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Ozet:

Calisma hayatinda yasanan degisimler, iirlin ve hizmetlerin siirdiirtilebilirligi icin her
zamankinden daha fazla birey-6rglt uyumu dengesine ihtiyag gostermektedir. Gelinen
noktada sadece bunu saglamak yetmemektedir. insan hayatinin sadece ¢alisma hayatindan
olusmadig1 gercegi ile karsilastiginda is-yasam dengesi varligini yogun olarak
hissettirmektedir. Calismada, birey-6rgiit uyumu ile is-yasam dengesi iliskisi Izmir’de
faaliyet gosteren bir tiretim isletmesi galisanlart 6rnekleminde ele alinmustir. Aragtirmada
nitel arastirma tekniklerinden, yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmistir. Goniillit
8 calisan ile goriistilmiistiir. Birey-6rgiit uyumu konusunda, 6rgiit tarafindan ihtiyaglarin
karsilanamadigi, kurumsal degerlerin yoklugu ile is siireclerinde olusan talep ve kisisel
yeterlilik arasinda &nemli derece de farklar oldugu vurgulanmaktadir. Is-yasam dengesi
noktasinda ise dengenin saglanamadig1 ve 6zel hayata iliskin diizenlemelerin yapilamadigi
sonucuna ulagilmistir.

Abstract:

Changes in working life require more balance of person-organization fit than ever before
for the sustainability of products and services. At this point, it is not enough to provide just
this. When faced with the fact that human life does not only consist of working life, it
makes the presence of work-life balance intensely felt. In the study, the relationship
between person-organization fit and work-life balance is discussed in the sample of
employees of a production enterprise operating in Izmir. In the research, semi-structured
interview technique, one of the qualitative research techniques, was used. 8 volunteer
employees were interviewed. It is emphasized that in the matter of individual-organization
compliance, the organization cannot meet the needs, and there are significant differences
between the absence of institutional values and the demand and personal competence
created in business processes. At the point of work-life balance, it is concluded that balance
cannot be achieved and private life arrangements cannot be made.
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1. Giris

Gelisen ve degisen is diinyasinda artan rekabet ile basa ¢ikabilmek adina isletmelerin benzer ve
ayni alanda faaliyet gosteren rakiplerinden bir adim 6teye gegmek adina avantaj elde etmeleri
hayati bir énem tasimaktadir. Ozellikle 6lciilebilen sonuglarda ciktilar alabileceginiz iiretim
sektoriinde, isgoren ¢cok dnemli bir yere sahiptir.

Bireyin degerlerinin orgiitiin degerleri uygunluk derecesi ile saglanan ve birey-0rgut uyumu
olarak tanimlanan durum Orgiitlerin basarisi i¢in gerekli olan temel unsurlardan biridir ve
olmaya da devam etmektedir. Orgiitler, degerlerine uygun olacak sekilde isgdéren se¢cme ve
yerlestirme asamalarini kullanarak ya da sosyalizasyon taktiklerine bagvurarak orgiitlerinde
birey-orgiit uyumunu gerceklestirmektedir.

Calisma yasaminda var olan ancak gériinmeyen sinirlarin ortadan kalmasi ile 6nemi artan bir
diger konu da ig-yasam dengesidir. Asgari temel ihtiyaglarina bile zaman ayirmakta zorlanan
bireyler i¢in is-yasam dengesini olusturmak ve korumak oldukga gii¢ hale gelmekte ve her iki
yasami da karsilikli olarak olumsuz etkileyebilmektedir.

Calismada, birey-orgiit uyumu ve is-yasam dengesi birey agisindan ele alinmakta ve iretim
sektoriinde faaliyet goOsteren bir organizasyonda gerceklestirilmis olan nitel calisma

kapsaminda degerlendirilmektedir.

2. Birey — Orgut Uyumu

Orgiit, bireyin ve gruplarm olusturdugu ve aralarindaki iliskiler ile olgunlasip, hedefledigi
amaclar1 gergeklestiren sosyal organizasyonlardir (Efil, 1999: 247). Bir orgiitiin kilit unsuru,
bir dizi prosedir ya da politikalar bileseni olmasi degil, insanlar ve diger insanlar arasindaki
iliskiden olusmasidir. Orgiit iiyeleri birbirleri ile etkilesim halinde olduklarinda &rgiit varligini
stirdiirebilecek ve hedefleri dogrultusunda hareket edebilecektir (Dalf, 2001: 12).

Uyum kavrami; insanin i¢ ve dis ¢evresi ile huzurunu bozamayacak sekilde etkilesim halinde
olmasi, ¢evre ile etkilesimimiz sirasinda normal tepkilerin disinda bir tepkinin gerekmedigi
denge durumudur (Basaran, 2004: 356). Ayn1 zamanda uyum, “bir kisinin 6zellikleri gevreyi
biitiinlestirdiginde ya da eksik olanlar1 eklediginde psikolojik ihtiya¢ karsilama paradigmasina
gore olusan durumdur (Boon ve Biron: 2016: 2180).

Organizasyonlar uyum ¢ercevesinde, kendilerine bagl {iyelerinin hem biitiiniin igerisinde kendi
varligint korumasin1i hem de biitlinlesmesini saglamayr amaclamaktadirlar. Bireyleri
organizasyonlara kars1 uyumlu hale getiren ve diger iiyeler ile birbirine baglayan en énemli
etmen gilivendir. Uyum ve giliven olmasi halinde kenetlenme de kendiliginden gelecektir

(Ulutas, 2011: 13). Kiirek takimlarindaki ruhun ve dengenin nasil yakalandig: ile ilgili
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Toktamisoglu iki fonksiyondan s6z etmektedir; bunlar kiirek¢iler ve diimencidir. Kiirekgiler
gidecekleri yone, hedeflerine sirtlar1 doniik otururlar. Hedefi gormeseler de bilirler. Dimenci
ise takimin yonlendiricisidir, arkada oturur ve kiirek ¢ekmese de takimin yolculugunda liderlik
eder. Onun gorevi gidilen yolu standartta tutmak, ritmi korumaktir. Organizasyonlarda da
liderler, ¢alisanlar1 hedef yolunda, denge i¢inde ve uyum halinde yonlendirmesi sonucunda ayni
kiirek takimindaki gibi dengeyi, ruhu ve uyumu yakalayabilmektedir (Toktamisoglu, 2002:
185.)

Orgiitsel davranis bilim dali gercevesinde 1950’lerde ortaya ¢ikan birey-orgiit uyumu kavrami;
isletme calisanlarinin deger yargilar1 ve calistiklar1 isletmenin degerler sistemi arasindaki
baginti olarak agiklanmaktadir (Mitchell, 2006: 26; Merecz-Kot ve Andysz; 2017: 133). Birey-
Orgut uyumu, birey-¢evre uyumu igerisinde yer alan ve 6nem arz eden bir uyum tiiridiir. Kisi-
cevre uyumu {lizerine yapilan arastirmalar, bir kisinin nitelikleri ile g¢evresinin nitelikleri
arasindaki uyusmanin, calisanlar ve kuruluslar i¢in daha fazla is tatmini, daha giiclii baglhlik,
rol i¢i ve rol dis1 davraniglara daha fazla katilim ve daha diisiik personel devri gibi birkag
olumlu sonugla iligkili oldugunu goéstermistir. Bu tiir bulgular hem gercek uyum diizeylerine
(kurumsal ve kisisel degerlerin veya ozelliklerin eslestirilmesine dayali)) hem de uyum
algilarina (¢alisanlarin kisi-¢evre uyumlarina iliskin kendi tahminlerine) dayanmaktadir (Boon
ve Biron: 2016: 2178).

Kisi-cevre uyumu, kisinin ¢alisma ortaminin ¢esitli yonleriyle uyumlulugunu dogal olarak
iceren genis bir kavram oldugundan arastirmacilar, tek bir boyuta uymak yerine ¢ok sayida
uyumu dikkate alan ¢alismalardan s6z etmektedir. Birey-¢evre uyum kapsamindaki uyumlar;
birey-grup uyumu, birey-is uyumu, birey-birey uyumu, birey-meslek uyumu ve birey-6rgut
uyumu olarak ifade edilmektedir (Gurblz, 2014: 177; Rani ve Samuel, 2016: 1700). Birey-
orgiit uyumu calisanlarin kiiltiirel 6zelliklerinin, stratejik ihtiyaglarinin, inanglarinin,
normlarmin, kisisel Ozelliklerinin, degerlerinin Orgiitiin degerleri ile uyumu olarak
tanimlanmaktadir (Netemeyer vd., 1997: 88). Orgiitsel agidan birey-orgiit uyumu, ¢alisanlarin
isleri ile ilgili tutumlarini ve davraniglarini etkileyen bir strectir. Birey-0rgit uyumu en genel
tanimlama ile ¢alisanin degerleri, beklentileri, kisiligi, hedefleri ve normlarinin, i¢inde oldugu
organizasyonun deger ve beklentileri, cevre ve yaptiklari is ile nasil bir uyum i¢inde oldugu ile
ilgilidir (Bretz ve Judge, 1992: 19). Birey-6rgiit uyumunun temel dayanagi, iliskinin bir kisi ve
calisma ortamlar1 tutumlari, davranislart ve diger kisiler diizeyindeki sonuglarini etkiliyor
olmasidir (Rani ve Samuel, 2016: 1700). Benzer sekilde, birey-6rglt uyumu genellikle deger
uyumu veya bir calisanin degerleri ile kurumsal degerler arasindaki eslesme olarak da

kavramsallastirilmaktadir. Arastirmalar, bir kurulus ile ¢alisanlari arasindaki deger uyumunun
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calisanlar arasindaki iletisimi destekledigini, ¢alisanlarin  kurulusla 6zdeslesmesini
gelistirdigini, bir gliven ortami yarattigini ve isle ilgili olumlu tutum ve davraniglara
doniistiigiinii gdstermistir. Birey-is uyumu ise, kisinin 6zellikleri ile is veya gorev 6zellikleri
arasindaki eslesme olarak tamimlanir. Birey — is uyumunun iki bileseni bulunmaktadir.
Birincisi, bir ¢alisanin bilgi, beceri ve yeteneklerinin isin gerekliliklerine ne 6l¢iide uydugunu
ifade eden talepler — yeteneklerinin uyumudur. Ikincisi ise, kisinin ihtiyaclar1 ile bunlarin
karsilayan isletme kaynaklari arasindaki uyumdur. Calisanlarin ihtiyaclari psikolojik
beklentiler, degerler, hedefler, ilgi alanlar1 ve tercihlerden olusurken, isin sundugu kaynaklar
iicret, yan odemeler, egitim, terfi firsatlari, zorlu isler, iyi ¢calisma kosullar1 ve karar alma
streclerine katilimi igermektedir. Talepler-yetenek uyumu daha ¢ok ise odaklanirken (is
talepleri calisanlar tarafindan yerine getirilir), ihtiyaclar-kaynaklar uyumu daha guclu bir
calisan odagina sahiptir (¢alisanlarin ihtiyaglari is tarafindan karsilanir) (Boon ve Biron: 2016:
2181).

Birey ve orgiit uyumu arastirmacilart kisilik 6zelliklerini birey ve orgiit agisindan kategorize
ederken, degerler temelinde incelemektedir. Toplumda bir kurulus veya grubun {iyesi olmanin
geregi o topluluga uyum saglamaktir. Grup ya da kurulus tarafindan benimsenmenin ve uyum
saglamanin temel kosulu ise ortak felsefe ve ideolojiler, ortak amaclar, standart aligkanliklar ve
degerleri paylasmaktir (Eren, 2002: 425). Paylasilan ve normatif inanglarla olusturulmus olan
deger sistemi, organizasyondaki bireylerin ortak bir tutuma yonlendirilmesi agisindan
gereklidir. Paylasilan degerler bireylerde giiclii bir motivasyon kaynagi yaratmis olmaktadir
(Thz Vergiliel, 2001: 14-15).

Degerler, insanlarin orgiitte nasil davranmalar1 gerektigini aciklar. Ornegin bir orgiitte
misterinin her zaman hakli olduguna iliskin degerler var iken, baska bir orgiitte ¢alisanlarin
kiymeti her seyden iistiin goriilebilir ve bu degerlere gdre davranislarda bulunulabilir. Orgiitte
hakim olan degerlere dayanarak bireylerin, hangi davranislarin iyi, hangi davraniglarin koti
karsilanabilecegi ile neyin iyi, neyin kotii oldugu gibi konularda fikirleri olabilecektir (Ozkalp
ve Kirel, 2001: 178).

Degerler, bir davranis bi¢imine gosterilen kalict inaniglar olarak tanimlanabilir, bireylerin
bilin¢li veya bilin¢dis1 olarak arzu ettikleri seyler olmasinin yaninda siibjektif bir yapiya
sahiptir ve bireylerin algilama bi¢imlerini sekillendirmektedir. Degerler, orgiitiin belli sinirlar
cergevesinde gelismesi ve hayatimi siirdiirebilmesi amaciyla iiyelerine tutarli davraniglar
sergilemesi i¢in zorlayan, yon gosterici kurallardir (Karaman, 2005: 77).

Her kiiltiiriin sosyal algilama bi¢imleri ve degerleri farklilik gostermektedir. Kiside olusan

degerler, iginde yasanilan toplumda yogrulup bicim alir ve sahsiyetinde kendini gosterir. Bu
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sebeple toplumdan topluma kiiltiirden kiiltiire degerler farklilik gostermektedir. Bu farkliliklar
kisilerin tutumlar1 ve degerlerin belirleyicisidirler (Altinkopri, 2003: 25).

Birey ve Orgut uyumunu etkileyen birgok faktorden soz edilebilir. Bunlar, kisilik, iletigim,
takim i¢i dayanigma, esneklik ve esnek calisma saatleri, karsilanmayan ihtiyaglar ve
motivasyon, cesitlilik, orgiit kiiltiiri ve orgiitsel iklim, orgiitsel adalet, sosyal algilama ve
algilama farkliliklari, mekanik ve organik organizasyon yapilari, bireyin orgiitteki pozisyonu,
liderlik faktorleri gibi faktorler birey-6rgiit uyumuna etki edebilmektedir (Ulutas, 2011: 94;
Simsek vd., 2008:79; Asikoglu,1986:121; Eren, 2001: 481; Kececioglu, 1998: 48; Barbosa ve
Cardosa, 2007: 274; Mckay vd., 2007: 39)

Uyum ¢aligmalar1 genel olarak dort temel uyum diizeyinde incelenmektedir. Bunlardan ilki ve
en yaygin kullanima sahip olani bireyler ve oOrgiitlerin degerleri arasindaki uyum diizeyidir
(Chatman, 1991: 459-484). ikincisi orgiit liderleriyle orgiit amaglar1 arasindaki uyumdur.
Ugiincii ve dordiincii uyum diizeyleri daha az inceleme konusu olusturmakta olup bunlar;
organizasyonlarin genel yapisal sistemleri ve ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri arasindaki genel
uyum derecesinin saptanmasina iliskin uyum dizeyleridir (Cable ve Judge, 1994: 317).

Hem amaglarda hem de degerlerde uyum, bireylerin isteki tutumlar1 ile yakindan ilgili
olmaktadir. Degerlerde uyum, yalnizca takimlarin kaynasmasina yol agmaz, bununla birlikte
bireyleri de tesvik eder. Kanada ve ABD’de 14.721 6gretmen ve miidiir ile yapilan aragtirmada
Vancouver ve Schmitt, astlarin kendi uyumu kadar, iistler ve astlarin da arasindaki uyumun
orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda da pozitif iligkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.
Cinli arastirmacilar Zhang De, Zhang Mian ve Yuan Dan da, Xi adli sirketin 742 calisani
iizerinde yaptig1 arastirmada, uyumun baghilik ve is doyumu iizerinde olumlu, isten ayrilma
egilimi lizerinde de olumsuz bir etkisi oldugu sonucuna ulasmiglardir (Xiaojun ve Peilan, 2009:
638).

Birey-6rgiit uyumu gergeklesmesi halinde giliven, baglilik, is doyumu, verimlilik, sinerji, is
performansi, takim etkinligi, isgiicii devri, yaraticilik, stres, iyilik hali ve kurumsal vatandaglik
davranis1 gibi orgiit i¢in birgok olumlu sonucu olacaktir (Ulutas, 2011: 122; Merecz-Kot ve
Andysz, 2017: 133-134).

3. Is — Yasam Dengesi

Greenhaus ve Allen’nin taniminda denge duygusu, c¢oklu yasam rollerinde etkinlik ve
memnuniyet duygusundan kaynaklanmaktadir. Talepler ve kaynak uyumu bakis agisinda
kaynaklarin dengeyi saglamak i¢in hayati oldugu ¢iinkii ¢alisanlarin is ve aile alanlarindaki

taleplerinin karsilamasinin ve her iki alana da etkin bir sekilde katimasini sagladigi
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belirtilmektedir (Direnzo vd., 2015: 539). Is-yasam dengesi kavrami, Sanayi Devrimi
sonrasinda Endiistriyel topluma gecis ile yasanan, is giicii yapisindaki reform, uzun ¢alisma
stireleri, calisma ve yasam alanlarinin ayrismasi, yasam standartlarindaki degisimler gibi
faktorler sebebiyle ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bu donemde kadinin da ¢alisma ekonomisinde
yer edinmesi sebebi ile cinsiyet ayrimi azalmis ve buna bagl olarak da aile igindeki roller giin
gectikee degisime ugrayarak, sorumluluklar miisterek hale gelmistir (Kapiz, 2002: 140-141).
Bu asamadan sonra ¢aligma anlayisi, calismak i¢in yasamaktan, yasamak i¢in ¢alismaya dogru
degisiklige ugramis ve is disinda da yasam kalitesine 6nem artmistir. Bu degisen diizen ile
beraber calisanlarin taleplerinde ve beklentilerinde goriilen degisimler is-yasam dengesi
kavrami olarak adlandirilmis ve konusulmaya baslanmistir (Akin vd., 2017: 116).

Is-yasam dengesi Lockwood (2003:3) tarafindan “bireylerin is ve aile hayatindaki durumlarda
dengede olmasidir ” olarak ifade edilirken, Smith ve Gardner (2007: 4) “bireylerin is ve is dist
yasamlarinda sahip olduklar1 sorumluluklarin dengeli bir bigimde yiiriitiilmesidir ” demektedir.
“Bireylerin islerinde veya 6zel hayatlarinda, tiim kosullarda kontrol sahibi olmalaridir” (Allen,
2001: 415) seklindeki tanimlamanin yaninda; “bireylerin hayatlarinda genel bir memnuniyet ile
tatmin olacagi bir yasam kalitesine sahip olmasi igin iistlendigi rollerdeki baski, stres ve
celigkilerini dengeleyebilecegi basarili bir dagilim ile yasam ve is alanlarini organize
edebilmesidir” (Blunsdon vd., 2006: 2) seklinde de ifade edilmektedir. Casper ve arkadaslarinin
taniminda ise; “bireylerin is ve is dis1 rollerinin birbirine ne kadar iyi uydugu ve ne ol¢iide
kisisel yasam degerleri ile hedefleri ve istekleri dogrultusunda yonetildikleri hakkindaki
algilarini ifade eder” olarak aktarilmaktadir (Haar vd., 2019: 262). Is-yasam dengesi is-aile
catismas1 (WFC), is-aile dengesi (WFB) veya is-aile zenginlestirme (WFE) gibi is ve aile
rollerine odaklanan diger ilgili yapilardan farkli olarak diisiiniiliip degerlendirilmesi gereken bir
olgu olarak tanimlanmaktadir. Boylece is-yasam dengesi bireylerin deneyimlerini daha genis
bir kisisel roller biitiiniinde yakalayan, boylece bireylerin genellikle ailelerinin disinda yer alan
birden fazla is dis1 roldeki gercek yasam deneyimlerine daha yakin olarak ele alinmaktadir. Bu
kapsamda, Keeney ve arkadaslar1 tarafindan is-yasam dinamiklerinden etkilenmeye agik olan
sekiz is dis1 alan tanimlanmistir. Bunlar; saglik, aile, ev, arkadaslik, egitim, romantik iligkiler,
toplum ve bos zamandir (Haar vd., 2019: 263).

Beauregard & Henry (2009: 9) tarafindan, isyerinde ve isin 6tesinde kaynak tahsisleri arasinda
tercih edilen bir dengeyi veya dengeyi destekleyen bir eylem fikri olarak ifade edilen ig — yasam
dengesinde is ve aile taleplerini dengelemek ¢cok dnemlidir ve ¢ogu calisanin karsilastig1 zorluk

olarak olusmaktadir. Tanimlamalarin ortak noktasinda ig-yasam dengesi; bireyin istlendigi

Page: 173



International Journal of Social, Political and Economic Research, VVolume 7, Issue 2, 2020, 168-195

rolleri arasindaki ¢atigmay1 en aza indirmesi, bu roller arasinda dengeyi saglayabilmesi ve
hékimiyet kurabilmesi durumudur olarak da ifade edilebilir.

Calisma hayatinda ve insan kaynaklari siirecinde is-yasam dengesi, bireyleri anlayip onlarin
talepleri dogrultusunda strateji olusturmak ve isgdreni Orgiitte tutmak acgisindan oldukca
onemlidir (Kiigiikusta, 2007: 12). Nitekim, is-yasam dengesinin saglandigi durumlarda
bireylerin iglerinden memnun ve basarili oldugu ayrica 6zel yasamlarinda da mutlu olduklari
da goriilmistiir (Noor, 2011: 242). Yapilan arastirmalarda da, orgiitlerin, isgorenleri elde
tutabilmesi adina onlarin ihtiyaglarinin farkinda olup, is-yasam dengesi kapsaminda strateji
gelistirmeleri gerektigi belirtilmistir (Bruck vd., 2002: 336-353). Is-yasam dengesine kisitl bir
kitle agisindan bakilmamalidir. Is-yasam dengesi veya dengesizliginden bireyler ve drgiitlerin
yaninda toplum da etkilenmektedir (Durna ve Babayigit, 2015: 728).

Is-yasam dengesini saglamak igin bireyin kendi iradesi tek basina yeterli olmamakta, dengeyi
pozitif veya negatif yonde etkileyen daha farkli belirleyiciler de bulunmaktadir. Bu baglamda
is-yasam dengesini saglamada belirleyici faktorler; sosyo-kiiltiirel yapi, yasanilan cografya,
isgiicli piyasasi, demografik yapi, ekonomik dalgalanmalar, teknolojik gelismeler, psikolojik
alt boyutlar gibi kavramlarla iligkilendirilmektedir. Guest bu belirleyici faktorleri, gelistirdigi
bir model ¢ercevesinde bireysel ve orgilitsel olmak {izere iki alt baslik altinda agiklamaktadir
Bireysel faktorler; ise yonelim, kisilik, enerji, kisisel kontrol ve miicadele, cinsiyet, yas, kariyer
asamalar1 olarak belirtilirken orgiitsel faktorler is talepleri, is kiiltiirii, 6zel yasam talepleri ve
ozel yasam kiiltiirii olarak siralanmaktadir. Orgltsel faktorler ise; is talepleri, is kiiltiirii, evin
talepleri ve evin kiltiradir (Guest, 2002: 265).

Is ve o6zel yasam dengesi, bireyler icin vazge¢ilmez 6neme sahip kavramlardandir. Siirekli
degisen ve gelisen toplum yapist beraberinde kavramlara bakis agilarin1 da degistirmistir.
Dijitallesme ve teknolojinin hizli ilerleyisinin giin gectikce artarak yasamin her alanina niifus
etmesi sonucunda is ve 6zel yasam alanlarinin arasinda olan sinirin giderek seffaflagsmasi,
bireylerin bu iki alan arasinda dengeyi saglayabilmesini ve ayrim yapabilmesini zorlagtirmistir.
Bunun yaninda, birey yasaminin ayr1 alt boyutlari olan 6zel yasam ve ¢aligsma yasami arasindaki
denge; birey ve toplum igin oldukg¢a 6nemlidir. Birgok Onciil 6zellikle is — yasam dengesinin
nasil olusacagini belirlemektedir. Bunlar is-yasam dengesi bagimli degisken oldugunda; sinir
yonetimi (gecici ya da fiziksel sinirlar), kisi-orgiit uyumu, zaman ydnetimi, rol ¢atismasi,
liderlik tarzi, is-yasam uygulamalarinda algilanan yonetici destegi (Zimmerman, 2017: 17-19)
olarak yapilanirken is-yasam dengesi bagimsiz degisken oldugunda ortaya cikan sonugclar;
azalan olumsuzluk, saglik ve esneklik ile artan is doyumu (Zimmerman, 2017: 19-20)

olabilmektedir.
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Is-yasam dengesi, hem 6rgiite hem bireye hem de bireyin cevresindeki kisilere yansiyan bir
etkiye sahiptir. Is-yasam dengesi calisma yasaminda bir yandan stresi, isgiicii devir hizin1 ve
devamsizlig1 azaltirken 6te yandan kaliteyi, motivasyonu, orgiit ici iletisimi, is doyumunu ve
baghlig1 olumlu etkileyerek arttirmaktadir. s ve 6zel yasamin denge i¢inde olmasinin etkileri
ile yaratabilecegi sonuglar hem bireysel hem de orgiitsel yonleri ile agiklanabilmektedir.
Bireysel etkiler; mutluluk ile yasam kalitesi ve refahin artmasi, yonetimle iliskilerin geligsmesi,
kisisel rol c¢atigmalarimin azalmasi, ¢alisan bagliliginin ve adanmisligin artmasi, yasam
kontroliiniin artmasi, kisinin kendini gelistirebilmesi, islerin daha 1iyi yoOnetilmesi ve
motivasyon artisi, sosyal gelisim ve yasam doyumu saglanmasi, benlik saygisi ile odaklanma
ve giiven artisinin gerceklesmesi, is-aile ¢atismalarinin azalmasi ve tilkkenmislik ile stres benzeri
olumsuz duygularin daha az yasanmasinin yam sira evdeki ve isteki davranislar ile evdeki
kisiler lizerindeki olumlu etki olarak olusturulabilmektedir (Apaydin, 2011: 64; Akin vd., 2017:
116; Ighinomwanhia vd., 2012: 116; Guest, 2002: 265; ). Orglitsel etkiler ise; ¢alisan becerileri
ile yetkinliklerinin artmasi ve oOrgiitsel kalitenin yiikselmesi, isgiicliniin en iist diizeyde
kullanilmasi, devamsizliklarin azalarak ¢alisan memnuniyetinin artmasi, ¢alisanlarin kendini
degerli hissetmesi, calisan devir oraninin diismesi, egitim yatirimlarinin olumlu geri
dontslerinin yilikselmesi, aidiyet ve sorumluluk duygusunun artmasi, 6rgiit icinde olumlu bir
iklimin olusmasi, yasam doyumunun artmasi, diisiinsel saglik ve iyilik artis1 ile stresin azalmasi
olarak belirtilebilmektedir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 13; Guest, 2002: 265; Korkmaz ve
Erdogan, 2014: 542; Igbinomwanhia vd., 2012: 116-117 ).

Is-yasam dengesinin kurulamamasi durumunda toplum, kuruluslar ve ¢alisanlar i¢in 6nemli
sonuglar yaratmaktadir. s ve aile arasinda dengesizligin olmas1 halinde hem kadinlar hem de
erkekler i¢in ailenin kariyer basarisi ve yasam kalitesi onemli Olgiide etkilenmektedir
(Igbinomwanhia vd., 2012: 115). Bireylerde is-yasam dengesi azaldikg¢a stres artabilmekte,
depresif ruh hali igerisinde olabilme ve yasam doyumsuzlugu artabilmektedir. Bu durumdan
aile yasantilar1 olumsuz bir sekilde etkilenerek kisisel mutsuzluk artabilmektedir (Gtir, 2016:
32). Is-yasam dengesizligi, uzun siireli {iziinti, memnuniyetsizlik, alkol veya uyusturucu
kullanma gibi aligkanliklara yol agmasinin yami sira bireyin genel iyilik halini olumsuz
etkilemektedir (Delecta, 2011: 188).

Orgiitler ve calisanlar icin is-yasam dengesini saglamak adma yapilan uygulamalar zaman
icerisinde daha 6nemli ve oncelikli hale gelmistir. Son zamanlarda bu konuya ilginin artmasinin
en Onemli nedeni yasanan sorunlar sonucunda ¢alisanlarin ve oOrgiitlerin performansinin
olumsuz yonde etkilenmesidir (Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009: 71). Nitekim, 6rgiitler

dikkat daginikligi, faaliyet planlamalari, zamani dengeli dagitma ve zaman yOnetimi, hafta
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sonlarin1 diizenleme gibi konularda stratejiler olusturarak ve gelistirerek is-yasam dengesi

kurmay1 kolaylastirabilmektedir (Kandampalayam Thulasimani vd., 2010: 448).

4. Nitel Bir Arastirma

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Degisen calisma kosullari, orgiitsel sebepler ve gelisen teknoloji ile bireyler isyerlerinde daha
fazla zaman gecirmektedir. Bu sebep ile bireylerin ig yagsamina kisisel yasamlarindan daha fazla
vakit ayirdig1 ve bu durumun is-yasam dengesine olumsuz etkide bulundugu goriilmektedir.
Birey ve orgiit degerleri arasinda uyum olmayan bireylerin zaman igerisinde is ile ilgili
tutumlarimi, ozellikle is tatmini ve Orgiite bagliligini negatif etkilemektedir. Bu durum bir
yandan bireyin is yasaminda mutsuz ve verimsiz olmasina yol acacagi gibi, 6te yandan da is-
yasam dengesine de negatif yansiyacaktir.

Aragtirmanin amaci, Izmir ilinde, iiretim sektoriinde faaliyet gdsteren bir firma ¢alisanlarmin

birey-orgiit uyumu ve is-yasam dengesine etkisi arastirilmaktadir.

4.2. Arastirmanmin Yontemi

Calisma nitel veri analizi yontemi ile gerceklestirilmistir. Nitel arastirma yontemi, goriisme,
gbzlem, dokiiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinden yararlanilarak, olaylarin ve
algilarin dogal ortamlarinda, biitiinciil ve gergekgi bir sekilde ortaya konularak nitel slrecin
izlendigi arastirma olarak tanimlanmaktadir (Y1ldirim ve Simsek, 2016: 118). Aragtirmada nitel
arastirma tekniklerinden, yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmis ve durum g¢alismasi
deseninden yararlanilmistir. Calisma standartlastirllmis agik uglu goriisme seklinde
gerceklestirilmistir. Boylece, katilimcilara standart acik uglu ve siraya konan aymi sorular
sorulmustur. Soru yanlis anlasildiginda ya da anlasilmadiginda ya tekrar edilmis ya da degisik

bir bicimde yeniden sorulmustur.

4.3. Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirmada nitel arastirmanin 6rneklem se¢me ile ilgili temel ilkelerinden yararlanilmis
olup, ornekleme stratejisi amagli 6rneklemedir ve tesadiifi olmayan ornekleme yapilmistir
(Yildirim ve Simsek, 2016: 122).

Bu dogrultuda arastirmanin érneklemini izmir ilinde {iretim sektdriinde faaliyet gdsteren ve aile
sirketi olan bir firmada gorev yapmakta olan 8 ¢alisan olusturmaktadir. Katilimcilar, beyaz

yakal1 ¢alisanlar olarak farkli boliimlerde ¢alismaktadir.
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4.4. Veri Toplama Sureci

Veri toplama siireci sirasiyla, goriisme formunun olusturulmasi, sorularin hazirlanmasi,
goriismelerin planlanmasi ve goriismelerin yapilmasi seklindedir. Sorular literatiirdeki nitel
caligmalarin detayli bir sekilde incelenmesi sonrasinda hazirlanmistir. Birey-0rgit uyumu
konusu i¢in Cable ve Derue (2002) tarafindan gelistirilen birey-orgiit uyumu olgeginden
yararlanilarak 3 soru hazirlanmistir. Birinci soruda ihtiyag¢ karsilama, ikinci soruda degerlerin
uyumu, Giclincii soruda da talep ve yeterlilik uyumuna yénelik sorular hazirlanmistir. Is-yasam
dengesi konusu icin de literatlirde yapilan ¢alismalardan yararlanilarak 4 soru hazirlanmistir.
Bu 4 soruda sirasi ile ig-yasam uyumu, yasami ihmal etme, kendine zaman ayirma ve yasamin
isten ibaret olmasina yoneliktir. Katilimcilara 7 soru soruldugu goriismeler planlanan giin ve
saatlerde isletmenin toplant1 odasinda gerceklestirilmistir.

1. Su anda mevcut isinizin size sunduklari ve sizin isten beklentileriniz arasindaki uyum durumu
konusunda neler soylersiniz? Neden béoyle diisiindiigiiniizden bahsedebilir misiniz?

2. Orgiitiiniiziin degerleri nelerdir, birka¢ ornek verebilir misiniz? Bu degerler sizin kisisel
degerlerinizle nasil bir baglanti icindedir? Orgiitiiniiziin degerleri ile kendi degerlerinizi hangi
uyum icinde hangi diizeyde goriyorsunuz, neden?

3. Size gore isinizin gereklilikleri nelerdir, isiniz sizden ne beklemektedir? Size gore kisisel
yetenekleriniz nelerdir? Isinizin gereklilikleri ile kisisel yetenekleriniz arasindaki bagi nasil
degerlendiriyorsunuz?  Birbirlerinden etkilenmelerini  birbirlerini etkilemelerini nasil
gortiyorsunuz ve neden boyle degerlendiriyorsunuz?

4. Is ve ozel yasam dengenizi nasil sagliyorsunuz? Is yasam dengesi konusunda kendinizi nasil
degerlendiriyorsunuz? Bu diisiinceyi yaratan somut ¢iktilar nelerdir?

5. Ozellikle ¢alisma hayatina basladiktan sonraki yasaminizi degerlendirdiginizde yasaminizin
hakkini vermek konusunda kendinizi nasil degerlendiriyorsunuz? Bunun somut gostergeleri
nelerdir?

6. Kendinize zaman aywrma konusundaki 6z degerlendirmeniz nasildir, neden? Somut olarak
anlatabileceginiz seyler nelerdir?

7. Yasamin igten ibaret olmasi ciimlesi sizde ne ¢agrigtirtyor ya da sizin igin ne ifade ediyor?
Bunu boyle degerlendirmenize neden olan eylemleriniz, unsurlar ya da diisiinceleriniz
nelerdir? Agiklayabilir misiniz?

Gortisme siirecinde katilimcilardan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, unvani,
unvanda bulunma siiresi, toplam is tecriibesi ve kurumda ¢alisma siiresi gibi kisisel bilgiler de

alinmistir. Gorligme Oncesinde tim katilimcilara, goriisme bilgilerinin gizli tutulacagi, bu
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calismanin yalnizca akademik bir amacla kullanilacagina dair bilgilendirilme yapilarak
kendilerinden samimi yanitlar beklendigi belirtilmistir.

Gortismede katilimcilardan isim bilgisi istenmemis, temsilen K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7 ve
K8 temsili sembolleri kullanilmistir. Goriismeler ortalama 30- 45 dakika araliinda

gerceklesmistir.

4.5. Verilerin Analizi

Yar1 yapilandirilmig olarak hazirlanmis goriisme formu araciligiyla toplanmig olan sozel veri,
icerik analizi yontemi ile analiz edilmistir. Icerik analizinin temel amaci, toplanan veriyi
aciklayabilen iliskilere ve kavramlara ulasmaktir. Icerik analizinde bu verilerin igerisindeki
sakli olabilen gergeklikler ortaya ¢ikarilmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2016: 242-243).
Gortismelerde edinilen bilgiler goriismecilerin onay1 alinarak ses kayit cithazi ile kaydedilmis
ayrica goriisme sirasinda arastirmaci tarafindan elle notlar tutulmustur. Goriisme metinlerinin
bilgisayar ortaminda yazilmasindan sonra asinalik adina genel okuma yapilmis ve ardindan
islenecek veriler (diyaloglar) konu kapsaminda kategorilere ayrilmis ardindan icerdigi mesaj ve

anlamlarina gore daha genel kategorilere ayrilmistir.

4.6. Arastirma Sonuclari
4.6.1. Demografik Veriler

Orneklemin %25’ini kadimlar olustururken, %75’lik kismi erkeklerden olusmaktadir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %12,5’1 25-30 yas grubu, %37,5’1 31-35 yas grubu, %12,5°1
36-40 yas grubu, %25’1 41-45 yas grubu, %12,5’1 de 46 ve lzeri yas grubundandir.
Katilimcilarin %87,5°1 evli, %12,5°1 bekardir. Egitim durumu olarak %62,5’1 lisans, %25’
lisansiistii ve %12,5’1 doktora mezunudur. Katilimcilarin %251 yetkili, %50’si midiir ve %251
ise direktor olarak ¢aligmaktadir. Unvanda bulunma siireleri ise %87,5°1 1-5 yil arasi, %12,5’1
de 11-14 y1l arasidir. Kurumda bulunma siireleri ise %62,5’i 1-5 yil arasi, %12,5’1 6-10 y1l
arasi, %25°1 11-14 yil arasindadir. Katilimeilarin toplam is tecriibesi; %12,5°1 1-5 yil arasi,

%25°1 6-10 yil aras1, %25°1 11-14 y1l aras1 ve %37,5’1 15 yil ve lizeri ¢aligma hayatindadir.

4.6.2. Birey-Orgiit Uyumuna iliskin Bulgular
Yapilan goriismelerin sonucunda diyaloglarin tekrarlanislar1 ve igeriklerinin ifade ettiklerine
gore iki ana temada konuyu degerlendirmek miimkiin olmustur. Bunlardan ilki katilimeilarin
birey- orgiit uyumu ve is-yasam dengesi hakkindaki diisiinceleri olup ikinci tema ise bu

durumlarm kendilerinde yarattig1 sonuglardir.

Page: 178



International Journal of Social, Political and Economic Research, VVolume 7, Issue 2, 2020, 168-195

Kiiltiir ve degerler. Arastirmada katilimcilar birey-Orgiit uyumuna iliskin ozellikle sirket
kiiltiirinlin tam olarak ortaya konulmadigini, kaliplagsmis ve belirli sabitlikte bir kiiltiiriin
olmadigini belirtmektedirler. Ayni sekilde ortak bir sirket degeri olmadig1 veya bu degerlerin
tam yerlesmedigi i¢in herkesin bireysel davranis bigiminde oldugunu belirtmislerdir.

“Orgiitiimiiziin pek degeri oldugunu diigiinmiiyorum. Patronlarimiz iyi ama degerler
anlaminda konusmak zor. Yalnizca miisteri memnuniyeti diyebilirim. Bu konuda igeride ¢ok
kaliplasmis ya da belirli bir sabitlikte kiiltiiriimiiz oldugunu diigiinmiiyorum. Eger varsa da bu
konu hakkinda egitim eksikligi olabilir. Bu konuda bir bilgilendirme de yapiimadi yapilmiyor
da. Dolayisiyla érgiitsel anlamda tamamen kiiltiir problemi yasiyorum. Onceki sirketimden
sonra, bu tarz baslklar netti orada ama burada zorlanmama sebep oluyor. Bunu degistirmeye
calistigimda da farkh sekillerde durduruldum. Eger sirket bir kiiltiire sahipse kimsenin farkinda
oldugunu diigiinmiiyorum. Ezber basliklardan olusan bir durum var. Kurallar, mesai saatleri,
yonetim gibi bagliklarla yénetilen bir firma oldugunu diisiiniiyorum maalesef” (K1, Kadin,
Mudur).

“Orgiit icin biitiinii diigiiniirsek herhangi bir degere sahip oldugunu diisiinmiiyorum.
Clinkii ben satiy personeliyim miisteriyi biliyorum beklentilerini ve bizi rakiplerimiz arasinda
koydugu yeri biliyorum. Dolayisiyla miisterilerimize sorsak bu soruyu gitsek desek ki sizce
firmanin degerleri neler desek, bize ekstra bir deger séyleyebilecegini zannetmiyorum. Sadece
satis odakli bir firma oldugumuzu diigiiniiyorum. Dolayisiyla orgiit icerisinde degerlerin
oldugunu diistinmiiyorum ama ileriki zamanlarda belki gelistirilebilir bu durum” (K2, Erkek,
Yetkili).

“Eger bir sirket icinde bir sistem oturtamazsaniz miisterinin her dedigini yapmak
zorunda kalirsiniz burada biraz o var. Ciinkii oncelik miisteri oluyor ama éncelik sirket i¢inde
olmasi gereken uygulamalar olmuyor bu noktada da igeride aksakliklar oluyor. Krallarumiz var
ama ¢ok fazla isleyisle ilgili kurallarda eksiklik var. Ama birimler arasindaki iletisimde
kisilerin sirket degerlerine gére degil herkesin kendi iletisim notalarina gére hareket ettigini
gortiyorum. X kisine farkli 'Y ye farkli ama sirket kiiltiiriiniin temellerinin tam olarak
konulmadigini ve bu sebeple uygulanacak durumun olmadigini goriiyorum. Bu durum tamamen
yvonetimsel, kurallar konulmali konulmus olanlara ise istisnasiz herkesin tavri olmasi
gerektigini diisiiniiyorum. Daha oncesinde farkl sirketlerde ¢alistigim ve kurumsal kiiltiir ve
degerlerin neler olmasi gerektigini diger calisanlara gére daha fazla bildigim igin benim ile
sirketin degerleri farkli. Burada degerlerim ile sirketinkini farkli goriiyorum. Daha onceki
sirketlerde ¢alistigimda burada o degerlerin yanls oldugunu goriiyorum. Ama benim

degerlerim olarak degil sirketin olmasi gereken degerleri agisindan bakiyorum. Ben illa
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benimki dogru diye demiyorum. Sirket degerleri ortaktir oncelikle yonetimin koydugu bunu
dogru ya da yanls degerlendiremezsin. Ona gore davranmak zorundasindir. Bizde bu daha
oturmadigi i¢in benim degerlerimin dogru oldugunu diisiiniiyvorum fakat bunlart

uygulayamiyorum” (K8, Erkek, Miidiir).

Tletisim. Katilimcilarm birey-6rgiit uyumunu etkileyen bir baska faktoriin ise orgiit igi iletisim
sorunlar1 oldugunu aktarmislardir.

“Iletisim kurmak sikintili  maalesef. Cok yanls anlasilmaya meyilli seylerle
karsilasabiliyoruz. Ornegin, Kalite giiven birimi yoktu ben buraya geldigimde. Bu ¢calismalarda
yonetimi ikna edip idari isler miidiirii ile ¢alistik. Ar-Ge 'nin basindaydim. Teknik miidiirliige
veteriner bir arkadas alindi. O arkadasin altyapisi benden daha iyiydi Ar-Ge basina atand.
Bende devam edecegimi diisiindiim. Beni ise gruptan ¢ikardilar. Onciisii oldugum bir noktadan
bir sebep one siiriilmeden ¢ikarildigimi 6grendim. Sonra gidip sordugumda da benim satisa
odaklanmamu istedikleri i¢in gruptan ¢ikarildigim soylendi. Ama bildirim yapilmamisti. Ama
bu girigimi iyi niyetli gérmiiyorum. Ciinkii bu durum bana sorulabilirdi. Ya da performansim
sorunsa bu bana ac¢ikca birlikte karar alinmasini beklerdim. Benim basarisiziigim i¢in mi yoksa
baska bir sebep mi bunun ikilemine diismiistiim. Sirket yatirim yapmasi: gerekiyordu ve bu
sebeple baska durumlar vardi. Bu engellenme girisimiydi acik¢asi. Iyi niyetle bakamiyorum
Maalesef” (K1, Kadin, Miidiir).

“Satig ve yonetim arasinda iletisim eksikligi var belki raporlama da bunun parcasi ama
dogrudan birebir iletisim ¢cok yok. Gelistirilmesi gerek. Maalesef bu durum biraz zayif. lyi bir
iletisimci, raporlayici, satis¢t olmali. Miisteriyi yonetime yonetimi de miisteriye aktarabilmeli.
Iyi bir koprii olmali” (K2, Erkek, Yetkili).

“Sirkette oncelik ¢ogu zaman gsirket icinde olmasi gereken uygulamalar olmuyor bu
noktada da iceride aksakliklar oluyor. Isleyiste mesela iletisim bunlardan biri. Bu zanf. I¢
iletigim olarak diyorum. Isleyisle iletisim ile ilgili cok fazla eksiklik var” (K8, Erkek, Miidiir).

Yoneticilerin yonetme beceriksizligi. Bir diger konu da yoneticilerin gerekli yonetme
becerilerine sahip olamayisi olarak belirtilmistir. Bu baglamda elestirilere kapali bir yapi
oldugu, verilen sozlerin tutulmadigi ve ¢alisan goriislerinin dinlenmedigi gibi bilgiler
paylasilmistir.

“Buraya girerken farkl sartlarda konustuk ama bu sartlar saglanmadi. Bu a¢idan
problemli bir durum s6z konusu. Beklentilerimi dile getirdim ama olumlu cevap alsam bile

bunun faaliyete gegisini goremiyorum. Dolayisiyla durumlar i¢ agici degil. Sirketin destegi yok
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gibi. Kisisel anlasilacak bir sorun degil de yonetimsel bir eksiklik. Cok kisisellestirilen amatér
bir yapi goriiyorum. Ben ise onlara gore daha profesyonel oldugumu diisiiniiyorum. Bir amag
ugruna herkes fikrini séyleyebilir. Ama burada farkl: fikirler dile getirildiginde savunmaya
geciliyor. Tamamen sirket faydasina olabilecek bir durum istiyoruz. Ama bu noktada boyle
uyusmaziik olunca kisisellestirilmis durum ve tepkiler alabiliyoruz” (K1, Kadin, Miidiir).
“Burast koklii bir firma ancak kurumsallikla geleneksellik arasinda sikigmis bir firma.
Hem 40-45 yillik olmasi sebebiyle geleneksel, hem de yoneticilerin yasi itibariyle daha vizyoner
bir bakis agist da var, artist ve eksisi oluyor béyle bir seyin. Arada bir sikismislhik var. Bu
degerlerin benim degerlerimle birebir ortiistiigiinii soylemek zor. Ama ortiisen yonleri de var.
Ornegin gelenegi olmasi giizel ama burada artisi oldugunu diisiinmiiyorum. Daha modern
vizyoner ileriye doniik, ¢alisanlarin yasindan bagimsiz bir is akisi olmast benim degerlerim

ama bunlar maalesef burada yok” (K4, Erkek, Yetkili).

Eski ve yeni calisan uyumsuzlugu. Calisanlar birey-orgiit uyumunu etkileyen bir diger
faktoriin de orgiit icerisindeki kidemi yiiksek olan personel ile ise son 5 yil igerisinde girmis
olan kisiler arasinda catisma ve gruplasma oldugunu belirtmislerdir.

“Bu orgiitii yonetimin yansimast olarak algiliyorum. Eskiler ve yeniler. Yeniler kendi
aralarinda daha uyumlu, eskiler de kendi aralarinda uyumlu. Eskilerle standart isi aksatmamak
adina bir uyum var, duygusal olmayan, gerekli olciide konusma vs. Bu kadar. Onlarla
anlasamiyoruz. Bu ¢ati hepimizin iistiinde, bana da ayni ona da ayni olabilecek bir durum
istiyoruz. Hepimizin yapmaya ¢alistigr sey kurum adina iyi bir seyler yapabilmek ki kendi
adimiza da iyi bir seyler yapabilelim. Dolayisiyla eski yeni ayruimindan kaynakl eski gruba
uyum saglayamiyorum ve onlarin iletisim kurma gsekillerinden ve iisluplarindan
hoslanmiyorum. Igneleme, iistten hesap sorma en basit konuda bile siirekli bir iistiinliik kurma,
Ego furyasinmin igerisinde olmak agik¢asi uyum saglayamadigim bir durum. Hem eski
isverindeki kiiltiiriimden biliyorum. Bazi noktalarda orada da ego olurdu ama faydali olarak
kullanilirdi ben orada iki yiiz personel yonmettim béyle ego gormedim. Bircok konuda
uyumsuzuz. Ben basta boyle diisiinmiiyordum isin icine girdikce bir siire degisecegine de
inancim da vardi ama son bir yildir degisecegine olan inancim kalmad: maalesef. ”(K1, Kadn,
Muadr).

“Sirkette yeni jenerasyonla eski jenerasyon arasinda bir gruplasma var. Herhangi bir
karara varmada ya da is yapimas: asamadinsa bir toplanti yapilirken acgikcasi bireylerin
profesyonel oldugu alanlardan ziyade sirkette gegirdikleri yila 6nem vererek énemli kararlar

aliniyor. Burada birincisi zaten yetenekli olup asil kararin alinmasi gereken iste uzmanlagmis
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arkadaslarimiz yerine burada daha uzun siire gecirmis insanlar karar verdikleri igcin bu diger
arkadaslart ve beni de ddhil olmak iizere uzun vadede bir seyler yapmaktan bir konuda fikir
beyan etmekten ya da bir konuyu diizeltmekten alikoyuyor. A¢ik¢ast isteksizlik yaratiyor ve bu
gibi durumlarda ben gsirketin kaybettigini diisiiniiyorum. Bu sirkette daha onceden yapilan
calisanlarin motivasyonu igin yapilan bir¢ok giizellik, sirkete aidiyet duygularinin artmasini
saglayan aktivite otuz yildir burada ¢alisip fosillesmis insanlar ne gerek var biz otuz yildwr
buradayiz dedigi i¢in bu sirkette yeni c¢alisan jenerasyonun buraya ait hissettigini
diisiinmiiyorum. Orgiit degerleriyle kendi degerlerim arasinda yiizde 10-20 benzerliginden
bahsedebilirim o da sadece sirket yoneticilerinin insani boyutlarim diigiindiigiim zaman zaten
degerlerin ortiistiigtinii diistiniiyorum. Onun haricinde su an sirket igerindeki onceliklerle
olmasi gerektigini diisiindiigiim oncelikler zaten birbiriyle uyum icinde gitmiyor. Psikolojik
olarak asil bu is yapmaya hevesli kisilerin hevesini kirdigt igin aslinda yapmayr planladigimiz
cogu seyi yapamadigimiz i¢ konusunda mutsuz ediyor ve tatmin olamiyoruz” (K7, Erkek,

Mudur).

Maddi ve manevi beklentiler. Baz1 katilimcilar maddi veya manevi beklentileri ile ilgili
yorumlar yapmistir, olumlu ve olumsuz diisiinceler paylasilmistir.

“Maddi olanaklar anlaminda da bekledigim gibi degil ¢iinkii buraya girerken farkl
sartlarda konustuk ama bu sartlar saglanmadi. Asil onemsedigim gsirketin bana kendimi
gelistirmem adina yatirim yapuiyor olup olmamasi. Kariyer gelisimi i¢in sirketin planlamasini
beklerken, bunlarin hi¢birisini géremiyorum. Ben isimi ¢ok seviyorum ama kendimi eksik
hissediyorum hala daha gelistirmeye c¢alisiyorum kendimi. Sirket beni gelistivemedigi icin
kendim bu sefer makale kitap gibi kaynaklardan faydalaniyorum. Ingilizce videolar ¢alismalar:
yiiklemeye ¢alisiyorum kendi kendime. Stirekli egitimler alinmali normalde ama bizim takvim
kariyer sekillendirme durumlarimiz yok” (K1, Kadin, Miidiir).

“Yani igten beklentim daha fazla gorev ve sorumluluk verilmesiydi. Beklentimin yaklasik
ylzde 40-50 oraminda bir gérev sunuldu bana. Diger kisimlar i¢in de, gireli daha bir yil oldu.
Ocak ayinda ancak maddi beklentimi olcecegim. Tamamlayici sigorta olayr var mesela o iptal
oldu. Ilk zamanlar arabayla ilgili sikinti cektim soz verilenden daha geg teslim edildi. Bunlar
aslinda yonetimle alakali bir durum. Yani beklentilerimde eksiklikler oldu, ilk anlasmamin
viizde otuzuyla karsilastim ama problem degil bir sekilde ilerliyoruz. Gérev ve sorumluluk
olarak da verilenin iki katina yakin sorumluluk bekliyordum bu kadariyla bir seyler ortaya

koymaya ¢alisiyorum” (K2, Erkek, Yetkili).
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“Bize sunulan ve yapilmast gerekenler ¢ok farkli. Bizden ¢ok sey isteniyor, kapasitemiz
1 ise bizden ii¢ isteniyor. Dengede sikinti var, bir diizene oturtulmasi gerekiyor. Bir diizen
olmadik¢ca bu siirekli bu sekilde devam eder. Beklentimiz bu sorunlarin ¢éziimlenmesi.
Diizeltilmesi lazim ki isler yoluna girsin. Ihtivyaclarimiz ile bizden istenilenler arasinda sorun
var” (K5, Erkek, Miidiir).

“Normalde isten beklentiyi diistiindiigiimde, mesai saatinden, yemek vaktinden, aldigim
ticret hepsini biitiin olarak diisiintiyorum. Su an mesai saatleri, aldigim iicret ve isyerindeki
genel tutum ve durus beklentilerimin yiizde otuz altinda diyebilirim. Calistigimiz mesai
saatlerinin de ben bir kisinin aktif ¢calisma siiresi igcinde oldugunu diisiinmiiyorum. Sabah girisi
ve aksam c¢ikisinda 1-2 saatin bosa gectigini diisiiniiyorum. Ucret konusunda sitkinti da
enflasyon oranina ragmen bizim zamlarin beklentilerin ¢ok altinda kalmasi” (K7, Erkek,
Mudur).

“Isyerimde sunulan imkdnlar iyi degil mutsuzum. Daha iyi is imkanlart olursa
degistirmeyi diistintiriim. Cevresel olarak yani is arkadaslarim ile ve maddi a¢idan iyi bir ortam
yok, buna uyum saglayamiyorum. Yogun bir is ortamim var bundan mutsuz degilim ama
emegimin karsiligimi alamadigim icin mutsuzum. Emegimi karsilayabilecegim bir is
bekliyorum. Bizden beklenen bol bol, kéle gibi ¢alis az para al, mutlu ol. Bu degerler benim
kisisel degerlerimle uyum saglamiyor. Su an zorunluluktan dolayr ¢aliymaktayim. Ama bu
zorunlulugun belli bir dayanma noktasi var insanlar igin. O noktamin da kirilmasi yakin gibi

goziikiiyor” (K6, Erkek, Direktor).

Ice kapanma, mutsuzluk ve is tatminsizligi. Katilimcilar birey-orgiit uyumsuzlugu sonucunda
ice kapanma, mutsuzluk ve is tatminsizligi yasadiklarini belirtmislerdir.

“Motivasyon problemi ¢ok yasiyorum. Sadece kendi kendimi motive ederek yapiyorum
su an igimi. O da kendimi gelistirmek istedigim icin oluyor. Bir havuzdan faydalanarak
gelismeliyim diistincesi var ama maalesef genel olarak bir motivasyon gelisimim yok. Eskiden
bir seyleri iste konusup paylasirdim, ¢oziim olmadigi i¢in simdi konusmamanin daha iyi
oldugunu diistiniiyorum enerjimi somiirmemeye ¢alistyorum” (K1, Kadin, Miidiir).

" Psikolojik olarak bu isi yapmaya hevesli kisilerin hevesini kirdigi i¢in aslinda yapmay
planladigimiz ¢ogu seyi yapamadigimiz igler konusunda mutsuz ediyor ve tatmin olamiyoruz.
Mesela isimle alakali seyahatlerimin iptal edilmesi ya da kabul edilmis bir Ar-Ge projesinin
iptal edilmesi psikolojik olarak bilingaltimda bagarisiz hissettirdigi icin ben kendimi isime
veremiyorum. Ekstra yeni seyler yapmak istemiyorum. Su an bulundugum sirkette bireylerin

mutsuzlugunun yiizde ellisinin birey-orgiit uyumu bozuk insanlardan kaynaklandigin
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biliyorum. Dolayisiyla bu uyuma aykiri olan manipiilatif insanlar bulunursa bu ¢ogunlugu
etkiler. Orgiit uyumu olmayan azinlik, orgiit uyumu olan cogunlugun mutsuz olmasina sebebiyet

verebiliyor” (K7, Erkek, Miidiir).

4.6.3. Is-Yasam Dengesine iliskin Bulgular
Plansizhik-programsizlik. Katilimcilar is-yasam dengesine yonelik degerlendirmelerinde is ve
0zel yasam dengelerini saglayamadiklarini, orgiitteki plansizlik ve programsizlik sebebi ile
cogu zaman mesai saatleri disinda da ¢alistiklarini ve mesai saatlerinin uzun olusu sebebi ile de
0zel yasantilarinda sorunlar yasadiklarini belirtmislerdir.

“8 saat sadece ¢alistyor olmakla bile giiniin neredeyse 3 te 1 ini isyerinde harciyoruz.
Evde de 8 saat uyudugumuzu diistiniirsek 6zel hayatimiza sadece sekiz saat kaliyor. Bu zor hem
calisip hem evli bir bayan olmak ve bunun ilerleyen diizeninde ¢ocuklu oldugun zaman kendini
yorgun ve yetismeye calisan biri olarak buluyorsun. Isi ihmal etmemeye calisiyorum. Bunlara
hakim olmak, bagarili olmak farkl kavramlar. Evde de bagarii olmaya ¢alistyyorum ama bazen
kendimi ¢ok yorgun ¢ok bikkin gordiigiim zamanlar oluyor. Ama onda da hayatin sunduklarina
stikretmeliyim diyorum. Nankor olmak istemiyorum. Bu konuda da yaparsin bunda ne var ki
diistincesiyle bakiyyorum, ama ¢ok zor tabi ki. Yetismeye c¢alisarak is ve ozel hayatimi
dengeliyorum. Memur olmadigimiz icin zel sektor olunca ¢ok esnek mesai saatin var. Ikili
diyalogunun oldugu zaman is i¢in hafta sonu bile telefonda oluyorum. Boylece fedakarlik
yapryorsun. Hem aile hem is hayatinda beklentiler de fazla oluyor. Yardim istemeyi
ogrenmeliyiz. Birilerinden yardim istemeyi ogreniyorum, iste de boyle” (K3, Kadn, Direktor).

“Sizden beklenti varsa bahane olarak mesai saatinin buna uymadigini ya da isyerinde
yapmam gereken seylerin benim beklentilerimi karsilayamadigini soyleyemezsiniz sizden
beklentisi olan bir tiste. Dolayisiyla da soyleyemiyorsunuz ve mesai saatleri disinda mutlaka
isle alakali bir seyler yapmam gerekiyor. Ideal olmasa bile. Sorumlulugumun oldugu baska bir
durum yok es ¢ocuk gibi. Bu benim kendi 6zel yasantimdan gidiyor. Cok rahatsiz etmiyor ama
ailem olsaydi biiyiik problem yasayabilirdim o konuda. Mesai saatlerim disinda hafta
sonlarinda raporlamalar yapryorum birkag isi, dolayisiyla 6zel yagsantimdan gidiyor” (K4,
Erkek, Yetkili).

“Is saatlerimiz saghksiz bu yiizden fazla vakit kalmiyor bir tek hafta sonu yasal tatil
sebebiyle dinlenme firsati bulabiliyoruz onun disinda saatler pek insanca degil. 35 yillik is
vasamim oldugu icin dengeyi zaten kurdum. Gidiyor bir sekilde ve artik sonlara dogru

vaklagmis bulunmaktayim. Kiiciik seylerle mutlu olabilme sansini zorluyorum. Genglik
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yvillarimda olsaydim belki detaylarla mutlu olamazdim ama simdi mutlu olup yasamimi
stirdiirmeye ¢alisiyorum” (K6, Erkek, Direktor).

“Is ve ozel yasamimin dengeli oldugunu diisiiniiyorum. Ciinkii isim 6zel yagsamimdan
vakit gotiirmiiyor. Bu denge benim yaptigim ise gore degisiyor aslinda. Eger isimin ¢ok yogun
oldugunu diisiiniiyorsam ya da iste her sey yolunda gidiyor ve ben is konusunda hevesli
hissediyorsam ozel yagamimdan vakit ¢aldigim oluyor. Aslinda dedigim gibi bu secenege bagli
isimin yogun oldugu herhangi bir sektorel problemle karsilasmadigimiz seyahatlerimin yogun
oldugu giinlerde yiizde elli yiizde kirk zamanli sehir disinda ya da yurt disinda oluyorum. Bu
donemlerde eve gidemedigim i¢gin o6zel yasantimda etkileniyor. Bu kendini dengeliyor ¢iinkii bir
iki ay isten basimi kaldiramayacak kadar yogunken bir iki ay mesela daha serbest geciyor o
donemlerde de sikintilar geciyor. Bu beni bu zamana kadar rahatsiz etmedi. Ama son bir yildir
ozel hayatimizdan ¢alindigimi hissediyoruz ben ve is arkadaslarim. Ciinkii mesai saatlerimizin
degismesiyle eve gidis saatlerimiz degisti. Normalde aksamlart evde 5 saat gegiriyorsak su an
3-3,5 saat gegiriyoruz tabi bu ozel yagsami etkilemis oluyor. Genel olarak u¢uk bir dengesizlik

oldugunu diigiinmiiyorum” (K7, Erkek, Miidiir).

Yasamin hakkini vermek. is-yasam dengesinin saglanmasinda énemli bir diger faktor olan
yasamin hakkini vermek konusunda yeterli olamadiklarini vurgulamiglardir.

“Haklani verebiliyorum ya da veremiyorum diyemem pek. Ciinkii gec¢irdigim siireg
nisan soz evlilik adaptasyon askerlik derken yogun bir yil oldugu icin aslinda kendime ve
hayatima reel olarak ciddi bakinca vakit ayiramadim. Yalnizca ise baktigimizda da yasamin
hakkini tam anlamuyla bu yil veremedim” (K2, Erkek, Yetkili).

“Evlendikten sonra aslinda ¢alisma hayati baslyyor c¢iinkii bekdrken sorumluluk daha
az. Ozel hayatimin hakkini veremiyorum, ¢ogunlukla ise odakliyiz. Uykularimiza bile giriyor
yasanilan sikintilar. Hatta esim bile kizmaya bashyor. Is yerindeki sorunlar muhakkak eve
yansiyor. Ozel hayati yasayamiyoruz” (K5, Erkek, Yetkili).

“Yasamimi kétii kullandim. Ozel hayatima saygi duymadim. Once is diyerek onceligi
ise verdim, ¢ocuklarima zaman ayirmadim, zamanimi iyi kullanamadim. Geriye dénerek
baktigimda bu durumdan pismanlik duyuyorum ama zaman gecti. Bundan sonrasini daha iyi

’

gecirebilmek i¢in ugrasiyoruz. Her sey is demistim ama acilart agir oldu. Saghgimi bozdum’

(K6, Erkek, Direktor).

Kendine zaman ayiramama. Katilimcilar is-yasam dengesi ile ilgili yorumlarinda kendilerine

zaman ayirmalart ile ilgili yorumlarda bulunmuglardir.
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“Cok zaman aywrmiyorum kendime. Sebebi de onceliklerim degiskenlik gésteriyor.
Kendime zaman ayirmam normale yakin ama daha iyi olabilir. Evde daha ¢ok severim,
uzanayim hi¢cbir sey yapmayayum gibi. Onun disinda esimle ya da yakin arkadaslarimla vakit
geciririm. Esimle birlikte televizyon izlemekte kendime ayirdigim vakitlerden bir tanesi bence.
Daha ¢ok birlikte vakit gegcirmeyi seviyorum” (K1, Kadin, Miidiir).

“Ben istedigimde istedigimi yapmak istiyorum. Kendime zaman aywrmayla ilgili stkinti
yasamriyorum. 24 saat bana yetiyor. Zamanla o dengeyi kuruyorsun zaten. Yeter ki programla.
Programlamazsan zaten her seyde eksiksin. Her seyde miikemmeliyet¢i olamam” (K3, Kadin,
Direktor) “Ben kendime zaman aywirim. Aile ile olan iliskilerimde zaman ayiririm. Tatil
yaparum bes giinliik planim varsa kimseyle konusmam onu bozacak seylere engel olamam
dersem yalan olur yakin zamanda oldu. Tatildeyken toplanti oldugu icin o giin planimi iptal
ettim. Opsiyon olarak denildi ama is olunca aslinda o toplantiya sen de gel demek oluyor ve
mecburen gidiyorsun” (K4, Erkek, Yetkili).

“Kendime zaman ayirmiyorum. Aileme zaman ayiramiyorum ki kendime aywrayim” (K3,
Erkek, Yetkili).

“Kendime kaliteli ve yeterli vakit ayirabildigimi diistiniiyorum. Bu vaktin sinirt yok ne
kadar aywrirsak aywralim daha fazlasini isteyecegiz ama objektif olmak gerekirse yeterli vakti

kendime aywrdigim diigiiniiyorum” (K7 Erkek, Miidiir).

Is odakli yasam. Is-yasam dengesi kavramini ifade etmede nemli bir arag olan yasamin isten
ibaret olmasi diisiincesine yonelik yanitlarda gogunlukla is, yasami devam ettirmede gerekli bir
aktivite olarak goriilmekte ve dzel yasam da kiymetli olarak degerlendirilmektedir. Ote yandan
da bazi kisiler icin igyerindeki plansizliklardan ve uyumsuzluktan dolayi islerinin hayatlari
oldugu, yasamlariin isten ibaret oldugu diisiincesi paylasilmistir.

“Yasam isten ibaret degil. Ama isimde de basarili olmak istiyorum. Isin etkinligi
hayatimin belli bir kismina gore. Ornegin is mi baska bir sey mi tercihi yapmam gerekirse diger
durumlart iste ailemi tercih ederim. Gerektiginde de igsimden vazgegebilirim. Bunlar o6zel
sebepler. Hayatimi onemsiyorum tabi isimde basari onemli benim igin, basariy arttirmak icin
¢ekinmeden yaparim, giderim seyahat ederim, ama ozel hayatim kiymetli. Ben dengeli olmasi
gerektigine inaniyorum. Iste de iyi olayim ama ézel hayatim da beni mutlu edecek yeterlilikte
olsun. Onu aywrmak istivorum I¢ ice olmasindan hoglanmiyorum. Is her sey degil” (K1, Kadin,
Muadr).

“Yasamin isten olmasina hem katiliyorum hem katilmiyorum ¢iinkii ¢aliymazsak

yasaminuizi idame ettiremeyiz ama is hayati egittir kesinlikle yasam degil. Arada. Iste de
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hayatinda da tatmin olman gerek. Yasamini devam ettirmek icin kesinlikle ¢calisiyorsan bence
o isi birakmalisin. O sana hi¢bir zaman destek olmayacak. Hayattan beklentin o olmamali ben
nefes alacagim degil. Ben isimi seviyorum, basarii olmak istiyorum. Tesekkiir etmek de
gerekiyor ciinkii herkes her seyi istiyordur ama belirli élciilerde gerceklesiyor. Isten ne
istedigini bilmeli ve hayatini sekillendirmelisin” (K3, Kadn, Direktor).

“Yasam sadece istir diye yasadik o6yle olmadigini anladik. Ben c¢ocuklarimin
biiyiidiiklerini fark edemedim hissedemedim. Bu bende bir kisilik sorunu, is kolik biriyim.
Degisiyorum, olacak dedim. Iki is degistirdim ama maalesef akisina girdigimde kendimi
kaybediyorum” (K6, Erkek, Direktor).

“Ben ozel yasantimi idame ettirmek icin ¢alisiyorum. Hayatta iki tip insan vardir.
Calismak i¢in yasayanlar yasamak i¢in ¢calisanlar. Ben yasamak icin ¢alisanlardanim. Her sey
is degildir. Isi dogru organize edemiyorsan oOzel hayatin zaten yoktur. Ozel hayatin yoksa
yasamamn da anlami yoktur. Herkesin ozel hayati vardir. Neye ne kadar zaman ayirabildigin
onemlidir. Az ¢alisirsin asgari iicret aliyorsundur. Ona gére yasamin olur. Bu ayda 1 kez
sinemaya gitmekle 6 ayda bir gitmek esittir. Orada onemli olan bakis agindwr. Hayatint is olarak
gortiyorsan her seyi is goriir de sinemaya gidemezsen farklidir. Ben o gruba girmiyorum.
Ekonomik kosullar ¢ercevesinde ne zaman ne istiyorsan yaparsin bu senin o6zel hayatini nasil

degerlendirdiginle alakali” (K8, Erkek, Miidiir).

4.6.4. Birey-Orgiit Uyumunun Is-Yasam Dengesine Etkisine iliskin Bulgular

“Uyum, ig-yagsam dengesinde ¢ok etkili. Eger burada orgiit iyiyse, takim ruhu ekip ruhu
olur herkes saygili olur birbirini destekler heyecanlandirir, isteyerek severek calisir, herkes
saygt duyarsa diger sorularda sordun aksam doniiste yorgun argin enerjiden arinmig sekilde
degil de enerjik ve mutlu eve doneriz. Evde de desarj olup ige gerekiyor. Uyum olursa, hayat ig
yvasam dongiisii canli, heyecanli bir seyler iireten, mutlu, saglikl sekilde ilerlemis olur. Bence
uyum ile alakali bu” (K2, Erkek, Yetkili).

“Birey ve 6rgiit uyumlu degilse zaten birey basarili olamaz. Orgiitte basarili olmayan
calisamint biinyesinde belirli bir siire tutar. Belirli bir siire sonra ya yollarint aywirlar. Ya da
isveren duygusal davranir ayni iste ¢calismaya devam eder. Ama bu durumda isverende mutsuz
olur, bireyde mutsuz olacaktir. Bireyin mutsuz olmasi hem kisisel olarak hem de basar: olarak
tatmin edememesine sebep olur. Mutlu olmazsa ézel hayatinda da mutsuz olacaktir. Ciinkii isten
¢tktigr anda ozel hayatindaki olumsuzluklar: ya da ufak olumlu paylari siirekli diisiinmeye

baslayacak. Bu durumda da siirekli diisiinmek takili kalmak zor olur” (K1, Kadin, Direktor).

Page: 187



International Journal of Social, Political and Economic Research, VVolume 7, Issue 2, 2020, 168-195

“Uyumun is yasam dengesine etkisinde olumsuz etkinin olmast benim igin ideal degil.
Dengemi etkiliyor. Giiniin 15 saati ayaktaysan zaten giiniin iicte ikisi burada geciyor. Iki saati
de yolda. Kendine aywrdigin vakit 6 saatten ibaret. Dolayisiyla ister istemez birey érglt uyumu
senin evde gegirecegin vakti de etkiliyor. Psikolojini de etkiliyor dogal olarak. Ama burada bu
isyeriyle alakali kendi adima konusacak olursam o yapi homojen degil. Cok iyi ge¢indigim
insanlar kadar hig¢ iyi gecinemedigim insanlar da var, orgiit degerlerinde uyusmayan noktalar
da var” (K4, Erkek, Yetkili).

“Yani burada herkeste var o uyumsuzluk olayi. Ben orgiit igcin konusabiliyorum. Kisitl
gidiyoruz bazen bazi konularda, giinliik yasiyoruz. Daha rahatti eskiden. Ozel hayatima
bakilirsa orgiitiin bir yansimasi illa ki oluyor, uymayan konular can sikiyor. Kafamda isi
bitirmeye ¢alistyorum genelde. Bu nedenle kafa yoruluyor” (K5, Erkek, Miidiir).

“Ashinda is yasami bir sevgili gibidir. Lyi geginir, anlasir, karsihkl fedakdrliklar
yaparak ilerlersen evliligin uzun siirer. Saglikli ve huzurlu bir yasamn olur. Mutlu olursun. Is
yasami da ayni, orgiit ve birey birbirinin haklarina saygili olursan is yerinde mutlu olursun.
Emeklilige kadar gidebilir.” (K6, Erkek, Direktor)

“Ben su an gectigimiz 1-1,5 yil sikintili gecti ¢iinkii tilke ekonomisi bozuktu. Istedigimiz
zaman ideallerimizi yapamadik. Planlarumiz projeler rafa kalkti. Bu siire i¢inde primlerimiz de
rafa kalkt1 ve istedigimiz imkanlara her zaman erigemedik. Gegirdigimiz bu siire de sikintili bir
donemdi. Ama benim ise gelirken vaktin daha iyi gegmesini saglayan tek sey birey drgiit uyumu.
Clinkii en azindan i¢inde bulundugunuz ortamda aranizda uwyum varsa diger seyleri gormezden
gelerek mutlu olabiliyorsunuz. Su an bulundugum sirkette bireylerin mutsuzlugunun yiizde
ellisinin birey-orgiit uyumu bozuk insanlardan kaynaklandigini biliyorum. Dolayisiyla bu
uyuma aykirt olan manipiilatif insanlar bulunursa bu cogunlugu etkiler. Orgiit uyumu olmayan
azinlik, orgiit uyumu olan ¢ogunlugun mutsuz olmasina sebebiyet verebiliyor. Eger meslegi icra
etme yontinii diigtintirsek orgiit uyumu sifir olsa da orgiite uyum saglamaliyiz. Ciinkii son bir
yil igerisinde alinan kararlara katilmyyorum. Bu is yasantimi olumsuz etkiliyor. Bu uyumsuzluk
sonucunda insanlar sadece para kazanmak icin ¢alisirlar bu da uzun vadede olumsuz etkiler.
Uyumsuzluk olmasi ev yasamimi olumlu hale getirdi ev yasamimi daha kaliteli hale getirdim”
(K7, Erkek, Mudur).

“Soyle bir durum var. Herkes ¢alismak zorunda fakat herkesin ¢alisma zorunlulugunda
Tiirkiye’'nin ekonomik kosullarini ari tutarak soyliiyorum. Eger isini severek ve sana uygun
oldugunu diigiinerek yaparsan bu hem is hem de 6zel yasantina pozitif etkide bulunur. Ama ya
is bulamiyorum burada ¢alismak zorundayim diye bakarsa olumsuz etkilenir. Oncelikle goziin

surekli disarida olur. Kendine uygun is aramaya bagslarsin. Buradaki konsantrasyon sadece
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para odakli olur. Isyerindeki verimsizligini arttrirsin. Verimsiz olunca hatalar yaparsin.
Uyarilar alirsin. Bu seni motivasyon olarak diisiiriir eve tagirsin. Mutlaka evde esinle annenle
babanla kardesinde sorunlar ¢ikar. Bu sefer onlar farkli davranmaya bagslarlar. Sanki
desteklenmiyor gibi hissedersin. Ya da desteklerse oradan aldigin giicle burada motivasyon
daha da diiser. Higbirimiz profesyonel olarak c¢alisan psikolojisinden anlayan insanlar
olmadigimiz i¢in destek noktasinda eksiklerimiz var. Hep birbirini tetikleyici durumlar ortaya
¢tkiyor. Ama olmasi gereken istedigin iste istedigin sartlarda ¢alisabilmektir. Neyde iyi oldugun
ona gore egitim siirecini organize etmekten gecer. Cok kolay degil. Is bana uygun degil diye
diistintirsen kisisel beklentilerle is beklentileri ve uyumluluk arasinda gelgitler yasarsin. Bunu
hangi diizeyde tutabilecegini biliyorsan o zaman hangi iste ¢calistiginin 6nemi olmadan o ise de

motive olursun” (K8, Erkek, Mudur).

5. Sonug

Yasamin her alaninda uyum ve denge olmazsa olmaz iki olgu olarak 6dnemini ve gerekliligini
her gegen giin daha yogun hissettirmektedir. Giiniimiiz ¢aligma hayatinda ¢alisanlarin sadece
calistiklar1 i¢in hayatlarindan ve 6zellikle de 6zel yasamlarindan vazgegmedikleri konusunda
artan bir farkindalik séz konusudur. Is ve 6zel yasam, istihdam edilen her bireyin hayatindaki
en 6nemli iki alan olmaya devam etmektedir. Bununla birlikte, hem birey — érgut uyumu hem
de is-yasam dengesi bireyler ve organizasyonlar i¢in giiniimiiziin temel endise konularindan
biri haline gelmistir ve gelmeye devam etmektedir. Calisan1 ise almaktan cok elde tutma ve
doyumlu, mutlu, performansl ¢abalari ile bir arada olma hem kisisel hem de orgiitsel sonuglar
acisindan Kritik ve hatta bir o kadar da kilit 6neme sahiptir.

Bu bilgiler ve gelismeler 1s131nda ¢alisma kapsaminda Izmir ilinde iiretim sektdriinde bir
firmada, birey-6rgiit uyumunun, bireyin is-yasam dengesine etkisi ele alinmistir. Birey-6rgit
uyumu hem calisan hem de &rgiit agisindan, birgok ¢iktinin dnciiliidiir. Is-yasam dengesi de bu
uyumun yansimalaria sahip olmaktadir. Literatiirde tek tek ele alindiginda birey ve orgiit
uyumu ile ve ig-yasam dengesi ile ilgili birgok calisma bulunmaktadir. Birey — 6rgut uyumu ve
is-yasam dengesi iliskisini ele alan calisma sayis1 oldukc¢a azdir.

765 ¢alisandan olusan bir Kore imalat sirketinde, birey-0rgut uyumu, aileyi destekleyici
organizasyon algilar1 ile 6z-yeterliligin is-yasam dengesi tizerindeki etkileri arastirilmistir.
Sonu¢ olarak, is-yasam dengesi igin birey-0rgit uyumu, aile dostu uygulamalar ve 0z-
yeterliligin artirilmasi gerektigi bilgisine ulagilmistir (Seong, 2016: 911). Hindistan’da
perakende ve bilisim sektdriinde ¢alisan 490 kadin ile gergeklestirilen aragtirmada, birey orgiit

uyumu ve ig-yasam dengesi arasinda iligki bulunamamistir (Kumar ve Chaturvedi, 2017 :76).
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Katilimcilara gore organizasyonlarinda,

herhangi bir kurumsal deger veya kurum kiiltiirii bulunmamaktadir var ise de bunun
uygulanmamakta ya da kendilerinin bu degerleri hissedememektedir.

Miisteri odakl1 bir sistem mevcuttur. Miisteri ihtiyaclarinin karsilanmasi konusunda
firmaya zarar verici boyutta da olsa bu bakis a¢is1 kullanilmaktadir.

Iletisim &nemli problem olarak vurgulanmaktadir. Ozellikle hem yoneticiler ve
calisanlar arasinda hem de kidemli kisiler ile ise yeni baslayanlar arasinda iletisim
yetersizliginin yani sira alinan kararlarin dogrudan aktarilmadig1 vurgulanmaktadir.
Yoneticilerin hem yonetsel yetersizlikleri hem de ¢alisan motivasyonu konusunda
isteksiz olduklar1 ifade edilmekte, uygulamadaki plansizliklar1 vurgulanmaktadir.
Beklentilerin karsilanmamasi ve ise alim siirecinde verilen sozlerin tutulmuyor
olmasi en temel sikintilardan biri olarak vurgulanmaktadir. Uzun mesai saatleri bu
duruma Ornek olarak agiklanmakta is degistirme isteginin yogunlugu da
vurgulanmaktadir.

Is yasamlarinda dengeyi saglayamadiklari i¢in 6zel yasamlarinimn isleri oldugunu
belirterek, bu durumun kendilerine ve ailelerine olumsuz olarak yansidigini hatta
ailevi islerine bile yetisemediklerini ifade etmektedirler.

Yasamin isten ibaret olmasi climlesine yapilan yorumlarda katilimcilarin biiyiik bir
cogunlugu bu ciimleye katilmadiklarin1 sdylemisler ve isin temposuna ve
gerekliliklerine gore davranis sergilediklerini ifade etmislerdir.

Birey-6rgiit uyumunun is-yasam dengesine etkisi ile ilgili farkli yorumlar
yapilmistir. Bireyin orgiit ile uyumsuz olmasi sonucunda bunun 6zel yagamina da
yansiyacagl, bireyde orgiit ile yasadig1 degerlerde, ihtiyaglarda veya beklentilerde
olan uyumsuzluk sonucunda bunun 0zel yasamina etki edecegi goriisleri
belirtilmistir. Mutsuzluk, stres, is doyumsuzlugu, is tatminsizligi gibi sonuglar ile
birey is-yasam dengesinde de bu sorunlarin yansimasini goriip motivasyon kaybi1
yasayacagi1 da bir cok yorumda paylasilmis, birey isin kendisi ile uyumlu olmadigin
diisiinmesi halinde isin beklentileri ve kendi istekleri arasinda kalacagi da

belirtilmistir.

Gelinen noktada degisen calisma yasami dinamikleri ile degisen ve beklentileri farklilasan

calisan yapisi, ise alma ve yerlestirme siirecinden birlikte calisarak iiretmenin yam sira

performans, verimlilik ve miisteri memnuniyeti odakli sonucglarin ¢alisan-0rgit uyumu ve

Otesinde ¢alisanin is-yasam dengesi saglamasi gercekliginde miimkiin olabilecegini kabul

edilmesi zorunlu bir gergeklikte yonetimlere dayatmaktadir. Nitekim, uyum ozellikle caligma
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hayatinda emirlere itiraz etmemekten yasanilabilir ve ¢aligilabilir is ortamlari ingsa etmeye dogru
evrilir iken denge ise hem 0zel hayat hem de is hayati arasinda kurulmasi gereken zorunlu bir
unsur olarak olugsmaktadir. Calisma hayati uyum ve denge diizleminde enerjisini sinerjiye ve
potansiyelini performansa g¢evirebilen calisanlarla yol alabilme sansina sahiptir. Caligsma
hayatinda vizyon ve misyonlar1 dogrultusunda orgiitsel degerlerini tespit ve ve ilan etmeli
geregine uygun kararlar alarak yonetsel siireglerini uygulamalidir. Otesinde 6zellikle, birey-
orgiit uyumu ve is-yasam dengesi konusunda farkindalik yaratma amagli egitim programlari ile
kisisel doniisiim odakli kocluk ve mentorluk uygulamalar1 da planli bir sekilde hayata
gecirilmelidir. Yatirim ¢alisandan, organizasyona ve miisteriye yonelmelidir.

Caligma farkli sektorlerde ve farkli ¢alisanlar ile yinelenebilir. Ayn1 zamanda gerek birey-0rgut
uyumu gerekse is-yasam dengesi ¢caligma hayatinin farkli degiskenleri ile (tiikenmislik, doyum,

mutluluk, ise adanma, motivasyon, farkindalik vb.) birlikte analiz edilebilir.
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