edilebilir Uyum 

P değeri 0,05 - 1 0,01 – 0,05 

X²/S.S. 0 - 3 3 - 5 

RMR 0 – 0,05 0,05 – 0,08 

RMSEA 0 – 0,05 0,05 – 0,08 

GFI 0,95 – 1  0,90 – 0,95   

NFI 0,95 – 1  0,90 – 0,95 

TLI 0,95 – 1  0,90 – 0,95   

CFI 0,95 – 1  0,90 – 0,95   
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Bir yapısal eĢitlik modelinde kullanılan sembollerin ne anlama geldiği Tablo 9’da 

gösterilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Tablo 9 

Yapısal EĢitlik Modelinde Kullanılan Semboller ve Anlamları 

ġekil Anlamı 

 Daire ya da elips: Gizil değiĢkenleri simgeler. 

 Kare ya da dikdörtgen: Gözlemlenen değiĢkenleri simgeler. 

 Tek yönlü ok: Bir değiĢkenin diğer bir değiĢken üzerindeki etkisini gösterir. 

 Çift yönlü ok: Ġki değiĢken arasındaki kovaryansı ya da varyansı gösterir.  

 Gözlemlenen bir değiĢkenin, gizil bir değiĢken üzerindeki yol katsayısıdır. 

 Gizil bir değiĢkenin, bir baĢka gizil değiĢken üzerindeki yol katsayısıdır. 

 Gözlemlenen bir değiĢken ile ilgili ölçüm hatasıdır. 

 Gizil bir faktörün tahminindeki artık hatasıdır. 

Kaynak: Meydan ve ġeĢen, 2015, s. 11. 
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7. BULGULAR 

 

Bu bölümde; öncelikle ölçeklere iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi sonuçları ile 

geçerlilik ve güvenilirlik analizine ait bulgular verilecektir. Ardından araĢtırmanın 

değiĢkenlerine ait ortalamalar, standart sapma değerleri ve korelasyonlara iliĢkin bulgular 

gösterilecektir. Son olarak ise, araĢtırma modelini test etmek amacıyla uygulanan yapısal 

eĢitlik analizine ait bulgulara ve hipotez testleri sonuçlarına yer verilecektir. 

 

7.1. Ölçeklere ĠliĢkin Geçerlilik ve Güvenilirlik Sonuçları 

 

Yapısal EĢitlik Modelinde, yapıları ölçtüğü varsayılan ölçekler söz konusu yapıyı 

yeterince doğru ölçmüyorsa, araĢtırma modelini analiz etmenin bir anlamı olmayacaktır. Bu 

nedenle iki aĢamalı olarak gerçekleĢtirilen YEM’de öncelikle araĢtırma değiĢkenlerine iliĢkin 

ölçeklerin ilgili yapıları doğru ölçüp ölçmediği analiz edilir (Dursun ve Kocagöz, 2010, s. 3). 

Sonrasında araĢtırma modelinin analizi gerçekleĢtirilir. Ölçeklerin geçerlilik analizleri 

açımlayıcı ve/veya doğrulayıcı faktör analizi ile yapılmaktadır. Açımlayıcı Faktör Analizi 

(AFA) ölçek geliĢtirme çalıĢmalarında keĢfedici olarak kullanılırken, Doğrulayıcı Faktör 

Analizi (DFA) literatürde var olan ve daha önce kullanılan ölçeklerin araĢtırmacının 

verileriyle geçerliliğinin tekrar analiz edilmesi amacıyla kullanılmaktadır (Çapık, 2014, s. 

197). Verilerin analizi alt baĢlığında verilen Model Uyum Ġndeksleri DFA sonuçlarının 

değerlendirilmesinde kullanılacaktır.  

 

Açımlayıcı Faktör Analizi, bir ölçeğin farklı örneklemlerde sahip olduğu faktör 

yapısını keĢfetmek ve farklı örneklemlerde de aynı faktör yapısına sahip olup-olmadığını 

sorgulamak amacıyla kullanılan analizdir (Uyumaz ve arkadaĢları, 2016, s. 662). AFA’da 

araĢtırmacının analizi gerçekleĢtirirken dikkat etmesi gereken bazı hususlar vardır. Öncelikle 

verilerin iç tutarlılığını değerlendirmek amacıyla güvenirlik analizi gerçekleĢtirilir. Literatürde 

sıklıkla kullanılan değer Cronbach’s Alpha değeridir. Cronbach’s Alpha değerinin 0,70 ve 

üzerinde olması iç tutarlılığın olduğunu göstermektedir (Cronbach, 1951, s. 311). Daha sonra 

araĢtırmacının elindeki veri setinin AFA’ne uygun olup-olmadığını belirli ölçütler 

doğrultusunda değerlendirmesi gerekmektedir. Bu ölçütlerden birisi KMO (Kaiser-Meyer-
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Olkin Measure of Sampling Adequacy) değeridir. KMO değeri her bir madde veya değiĢken 

için elde edilen “Örneklem Uygunluk Ölçüsü” olarak ifade edilmektedir. Kaiser (1974, s. 35), 

KMO değerini 0,5- 0,7 arası orta, 0,7-0,8 arası iyi, 0,8-0,9 arası çok iyi ve 0,9 üzerini süper 

Ģeklinde sınıflamıĢtır.VerilerinAFA’ne uygun olup-olmadığını test eden diğer bir yöntem ise 

Bartlett Küresellik Testi’dir. Bu test sonucunda p değerinin 0,05’ten küçük olması 

gerekmektedir (Çolakoğlu ve BüyükekĢi, 2014, s. 60).Bu değerlere bakılarak AFA için 

verilerin uygun olduğuna karar verildikten sonra analiz sonuçları değerlendirilmeye devam 

edilir. Sonrasında anti-imaj korelasyon/kovaryans matrisi değerlendirilir. Field (2005)’e göre, 

anti-imaj matrisindeki her bir değiĢken için diyagonal elemanların örneklem uygunluk 

ölçüsünün (Measures of Sampling Adequacy) 0,5 değerinin üzerinde olması gerekir ve bu 

değerin altında değiĢkenler var ise analizden çıkarılması gerekmektedir (Akt: Çolakoğlu ve 

BüyükekĢi, 2014, s. 60). AFA sonucunda faktör yüklenmelerine bağlı olarak elde edilen 

faktörler değerlendirilir. Eğer faktörlerin değerlendirilmesinde zorluk çekiliyorsa (aynı 

değiĢkenin birden fazla faktöre yüklenmesi, bir faktöre yığılma olması vb.) döndürme iĢlemi 

olarak tanımlanan ve faktör yüklenmelerini daha basit ve net Ģekilde ortaya çıkaracak olan 

rotasyon iĢlemini uygulamalıdır (Doğan ve BaĢokçu, 2010, s. 68).  

 

Bu araĢtırma kapsamında kuramsal olarak tanımlanan ve daha önce geçerliliği 

kanıtlanmıĢ olan “çalıĢmaya tutkunluk” ile “görev ve bağlamsal performans” ölçeklerinin 

Doğrulayıcı Faktör Analizi ile yapı geçerliliğine bakılmıĢtır. Doğrulayıcı faktör analizi ile 

ölçeklerin orijinal faktör yapıları ile verilerin uyum sağlamadığı tespit edildikten sonra AFA 

uygulanmıĢtır. Vatansever (2008) tarafından kullanılan “genel denge algısı” ve “yaĢam 

alanları müdahale” ölçekleri ise bu araĢtırma kapsamında birleĢtirilerek “iĢ – yaĢam dengesi” 

ölçeği olarak kullanıldığı için ilk önce Açımlayıcı Faktör Analizi ile bu ölçeğin faktör 

yapısına bakılmıĢtır. AraĢtırma değiĢkenlerine ait ölçeklerin geçerlilik ve güvenirlik analizi 

sonuçları alt baĢlıklar altında verilmiĢtir. 
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7.1.1. Görev ve Bağlamsal Performans Ölçeğinin Geçerlilik ve Güvenilirlik 

Sonuçları 

 

Görev ve bağlamsal performans ölçeğine iliĢkin 3 veri seti bulunmaktadır. Birinci veri 

seti çalıĢan algılarına, ikincisi yöneticilerin algılarına ve üçüncüsü ise çalıĢan ve yönetici 

algılarının ortalamalarına dayanmaktadır. Öncelikle yapılan güvenirlik analizi sonucunda her 

veri setindeki verilerin iç tutarlılığının yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Cronbach’a Alpha 

değerleri; birinci veri seti= 0,934, ikinci veri seti=0,97 ve üçüncü veri seti=0,954). Sonrasında 

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) ile orijinal ölçek yapısının geçerliliği 3 veri seti ile test 

edilmiĢtir. Ancak doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına göre 3 veri setinde de veriler ile 

özgün yapıya iliĢkin model iyi bir uyum göstermemektedir. Tablo 10’da 3 veri setine iliĢkin 

DFA model uyum sonuçları yer almaktadır.  Bu nedenle her bir sette yer alan verilerin nasıl 

bir faktör yapısına sahip olduğunu belirlemek amacıyla Temel BileĢenler Yöntemi (Principal 

Component Analysis) ve Varimax Döndürme Yöntemi (Varimax with Kaiser Normalization 

Rotation Method)kullanılarak Açımlayıcı Faktör Analizi yapılmıĢtır. AFA sonrasında ortaya 

çıkan yapı tekrar DFA ile test edilmiĢtir. Sonuçlar alt baĢlıklar altında verilmiĢtir. 

 

Tablo 10 

Görev ve Bağlamsal Performans Ölçeğinin Üç Veri Setine ĠliĢkin Ġlk DFA Model Uyum 

Sonuçları 

 X2/sd P GFI RMR RMSEA NFI TLI CFI 

ÇalıĢan 

Algısı 
4,884 0,0001 0,793 0,097 0,088 0,814 0,830 0,846 

Yönetici 

Algısı 
5,525 0,0001 0,777 0,073 0,096 0,877 0,897 0,896 

Ortalama 

Algı 
4,987 0,0001 0,785 0,776 0,090 0,860 0,862 0,884 
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a) ÇalıĢanların algılarına dayalı görev ve bağlamsal performans ölçeğinin 

geçerlilik ve güvenilirlik sonuçları 

 

Açıklayıcı Faktör Analizi sonucunda; Kaiser Meyer Olkin (KMO) değeri 0,947 ve 

Barlett Küresellik testi sonucu 0,0001 çıkmıĢtır. Bu değerler açımlayıcı faktör analizine 

verilerin uygunluğunu göstermektedir. Faktör yükleri 0,5’in altında olan 6, 8. maddeler 

sırasıyla tek tek silinerek analiz tekrarlanmıĢtır. 3. ve 15. madde orijinal ölçekte yer almayan 

dördüncü bir faktörde toplanmıĢtır. Bu nedenle her iki madde de silinerek tekrar analiz 

yapılmıĢtır. Analiz sonucunda 2. 9. ve13. maddelerorjinal ölçekteki faktöre yüklenmediği için 

11. ve 17. maddeler aynı anda iki faktöre yüklendiği için silinerek analiz tekrarlanmıĢtır. 

Sonuç olarak toplam varyansın %63,475’ini açıklayan orijinal ölçeğe uygun olan üç faktörlü 

bir yapı ortaya çıkmıĢtır (Tablo 11). AFA sonucu ortaya çıkan yapı DFA ile test edilmiĢtir. Üç 

faktörlü yapıya iliĢkin model iyi bir uyum göstermiĢtir (ġekil 8). DFA sonucu uyum 

indeksleri kabul edilebilir sınırlarda çıkmıĢtır (X2/sd=2,708; p=0,0001; GFI=0,938; RMR= 

0,058; RMSEA= 0,06; NFI= 0,942; TLI= 0,953; CFI=0,962). 
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Tablo 11 

ÇalıĢan Algılarına göre Görev ve Bağlamsal Performans Ölçeğinin AFA ve Güvenirlik 

Sonuçları 

FAKTÖR 1= Diğerkâmlık   

α:0,790 Açıklanan Varyans %: 19,6 Faktör Katkısı 

1 ĠĢ arkadaĢlarım iĢe gelmediklerinde, onların iĢlerine yardım ederim. ,745 

5 ĠĢimin bir parçası olmasa da, bölümümdeki iĢe yeni baĢlayan bireylerin iĢe 

alıĢmalarına yardımcı olurum. 
,667 

7 ArkadaĢlarımın iĢ yükleri fazla olduğunda onlara yardımcı olurum. ,795 

12 ArkadaĢlarıma görevlerinde yardımcı olurum. ,706 

FAKTÖR 2= Sorumluluk   

α:0,768 Açıklanan Varyans %: 20,2 Faktör Katkısı 

4 Mola saatlerinin dıĢında mola vermem. ,772 

10 ĠĢ yerinde kiĢisel telefon görüĢmelerim ile çok zaman harcamam. ,634 

14 ĠĢte fazladan mola kullanmam. ,797 

16 ĠĢteki zamanımı gereksiz görüĢmelerle harcamam. ,675 

FAKTÖR 3= Görev Performansı   

α:0,895 Açıklanan Varyans %: 24,2  Faktör Katkısı 

18 Bütün performans kriterlerine uygunum. ,570 

19 ĠĢimle ilgili bütün görevlerde uzmanlıkla çalıĢırım.  ,640 

20 ĠĢimin tüm gereklerini yerine getiririm. ,585 

21 Verilen görevden daha fazla sorumluluk üstlenebilirim. ,646 

22 Daha üst bir pozisyon için uygun görünmekteyim. ,758 

23 ĠĢin kapsadığı bütün alanlarda yetenekliyim. Bütün görevlerle ustalıkla baĢa 

çıkarım. 
,777 

24 Verilen görevleri istenilen Ģekilde yerine getirerek iĢin genelinde iyi bir 

performans sergilerim. 
,729 

25 ĠĢin amaçlarına ulaĢmayı planlarım ve verilen görevi tamamlanması gererken 

zamanda tamamlarım. 
,587 

Toplam Açıklanan Varyans: %64   

KMO Measure of Sampling Adequacy: 0,933 

 
Bartlett's Test of Sphericity: 0,0001 

 
α:0,912   
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ġekil 8: ÇalıĢan Algılarına göre Görev ve Bağlamsal Performans Ölçeğinin DFA Sonucu 
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b) Yöneticilerin algılarına dayalı görev ve bağlamsal performans ölçeğinin 

geçerlilik ve güvenilirlik sonuçları 

 

Öncelikle açımlayıcı faktör analizine verilerin uygunluğu test edilmiĢ ve KMO değeri 

0,968; Bartlett's Test değeri p=0,0001 olarak tespit edilmiĢtir. Bu değerler açımlayıcı faktör 

analizine verilerin uygunluğunu göstermektedir. Daha sonra AFA gerçekleĢtirilmiĢ ve ilk 

analiz sonucunda faktör yükleri 0,5’in altında olan 8. madde ve orijinal ölçekten farklı bir 

faktöre yüklenen ve 3. Ve 6 maddeler analizden çıkarılmıĢtır. Analiz tekrarlandığına 2. madde 

aynı anda iki faktöre yüklendiği için, 9, 13 ve 15. maddeler orijinal ölçekle uyumlu olarak alt 

boyutlara yüklenmediği için analizden çıkarılmıĢtır. Analiz tekrarlandığında 2 faktörlü bir 

yapı ortaya çıkmıĢtır. Faktör sayısı 3 seçilerek analiz tekrarlandığında orijinal ölçekle uyumlu 

üç faktörlü bir yapı ortaya çıkmıĢtır. Üç faktörlü yapı, toplam varyansın %74,924’ünü 

açıklamaktadır. AFA’ne iliĢkin sonuçlar Tablo 12’de verilmiĢtir. AFA sonucunda oluĢan 

yapının geçerliliği DFA ile de test edilmiĢtir. DFA sonucunda model veriler ile uyumlu 

çıkmıĢtır (X2/sd=3,521; p=0,0001; GFI=0,909; RMR= 0,036; RMSEA= 0,071; NFI= 0,953; 

TLI= 0,959; CFI=0,966). 
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Tablo 12 

Yönetici Algılarına göre Görev ve Bağlamsal Performans Ölçeğinin AFA ve Güvenirlik 

Sonuçları 

FAKTÖR 1: Diğerkâmlık   

α:0,901 Açıklanan Varyans %: 20,5 Faktör Katkısı 

1 ĠĢ arkadaĢları iĢe gelmediklerinde, onların iĢlerine yardım eder. 0,81 

5 ĠĢinin bir parçası olmasa da, bölümündeki iĢe yeni baĢlayan bireylerin iĢe 

alıĢmalarına yardımcı olur. 
0,69 

7 ArkadaĢlarının iĢ yükleri fazla olduğunda onlara yardımcı olur. 0,76 

12 ArkadaĢlarına görevlerinde yardımcı olur. 0,72 

FAKTÖR 2: Sorumluluk   

α:0,900 Açıklanan Varyans %: 22,5 Faktör Katkısı 

4 Mola saatlerinin dıĢında mola vermez. 0,78 

10 ĠĢ yerinde kiĢisel telefon görüĢmeleri ile çok zaman harcamaz. 0,81 

11 ĠĢte gereksiz yere izin kullanmaz. 0,70 

14 ĠĢte fazladan mola kullanmaz. 0,75 

16 ĠĢteki zamanını gereksiz görüĢmelerle harcamaz. 0,74 

FAKTÖR 3: Görev Performansı   

α:0,964 Açıklanan Varyans %: 34,8 Faktör Katkısı 

17 ĠĢinin bütün amaçlarına ulaĢır. 0,69 

18 Bütün performans kriterlerine uygundur. 0,74 

19 ĠĢiyle ilgili bütün görevlerde uzmanlıkla çalıĢır.  0,75 

20 ĠĢinin tüm gereklerini yerine getirir. 0,75 

21 Verilen görevden daha fazla sorumluluk üstlenebilir. 0,76 

22 Daha üst bir pozisyon için uygun görünmektedir. 0,84 

23 ĠĢin kapsadığı bütün alanlarda yeteneklidir. Bütün görevlerle ustalıkla baĢa çıkar. 0,85 

24 Verilen görevleri istenilen Ģekilde yerine getirerek iĢin genelinde iyi bir performans 

sergiler. 
0,79 

25 ĠĢin amaçlarına ulaĢmayı planlar ve verilen görevi tamamlanması gererken zamanda 

tamamlar. 
0,74 

Toplam Açıklanan Varyans: %77,7   

KMO Measure of Sampling Adequacy: 0,960 

 Bartlett's Test of Sphericity: 0,0001 

 α:0,965   
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ġekil 9: Yönetici Algılarına göre Görev ve Bağlamsal Performans Ölçeğinin DFA 

Sonucu 

 



71 

 

c) ÇalıĢanların ve Yöneticilerin algılarının ortalamalarına dayalı görev ve 

bağlamsal performans ölçeğinin geçerlilik ve güvenilirlik sonuçları 

 

Açımlayıcı faktör analizine verilerin uygunluğu test edilmiĢ ve KMO değeri 0,962, 

Bartlett's Test değeri p=0,0001 olarak tespit edilmiĢtir. Bu değerler açımlayıcı faktör analizine 

verilerin uygunluğunu göstermektedir. GerçekleĢtirilen ilk analiz sonucunda faktör yükleri 

0,5’in altında olan 6 ve 8. maddeler silinerek analiz tekrarlanmıĢtır. Orijinal ölçekten farklı bir 

faktöre yüklenen 3 ve 15. maddeler de analizden çıkarılmıĢtır. Tekrarlanan analiz sonucunda 

orijinal ölçekteki boyutuna yüklenmeyen 2, 9, ve 13. maddeler de silinmiĢtir. Analiz 

tekrarlandığında orijinal ölçekle uyumlu üç faktörlü bir yapı ortaya çıkmıĢtır. Üç faktörlü 

yapı, toplam varyansın %71,624’ünü açıklamaktadır. AFA’ne iliĢkin sonuçlar Tablo 13’te 

verilmiĢtir. AFA sonucunda oluĢan yapının geçerliliği DFA ile de test edilmiĢtir. DFA 

sonucunda model veriler ile uyumlu çıkmıĢtır (X2/sd=3,720; p=0,0001; RMSEA= 0,074; 

NFI= 0,937; TLI= 0,937; CFI=0,953). 
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Tablo 13 

ÇalıĢan ve Yönetici Algılarının Ortalamalarına göre Görev ve Bağlamsal Performans 

Ölçeğinin AFA ve Güvenirlik Sonuçları 

FAKTÖR 1: Diğerkâmlık   

α:0,868 Açıklanan Varyans %: 21,2 Faktör Katkısı 

1 ĠĢ arkadaĢları iĢe gelmediklerinde, onların iĢlerine yardım 

eder. 
,768 

5 ĠĢinin bir parçası olmasa da, bölümündeki iĢe yeni baĢlayan 

bireylerin iĢe alıĢmalarına yardımcı olur. 
,667 

7 ArkadaĢlarının iĢ yükleri fazla olduğunda onlara yardımcı 

olur. 
,799 

12 ArkadaĢlarına görevlerinde yardımcı olur. ,760 

FAKTÖR 2: Sorumluluk   

α:0,864 Açıklanan Varyans %: 20,6 Faktör Katkısı 

4 Mola saatlerinin dıĢında mola vermez. ,765 

10 ĠĢ yerinde kiĢisel telefon görüĢmeleri ile çok zaman 

harcamaz. 
,735 

11 ĠĢte gereksiz yere izin kullanmaz. ,590 

14 ĠĢte fazladan mola kullanmaz. ,792 

16 ĠĢteki zamanını gereksiz görüĢmelerle harcamaz. ,711 

FAKTÖR 3: Görev Performansı   

α:0,946 Açıklanan Varyans %: 30,3 Faktör Katkısı 

17 ĠĢinin bütün amaçlarına ulaĢır. ,632 

18 Bütün performans kriterlerine uygundur. ,693 

19 ĠĢiyle ilgili bütün görevlerde uzmanlıkla çalıĢır.  ,737 

20 ĠĢinin tüm gereklerini yerine getirir. ,690 

21 Verilen görevden daha fazla sorumluluk üstlenebilir. ,697 

22 Daha üst bir pozisyon için uygun görünmektedir. ,820 

23 ĠĢin kapsadığı bütün alanlarda yeteneklidir. Bütün görevlerle 

ustalıkla baĢa çıkar. 

,830 

24 Verilen görevleri istenilen Ģekilde yerine getirerek iĢin 

genelinde iyi bir performans sergiler. 

,770 

25 ĠĢin amaçlarına ulaĢmayı planlar ve verilen görevi 

tamamlanması gererken zamanda tamamlar. 

,667 

Toplam Açıklanan Varyans: %72,1   

KMO Measure of Sampling Adequacy: 0,954 

 Bartlett's Test of Sphericity: 0,0001 

 α:0,952   
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ġekil 10: ÇalıĢan ve Yönetici Algılarının Ortalamalarına göre Görev ve Bağlamsal 

Performans Ölçeğinin DFA Sonucu 
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7.1.2. ĠĢ – YaĢam Dengesi Ölçeğinin Geçerlilik ve Güvenilirlik Sonuçları 

 

ĠĢ-YaĢam Dengesi boyutunu ölçmek amacıyla Vatansever (2011) tarafından 

oluĢturulan iki ölçek kullanılmıĢtır. Vatansever (2011) tarafından kullanılan “genel denge 

algısı” ve “yaĢam alanları müdahale” ölçekleri bu araĢtırma kapsamında birleĢtirilerek 

Açımlayıcı Faktör Analizi ile geçerliliğine bakılmıĢtır. Öncelikle verilerin iç tutarlılığı kontrol 

edilmiĢ ve yapılan güvenirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha değeri 0,939 ile iç 

tutarlılık yüksek bulunmuĢtur. Ardından verilerin AFA’ ya uygunluğu test edilmiĢtir ve KMO 

değeri 0,926; Bartlett's Test değeri p=0,0001 ile uygun bulunmuĢtur. Temel BileĢenler 

Yöntemi (Principal Component Analysis) veVarimax Döndürme Yöntemi (Varimax with 

Kaiser Normalization Rotation Method)  kullanılarak AFA ile ölçeğin yapısı analiz edilmiĢtir.  

 

Ġlk analiz sonucunda genel denge algısındaki 2. maddenin faktör yükü 0,5’in altında 

olduğu için analizden çıkarılmıĢtır (aynı madde Vatansever’in (2011, s. 119) çalıĢmasında da 

genel denge algısı boyutunun iç tutarlılığını (cronbach alpha değerini) düĢürdüğü için 

analizden çıkarılmıĢtır). Analiz tekrarlanmıĢ ve ölçekteki alt boyutların orijinaline uygun 

olarak dağıldığı tespit edilmiĢtir. Yalnızca araĢtırma modelinde yer alan 5 alt boyut yerine 3 

alt boyut ortaya çıkmıĢtır. Bu alt boyutlarda iĢin bireysel yaĢama müdahalesi ve ailenin 

bireysel yaĢama müdahalesi alt boyutlarının ortay çıkmadığı ve ilgili soruların yaĢam alanları 

müdahalesindeki ilgili faktörlere dağıldıkları gözlemlenmiĢtir. Böylece, AFA sonucunda 

araĢtırma modeli ile uyumlu üç faktörlü bir yapı ortaya çıkmıĢtır. Bu yapı, toplam varyansın 

% 73,3’ünü açıklamaktadır. AFA sonuçları Tablo 14’te gösterilmiĢtir. AFA sonrasında ortaya 

çıkan yapının geçerliliği DFA ile de test edilmiĢtir. DFA sonucunda verilerin modelle 

uyumunun kabul edilebilir sınırlarda olduğu görülmüĢtür (X2/sd=2,789; p=0,0001; 

GFI=0,907; RMR= 0,106; RMSEA= 0,061; NFI= 0,945; TLI= 0,958; CFI=0,964). DFA 

modeli ġekil 11’de verilmiĢtir.  

  



75 

 

Tablo 14 

ĠĢ – YaĢam Dengesi Ölçeğinin AFA ve Güvenirlik Sonuçları 

FAKTÖR 1: ĠĢin Aile ve Bireysel YaĢama Müdahalesi   

α:0,963 Açıklanan Varyans %: 33,1 Faktör Katkısı 

1. ĠĢimin talepleri ev ve aile hayatımı kısıtlıyor. ,843 

2. ĠĢimin talepleri birey olarak yapmak istediklerimi kısıtlıyor. ,864 

3. ĠĢimin benden aldığı zaman ailevi sorumluluklarımı yerine getirmemi 

zorlaĢtırıyor. 
,852 

4. ĠĢimin benden aldığı zaman birey olarak yapmak istediğim Ģeyleri yapabilmemi 

zorlaĢtırıyor. 
,857 

5. Evimde yapmayı arzu ettiğim Ģeyleri yapamıyorum, çünkü iĢimin talepleri çok 

fazla. 
,860 

6. Kendim için yapmayı arzu ettiğim Ģeyleri yapamıyorum, çünkü iĢimin talepleri 

çok fazla. 
,873 

7. ĠĢim bende öylesine gerginlik yaratıyor ki ailevi sorumluluklarımı yerine 

getiremiyorum. 
,815 

8. ĠĢim bende öylesine gerginlik yaratıyor ki birey olarak yapmak istediğim Ģeyleri 

bile yapamaz hale geliyorum. 
,786 

9. ĠĢle ilgili sorumluluklar yüzünden ailem için yaptığım programları değiĢtirmek 

zorunda kalıyorum. 
,855 

10. ĠĢle ilgili sorumluluklar yüzünden kendim için ya da arkadaĢlarımla birlikte 

yaptığım planları değiĢtirmek zorunda kalıyorum. 
,826 

FAKTÖR 2: Ailenin ĠĢe ve Bireysel YaĢama Müdahalesi   

α:0,948 Açıklanan Varyans %: 30,3 Faktör Katkısı 

1. Aile sorumluluklarım iĢ hayatımı kısıtlıyor. ,743 

2. Ailevi sorumluluklarım bir birey olarak yapmak istediklerimi kısıtlıyor.  ,814 

3. Ailemin beklentileri iĢle ilgili çalıĢmalarımı kısıtlıyor. ,809 

4. Ailemin beklentileri kendim için ve arkadaĢlarımla yapmak istediklerimi 

kısıtlıyor. 
,830 

5. ĠĢte yapmayı arzu ettiğim Ģeyleri yapamıyorum çünkü aile hayatımdan gelen 

talepler çok fazla. 
,856 

6. Kendi hayatım için yapmayı arzu ettiğim Ģeyleri yapamıyorum çünkü aile 

hayatımdan gelen talepler çok fazla. 
,855 

7. ĠĢime zamanında gitmek, günlük iĢlerimi bitirmek, fazla mesai yapmak gibi 

sorumluluklarımı ailevi görevlerimden dolayı yerine getiremiyorum. 
,746 

8. Birey olarak yapmak istediklerimi ve arkadaĢlarımla yapmak istediklerimi, 

ailevi görevlerimden dolayı yerine getiremiyorum. 
,869 

9. Aile hayatımla ilgili kaygı ve rahatsızlıklar iĢle ilgili görevlerimi yerine 

getirebilmemi engelliyor 
,814 

10. Aile hayatımdaki kaygılar ve rahatsızlıklar bir birey olarak yapmak 

istediklerimi engelliyor. 
,857 

FAKTÖR 3: Genel Denge Algısı  

α: 0,833 Açıklanan Varyans %: 9,9 Faktör Katkısı 

1. 24 saatimi verimli ve mutlu bir Ģekilde değerlendirebiliyorum.  ,772 

3. Kendime, iliĢkilerime ve sorumluluklarıma ayırdığım zaman ve kaliteden 

memnunum. 
,849 

4. Hayatımda bir denge olduğunu hissediyorum.  ,807 

 
Toplam Açıklanan Varyans: %73,3   

 
KMO Measure of Sampling Adequacy: 0,927 

 

 
Bartlett's Test of Sphericity: 0,0001 

   α:0,936   
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Not: WFB=ĠĢin Aile ve Bireysel YaĢama Müdahalesi; FWB=Ailenin ĠĢ ve Bireysel YaĢama Müdahalesi; 

Denge=Genel Denge Algısı 

ġekil 11: ĠĢ - YaĢam Dengesi Ölçeğinin DFA Sonucu 
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7.1.3. ÇalıĢmaya Tutkunluk Ölçeğinin Geçerlilik ve Güvenilirlik Sonuçları 

 

Schaufeli ve arkadaĢları tarafından (2002) geliĢtirilen çalıĢmaya tutkunluk ölçeği hem 

dünyada hem de ülkemizde oldukça sık kullanılan bir ölçektir. Bu ölçeğin Ġspanya’daki 

(Schaufeli ve arkadaĢları, 2002), Finlandiya’daki (Hakanen, 2002) ve Danimarka’daki 

(Schaufeli ve Bakker, 2004) çalıĢanlar üzerinde geçerliliği test edilmiĢtir. Bütün araĢtırmacılar 

doğrulayıcı faktör analizi ile 3 faktörlü olarak orijinal ölçekle uyumlu sonuçlara ulaĢmıĢtır 

(Akt: Bakker, Hakanen, Demerouti ve Xanthopoulou, 2007, s. 275). Ölçek, ülkemizde de 

farklı araĢtırmalarda farklı örneklemlerle uyarlanarak kullanılmıĢtır (Bal, 2008; Çağlar, 2011; 

Erim, 2009; Eryılmaz ve Doğan, 2012; GüneĢer, 2007; Kanten,2012; Kavgacı, 2014; Öner, 

2008; Özgür, 2011; TaĢtan, 2014; Turgut, 2011). Bu çalıĢmalardan bazılarında ölçeğin üç 

faktörlü yapısı aynen korunurken (Turgut, 2011) bazılarında özgün yapısındaki faktör yapısı 

korunamamıĢtır (Bal, 2008; Çağlar, 2011; Erim, 2009; GüneĢer, 2007; Kanten,2012; Kavgacı, 

2014; Öner, 2008; Özgür, 2011). 

 

Literatürde çalıĢmaya tutkunluk ölçeğinin DFA ile üç faktörlü olarak geçerliliği 

onaylanırken, tek boyutlu olarak da geçerliliği onaylanmıĢtır (Schaufeli ve Bakker, 2004; 

Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006). Bu araĢtırma kapsamında öncelikle DFA ile 3 faktörlü 

yapı test edilmiĢtir. Ancak 3 faktörlü model ile verilerin uyumlu olmadığı saptanmıĢtır 

(X2/sd=6,109; p=0,0001; GFI=0,852; RMR= 0,115; RMSEA= 0,101; NFI= 0,862; TLI= 

0,851; CFI=0,882). Daha sonra AFA ile ölçeğin nasıl bir faktör yapısına sahip olduğu 

incelenmiĢtir. Öncelikle verilerin iç tutarlılığı kontrol edilmiĢ ve yapılan güvenirlik analizi 

sonucunda Cronbach’s Alpha değeri 0,929 ile iç tutarlılık yüksek bulunmuĢtur. Ardından 

verilerin AFA’ ya uygunluğu test edilmiĢtir ve KMO değeri 0,933; Bartlett's Test değeri 

p=0,0001 ile uygun bulunmuĢtur. Temel BileĢenler Yöntemi (Principal Component Analysis) 

veVarimax Döndürme Yöntemi (Varimax with Kaiser Normalization Rotation Method)  

kullanılarak AFA ile ölçeğin yapısı analiz edilmiĢtir. AFA sonucunda 3 faktör ortaya çıkmıĢ 

ancak bütün değiĢkenlerin tek faktör altında toplandığı görülmüĢtür. Bunun üzerine faktör 

sayısı bir olacak Ģekilde AFA ile analiz tekrar edilmiĢtir. Analiz sonucunda değiĢkenlerin tek 

faktöre yüklendiği tespit edilmiĢ, ancak toplam varyansın %47,5’ini açıkladığı görülmüĢtür. 

Bunun üzerine sırasıyla en düĢük faktör yüküne sahip olan 2, 17, 6, 9, 16, 13, 8, 12. ve 15. 
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maddeler analizden tek tek çıkarılarak analiz tekrarlandığında ortaya çıkan 8 ifadeli ve tek 

boyutlu ölçeğin toplam varyansın %58,77’sini açıkladığı görülmüĢtür (Tablo 15). 

 

Tablo 15 

ÇalıĢmaya Tutkunluk (UWES-17) Ölçeğinin AFA ve Güvenirlik Sonuçları 

FAKTÖR 1: ÇalıĢmaya Tutkunluk   

α: 0,899 Açıklanan Varyans %: 58,77 Faktör Katkısı 

1. ĠĢimi yaparken kendimi enerji dolu hissederim. (Canlılık 1) ,794 

3. ÇalıĢırken zamanın nasıl geçtiğini fark etmem. (YoğunlaĢma 3) ,752 

4. ĠĢimde kendimi canlı ve güçlü hissederim. (Canlılık4) ,805 

5. ĠĢim bana heyecan verir. (Adanma 5) ,807 

7. ĠĢim bana ilham verir. (Adanma 7) ,781 

10. Yaptığım iĢle gurur duyarım. (Adanma 10) ,716 

11. ÇalıĢırken adeta iĢime gömülürüm. (YoğunlaĢma 11) ,716 

14. ÇalıĢırken kendimi iĢime kaptırırım. (YoğunlaĢma 14) ,755 

Toplam Açıklanan Varyans: %58,77   

KMO Measure of Sampling Adequacy: 0,933 

 Bartlett's Test of Sphericity: 0,0001 

 α: 0,899   

 

DFA sonucunda tek boyutlu 8 sorudan oluĢan çalıĢmaya tutkunluk ölçeği modelinin 

veriler ile çok iyi uyum gösterdiği tespit edilmiĢtir (X2/sd=3,553; p=0,0001; GFI=0,972; 

RMR= 0,054; RMSEA= 0,074; NFI= 0,973; TLI= 0,965; CFI=0,980).DFA modeli ġekil 

12’de verilmiĢtir.  
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Not: c=Canlılık; a=Adanma ve y=YoğunlaĢma 

ġekil 12: ÇalıĢmaya Tutkunluk Ölçeğinin DFA Sonucu 

 

7.2. DeğiĢkenlere Ait Tanımlayıcı Veriler ve Korelasyonlar 

 

AFA ve DFA sonucu elde edilen ölçeklerin son hallerine iliĢkin ortalamalar ve 

standart sapma değerleri Tablo 17’de verilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan grubun iĢ 

performansları düzeyine bakıldığında katılımcıların özdeğerlendirmeleri ile yöneticilerinin 

değerlendirmeleri arasında çok farklılık olmadığı görülmektedir. ĠĢ performansı ortalama 

olarak 4,86±0,61 ile iyi düzeydedir. Bağlamsal performans düzeyini incelediğimizde; 

katılımcıların özdeğerlendirmelerinin 4,94±0,78;  yöneticilerinin değerlendirmelerinin ise 

4,96±0,79 olduğu tespit edilmiĢtir. Görev performansı düzeyini incelediğimizde ise 

katılımcıların özdeğerlendirmelerinin 4,84±0,88; yöneticilerinin değerlendirmelerinin ise 

4,72±0,96 olduğu tespit edilmiĢtir. Katılımcıların özdeğerlendirmesi ile yöneticilerin 

değerlendirmeleri arasındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olup-olmadığı ĠliĢkili Grup T-

Test aracılığı ile analiz edilmiĢtir. Özdeğerlendirme sonuçlarına ve yönetici 

değerlendirmelerine göre bağlamsal performansın anlamlı olarak farklılaĢmadığı (p>0,05) 

ancak görev performansının anlamlı olarak farklılaĢtığı (p<0,05) tespit edilmiĢtir (Tablo 16). 
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Tablo 16 

Görev ve Bağlamsal Performansın Özdeğerlendirme ve Yönetici Dğerlendirmelerine 

Göre FarklılaĢma Durumu 

  Ort. SS t df p 

Bağlamsal Performans (Özdeğerlendirme) 4,94 0,78 

-,580 487 ,562 
Bağlamsal Performans (Yöneticinin değerlendirmesi) 4,96 0,79 

Görev Performansı (Özdeğerlendirme) 4,84 0,84 
2,427 487 ,016 

Görev Performansı (Yöneticinin değerlendirmesi) 4,72 0,96 

 

ĠĢ-yaĢam dengesi düzeyine bakıldığında genel ortalamanın 4,04±0,89 olduğu, alt 

boyutlardan genel denge algısının 3,21±1,29 ile biraz daha düĢük iken, iĢin aile ve bireyin 

hayatına müdahalesinin (3,91±1,29) ailenin iĢ ve bireyin hayatına müdahalesinden 

(5,01±0,89) daha fazla ve olumsuz yönde olduğu görülmektedir (yaĢam alanlarına müdahale 

alt boyutu puanlamasında 1=müdahalenin yüksek olduğunu; 6=müdahalenin olmadığını 

göstermektedir). ÇalıĢmaya tutkunluk düzeyinin ise 3,77±1,05 ile orta düzeyde olduğu ve 

genel denge algısı ile iĢin aile ve bireyin hayatına müdahalesi boyutlarının düzeyine yakın 

olduğu görülmektedir (Tablo 17). 

 

AraĢtırma değiĢkenleri arasındaki iliĢkileri incelemek amacıyla yapılan korelasyon 

analizi sonuçları ise Tablo 18’de yer almaktadır. Tablo 18’i incelediğimizde; 

özdeğerlendirmeye dayalı bağlamsal performans ile yönetici değerlendirmesine dayalı 

bağlamsal performans arasında (r=0,195, p<0,01) ve özdeğerlendirmeye dayalı görev 

performansı ile yönetici değerlendirmesine dayalı görev performansı arasında (r=0,206, 

p<0,01) zayıf pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Genel olarak bütün araĢtırma 

değiĢkenleri arasındaki iliĢkileri incelediğimizde ise bağlamsal performans dıĢındaki diğer 

değiĢkenlerin aralarında pozitif yönlü anlamlı iliĢkiler olduğu görülmektedir. Yapısal eĢitlik 

analizi modelinde değiĢkenler arasında doğrusal iliĢkiler olduğu varsayılmaktadır. Ancak 

araĢtırmanın bağımsız değiĢkeni olan iĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans arasında 3 

veri setinde de anlamlı bir iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir. Bu nedenle araĢtırma modelinin test 

edileceği yapısal eĢitlik analizinde bağlamsal performans boyutu analize dâhil edilmeyecektir. 
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AraĢtırma hipotezlerinden bağlamsal performansla ilgili olan a grubundaki 1.1a ile 5.3a 

arasında yer alan tüm hipotezler bu bulgu sonucunda reddedilmiĢtir. 

 

Tablo17 

DeğiĢkenlere Ait Ortalama ve Standart Sapma Değerleri (N=487) 

DeğiĢkenler ORT SS 

ĠĢ Performansı  

(ÇalıĢan Algısı)     
4,89 0,74 

  

Diğerkâmlık 5,08 0,84 

  

Sorumluluk 4,79 0,96 

 

Bağlamsal 

 

4,94 0,78 

  Görev   4,84 0,84 

ĠĢ Performansı  

(Yönetici Algısı)     
4,84 0,82 

  

Diğerkâmlık 5,03 0,83 

  

Sorumluluk 4,90 0,88 

 

Bağlamsal 

 

4,96 0,79 

  Görev   4,72 0,96 

ĠĢ Performansı  

(Ortalama Algı)     
4,87 0,61 

  

Diğerkâmlık 5,05 0,65 

  

Sorumluluk 4,85 0,68 

 

Bağlamsal 

 

4,95 0,60 

  Görev   4,76 0,69 

ĠĢ-YaĢam Dengesi     4,04 0,87 

 

Genel Denge Algısı 3,20 1,27 

 

ĠĢin aile ve bireysel yaĢama 

müdahalesi 
3,90 1,27 

  

Ailenin iĢe ve bireysel yaĢama 

müdahalesi 
5,01 0,97 

ÇalıĢmaya Tutkunluk     3,76 1,03 

 
Not: ĠĢin Aile ve Bireysel YaĢama Müdahalesi ve Ailenin ĠĢe ve Bireysel YaĢama Müdahalesi alt 

boyutlarında;1=müdahalenin yüksek olduğunu; 6=müdahalenin olmadığını göstermektedir. 
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Tablo 18 

DeğiĢkenlere Ait Korelasyon Değerleri 

    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1 

Bağlamsal 

performans 

(ÇalıĢan) 

1                     

2 
Görev Performansı 

(ÇalıĢan) 
,687

**
 1 

         

3 

Bağlamsal 

performans 

(Yönetici) 

,195
**

 ,189
**

 1 
        

4 
Görev Performansı 

(Yönetici) 
,137

**
 ,206

**
 ,791

**
 1 

       

5 

Bağlamsal 

performans 

(Ortalama) 

,760
**

 ,569
**

 ,782
**

 ,608
**

 1 
      

6 
Görev Performansı 

(Ortalama) 
,513

**
 ,735

**
 ,660

**
 ,811

**
 ,765

**
 1 

     

7 Genel Denge algısı ,007 ,133
**

 ,045 ,094
*
 ,032 ,154

**
 1 

    

8 
ĠĢin Aileye 

Müdahalesi 
-,071 ,077 ,087 ,156

**
 ,012 ,160

**
 ,519

**
 1 

   

9 
Ailenin ĠĢe 

Müdahalesi 
,143

**
 ,091

*
 -,001 ,034 ,096

*
 ,081 ,088 ,295

**
 1 

  

10 
ĠĢ - YaĢam Dengesi 

(Genel ort.) 
,022 ,136

**
 ,064 ,135

**
 ,057 ,184

**
 ,774

**
 ,850

**
 ,558

**
 1 

 

11 
ÇalıĢmaya 

Tutkunluk 
,198

**
 ,321

**
 ,086 ,140

**
 ,181

**
 ,300

**
 ,394

**
 ,320

**
 ,133

**
 ,398

**
 1 

 

**p<0.01;  

 

*p<0.05  
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7.3. ĠĢ-YaĢam Dengesi ile ĠĢ Performansı Arasındaki ĠliĢkide ÇalıĢmaya 

Tutkunluğun Aracı Rolünün Test Edilmesi 

 

Sosyal bilimlerde araĢtırmacılar, bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki 

etkisini açıklamak amacıyla iliĢkisel analizleri kullanmaktadırlar. Bu analizlerde değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiyi ve bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisini açıklamak 

amacıyla aracı ve düzenleyici etkilere de yer verilmektedir. Baron ve Kenny (1986), 

düzenleyici ve aracı etkilerin sıklıkla karıĢtırıldığını belirtmiĢlerdir. Düzenleyici etki; “ba-

ğımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki maksimum etkinliği olarak tanımlarken; aracı 

değiĢkeni bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken arasındaki etkinin üretkenliği olarak 

tanımlamıĢlardır” (Akt: Burmaoğlu, Polat ve Meydan, 2013, s. 14). ġekil 13’te doğrudan etki, 

düzenleyici etki ve aracı etki gösterilmektedir: 

 

 

 

 

Doğrudan Etki 

 

 

 

 

 

 

Düzenleyici Etki 

 

 

 

 

 

Aracı Etki  

ġekil 13: Doğrudan Etki, Düzenleyici Etki ve Aracı Etki 

 

 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 
Aracı DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Düzenleyici 

DeğiĢken 
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Baron ve Kenny (1986) bir değiĢkenin aracı rolünden söz edebilmek için, aĢağıdaki 

koĢulların var olması gerektiğini belirtmektedir (Yürür ve Keser, 2011, s. 178-179). 

 

a) Bağımsız değiĢkendeki değiĢme, aracı değiĢkende değiĢmeye neden olmalı,  

b) Aracı değiĢkendeki değiĢme, bağımlı değiĢkende değiĢmeye neden olmalı,  

c) Aracı değiĢken ve bağımsız değiĢken birlikte analize dâhil edildiğinde, bağımsız 

değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi azalmalı ya da tamamen ortadan 

kalkmalıdır.  

Bu etkinin tamamen ortadan kalkması güçlü ve tek aracı değiĢken olduğuna, sıfır 

olmaması ise, baĢka aracı değiĢkenlerin de varlığına iĢaret etmektedir. 

 

 

 

ġekil 14:Doğrudan Etki Modeli 

      

 

ġekil 15: Temel Aracılık Modeli 

 

Temel aracılık modelinin en önemli özelliği modelde aracı değiĢkenin bir tane 

olmasıdır. ġekil 14’teX bağımsız değiĢkeni ile Y bağımlı değiĢkeni arasında nedensel bir iliĢki 

süreci gösterilmektedir. X’in Y üzerindeki toplam etkisi c ile gösterilmiĢtir. ġekil 15’te ise 

aracılık etkisi gösteren M değiĢkeninin bağımsız değiĢken üzerindeki nedensellik etkisi a ile 

bağımlı değiĢken üzerindeki nedensellik etkisi ise b ile gösterilmektedir. X’in Y üzerindeki 

aracı değiĢkenin kontrolündeki etkisi ise c’ ile gösterilmektedir. Nedensellik analizinde c’ 

nün etkisi X’in Y üzerindeki c ile gösterilen etkisinden farklılaĢması ve bu etkinin bir 

bölümünün aracı değiĢken tarafından paylaĢılması olarak yorumlanmaktadır. Burada X’in Y 

üzerinde aracı değiĢkenin de etkisinin alındığı dolaylı etkisi ise a ve b ile gösterilmektedir. 

Nedensellik analizinde X’in Y üzerinde M aracı değiĢkenin katkısı ile hesaplanacak dolaylı 

etki a ve b yollarından elde edilecek katsayılar ile yapılmaktadır. X’in Y üzerindeki toplam 

etkisi doğrudan ve dolaylı etkilerin toplamına eĢit olacaktır. Yani bu durum (1) no.lu eĢitlikte 

görüldüğü Ģekilde matematiksel olarak ifade edilebilir (Burmaoğlu, Polat ve Meydan, 2013, 

s. 17): 

 

 

X Y 

c

 
Y 

M 

X 

a
b 

c’
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(1)  c= c’ + a.b 

(1) nolu eĢitlikten yola çıkılarak dolaylı etki (2) no.lu eĢitlikteki gibi hesaplanabilecektir:  

(2)  a.b= c – c’ 
 

Aracılık etkilerinin anlamlılığını test etmek için literatürde 14 ayrı aracılık test etme 

yöntemi bulunmaktadır (ġimĢek, 2007, s.25). Bu araĢtırmada literatürde oldukça sık 

kullanılan ve en güvenilir sonuçlar ürettiği belirlenen Sobel testi kullanılmıĢtır (Sobel, 1982). 

Sobel testinin kullanımı için Soper (2016) tarafından geliĢtirilen ve web sayfasında kullanıma 

açık olan Free Statistics Calculator (http://www.danielsoper.com/statcalc) programı 

kullanılmıĢtır.  

 

Öncelikle çalıĢmaya tutkunluğun iĢ – yaĢam dengesi ile göre performansı arasındaki 

iliĢkide aracı rolü etkisi 3 model ile de test edilmiĢtir. Birinci modelde çalıĢan algısına dayalı 

görev performansı ile, ikinci modelde yönetici algısına dayalı görev performansı ile üçüncü 

modelde ise çalıĢan ve yönetici algılarının ortalamasına dayalı görev performansı ile analiz 

yapılmıĢtır. Üç modele ait uyum indeksleri Tablo 19’da verilmiĢtir. 

 

Tablo 19 

Üç Modele Ait Model Uyum Sonuçları 

 
  X²/sd P GFI RMR RMSEA NFI TLI CFI 

Model 1 ÇalıĢan 

Algısı 

2,225 0,0001 0,863 0,102 0,051 0,907 0,942 0,947 

Model 2 Yönetici 

Algısı 

1,937 0,0001 0,879 0,085 0,045 0,926 0,959 0,963 

Model3 Ortalama 

Algı 

2,089 0,0001 0,867 0,088 0,047 0,916 0,950 0,954 

 

Model 1’in uyum indekslerine baktığımızda GFI ve RMR sonuçlarının modeli 

desteklemediğini görmekteyiz. Ancak tablodaki diğer uyum indekslerine göre model kabul 

edilebilir uyuma sahiptir.  

 

http://www.danielsoper.com/statcalc
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ġekil 16: ÇalıĢan Algısına Dayalı Model 1 
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Tablo 20 

ÇalıĢan Algısına Dayalı Model 1’de DeğiĢkenler Arası ĠliĢkilere ait Sonuçlar 

DeğiĢkenler R² p 

ĠĢ-YaĢam Dengesi – ÇalıĢmaya Tutkunluk 0,38 0,000 

ÇalıĢmaya Tutkunluk – Görev Performansı 0,30 0,000 

ĠĢ-YaĢam Dengesi - Görev Performansı -0,02 0,721 

 

ÇalıĢan algısına dayalı Model 1’e ait Tablo 20 incelendiğinde, çalıĢmaya tutkunluğun 

iĢ – yaĢam dengesi ile görev performansı arasındaki iliĢkide tam aracı role sahip olabileceği 

görülmektedir. Ancak tam aracı rolün olduğunu söyleyebilmemiz için çalıĢmaya tutkunluk 

değiĢkeni analizden çıkarıldığında iĢ- yaĢam dengesi ile görev performansı arasındaki 

iliĢkinin anlamlı olması gerekmektedir. ÇalıĢmaya tutkunluk değiĢkeni modelden çıkarılarak 

analiz tekrarlandığında iĢ – yaĢam dengesi ile görev performansı arasındaki iliĢkinin anlamsız 

olduğu tespit edilmiĢtir (R=0,08, p=0,155). Bu nedenle çalıĢan algısına dayalı verilerin 

modeli desteklemediği görülmektedir. AraĢtırma hipotezlerinden 1.1b, 2.1b, 3.1b, 4.1b ve 

5.1b hipotezleri reddedilmiĢtir. 

 

Model 2’nin uyum indekslerine baktığımızda GFI sonucunun modeli 

desteklemediğini görmekteyiz. Ancak Tablo 20’teki diğer uyum indekslerine göre model 

kabul edilebilir uyuma sahiptir. Model 2’deki değiĢkenler arasındaki iliĢkilere baktığımızda 

aracı değiĢken olan çalıĢmaya tutkunluk ile bağımlı değiĢken görev performansı arasındaki 

iliĢki anlamlı değildir (Tablo 21). Bu nedenle yönetici algısına dayalı verilerin modeli 

desteklemediği görülmektedir. AraĢtırma hipotezlerinden 1.2b, 2.2b, 3.2b, 4.2b ve 5.2b 

hipotezleri reddedilmiĢtir. Aracı değiĢken analizden çıkarılarak iĢ-yaĢam dengesi ile görev 

performansı arasındaki iliĢkiye baktığımızda; iĢ – yaĢam dengesi ile görev performansı 

arasındaki iliĢkinin anlamlı olduğu saptanmıĢtır (R=0,168, p=0,001). 

Tablo 21 

Yönetici Algısına Dayalı Model 2’de DeğiĢkenler Arası ĠliĢkilere ait Sonuçlar 

DeğiĢkenler R² p 

ĠĢ-YaĢam Dengesi – ÇalıĢmaya Tutkunluk 0,37 0,000 

ÇalıĢmaya Tutkunluk – Görev Performansı 0,15 0,178 

ĠĢ-YaĢam Dengesi - Görev Performansı 0,07 0,011 
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ġekil 17: Yönetici Algısına Dayalı Model 2 
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Model 3’ün uyum indekslerini incelediğimizde ise; GFI sonucunun modeli 

desteklemediği ancak Tablo 20’teki diğer uyum indekslerine göre modelin kabul edilebilir 

uyuma sahip olduğu görülmektedir.Model 3’e ait Tablo 22 incelendiğinde ise, çalıĢmaya 

tutkunluğun iĢ – yaĢam dengesi ile görev performansı arasındaki iliĢkide tam aracı role sahip 

olabileceği görülmektedir. ÇalıĢmaya tutkunluk değiĢkeni modelden çıkarılarak analiz 

tekrarlandığında iĢ – yaĢam dengesi ile görev performansı arasındaki iliĢkinin anlamlı olduğu 

tespit edilmiĢtir (R=0,18; p=0,01). Bu bulgu da çalıĢmaya tutkunluğun tam aracı role sahip 

olabileceğini göstermektedir. 

 

Tablo 22 

Ortalama Algıya Dayalı Model 3’te DeğiĢkenler Arası ĠliĢkilere ait Sonuçlar 

 

 

 

 

 

ÇalıĢmaya tutkunluğun iĢ-yaĢam dengesi ile ortalama algıya dayalı görev performansı 

arasındaki iliĢkide tam aracılık etkisinin anlamlılığını test etmek için Sobel testi 

kullanılmıĢtır.Sobel testine ait sonuçlar Tablo 23’teki gibidir. 

Tablo 23 

ÇalıĢmaya Tutkunluğun ĠĢ-YaĢam Dengesi ile Ortalama Algıya Dayalı Görev 

Performansı Arasındaki ĠliĢkide Aracılık Etkisinin Anlamlılığına ĠliĢkin Sobel Testi 

Analizi Sonuçları 

Aracılık Tipi  Tam Aracılık 

Sobel Z değeri  4,69920072 

Anlamlılık  0,00000261 

Direk etki  0,18 

Dolaylı etki  0,095 

Toplam etki  0,275 

 

Sobel testi sonucunda çalıĢmaya tutkunluğun iĢ yaĢam dengesi ile çalıĢan ve yönetici 

algılarının ortalamasına dayalı görev performansı arasındaki iliĢkideki tam aracılık etkisinin 

anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir (Tablo 23). AraĢtırma hipotezlerinden 1.3b hipotezi kabul 

edilmiĢtir. ĠĢ – yaĢam dengesinin ortalama algıya dayalı görev performansı üzerindeki etkisi 

0,275 (p<0,000) iken çalıĢmaya tutkunluk kontrol altına alındığında direk etkisi 0,180’e 

DeğiĢkenler R p 

ĠĢ-YaĢam Dengesi – ÇalıĢmaya Tutkunluk 0,38 0,0001 

ÇalıĢmaya Tutkunluk – Görev Performansı 0,25 0,0001 

ĠĢ-YaĢam Dengesi - Görev Performansı 0,10 0,100 
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düĢmektedir. ĠĢ – yaĢam dengesinin çalıĢmaya tutkunluk aracılığıyla görev performansına 

dolaylı etkisi ise 0,095’tir (Tablo 23).  

 

 

 

ġekil 18: ÇalıĢan ve Yönetici Algısının Ortalamasına Dayalı Model 3 
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7.4. ĠĢ-YaĢam Dengesi ile Ortalama Algıya Dayalı Görev Performansı Arasındaki 

ĠliĢkide ÇalıĢmaya Tutkunluğun Aracı Rolüne Kontrol DeğiĢkenlerin Etkisinin 

Test Edilmesi 

 

Bu baĢlık altında araĢtırmanın kontrol değiĢkenlerinden cinsiyet, medeni durum, 

çocuk sahibi olma ve vardiyalı çalıĢma durumunun iĢ-yaĢam dengesi ile ortalama algıya 

dayalı görev performansı arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolüne etkisi 

incelenecektir. Öncelikle Bağımsız Grup T-Test aracılığıyla kontrol değiĢkenlerine göre 

araĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerinin farklılaĢma durumu tespit edilecektir. 

Ardından araĢtırma modelinin kontrol değiĢkenlerine göre farklılaĢma durumu Multiple-

Group Analyses ile AMOS 23 programı kullanılarak analiz edilecektir. Dolayısıyla, 2.1b ile 

5.3b arasındaki bütün araĢtırma hipotezleri bu bölümde test edilecektir. 

 

7.4.3. Cinsiyetin ĠĢ-YaĢam Dengesi ile Görev Performansı Arasındaki ĠliĢkide 

ÇalıĢmaya Tutkunluğun Aracı Rolüne Etkisinin Test Edilmesi 

 

AraĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerinin cinsiyete göre farklılaĢma durumu 

Bağımsız Grup T-Test ile analiz edilmiĢtir. Tablo 24’te görüldüğü üzere, çalıĢmaya tutkunluk 

dıĢındaki araĢtırma değiĢkenlerinin cinsiyete göre anlamlı olarak farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. 

Görev performansında kadınların erkeklere oranla anlamlı olarak daha yüksek ortalamaya 

sahip olduğu görülmektedir. Bu sonuç, AktaĢ ve Gürkan’ın (2015) Edirne ve Ġstanbul’da 

kamu ve özel sektör hastanelerinde çalıĢan 464 hemĢire ile gerçekleĢtirdikleri araĢtırma 

sonucuyla uyumludur. AktaĢ ve Gürkan’ın (2015) çalıĢmasında da kadınların performans 

ortalamaları (4,63±0,52), erkeklerin performans ortalamasından (4,25±0,93) yüksek 

bulunmuĢtur. ĠĢ-yaĢam dengesi ve alt boyutlarına baktığımızda ise; genel denge algısı 

erkeklerde kadınlara oranla anlamlı olarak daha yüksektir. ĠĢ-Aile-Birey yaĢamı 

müdahalesinde ise, kadınlarda erkeklere oranla iĢin aile ve bireysel hayatı olumsuz etkilemesi 

daha yüksek iken, erkeklerde ise ailenin iĢ ve bireysel hayatı etkilemesi daha yüksektir. Hem 

kadınlarda hem de erkeklerde iĢin aileye müdahalesi, ailenin iĢe müdahalesinden daha 

yüksektir. Genel olarak iĢ-yaĢam dengesi ortalamasına baktığımızda ise; erkeklerin kadınlara 

oranla biraz daha yüksek iĢ-yaĢam dengesi ortalamasına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 24 

AraĢtırma DeğiĢkenlerinin Cinsiyete Göre FarklılaĢma Durumu 

Cinsiyet N Ort. SS 

Levene 

Test 

p t p 

Görev Performansı 

(Ortalama algı) 

Kadın 370 4,82 0,65 ,001 2,12 0,036 

Erkek 116 4,65 0,80       
Genel Denge Algısı Kadın 370 3,09 1,24 ,716 -3,69 0,000 

Erkek 116 3,58 1,30       
ĠĢin Aile ve Bireysel YaĢama 

Müdahalesi 

Kadın 370 3,84 1,24 ,397 -2,06 0,04 

Erkek 116 4,11 1,33       

Ailenin ĠĢe ve Bireysel 

YaĢama Müdahalesi 

Kadın 370 5,07 0,91 ,133 2,28 0,023 

Erkek 116 4,83 1,11       

ĠĢ - YaĢam Dengesi 

(Genel Ortalaması) 
Kadın 370 4,00 0,84 ,068 -1,94 0,05 

Erkek 116 4,17 0,94       

ÇalıĢmaya Tutkunluk Kadın 370 3,76 0,96 ,002 -0,23 ,817 

Erkek 116 3,79 1,22       
Not: ĠĢin Aile ve Bireysel YaĢama Müdahalesi ve Ailenin ĠĢe ve Bireysel YaĢama Müdahalesi alt boyutlarından 

alınan yüksek puanlar yaĢam alanlarında müdahale olmadığını ve dengeye eğilim olduğunu göstermektedir. 
 

AraĢtırma hipotezlerinden 2.3b nolu hipotezi yani Model 3’ün cinsiyete göre 

farklılaĢma durumunu AMOS 23 programını kullanarak Multiple-Group Analysis ile test 

ettiğimizde; Model 3’ün cinsiyete göre anlamlı olarak farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir (DF=40; 

X²=61,515; p=0,016). Dolayısıyla araĢtırmanın 2.3b nolu hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 

Model 3’e ait değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin kadın ve erkek gruplarındaki değerleri 

Tablo 25’te verilmiĢtir. Kadınlarda; çalıĢmaya tutkunluğun iĢ- yaĢam dengesi ile görev 

performansı arasındaki iliĢkide aracı rolü olabileceği görülmektedir. Ancak erkeklerde 

çalıĢmaya tutkunluğun görev performansı üzerindeki etkisinin anlamsız olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla Model 3’ün, erkek örnekleminde geçerli olmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

  

Kadın örneklem üzerinde çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolünü test etmek amacıyla 

çalıĢmaya tutkunluk değiĢkeni modelden çıkarılarak analiz tekrarlanmıĢtır. Analiz sonucunda 

kadınlarda iĢ – yaĢam dengesinin görev performansı üzerindeki direk etkisinin anlamlı 

olduğu saptanmıĢtır (R²=0,11; p=0,05). 
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Tablo 25 

Cinsiyete Göre Model 3’teki DeğiĢkenler Arası ĠliĢkiler 

 Kadın  Erkek 

DeğiĢkenler arası iliĢkiler R² p R² p 

ĠĢ-YaĢam Dengesi – ÇalıĢmaya Tutkunluk 0,30 0,000 0,55 0,000 

ÇalıĢmaya Tutkunluk – Görev Performansı 0,26 0,000 0,38 0,670 

ĠĢ-YaĢam Dengesi - Görev Performansı 0,04 0,487 0,05 0,008 

 

 

Yapılan analizler sonucunda kadın örneklemde çalıĢmaya tutkunluğun iĢ-yaĢam 

dengesi ile ortalama algıya dayalı görev performansı arasındaki iliĢkide tam aracı rolünün 

olabileceği görülmektedir. ÇalıĢmaya tutkunluğun tam aracı rolünün anlamlılığını test etmek 

amacıyla Sobel testi kullanılmıĢtır. Sobel testine ait sonuçlar Tablo 26’daki gibidir. Sobel 

testi sonucunda kadın örneklem üzerinde çalıĢmaya tutkunluğun iĢ-yaĢam dengesi ile 

ortalama algıya dayalı görev performansı arasındaki iliĢkide tam aracılık etkisinin anlamlı 

olduğu tespit edilmiĢtir (Tablo 26). 

 

Tablo 26 

Kadın Örneklem Üzerinde ÇalıĢmaya Tutkunluğun ĠĢ-YaĢam Dengesi ile Ortalama 

Algıya Dayalı Görev Performansı Arasındaki ĠliĢkide Aracılık Etkisinin Anlamlılığına 

ĠliĢkin Sobel Testi Analizi Sonuçları 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aracılık Tipi  Tam Aracılık 

Sobel Z değeri  3,96889470 

Anlamlılık  0,00007221 

Direk etki  0,11 

Dolaylı etki  0,078 

Toplam etki  0,188 
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7.4.4. Medeni Durumun ĠĢ-YaĢam Dengesi ile Görev Performansı Arasındaki 

ĠliĢkide ÇalıĢmaya Tutkunluğun Aracı Rolüne Etkisinin Test Edilmesi 

 

AraĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerinin medeni duruma göre farklılaĢıp-

farklılaĢmadığı Bağımsız Grup T-Test ile analiz edilmiĢtir. Tablo 27’de görüldüğü üzere, 

ailenin iĢe ve bireysel yaĢama müdahalesi dıĢındaki araĢtırma değiĢkenlerinin medeni duruma 

göre anlamlı olarak farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Görev performansında bekârolanlarınevli 

olanlara oranla anlamlı olarak daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. ĠĢ-yaĢam 

dengesi ve alt boyutlarına baktığımızda ise; genel denge algısı evli olanlarda bekâr olanlara 

oranla anlamlı olarak daha yüksektir. ĠĢ-Aile-Bireysel yaĢam müdahalesinde ise, 

bekârolanların evli olanlara oranla iĢin aile ve bireysel hayatı daha olumsuz etkilediği tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca iĢ-yaĢam dengesi ve çalıĢmaya tutkunluk ortalamasına baktığımızda ise; 

evli olanların biraz daha yüksek iĢ-yaĢam dengesi ve çalıĢmaya tutkunluk düzeyine sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 27 

AraĢtırma DeğiĢkenlerinin Medeni Duruma Göre FarklılaĢma Durumu 

Medeni Durum N Ort. SS 

Levene 

Test 

p t p 

Görev Performansı 

(Ortalama algı) 

Bekâr 262 4,70 0,69 ,311 -2,94 0,003 

Evli 223 4,88 0,67       
Genel Denge Algısı Bekâr 262 3,06 1,23 ,376 -2,58 0,010 

Evli 223 3,36 1,30       
ĠĢin Aile ve Bireysel 

YaĢama Müdahalesi 

Bekâr 262 3,73 1,31 ,087 -3,21 0,001 

Evli 223 4,10 1,18       
Ailenin ĠĢe ve Bireysel 

YaĢama Müdahalesi 

Bekâr 262 5,09 0,95 ,978 1,88 0,06 

Evli 223 4,92 0,98       

ĠĢ - YaĢam Dengesi 

(Genel Ortalaması) 

Bekâr 262 3,96 0,87 ,710 -2,11 0,036 

Evli 223 4,13 0,86       

ÇalıĢmaya Tutkunluk Bekâr 262 3,62 0,96 ,009 -3,54 0,000 

Evli 223 3,95 1,08       
Not:ĠĢin Aile ve Bireysel YaĢama Müdahalesi ve Ailenin ĠĢe ve Bireysel YaĢama Müdahalesi alt 

boyutlarında;1=müdahalenin yüksek olduğunu; 6=müdahalenin olmadığını göstermektedir. 
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ÇalıĢan ve yönetici algılarının ortalamasına dayalı Model 3’ünmedeni duruma göre 

farklılaĢma durumunu AMOS 23 programını kullanarak Multiple-Group Analysis ile test 

ettiğimizde; Model 3’ün medeni duruma göre anlamlı olarak farklılaĢtığı belirlenmiĢtir 

(DF=40; X²=57,582; p=0,035). Dolayısıyla araĢtırmanın 3.3b nolu hipotezi de kabul 

edilmiĢtir. 

 

Model 3’e ait değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin bekâr ve evli gruplardaki değerleri 

Tablo 28’de verilmiĢtir. Her iki grupta da; çalıĢmaya tutkunluğun iĢ- yaĢam dengesi ile görev 

performansı arasındaki iliĢkide aracı rolü olabileceği görülmektedir. Ancak evlilerde iĢ-

yaĢam dengesinin çalıĢmaya tutkunluğa etkisinin bekârlara oranla daha az olduğu 

görülmektedir. 

  

Evli ve Bekâr örneklem üzerinde çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolünü test etmek 

amacıyla çalıĢmaya tutkunluk değiĢkeni modelden çıkarılarak analiz tekrarlanmıĢtır. Analiz 

sonucunda yalnızca bekârlarda iĢ – yaĢam dengesinin görev performansı üzerindeki direk 

etkisinin anlamlı olduğu saptanmıĢtır (Bekârlarda: R²=0,17; p=0,02 ve Evlilerde: R²=0,11; 

p=0,121). 

 

Tablo 28 

Medeni Duruma Göre Model 3’teki DeğiĢkenler Arası ĠliĢkiler 

 Bekâr Evli 

DeğiĢkenler arası iliĢkiler R² p R² p 

ĠĢ-YaĢam Dengesi – ÇalıĢmaya Tutkunluk 0,44 0,000 0,19 0,014 

ÇalıĢmaya tutkunluk – Görev Performansı 0,23 0,003 0,23 0,001 

ĠĢ-YaĢam Dengesi - Görev Performansı 0,07 0,373 0,08 0,284 

 

 

Bekâr örneklemde çalıĢmaya tutkunluğun tam aracı rolünün anlamlılığını test etmek 

amacıyla Sobel testi kullanılmıĢtır. Sobel testine ait sonuçlar Tablo 29’daki gibidir. Sobel 

testi sonucunda bekâr örneklem üzerinde çalıĢmaya tutkunluğun iĢ-yaĢam dengesi ile 

ortalama algıya dayalı görev performansı arasındaki iliĢkide tam aracılık etkisinin anlamlı 

olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 29 

Bekâr Örneklem Üzerinde ÇalıĢmaya Tutkunluğun ĠĢ-YaĢam Dengesi ile Ortalama 

Algıya Dayalı Görev Performansı Arasındaki ĠliĢkide Aracılık Etkisinin Anlamlılığına 

ĠliĢkin Sobel Testi Analizi Sonuçları 

 

 

 

 

 

 

7.4.5. Çocuk Sahibi Olma Durumun ĠĢ-YaĢam Dengesi ile Görev Performansı 

Arasındaki ĠliĢkide ÇalıĢmaya Tutkunluğun Aracı Rolüne Etkisinin Test 

Edilmesi 

 

AraĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerinin çocuk sahibi olma duruma göre 

farklılaĢıp-farklılaĢmadığı Bağımsız Grup T-Test ile analiz edilmiĢtir. Tablo 30’da görüldüğü 

üzere, iĢ-yaĢam dengesi dıĢındaki araĢtırma değiĢkenlerinin çocuk sahibi olma durumuna 

göre anlamlı olarak farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Görev performansında çocuk sahibi 

olanların olmayanlara oranla anlamlı olarak daha yüksek ortalamaya sahip olduğu 

görülmektedir. ĠĢ-yaĢam dengesi ve alt boyutlarına baktığımızda ise; genel denge algısı 

çocuğu olanlarda olmayanlara oranla anlamlı olarak daha yüksektir. ĠĢ-Aile-Bireysel yaĢam 

müdahalesinde ise, çocuğu olmayanlarda, olanlara oranla iĢin aile ve bireysel hayatı daha 

olumsuz etkilediği, çocuğu olanlarda ise olmayanlara oranla ailenin iĢ ve bireysel hayatı daha 

olumsuz etkilediği tespit edilmiĢtir. Ayrıca çalıĢmaya tutkunluk düzeyine baktığımızda ise; 

çocuğu olanların daha yüksek ortalamaya sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aracılık Tipi  Tam Aracılık 

Sobel Z değeri  3,18297655 

Anlamlılık  0,00145769 

Direk etki  0,17 

Dolaylı etki  0,10 

Toplam etki  0,27 
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Tablo 30 

AraĢtırma DeğiĢkenlerinin Çocuk Sahibi Olmaya Göre FarklılaĢma Durumu 

Çocuk Sahibi Olma N Ort. SS 

Levene 

Test 

p t p 

Görev Performansı 

(Ortalama algı) 

Var 177 4,89 0,66 ,136 2,69 0,007 

Yok 309 4,71 0,70       
Genel Denge Algısı Var 177 3,38 1,29 ,645 2,29 0,023 

Yok 309 3,11 1,25       
ĠĢin Aile ve Bireysel 

YaĢama Müdahalesi 

Var 177 4,17 1,12 ,018 3,54 0,000 

Yok 309 3,75 1,31       
Ailenin ĠĢe ve Bireysel 

YaĢama Müdahalesi 

Var 177 4,79 1,02 ,175 -3,82 0,000 

Yok 309 5,13 0,91       

ĠĢ - YaĢam Dengesi 

(Genel Ortalaması) 

Var 177 4,11 0,86 ,634 1,41 0,158 

Yok 309 4,00 0,87       

ÇalıĢmaya Tutkunluk Var 177 3,97 1,07 ,085 3,37 ,001 

Yok 309 3,65 0,99       
Not: ĠĢin Aile ve Bireysel YaĢama Müdahalesi ve Ailenin ĠĢe ve Bireysel YaĢama Müdahalesi alt 

boyutlarında;1=müdahalenin yüksek olduğunu; 6=müdahalenin olmadığını göstermektedir. 

 

ÇalıĢan ve yönetici algılarının ortalamasına dayalı Model 3’ün çocuk sahibi olma 

duruma göre farklılaĢma durumunu AMOS 23 programını kullanarak Multiple-Group 

Analysis ile test ettiğimizde; Model 3’ün çocuk sahibi olma duruma göre anlamlı olarak 

farklılaĢtığı belirlenmiĢtir (DF=40; X²=66,850; p=0,005). Dolayısıyla araĢtırmanın 4.3b nolu 

hipotezi de kabul edilmiĢtir. 

 

Model 3’e ait değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin çocuk sahibi olan ve olmayan 

gruplardaki değerleri Tablo 31’de verilmiĢtir. Çocuk sahibi olmayanlarda; çalıĢmaya 

tutkunluğun iĢ- yaĢam dengesi ile görev performansı arasındaki iliĢkide aracı rolü olabileceği 

görülmektedir. Ancak çocuk sahibi olanlarda iĢ-yaĢam dengesinin çalıĢmaya tutkunluğa 

etkisinin anlamsız oluğu görülmektedir. 

  

Çocuk sahibi olmayan örneklem üzerinde çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolünü test 

etmek amacıyla çalıĢmaya tutkunluk değiĢkeni modelden çıkarılarak analiz tekrarlanmıĢtır. 

Analiz sonucunda iĢ – yaĢam dengesinin görev performansı üzerindeki direk etkisinin anlamlı 

olduğu saptanmıĢtır (R²=0,138; p=0,044). 
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Tablo 31 

Çocuk Sahibi Olma Durumuna Göre Model 3’teki DeğiĢkenler Arası ĠliĢkiler 

 Çocuğu Var Çocuğu Yok 

DeğiĢkenler arası iliĢkiler R² p R² p 

ĠĢ-YaĢam Dengesi – ÇalıĢmaya Tutkunluk 0,10 0,168 0,37 0,000 

ÇalıĢmaya Tutkunluk – Görev Performansı 0,26 0,001 0,22 0,001 

ĠĢ-YaĢam Dengesi - Görev Performansı 0,11 0,09 0,06 0,447 

 

Yapılan analizler sonucunda çocuk sahibi olmayan örneklemde çalıĢmaya tutkunluğun 

iĢ-yaĢam dengesi ile ortalama algıya dayalı görev performansı arasındaki iliĢkide tam aracı 

rolünün olabileceği görülmektedir. Bu örneklemde çalıĢmaya tutkunluğun tam aracı rolünün 

anlamlılığını test etmek amacıyla Sobel testi kullanılmıĢtır. Sobel testine ait sonuçlar Tablo 

32’deki gibidir. Sobel testi sonucunda çocuk sahibi olmayan örneklem üzerinde çalıĢmaya 

tutkunluğun iĢ-yaĢam dengesi ile ortalama algıya dayalı görev performansı arasındaki iliĢkide 

tam aracılık etkisinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 32 

Çocuk Sahibi Olmayan Örneklem Üzerinde ÇalıĢmaya Tutkunluğun ĠĢ-YaĢam Dengesi 

ile Ortalama Algıya Dayalı Görev Performansı Arasındaki ĠliĢkide Aracılık Etkisinin 

Anlamlılığına ĠliĢkin Sobel Testi Analizi Sonuçları 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Aracılık Tipi  Tam Aracılık 

Sobel Z değeri  3,26537069 

Anlamlılık  0,00109321 

Direk etki  0,14 

Dolaylı etki  0,08 

Toplam etki  0,22 
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7.4.6. Vardiyalı ÇalıĢma Durumunun ĠĢ-YaĢam Dengesi ile Görev Performansı 

Arasındaki ĠliĢkide ÇalıĢmaya Tutkunluğun Aracı Rolüne Etkisinin Test 

Edilmesi 

 

AraĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerinin medeni duruma göre farklılaĢıp-

farklılaĢmadığı Bağımsız Grup T-Test ile analiz edilmiĢtir. Tablo 33’te görüldüğü üzere, 

ailenin iĢe ve bireysel yaĢama müdahalesi dıĢındaki araĢtırma değiĢkenlerinin vardiyalı 

çalıĢma duruma göre anlamlı olarak farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Görev performansında 

vardiyasız çalıĢanların vardiyalı çalıĢanlara oranla anlamlı olarak daha yüksek ortalamaya 

sahip olduğu görülmektedir. ĠĢ-yaĢam dengesi ve alt boyutlarına baktığımızda ise; genel 

denge algısı vardiyasız çalıĢanlarda vardiyalı çalıĢanlara oranla anlamlı olarak daha 

yüksektir. ĠĢ-Aile-Bireysel yaĢam müdahalesinde ise, vardiyalı çalıĢanların vardiyasız 

çalıĢanlara oranla iĢin aile ve bireysel hayatı daha olumsuz etkilediği tespit edilmiĢtir. Ayrıca 

iĢ-yaĢam dengesi ve çalıĢmaya tutkunluk ortalamasına baktığımızda ise; vardiyasız 

çalıĢanların daha yüksek iĢ-yaĢam dengesi ve çalıĢmaya tutkunluk düzeyine sahip olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Tablo 33 

AraĢtırma DeğiĢkenlerinin Vardiyalı ÇalıĢmaya Göre FarklılaĢma Durumu 

Vardiyalı ÇalıĢma N Ort. SS 

Levene 

Test 

p t p 

Görev Performansı 

(Ortalama algı) 

Vardiyasız 229 4,91 0,73 ,338 3,94 0,000 

Vardiyalı 257 4,66 0,63       
Genel Denge Algısı Vardiyasız 229 3,62 1,25 ,225 7,22 0,000 

Vardiyalı 257 2,83 1,17       
ĠĢin Aile ve Bireysel 

YaĢama Müdahalesi 

Vardiyasız 229 4,37 1,20 ,967 8,19 0,000 

Vardiyalı 257 3,49 1,17       
Ailenin ĠĢe ve Bireysel 

YaĢama Müdahalesi 

Vardiyasız 229 5,01 0,98 ,845 0,00 0,997 

Vardiyalı 257 5,01 0,96       

ĠĢ - YaĢam Dengesi 

(Genel Ortalaması) 

Vardiyasız 229 4,33 0,84 ,113 7,49 0,000 

Vardiyalı 257 3,78 0,80       

ÇalıĢmaya 

Tutkunluk 

Vardiyasız 229 4,01 1,09 ,003 4,89 0,000 

Vardiyalı 257 3,56 0,93       
Not: ĠĢin Aile ve Bireysel YaĢama Müdahalesi ve Ailenin ĠĢe ve Bireysel YaĢama Müdahalesi alt 

boyutlarında;1=müdahalenin yüksek olduğunu; 6=müdahalenin olmadığını göstermektedir. 
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Model 3’ün vardiyalı çalıĢma durumuna göre farklılaĢıp-farklılaĢmadığını AMOS 23 

programını kullanarak Multiple-Group Analysis ile test ettiğimizde; Model 3’ün vardiyalı 

çalıĢma durumuna göre anlamlı olarak farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir (DF=40; X²=50,152; 

p=0,130). Dolayısıyla araĢtırmanın 5.3b nolu hipotezi reddedilmiĢtir. 

 

Model 3’e ait değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin vardiyalı ve vardiyasız çalıĢan 

gruplardaki değerleri Tablo 34’te verilmiĢtir. ÇalıĢmaya tutkunluğun iĢ-yaĢam dengesi ile 

ortalama algıya dayalı görev performansı arasındaki iliĢkide aracı rolü vardiyalı çalıĢma 

durumuna göre farklılaĢmamaktadır. Her iki örneklemde de Model 3 geçerlidir. 

  

Tablo 34 

Vardiyalı ÇalıĢma Durumuna Göre Model 3’teki DeğiĢkenler Arası ĠliĢkiler 

 Vardiyalı Vardiyasız 

DeğiĢkenler arası iliĢkiler R² p R² p 

ĠĢ-YaĢam Dengesi – ÇalıĢmaya Tutkunluk 0,24 0,000 0,29 0,000 

ÇalıĢmaya tutkunluk – Görev Performansı 0,24 0,000 0,23 0,000 

ĠĢ-YaĢam Dengesi - Görev Performansı 0,03 0,486 0,04 0,486 

 

 Tablo 35’te araĢtırmanın kabul edilen hipotezleri yer almaktadır. AraĢtırma 

bulgularından yola çıkarak, yalnızca ortalama algıya dayalı görev performansı üzerinde iĢ – 

yaĢam dengesinin çalıĢmaya tutkunluk aracılığı ile etkili olduğunu ve bu etkinin cinsiyete, 

medeni duruma ve çocuk sahibi olma durumuna göre değiĢtiği ancak vardiyalı çalıĢma 

durumuna göre değiĢmediği tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 35 

AraĢtırmanın Kabul Edilen Hipotezleri 

HĠPOTEZLER  

1.3b. ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi vardır. 

KABUL 

2.3b. ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi cinsiyete 

göre farklılaĢmaktadır. 

KABUL 

3.3b. ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi medeni 

duruma göre farklılaĢmaktadır. 

KABUL 

4.3b. ĠĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı (çalıĢanların ve yöneticilerin algı 

ortalamaları) arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun aracı rolü etkisi çocuk 

sahibi olma durumuna göre farklılaĢmaktadır. 

KABUL 
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TARTIġMA ve SONUÇ 

 

Bu bölümde araĢtırma bulguları özetlenerek literatüre dayalı olarak tartıĢılacaktır. Bu 

araĢtırma ile; iĢ-yaĢam dengesininiĢ performansına etkisinde çalıĢmaya tutkunluğun aracı 

rolünü belirlemek amacıyla geliĢtirilen araĢtırma modeli test edilmiĢtir. Öncelikle araĢtırma 

değiĢkenlerinin ölçümlenmesinde kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliği ve güvenirlik 

analizlerine iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. AraĢtırma kapsamında kullanılan üç ölçeğin 

geçerlilik ve güvenirlik analizine ait sonuçlar Ģöyledir: 

 

1. ĠĢ performansı ölçeği: Goodman ve Syvntek (1999) tarafından geliĢtirilen 25 

maddelik (16 madde bağlamsal, 9 madde görev performansı) ölçeğe yapılan AFA ve 

DFA sonucunda; özgün ölçekle uyumlu olarak çalıĢanların algısına dayalı bağlamsal 

performans ölçeği 8 madde, görev performansı ölçeği de 8 madde olmak üzere 

toplam 16 maddeden oluĢmuĢtur. Yönetici algısı ve ortalama algıya dayalı 

bağlamsal ve görev performansı ölçeklerinin ise aynı faktör yapısına sahip oldukları 

ve bağlamsal performansın 9 maddeden, görev performansının da 9 maddeden 

oluĢtuğu tespit edilmiĢtir. Yönetici ve ortalama algıya dayalı bağlamsal ve görev 

performansı ölçeğinden farklı olarak, çalıĢan algısına dayalı ölçekte; bağlamsal 

performansta yalnızca 11. madde, görev performansında ise yalnızca 17. madde yer 

almamaktadır. Bunun dıĢındaki bütün maddeler her 3 veri setinde de aynıdır. Son 

olarak her 3 veri setinde de bağlamsal performans ve görev performansı ölçeğinin 

DFA ve güvenirlik analizi sonucunda geçerli ve güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

2. ĠĢ-YaĢam Dengesi ölçeği: Vatansever (2008) tarafından geliĢtirilen 24 maddelik 

ölçekten sadece genel denge algısı alt boyutundaki 2. madde (söz konusu madde 

Vatansever’in çalıĢmasında da güvenirliği düĢürdüğü gerekçesiyle) çıkarılmıĢ ve üç 

alt boyuttan oluĢan bir ölçek elde edilmiĢtir. Bu alt boyutlar “Genel Denge Algısı”, 

“ĠĢin Aile ve Bireysel YaĢama Müdahalesi” ve “Ailenin ĠĢ ve Bireysel YaĢama 

Müdahalesi”dir. Vatansever (2008, s. 115-119) ise çalıĢmasında yaĢam alanları 

müdahalesine iliĢkin 3 alt boyutlu bir yapı tespit etmiĢtir: “ĠĢin iĢ-dıĢı yaĢama 

müdahalesi”, “Ailenin iĢ yaĢamına müdahalesi” ve “Ailenin bireysel yaĢama 

müdahalesi”. Bu araĢtırmadaki “Genel denge algısı” ile “ĠĢin Aile ve Bireysel 

YaĢama Müdahalesi” Vatansever’in (2008) çalıĢması ile aynıdır ancak 
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Vatansever’in (2008, s. 119) çalıĢmasında ortaya çıkan “Ailenin bireysel yaĢama 

müdahalesi” ve “Ailenin bireysel yaĢama müdahalesi” alt boyutları bu araĢtırmada 

“Ailenin ĠĢ ve Bireysel YaĢama Müdahalesi” alt boyutunda tek faktör altında 

toplanmıĢtır. ĠĢ-YaĢam dengesi ölçeğinin DFA ve güvenirlik analizi sonucunda 

geçerli ve güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

3. ÇalıĢmaya tutkunluk ölçeği: Schaufeli ve arkadaĢları (2002) tarafından oluĢturulan 

17 sorudan oluĢan çalıĢmaya tutkunluk ölçeği (UWES-17) bu araĢtırmada yapılan 

AFA sonucunda 8 sorudan oluĢan tek faktörlü bir yapı olarak ortaya çıkmıĢtır. DFA 

ve güvenirlik analizi sonucunda tek faktörlü ölçek yapısının geçerlive güvenilir 

olduğu tespit edilmiĢtir. Schaufeli ve Bakker, (2004) ve Schaufeli, Bakker ve 

Salanova, (2006) çalıĢmaya tutkunluk ölçeğinin DFA ile üç faktörlü olarak 

geçerliliğini onaylarken, tek boyutlu olarak da geçerliliğini onaylamıĢtır. Ayrıca 

Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006); 10 ülkede toplam 14.521 katılımcı ile 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında 17 soruluk çalıĢmaya tutkunluk ölçeğini 

katılımcıların daha rahat cevaplayabilmesi için 9 soruya indirerek UWES ölçeğinin 

kısa formunu oluĢturmuĢlardır. Ölçeğin bu kısa formunun da tek boyutlu olarak 

kullanılabileceğini raporlamıĢlardır (Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006, s. 712). 

Ayrıca Hallberg ve Schaufeli (2006, s. 125), çalıĢmaya tutkunluk ölçeğinin alt 

boyutları arasında yüksek korelasyon olduğunu ve tek boyutlu bir yapıya iĢaret 

ettiğini belirtmiĢtir. Sonnentag (2003, s. 521); Almanya’da 147 kamu çalıĢanı ile 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında, UWES-17 ölçeğinin AFA sonucunda açık bir faktör 

yapısı göstermediğini ve bu nedenle de faktör analizine tabi tutulmadan bütün ölçek 

maddelerinin tek boyutlu olarak kullandığını ve ortalamasının alındığını 

raporlamıĢtır. Ülkemizde gerçekleĢtirilen farklı araĢtırmalardaki çalıĢmaya tutkunluk 

ölçeğinin (UWES-17) faktör yapısına iliĢkin bilgiler Ģöyledir (Tablo 35): 

 

 GüneĢer (2007, s. 56); 204 mavi ve beyaz yakalı çalıĢan ile gerçekleĢtirdiği 

araĢtırmasında; çalıĢmaya tutkunluk ölçeğineiliĢkin, 14 ifadeden oluĢan 2 

faktörlü ve toplam varyansın %64’ünü açıklayan bir yapı tespit etmiĢtir. 

 Bal (2008, s. 67); 1033 beyaz yakalı çalıĢandan oluĢan örneklemde, 16 

ifadeden oluĢan özgün ölçekten farklı bir faktör dağılımı gösteren 3 faktörlü, 

toplam varyansın %65’ini açıklayan bir yapı tespit etmiĢtir. ÇalıĢmaya 
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tutkunluk ölçeğinin Türkiye’de özgün yapıdan farklı bir yapı gösterdiğini 

belirtmiĢtir (Bal, 2008, s. 65). 

 Öner (2008, s. 36); çeĢitli sektörlerden 305 çalıĢandan oluĢan örneklemde; 15 

ifadeden oluĢan 2 faktörlü ve toplam varyansın %61’ini açıklayan bir yapı 

tespit etmiĢtir. 

 Erim (2009, s. 179); endüstri sektöründen 289 beyaz yakalı çalıĢan ile 

gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında; 10 ifadeden oluĢan, 2 faktörlü ve toplam 

varyansın %61’ini açıklayan bir yapı tespit etmiĢtir. 

 Turgut (2011, s. 165); çalıĢmaya tutkunluk ölçeğinin Türkçe’ye uyarlamasını 

ve geçerlilik-güvenirlilik çalıĢmasını yaptığı araĢtırmasında; hizmet 

sektöründen 279 çalıĢandan oluĢan örneklemde; ölçeğin özgün yapısıyla bire 

bir aynı olan bir yapı tespit etmiĢtir. 17 ifadeden oluĢan 3 faktörlü yapının 

toplam varyansın %62’sini açıkladığını raporlamıĢtır. 

 Çağlar (2011, s. 79), 621 otel çalıĢanı ile gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında 10 

ifadeden oluĢan 2 faktörlü ve toplam varyansın %64,5’ini açıklayan bir yapı 

tespit etmiĢtir. 

 Özgür (2011, s. 71), Abhazya ve Türkiye’deki çeĢitli sektörlerden 1413 

çalıĢandan oluĢan araĢtırmasında; 17 ifadeden oluĢan 2 faktörlü ve toplam 

varyansın %57,5’ini açıklayan bir yapı tespit etmiĢtir. 

 Kanten (2012, s. 208) 321 özel hastane çalıĢanından oluĢan örneklemde 12 

ifadeden oluĢan 3 faktörlü ve toplam varyansın %59’unu açıklayanbir yapı 

tespit etmiĢtir. 

 Kavgacı (2014, s. 83-86), kamuda çalıĢan 810 öğretmen ile gerçekleĢtirdiği 

araĢtırmasında; 15 ifadeden oluĢan 2 faktörlü ve toplam varyansın %64’ünü 

açıklayan bir yapı tespit etmiĢtir. Ancak ilk faktör %57 oranında 

açıklayıcılığa sahip olduğu için ölçeğin tek faktörlü bir yapıya eğilimli 

olduğunu, 2 faktörlü ve tek faktörlü olarak da DFA ile geçerliliğinin 

olduğunu belirtmiĢtir (Kavgacı, 2014, s. 84). 

 TaĢtan (2014, s. 172-173), özel hastanelerde çalıĢan 460 hemĢirenin katıldığı 

araĢtırmasında, 15 ifadeden oluĢan 3 faktörlü fakat bazı ifadelerin özgün 

ölçektekinden farklı faktörlere yüklendiği toplam varyansın %70,1’ini 

açıklayan bir yapı tespit etmiĢtir.   
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 Genel olarak söz edilen tüm çalıĢmalarda tespit edilen ölçek yapısının toplam 

varyansı %60 civarında açıkladığı görülmektedir. Kavgacı (2014, s. 84) 

kendi çalıĢmasında çalıĢmaya tutkunluk ölçeğinin tek boyutlu bir yapı 

eğilimi gösterdiğini raporlamıĢtır. Kanten (2012) ve TaĢtan (2014) özel 

hastanelerde çalıĢanlar ile gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında birbirinden 

farklı 3 faktörlü bir yapı tespit etmiĢlerdir. Bu araĢtırma kamu sektöründe 

gerçekleĢtirilmiĢtir ve özel hastane örneklemlerinden farklı bir ölçek yapısı 

ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca Bal (2008, s. 65) çalıĢmaya tutkunluk ölçeğinin 

(UWES-17) Türkiye’de özgün yapıdan farklı bir yapı gösterdiğini 

belirtmiĢtir.  
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Tablo 36 

Türkiye’de ÇalıĢmaya Tutkunluk Ölçeğine (UWES-17) ĠliĢkin Literatürde Yer Alan 

AraĢtırmalardan Bazıları ve AFA Sonuçları 

AraĢtırma Örneklem 
Toplam Madde ve  

Faktör Sayısı 

Toplam 

Varyansı 

Açıklama 

Oranı 

GüneĢer (2007, s. 56) 204 mavi ve beyaz yakalı çalıĢan 14 ifade, 2 faktör %64 

Bal (2008, s. 67) 1033 beyaz yakalı çalıĢan 16 ifade, 3 faktör %65 

Öner (2008, s. 36) ÇeĢitli sektörlerden 305 çalıĢan 15 ifade, 2 faktör %61 

Erim (2009, s. 179)  
Endüstri sektöründen 289 beyaz 

yakalı çalıĢan 
10 ifade, 2 faktör %61 

Turgut (2011, s. 165) Hizmet sektöründen 279 çalıĢan 
Özgün ölçek yapısı 

ile aynı 
%62 

Çağlar (2011, s. 79) 621 otel çalıĢanı 10 ifade, 2 faktör %64,5 

Özgür (2011, s. 71) 
Abhazya ve Türkiye’deki çeĢitli 

sektörlerden 1413 çalıĢan 
17 ifade, 2 faktör %57,5 

Kanten (2012, s. 208)  321 özel hastane 12 ifade, 3 faktör %59 

Kavgacı (2014, s. 83-86)  Kamuda çalıĢan 810 öğretmen 15 ifade, 2 faktör %64 

TaĢtan (2014, s. 172-

173),  

Özel hastanelerde çalıĢan 460 

hemĢire 
15 ifade, 3 faktör %70,1 

 

Ölçeklerin yapı geçerliliğinin ve güvenirliğinin analiz edilmesinin ardından araĢtırma 

değiĢkenlerine ait tanımlayıcı bulgulara yer verilmiĢtir. Bu araĢtırma kapsamında iĢ 

performansının değerlendirilmesinde hem özdeğerlendirmeye hem de yöneticilerin 

değerlendirmesine baĢvurulmuĢtur. Katılımcıların iĢ performanslarına ait özdeğerlendirme 

sonuçları ile yöneticilerin değerlendirmelerine bakıldığında; bağlamsal performansın 

çalıĢanların özdeğerlendirmeleri veyöneticilerin değerlendirmelerine göre anlamlı olarak 

farklılaĢmadığı (p>0,05), görev performansının ise çalıĢanlar tarafından yöneticilere oranla 

daha yüksek puanlandığı tespit edilmiĢtir (p<0,05). Görev performansına ait sorular; iĢin tüm 

gerekliliklerini tam olarak yerine getirmek ve bir üst pozisyon için uygun görülmek gibi 

çalıĢanların temel rol davranıĢlarıyla ilgilidir. Bu boyutta yöneticilerin değerlendirmeleri 

özdeğerlendirmeye oranla daha düĢüktür. ĠĢ performansı ölçeğinin bağlamsal performans alt 

boyutundaki sorular ise çalıĢanların iĢ arkadaĢlarına yardım etmesi, daha az izin kullanmaları 
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gibi gönüllülük esasına dayalı olan rol dıĢı davranıĢlarla ilgili olan ifadelerden oluĢmaktadır 

ve çalıĢanların özdeğerlendirmeleri ile yöneticilerin değerlendirmeleri birbirine yakındır.  

 

Performans değerlendirmesinin kimler tarafından ve nasıl değerlendirildiği konusu 

literatürde de tartıĢılmaktadır. ÇeĢitli araĢtırmalara göre; insanlar kendilerini yeterince nesnel 

bir Ģekilde analiz etmeyi ve kendileri hakkında doğru bilgiler vermeyi zor bulmaktadırlar 

(DeNisi ve Shaw, 1977; Levine, Flory ve Ash, 1977). KiĢiler, kendi performansını gerçekte 

var olandan daha yüksek değerleme (cömertlik etkisi) eğilimindedir (Thornton, 1980, s.263). 

Bu etki üzerine yürütülen bazı çalıĢmalar, bu eğilimin batı ve doğu kültürlerinde farklı 

yönlerde olduğunu göstermiĢtir. Doğu kültürlerinde, bireylerin kendi performanslarını 

değerlendirirken üstlerine göre daha düĢük puanlar verdikleri gözlenmiĢ ve buna “alçak 

gönüllük etkisi” adı verilmiĢtir. Batı kültüründeyse sonuçlar bunun tam tersine iĢaret 

etmektedir (Farh, Dobbins ve Bor-Shiuan, 1991, s.141). Bu ve bu gibi araĢtırmalarda değiĢen 

sonuçlara karĢın, Farh ve Webel (1986, s.129), kiĢiye objektif bir performans kriteriyle 

karĢılaĢtırma yapılacağı bilgisi verildiğinde, kiĢinin özdeğerlendirmesinde cömertlik etkisinin 

azaldığını gözlemiĢlerdir. Bu araĢtırma kapsamında da, bireyler performanslarını kendileri 

değerlendirmiĢtir; fakat bireyler baĢka bir kaynaktan bilgi sağlanacağını ve karĢılaĢtırma 

yapılacağını bildiği için, cömertlik etkisinin azaldığı düĢünülmektedir. Bunun dıĢında, 

özdeğerlendirmenin farklı kaynaklarla kıyaslandığı çalıĢmalar, öz değerlemenin geçerliliği 

hakkında daha net bilgiler sunmaktadır. ÇeĢitli psikolojik testler, geçmiĢ performans ve 

çalıĢma arkadaĢlarının değerlemeleriyle karĢılaĢtırıldığında, kiĢinin kendisini değerlemesinin 

de en az bu yöntemler kadar geçerli olduğu belirtilmektedir (Shrauger ve Osberg, 1981). 

Diğer taraftan tam tersi bulgular da mevcuttur. Örneğin, DeNisi ve Shaw (1977, s. 641); 144 

üniversite öğrencisi ile gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında; öğrencilerin bazı yeteneklerini iki 

yöntemle (özdeğerlendirme ve yetenek testleri) değerlendirmiĢlerdir. Özdeğerlendirme 

sonuçları ile yetenek testleri sonuçları arasında zayıf korelasyon olduğunu tespit etmiĢler ve 

özdeğerlendirme yönteminin yetenek testlerinin yerine geçemeyeceğini raporlamıĢlardır. 

Ġnsanların kendi kendini değerlendirebilme yeteneği, değerlendirmenin doğruluğunu 

etkileyebilecek zeka, yüksek baĢarı durumu, içsel kontrol odağı ve gerçekçi olmayan 

iyimserlik gibi çok sayıda faktöre bağlıdır. Thornton’a (1980, s. 269) göre, bireyler kendi iĢ 

performansına dair, çevrelerindeki insanların onlar hakkında düĢündüğünden çok daha farklı 

görüĢe sahiptir. Conway ve Huffcutt (1997, s. 331) farklı kaynakların (bireysel, takım 

arkadaĢı, yönetici) performansa dair oldukça farklı bakıĢ açılarına sahip oldukları ve 

kaynaklar içindeki uyumun (takım arkadaĢı ile takım arkadaĢı) kaynaklar arasındaki uyumdan 
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(takım arkadaĢı ile kiĢinin kendisi) daha fazla olduğu sonucuna varmıĢlardır.Meta-analiz 

çalıĢmalarından elde edilen deneysel kanıtlar, kendini değerlendirme ve takım arkadaĢı 

tarafından değerlendirme arasındaki korelasyonun zayıf olduğunu ve r=0,19 – 0, 36  değerleri 

arasında değiĢiklik gösterdiğini ileri sürmektedir (Conway ve Huffcutt, 1997; Harris ve 

Schaubroeck, 1988). Bizim araĢtırmamızda da bu sonuçla uyumlu olarak; özdeğerlendirmeye 

dayalı bağlamsal performans ile yönetici değerlendirmesine dayalı bağlamsal performans 

arasında(r=0,195, p<0,01) ve özdeğerlendirmeye dayalı görev performansı ile yönetici 

değerlendirmesine dayalı görev performansı arasında (r=0,206, p<0,01) zayıf pozitif yönlü 

bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Harris ve Schaubroeck (1988, s. 44-45) performansın 

özdeğerlendirme ve diğerleri tarafından değerlendirilmesi arasında niçin düĢük korelasyonlar 

görülebileceğine dair üç muhtemel açıklama sunmaktadır. Ġlki, benmerkezci eğilimler ya da 

koruyuculuk nedeniyle bireyler değerlendirmelerini daha yüsek yapmakta ve bu da kısıtlı 

aralık değerine (range) ve daha düĢük korelasyonlara neden olmaktadır. Dahası atıf kuramına 

göre, bireyler iyi performansı kiĢisel faktörlere, kötü performansı ise çevresel etkenlere 

dayandırmaya meyillidir. Ġkinci açıklama ise farklı kurumsal seviyelerden gelen 

değerlendirmecilerin, performansı farklı ölçtükleri ve çeĢitli performans ölçütlerine farklı 

Ģekilde ağırlık verdikleri gerçeğine dayanmaktadır. Buna bağlı olarak, değerlendirmeciler 

performansın genel değerlendirilmesi hakkında fikir ayrılığına düĢebilseler de belirli 

noktalarda hemfikir olabilirler. Son olarak Harris ve Schaubroek (1998, s. 46) çalıĢan 

davranıĢlarını gözlemlemek için takım arkadaĢlarının, yöneticiden daha fazla fırsata sahip 

olduğunu öne sürmektedir. Gözlemleme fırsatları, takım arkadaĢı ve yönetici tarafından 

yapılan değerlendirme arasındaki farkın nedeni olabilecekken, koruyuculuk da 

özdeğerlendirme ve takım arkadaĢı tarafından yapılan değerlendirme arasındaki farkın nedeni 

olabilir. Furnham ve Stringfield (1998, s. 517) ise çalıĢanların performanslarının kendileri, 

yöneticileri, takım arkadaĢları ve takımın bir parçası olan bir danıĢman tarafından 

değerlendirildiği görev odaklı takımlarda yürütülen araĢtırmalarında, değerlendirmeciler 

arasındaki mutabakatın spesifik ve gözlemlenebilir davranıĢlarda daha yüksek, performansın 

biliĢsel boyutlarında daha düĢük olduğunu bulmuĢlardır. Performansın (özellikle görev) takım 

arkadaĢı tarafından değerlendirilmesindense, yönetici tarafından değerlendirilmesinin daha 

etkili olacağını savunmuĢlardır. Yöneticilerin çalıĢan performanslarını değerlendirme 

noktasında daha eğitimli olduğu ve buradan hareketle daha güvenilir ve daha az önyargılı 

değerlendirmeciler olacaklarını ileri sürmektedirler. Yönetici değerlendirmelerini kullanma, 

özdeğerlendirme ve yönetici tarafından yapılan değerlendirmeler arasındaki uyuĢmazlığı 

azaltmamaktadır. Bundan ziyade daha güvenilir verilere ulaĢmayı sağlamaktadır.  
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AraĢtırmanın diğer bir değiĢkenini olan iĢ – yaĢam dengesine ait tanımlayıcı verileri 

incelediğimizde ise (6 noktalı ölçekte), genel ortalamanın 4,04±0,89 olduğu, alt boyutlardan 

genel denge algısının 3,21±1,29 ile biraz daha düĢük iken, iĢin aile ve bireysel hayata 

müdahalesinin (3,91±1,29); ailenin iĢ ve bireysel hayata müdahalesinden (5,01±0,89) daha 

fazla ve olumsuz yönde olduğu görülmektedir. AraĢtırmanın çalıĢmaya tutkunluk boyutuna 

ait tanımlayıcı veriler incelendiğinde ise (6 noktalı ölçekte); genel ortalamanın 3,76±1,03 ile 

orta düzeyde olduğu görülmektedir. Genel olarak performans boyutu ile diğer araĢtırma 

değiĢkenleri arasındaki korelasyon iliĢkilerini incelediğimizde ise;performans boyutlarından 

ortalama algıya dayalı görev performansı ile iĢ-yaĢam dengesinin(r= 0,184, p<.01) ve 

çalıĢmaya tutkunluğun (r= 0,300, p<.01) en yüksek iliĢki düzeyine sahip olduğu saptanmıĢtır. 

Ayrıca iĢ-yaĢam dengesi ile çalıĢmaya tutkunluk arasındaki iliĢkide anlamlı bulunmuĢtur (r= 

0,398, p<.01).Ancak iĢ-yaĢam dengesi ile bağlamsal performans arasında, 3 veri setinde de 

anlamlı bir iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir. Bu nedenle araĢtırma modelinin test edildiği yapısal 

eĢitlik analizinde bağlamsal performans boyutu analize dâhil edilmemiĢtir. ÇalıĢmaya 

tutkunluğun iĢ – yaĢam dengesi ile görev performansı arasındaki iliĢkide aracı rolü etkisi 3 

veri seti ile (çalıĢan algısı, yönetici algısı ve ortalama algı) test edilmiĢtir. Üç veri setinde de 

modelin, veriler ile kabul edilebilir uyuma sahip olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢan algısına dayalı 

Model 1’de, çalıĢmaya tutkunluk aracı değiĢkeni ortadan kaldırıldığında, iĢ – yaĢam dengesi 

ile görev performansı arasındaki iliĢkinin anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir (R²=0,08, 

p=0,155). Dolayısıyla araĢtırmanın bu hipotezleri (1.1b, 2.1b, 3.1b, 4.1b ve 5.1b) 

reddedilmiĢtir. Yönetici algısına dayalı Model 2’de ise çalıĢmaya tutkunluk ile bağımlı 

değiĢken görev performansı arasındaki iliĢki anlamlı değildir (R²=0,15, p=.178). Bu nedenle 

araĢtırma hipotezlerinden 1.2b, 2.2b, 3.2b, 4.2b ve 5.2b hipotezleri de reddedilmiĢtir. 

Ortalama algıya dayalı Model 3 test edildiğinde ise; çalıĢmaya tutkunluğun iĢ yaĢam dengesi 

ile görev performansı arasındaki iliĢkideki tam aracılık etkisinin anlamlı olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu nedenle araĢtırma hipotezlerinden 1.3b hipotezi kabul edilmiĢtir. ĠĢ – yaĢam 

dengesinin ortalama algıya dayalı görev performansı üzerindeki toplam etkisi R²=0,275 

(p<0,000) iken çalıĢmaya tutkunluk kontrol altına alındığında direk etkisi R²=0,180’e 

düĢmektedir. ĠĢ – yaĢam dengesinin çalıĢmaya tutkunluk aracılığıyla görev performansına 

dolaylı etkisi ise R²=0,095’tir. Demerouti ve arkadaĢları (2014), Hollanda örnekleminde, 

bağlamsal performansın ve görev performansının akıĢ (flow) ile iliĢkisini inceledikleri 

araĢtırmalarında, performans boyutunu hem özdeğerlendirme hem de takım arkadaĢlarının 

değerlendirmesi yoluyla ölçmüĢlerdir. AraĢtırma sonucuna göre; çalıĢan algısına ve takım 
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arkadaĢı algısına dayalı bağlamsal performans ve görev performansı ile akıĢ arasında anlamlı 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir  (Demerouti ve arkadaĢları, 2014, s. 67). Ancak bizim 

araĢtırmamızda yalnızca ortalama algıya dayalı görev performansının baz alındığı Model 

3’ün geçerli olduğu tespit edilmiĢ ve çalıĢan algısı ile yönetici algısına dayalı görev 

performansı verilerinin araĢtırma modelini desteklemediği görülmüĢtür. Netemeyer ve 

arkadaĢları (2005, s. 139) iĢ-aile çatıĢmasının iĢ performansına etkisinde iĢ stresinin aracı 

rolünü inceledikleri araĢtırmalarında, çalıĢanların iĢ performansını yöneticileri aracılığıyla 

değerlendirmiĢlerdir. Yönetici algısına dayalı iĢ performansında iĢ-aile çatıĢmasının etkili 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bizim çalıĢmamızda ise yönetici algısına dayalı verilerin modeli 

desteklemediği görülmektedir. ÇalıĢmaya tutkunluk ile bağımlı değiĢken olan görev 

performansı arasındaki iliĢki anlamlı değildir. Ancak, aracı değiĢken analizden çıkarılarak iĢ-

yaĢam dengesi ile yönetici algısına dayalı görev performansı arasındaki iliĢkiye baktığımızda; 

iĢ – yaĢam dengesi ile görev performansı arasındaki iliĢkinin anlamlı olduğu saptanmıĢtır 

(R²=0,168, p=0,001). Yönetici algısına dayalı görev performansında iĢ-yaĢam dengesinin 

direkt etkili olduğu görülmektedir. 

 

AraĢtırma değiĢkenlerine cinsiyet açısından baktığımızda; iĢ-aile-birey yaĢamı 

müdahalesinde ise, kadınlarda erkeklere oranla iĢin aile ve bireysel hayatı olumsuz etkilemesi 

daha yüksek iken, erkeklerde ise ailenin iĢ ve bireysel hayatı olumsuz etkilemesi daha 

yüksektir. Bu bulgunun tam tersine, Irkılata (2010) tarafından yapılan ve özel dershanelerde 

çalıĢan 255 evli öğretmenin katıldığı araĢtırmada, bayan öğretmenlerdeailenin iĢe 

müdahalesinin yüksek olduğu, erkek öğretmenlerde ise iĢin aileye müdahalesinin yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Irkılata, 2010, s. 120-131). Ayrıca bizim araĢtırmamızda, hem 

kadınlarda hem de erkeklerde iĢin aileye müdahalesi, ailenin iĢe müdahalesinden daha 

yüksektir. Genel olarak iĢ-yaĢam dengesi ortalamasına baktığımızda ise; erkeklerin kadınlara 

oranla biraz daha yüksek iĢ-yaĢam dengesi ortalamasına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Lorech, Russell ve Rush, (1989) ile Greenhause ve arkadaĢları, (1989); kadın ve erkeklerin 

iĢ-aile çatıĢmasına eĢit derecede duyarlı olduklarını göstermiĢlerdir. Bedeian, Burke ve 

Moffett (1998); Amerika’da evli ve tam zamanlı çalıĢan 423 erkek ve 335 kadından oluĢan 

örneklemde yaptıkları araĢtırmalarında cinsiyet değiĢkenine bağlı olarak anlamlı bir farklılık 

saptamamıĢlardır (s. 482).Kinnunen ve Mauno (1998), Finlandiya’da gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında; iĢin aileye müdahalesi ve ailenin iĢe müdahalesinin görülme sıklığında 

cinsiyete göre farklılık olmadığını tespit etmiĢlerdir. Finlandiya'da kadınlar ve erkekler 

çalıĢma hayatında eĢittirler bu nedenle diğer araĢtırmalarda olduğu gibi kadınlarda çatıĢma 
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daha yüksek çıkmamıĢtır (s. 172). Ancak Asya toplumlarında anneliğe toplumsal bakıĢ açısı 

nedeniyle çalıĢan kadınlar erkeklere oranla daha fazla iĢ-aile çatıĢması yaĢamaktadır (Akt: 

Aryee, 1992). Ayrıca, Aryee, Fields ve Luk (1999); Frone, Russell, ve Cooper (1992) 

tarafından geliĢtirilen iĢ-aile çatıĢması modelini Hong Kong’da test etmiĢler ve modelin farklı 

kültürlerde geçerliliğini araĢtırmıĢlardır. Hong Kong ve Amerika arasında bazı benzerlikler 

ve farklılıklar olduğu tespit edilmiĢtir. Hong Kong, Çin kültüründen etkilenmekle birlikte 

Ġngiliz kolonisi olduğu için batı kültüründen de etkilenmekte ve iki kültür arasında köprü 

görevi görmektedir. Yine de Çin kültürünün aile üzerindeki etkisi daha fazladır. Hong 

Kong’da aile üyelerinin en önemli görevi ailevi sorumlulukların yerine getirilmesi ve evdeki 

iĢlerin aksatılmamasıdır. AraĢtırma sonucuna göre; Hong Kong’da çalıĢanların yaĢam tatmini 

iĢin aileye müdahalesinden daha çok etkilenirken, Amerika’daki çalıĢanların yaĢam tatmini 

ailenin iĢe müdahalesinden daha çok etkilenmektedir (Aryee, Fields ve Luk, 1999, s. 491-

493). Hill ve arkadaĢları da (2001, s. 53) Amerika’da 6.451 çalıĢandan oluĢan örneklemde 

yaptıkları araĢtırmalarında iĢ-aile dengesinde cinsiyete göre anlamlı bir farklılık olmadığını 

tespit etmiĢlerdir. Bu çalıĢmada, Model 3’ün cinsiyete göre farklılaĢma durumu test edilmiĢ 

ve cinsiyete göre anlamlı olarak farklılaĢtığı saptanmıĢtır. Dolayısıyla araĢtırmanın 2.3b nolu 

hipotezi kabul edilmiĢtir. Model 3, erkek örneklem üzerinde geçerli değildir. Kadın örneklem 

üzerinde çalıĢmaya tutkunluğun iĢ-yaĢam dengesi ile ortalama algıya dayalı görev 

performansı arasındaki iliĢkide tam aracılık etkisinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 

Duxbury ve Higgins, (1991); evli, çocuklu ve profesyonel bir iĢe sahip olan 131 erkek ve 101 

kadından oluĢan örneklem ile iĢ-aile çatıĢmasının öncülleri ve sonuçlarında cinsiyet 

faktörünün rolünü test etmek amacıyla yaptıkları araĢtırmalarında; öncüller iĢin beklentileri, 

ailenin beklentileri iken sonuçlar; iĢ hayatının kalitesi, aile hayatının kalitesi ve yaĢam 

memnuniyetidir. 17 hipotezden 11'inde cinsiyete göre anlamlı olarak farklılaĢma tespit 

etmiĢlerdir. Onlara göre, bu farklılaĢmanın nedeni biyolojik değil sosyal beklentiler ve 

davranıĢ normlarıdır. ĠĢi benimseme (work involvement) ile iĢin aileye müdahalesi arasındaki 

iliĢki kadınlarda erkeklere oranla daha güçlüyken, aileyi benimseme (family involvement) ile 

iĢin aileye müdahalesi arasındaki iliĢki erkeklerde kadınlara oranla daha güçlü bulunmuĢtur. 

 

AraĢtırmanın kontrol değiĢkenlerinden medeni duruma göre araĢtırma değiĢkenlerinin 

farklılaĢma durumuna bakıldığında ise; iĢ-yaĢam dengesinin alt boyutlarından genel denge 

algısı düzeyi evli olanlarda bekâr olanlara oranla anlamlı olarak daha yüksektir. ĠĢ-Aile-

Bireysel yaĢam müdahalesinde ise, bekâr olanlarda evli olanlara oranla iĢin aile ve bireysel 

hayatı daha olumsuz etkilediği tespit edilmiĢtir. Ayrıca iĢ-yaĢam dengesi genel ortalamasına 



112 

 

baktığımızda ise; evli olanların biraz daha yüksek iĢ-yaĢam dengesi düzeyine sahip olduğu 

tespit edilmiĢtir. Yıldırımalp, Öner ve Yenihan (2014, s. 173); evli hemĢirelerin bekâr 

hemĢirelerden daha fazla iĢ-aile çatıĢması yaĢadıklarını tespit etmiĢlerdir. Diğer 

araĢtırmalarda iĢin yalnızca aile yaĢamına ve ailenin yalnızca iĢ yaĢamına müdahalesi 

sorgulanmıĢ, bireysel yaĢama müdahalesi sorgulanmamıĢtır. Dolayısıyla bizim 

araĢtırmamızdaki sonuç, bekâr olanların bireysel yaĢamlarına daha fazla enerji ve zaman 

harcama beklentilerinden dolayı ortaya çıkmıĢ olabilir. Model 3’ün medeni duruma göre 

farklılaĢtığı tespit edilmiĢ ve yalnızca bekâr örneklem üzerinde geçerli olduğu görülmüĢtür. 

Bekâr örneklem üzerinde çalıĢmaya tutkunluğun iĢ-yaĢam dengesi ile görev performansı 

arasındaki iliĢkide tam aracılık etkisinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla 

araĢtırmanın 3.3b nolu hipotezi de kabul edilmiĢtir. Aynı Ģekilde Model 3’ün çocuk sahibi 

olma duruma göre anlamlı olarak farklılaĢtığı belirlenmiĢ ve araĢtırmanın 4.3b nolu hipotezi 

de kabul edilmiĢtir. Model 3’ün yalnızca çocuk sahibi olmayan örneklem üzerinde geçerli 

olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırmanın diğer kontrol değiĢkeni olan vardiyalı çalıĢma durumuna 

göre ise Model 3’ün farklılaĢmadığı ve vardiyalı çalıĢan ve çalıĢmayan her iki örneklem 

üzerinde de Model 3’ün geçerli olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla araĢtırmanın 5.3b nolu 

hipotezi reddedilmiĢtir. Sonuç olarak, iĢ-yaĢam dengesinin görev performansına etkisinde 

çalıĢmaya tutkunluğun tam aracı rolüne yönelik model test edilmiĢ ve kanıtlanmıĢtır. Bu 

model kadınlarda, bekâr olanlarda ve çocuğu olmayanlarda geçerli iken vardiyalı çalıĢma 

durumuna göre farklılaĢmamaktadır.  
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ARAġTIRMANIN KATKISI 

 

 Günümüzde, çalıĢma koĢullarına bağlı olarak kadın ve erkeklerden beklenilen rollerde 

değiĢmeler meydana gelmiĢtir.Bireylerin çalıĢmaya verdikleri önem, çift kariyerli aile 

sayısında artıĢa neden olmuĢtur. Çift kariyerli ailelerde, çocuk bakımı ebevenler açısından 

zorluklar meydana getirmiĢtir. Aile yaĢam alanında meydana gelen bu değiĢimlerin yanında, 

iĢletmelerde artan rekabet koĢulları, bilgiye dayalı iĢlerin artması ve çalıĢan motivasyonuna 

verilen önem gibi iĢ yaĢamında meydana gelen değiĢimler; iĢ-yaĢam dengesi, çalıĢmaya 

tutkunluk ve iĢ performansı gibi kavramların önemini artırmıĢtır. Literatürde çalıĢmaya 

tutkunluğun ve iĢ-yaĢam dengesinin iĢ performansı ile iliĢkisinin ayrı ayrı incelendiği 

görülmüĢtür. Ancak iĢ-yaĢam dengesinin çalıĢmaya tutkunluk aracılığı ile iĢ performansına 

etkisini araĢtıran bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Ġlk defa bu çalıĢmada, ĠĢ Talepleri ve ĠĢ 

Kaynakları Modeli doğrultusunda oluĢturularak test edilen model Türkiye bağlamında 

araĢtırma verileri ile desteklenmiĢtir. ĠĢ-yaĢam dengesini sağlayabilen çalıĢanların, çalıĢmaya 

tutkunluk aracılığı ile iĢ performansı artmaktadır. Buradan yola çıkarak yöneticilere, 

çalıĢanların iĢ-yaĢam dengesini sağlamalarına yardımcı olacak örgütsel politikalar 

oluĢturmaları (esnek çalıĢma saatleri, çocuk bakımı için kreĢ vb. uygulamalar) ve çalıĢanların 

iĢ-yaĢam dengesini sağlamaları konusunda onlara destek olmaları önerilmektedir. 

ÇalıĢanların iĢ-yaĢam dengesini sağlamaları çalıĢmaya tutkunlukları aracılığıyla iĢ 

performanslarını etkilemektedir. Dolayısıyla çalıĢanlarınyüksek iĢ performansı aracılığıyla 

örgüt performansı da artacaktır. 

Ayrıca bu çalıĢmada, iĢ performansı boyutu çalıĢanların kendisi (özdeğerlendirme)ve 

yöneticileri aracılığı ile değerlendirilmiĢtir. ĠĢ performansının ölçümü literatürde sıklıkla 

tartıĢılan bir konudur. Performans değerlendirmesinde, halo etkisi, aĢırı katılık-aĢırı 

hoĢgörülü olmak, merkezi eğilim hatası gibi çeĢitli değerlendirme hataları söz konudur. Bu 

değerlendirme hatalarını azaltabilmek amacıyla 360 derece performans değerlendirme 

yöntemine baĢvurulmaktadır. Bu araĢtırma ile iĢ performansında özdeğerlendirme ve yönetici 

değerlendirmesi arasındaki korelasyonlar incelenerek, çalıĢanların ve yöneticilerin 

performans algıları hakkındaki literatüre katkı sağlanmıĢtır. Ülkemizde, Hofstede’nin kültür 

boyutlarına göre güç mesafesi=%66; bireycilik=%37; belirsizlikten kaçınma %85’dir
1
 ve 

                                                 
1
 Bknz: https://geert-hofstede.com/turkey.html 
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doğu kültürünün etkisi daha fazladır. Dolayısıyla, bu çalıĢmaya katılanlardan; daha yüksek 

performansa sahip olan çalıĢanların alçakgönüllük etkisiyle kendilerine düĢük puanlar verme 

eğilimde olacağı, buna karĢılık daha düĢük performansa sahip olan çalıĢanların ise sosyal 

arzu edilebilirlik sorunu nedeniyle kendilerine daha yüksek puanlar verme eğilimde olacağı 

düĢünülmektedir. Yöneticilerin ise çalıĢanların performansını daha objektif değerlendireceği, 

ancak bazen önyargı, aĢırı hoĢgörü ya da aĢırı katılık gibi nedenlerle çalıĢanın performansını 

olduğundan düĢük ya da yüksek değerlendirebileceği varsayılmaktadır. Bu nedenle bu 

çalıĢmada iĢ performansı boyutunda hem çalıĢanların hem de yöneticilerin 

değerlendirmelerinin ortalaması alınarak, bu Ortalımlar da araĢtırma modeline dâhil 

edilmiĢtir. Bu yöntem ile çalıĢanların iĢ performansının daha objektif olarak ölçüleceği 

düĢünülmüĢtür. Alçak gönüllüketkisiyle kendisine düĢük performans puanı veren çalıĢanı 

yöneticisi daha yüksek performans puanı ile değerlendirecek, tam tersine kendisine sosyal 

arzu edilebilirliketkisi nedeniyle daha yüksek performans puanı veren çalıĢanı ise yöneticisi 

daha düĢük performans puanı ile değerlendirecektir. Sonuç olarak, çalıĢanların ve 

yöneticilerin değerlendirmelerinin ortalamaları alındığında gerçek duruma daha yakın bir 

performans puanına ulaĢılmıĢ olacaktır. AraĢtırma sonucunda; çalıĢanların 

özdeğerlendirmelerine dayalı görev performansı ile iĢ-yaĢam dengesi arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunamamıĢtır. Yönetici değerlendirmesine dayalı görev performansı ile çalıĢanların 

çalıĢmaya tutkunluk düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Beklentimizle 

uyumlu olarak çalıĢan ve yönetici değerlendirmelerinin ortalamasına dayalı olan görev 

performansı ile iĢ-yaĢam dengesi arasındaki iliĢkide çalıĢmaya tutkunluğun tam aracı rolü 

olduğu belirlenmiĢtir. ĠĢ performansı ile ilgili yapılan çalıĢmalar arasında sadece 

özdeğerlendirme, sadece yönetici değerlendirmesi, özdeğerlendirme - yönetici - takım 

arkadaĢı değerlendirmesine baĢvuran araĢtırmalar vardır. Ancak bu araĢtırmalarda, araĢtırma 

modeline çoklu değerlendirmecilerin ortalamalarının alınarak dâhil edildiği bir çalıĢmaya 

rastlanılmamıĢtır. Dolayısıyla araĢtırmacılara iĢ performansının ölçümlenmesinde çoklu 

değerlendirmecilerden elde edilen iĢ performansı verilerinin ortalamalarını da araĢtırma 

modeline dâhil ederek incelemelerini tavsiye etmekteyiz. 
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ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

 

Bu çalıĢma kapsamında test edilen model; belirlenen ölçüm araçları ile belirlenen 

örneklem ve zaman kapsamında incelenerek sınırlandırılmıĢtır. Modelde yer alan değiĢkenleri 

etkileyen çok sayıda farklı değiĢken olduğu bilinmektedir. Ancak bu araĢtırma kapsamında 

bütün bu değiĢkenlerin araĢtırma modeline dâhil edilmesi mümkün olmadığından, bu 

değiĢkenlerin etkileri göz ardı edilerek, araĢtırma sınırlandırılmıĢtır. Örneğin, iĢ-yaĢam 

dengesinin öncülleri, çalıĢmaya tutkunluğu etkileyen iĢe ve bireye ait özellikler ve iĢ 

performansını etkileyen çok sayıda değiĢken araĢtırma modeline dâhil edilememiĢtir. 

AraĢtırmanın diğer bir sınırlılığı da seçilen örneklemin yalnızca tek bir ildeki kamu 

hastanelerinden oluĢmasıdır. Dolayısıyla araĢtırma sonuçlarının genellenebilirliği düĢüktür. 

Ayrıca; araĢtırma modelinde yer alan değiĢkenlerin ölçümlenmesinde, iĢ-yaĢam dengesi ve 

çalıĢmaya tutkunluk değiĢkenlerinde çalıĢanların kendilerinden alınan bilgilere 

baĢvurulmuĢtur. Antonakis ve arkadaĢlarına göre (2010, s. 1091); bağımlı ve bağımsız 

değiĢkenlere ait verilerin aynı kaynaktan (sadece bireyin kendisinden)toplanması, ortak 

yöntem varyansı hatasını ortaya çıkarabilmektedir. Bununla birlikte bu sınırlılığı azaltmak 

için iĢ performansı değiĢkenine ait veriler çalıĢanların yöneticilerinden alınmıĢtır. Gerek 

çalıĢanların kendilerinden gerekse de yöneticilerinden alınan veriler, onların algılarına 

dayanmaktadır. Dolayısıyla sosyal açıdan istenen yanıtları verme isteği nedeniyle, verilerde 

ortaya çıkan sosyal arzu edilebilirlik sorunu da bu araĢtırmanın diğer bir sınırlılığıdır. 
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EK1: ÇalıĢanlara Yönelik Anket Formu 

 

 

ANKET FORMU 

(ASTLAR ĠÇĠN) 

 

Sayın katılımcı, 

Bu anket formu; Marmara Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yönetim ve Organizasyon 

bilim dalında yapmakta olduğum doktora tezimin araĢtırma kısmı ile ilgilidir. 

 

AraĢtırma için kimliğinizin belirlenmesi önemli olmadığından, anket formlarına lütfen adınızı 

ve soyadınızı yazmayınız.Bu çalıĢma tamamen akademik bir amaca yönelik olup 

gönderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktır.CevaplamıĢ olduğunuz anketler sadece 

araĢtırmacı tarafından bilimsel amaçla değerlendirilecektir. 

 

Hiçbir ifadenin doğru veya yanlıĢ cevabı yoktur. Önemli olan cevabın içtenlikle ve 

düĢünülerek verilmesi ve cevaplanmamıĢ madde bırakılmamasıdır. LÜTFEN TÜM 

SORULARI CEVAPLAYINIZ ve KESĠNLĠKLE BOġ ĠFADE BIRAKMAYINIZ. 

 

Zaman ayırıp araĢtırmaya katıldığınız için teĢekkür ederiz. 

 

 

Tez DanıĢmanı       Doktora Öğrencisi 

Prof. Dr. Uğur YOZGAT      Safiye ġAHĠN 
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Formu Dolduran Hakkında Bilgiler  

(Not: Lütfen seçenekli sorularda uygun olan kutucuğa (X) koyunuz.) 

1. YaĢınız: __        _  

2. Cinsiyetiniz:    

O Kadın   O Erkek 

3. Medeni Durumunuz:   

O Bekâr   O Evli 

4. Çocuğunuz var mı? 

O Evet   O Hayır  

5. Çocuğunuz var ise çocuğunuz/çocuklarınız kaç yaĢında? _                                                  _ 

6. Çocuğunuz ya da çocuklarınız var ise; çocuğunuza siz iĢteyken kim bakıyor? (Birden fazla 

seçeneği iĢaretleyebilirsiniz.) 

O KreĢe bırakıyorum O Aile büyükleri bakıyor  O EĢim bakıyor  

O Bakıcısı var   O Diğer (Açıklayınız): _                                                  _                                                                  

7. En son diploma aldığınız öğretim düzeyi: 

O Ġlköğretim  O Lise   O Ön lisans  O Lisans  O Lisansüstü 

8. Mesleğiniz: ……………………………….. 

9. ÇalıĢtığınız Kurum Adı: ………………………………………………. 

10. ÇalıĢtığınız bölüm ya da servis: __                                                       _ 

11. Ġdari göreviniz var mı?  

O Evet (Nedir?) _              __                                 O Hayır  

12. Toplam ĠĢ Deneyimiz (Yıl): _              __ 

13. Kaç yıldır bu kurumda çalıĢıyorsunuz: __                _ 

14. Ne kadar süredir bu bölümde ya da serviste çalıĢıyorsunuz (Yıl): _                    __ 

15. ÇalıĢma Ģekliniz:  

O Sadece gündüz (08:00-17:00)  

O Sadece gece   

O 3 vardiyalı (08:00-16:00,  16:00-24:00,  24:00-08:00 gibi) 

O 2 vardiyalı (08:00-16:00, 16:00-08:00 gibi) 

O 24 saat (haftada 3 ya da 4 gün) 

O Diğer (Açıklayınız): __                                                       _  

16. Hafta sonu (Cumartesi-Pazar) çalıĢıyor musunuz?   

O Evet  O Hayır  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM: Genel Denge Algısı, ĠĢin Aileye ve Bireysel YaĢam Müdahalesi ve 

Ailenin ĠĢe ve Bireysel YaĢama Müdahalesi Ölçekleri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tamamen Katılıyorum (6) 

Oldukça Katılıyorum (5)  

Biraz Katılıyorum (4)   

Çok Az Katılıyorum (3)    

Katılmıyorum (2)     

Hiç Katılmıyorum (1)      

  1 2 3 4 5 6 

1 24 saatimi verimli ve mutlu bir Ģekilde değerlendirebiliyorum.        

2 Hayatımı iĢ hayatı – özel hayat diye ayırmadan bir bütün olarak 

yaĢıyorum. 

      

3 Kendime, iliĢkilerime ve sorumluluklarıma ayırdığım zaman ve 

kaliteden memnunum. 

      

4 Hayatımda bir denge olduğunu hissediyorum.  

 

      

  1 2 3 4 5 6 

1 ĠĢimin talepleri ev ve aile hayatımı kısıtlıyor.       

2 ĠĢimin talepleri birey olarak yapmak istediklerimi kısıtlıyor.       

3 ĠĢimin benden aldığı zaman ailevi sorumluluklarımı yerine 

getirmemi zorlaĢtırıyor. 

      

4 ĠĢimin benden aldığı zaman birey olarak yapmak istediğim 

Ģeyleri yapabilmemi zorlaĢtırıyor. 

      

5 Evimde yapmayı arzu ettiğim Ģeyleri yapamıyorum, çünkü iĢimin 

talepleri çok fazla. 

      

6 Kendim için yapmayı arzu ettiğim Ģeyleri yapamıyorum, çünkü 

iĢimin talepleri çok fazla. 

      

7 ĠĢim bende öylesine gerginlik yaratıyor ki ailevi 

sorumluluklarımı yerine getiremiyorum. 

      

8 ĠĢim bende öylesine gerginlik yaratıyor ki birey olarak yapmak 

istediğim Ģeyleri bile yapamaz hale geliyorum. 

      

9 ĠĢle ilgili sorumluluklar yüzünden ailem için yaptığım 

programları değiĢtirmek zorunda kalıyorum. 

      

10 ĠĢle ilgili sorumluluklar yüzünden kendim için ya da 

arkadaĢlarımla birlikte yaptığım planları değiĢtirmek zorunda 

kalıyorum. 
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Lütfen aĢağıdaki ifadelerin sizin için ne kadar önemli olduğunu 1’den “hemen hemen hiçbir 

zaman”, 6’ya “hemen hemen her zaman” kadar olacak Ģekilde iĢaretleyiniz. 

  

Hemen Hemen Her Zaman (6) 

Çok Sık (5)  

Oldukça Sık  (4)   

Bazen (3)    

Nadiren (2)     

Hemen Hemen Hiçbir Zaman (1)      

  1 2 3 4 5 6 

1 Aile sorumluluklarım iĢ hayatımı kısıtlıyor. 

 

      

2 Ailevi sorumluluklarım bir birey olarak yapmak 

istediklerimi kısıtlıyor.  

      

3 Ailemin beklentileri iĢle ilgili çalıĢmalarımı kısıtlıyor.       

4 Ailemin beklentileri kendim için ve arkadaĢlarımla 

yapmak istediklerimi kısıtlıyor. 

      

5 ĠĢte yapmayı arzu ettiğim Ģeyleri yapamıyorum çünkü 

aile hayatımdan gelen talepler çok fazla. 

      

6 Kendi hayatım için yapmayı arzu ettiğim Ģeyleri 

yapamıyorum çünkü aile hayatımdan gelen talepler 

çok fazla. 

      

7 ĠĢime zamanında gitmek, günlük iĢlerimi bitirmek, 

fazla mesai yapmak gibi sorumluluklarımı ailevi 

görevlerimden dolayı yerine getiremiyorum. 

      

8 Birey olarak yapmak istediklerimi ve arkadaĢlarımla 

yapmak istediklerimi, ailevi görevlerimden dolayı 

yerine getiremiyorum. 

      

9 Aile hayatımla ilgili kaygı ve rahatsızlıklar iĢle ilgili 

görevlerimi yerine getirebilmemi engelliyor 

      

10 Aile hayatımdaki kaygılar ve rahatsızlıklar bir birey 

olarak yapmak istediklerimi engelliyor. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM: ÇalıĢmaya Tutkunluk Ölçeği 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

HEMEN HEMEN HĠÇBĠR ZAMAN (1) 

NADĠREN (2)  

BAZEN (3)   

OLDUKÇA SIK  (4)    

ÇOK SIK (5)     

HEMEN HEMEN HER ZAMAN (6)      

  6 5 4 3 2 1 

1 ĠĢimi yaparken kendimi enerji dolu hissederim.        

2 Yaptığım iĢin amaç ve anlamı vardır.        

3 ÇalıĢırken zamanın nasıl geçtiğini fark etmem.        

4 ĠĢimde kendimi canlı ve güçlü hissederim.        

5 ĠĢim bana heyecan verir.        

6 ÇalıĢırken etrafımdaki her Ģeyi unuturum.        

7 ĠĢim bana ilham verir.        

8 Sabah kalktığımda iĢe gitmeye istekli olurum.        

9 Yoğun tempoda çalıĢtığımda kendimi mutlu 

hissederim.  

      

10 Yaptığım iĢle gurur duyarım.        

11 ÇalıĢırken adeta iĢime gömülürüm.        

12 Çok uzun süre çalıĢmaya devam edebilirim.        

13 ĠĢim benim için geliĢim fırsatlarıyla doludur.        

14 ÇalıĢırken kendimi iĢime kaptırırım.        

15 ĠĢimde zihinsel olarak oldukça dayanıklıyım.        

16 Kendimi iĢe çok kaptırdığım için iĢten kopmakta 

zorlanırım.  

      

17 ĠĢler yolunda gitmediği zamanlarda bile kararlı 

davranıĢımı sürdürürüm.  

      



121 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM: ĠĢ Performansı Ölçeği 

 

  

Tamamen Katılıyorum (6) 

Oldukça Katılıyorum (5)  

Biraz Katılıyorum (4)   

Çok Az Katılıyorum (3)    

Katılmıyorum (2)     

Hiç Katılmıyorum (1)      

  1 2 3 4 5 6 

1 ĠĢ arkadaĢlarım iĢe gelmediklerinde, onların iĢlerine yardım ederim.       

2 ĠĢe hep zamanında gelirim.       

3 ĠĢte resmi olarak benim görevim olmayan Ģeyleri de gönüllü olarak yaparım.       

4 Mola saatlerinin dıĢında mola vermem.       

5 ĠĢimin bir parçası olmasa da, bölümümdeki iĢe yeni baĢlayan bireylerin iĢe alıĢmalarına yardımcı 
olurum. 

      

6 ĠĢe katılımım iĢ arkadaĢlarıma göre daha yüksektir, örneğin pek çok çalıĢandan ya da yasal 

hakkım olandan daha az izin kullanırım. 

      

7 ArkadaĢlarımın iĢ yükleri fazla olduğunda onlara yardımcı olurum.       

8 Günün sonuna doğru iĢi ağırdan almam/performansımı düĢürmem.       

9 Eğer iĢe gelemeyeceksem önceden haber veririm.       

10 ĠĢ yerinde kiĢisel telefon görüĢmelerim ile çok zaman harcamam.       

11 ĠĢte gereksiz yere izin kullanmam. 
 

      

12 ArkadaĢlarıma görevlerinde yardımcı olurum. 

 

      

13 Bölümümün kalitesini artırmak için yenilikçi önerilerde bulunurum.       

14 ĠĢte fazladan mola kullanmam. 

 

      

15 Sorumluluğum dâhilinde olmayan, fakat kurumumun imajına olumlu katkı yapacak faaliyetlere 
gönüllü olarak katılırım. 

      

16 ĠĢteki zamanımı gereksiz görüĢmelerle harcamam. 

 

      

17 ĠĢimin bütün amaçlarına ulaĢırım. 
 

      

18 Bütün performans kriterlerine uygunum. 

 

      

19 ĠĢimle ilgili bütün görevlerde uzmanlıkla çalıĢırım.  

 

      

20 ĠĢimin tüm gereklerini yerine getiririm. 
 

      

21 Verilen görevden daha fazla sorumluluk üstlenebilirim. 

 

      

22 Daha üst bir pozisyon için uygun görünmekteyim. 

 

      

23 ĠĢin kapsadığı bütün alanlarda yetenekliyim. Bütün görevlerle ustalıkla baĢa çıkarım. 

 

      

24 Verilen görevleri istenilen Ģekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir performans sergilerim. 

 

      

25 ĠĢin amaçlarına ulaĢmayı planlarım ve verilen görevi tamamlanması gererken zamanda 

tamamlarım. 
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EK 2: Yöneticilere Yönelik Anket Formu 

 

 

 

ANKET FORMU 

(YÖNETĠCĠLER ĠÇĠN) 

 

Sayın katılımcı, 

Bu anket formu; Marmara Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yönetim ve Organizasyon 

bilim dalında yapmakta olduğum doktora tezimin araĢtırma kısmı ile ilgilidir. 

 

AraĢtırma için çok önemli olduğundan değerlendirmiĢ olduğunuz astınızın “ANKET 

NUMARASINI” yazmayı unutmayınız.Bu çalıĢma tamamen akademik bir amaca yönelik 

olup vereceğiniz cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktır.CevaplamıĢ olduğunuz anketler sadece 

araĢtırmacı tarafından bilimsel amaçla değerlendirilecektir. 

 

Hiçbir ifadenin doğru veya yanlıĢ cevabı yoktur. Önemli olan cevabın içtenlikle ve 

düĢünülerek verilmesi ve cevaplanmamıĢ madde bırakılmamasıdır. LÜTFEN TÜM 

SORULARI CEVAPLAYINIZ ve KESĠNLĠKLE BOġ ĠFADE BIRAKMAYINIZ. 

 

Zaman ayırıp araĢtırmaya katıldığınız için teĢekkür ederiz. 

 

 

Tez DanıĢmanı       Doktora Öğrencisi 

Prof. Dr. Uğur YOZGAT      Safiye ġAHĠN 
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Formu Dolduran Hakkında Bilgiler    

(Not: Lütfen seçenekli sorularda uygun olan kutucuğa (X) koyunuz.) 

1. YaĢınız: __        _  

2. Cinsiyetiniz:    

O Kadın   O Erkek 

3. Medeni Durumunuz:   

O Bekâr   O Evli 

4. Çocuğunuz var mı? 

O Evet   O Hayır  

5. Çocuğunuz/Çocuklarınız kaç yaĢında? _                                                  _ 

6. BeĢ (5) yaĢından küçük çocuğunuz ya da çocuklarınız var ise; çocuğunuza siz iĢteyken kim 

bakıyor? (Birden fazla seçeneği iĢaretleyebilirsiniz.) 

O KreĢe bırakıyorum O Aile büyükleri bakıyor  O EĢim bakıyor  

O Bakıcısı var   O Diğer (Açıklayınız): _                                                  _                                                                  

7. En son diploma aldığınız öğretim düzeyi: 

O Ġlköğretim  O Lise   O Ön lisans  O Lisans  O Lisansüstü 

8. Mesleğiniz: ……………………………….. 

9. ÇalıĢtığınız Kurum Adı: ………………………………………………. 

10. ÇalıĢtığınız bölüm ya da servis: __                                                       _ 

11. Ġdari göreviniz var mı?  

O Evet (Nedir?) _              __                                 O Hayır  

12. Toplam ĠĢ Deneyimiz (Yıl): _              __ 

13. Kaç yıldır bu kurumda çalıĢıyorsunuz: __                _ 

14. Ne kadar süredir bu bölümde ya da serviste çalıĢıyorsunuz (Yıl): _                    __ 

15. ÇalıĢma Ģekliniz:  

O Sadece gündüz (08:00-17:00)  

O Sadece gece   

O 3 vardiyalı (08:00-16:00,  16:00-24:00,  24:00-08:00 gibi) 

O 2 vardiyalı (08:00-16:00, 16:00-08:00 gibi) 

O 24 saat (haftada 3 ya da 4 gün) 

O Diğer (Açıklayınız): __                                                       _  

16. Hafta sonu (Cumartesi-Pazar) çalıĢıyor musunuz?   

O Evet  O Hayır  
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**DEĞERLENDĠRĠLEN ASTIN ANKET NO:  …………………………………… 

Lütfen aĢağıdaki ifadeleri değerlendirmekte olduğunuz astınızı düĢünerek 1’den “hiç katılmıyorum”, 6’ya “tamamen katılıyorum” kadar 

olacak Ģekilde iĢaretleyiniz. 

Tamamen Katılıyorum (6) 

Oldukça Katılıyorum (5)  

Biraz Katılıyorum (4)   

Çok Az Katılıyorum (3)    

Katılmıyorum (2)     

Hiç Katılmıyorum (1)      

  1 2 3 4 5 6 

1 ĠĢ arkadaĢları iĢe gelmediklerinde, onların iĢlerine yardım eder.       

2 ĠĢe hep zamanında gelir.       

3 ĠĢte resmi olarak görevi olmayan Ģeyleri de gönüllü olarak yapar.       

4 Mola saatlerinin dıĢında mola vermez.       

5 ĠĢinin bir parçası olmasa da, bölümündeki iĢe yeni baĢlayan bireylerin iĢe alıĢmalarına 

yardımcı olur. 

      

6 ĠĢe katılımı iĢ arkadaĢlarına göre daha yüksektir, örneğin pek çok çalıĢandan ya da yasal 

hakkı olandan daha az izin kullanır. 

      

7 ArkadaĢlarının iĢ yükleri fazla olduğunda onlara yardımcı olur.       

8 Günün sonuna doğru iĢi ağırdan almaz/performansını düĢürmez.        

9 Eğer iĢe gelemeyecekse önceden haber verir.       

10 ĠĢ yerinde kiĢisel telefon görüĢmeleri ile çok zaman harcamaz.       

11 ĠĢte gereksiz yere izin kullanmaz.       

12 ArkadaĢlarına görevlerinde yardımcı olur.       

13 Bölümünün kalitesini artırmak için yenilikçi önerilerde bulunur.       

14 ĠĢte fazladan mola kullanmaz.       

15 Sorumluluğunun dâhilinde olmayan, fakat örgütün imajına olumlu katkı yapacak faaliyetlere 

gönüllü olarak katılır. 

      

16 ĠĢteki zamanını gereksiz görüĢmelerle harcamaz.       

17 ĠĢinin bütün amaçlarına ulaĢır.       

18 Bütün performans kriterlerine uygundur.       

19 ĠĢiyle ilgili bütün görevlerde uzmanlıkla çalıĢır.        

20 ĠĢinin tüm gereklerini yerine getirir.       

21 Verilen görevden daha fazla sorumluluk üstlenebilir.       

22 Daha üst bir pozisyon için uygun görünmektedir.       

23 ĠĢin kapsadığı bütün alanlarda yeteneklidir. Bütün görevlerle ustalıkla baĢa çıkar.       

24 Verilen görevleri istenilen Ģekilde yerine getirerek iĢin genelinde iyi bir performans sergiler.       

25 ĠĢin amaçlarına ulaĢmayı planlar ve verilen görevi tamamlanması gererken zamanda 

tamamlar. 
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EK 3: Pilot Uygulamaya ĠliĢkin Ġzin Belgesi 
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EK 4: Etik Kurul Onay Formu 
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EK 5: Beyoğlu Kamu Hastaneleri Birliği Genel Sekreterliği’nden Alınan 

AraĢtırma Ġzin Yazısı 
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EK 6: AraĢtırma DeğiĢkenlerine Ait Histogramlar 
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