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measurement scales for all these variables developed; and also to test whether organizational prisonization
predicts these reactions.

Methods: Preliminary studies with an emic approach following content analysis for the exploration of the
variables, and for the development of scales; and an empirical study including factor and reliability analyses
for the scales and regression analyses to test the prediction relation, were conducted.

Results: It was revealed that organizational prisonization significantly predicts the reactions of “assimilation
to organization” in a negative way and of “separation from the organization” in a positive way.

Originality: The study claims that the prisonization concept which is so real and factual for the employees in
today’s organizations as well, and have a potential to be investigated for future researches in the field of
organizational behavior.
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Amag: Bu calisma calisanlarin deneyimledigi “6rgiitte mahkumlasma” kavramini ve bu duruma tepki olarak
ortaya konan “o6rgiite asimilasyon” ve “orgtitten ayrisma” degiskenlerini tanitmayy; drgiitte mahkumlagsmanin
bu tepkileri yordayip yordamadigin test etmeyi; ayrica bu degiskenlerin ol¢timii icin gelistirilen 6lgeklerin
tanitilmasini amaglamaktadar.

Tasarim/Ydntem: Degiskenlerin kesfi ve olcek ifadelerinin gelistirilmesi icin, sonuglari igerik analizi ile
yorumlanan emic yaklasim temelli 6n ¢alismalar ile; dlcekler icin faktor ve giivenirlik analizleri ve yordama
iliskisinin testi i¢in regresyon analizlerini iceren ampirik bir calisma yapilmustir.

Sonuglar: Bu calisma 6rgiitte mahkumlasmanin calisanin érgiite asimilasyonunu olumsuz yonde ve drgiitten
ayrisma tepkilerini olumlu yonde anlaml sekilde yordadigini gostermektedir.

Ozgiin Deger: Bu ¢alisma ile “mahkumlasma” kavrammin giintimiiz 6rgiit ¢alisanlari icin de oldukga gergek bir
durum oldugu ve kavramin orgiitsel davranis alanindaki gelecek calismalar icin bir potansiyel tasidigi
diistintilmektedir.

*Corresponding Author: E-mail: eliferbay@aydin.edu.tr. ORCID:0000-0001-7927-0596
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1. Introduction

Many of the studies on organizational behavior which have focused on individual-oriented problems including
motivation aim increasing employee productivity. Some of these researches revealed that especially in the
organizations where the production process is carried out within inflexible working hours and through strict
practices, blue-collar employees exhibit better performances under traditional managements, where control and
surveillance are intensely employed, and through extrinsic rewards (such as premiums, salaries etc.), and that
therefore, they are much more motivated than white-collars, who involve in production process using their cognitive
abilities (Cameron, Banko, & Pierce, 2001). On the other hand, it has been recognized that white-collars are motivated
through intrinsic motivators such as being conferred upon autonomy and right to take initiatives rather than extrinsic
rewards (Azoulay, Graff Zivin, & Manso, 2011; Baumeister, 1984).

Today, many corporate organizations, based upon the facts mentioned above, have attempts towards satisfying
employees’ autonomy-oriented psychological needs. Especially at organizations where creativity and intellectual
outputs have the greatest importance, the working conditions of the employees are configured in liberal and flexible

manners, completely aiming for employee needs, and free of strict practices as much as possible.

Considering the facts mentioned above, the working conditions of academicians working in universities, where
the most of scientific and cognitive outputs are encountered, are expected to be more open to improvements, and be
flexible and liberal, on the basis of the same idea. However, the management policies of the foundation-owned
universities, increasing in number especially in the last two decades, employed to survive in an institutional manner
in an economic competition environment, may be disappointing in terms of such expectations. In support of this, it
is considered that in a structure where the organization determines the working conditions strictly, constantly
controls and surveils its employees, and avoids involving the employees in decision-making processes and granting
them with the right to take initiatives, the cognitive abilities may not be benefited in developing new and original

ideas, therefore, the scientific production may not move forward out of a restricted frame.

Based on these, such conversion of the employee within the organization would be associated with the employee’s
feeling of suppression and imprisonment in the organization he/she works for. This research aims to explain this
concept, which may also be defined as confinement or prisonization in an organization, based on criminological
researches that make reference to convicted individuals, whose physical freedom are actually restricted. In the first
place, individuals’ feeling of suppression and imprisonment emerges as a consequence of both their denial from
leaving a confined physical zone, and a cognitive-level perception originating from not being able to do things they
want to do about their jobs.

Therefore, within this research, the emphasis is on the organizational prisonization of employees, as a new
understanding, and the employee reactions that may arise as consequences of organizational prisonization are

presented.

2. Literature Review
2.1 Prisonization

According to criminological researches, the “prisonization” resulting from the imprisonment of individuals who
have been convicted due to violating laws, is defined as “inmate acquiring or adapting to the traditions, customs and
general culture of the penitentiary to a greater or lesser degree” by Clemmer (1940, p. 270). Clemmer (1940) describes
various universal factors that have effect on prisonization through the examples, where the inmate adopts his/her
inferior role; learns to adapt to the structure and practices of the prison; becomes passive in satisfying his/her own
needs, and assigns his/her responsibility for self-care to prison authority, automatically. By the end of the 1950s,
Sykes (1958), extending the concept of prisonization based on Clemmer's study, suggests that there are five different

kinds of deprivation, later to be called Deprivation Model, caused by imprisonment of the inmates, consisting of
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deprivation of liberty, deprivation of goods and services, deprivation of heterosexual relations, deprivation of

autonomy, and deprivation of security.

It is expressed that all these deprivations directly attack to the individual’s individuality by isolating him/her
from both the law-abiding society and the identity he/she created before his/her conviction (Sykes, 1958). He
suggesting that such isolation would create a change in the perception of one's own character and self-worth, argues
that the psychological effect that such an isolation has on the convicted would be more evident than the physical
pain caused by punishment. Accordingly, Sykes (1958) suggests that an inmate would react to this process in two
ways, being ‘alienative’ or ‘cohesive’. He states that the alienative ones exhibit opposition and infidelity in their
relations with other inmates, and that they aim only to eliminate their own deprivation and favour their own
interests. He points out that these characters consist of aggressive and “threatening ball-busters” or “rats” within the
prison. On the other hand, Sykes (1958) notes that the cohesive inmates are in an effort to relieve the pain of
imprisonment by taking advantage of group solidarity by uniting within their own social groups. He also states that
such type of inmates is also referred to as having more protection and support in the prison, compared to alienative
ones, even such protection or support is an unstable structure.

Johnson (1961) similarly concluded that the inmates share common feelings of isolation from the society, guilt
and deprivation, however, when they act individually to provide advantages for themselves rather than
harmonizing with the other inmates in prison - such as refusing to act against prison officers or providing
information for prison officers - they are called “rats”. Since such type of inmates could not adapt to the subcultures

the other inmates form, they adapt to prison itself and its rules.

In brief, the inmates with a survival instinct would either be involved in subgroups formed by other inmates to
protect themselves in prison, and oppose to the practices of the prison as a cohesive response, or would assume the
role of “rat” independently of such subgroups, and by submission to the practices of the prison, assimilate to the
prison, only for protecting their own interests. As a matter of fact, this situation, called “prisonization”, in support
of Clemmer's definition, occurs due to assimilation of the inmates to the prison culture, to greater or lesser degree
(Sykes & Messinger, 1960; Thomas & Petersen, 1977; Tittle, 1972). In other words, prisonization is a situational
reaction to the deprivations arising from imprisonment (Smith & Hepburn, 1979).

2.2 Organizational Prisonization

Michel Foucault, a French philosopher and sociologist, states that employees, who have been separated from the
social environment for a long time through isolation from the outside world are confined in their organizations
(Giddens, 2000). In the Organization Theory, Foucault explains that the physical structure of an organization is
primarily based on hierarchical order, favouring the superior-subordinate relationships, and is thus designed to
facilitate the surveillance of employees. He states that in a similar manner surveillance is also important in prisons,
and there is a structure aiming to keep the actions of the inmates under control. Prisons in contemporary society are
inspired by the main principles of the ‘Panopticon” prisons, proposed by Jeremy Bentham, one of the social
philosophers of the 19th century, for the British Government (Giddens, 2000). Panopticons consist of a watchtower
in the centre, and a chamber of cells at the outer borders. The cells have two windows, one facing the watchtower,
and the other facing outside, and by this way the tower could watch each cell and maintains the control. Although
the guards at the central watchtower are in the sight of the prisoners, the sight of prisoners is blocked by blinds.

Highlighted by Foucault, surveillance in Panopticon prisons plays an important role in almost every organization
in contemporary societies. As the technology has made accumulated information and communication more available
in an electronic environment, surveillance and control have gained much more importance. Lyon (1994) argues that
in today's organizations, all kinds of information about individuals may easily be accessed by organizations and that
we live in a kind of ‘surveillance society’. In that mentioned surveillance society, every organization may turn into a
kind of panopticon, using all the means of modern technology for the surveillance of and control over its employees.

Security cabins, baffle gates and even fingerprint-based entry-exit systems to ensure that the employees' entry and



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2018), Vol.3(1) ERBAY & TURGUT

exit into the organization are recorded through staff cards by the minutes, that the employee's ‘escape’ from the
physical environment is impossible, and thus, the control of the insiders and the isolation of them from the outside
world; that the organization can be monitored through the surveillance cameras installed at every corner, creates a

post-modern panopticon without ever need a single central watchtower.

Therefore, on the basis of the prisonization of the people convicted in prisons, employees losing their autonomy,
restriction and factors that prevent professional development, and the loss of motivation those factors cause, the
negative results in individual and organizational levels, and employees continuing to work in their organizations
mostly due to underemployment and economic difficulties, lead to the consideration that employees may also

experience prisonization in their organizations.

At this point, on the basis of the employee's feeling on confinement in the organization; organizational
prisonization can be defined as the feeling of despair of an employee who uses cognitive skills, against restriction of
liberty and autonomy, and not being able develop himself/herself professionally due to his or her economic

obligations.

The prisonization starting with the imprisonment of an individual, is criminologically defined as assimilation of
the convicted to the prison culture to a greater or lesser degree. However, unlike this definition, it is considered that
the prisonization of the employee does not start immediately upon being admitted but develops over time as the
number of experiences and deprivation within the organization, increase. No doubt that no individual would enter
an organization, which he or she is admitted through a legal and psychological agreement, but would only be
prisonized due to deprivation experiences. From this point of view, the concepts of assimilation and separation
described in the criminological prisonization are considered to be the reactions that can occur as a result of the

prisonization of the employee.

2. 3. Reactions of Organizational Prisonization: “Assimilation” and “Separation”

On the basis of the definition of prisonization as a response to imprisonment (Smith & Hepburn, 1979), it can also
be expressed that assimilation mentioned in organizational prisonization context has emerged as a situational
reaction to deprivations related to organizational practices. At this point, the examination and definition of

assimilation in a conceptual way gain importance in the name of understanding this given situational reaction.

The concept of adaptation, which is frequently encountered in the intercultural psychology literature, explains
the relationship between culture and human behavior and the ways in which individuals react to cultural influences
and expectations (Berry, Poortinga, Segall, & Dasen, 1992). The studies in this field analyze how individuals shape
their behavior when they enter a new culture different from their own cultural environment, and this adaptation
process is basically called "acculturation". Berry (1997) defines acculturation as the cultural change experienced by
individuals who transition from their own cultural environment to a different one, and defines the psychological

changes experienced by individuals as psychological acculturation and adaptation.

In the first half of the 1900s, the definition of the concept of acculturation reflects changes in the original culture
patterns of two groups mutually, in the cases of direct contacts of groups of individuals from different cultures
(Redfield, Linton, & Herskovits, 1936, p.149). The classical definition of acculturation in which mutual change is
emphasized, although in principle it is neutral, in practice, points out that one group will change more than the other
(Berry, 1997). Berry (1997) suggested that acculturation attitudes can be categorized under four alternative
strategies. Accordingly, that the minority group does not want to maintain the elements of their own cultural
identities and wants to interact with the main culture, defines the strategy of assimilation. On the other hand, it is
defined as a separation strategy, in which the minority group wants to maintain its own values by embracing the
original cultural identity and rejects the interaction with the dominant culture it has entered. The efforts of the
minority group member to maintain both their own cultural identity and to interact with the dominant culture will
reveal the integration strategy as a result of the merge of the two different cultures. The integration strategy seems

to be the most positive and constructive among other acculturation attitudes. However, in the cases the dominant
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culture is inclusive and open, and the integration is freely chosen by the minority group, a cultural diversity based
on the living of people of cultural differences with equal rights can be mentioned. If the minority individual, who is
forcibly retained from his/her cultural heritage, is isolated and discriminated by the dominant culture, then the
individual will want neither to maintain his/her cultural identity nor to interact with the dominant group culture,

which is considered as a strategy of marginalization.

The individual's reaction to the prisonization process was previously described by Sykes (1958) on two
alternatives, being alienative and cohesive. This response to survival is shaped by the degree to which the inmate is
assimilated to prison. The alienative inmates try to protect their own interest by obeying the rules and practices of
the prison, while the cohesive ones are separated from the prison by creating their own subgroups and are
assimilated to the cultures of those subgroups. At this point, it can be said that the adaptation strategies occurring
due to prisonization are based on the assimilation of alienative inmates to the prison, and the separation of the
cohesive ones from the prison.

The alienative reactions of prisoners using the assimilation strategy refer to separation from the other groups of
inmates, and assimilation to the prison. On the other hand, the prisoners with cohesive reactions are separated from
the organizational structure by adapting to their subcultures. Sykes (1958) states that although both of the prisoners’
responses are obligatory to survive in the prison environment, they may harm the inmates. As a matter of fact, both
groups are separated from each other while being assimilated to one side. While losing the advantages, the
institutional culture or the prisoner subculture of the groups they are separating from, they have to accept the rules
and norms of the group they are assimilated, to survive.

In that case, it can be argued that the employees who have been prisonized in the organization, are assimilated
by adapting to the organizational culture, practices and policies while by adapting to the rules and norms of the
subgroups created or been joined in by themselves, are separated. In preliminary studies with an emic approach
conducted for this research, participant employees who have been prisonized in their organizations have expressed
their reaction to the situation they are in and their alternative mobility actions as ‘conceding” and ‘helplessness” in a
passive way, or as ‘individual and/or collective action’ in an active way. So, these responses of the participants in terms
of their alternative actions for prisonization may be a preliminary support for these hypotheses.

Hypothesis;: Organizational prisonization level of employees predicts the level of assimilation to organization.

Hypothesis,: Organizational prisonization level of employees predicts the level of separation from organization.

3. Methodology

The variables, organizational prisonization, assimilation to organization and separation from organization, were
adapted from criminological researches about “prisonization” of imprisoned people in penitentiary. Both for the
exploration of the variables, and the development of measurement scales, theoretical models explaining inmate
prisonization in criminological studies, and the data obtained from preliminary studies with an emic approach
including four different versions were used.

Following the preliminary studies, an empirical research was conducted to test the factor structures and reliability
of the scales and to see whether ‘assimilation to organization” and ‘separation from organization” are really the
reactions of employees counter to organizational prisonization.

3.1. Preliminary Studies

Four different studies which were carried out on 66 people were conducted in order to discover the counterpart
of the concept of prisonization for the employees” experiences in the organizational setting. Participants composed
of 49 females and 17 males between the ages of 22 and 64, were selected by snowball sampling among academicians
working at foundation and state owned universities in Turkey.

5
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In two of these studies, it was aimed that, without mentioning the concept of prisonization, only the associations
attributed by the participants were obtained, while in the other two, the responses on prisonization, received by
mentioning imprisonment/ confinement, were evaluated. In both couple of studies, which are associative and based
directly on the concept, two different methods, one being open-ended direct interviews and the other being open-
ended questionnaires via a scenario, were used. Thus, the similarities and differences between the descriptive
responses on the concept were examined by comparing the themes obtained from four different preliminary studies

through content analysis.

3.1.1 Preliminary Study-I

In this preliminary study, face-to-face interviews with 13 academicians, 10 females and 3 males, between the ages
of 32 and 59, were conducted using structured open-ended questions. Responses to the questions were recorded with
audio recorder by getting permission from the participants. The records were transcribed and the themes were
determined by content analysis (See Table 1). In their responses to questions, employees were found to frequently
feel confined in the cases "restriction" and "frustration", and have identified the feeling of confinement with emotions
such as "despair" and "anxiety". Considering that the prisonization experienced by the inmates is referred to directly
as “despair” in criminological studies, the findings seem to have similarities with responses by the employees. The
12 of the interviewed employees, 5 responding “sometimes”, reported that they felt confined in their organizations.
Another important finding is that the participants often refer to oppressive organizational practices as the cause of
this feeling. When autogenous causes were mentioned, they usually responded “economical obligations” and

“conceding”.

3.1.2 Preliminary Study-11

In this preliminary study, face-to-face interviews with 11 academicians, 8 females and 3 males, between the ages
of 24 and 55, were conducted using structured open-ended questions. Responses to the questions were recorded with
audio recorder by getting permission from the participants. The records were transcribed and the themes were
determined by content analysis (See Table2). The interviewees described the practices of their current organizations,
as "oppressive", "restrictive in terms of autonomy" and "centralism". Individuals, while stating that they feel
"incompetent", "frustrated" and "worthless" in this environment, referred to the effect of this situation on them, as

o "o

"restriction", "exhaustion", "work-family conflict" and "negativity". When asked about the reactions they could give
in response to these practices, the answers frequently emphasized the themes of "despair" and "turnover intention".

3.1.3 Preliminary Study-111

In this preliminary study conducted with 22 academicians, 18 females and 4 males, between the ages of 22 and
65, participants were asked to read a scenario that includes organizational practices that may trigger the
organizational prisonization of an employee. Then, it was asked how the character in the scenario called Deniz felt
against the current organizational practices. As similar in the 2nd preliminary study, the participants were expected
to respond on the basis of the association with the script. Participants, in their responses, expressed Deniz’s feelings
using the terms "confined", "under pressure", "distressed", and "restricted" according to the organizational
environment in the scenario. The effects of these feelings on Deniz are referred to as "loss of motivation and
performance", "depression" and "worthlessness". As in other preliminary studies, the effect of the situation on Deniz’s
opinions on the organization has been expressed with the themes of "loss of belonging" and "turnover intention" (See

Table 3).
3.1.4 Preliminary Study-1V

In this preliminary study conducted, using the same scenario in the previous study, the participants were asked
answer whether the character called Deniz felt confined in the organizational environment, organizational or
autogenous causes of this feeling, and the effects of this feeling on the individual. The participants of this preliminary
study were 20 academicians, 13 females and 7 males, between the ages of 22 and 64. In this study aimed to find out

6
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the effect of organizational environment described in the scenario, by directly asking the feeling of confinement.
According to the responses given; 19 of the participants who read the scenario stated that Deniz would feel confined
under these organizational policies. Participants have defined the feeling of confinement using the terms of
"restriction", "frustration", "economic obligation" and "despair". Organizational practices such as "oppressive
management" and "excessive control" were named among the causes of confinement. The effects of this situation on
Deniz are represented by themes such as "negative", "misery", "confinement", "burnout" and "obstruction of social
life". As in other preliminary studies, themes such as "loss of belonging" and "loss of performance and motivation"
are seen as the consequences of confinement; and also, “turnover intention” as well as the "individual action" and

"collective action" options, are considered in the reactions of Deniz against these practices (See Table 4).

Table 1
Themes of Preliminary Study-1

Questions Theme Frequency
In your opinion, under which conditions people feel Restriction 13
“confined” Frustration 2
Despair 3
) . Anger 3
How would you describe “confinement” i
Anxiety 3
Stress 2
Yes 7
Do you feel confined in the organization you work for Sometimes 5
No 1
None 4
What are the autogenous reasons of such feeling of Personal Perception 3
confinement Economical Obligations 2
Conceding 2
What are the professional reasons of such feellng of Conflicts with Characteristics of the Profession 6
confinement None 5
What are the organizational reasons (arising from Oppressive Management Practices 1
organizational structure, managers, senior management) of Management with a Mandating Manner 3
such feeling of confinement Distrust )
Despair 3
What effects does this feeling have on you Nervousness 3
Misery 2
Loss of motivation 9
What effects does this feeling have on your work
Loss of performance 5
Loss of belonging 7
What effects does this feeling .hav.e on your opinion on your Distrust ’
organization
Economical Obligations 2
How do you react to these practices / Do you have any Despair 7
alternative action plans to change this Turnover Intention 2

In conclusion, in these exploratory studies conducted on the organizational prisonization of the employee, themes
that are similar with the definition of the concept have been encountered whether the feelings of "imprisonment”
being given or not given directly in questionnaires. From the suggestion of criminological studies that inmates, who
experience prisonization may assimilate by adapting to prison management, the effects expressed through “despair”,

“conceding”, “economic obligations” and “silence” themes from the preliminary studies may support the prediction
that the assimilation might be among the potential consequents of organizational prisonization. On the other hand,
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“individual or collective actions”, which are among the alternative action options against prisonization, may provide
prediction on opposition to organization management, which results from this separation reaction of prisonized
employee.

Table 2
Themes of Preliminary Study-I11

Questions Theme Frequency

Oppressive 4

What is your opinion on the existing management practices of your
y P & & P y No autonomy

organization 4
Centralism 3
Incompetence 3
What do you feel upon encountering such practices Disgusted 3
Worthlessness 3
What are the autogenous reasons of such feeling None 6
None 5
What are the professional reasons of such feeling Conflicts with Characteristics of the 3

Profession
Oppressive Management Practices 5
What are the organizational reasons (arising from organiz'ational Organizational Injustice 4
structure, managers, senior management) of such feeling Work load 4
Strict Working Conditions 3
Restriction 3
) ) Work-Family Conflict 2

What effects does this feeling have on you )
Exhaustion 2
Negative 2
Loss of performance 6
What effects does this feeling have on your work Loss of motivation 4
Interferes with Professional Development 4
What effects does this feeling 'ha\{e on your opinion on your Loss of belonging 6
organization

How do you react to these practices / Do you have any alternative Despair 5
action plans to change this? Turnover Intention 4

3.2. Development and Testing of the Scales

Scales were developed for the measurement of organizational prisonization and the reactions of organizational
assimilation, organizational separation. Two focus-groups and a pilot study during the process were conducted.

Organizational Prisonization: Based on both the findings from the definition of prisonization in criminological
studies, and the themes from the preliminary studies conducted for the exploration of the concept, four items were
developed to represent the emotional status of the employees experiencing organizational prisonization.

Assimilation and Separation Reactions: As reactions by the convicted individuals, who are prisonized during their
imprisonment, were referred to as adaptation to prison and assimilation to or separation from the prison, the
reactions of the employee against prisonization were also evaluated under two different categories, being
assimilation to and separation from the organizational culture.

In developing the items that are required for the measurement of organizational assimilation and separation, the
definitions in criminological studies were benefited, and each item was adapted for employees. Accordingly, there
were 19 items developed for the assimilation reaction which was defined as despair, deviation from inmate codes,

8
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infidelity to the other inmates, opposition to other inmates, adaptation to the traditions, customs and culture of the
prison; and 16 items developed for separation reaction which was defined as adaptation to inmate codes and norms,
opposition to organizational policies and practices, separation from the traditions, customs and general culture of

the prison, forming their own social groups and group solidarity.

Table 3
Themes of Preliminary Study-I111
Questions Theme Frequency
Confinement 9
Under pressure 6
. . N .
1. What do you think Deniz feels upon such practices? Describe shortly. Distressed 5
Restricted 4
None 9
a) Considering Deniz, what are the autogenous reasons of such feeling? Economic Obligations 4
Silence 2
b) Considering Deniz, what are the professional reasons of such feeling? Conflicts with Char;?ctensucs of 18
the Profession
Oppressive Attitudes 9
C) Cor}51d'er1ng Deniz, what are the orga'mzatlonal reasons (arising frc')m Commercialization of Education 8
organizational structure, managers, senior management) of such feeling?
Distrust 5
Loss of motivation 6
d) What effects does this feeling have on Deniz? Depression 4
Worthlessness 4
. . ) Loss of performance 12
e) What effects does this feeling have on Deniz’s work? L
Loss of motivation 11
f) What effects does this feeling have on Deniz’s opinion on his/her Loss of Belonging 11
organization? Turnover Intention 10
Turnover Intention 17
2. If you were Deniz, how would you react to these practices / what
alternative action plans would you develop? Individual Actions 7
Collective Actions 6

Focus Group 1: In the first focus group, the items that were developed to be used in the instruments, were discussed
by a group of five academicians from the fields of Organizational Behavior and Psychology, to see the face validity
before running a pilot study. The four items of the Organizational Prisonization Scale were evaluated by the focus
group may sufficiently represent emotional status of the employee experiencing prisonization. Regarding the items
of Assimilation and Separation Reactions, as a result of the study within the focus group; repeating items were
eliminated, and items with lower clarity were simplified. In this respect, eight of the assimilation items and five of

the separation items were eliminated, and the scale was revised to include 11 items for each reaction.

Pilot Study: The pilot study was conducted with the participation of 34 academicians accessing the scales that
were used in the measurement of variables, using a hyperlink provided on the Internet. Internal consistencies of the
items for the measurement of organizational prisonization, as well as assimilation and separation reactions against
prisonization, were evaluated through reliability analysis. Accordingly, results of the reliability analysis for 4- items
organizational prisonization scale (a=.95), organizational assimilation reaction scale (a=.72) and organizational

separation reaction scale (a=.73) were found to be satisfactory.

Focus Group Study 2: A five-person focus group consisting of three linguists, a measurement-evaluation specialist,
and a forensic psychologist was formed to test the clarity of the items in the developed scales, for those who are not

in the field of Organizational Behavior as well. The focus group assessed the clarity of each item and made

9
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suggestions for improvements that would make the items more comprehensible. On the other hand, items with

potential to cause different semantic perceptions were also discussed, and one item was revised.

After this stage, it was found appropriate to implement the scales to the main sampling group to test the
relationship between organizational prisonization and assimilation and separation reactions.

Table 4
Themes of Preliminary Study-1V

Questions Theme Frequency
Yes 19
1. Do you think Deniz would feel confined upon encountering such practices N 1
0
a) Considering Deniz, what are the autogenous reasons of such feeling? None 17
Conflicts with
o . . . Characteristics of the 12
b) Considering Deniz, what are the professional reasons of such feeling? Biafiasstion
None 8
Oppressive Management 9
o . oy - Excessive Control 8
) Considering Deniz, what are the organizational reasons (arising from
organizational structure, managers, senior management) of such feeling? Uneducated Managers 5
Deprivation of Autonomy 4
Distrust 3
Negative 5
Misery 4
d) What effects does this feeling have on Deniz? Confined S
Burnout 3
Obstruction of Social Life 3
. ) ) Loss of performance 11
e) What effects does this feeling have on Deniz’s work?
Loss of motivation 8
) ) ) o ) o Loss of belonging 10
f) What effects does this feeling have on Deniz’s opinion on his/her organization ? i
Loss of Reputation 2
Restriction 7
Frustration 4
2. How would you describe “confinement”? ] o
Economical Obligations 4
Despair 4
Turnover Intention 13
3. If you were Deniz, how would you react to these practices / what alternative Individual Actions 11
action plans would you develop Collective Actions 5
Conceding 2

3.3 Sample

The sample of the research was determined by snowball sampling, among academicians working at universities
in Turkey and white and golden-collar employees working in private and public organizations. Of the participants
(N=296), 180 were female, 116 were male (std. deviation: .49), and the average of their ages was 34.96 (std. deviation
9.21).
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3.4 Procedure

All scales of the research were sent to the participants in the sample via emails and social media, using an on-line
form creating on the Internet. In the instructions at the beginning of each scale, the participants were informed that
the data obtained will be carefully preserved, they will be only used for scientific purposes by the researcher, and
the data will be collectively analyzed statistically. As each question on the on-line form is marked as “required to
fill”, missing data from the participants were avoided.

3.5 Measures

Organizational Prisonization Scale: For the measurement of the concept of organizational prisonization, four items
were developed benefiting both from the conceptual definitions in the field of criminology, and from the
prisonization themes obtained from the preliminary studies conducted under this research. The scale uses a 6-point
Likert type (1: strongly disagree, 6: strongly agree) scoring system and does not contain reverse items.

Organizational Assimilation Scale: The concept of organizational assimilation is based on the reactions by the
inmates who have experienced prisonization in criminological studies. Sykes (1958) distinguished these reactions as
assimilation of inmates into prison conditions, and opposition to the prison by forming groups with other inmates.
It was also reported that the inmates who were assimilated to prison conditions were also close to the administration
and exhibited infidelity to other inmates. From this point and the themes of the preliminary studies, a total of 11
items, four for both ‘adaptation to organization” and ‘isolation from coworkers” dimensions, and three for ‘infidelity
to coworkers” dimension, were used for the measurement of organizational assimilation. The scale uses a 6-point

Likert type (1: strongly disagree, 6: strongly agree) scoring system and does not contain reverse items.

Organizational Separation Scale: Based on the distinction by Sykes (1958) on the reactions of the prisonized inmates,
the separation group, opposing the prison by forming subgroups with the other inmates, was explained as the
concept of organizational separation for the employees. The scale containing 11 items, five in ‘group solidarity’
dimension, and six in “opposition to organizational practices” dimension, used for the measurement of organizational
separation. Items were answered through a 6-point Likert type (1: strongly disagree, 6: strongly agree) scoring system

and does not contain reverse items.

4. Findings
4.1 Reliability of the Scales

Reliability analysis was conducted for all the scales used in the measurement of the variables that were included
in the study. According to the results obtained, it has been found out that the Cronbach alpha for the Organizational
Prisonization Scale (a=.94) and for the Organizational Separation Scale (a=.78) are above .70, it is close to the limit of
.70 for the Organizational Assimilation Scale (a=.68).

4.2 Factor Structure of Scales

4.2.1. Organizational Prisonization Scale

There are four items in the scale developed to measure the level of organizational prisonization. The factor
analysis for the scale items reveals a one-factor structure as expected (KMO = .843, Bartlett Sphericity Test Chi Square:
1213.596, p <.001).

4.2.2. Organizational Assimilation Scale

On the basis of the factor analysis of the scale where the employee's level of organizational assimilation was
measured, one of the items was removed from the scale due to the factor loading below .50, and the other items were
found gather around three factors (KMO = .756, Bartlett Sphericity Test Chi Square: 703.197, p <.001). These three
factors were called 'adaptation to organization', 'infidelity to co-workers' and ‘isolation from co-workers' in
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accordance with the definitions given in the literature. These three dimensions explained 60.1% of the total variance.

The factor loadings and the variance values are shown in Table 5.

Table 5
Results of Factor Analysis for Organizational Assimilation Scale

Isolation Infidelity

Adaptation .
FACTOR ITEMS to from to Expl.alned Cronbach
N Co- Co- Variance Alpha
Organization
workers workers

I adopt the value system of my 83
organization. '

I find most of my organization’s rules and 8

norms acceptable.
F1 28.6% .79

I comply with my organization’s rules and

. . 78
norms without opposing.
I show the ultimate attention to have a
good relationship with my organization’s .62

management.

I'm not interested in what my colleagues

. N ; .75
think about the organization’s practices.

I become irritated when my colleagues
F2 share their negative opinions on the 75 16.1% .54
practices of the organization.

I don’t feel that I belong to any group of

. . .65
colleagues in my organization.

I report my colleagues’ negative opinions
about the decisions on the practices of the .84
organization, to the management.

I support sanctions against those who
F3 violate the rules and norms of the .64 15.4% 57
organization.
I defend the management against my
colleagues’ reactions to the decisions on .57
the practices of the organization.

4.2.3 Organizational Separation Scale

On the basis of the factor analysis of the scale where the employee's level of organizational separation was
measured, two of the items were removed from the scale due to the factor loading below .50, and the other items
were found gather around two factors (KMO = .776, Bartlett Sphericity Test Chi Square: 770.593, p <.001). These two
factors were called as 'opposition to organizational policies” and 'group solidarity' in accordance with the definitions
given in the literature. These two dimensions explained 55.8% of the total variance. The factor loadings and the

variance values are shown in Table 6.
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Table 6
Results of Factor Analysis for Organizational Separation Scale

Opposition to
Organizational
Policies

Group
Solidarity

Explained Cronbach

FACTOR ITEMS Variance Alpha

In my organization, my close colleagues
protect me against the negative practices of the .82
organization.

In my organization, | protect my close
colleagues against the negative practices of the .82
organization.

In my organization, | feel safe with my close 78
F1 colleagues. ' 31.6% .80

In my organization, my close relationship with
my colleagues makes me feel stronger against
unfavorable events due to management’s
practices.

74

In my organization, | express my negative
opinions freely, when I’m with my close .50
colleagues.

In my organization, I resist not to implement
the decisions related to my job and department 81
when they are against my values.

I make individual efforts to change some rules
and practices of my organization.

F2 L. . 24.2% 71
I oppose to the decisions related to my job and
department, when they are made without 71
involving me in.

a7

I’m involved in the collective actions of my

colleagues against the organizational practices. 59

4.3 Hypothesis Testing

Before to test the hypotheses about the prediction relations between organizational prisonization and assimilation
and separation reactions; the correlations between these variables were tested. According to the analysis, it has been
found out that organizational prisonization has a negative significant correlation with assimilation to organization

(r=-.22, p <.001), and a positive significant correlation with separation from organization reaction (r = .13, p <.05).

Results of the regression analysis revealed that the organizational prisonization has a negative effect on the
assimilation to organization (p = -. 22, p <.001) and can reduce assimilation reaction by 5%. So, the first hypothesis
was supported. The effects of organizational prisonization on the dimensions of assimilation reactions were also
examined. According to the results of the regression analyses, it has been found out that prisonization explains 3%
of “infidelity to co-workers’ negatively (p=-.16, p<.01), while it positively explains 5% of “isolation from co-workers’
(B = .23, p <.001). However, the most notable finding was that the organizational prisonization reduces the

‘adaptation to organization” by 17% (p = -. 41, p <.001).

On the other hand, it was found out that the effect of the organizational prisonization on separation from the
organization is 2% (p = .13, p <.05). So this result shows that the second hypothesis was supported as well. It was
also found that prisonization has a positive but weak effect of 2% (8 = .15, p <.05) on ‘opposition to organizational
policies’, a dimension of separation, and no significant effect on ‘group solidarity’, which is another dimension.

Results of the regression analyses were shown in Table 7.
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Table 7
Contribution of Organization Prisonization to Prisonization Reactions

Organizational Prisonization

Dependent Variables B R R? F
Organizational Assimilation 227 22 .05 15.042
Infidelity to Co-workers -16** .16 .03 7.937
Isolation from Co-workers 23% 23 .05 16.129
Adaptation to Organization - 41 41 17 58.857
Organizational Separation A3* 13 .02 5.327
Opposition to Organizational Policies 15% 15 .02 6.291
Group Solidarity .08 .08 .01 1.857

*p<.05 *p<.01 ***p<.001

5. Conclusion, Discussions, and Suggestions

Prisonization, which begins with imprisonment of an inmate without his or her consent, is defined as the process
of individual's adaptation to the conditions of the prison during the imprisonment period (Clemmer, 1940). Being
placed in the prison after conviction is not a choice made by the individual with his/her willpower, and inmates give
the control of their lives to the prison authorities. On the other hand, employees join in an organization through a
legal agreement by their own free will to fulfill the job assigned to them with the expectations of improving
themselves professionally and meeting their psychological and physiological needs. However, in today’s
organizations including practices in an oppressive, inflexible, highly control-oriented and surveillance based
structure creates an environment in which the employees feel despair, misery and confined in their organization.
These experiences as parallel with the results attained from the emic studies conducted as parts of this research, not
only lead to the deprivation of physiological and psychological needs to motivate the individual in a productive
way, but also make them to give the control of their lives to the organizations in which they mostly have to continue
to work for due to economic obligations. Therefore, with an inspiration from the criminological researches,

prisonization seems so real and a noteworthy fact for the employees in today’s organizations as well.

In studies on prisonization, criminologists argued that individuals react to this process in multiple ways. Sykes
(1958) has two main categories for these reactions. Accordingly, prisonized inmate would either obey the rules and
norms of the prison institution being assimilated, or would oppose to the prison institution and its rules by forming
their subgroups together with the other prisoners. Sykes (1958) stating that the obedient group would face other
inmates” opposition in this process, reported that the loyalty of the assimilated community would be towards the
organization, while the loyalty of the opposition group would be towards the inmate community they belong to.

In this study, the reactions emerging during the prisonization of employees were also defined by in parallel with
that categorization of Sykes and named after Berry's (1997) acculturation strategies. Prisonized employees’ obedience
to organization’s rules and norms, by adapting to the organization, isolating themselves from other employees and
exhibiting close connection with the management is called assimilation, while their opposition to rules and norms of
the organization and the development of an opposing attitude in solidarity with his colleagues is called separation.

By means of regression analyses run, effects of organizational prisonization on the assimilation to and separation
from the organization were examined. Consistent with Sykes” prisonization reactions; despite it’s of a lower degree,
the significant effect of the organizational prisonization to separation from the organizational culture was found (p
= .13, p <.05).

On the other hand, the effect of the organizational prisonization on the assimilation reaction was found to be
negative (p = -.22, p <.001). In other words, organizational prisonization seems to prevent the emergence of
assimilation reaction. At this point it is necessary to recall the definition made based on the categorization of Sykes
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(1958). Employees preferring organizational assimilation, become obedient to the rules and norms of the
organization, favor the management, and oppose to and exhibit infidelity to other employees, like the inmates who
are adapting to prison conditions. However, it seems that this works in a different way in the organizational
environment than it is in prison conditions. As a matter of fact, the level of adaptation of an employee experiencing
organizational prisonization decrease significantly (B = - .41, p <.001), while his or her infidelity declines (p = -.16, p
<.01). The prisonized employees also seem to be isolated from coworkers (3 = .23, p <.001). In this case, it is
understood that organizational prisonization prevents the employee from having a close and complying attitude
towards the management and does not allow him/her to develop a positive or negative relationship with his/her
coworkers. Therefore, it is seen that the employee who feels prisonized in his/her organization cannot adapt to the
organizational rules and norms and the value system, in terms of assimilation. At this point, it is also understandable
that an employee ceases emotional investments to his/her relations within the organization and isolates
himself/herself from coworkers.

Therefore, findings from the research suggest that the organizational prisonization of employees may
develop negative attitudes towards their organizations. Considering desperation and misery feelings emerged
through prisonization, the employees experiencing these feelings would eventually face the negative effects on their
own personal and professional lives. So, studying on potential antecedents especially related to organizational
deprivation factors leading to organizational prisonization; and other probable consequents of it in individual and
organizational manner, can be taken into account for further researches, and for managements of organizations to
plan improvement interventions.

6. Limitations

To begin with, the participants involved in the study are white and golden collar employees, who work using
their cognitive skills. During this study, organizational prisonization and its reactions have been defined through
the preliminary studies through the responses of academicians. Following, an empirical research was conducted to
test the hypothesized relations. Although the sample of the research was included of the academicians working in
Turkey at the beginning of the research, the academicians probably hesitated to participate due to the unfavorable
condition in the country due to the coup attempt, at the time of the research. Therefore, the sample could not reach
a sufficient number of participants for the purposes of the research. For this reason, in addition to the academicians,
white and golden-collar workers of various professional groups, working in the public and private sectors were
included in the sample.

Since it has been focused on that the intrinsic motivators are more salient for the employees of intellectual
production in the light of the literature, sample of this study has also been focused on these employees as well.
Therefore, the results obtained from this study were generalized for the employee group using cognitive skills. After
all, the study of the effects that organizational prisonization has on blue-collar workers may also be important for

further studies, in analyzing the effects that participant diversity has on the concept.
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their potential robot coworkers in eldercare. While variety of designs were developed for robot appearance, it
is important to see whether there is any influence of this appearance on users’ preference of level of
automation..

Methods: 102 caregivers who work for eldercare in a nursing home (aged between 19 and 40) participated in
designed experiment. Independent samples t-test was used for analyses.

Results: The degree of human likeness of robots was not an influencer for preference of level of automation.
Moreover, demographic variables such as gender and education level did not make a considerable difference
on the preference of levels of automation.

Originality: This is the first time that the influence of anthropomorphism on the preference of levels of
automation was focused. Also, the idea of understanding the potential users’, employees’ perception for
designs of robots was emphasized; and therefore human-centered approach for technology adaptation was
supported.
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Amag: Yaslh bakim kuruluslari yaslanan niifusun ihtiyaclarini karsilamak icin robotlar: kullanmasi beklenen
orgiitlerdendir. Dolayisiyla, bu calismanin temel amaci yasli bakiminda calisanlarin potansiyel calisma
arkadaslar1 olan robotlara karsi bakis agisim1 anlamaktir. Robotlarmn goriintimii icin cesitli dizaynlar
gelistirilirken, bu gortintimlerin kullanicilarin otomasyon seviyesi tercihi tizerinde etkisinin olup olmadigim
gormek 6nemlidir

Tasarim/Yontem: Yasl bakimi i¢in huzurevinde calisan 102 bakici (19 ve 40 yas arasinda) tasarlanan deneye
katilmustir. Analizler i¢in bagimsiz gruplar t-testi kullanilmistir.

Sonuglar: Robotlarin insansilik oranlarmmin otomasyon seviyeleri tercihinde bir etken olmadig bulunmustur.
Ayrica cinsiyetin ve egitim seviyesinin de otomasyon seviyeleri tercihinde bir fark yaratmadig anlasiimistir.

Ozgiin Deger: Bu calismayla tercih edilen otomasyon seviyeleri tizerinde insan bigimciligin etkisine ilk defa
odaklanilmistir. Ayrica robotlarin dizayni hakkinda potansiyel kullanict olarak calisanlarin bakis agilarmin
anlasilmasi fikri vurgulanmis, insan merkezli teknoloji adaptasyonu desteklenmistir.
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1. Introduction

When civilized humanity first met the machines in the industrial age, they might not have expected the huge
change that they would experience. However, most of them felt it and influenced by it one by one. The daily life in
terms of economic and social aspects is affected more than these people might have imagined. From that time to
these days, giant steps have been taken in technology. Every innovation came with new changes. Every step in
technology, added new aspects to the development of machines; machines which have the strength and abilities to
do things like a human! Their potential abilities are growing with the research in psychology, neuroscience, and
computer science and engineering (Nitsch & Popp, 2014). And finally, with these steps we started to see the reality
of artificial intelligence. A human-made entity would be just like a human.

As time goes by, new robot factories are established. With more investments, more developed robots are
obtained. Today’s big companies like Google and Toyota and many others are leading their investments in robotics
(Gibbs, 2013; Reuters, 2016). In universities, more research is taking place. Today, the number of international
journals about robotics is more than 20 (Google Scholar, 2017). According to International Federation of Robotics,
more than 240.000 industrial robots were sold across the globe in 2015 and this means 8 % global growth in the
sector; besides, between 2016 and 2018 the estimations show that this growth will be at least 15 % (International
Federation of Robotics, 2015). Thus, the undeniable reality of robotic age has already been started.

We expect that the main purpose of a robot is to replace us for repetitive and high-risky jobs (Jenkins,
Nicolescu, & Mataric, 2004). So, the range of work areas of robots is quite wide, new ones may also appear
depending on the new developments. In line with that, robots are integrated into organizations in a very fast trend
(Mutlu & Forlizzi, 2008). For decades, the association between technology and organizational issues are examined
via various studies (Mutlu & Forlizzi, 2008). Some of these studies focused on the influence of technology on
organizational structures, working schemas and their productions (Orlikowski, 1996). Furthermore, some of these
studies interested in the social side of the organization such as conflict management and interests of the workers
under the conditions of adopting and using technological advances (Orlikowski, 2000). Hence, the recent
technology, robots, started to have a big influence on the social dynamics and work schemas of the workers (Mutlu
& Forlizzi, 2008). The organization proactively should take into consideration that how the workers will approach
and react to robots as coworkers, how the organization will change, when this change will occur and what kinds of
strategies will be effective in the process of adapting these robotic innovations (Mutlu & Forlizzi, 2008). Besides, it
is not the only requirement to understand how the worker will do the new activity recreated by the employing
robots, but also it has to be thought that what attitudes of the worker will be towards these activities (Mutlu &
Forlizzi, 2008).

Recently, the humanity has little knowledge about the effects of robots on individual and organizational
variables in various workplace environments (Shenkar, 1988). Nonetheless, we have to conduct new studies if we
believe that comprehending this issue is important in terms of the interactions between human and robot with
better implementation of robotics in organizations (Shenkar, 1988). Employees are the ones who will come face to
face to welcome robots at the workplace. Hence, the question is how are employees’ perspectives formed towards
working with robots? Do employees have any desire to work with them and can it change according to robot
appearance and does it relate to robot automation level? Finding answers to these questions may give us a better
understanding about introducing robots to organizations and potential problems that workers may stress in close
future.

Today’s developed countries are facing another issue which is growing year by year and needs urgent strategic
planning: aging population. The number of old people who need long-term health care increases as the population
is getting aged (Jacobzone, 2000; Kiata, Kerse, & Dixon, 2005). Findings indicate that the aging population comes
with a high demand for personnel who can take care of them and prevent the potential psychosocial and physical
damage that can happen in the nursing home. Hence, it has to be made some plans to get over this problem (Lutz,
Sanderson, & Scherbov, 2008). While, thanks to home based care technology, a variety of assistive innovations
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helps elders to stay at their home for a longer time (Broadbent, Stafford, & MacDonald, 2009; Wada et al., 2003).
Nonetheless, the demand for the nursing homes is increasing dramatically, so, the need for the care staff is
accelerating at the same speed. As it is predicted that millions of “baby-boomers” will retire in next 30 years, the
society should extend the number of the eldercare facilities (Schneider, 1999). United Nations’ report (2015) states
that aged population (aged over 60 years) almost tripled in last 50 years and according to predictions of the report,
it will triple once more in next 35 years. According to World Health Organization (WHO) (2007), especially the
West will not find enough number of skilled staff for eldercare in future. Here, a sustainable solution appears that
substitutive or assistive technology seems inevitable in nursing homes to supply older people’s physical and

psycho-social demands.

Regarding these issues, all in all, in our study, we propose that the appearance of a robot may influence
caregivers’ preference of level of automation for that robot. The explanations of the variables and the hypothesis of
the research are stated in the following section.

2. Theoretical Background

Today, there are many classifications of robot types. According to the International Federation of Robotics (IFR
official website), two main types can be mentioned functionally: industrial robots and service robots. Industrial
robots are carrying on activities in production units in the industrial frame. However, the other one, service robots,
have an assistive role beyond the industrial production. For example, a robot in an automobile factory, which
produces a part of the automobile (i.e. steering system) can be classified as industrial robot; but, a robot in a
healthcare environment can be named as service robot. Furthermore, a robot which is used for educational
purposes, domestic duties, and security concerns can also be seen as an example of service robots. Therefore it can
be said that the main aim of service robot is supporting human user for job related duties (Thrun, 2004).

In the beginning of robotic transference to eldercare facilities, people firstly inspired by known science-fiction
robotic characters (Dautenhahn et al., 2005). However, the main reason behind the huge demand for robots in care
technology is about tasks which a person doesn’t have the ability or is not efficient as much as robots (Gearon,
2013). Eldercare means having a heavy workload, it needs extensive labor. In daily elder care, people need
assistance while toileting, taking shower, wearing dress and many other daily activities. Furthermore, older people
often need to be transferred between bed and chair. Some elders need support while eating. People who are bound
to bed should be moved from side to side in regular time circles. Hence, many studies are going on in robotics for
elders in order to support moving and walking (Dubowsky et al., 2000; Graf, 2009). Therefore, robots which can be
ordered for food and drink, to open door or windows, to move an item may help elder care issues very much
(Toshiba to Showcase Advances in Sophisticated Home Life Support Robot, 2005). They can also help elders for
walking and getting up (Severin, 2004). Particularly, elders who are bedridden could be turned and lifted more
easily by robots in eldercare facilities (Kitano, 2005). Furthermore, in nursing homes, robots can have a crucial role
by monitoring elders, particularly for dementia patients, and giving immediate information to the staff (Pineau et
al., 2003). With these robots, even if the facility may not increase the number of staff that they employed, it can give
higher standards of care service (Kageyama, 2002).

In care technology, service robots in nursing homes usually involve two kinds. One of them is assistive one
which helps user for tasks that they are charged with doing. Another one is socially interactive ones that socially
interact with users and can communicate with them. However, there are also robots that take place between these
two. These robots, which are called as socially assistive robotics, can do some tasks and also non-physically
communicate with people (Feil-Seifer & Mataric, 2008). Socially assistive robotics (SAR) tries to help people in
important issues by automating several tasks with a wide range from supervision to friendship. The most famous
social robot types which have a big potential for socially assistive robotics can be given as example: humanoid and
android.
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Humanoid Robot A person can easily understand that humanoid is a machine. It is a machine but it has several
characteristics special to humans. For example, it has a head without facial features, a torso, arms and legs.
Designing of the humanoid doesn’t require facial features like mimicking which requires more complex research;
so, today’s technology obtained an advanced level (Bar-Cohen, Marom, & Hanson, 2009).

Android Robot The main purpose of designing an android is to replicate a person (Bar-Cohen et al., 2009). A
person may not differentiate the android from a real human because of the appearance of the android. The
android’s head may have hair, and also may be covered as if they have human skin (Bar-Cohen et al., 2009).

2.1 Anthropomorphism

Anthropomorphic form is a creative production that is composed of a non-living entity which has same human-
like physical and cognitive characteristics. Robot appearance can be seen in a range of between full mechanical and
full anthropomorphic form (Riek et al., 2009).

The main reason to apply anthropomorphism for robots is coming from the intention to obtain an effective
system that can adapt to social interaction more easily (Duffy, 2002). In this way, robots can communicate more
natural, mostly with humans, in predicted social scenarios. It is known that a humanoid is not the ideal designation
that can work in the most efficient way; however, it is also known that humans tend to anthropomorphize (Duffy,
2002). This tendency fact shows us that we can interact more easily and effectively with robots which have more
anthropomorphic form; because familiarity helps (Choi & Kim, 2009; Fasola & Matari’c, 2012). It can be easily
observed that robots, which had wheels before, are now given legs (Chew et al., 2010). To many researchers, to
obtain a robot which can adapt to social interaction with a human, we should provide them a system through
which they can sense the world like us (Spexard et al., 2006). Using cameras for the eyes can be given as an
example. Furthermore, as it is predicted that robots will be seen more in social environments; it is also
economically important to keep them safe. People may damage them (Rehm & Krogsager, 2013). So, perhaps
anthropomorphizing robots may be a solution to lessen the negative behaviors of humans; because people treat
better to human-like robots comparing to other robots (Bartneck et al., 2010). In this study, to be humanlike is

handled as the degree to which a robot’s appearance is like a human.

2.2 Automation

In automation, robot behaves according to determined rules in a known environment for a well-framed task;
human involvement depends on the degree that found appropriate to obtain effective and efficient performance
while doing the task. For example, the tasks which are risky for human life can only be solved through the
autonomous working of robots. Here, the risk mainly comes from the unknown environment. So, success can be
obtained through autonomy of robot. However, for example in eldercare, using some degree of automation is more
appropriate; because the environment is known and certain rules are necessary, and also human can be in control

to some degree to increase the overall performance of the task.

Automation consists of selecting data, transforming it, making decisions and implementing the decision (Lee &
See, 2004). Therefore, the work is being done with electricity or mechanics. However, the important point is which
side (human or agent) puts efforts to what degree from the start to finish of the work. This is generally called as
task allocation. Earlier designs of automation involved only one-side allocation either human completes the task or
the machine does it (Rouse, 1988). After a while a new perspective came out. In the task completion process, a
flexibility approach may obtain higher performance which is called as system adaptability. Thus, according to the
dynamic demands of the work, the allocation of task may change hand between human and machine (Hancock &
Chignell, 1989).

The usage of robots in real life generally shifts according to when the user need and want it (Dorais et al., 1999).
Therefore, a person decides when robot behaviors should be under control and when it should be autonomous

(Riek, 2015). Automation can be thought in a range between zero automation (which can be called as manual
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control) and full automation. Therefore, in this range, tasks can be done partially by human and partially by
machine (Nof, 2009; Sheridan & Parasuraman, 2005). Between these two edges, task allocation can be varied
according to intended control degree. Studies about this issue brought many models (see Endsley, 1987; Endsley &
Kaber, 1999; Ntuen & Park, 1988; Sheridan & Verplank, 1978).

2. 3. Automation Levels

During carrying over the activities, automated functions can be classified into four: acquisition of data,
analyzing the data, making decisions and implementation of the decision. (Parasuraman et al., 2000). Each one of
these functions can be executed with a different level of automation. For example, acquisition of data may require
high level of machinery control; however, implementation process may need high human support. So, what these
four processes function for? In the acquisition of data process, the function is kind of searching information and
registering it. In the second stage of analyzing data, the function is to understand what the situation is. In the third
process, making decisions, the function is to decide what can be done according to registered and analyzed data. In
the final stage, implementation, the function is to execute the action. These functions can be executed with different
levels of automation according to the users” approaches and preferences about the issue. Hence, Parasuraman and
colleagues brought an idea that their proposed four-stage model of human information processing can be tied to
Sheridan and Verplank’s 10-points scale of levels of automation. Therefore, they examined that which functions

should be automated to what degree (see Figure 1).

Information Information Decision Action
Acquisition Analysis Selection Implementation
Automation Aukomation Automation Automation
Level Level Level Level
High High High High
Sys!fm B —-’/-—-._____-——"——.—____-_-—-
System A P
Low Law Lo Low

Figure 1 Levels of automation for different functions based on two systems
Source: Parasuraman, R., Sheridan, T. B., & Wickens, C. D. (2000). A model for types and levels of human interaction with
automation. IEEE Transactions on systems, man, and cybernetics-Part A: Systems and Humans, 30(3), 286-297

In the figure, two systems are compared to each other: system A and system B. Regarding the figure, it can be
inferred that system B can have higher automation level than system A in order to handle information acquisition
process. Likewise, the action implementation process can be executed with low level of automation of system A but
high automation for system B. So, it can be said that, system B can behave more autonomously than system A for

these functions.
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2.4 Present Study

Regarding all these research results and theoretical propositions which are stated above, it is a requirement to
understand employees’ standing point about their potential robot coworkers. Eldercare facilities are one of those
organizations which need immediate robotic service and this need will keep increasing. Caregivers, who work in
these facilities for elders, are the first ones who will be in touch with robots during daily tasks in case of being
coworkers with robots. Hence, it is very beneficial to take their perception and preferences of robot into
consideration for adaptation, better performance and productivity. In particular, we propose the following
hypothesis.

Hypothesis: Robot types (human-likeness of a robot) influences caregivers’ preference of level of automation in robots
while working with them. Such that, a robot which has more human-likeness such as an Android will be preferred with higher

level of automation by caregivers more than a robot which has less human-likeness such as a Humanoid.

3. Methodology
3.1. Sample

102 caregivers (43 females, 59 males) who work in an eldercare facility in Istanbul participated in the
experiment. 50 caregivers (21 female, 29 male) were given the picture of humanoid robot as one of the experimental
manipulations. Of those, 2 people had primary school diploma, 30 people had high school diploma, and 18 people
had college diploma. The mean age was 30 (ranging from 20 to 39), and the mean of work years was 5 (ranging
from 1 to 14). 52 caregivers (22 female, 30 male) were given the picture of android robot, another of the
experimental manipulations. Of those, 2 people had primary school diploma, 34 people had high school diploma,
and 16 people had college diploma. The mean age was 31 (ranging from 19 to 40), and the mean of work years was
5 (ranging from 1 to 16).

3.2 Procedure

The experiment took place with consecutive sessions in psychological counseling rooms. It was aimed to host
four participants for each session. In each room participants sat around the table where they could easily see the
computer’s 17 inch LCD screen which was settled on other side of the table. The experimenter gave information
about the experiment after settlement of participants.

The pictures were shown and the scales were given after the statement. Before entering the room, each group
had been assigned to one of two experimental situations. So, participants who had been assigned to first
experimental situation saw the picture of humanoid robot that is called as AILA which is developed by the
German Research Center for Artificial Intelligence (see Picture 1). Participants who had been assigned to second
experimental situation saw the picture of Android robot which is called as HRP-4C which is developed by the
National Institute of Advanced Industrial Science and Technology in Japan (see Picture 2). The pictures which are
publicly presented obtained from these institutes” web pages. Robot pictures were consisted of a body picture and
a face picture. Both robots could easily be perceived as having a female appearance.
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Picture 1 Humanoid Robot AILA

Picture 2 Android Robot HRP-4C

During the experiment, picture stayed on the screen. Therefore, participants had the opportunity to reexamine
the picture while answering the scales. Besides, the demographic questions were fulfilled by participants after
answering the scales. Also, the experimenter warned participants after experiment process for avoiding talking
about the experiment. Finally, they were given the contact information of the researcher to communicate in case
they want to learn the results of the study.

3.3 Measures

A pilot study was executed with a sample of 32 participants (17 females, 15 males) from the same eldercare
facility (these participants were excluded in the main experiment) in order to be sure that scales that was prepared
to be used in the experiment can give valid and reliable results. Same experiment rooms which are described above
were used. However, this pilot experiment was carried on by four trained psychologists at the same time in four
different residential sites. The participants were taken to the room one by one. In the room, same procedure which
was followed in the main experiment was executed until the end. As an addition, each participant was asked to tell
the scale questions that cause any confusion or ambiguity. The experimenter noted the feedbacks. Following scales
were decided to be used in the experiment after evaluation of the feedbacks.

Manipulation Check: A new scale was developed to measure anthropomorphism of robots with three items based
on one of the items of Godspeed I: Anthropomorphism in order to check the manipulation whether participants
perceived Android robot more human-like than Humanoid robot; because the feedbacks from participants showed
that participants had so much difficulty to understand and answer the Godspeed I: Anthropomorphism scale of
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Bartneck and colleagues (2009). The item was the range from machinelike to humanlike. As we conceptualize the
anthropomorphism issue as an appearance and show only the picture of robots, this item was the most
understandable and appropriate one. The Cronbach’s alpha value of the scale was .73.

Automation Levels of Robots: Caregivers’ preferences for automation levels for robots were determined via
adaptation of automated functions of Parasuraman and colleagues (2000). These functions were classified into four:
acquisition of data, analyzing the data, making decisions and implementation of the decision. Each one of these
functions was matched with an item and asked on a 6 point scale ranging from 1 (strongly disagree) to 6 (strongly
agree) to determine caregivers’ preference of level of automation to execute the tasks that a caregiver do in
eldercare. For example, for the function of analyzing the data the following item was formed “I make robot analyze
the data which was collected about the situation of the resident”. The Cronbach’s alpha value of the scale was .84.

Demographics: Demographic information about the participants was collected during the experiment. It includes
age, sex, tenure in care giving, education, and also familiarity with robot shown in the picture.

4. Findings

In the first step, independent samples t-test was executed in order to indicate that two robot types which were
used as manipulation of the anthropomorphism in the experiment were rated differently than each other on an
anthropomorphism scale. This manipulation check showed that android robot was perceived significantly more
anthropomorphic than humanoid robot (see Table 1).

Table 1
Results of Independent Samples t-tests showing the Difference of Anthropomorphism
. Sig.
Robot Type N Mean Std. Deviation t (2-tailed)
Humanoid Robot 52 3.71 1.21
-5.749 .000
Android Robot 50 4.95 0.94

In the second step, independent samples t-test was executed in order to reveal the difference between
caregivers’ preference of levels of automation for robot types. This analysis showed that there is no significant
difference between Humanoid and Android robot types for preference of levels of automation (see Table 2). Hence,
the hypothesis of the study was not supported.

Table 2
Results of Independent Samples t-tests showing the Difference of Preference of Levels of Automation between Robot Types
Preference of Levels of Automation Robot . L. Sig.
(PLOA) Type N M Std. Deviation t (2-tailed)
Humanoid 52 3.15 1.55
PLOA for Information Acquisition -414 .680
Android 50 3.28 1.53
Humanoid 52 3.10 1.52
PLOA for Information Analysis .646 520
Android 50 2.90 1.54
Humanoid 52 2.56 1.38
PLOA for Decision Selection -.008 993
Android 50 2.56 1.46
Humanoid 52 2.98 1.42
PLOA for Action Implementation .863 .390
Android 50 2.74 1.40
Humanoid 52 2.95 1.21
Mean of PLOA .320 750
Android 50 2.87 1.22
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To visualize these preferences of levels of automation, Parasuraman and colleagues’ (2000) proposed four-stage
model of human information processing was tied to this study’s 6-points scale of levels of automation (see Figure
2). In this model, it can be seen that the inclination of preference of level of automation for information acquisition
favors Android robot; but, the inclination of preference of level of automation for information analysis, action
implementation and overall mean of preferences level favors Humanoid robot. Furthermore, it can be seen that
there is no difference at all in the inclination of preference of level of automation for decision selection for both

robot types.

Finally, it was also intended to examine any difference that demographic factors were related. In the aim of this,
independent samples t-test was executed and it was found out that the only statistically significant difference was
about the preference of levels of automation for action implementation which was in favor of Humanoid robot in
the female sample (¢t = 2.573; p < .05) (see Table 3 and Table 4).

Information Information Decision Action Mean of Preferences of
Acquisition Analysis Selection Implementation  Levels of Automation
High 6
r
5
a
== Humanoid Robot
3 —— ——— Android Robot
——'—_._._—-__._
2
v
Low 1
Figure 2 Levels of Automation for Different Functions Based on Robot Types
Table 3

Results of Independent Samples t-tests showing the Difference between Female Participants” Preference of Levels of
Automation for Robot Types

Preference of Levels of Automation . Sig.
R T .D
(PLOA) obot Type N Mean Std. Deviation t (2-tailed)
Humanoid 22 3.36 1.36 0.890 379
PLOA for Information Acquisition
Android 21 2.95 1.66
Humanoid 22 3.23 1.51 0.427 161
PLOA for Information Analysis
Android 21 2.57 1.50
Humanoid 22 2.55 1.37 1.091 .282
PLOA for Decision Selection
Android 21 2.14 1.01
Humanoid 22 3.18 1.50 2.573 .014
PLOA for Action Implementation
Android 21 214 1.11
Humanoid 22 3.08 1.19 1.802 .079
Mean of PLOA
Android 21 245 1.09
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According to the demographic information, there were only four participants who had primary school diploma.
Therefore, in the second step, independent samples t-test was executed in order to find possible differences
between peoples’ preference of levels of automation for both robots according to having high school or college
diploma. According to this analysis, there were found no significant differences for regarding education (Table 5
and Table 6).

Table 4
Results of Independent Samples t-tests showing the Difference between Male Participants’ Preference of Levels of Automation
for Robot Types

Preference of Levels of Automation . L. Sig.
(PLOA) Robot Type N Mean Std. Deviation t (2-tailed)
Humanoid 30 3.00 1.68 -1.280 .206
PLOA for Information Acquisition
Android 29 3.52 1.40
Humanoid 30 3.00 1.55 -0.341 734
PLOA for Information Analysis
Android 29 3.14 1.55
Humanoid 30 2.57 1.41 -0.738 464
PLOA for Decision Selection
Android 29 2.86 1.66
Humanoid 30 2.83 1.37 -0.928 .358
PLOA for Action Implementation
Android 29 3.17 1.44
Humanoid 30 2.85 1.24 -0.996 323
Mean of PLOA
Android 29 3.17 1.25
Table 5

Results of Independent Samples t-tests showing the Difference between High School Graduates’ Preference of Levels of
Automation for Robot Types

Preference of Levels of Automation .y Sig.
(PLOA) Robot Type N Mean Std. Deviation t (2-tailed)
Humanoid 34 291 1.33 -0.259 797
PLOA for Information Acquisition
Android 30 3.00 1.39
Humanoid 34 3.00 1.37 0.092 .927
PLOA for Information Analysis
Android 30 2.97 1.52
Humanoid 34 2.50 1.24 -0.779 439
PLOA for Decision Selection
Android 30 2.77 1.50
Humanoid 34 2.82 1.19 0.695 489
PLOA for Action Implementation
Android 30 2.60 1.38
Humanoid 34 2.81 1.00 -0.089 929
Mean of PLOA
Android 30 2.83 1.20
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Table 6
Results of Independent Samples t-tests showing the Difference between College Graduates” Preference of Levels of Automation
for Robot Types

Preference of Levels of Automation - Sig.
R T M .D t
(PLOA) obot Type N ean Std. Deviation (2-tailed)
Humanoid 16 3.75 1.91 0.138 891
PLOA for Information Acquisition
Android 18 3.67 1.61
Humanoid 16 3.19 1.76 0.328 745
PLOA for Information Analysis
Android 18 3.00 1.57
Humanoid 16 2.75 1.73 0.676 .504
PLOA for Decision Selection
Android 18 2.39 1.38
Humanoid 16 3.44 1.82 0.497 .622
PLOA for Action Implementation
Android 18 3.17 1.34
Humanoid 16 3.28 1.61 0.455 .652
Mean of PLOA
Android 18 3.06 1.28

To sum up, according to results, the degree of human likeness of robots was not an influencer for preference of
level of automation. Moreover, demographic variables such as gender and education did not make a considerable
difference for the preference of levels of automation according to robots” anthropomorphism.

5. Conclusion, Discussions, and Suggestions

Last decades have passed with huge developments in technology. The same trend continues in the current
decade and seems progress in future ones. The robotic technology is part of these developments that is predicted to
improve more and more in close future. In the heart of robotics, there is a desire to be full autonomous; that’s why,
a certain amount research is going on in order to obtain results according to this desire. Not surprisingly, many
important steps were taken in this path; the area of robotics came to a point which can make people realize that
robotic age has already begun. The current study may also be called as a part of this age.

The study findings were in the line of rejecting the main hypothesis as revealed that caregivers” preference of

levels of automation was not different in certain two cases of changing human likeness of robots.

Mori and colleagues (2012) stated for Mori’s hypothesis that people perceive anthropomorphism of robot
positively until a point where the distinction between a robot and human disappears. According to him, after that
point the positive inclination for robot reverses. Thus, android robot which was used in the current study may take
place on this reverse inclination where caregivers’ perception of android robot comes a point similar with where
humanoid robot stands.

Moreover, participants” preference of levels of automation mostly did not ascend middle of the scale. One of the
reasons of that situation may be caregivers’ job related anxiety towards robots. As machines in work life changed
workers’ life more than a century, it still keeps changing. People are aware of this change through reading news,
watching TV or experiencing it themselves. In this frame, there is a big question “Do robots support us or replace
us?” Although in the study, participants were encouraged to think robots as supporters, people who had this
question may not get over this anxiety and this may be reflected to their preferences. As the experimenter stated
that it was wanted to learn their perspective in the beginning of the experiment, participants may have thought
that if they preferred higher levels of automation, they would increase the likelihood of adoption of robots which
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can replace them. Thus, more humanlike robot may mean more job insecurity for them which may lead them not to
favor Android robot.

As it is mentioned in the methodology section, robots which were used in the experiment could be easily
perceived as female. However, robots” gender may have affected caregivers’ preferences of levels of automation.
Participants” perception of gender capabilities may be reflected to these robots. So, more female like robot may
represent this prejudice more which converts this advantage to a disadvantage for Android robot. Therefore, they
may have preferred lower levels of automation for them.

Examination of demographical factors indicated that preferred automation levels were not changing according
to education level. Although, it can be thought that people who have higher education may be more into reading
technology news and using technology related tools and they may have more experience with technology; but,
they did not prefer more automation level for robots regarding their expected experiences. As it is known,
eldercare is a sensitive work which requires helping elders in a very soft manner both physically and
psychologically. In the physical frame, most of the eldercare tasks involve touching elders such as caregivers help
elder wearing, bathing, eating, walking etc...The sensitiveness of these tasks may have made participants doubt
that how a robot can help like a human without hurting elders. Participants who hesitate about this issue may not
care robot appearance that much to robots and also prefer lower levels of automation for both robots.

All in all, robotic age has already begun. Big changes are waiting ahead of people of world. Individuals,
organizations or countries, all have to see these changes and make preparations for them; otherwise they cannot be
away from negative consequences. Individuals who plan to work or who are already working may follow
technological developments and make inferences how these developments may influence the nature of their work.
Moreover, lifelong learning philosophy is a big helper for individuals if they want to adapt the changes that
technology brings. Also, they should not put limits to their imagination about the works that robots can do. It
should not be forgotten that currently there are some technological advances that could not be imagined a few
decades ago.

Organizations also one of these entities which have to adapt technological changes if they want to survive. For
centuries, technology has been a factor that puts its owner ahead of every organization. Firstly, as this study also
points out, automation has started to take their places in the production industry and it is extending to several
sectors and the examples of service and healthcare sector are only some of these sectors. Therefore, human source
which has the capability to follow and adapt technological developments may help the organization’s survival in
long term. Also, as automation can do many tasks, the creative part of its cognitive abilities still cannot catch
human ability, and it seems it requires very long time to reach that point. Hence, if organizations focus on
creativeness and develop their human source’s creative abilities, they can be the ones which are followed by other
organizations. Furthermore, research and development departments should be ultimate part of each organization
which follows outside world constantly. Also, continuous trainings for the personnel are another way to support
this strategy.

In automation process, researchers generally think what to automate and then find the simple answer: you can
automate everything you can (Chapanis, 1970). Technology that automates everything can be evaluated as a
technology-centered approach which excludes human side of the issue (Lockhart et al., 1993) and tries to find
solutions just for the automation (Endsley, 1995) by leaving human users encounter to tasks that machines cannot
do (Lockhart et al., 1993). This situation requires more training for human to do left difficult jobs (Lockhart et al.,
1993). This situation creates a dilemma; because, one of the main aims of the automation is to obtain less need for
training due to the cost (Parasuraman et al., 1993). The problems that are derived from technology-centered
approach are examined and tried to be solved by another approach which is human-centered perspective.
According to this perspective, human and the machine should be seen as a team and human should not be put in a
situation just for doing difficult tasks. In this perspective, our study also tries to support human-centered approach

by evaluating human-robot collaboration and team as a very important step in organizations. So, as this paper tried
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to find out the influence of anthropomorphism, designs that are human friendly and which enhance collaboration

and productivity may help human-centered approach while adapting technologies into organizations.

6. Limitations

The main limitation of the study is the lack of real interaction between participants and robots. Nevertheless,

using photos in the experiment gave the opportunity to eliminate some confounding variables such as participants

may learn the moving ability of robots which can influence their perception related to robot appearance.
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Amag: Bu calismada gelir getiren bir iste c¢alisan ve ¢alismayan kadinlarin duygusal 6z-farkindalik duzeyleri
karsilastinlarak is yagaminin duygusal 6z-farkindalik Gizerindeki etkisinin arastirilmasi amaglanmistir.

Tasarim/Yéntem: Arastirma iki galismadan olusmaktadir. Birinci agamada Duygusal Zeka Haritasi’nin alt 6lgeklerinden biri
olan Duygusal Oz-Farkindalik Olgegi Tiirkge’ye cevrilmis ve psikometrik &zellikleri kapsamli bir sekilde incelenmistir
(n=1551). Katilimcilardan 98’i 15 giin sonra gergeklestirilen tekrar test ¢alismasina, 102’si ise ayirt edici ve kriter bagintili
gegerlik calismasina katilmistir. Olcegin faktér yapisi aciklayici ve dogrulayici faktér analizleri ile incelenmistir. Ayrica
cevirisi yapilan olgek igin test-tekrar test glivenirligi ile ayirt edici ve kriter bagintili gegerlik igin korelasyon katsayilari
hesaplanmistir.

Sonuglar: Elde edilen sonuglar incelendiginde, 6lgegin temel psikometrik beklentileri karsiladigi ve gegerli bir yapiya sahip
oldugu gorulmistir. Calismanin ikinci agsamasi, gelir getiren bir iste galisan 163 kadin ve gelir getiren bir iste gcalismayan
146 ev hanimi olmak Uzere 19-73 yas araligindaki 309 katiimci ile yurittlmastir. Duygusal 6z-farkindalik puanlari,
sosyodemografik degiskenler de analize dahil edilerek iki yonll varyans analizi ile karsilagtiriimigtir.

Ozgiin Deger: iki grubun puanlari kargilastirildiginda, gelir getiren bir iste calisan kadinlarin duygusal &z-fakindalik
dlzeylerinin galismayan kadinlara oranla daha yuksek oldugu bulunmustur. Arastirma bulgulari alanyazindaki ilgili
¢alismalar dogrultusunda tartigiimigtir.

Examination of Emotional Self-Awareness Levels in Working and Non-Working Women
in a Revenue-Generating Jobs
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Article History: Objectives: The purpose of the present research was to evaluate the effects of working life on emotional self-awareness
by making a comparison between working women and non-working in terms of their emotional self-awareness levels.
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Methods: This research consists of two studys. In the first stage, Emotional Self-Awareness subscale of the Emotional
Quotient Map was translated into Turkish and psychometric characteristics of the scale were investigated

Revised comprehensively (n=1551). Out of these participants, 98 people took place in the retest study, which was scheduled to
be administered 15 days after the first application, and 102 people participated in the discriminant and criterion validity
study. In order to examine the factor structure, explanatory and confirmatory factor analyses were performed.

Accepted Additionally, correlation coefficient was calculated for the test-retest reliability and for discriminant and criterion
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structure. The second part of the study was conducted with 146 women working in various revenue-generating jobs and
163 non-working women, a total of 309 participants between 19-73 ages. Two-way analyses of variance were carried out
to compare emotional self-awareness scores in association with socio-demographic variables.

Originality: A comparison of the two groups’ scores reveals that women working in revenue-generating jobs tend to be
more emotionally self-aware then women who do not work. The findings were discussed in line with the related
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literature.

1. Giris

Duygusal 6z-farkindalik, duygular1 algilama, duygular arasinda ayrim yapabilme ve duygusal deneyimlere
iliskin degerlendirmeler yapabilme gibi duygusal ve bilissel stiregleri icermektedir (Bajgar, Ciarrochi, Lane ve
Deane, 2005; Killian, 2012; Lane, Hsu, Locke, Ritenbaugh ve Stonnington, 2015). Olgu, 6zellikle duygusal zeka,
duygudurum farkindaligi, psikolojik farkindalik, aleksitimi ve duygusal agnozi gibi olgular1 aciklama ve 6lgmeye
yonelik ortaya konulan isevuruk (operational) tanimlarda, hem fiziksel-zihinsel iyi olus hem de kisiler-arasi
iliskilerin saglikli bir sekilde stirdiiriilebilmesi agisindan o©nemli bir beceri ve/veya o©zellik olarak
degerlendirilmektedir (Bar-On, 2006; Mayer, Salovey, Caruso ve Cherkasskiy, 2011; Swinkels ve Giuliano, 1995;
Taylor, Bagby, Ryan ve Parker, 1990; Taylor, Parker ve Bagby, 1999).

Ortaya konuldugu tarihten itibaren giintimiize kadar gegen siireg igerisinde, gerek bilimsel ¢alismalar gerekse
bilimsel olmayan yaymnlar araciligiyla popiiler hale gelen ve giderek artis gosteren yogunlukta bir ilgiyle arastirilan
duygusal zekay1r kavramsallastirmaya yonelik pek cok yaklasim ortaya cikmistir (Ferndndez-Berrocal ve
Extremera, 2006; Gayathri, ve Meenakshi, 2013; Petrides, Furnham ve Frederickson, 2004). Bunlar arasinda beceri
modeli (ability model) (Salovey, Mayer, 1990), kisilik 6zelligi (trait) yaklasimi (Petrides, Furnham ve Frederickson,
2004) ve karma model (Bar-On, 2006; Bar-On, Tranel, Denburg ve Bechara, 2003; Boyatzis, Goleman ve Rhee, 1999)
onemli olanlaridir. Beceri modeline gore yapilan tamimlarda duygusal zeka, duygular algilama (perceiving
emotions), duygular1 diistinceye yardimci olarak kullanma (using emotions to facilitate thought), duygular:
anlama (understanding emotions) ve duygular1 yonetme (managing emotions) gibi bilissel becerileri igerecek
sekilde kavramsallagtirilmaktadir (Mayer, Caruso ve Salovey, 2016). Ozellikle, duygular1 algilama ve duygular:
anlama becerilerinin, bilissel-gelisimsel yaklasimla farkindaligi agiklamak i¢in 6nerilen “Duygusal Farkindalik
Diizeyleri” modelinde tanimlanan duygusal 6z-farkindalik ile ortak paydada bulustugu anlasilmaktadir (Lane,
Hsu, Locke, Ritenbaugh ve Stonnington, 2015; Lane, Quinlan, Schwartz, Walker ve Zeitlin, 1990).

Iki olgunun birbirinden ayristig1 noktalar incelendiginde, duygusal zekamn sadece duygusal farkindalig degil,
aym zamanda duygusal deneyimlerden elde edilen bilgileri diistincelere ve davranislara yon vermek {izere
kullanabilme becerilerini de kapsadig1 goriilmektedir (Mayer, Salovey, Caruso ve Sitarenios, 2003). Diger bir
ifadeyle, duygusal 6z-farkindalik kisinin kendi duygularini ve diger insanlarin duygularim y&netebilmesinin

onkosulu olarak degerlendirilmektir (Mayer, Salovey ve Caruso, 2002; Papadogiannis, Logan ve Sitarenios, 2009).

Diger taraftan, kisilik yaklasimiyla ortaya konulan ve karma model olarak da nitelendirilen duygusal-sosyal
zeka modelinde “duygusal 6z-farkindalik” (emotional self-awareness) ayri bir boyut olarak ele alinmaktadir
(Palmer, Manocha, Gignac ve Stough, 2003). Modelde ortaya konulan diger boyutlara (giriskenlik, 6z-saygs,
bagimsizlik, kendini gergeklestirme, esduyum, sosyal sorumluluk, kisileraras: iliskiler, stres tolerasyonu, diirtii
kontrolii, gerceklik degerlendirmesi, esneklik, problem c¢ozme, iyimserlik, mutluluk) kiyasla duygusal 6z-
farkindaligin, duygusal zeka diizeyini belirlemede daha etkili bir rol oynadig: bildirilmistir (Bar-On, 2006).

Endistri psikolojisi baglaminda, duygusal zekanin bireysel performans ve organizasyon agisindan onemini
vurgulamak tizere Cooper ve Sawaf (1997) tarafindan onerilen “kosetas1” (cornerstone) modelinde duygusal
zindelik (emotional fitness), duygusal okuryazarlik (emotional literacy), duygusal derinlik (emotional depth) ve
duygusal simya (emotional alchemy) olmak tizere dort kosetasi, diger bir ifadeyle dort temel duygusal zeka
boyutu tanimlanmistir. Arastirmacilar, bu model kapsaminda bes boliimden (mevcut cevre, duygusal
okuryazarlik, duygusal zeka becerileri, deger ve inanglar ile iirtin / ¢ikt1) ve 21 alt dlgekten (yasam olaylar, is
baskisi, bireysel baskilar, duygusal o6z-farkindalik, duygular: ifade etme, bagkalarmin duygularina yonelik
farkindalik, amaca uygun davranma, yaraticilik, esneklik, kisilerarasi iliskiler, yapici hosnutsuzluk (constructive
discontent), merhamet, bakis agisi, onsezi, giiven, kisisel giic, kisilik buttinltigti, genel saghk, yasam kalitesi,
iliskisel zeka (relationship quotient) ve ideal performans) olusan Duygusal Zeka Haritasi'm1 (Emotional Quotient
Map) gelistirmislerdir (Aslan ve Ozata, 2006). Modelde tanimlanan duygusal okuryazarlik boyutu, diger duygusal
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zeka modellerindeki duygusal farkindalik tamimlarina paralel olarak, kisinin kendi duygularina yonelik

farkindaliginin 6nemi tizeri durmaktadir (Cooper ve Sawaf, 1997).

Alanyazinda, duygusal zeka kapsaminda degerlendirilen beceri ve/veya kisilik 6zellikleri ile is performansinin
iliskilendirildigi pek ¢ok calisma bulunmaktadir (Abraham, 1999; Boyatzis, 2009; Bratton, Dodd ve Brown, 2011;
Carmeli, 2003; Cote ve Miners, 2006 Goleman, 2001; Joseph, Jin, Newman, ve O'boyle, 2015; Lopes, Grewal, Kadis,
Gall ve Salovey, 2006). Bu ¢alismalarda, duygusal 6z-farkindaligin, duygusal zekanin diger bilesenlerine oranla is
performansiyla iliskisi agisindan 6n plana ¢iktig1 bildirilmektedir (Hopkins ve Yonker, 2015). Bununla birlikte s6z
konusu ¢alismalarda, genellikle duygusal becerilerin calisma yasamindaki rolii tizerinde durulmaktadir. Ayrica
duygusal farkindaligin, somatoform bozukluklar (Subic-Wrana, Beutel, Knebel ve Lane 2010), depresyon
(Barchard, Bajgar, Leaf ve Lane, 2010), travma sonrasi stres bozuklugu (Boden, Bonn-Miller, Kashdan, Alvarez ve
Gross, 2012) sizofreni (Frajo-Apor, Pardeller, Kemmler, Welte ve Hofer, 2016) ve aleksitimi (Lane, Hsu, Locke,
Ritenbaugh ve Stonnington 2015; Tatar, Saltukoglu, Alioglu, Cimen, Giiven ve Ay, 2017; Taylor, Parker ve Bagby,
1999) gibi psikolojik bozukluklar ile iliskisi gesitli galisma bulgularina yansimistir.

Duygusal zekanin bireyin sosyal ortamlarda bulunmasina bagli olarak zaman igerisinde gelisim gosterdigi, bu
baglamda da is ortaminin s6z konusu becerilerin gelisimi agisindan kisinin hayatinda énemli bir yer teskil ettigi
belirtilmektedir (Dulewicz ve Higgs, 2004; Hopfl ve Linstead, 1997). Buna karsin, calisma yasamu ile bireylerin
duygusal oz-farkindalik diizeyleri arasindaki iliskilere yonelik arastirmalar oldugu dikkat cekmemektedir. Bu
calismada, is hayatinin, bir iste calistyor olmanin duygusal 6z-farkindalik acisindan etkisini ve dnemini gostermek
amaciyla ¢alisan bir grubun ve karsilastirma amaciyla da ¢alismayan bir grubun (kontrol grubunun) alinmasi
planlanmistir. Bu dogrultuda gelir getirecek bir iste calisan-calismayan karsilastirmasini saglamak igin en uygun ve
kolay ornekleme yonteminin de bir iste calisan ve ¢alismayan (ev kadinlarinin) kadinlarin alinmasinin oldugu
dustuntlmiistiir. Boylece ¢alisan kadinlarla calismayan kadinlarin duygusal oz-farkindalik diizeylerinin
karsilastirilmasi amaglanmistir. Bu dogrultuda bu amacin gergeklestirilebilmesi amaciyla 6énce duygusal zekanin
bilesenlerinden biri olarak tanimlanan duygusal okuryazarhigin alt boyutu olarak ele alinan Duygusal Oz-
Farkindalik (Emotional Self-Awareness) (Cooper ve Sawaf, 1997) 6l¢tim aracinun Tiirk¢e formunun saglanmast
(Ttirkce’ye gevrilmesi) planlanmustir. Daha sonra da gelir getirecek bir iste calismayan kadinlarin gelir getirecek bir
iste calisan kadinlarla duygusal o6z-farkindalik diizeyleri acisindan karsilastirma islemlerinin ytrttiilmesi

diistintilmiistiir.

2. Yontem

Bu arastirma iki galismadan olusmustur. Birinci galismada Duygusal Oz-Farkindalik Olgegi Tiirkge'ye
cevrilmistir. Ikinci calismada ise duygusal 6z farkindalik diizeyleri acisindan gelir getiren bir iste calisan
kadnlarin, gelir getiren bir iste calismayan kadinlarla karsilastirilmas: yapilmistir.

2.1. Birinci Calisma

Calismanin bu kismina, Duygusal Oz-Farkindalik Olgegi (Cooper ve Sawaf, 1997) maddelerinin, calismanin
yazarlari tarafindan, ilgili ¢eviri onerisi (Brislin, 1970; 1986) dogrultusunda ¢lgek geviri ve ters geviri islemlerinin
yapimasiyla baglanmugtir. Ozgiin ve ceviri form esdegerlilikleri saglanarak uygulama asamasina gegilmistir.
Calismaya 18-75 yaslar1 arasinda (ort. = 28,30; ss = 10,59 y1l) 868 kadin (%56), 683 erkek (%44) olmak {izere toplam
1551 kisi katilmustir. Bu katiimcilarin farkli kisiler olmak kosuluyla 98’i 15 giin sonra ytriitiilen tekrar test

calismasina, 102’si de kriter bagintili gecerlik ¢alismasina katilmislardir.

Genel uygulamada sosyodemografik soru formu ile birlikte Duygusal Oz-Farkindalik Olgegi uygulanmustir.
Olgek, hi¢ uygun degil (0) ile tamamen uygun (3) arasinda dortlii likert tipi degerlendirme iceren 11 maddeden
olusmaktadir (Cooper ve Sawaf, 1997). Kriter bagintili gegerlik calismasinda ise Duygusal Oz-Farkindalik Olgegi ile
birlikte kesinlikle katilmiyorum (1) ve kesinlikle katiliyorum (5) arasinda begsli likert tipi 33 maddeden olusan Asil
Form Schutte Duygusal Zeka Olgegi (Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden ve Dornheim, 1998; Tatar,
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Tok, Bender ve Saltukoglu, 2017); kesinlikle katiliyorum (0) ve kesinlikle katilmiyorum (2) olacak sekilde dort
secenekli cevaplama ile uygulanan 60 maddeli Empati Olgegi (Baron-Cohen ve Wheelwright, 2004; Bora ve Baysan,
2009) ve higbir zaman (1) ve her zaman (5) arasinda begli likert tipi 28 maddeden olusan A Aleksitimi Olgegi-28
(Tatar, Saltukoglu, Alioglu, Cimen, Giiven ve Ay, 2017) uygulanmustir.

Uygulama islemi kolay 6rnekleme (convenience sampling) yontemiyle ulasilabilen kisilerle alt1 aylik bir donem
icerisinde Istanbul ilinde gerceklestirilmistir. Uygulamalar bireysel olarak yiiriitiilmiis ve genel uygulamada bir
kisilik uygulama yaklasik bes dakika, kriter bagintili gecerlik calismasinda ise bir kisilik uygulama yaklasik bir saat

stirmiistir

2.1.1 Birinci Calisma Bulgulart

Duygusal Oz Farkindalik Olgegi verisine ¢énce Varimax déndiirme teknigi ile aciklayici faktor analizi
uygulanmis ve ¢rneklem yeterlik degerlendirmesi olarak Kaiser-Meyer-Olkin = 0,85; anlamli faktor ¢ikarilabilme
degerlendirmesi olarak Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare (55) = 3119,59; p<0,001 degerleri hesaplanmustir. Olgek
verisinin faktor analizine uygunlugu ve tek faktorlii yapiyla tiim varyansin %30,06’sinin agikladig: (6zdeger = 3,31)
gozlenmistir. AMOS programi 21.0 stirtimii ile yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucuna gore de tek faktorli
yapi igin Iyi Uyum Indeksi (GFI) = 0,97, Diizeltilmis Iyi Uyum indeksi (AGFI) = 0,96, Karsilastirmali Uyum Indeksi
(CFI) = 0,50, Normlastirilmis Uyum Indeksi (NFI) = 0,49, Hata Kareleri Ortalamasiin Karekokii (RMR) = 0,05, Kok
Ortalama Kare Yaklasimi Hatas1 (RMSEA) = 0,08, Ki-kare/Sd = 12,43 olarak hesaplanmuistir.

Olgek, Cronbach Alfa ig tutarlilik giivenirlik katsayisi kadin grubunda 0,70, erkek grubunda 0,67 ve tiim grupta
0,69 olarak belirlenmistir. Zamansal degisim i¢in 15 giin arayla ytriitiilen test-tekrar test uygulamalar: arasinda
Pearson korelasyon katsayis1 da 0,77 olarak tespit edilmistir. Ayirt edici ve kriter bagmtili gegerlik calismalar:
kapsaminda ise Duygusal Oz Farkindalik Olgegi ile Asil Form Schutte Duygusal Zeka Olgegi toplam puam
arasinda 0,63, Empati Olgegi kisa form toplam puani arasinda 0,40, uzun form toplam puani arasinda 0,36, A
Aleksitimi Olgegi-28 genel toplam puani arasinda -0,44 korelasyon katsayilart hesaplanmistir.

2.2 Ikinci Calisma

2.2.1 Katilimcilar

Calismanin bu kismina 19-73 yaslar1 arasinda (ort. = 36,17; ss = 10,68 yil) 309 kadin katilmistir. Katilimcilar
yaslarina gore gruplandiklarinda 101'i (%32,7) 29 ve altinda, 91'i (%29,4) 30-39 yas araliginda, 117’si de (%37,9) 40
ve tizerinde yer almistir. Kadinlarin, 146’smin gelir getiren bir iste calismayan ev hanumi (%47,2), 163’tintin de gelir
getiren bir iste galisan (%52,8) oldugu gorilmistiir. Katilimcilar, egitim durumlarini 56’s1 (%18,1) ilk okul, 35
(%11,3) orta okul, 83"t (%26,9) lise, 135’1 (%43,7) iiniversite mezunu ve gelir durumlarini 20’si (%6,5) kotii, 194"t
(%62,8) orta, 93"t (%30,1) iyi olarak tanimlamustir.

2.2.2 Arag-gereg
Uygulamada sosyodemografik soru formu ile birlikte Duygusal Oz-Farkindalik Olgegi (Cooper ve Sawaf, 1997)
uygulanmustir.

2.2.3 Uygulama

Uygulama islemi kolay érnekleme yontemiyle ulasilabilen kisilerle ti¢ aylik bir donem igerisinde Istanbul ilinde
gerceklestirilmistir. Calismada, gelir getirmeyen (dernek, yardim kuruluslar1 vb.) ve/veya ii¢ yildan kisa stireyle
bir iste calisiyor olmak dislama kriteri olarak alinmistir. Calisan kadin grubunu olusturanlarin galistiklar: iste
calisma stirelerinin 3-45 yil arasinda (ort. = 7,54; ss = 7,61 yil) oldugu belirlenmistir. Uygulamalar bireysel olarak
yiriitiilmiis ve bir kisilik uygulama yaklasik bes dakika stirmiistiir.
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2.2.4. Verilerin Analizi

Ikinci galismada once Duygusal Oz Farkindalik Olgegi'nin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik giivenirlik katsayist
hesaplanmistir. Verilerin analizi i¢in daha sonra Duygusal Oz Farkindalik Olgegi toplam puani sosyo-demografik
degiskenler acisindan tek ve iki yonli varyans analizi ile incelenmistir. Iki yonltt varyans analizi
karsilastirmalarinda, degiskenlerden birincisi olarak bir iste calisiyor olma-olmama, diger degisken olarak da
sirayla diger sosyo-demografik degiskenler alinmustir.

2.2.5. Ikinci Calisma Bulgulart

Calismanin bu kisminda Duygusal Oz Farkindalik Olgegi'nin i¢ tutarhlik giivenirlik katsayisi 0,65 olarak
hesaplanmistir. Varyans analizi sonucuna gore de temel karsilastirma grubu olarak alman gelir getiren bir iste
calisan ve galismayan kadinlarin Duygusal Oz Farkindalik Olgegi toplam puan ortalamalar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik vardir; F(1,307)= 9,01, p<0,01. Bu sonuca gore gelir getiren bir iste calisan kadinlarin
duygusal farkindalik puan ortalamalar: daha ytiksektir.

Gelir getiren bir iste calisan ve calismayan gruplar ile egitim durumu birlikte ele alindiginda ana etki
istatistiksel olarak anlamhdir; F(7,301)=2,61; p<0,05; kismi eta-kare=0,057. Ancak egitim durumu gruplar (ilk okul,
orta okul, lise ve {iniversite) arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik yoktur; F(3,301)=1,64; p>0,05; kismi eta-

kare=0,016 ve gelir getirecek bir iste galisiyor olma-olmama durumu ile egitim durumu gruplar1 arasinda
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Grafik 1 Egitim durumu gruplarimn Duygusal Oz Farkindalik Olgegi toplam
puan ortalamalar agisindan karsilastirilmasi
istatistiksel olarak anlamli etkilesim bulunamamustir; F(3,301)=2,50; p>0,05; kismi eta-kare=0,024 (Grafik 1).

Gelir getiren bir iste calisan ve ¢alismayan gruplar ile gelir durumu birlikte ele alindiginda ana etki istatistiksel
olarak anlamhdir; F(5,301)=4,69; p<0,001; kismi eta-kare=0,072. Gelir durumu gruplar1 (kotli, orta ve ytiksek
diizey) arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliik vardir; F(2,301)=6,35;, p<0,01; kismi eta-kare=0,040. Hangi
grubun hangi gruptan farkli oldugunu belirlemek igin yapilan Tukey-b ¢oklu karsilastirma testi sonucuna gore ise
gelir gruplarmin her biri digerinden farklilik gostermektedir ve gelir durumu diisiik olanlarin duygusal farkindalik
puanlar1 daha diistik, gelir durumu yiiksek olanlarin duygusal farkindalik puanlari da daha ytiksektir. Buna karsin
gelir getirecek bir iste calisiyor olma-olmama durumu ile gelir durumu gruplari arasinda istatistiksel olarak
anlaml etkilesim yoktur; F(2,301)=0,11; p>0,05; kismi eta-kare=0,001 (Grafik 2).
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Grafik 3 Yas gruplarmmin Duygusal Oz Farkindalik Olgegi toplam puan
ortalamalar agisindan karsilastirilmasi

Gelir getiren bir iste calisan ve calismayan gruplar ile yas gruplar birlikte ele alindiginda ana etki istatistiksel
olarak anlamli degildir; F(5,303)=2,17; p>0,05; kismi eta-kare=0,035. Hem yas gruplar1 (29 yas ve alti, 30-39 yas, 40
yas ve lizeri) arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik yoktur; F(2,303)=0,11; p>0,05; kismi eta-kare=0,001 hem
de gelir getirecek bir iste calisiyor olma-olmama durumu ile yas gruplar: arasinda istatistiksel olarak anlaml
etkilesim yoktur; F(2,303)=0,96; p>0,05; kismi eta-kare=0,006 (Grafik 3).

Gelir getiren bir iste galisan ve galismayan gruplar ile hayatindan memnun olanlar ve olmayanlar birlikte ele
alindiginda ana etki istatistiksel olarak anlamlidir; F(3,304)=10,64; p<0,001; kismi eta-kare=0,095. Hayattan
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memnuniyet diizeyi gruplari (hayatindan memnun olanlar, olmayanlar) arasinda istatistiksel olarak anlaml
farklilik vardir; F(1,304)=22,07; p<0,001; kismi eta-kare=0,068 ancak gelir getirecek bir iste calisiyor olma-olmama
durumu ile hayatindan memnuniyeti gruplar: arasinda istatistiksel olarak anlaml: etkilesim yoktur; F(1,304)=0,02;
p>0,05; kismi eta-kare=0,000 (Grafik 4).
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3. Tartisma ve Oneriler

Bireyin okul ya da is yasaminda sosyal ortamlara girmesi ile beraber duygusal becerilerin artti§1 ve zaman
icerisinde gelisim gosterdigi bildirilmektedir (Dulewicz ve Higgs, 2004, Hopfl ve Linstead, 1997). Bu baglamda
bireyler kisiler arasi iliskilerde her an duygu ytiikii yiiksek olan bir etkilesimle kars1 karsiya kalmaktadirlar (Mayer,
Salovey, Caruso ve Cherkasskiy, 2011). Ozellikle is ortaminda bireyin karsilagtig1 strese yol agabilecek durumlarda
ya da cesitli iletisim becerilerine ihtiya¢ duyuldugunda oncelikle duygusal beceriler tizerinde durulmustur
(Hopkins ve Yonker, 2015). Calisma ortaminin yogun Kkisiler arasi iliskiler icermesinden dolay, calisan bir bireyin
duygusal 6z farkindalik diizeyinin zamanla gelisim gosterdigi aktarilmaktadir (Dulewicz ve Higgs, 2004; Hopfl ve
Linstead, 1997). Yukarida sunulanlar dogrultusunda bu ¢alismada, is hayatinin duygusal 6z-farkindalik agisindan
etkisini ve dnemini gostermek amaciyla calisan kadmlarla, bir iste galismayan kadmlarin duygusal 6z-farkindalik
diizeylerinin karsilagtirilmasi amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda galismada ilk islem olarak Duygusal Oz
Farkindalik Olgegi Tiirkge'ye gevrilmis ve ikinci islem olarak gelir getiren bir iste calisan ve calismayan kadmlarin
duygusal 6z farkindalik diizeyleri karsilagtirilmigtir.

Aragtirmanin birinci ¢alisma sonuglarina gore, Duygusal Oz-Farkindalik Ogegi'nin madde sayis1 goz oniinde
bulunduruldugunda, i¢ tutarhilik giivenirlik katsayilarinin, kadmn grubunda, erkek grubunda ve tiim grupta yeterli
diizeyde oldugu kabul edilebilir. Bu ¢alismanin test-tekrar test uygulama sonuglarinin da aym sekilde ytiksek
oldugu goriilmektedir. Ayrica ikinci calismada Duygusal Oz Farkindalik Olgegi'nin i¢ tutarhilik giivenirlik
katsayisinin da birinci galismada oldugu gibi kabul edilebilir diizeyde oldugu belirlenmistir. Duygusal Oz
Farkindalik Olgegi'nin ayirt edici ve kriter bagmtili gegerlik galismalar1 kapsaminda, duygusal zeka, empati ve
aleksitimi gibi duygu odakli yapilarla iliskisi incelenmistir. Kriter bagintili gecerlik ¢alismasi sonuglarina gore
Duygusal Oz Farkindalik Olgegi'nden hem duygusal zeka hem de empati olgtimleri ile beklenen yonde iligkisel
sonuglar elde edilmistir. Elde edilen bulgulara gore, duygusal zeka ile empati diizeyi artarken duygusal 6z
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farkindalik diizeyi de artmaktadir. Ayrica ayirt edici gegerlik calismasinda duygusal 6z farkindalik ile aleksitimi
arasinda beklenen yonde negatif bir iliski oldugu saptanmis ve duygusal 6z farkindalik diizeyi artarken aleksitimi
diizeyinin azaldig1 belirlenmistir. Ayirt edici ve kriter bagmntili gecerlik calisma sonuglarina ve faktdr analizi
sonuglarma bakildiginda Duygusal Oz Farkindalik Olgeginin, bu yapinin lgtimiinde yeterli bir varyans aciklama
oranina sahip oldugu anlasilmaktadir. Duygusal 6z farkindaligin 6l¢timiinde, i¢ tutarlilik giivenirlik katsayilari,
test-tekrar test sonuclar1 ve kriter bagintili ve ayirt edici gecerlik sonuglar1 dlgegin gerekli psikometrik 6zellikleri
tasidigini gostermistir.

Arastirmanin ikinci galismasi olarak gelir getiren bir iste calisan ve calismayan kadinlarin duygusal 6z
farkindalik dtizeyleri karsilastirilmis ve gelir getiren bir iste calisan kadinlarin duygusal ¢z farkindalik
diizeylerinin, ¢alismayan kadmlarin duygusal 6z farkindalik diizeylerinden daha yiiksek oldugu bulunmustur.
Alanyazinda duygusal 6z farkindalig icerecek sekilde duygusal zeka ve empati becerilerinin kisiler aras: iligkilerin
saglikli bir sekilde yiriitiilmesinde basat bir roliiniin oldugu bildirilmektedir (Bar-On, 2006; Mayer, Salovey,
Caruso ve Cherkasskiy, 2011). Calisma bulgularina bakildiginda, duygusal 6z farkindalik diizeylerinin daha
yiiksek olmasinda, is ortamu ve diger kisilerarasi iligkilerin yogun olmasi, daha ¢ok insanla etkilesim igerisinde
olma ve bu baglamda zihinsel-fiziksel aktivitenin yiiksek olmasi gibi etkenlerden dolay: gelir getiren bir iste
calisan kadinlarin, daha yiiksek diizeyde duygusal 6z farkindalik diizeyi gostermis olmalarinin beklenen bir
durum oldugu soylenebilir. Diger bir ifade ile, bir iste ¢calistyor olma, sosyal olarak aktif olma, zihinsel ve fiziksel
becerileri daha ¢ok kullanmay1 gerektiren bir ortam icerisinde yer alma gibi durumlarda, duygusal 6z farkindalik
diizeyinin ytiksek olacagi yoniinde bir ¢cikarimda bulunmak olas1 gortinmektedir.

Gelir getiren bir iste calisan ve calismayan gruplar ile egitim durumu birlikte ele alindiginda ana etki
istatistiksel olarak anlamlidir ancak buna karsin egitim gruplar1 arasinda farkliik goézlenmemis ve anlamli
etkilesim de tespit edilememistir. Buna karsin bu sonugta hata oran (p=0,060) diisiik diizeyde gerceklesmis ve ilk
okul mezunlarinda calisan kadinlarin duygusal farkindalik diizeyleri calismayan kadinlardan diistik olarak
gozlenirken, orta okul, lise ve tiniversite mezunu olanlar icerisinde calisan kadinlarin duygusal farkindalik
diizeyleri calismayan kadinlardan daha ytiiksek olarak belirlenmistir (Grafik 1). Genel olarak egitim diizeyi arttikca
calisan kadmnlarin duygusal 6z farkindalik diizeylerinin calismayan kadinlardan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ancak egitim diizeyi ytikseldikge kisileraras: iliskilerin/etkilesimin de artis gosterdigi goz ontinde
bulunduruldugunda, ilkokul mezunu c¢alisan kadinlarin duygusal 6z farkindalik diizeyinin, ¢alismayan
kadinlarinkinden diisiik olmasinin da anlamli olabilecegi stylenebilir.

Gelir getiren bir iste calisan ve ¢alismayan gruplar ile gelir durumu birlikte ele alindiginda ana etki istatistiksel
olarak anlamli olmakla beraber gelir durumu gruplarmin duygusal 6z farkindalik diizeyleri arasinda belirgin
farkliliklar saptanmistir. Calisma bulgularma gore gelir durumu yiikseldikce duygusal 6z farkindalik diizeyi de
artmaktadir. Gelir getiren bir iste calisan kadmlarin duygusal 6z farkindalik diizeylerinin, gelir durumu kétii olan
grupta, gelir durumu orta diizeyde olan grupta ve gelir diizeyi yiiksek olan grupta, calismayan kadinlarin
duygusal 6z farkindalik diizeylerinden daha yiiksek oldugu gortilmistiir. Diger bir ifadeyle gelir diizeyi artarken
duygusal 6z farkindalik diizeyi de artmaktadir. Bu dogrultuda gelir getiren bir iste calisan kadinlarin da duygusal
0z farkindalik diizeylerinin ¢alismayan kadinlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte gelir
getiren bir iste calisiyor olma-olmama durumu ile gelir durumu gruplar1 arasinda anlaml bir etkilesim olmadig:
gorilmistur (Grafik 2).

Gelir getiren bir iste calisan ve calismayan gruplar ile yas gruplar birlikte alindiginda ana etki istatistiksel
olarak anlamli bulunamamustir ve duygusal 6z farkindalik diizeyi yas gruplarina gore farkililik gostermemektedir.
Diger bir ifadeyle kadinlarin bir iste calisip ¢alismamasindan bagimsiz olarak farkli yas gruplarindaki kadinlarda
duygusal 6z farkindalik diizey farkliligi gozlenmemistir (Grafik 3).

Gelir getiren bir iste galisan ve galismayan gruplar ile hayatindan memnun olanlar ve olmayanlar birlikte ele
alindiginda ana etki istatistiksel olarak anlamlidir ve duygusal 6z farkindalik diizeyleri hayat memnuniyeti
agisindan farklilik gostermektedir. Hayatindan memnun olan grubun duygusal 6z farkindalik diizeyi, hayatindan
memnun olmayan grubun duygusal 6z farkindalik diizeyinden belirgin sekilde farkli ve yiiksektir. Gelir getiren
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bir iste calisan ve calismayan gruplar ile hayat memnuniyeti gruplar1 arasinda anlamh bir etkilesim yoktur ve
hayatindan memnun olup calisan kadinlarin duygusal 6z farkindalik diizeylerinin, hayatindan memnun olup
calismayan kadinlarinkinden daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayni sekilde hayat memnuniyeti olmayan ancak
calisan kadinlarin duygusal 6z farkindalik diizeyinin, hayat memnuniyeti olmayan ve galismayan kadinlarin
duygusal 6z farkindalik diizeyinden daha yiiksek oldugu bulunmustur (Grafik 4).

Calisma genel olarak degerlendirildiginde Duygusal Oz-Farkindalik Olgegi’nin, duygusal zeka, empati ve
aleksitimi ile olan iligskisi beklenen yonde gerceklesmistir. Ayni zamandan olcegin i¢ tutarliik gtivenirlik
katsayilarina bakildiginda giivenilir oldugu, faktor analizi sonuglarina bakildiginda ise yap1 ve kapsam gecerligini
sagladigimni gorilmektedir. Diger yandan bu calismanin temel amact agisindan bakildiginda calismada
ongoriildugii sekilde calisan kadinlarin duygusal 6z farkindalik diizeyleri, calismayan kadinlarinkinden yani ev
hanimlarininkinden daha yiiksek bulunmustur. Bu calisma modelinin calisan-calismayan erkek orneklem
gruplarinda ve/veya calisan kadin ve erkek 6rneklem gruplarinda da benzer sekilde uygulanmasinin ¢alisma-
duygusal 6z farkindalik iliskisinin anlasilmasina daha fazla katki saglayacag: goriilmektedir. Benzer dogrultuda
duygusal 6z farkindalik acisindan bir iste calismanin ve/veya is yasaminin etkilerinin incelenebilecegi bir baska
calisma modelinin ise meslek egitimi almakta olan tiniversite Ogrencileri ile meslek profesyonellerinin
karsilastirmasimin olabilecegi diistintilmektedir. Ancak bu arastirma bulgularina 6re bir iste ¢alismanin sadece
kadin grubunda duygusal 6z farkindaliga etkileri ortaya konulmus olsa da elde edilen sonuglarin diger gruplara
genellenebilir oldugu goriilmektedir.

4. Arastirmanin Kisitlar:

Bu ¢alismada birinci ¢alisma katilimcei sayist ile ikinci galisma katilimer sayilarinin belirgin olarak farklig: ve
ikinci ¢calisma katilimcr sayisinin diisiik olusu ¢alismanin en 6nemli kisithiligy gibi goriinmektedir. Calismada diger
bir kisithlik ise Tiirkce’ye cevirsi yapilan dlgme aracinin dilsel esdegerliliginin incelenmesi amaciyla cift dilli
bireyler tizerinde 6zgiin formun ve Tiirkce formun birlikte verilerek dilsel karsilasatirma ¢alismasinin yapilmamais

olmasidir.
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1. Giris

Genel olarak toplumlarda cinsiyete dayal: biyolojik farkliliklar toplum kiiltiirlerine gore degerlendirilir (Jahoda,
2002, s.19). Sosyal cinsiyet toplumsal, kiiltiirel, cografi farkliliklara gore “kadin’ ve ‘erkek’ bireylere yiiklenen rolleri,
sorumluluklari ve bunlarin sonucunda davranislar: igerir. Biyolojik cinsiyet dogustan gelen, toplumsal cinsiyet ise
sonradan edinilen ozelliklerdir. Kadinsi cinsiyet rolleri siklikla hassasiyet, anlayis, duygusallik, bagimlilik
ozellikleriyle; erkeksi cinsiyet rolleri ise liderlik, baskinlik, bagimsizlik gibi 6zelliklerle karakterize edilmektedir.
Cinsiyet rollerini sadece kadinsilik ve erkeksilik olarak ifade etmek smurliliklar dogurmustur. Bu nedenle androjen
ve farklilasmamis tip cinsiyet rolleri de bu kavramsallastirmaya dahil edilmistir. Androjen, erkek ve kadin
ozelliklerini kendi kisiliginde dengeleyen bireyleri tanimlamak i¢in kullanilan bir kavramdir (Hines ve ark., 2004,
s.78).

Cinsiyet rolu farkliligi algisi toplumun farkli kurumlarina gore degisebilmektedir (Ferrant ve ark., 2014, s.49).
Erkeklerin rol stresi tizerine ulusal ve uluslararasi alanyazinda farkli calismalar mevcut olsa da kadinlarin rol stresi
tizerine erkeklerle karsilastirildiginda daha az calismanin yapildigr goriilmektedir. Bunun nedeni olarak kadin rol
stresi tizerine yapilan ¢alismalarin daha tutarsiz sonuglar ortaya koymas: diistintilebilir (Googasian, 2007, s.54).
Ayrica kadinin is yasaminda erkekler kadar etkin ve verimli olamadig: hatta hamilelik ve ¢ocuk dogurma, asir1
duygusallik gibi bir takim nedenlerle is yasamindaki sorumluluklarina gereken 6nemi veremedigine iliskin erkek
egemen bir 6nyargili bakisin baskin oldugu goriilmektedir. Oysa kadin toplum igerisinde tipki bir erkek gibi sadece
bir calisan degil, bir anne, bir ev kadim1 ve erkegin en yakin dostu/esi olarak da fazladan bir takim gorevler

tistlenmektedir.

Yapilan bu ¢alisma ile kadinlarin etkisinin gittikce yogun olarak hissedildigi giiniimiiz is yasaminda, kadinin ev
ve is yerinde iistlenmis oldugu farkl rollerin isin anlamliligini nasil etkiledigini ortaya koyarak alanyazina farkh bir
boyuttan bakilmasini saglayabilecektir. Arastirma iki sosyal kuram tizerine bina edilmistir; sosyal norm ve sosyal
rol kuramlari. Bu arastirmada kadin rol stresinin cinsiyet normlar1 ve isin anlamlilig1 arasindaki iliskide arac1 rolii
irdelenmistir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1 Isin Anlamhihi

Kuzey Amerika, Avrupa ve Asya Pasifik iilkelerinde calisan yaklasik 100.000 kisi ile yapilan bir calismada,
katillanlarin %51’i “eger anlamli bir seye katkida bulunan bir iste veya anlaml bir iste ¢alisacaklarsa” daha duisiik
seviye veya daha diisiik maas karsiliginda ¢alismay1 kabul edebilecekleri belirtilmektedir (Kelly Arastirmasi, 2009).
Isin anlamlilig1 sorgulanirken is ¢alisanlar icin ne ifade eder ve insanlar neden calisir sorularmin cevabi aranir
(Overell, 2009). Dempsey ve Sanders (2010, s.440) isin calisana ifade ettigi anlamun bireysel bir alg1 olmasina ragmen
sosyal norm ve kiiltiirel degerlerden etkilendigini ifade etmektedir. Isin anlamli olmast bireyin bireysel degerlerle

isin gereklerinin birbirine uyusmasiyla dogru orantili olmaktadir (Overell, 2009, s.44).

Kahn (1990, 5.698) isin anlamliligini bireyin fiziksel, bilissel ve duygusal enerjisiyle yapmis oldugu katkinin geri
dontistimii olarak tanimlamaktadir. Harrison (2009, s.29) isin anlamliliginin 6znel bir yapida oldugunu ifade ederek
dinamik, &znel, tecriibeye dayali olusan psikolojik deger ve tecriibeler biitiinii olarak tanimlamaktadir. Isin
anlamliliginin bireyde olusmasi i¢in ise iliskin deger algisinin olusmasi gerektigi ifade edilmektedir (Thomas, 2009,
s.43). Bireylerin yasamlarinda parcas: olduklar: siireglerden anlam ¢ikarma ihtiyaci oldugunu ifade eden Thomas
(2009, 5.65), salt maasla calisilan islerde de bu ihtiyacin duyuldugunu iddia etmektedir. Anlamlandirma stirecinin
sonunda birey anlamlandirdig1 olguya saygt beslemeye baslar. Bu saygi anlam verdigi olgunun bireyin yasamindaki
roliiyle dogru orantilidir. Ornegin birey, yaptig isin yasamindaki roliiniin biiyiik ve yadsinamayacak oldugunu
dusundugiinde, duydugu saygt ve verdigi anlam da biiytiyecektir. Fairlie (2011, s.510) bireyin yaptig1 is yoluyla
cevresinde olumlu degisim saglamasi ve ozellikle bireysel gelisimine katkida bulunmasi sayesinde isin

anlamliliginin gerceklestigini ifade etmektedirler. Bireyler bu yonden bakildiginda kendilerinde olumlu anlamda
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degisimler saglayan islere anlam atfetmektedirler.

Isin anlamliligini etkileyen baglamsal faktorler olarak kimlik algisi, bireylerin egitimleri ve mesleki deneyimleri,
aile, kiiltiir, toplumsal nitelikler ve bireyin ¢alismis oldugu orgiitiin nitelikleri gosterilmektedir (Wrzesniewski ve
ark., 2013, s.289). Bireyin mizag, karakter, kisisel degerler ve inanislari gergevesinde iginde bulundugu toplumun
farkl alanlarinda kendi kimligini sorgulama stirecini yasadig ifade edilmektedir (Hartung ve Subich, 2011, s.49).
Her ne kadar bireyin algilar1 psikolojik bir stireg olsa da algilarin bireyin icinde yasadig1 toplumsal ¢evrenin farkl
alanlarindaki normlardan etkilendigi de ifade edilmektedir (Langman, 2011, s.469). Bireylerin kisiliklerini olusturan
mizag ve gevreyle etkilesimi sonucu sekillenen karakterleri, ilgileri, yetenek ve kabiliyetlerini etkileyebilmektedir.
Dolayzist ile algilarinin da bu stiregten etkilendigi diisiintilebilir. Bireyin mizag ve karakterini tanimlamasindan sonra
bunlara yonelik gereksinimlerini giderecek bir isle ugrasacag: onerilmektedir. Birey bu isle ugrasirken isin kisisel
gereksinimlerine hitap etmesinden dolay1 da isine bir anlam yiikleyebilecegi degerlendirilmektedir.

Baglamsal faktorlerden bireyin egitimi ve mesleki tecriibesi isin anlamlandirilmasindaki diger faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Wrzesniewski ve ark., 2013, s.292). Bireylerin ge¢mislerindeki olumlu ve olumsuz
deneyimlerin algilar1 yoluyla davranislarini sekillendirdigi (Coetzee, 2009) gozoniine alinirsa, isin anlamlandirilmasi
stirecine de etkisi olabilecegi diisiiniilebilir. Ornegin gecmiste ¢ok sevdigi bir yakminin rahatsizhigimn tedavi
edilememesi bireyi tip alanina yonlendirebilirken, hukuk alaninda adaletsiz oldugunu diistindugti deneyimleri
bireyi hukuk alanina yonlendirerek anlam olusturmasini saglayabilir. Diger yandan yetenek, ilgi ve kabiliyeti
oldugunu diistindugu bir iste olumsuz tecriibeler yasayan bireylerin, bu alanlardan sogumasi da olumsuz 6rnekler
olarak bireylerin isin anlamlandirma stirecindeki faktorlere 6rnek olabilir (MacIntosh ve ark., 2010, s.1131). Bunun
yaninda Scroggins (2008, s.63-65) bireylerin ¢alisma stireleri, motivasyon seviyeleri, isyerindeki statiileri vb.
faktorlerin de isin anlamliliginda etkisinin olabilecegini ifade etmektedir.

Bireylerin islerini anlamlandirmasinda etkin olan bir diger faktor, yaptig isin kendini zorlama derecesidir (Kahn,
1990, 5.699). Bireylerin kendilerini zorlayan ya da digerlerinden farklilasan yeteneklerini ortaya koyan gorevlerde,

insiyatiflerini kullanabildikleri, bireysel gelisim saglayabildikleri islerde islerini anlamlandirdiklar: dustintlebilir.

Bireylerin calismis olduklar: érgiitlerde diger ¢calisanlar, miisteriler ve meslektaslarla olan etkilesiminin bireyin
isini anlamlandirma stirecini etkiledigi iddia edilmektedir (Kahn,1990, s.694). Bireylerin c¢alismus olduklar:
orgiitlerde digerlerini anlayabilmesi ve anlasilabilmesi aidiyet duygusunu artirarak anlamlandirma stirecini
desteklemektedir (Bergman ve ark., 2012, s.336). Bireylerin islerini anlamlandirmasinda etkin olan baglamsal
faktorlerden bir digeri bireyin icinde bulundugu seviye ya da stattidiir (Thapisa, 1989, s.54). Bireylerin digerlerini
etkileyebilecek ya da yonlendirebilecek statiilerde calismasi yaptig1 isi anlamlandirmasini artirabilir. Bireyler
digerlerini etkileyebilecek glic, otonomi ve inisiyatif kullanabildiklerinde islerini daha fazla anlamli bularak
yaptiklari isleriyle olan etkilesimlerini artirmaktadirlar. Yiiksek stattideki gorevleri icra eden bireylerin alt gorevleri
icra eden bireylere nazaran daha fazla inisiyatif ve 6zerklige sahip oldugu, kafasindakileri somutlastirma imkani
oldugu gozontine alindiginda, kendini gergeklestirme alani buldugu soylenebilir (Rothmann ve Hamukang, 2013,
s.12).

Mesleki beklenti ya da diger adiyla kariyer beklentisi isin anlamliliginda etkin olan bir bagka faktordiir (Pratt ve
Ashfort, 2003, s.311). Bireylerin idealleri, hedefleri ve beklentileri yaptiklari isle uyumlu oldugunda, islerini
anlamlandirma stireci olumlu ve basarili gececektir. Kariyer beklentisine hizmet eden bir iste calisan kisi, basarili bir
sekilde icra ettigi is ile ilgili olumlu algisi, kariyer beklentisinde de bagarili olma ihtimalini artirdigimi hissettiginde
isine anlam ytikleyebilmektedir.

Bireylerin inanis, biling ve deger algilarmin cevresel faktorlerden etkilendigi gozoniine alinirsa, isi
anlamlandirma stirecinde ailelerin roliine de deginmek gerekir (Schnell, 2011, s.549). Bireylerin dogumlarindan
itibaren en yakinlarinda bulunan kisi ve gruplarin model ve rehber olma yoluyla birey tizerinde olusturmus oldugu
etki, isin anlamlandirilmasinda da gegerli olabilmektedir.

Icinde bulunulan o6rgtit kiiltiirinin yani 6grenilmis ve paylasilan, deneyim, anlamlandirma, deger ve

sembollerin, bireylerin davramnslarin etkileyebildigi gozontine alinirsa, 6rgiit kiiltiirtiniin de isin anlamlandirilmas:
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surecini etkiledigi soylenebilir. Eren (2015, s.68) anlamlandirma stirecinin algilar ve tanimlamalar yoluyla
olustugunu ifade etmektedir. Bireyin yasadigi toplum igindeki genel algilarin ve tanimlamalarin ise kiiltiiriin
ozelliklerinden etkilendigini ifade eden Eren, genel algilar ve tanimlamalarla anlamlandirma siireci sonunda
inanglarin olustugunu belirtmektedir (Eren, 2015; 174). Inanglar ve iginde bulunulan toplumun deger algilari ise
bireylerin tutumlarini olusturmaktadir. Tutumlar ise bireylerin davranislarimi sekillendirir. Inanc ve tutumlar
davranislara devamlilik ve tutarlilik kazandirmaktadir. Tutumlarin olusmasindaki en énemli belirleyen ise toplum
tarafindan 6ziimsenmis orf- adet, deger yargilari, dini inanglar, sosyal normlar olarak gortilmektedir (Eren, 2015;
176). Bu bilgilerle bireyin iginde yasadig1 toplumda maruz kaldig: etkileri anlamlandirma stirecinde inanis ve deger
algilar1 yoluyla i¢inde yasadig1 sosyal normlarin énemli rol oynadig: diistiniilmektedir. Buradan yola ¢ikildiginda
bireyin i¢inde yasadig1 toplumun sosyal normlarinin isini anlamlandirmasinda rol oynayabilecegi diistintilmektedir.

Bununla birlikte isin anlamliliginin onciilleri olarak yukarida ifade edildigi gibi kimlik algisi, egitim ve is
deneyimi, aile, kiiltiir, toplumsal ©zellikler ve orgiitsel (baglamsal) faktorler incelenmesine ragmen kiiltiiriin
gercevesinde incelenen cinsiyet algilar1 veya cinsiyet rol stresi gibi faktorlerin incelenmedigi goriilmektedir
(Hutmire, 2016, 5.32). Bu agidan bakildiginda ¢ncelikle ulusal seviyede, akabinde uluslararasi diizeyde cinsiyet algis1
ve cinsiyet rol stresinin isin anlamlilig: tizerindeki etkilerini inceleyecek bu arastirma mevcut bir yazin boslugunu

doldurmay1 amaclamaktadir.

Vallerand (2012, s.49) yaptig1 saha calismasinda isin anlamhiligimin ¢alisanlarin performansimi artiran igsel
motivasyon tizerinde olumlu etkisinin oldugunu belirtmektedir. Bireylerin islerinin ilgi, merak, zevk, kendilerini
ifade etme ya da miicadele beklentilerini karsilamas: sonucu, isin anlamliligi duygusunun olusabildigi ve bunun
sonucunda i¢sel motivasyonun ortaya c¢ikabildigi ileri stirtilmektedir. Icsel motivasyonun ¢alisanlarda ytiksek
yaraticilik (Bipp, 2010, s.31), proaktif davranislar, verimlilik ve adanmishk (Ritz ve Waldner, 2011, s.295) gibi
sonuglarla da ilintili oldugu diistiniilmektedir. Isin anlamlilig1 duygusuna sahip olan ¢alisanun karsilastigi zorluklara
ragmen umutsuzluga kapilmadan biitiin gayretini basarili olmak i¢in harcadig iddia edilmektedir (Bergman ve ark.,
2012, 5.335).

Baglamsal performans ya da ¢rgiitsel vatandashk davranisi isin anlamliliginin olumlu sonuglarindan bir digeri
olarak gosterilebilir. Orgiitsel vatandaslik calisanlarin kendilerini isletmeyle o6zdeslestirip temel goérev ve
sorumluluklarinin tizerine ¢ikarak isletmenin lehine inisiyatif alip olumlu degisim ve dontistimii saglamak icin ¢caba

gostermesini ifade etmektedir (Gooty ve ark., 2009, s.355).

Isin anlamlilig1 duygusuna sahip olan calisanlarin ayrica isten ayrilma niyetlerinin de azaldig1 ifade edilmektedir
(Sinha ve Sinha, 2012). Isinde anlam bulan calisanlarin isinden memnuniyet duydugu ifade edilmektedir. Bu
calisanlarin duyduklart memnuniyeti farkli bir isletmede duyamayacaklarmi diistindiikleri iddia edilmektedir
(Scroggins, 2008, s.69). Son olarak, isin anlamlilig1 ve calisanlarin ruhsal saglig1 arasinda olumlu yonde bir iliskinin
bulunduguna dair arastirmalarin oldugu da goriilmektedir (Allan ve ark., 2016, 5.22). Is yeri kaynakli depresyon, is
tatmini tizerinden isin anlamlilig1 tarafindan yordanirken; anksiyete ve stres gibi ruhsal saglik sorunlar ile bir
baglantisinin olmadig rapor edilmistir. Ancak is tatmininin diizenleyici degisken olarak ise olan baghlig1 artirdig:

ve dolayisi ile anksiyete ve stres diizeyini anlamli olarak diistirebildigi gozlemlenmistir.

2.2 Kadins: Cinsiyet Normlar

Toplumsal cinsiyet, irk ve etnisite gibi sosyal deger ve inaniglar yoluyla agiklanabilir (Boudet ve ark., 2012, s.54).
Toplumsal cinsiyet toplum tarafindan kadin ve erkek cinsiyetine atfedilen rol ve statii tarafindan belirlenmektedir.
Biyolojik olarak kadimn ve erkek cinsiyetine toplumun bakis agis1 sahip oldugu deger algilar1 ve inaniglar yoluyla
sekillenmektedir. Toplumsal deger algilar1 ve inamsglar cinsiyete yonelik olusturmus oldugu normlarla toplumun
kadin ve erkek bireylerinin algi, tutum ve davramslarini tanimlamaktadirlar. Kadin ve erkek bireyler toplumun
deger ve inanislarina gore olusan normlarla kendilerine bigilen statii ve beklentiye gore davranirlar. Bireylerin
kadinsi cinsiyet normlara gore sekillenen bu beklentiye uygun davranmasi, sosyal uyumu sagladig: i¢in olumlu
goriiliirken, uyumlu davranmamas: sapma olarak ifade edilmektedir (Dudte, 2008, s.34). Cinsiyet normlar1
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toplumda kadin ya da erkek cinsiyetine iliskin yerlesmis olan inanis ve tecriibelerden olusmakta olup o toplum icin
beklenen davraniglari belirler (Boudet ve ark., 2012, s.23). Cinsiyet dogal bir siniflandirma olmasina ragmen kadin
ve erkek smiflandirmasi sosyal diistince ve inanislarla farkli semalar olusturarak kadin ve erkege iliskin farkl
senaryolarda farkli roller ortaya ¢ikarmistir (Cialdini ve ark., 1998, 5.58). Burada hatirlanmasi gereken 6nemli bir
konu, yukarida ifade edildigi gibi kadinsi cinsiyet rollerinin kadinin icinde yasadigi topluma gore ve icinde
bulunacag farkl senaryolara gore farklilasabilecegidir. Ctinkii roller, iginde yasanilan toplumun genel inanisina ve
tecriibelere gore sekillenen sosyal normlar tarafindan belirlenmektedir. Cinsiyete iliskin normlarin yayilmas: aile,
Ogretmen, akran ve arkadaslar, medya gibi sosyal tasiyicilar (Agents) tarafindan olmaktadir (Mahalik ve ark., 2005,
s.422). Lytton ve Romney (1991, 5.270) bireylerin bes yasina geldiklerinde toplumda kadin ve erkege iliskin rolleri
tanimlayabildiklerini ifade etmektedir. Buradan toplumda kadin ve erkegin davramslarini yonlendiren cinsiyet
normlarinin bilindiginden daha erken yerlestigi ve yerlesmesinden itibaren bireylerin davranislarinda etkiye sahip
oldugu cikarilabilir. Ailelerin ¢ocuklara cinsiyete gore farklilasan davramislari, bakimi, kiyafet almasi ve oyun
oynamasl, ¢ocugun etrafindaki kadin ve erkek cinsiyetlerin yaptiklar: farkli isleri kadin ve erkek cinsiyetiyle
iliskilendirmesi, medya araclariyla tiiketicileri etkilemek tizere cinsiyet farkliligi temas: {izerindeki reklamlar
bireylerin kii¢iik yaglardan itibaren cinsiyet konusunda sema olusturmasin saglar (Blakemore, 2003, s.415).

Cinsiyet normlar1 bireylerin i¢inde yasadig1 toplumda uyumdan kaynaklanan fiziksel ve psikolojik rahatsizlik
yasamamalar1 icin yas, statii, is ve konumuna gore sekillenen davrams formlarimi sunarak kendilerini
kimliklendirmesini saglar (Bem, 1981, 5.358). I¢inde yasanilan toplumda sosyal cinsiyet normuna aykir1 davranan
bir erkek, kadimnsi ya da bir kadin erkeksi ya da aykir: olarak tanimlanabilmekte ve bundan dolay1 diger rollerine
iliskin sorumluluklarini aksatabilmektedir (Boudet ve ark., 2012). Cinsiyet normlari, i¢inde yasanilan toplumun
inanis ve deneyimine gore sekillendigi igin toplumdan topluma da farklilik gosterebilmektedir. Bireyler, cinsiyete
gore farklilasan rolleri 6grenirken aymi zamanda, farkli senaryolara gore farklilasan cinsiyet rollerini de
ogrenmektedirler (Pool ve ark., 2007). Ornegin, cocugun erkek cinsiyet normlarina yoénelik algisi, yemek masasinda
gozlemledigi babasina ait rol ile aynm1 babanin evdeki herhangi bir sorunu ¢d6zme siirecindeki roliinii karsilastirmasi

ile olmakta; yani cocugun algis1 farklilasan senaryolarin ytikledigi farkli rollere gore sekillenmektedir.

Cinsiyet normlarmin kisa vadede ya da biiytik bir sekilde degisime ugramasi muhtemel goriilmemektedir
(Boudet ve ark., 2012). Ciinkii cinsiyet normlar1 giindelik yasama iliskin uygulama ve davramslarla ilgili olup
genellikle icinde yasadigimiz toplumun kabul goren otoritelerince farkli yollarla kontrolii saglanmaktadir. Bu
kontrol yukarida da ifade edildigi gibi gocuk yasta baslayan ogrenme siireciyle normlarin bilincaltina
yerlesmesinden, bireyin ileride soyutlanmasina varan yaptirimlara kadar degisen bir skalada, dogrudan ya da
dolayl1 bir sekilde olmaktadir. Kadinsi cinsiyet normu kadinin evde, isyerinde, sokakta ayr1 ayr1 rollerini belirlerken,
diger yandan kadmin yasma gore de farkli roller belirlemektedir. Hayatin her alarnunda diger sosyal
simiflandirmalarin hic birisi cinsiyet smiflandirmasi kadar kadin ve erkege farklilasan roller yiiklememektedir
(Boudet ve ark., 2012, s.63). Ornegin, irk ve milliyet siniflamasi, ya da gii¢ stuflamasi kendi igindeki alt bilegenlere

kadm-erkek farklilasmasi kadar bariz farkl roller yiiklememektedir (West ve Fenstenmaker, 1995, s.11).

Bir toplumdaki normun toplumun genel olarak iiyelerine herhangi bir etki saglamadigi durumlarda, yavas yavas
bu normun islevselligine yonelik inanislar da kaybolmaktadir. Bu inanislarin kaybolmasiyla birlikte sosyal
normlarin aksine davranislar (toplumsal pratikler) da yayginlasmaktadir. Normlarin toplumda dayandig iki temel
bilesenin inanislar ve tecriibe (toplumsal pratikler) oldugu yukarida ifade edilmisti (Eren, 2015, s.156). Bu iki temel
bilesenin normun islevselsizlesmesinden dolay1 kaybolmasi normun da kaybolmasin saglamaktadir.

Bireyler ¢ocukluklarindan itibaren 8grenmis olduklar1 bu rollere uygun diisiince yapis: gelistirdikleri ve buna
uygun davrandiklar: siirece, topluma uyum problemi yasamayacaklar: distintilmektedir (Blakemore, 2003, s.415).
Buna yonelik olarak kendi rollerine uygun davramnslar sergileyen bireyler de toplumun beklentisine uygun
davrandiklarinda, yiiksek motivasyon ve verimlilik gosterebilmektedir. Alanyazinda yapilan bir¢ok calismada,
cinsiyet normlari gercevesinde tercih edilen spor dallarinda yarisan bireylerin, sosyal normlara uyumundan dolay1
motivasyonlarinn da yiiksek olacagi ve bu yolla daha basar1 kazanabilecekleri diistiniilmektedir (Dudte, 2008, s. 26).
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2.3. Rol Stresi

2.3.1. Cinsiyet Rol Catismast

O'Neil ve Denke (2016, s.56) bireylerin cinsiyet rol catismasini, benlikleriyle uyusmayan ve kendilerini
kisitlayarak zarar veren cinsiyet rolii yasamaya zorlandiklarinda yasadiklarini ifade etmektedir. Bu ikilem ile gorev
ve sorumluluklar zamanla strese yol agmakta ve kisi zarar gorebilmektedir. Bir yandan toplumun beklentilerini ve
dayatmalarin1 yerine getirmeye calismakta, diger yandan sahip oldugu potansiyelin ortaya ¢ikarilmasi
engellendiginden eli kolu bagli hissetmekte ve maruz kaldig1 psikolojik rahatsizlik ile éngoriilemeyen zararlar
gorebilmektedir (Stillson ve ark. 1991, s.463). Ornegin, erkek rollerini yasamak zorunda kalmak, 6z bakim
yetersizligi, i¢sellestirme ve duygularin bastirilmasi, hesapsiz risk alma davranislarini dogurmaktadir (Liu ve ark.,
2005, 5.139). Benzer sekilde aragtirmalarda kadinsi rollerini yasamak zorunda kalan bireylerin, digerlerine kendinden

daha fazla 6ncelik vermesi ile dolayli bir mutsuzluk yasamasina neden olmaktadir (Richmond ve ark., 2015, 5.265).

Cinsiyet rol catismasinin asagida ifade edilen farkl psikolojik iceriklerde yasandig ifade edilmektedir (O’Neil ve
Denke, 2016, s.54);

*  Cinsiyet rolleri hakkindaki bilissel diistince,

*  Baskin cinsiyet roliine gore davranirken diger rollerin bastirilmasi,

*  Cinsiyete dayali rolleri gosterirken basar1 ya da basarisizlik durumunda yasanilan mutluluk ya da tiziintd,
*  Bilingli olarak ifade edilmeyen duygu, diistince ve davranislar.

Erkek cinsiyet rol catismas1 konusunda bircok ¢alisma yapilmis olmasina ragmen kadin rol ¢atismasina iliskin
kapsamli herhangi bir kuram ortaya konulamamustir (Curtin ve ark., 2011, s.50). Kadin rol ¢atismasina iliskin Coyle
ve ark. (2015, s.9) tespitleri asagida yer almaktadir;

*  Bazi kadinlarin bedenlerinin erkeksi yaratilisindan dolay1 maruz kaldiklari gatisma,
*  Yasamlarindaki amagsizlik,
*  Erkeklere kars1 sayg1 ve itaat dayatmasi,

*  Annelik, aile ve ev islerinin kendilerinden ve kariyerlerinden oncelik kazanmasi gibi konular ¢6ztim
bekleyen sorular.

Yiiksek cinsiyet rol catismasina sahip bireylerin daha fazla stres yasadiklar1 ifade edilmektedir (Liu ve ark., 2005,
s.139). Levant ve ark. (2007, s.89) cinsiyet rollerinin ve cinsiyet rol stresinin cinsiyetin yaninda kiiltiirden de
kaynaklanabildigini sdylemektedirler. Ornegin, erkekler agisindan cinsiyet rol catismasi bazen bir tartismada odak
noktas1 olduklarinda ya da erkekliklerine kars: bir tehlike sezdiklerinde ortaya g¢ikabilmektedir (Mahalik ve ark.,
1998, 5.428). Erkekler bu tiir savunma mekanizmasina dayali tepkisel rol catismasini, giiven ve ustiinliik ile ilgili
erkeklik normlarinda yasadiklari geliskilerde gosterebilmektedir. Ayrica rol catismasi yiiksek olan erkeklerin siddet,
digerlerine baskinlik kurma ve kullanma gibi davranglar sergiledikleri iddia edilmektedir (Amato, 2012, s.189).
Diger yandan kadin rol stresi, diisiik 6zsayg1 ve 6zgiiven, depresyon, diizensiz yeme aliskanligi, utangaclik ve endise
gibi nedenlerden kaynaklanabilmektedir (Efthim ve ark., 2001, s.438).

2.3.2. Cinsiyet Rol Stresi

Kisilerin toplumsal baglamda, cinsiyetleriyle iliskili olarak tanimlanan rollerini yasayamadiklarinda hissettikleri
baski sonucu olusan stres olgusu, cinsiyet rol stresi olarak tanimlanmaktadir (Kahn ve Quinn, 1970: 41). Cinsiyet rol
stresi sonucunda sinirlilik, depresyon, madde kullanimi, diizensiz yeme gibi bircok akil saglig1 bozukluguyla
iliskilendirilen sikintilar bas gosterebilmektedir (Gillespie ve Eisler, 1992, 5.429). Yapilan ¢alismalarda (Richmond ve
ark., 2015, 5.269) kadin rol stresinin idioloji ve endise arasinda araci roliiniin oldugunu iddia edilmektedir. Akil
saglhigini tehlikeye atmanin yaninda davranissal sonuglarinin da oldugu belirtilmektedir (Moore ve Stuart, 2004,
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5.139). Bunlar erkekler icin stirekli kizginlik, gevresindekilere fiziksel, cinsel ve psikolojik siddet uygulama ile
sonuglanabilmektedir. Cinsiyet rol ¢atismasi ve kaygisinin sonucunda ortaya ¢ikan cinsiyet rol stresini 6lgmek icin
farkl: cinsiyetlerde farkli 6lgekler kullanilmigtir (Levant, 2011, s.91). Erkeklerin yasadiklar1 cinsiyet rol catismasi,
kaygis1 ve stresini 6l¢mek igin bir ¢ok calisma olmasina ragmen, kadinlar ile ilgili fazla bir calismaya
rastlanilmamaktadir (O'neil , 2015, s.12).

Arastirmalar kendilerini cinsiyet baglaminda tanimlayan bireylerin, gevrelerinden aldiklar1 bilgileri cinsiyet
baglaminda organize ederek igsellestirdiklerini gostermektedir (Beaglaoich ve ark., 2013, s.19). Bu stire¢ 6zsema
kurami ile de uyumlu kabul edilmektedir. Yani herhangi bir alanda derin bir bilgiye sahip olmak, ¢evrenin bu bilgi
1s181inda algilanip yeniden sema olusturularak yorumlanmasina neden olmaktadir. Crane ve Markus (1982, 5.1197)
0zsema kuramina ve bu baglamda cinsiyet sema kuramina atifta bulunarak erkeklerin, kendi cinsiyetleri tizerinde
derin bir bilgiye sahip birer uzman olduklarin1 varsaymakta ve cevrelerini cinsiyet baglaminda yorumladiklarini
iddia etmektedirler. Bununla birlikte bir erkegin, bir kadina yonelik bilgisi az oldugu i¢in, kadini yorumlamada
daha once karsilastigi tecriibe, deneyim ve kiiltiirel olgularla olusturdugu sematik bilgiyi kullandig:
varsayilmaktadir.

2.4. Kadins: Cinsiyet Normlart ve Isin Anlamlilig

Elster (1989, s.102) normlarin toplumun genel inanis ve beklentilerine gore bireyin davranislarim sekillendiren
giicli belirleyicilere sahip oldugunu ifade etmektedir. Birey tizerinde baski olusturarak genel inanis ve beklentiye
uyumlu davranmasini saglayan normlar ayrica duygusal kontrol saglayarak, toplumun beklentilerini ortaya
koyarak (Bicchieri, 2006, s.38), davranis ve tutumlar konusunda belirleyicilik saglayarak (Akerlof ve Kranton, 2000,
s.722) ve bireyin toplumla 6zdeslesmesine olanak vererek diizenleyici bir rol tistlenir.

Fiske (1998, 5.362) toplumda dogal veya farkli kaynaklarla olusan siniflandirmalarin bireylerin davranislarina
referans olacak normlar1 olusturdugunu ifade etmektedir. Toplumda en yaygin kullanilan simflandirmalarin
basinda cinsiyet smiflandirmasi gelmektedir (Rosch, 1978, s.31). Biyolojik cinsiyet 6zelliklerine gore farklilasan
diistince, inanis ve beklentiler normlarin alt kategorisi sayilan cinsiyet normlarini olusturur (Eagly ve ark., 2004,
s.65). Cinsiyet normlarmin alt kategorisi olan ve kadin cinsiyetine iliskin toplumda yerlesmis diistince, inanis ve
beklentiler kadins1 cinsiyet normlarmin belirleyicisi olmaktadir denilebilir (Boudet ve ark., 2012, s.37). Kadmns1
cinsiyet normlarina iliskin atfedilen diistince, inanis, beklenti ve davrarislarla bireylerin zihinlerinde kadinsi cinsiyet
semalar1 olusturmaktadir (Cialdini ve ark, 1999, s.139). Semalar ayn1 zamanda ilgili konuda ilgili kisileri ve kisilerin
davranislarin diizenleyen senaryolar1 da belirlemektedir. Semalar yoluyla zihnimizde olusan bu senaryolardaki rol
sahipleri daha 6nceki deneyimlerimize ve inanislarimiza gore bildigimiz rollerini oynamaktadirlar (Gilbert ve ark.,
1998, 5.34). Rol uyum kuramina (Eagly ve Karau, 2002, s.579) gore bireylerin icinde yasadig1 toplumda uyumlu
yasama ihtiyac1 ve sosyal onaylanma kaygisindan dolay1 cinsiyet semalarina uygun davrams sergilemesi
beklenmektedir (Bicchieri ve Chavez, 2010, s.169).

Isin anlamliliginin belirleyen faktorlerin isin calisamin yeteneklerini farklilastirmasi, isin bireyin ozelliklerine
uyusan tanimi ve isin topluma etkisi veya art1 katkis1 oldugu ifade edilmektedir (Hackman ve ark., 1975: 59). Bundan
yola c¢ikarak kadmnin yaptig: islere olusan diisiince, inanis, beklentileri barindiran kadmsi cinsiyet normlarinin
olumlu olmasi kadinin isini anlamlandirmasini saglayabilir denilebilir. Ctinkii kadin, cinsiyet normlar1 gergevesinde
isini yorumlayarak is kimligi algisin1 olusturacak ya da yaptig1 isin toplumdaki saygimligina gore isine iliskin duygu
gelistirecektir. Isini tamimlama siirecinde yaptig1 isi kadinsi cinsiyet normlarma gére degerlendiren kadin
anlamlandirma yapacaktir. Toplumda erkekten daha fazla gérev ve sorumluluga sahip kadinin karsilastig: isle ilgili
ve is disindaki faktorlerin isini icra etmesini etkiledigi distintildiigtinde, kadins1 cinsiyet normlarina gore isini

olumlu yada olumsuz bir sekilde anlamlandiracag: diistiniilebilir.

Hofstede (1984) 6zellikle kollektivist topluluklarda degisik siiflandirmalara dayandirilan normlarin, bireylerin
alg1 ve davranislar: tizerine olan etkisinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Hofstede (1984) bu beklentilere uyum
derecesinin bireylerin memnuniyet, iyi olus ve yasam kalite algilarinin belirleyicisi oldugunu savunmaktadir.
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Bundan yola ¢ikarak, kadinsi cinsiyet normlarma dayandirilan kati beklentilere karsilik veremeyen kadinin, hem
0zel hem de is hayatinda yasayacagi olumsuz deneyimler mutsuzluk duymasma yol acarken, anlamlandirma
stirecini de engelleyebilecektir. Bu diistinceyi destekleyecek bir baska ¢alismada Dempsey ve Sanders (2010), isin
anlamliliginin bireysel bir algi olmasina ragmen normlardan etkilendigini ifade etmektedirler. Yayilim kuramina
gore kadinin herhangi bir alandaki olumsuz deneyimlerinin diger alanlar1 da etkileyebilecegi gozoniine alinirsa
isinden anlam ¢ikarmasi muhtemel goriilmemektedir. Bunun tersi degerlendirildiginde, ev veya is hayatinda
kadinin kaynak ve sorumluluklarima uygun olusan kadinsi cinsiyet normlarina uyumu daha kolay olacagindan,
olumsuzluk yasanmasi da muhtemel goriilmeyecektir. Bu durumda hem ev hem de is hayatinda kadmsi cinsiyet
normlarinin makul beklentilerine uyum gosteren kadmin, her iki alandaki roliinden de anlam ¢ikaracag:

diisiintilebilir.

Bireyin mizag, karakter, kisisel degerler ve inanislari cergevesinde icinde bulundugu toplumun farkl alanlarinda
kendi kimligini sorgulama siirecini yasadig1 ifade edilmektedir (Hartung ve Subich, 2011, 5.21). Isin, bireyin kimlik
tanimlamasindaki rolii, bireyin isi yoluyla olusturdugu etkinin ve iliski kurdugu cevrenin etkisiyle dogru orantili
olmaktadir (Cohen-Meitar ve ark., 2009, s.361). Bu etki biiytidiikge, kendini isiyle tanimlama yani kimliklendirme
ihtimali artabilir; ve sonucta isin anlamliligini da artirabilir. Iginde yasarlan toplumda, yapilan ige verilen deger ve
gosterilen sayginin normlarla belirlendigi goz ontine alindiginda (Boudet ve ark., 2012, s.43) ve yapilan isin de kimlik
algis1 ve tanimlamasinda rol oynadig: diistintiliirse, kadinsi cinsiyet normlarmin belirledigi deger algilarina gore
sekillenen ise iliskin kimlik tanimlamalarinin isin anlamhiligin etkileyebilecegini ileri stirmek yanhs olmayacaktir.

2.6.3. Cinsiyet Rol Stresinin Aracilik Rolii

Bir toplumda yasayan bireylerin hangi rolii oynayacaklar1 konusu biiytiik dl¢tide o topluma ait normlar tarafindan
belirlenmekte (Bem, 1981, s.359) ve bu kiilttirden kiiltiire farklilik gosterebilmektedir (Dokmen, 2004, s.25). Giinlik
is yasaminda kadin calisan yiiksek performans beklentisi ile erkeklerle siki bir sekilde rekabet etmeye galismaktadir.
Ayni zamanda evde sefkatli ve ¢cocuklarmin tizerine titreyen bir anne ama ayni zamanda esinin arzu ve isteklerini
duraksamadan yerine getirmeye calisan bir kadin ve nihayet ev islerini titizlikle yapan ve herkesin arkasini
toparlamaya ¢abalayan bir hizmetci olmaya gayret etmektedir. Bu tarz farkli yerlerde farkli rollere biirtinmek zaman
zaman birbiriyle cakisan rollerin olusmasina neden olabilmektedir. Aslinda kadimna bigilen rol daha onceki
boliimlerde bahsedilen semalar yoluyla zihnimizde olusan ve farkli senaryolardaki deneyimlerimize gore
sekillenmektedir.

Batili toplumlarda 6zellikle ikinci dalga feminizm hareketine tepki olarak dogan Androgonis Cinsiyet Rolleri
kadinsi veya erkeksi sinirlarin esnemesine yol agmustir (Jones ve ark., 1978, s.301). Ancak aymu siireci gelismekte olan
veya tclincli diinya tlkeleri icin s6ylemek miumkiin goziikmemektedir. Toplumlarin bireylere dayatttigr ve
toplumsal cinsiyet olarak da adlandirilabilecek bu kavram, hem kadim hem de erkegi ilgilendirmekte ve icinde
yasanilan kiltiir ve topluma bagli olarak degisen stattileri, rolleri, konumlari, bireye bakis acilarmni, gorev ve
sorumluluklari ile kisilerden genel beklentileri icermektedir. Bu beklentilerin seviyesi, yarattig1 baski, kimi zaman
fiziki tacizlere varabilen siddet gibi eylemler stres yaratabilmektedir. Ancak farkl: rollere biiriinme ve hepsinde
basarili olma beklentisi nedeniyle kadinlarin cinsiyet kaynakl: rol stresini daha ¢ok yasadiklar1 gozlemlenmektedir
(Mayor, 2015, 5.775). Oysa Androgonis normlarin yayginlastig1 batili toplumlarda bireylerin cinsiyet rollerinde esnek
davranabildigi ve yasanmasi muhtemel cinsiyet rol stresini yasamadig: ya da ¢ok az yasandig1 sdylenmektedir (Wu
ve Shih, 2010, s.77). Bunun yaninda kat1 cinsiyet normlarina sahip kolektivist dogu toplumlarinda calisan kadin oram
artikca cinsiyet rol stresi daha fazla yasanmaya baslanmistir (Andreassi ve ark., 2012, s.52). Normlar sonucu olusan
cinsiyet rol catismasi sosyal rollerin bireyde olusturdugu olumsuz duygular olarak da ifade edilebilir. Cinsiyet rolleri
bireylerin kendini tanimladifi cinsiyet kimliginin belirleyenlerinden yalniz bir tanesidir. Cinsiyet kimligi
toplumlarda cinsiyet sosyallesmesiyle bireyler tarafindan igsellestirilir (Bem, 1981). Cinsiyet sosyallesme stireci
kisilerin cinsiyet normlarini igsellestirmesini etkilemektedir (Mayor, 2015, 5.775). Kadinlarin farkli alanlardaki rolleri,
bas edebilecek kaynaklarinin yetersizliginden dolay1 olusabilecek rol stresini stirekli hale getirebilir. Bu durumda

fiziki ve ruhsal olarak tepki verecek giicii de kalmamakta tiikenmislik yasayabilmektedir (Hayes ve Mahalik, 2000,
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5.113).

Rol stresi ve isin anlamlilig1 arasindaki iligkiyi agiklamak icin kendine odakli dikkat (Self-focused attention)
yaklagimi kullanilabilir. Buna gore bireyin herhangi bir roliine iliskin kendi yeterlilik ve duygusal seviyesini yetersiz
gormesi, depresyon, mutsuzluk ve memnuniyetsizlik hissetmesi durumunda, diger rollerine kendini veremeyecegi
ve motive olamayacag ifade edilir (Wood ve ark., 1990, s.902). Bu durumda evde, islerine yonelik rollerine iliskin
olumsuz diistinceleri ya da isyerinde evdeki rollerine iliskin olumsuz diistincelerinin olmasi, kadinlarin yasadiklar:
ana odaklanmalarini ve motive olmalarini engelleyebilmektedir (Crouter, 1984, 5.429). Stirekli yasanilan bu stres ve
maruz kalman etkilere istenilen tepkiyi gosteremeyen birey, asgari sorumluluklarin1 dahi yerine getirecek kadar
roliine odaklanamayabilir. Isine odaklanamayan kadin icin isin anlamlilig1 da soyut ve anlamsiz bir kavram olarak
kalacaktr.

Ataerkil bir toplumda kadindan beklenen evcil biri olmasidir ancak calismak zorunda kalacaksa da bu
kadmlarin agirlikta oldugu 6gretmenlik, bankacilik vb. kadinsi 6zelliklerin agir bastig bir iste olmalidir. Okumus ve
farkli bir kariyer diistinen kadin toplumsal dayatma ile ¢ogu zaman hig¢ istemedigi bir iste ¢alismak zorunda
kalabilmektedir. Bu mutsuz olmasina ve ¢ok galismasina ragmen isini anlamlandiramamasina da neden olabilir.
Diger yandan kariyerine uygun ancak erkek egemen bir iste calismaya basladiginda da stirekli ayirimciliga maruz
kalmakta, haksizliklara tahammiil etmesi beklenmekte ve erkekler kadar hatta onlardan daha fazla fedakarlik
gostermelerine ragmen esit diizeyde kazang saglayamamaktadirlar. Bu durumda isin anlamlhilig1 sorgulanmakta ve
motivasyon kaybolmakta; sonuc¢ olarak diistik performans sonucu haksiz elestirilere katlanmak zorunda
kalabilmektedirler.

Yukaridaki tartismanin 1s181nda cinsiyet rol stresinin 6nerilen modelde aracilik roliinii tistlenebilecegi ve kadinsi
cinsiyet normlarin yaratacagi baskidan dolay1 cinsiyet rol stresinin artacag nihayetinde isin anlamhiligini da
olumsuz yordayabilecegi diistintilmektedir. Bu tartismalar 15181nda;

Hipotezi: Kadin cinsiyet rol stresi onerilen modelde, isin anlamliligi i¢in aracilik ozelligi gostermektedir.

3. Yontem

Bat1 Karadeniz il ve ilcelerinde 411 kadin ¢alisana kolayda orneklem yoluyla birer ay arayla ulasilarak yapilan
saha calismasinda ilgili kavramlarin olgekleri kullanilarak veriler toplanmis olup toplanan veriler Stata 14.2, IBM
SPSS 23 ve Process 2.15 makro programu ile analiz edilmistir.

3.1. Orneklem

Ornekleme ait istatistikler asagida Tablo 1’de verilmistir. Bati Karadeniz il ve ilgelerindeki hem kamu hem 6zel
sektor calisanlarina ulasilarak profesyonel anket uygulayicilar: tarafindan yapilandirilmis anket formlar1 ytizytize
uygulanmistir. Anketler cok sayida soru igermesinden dolay1 parcalar halinde birer ay arayla ayni katilimciya
ulasilarak uygulanmustir.

3.2 Ol¢me Araglari, Gegerlik ve Giivenirlik Sonuclar

3.2.1 Isin Anlamliligi Olgegi (Anlamli Is Olgegi)

Anlamli Is Envanteri orjinali Steger ve ark. (2012) tarafindan yapilmis olup Akin ve ark. (2013) tarafinda Tiirkce'ye
uyarlanmistir. Pozitif anlam (1,4,5,8), isin kattig1 anlam (2,7,9) ve yiiksek motivasyon (3,6,10) olmak iizere tig¢ alt
faktor ve 10 sorudan olusmaktadir. Isin Anlamlilig1 Slgeginde %30’dan diisiik faktor yiikiine sahip 15 numarali ifade
cikarilarak analizler yapilmistir. Sonuglara gore 6lcek KMO degeri yeterlidir. Olgek ii¢ faktorden olugsmakta olup
tiim 6lgegin giivenirlik katsayis1 %78'dir.
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3.2.2. Cinsiyet Normlar: Olgegi

Cinsiyet normlar1 Mahalik ve ark. (2005) tarafindan gelistirilen 45 soruluk yapilandirilmis anket formuyla

Ol¢tilmustiir. Hem bu 6lgek hem de Kadin Rol Stresi 6lgegi Tiirkce'ye uyarlanmadigindan bahse konu araclarin

uyarlanma islemleri de pilot calismalar ile bu arastirma kapsaminda gerceklestirilmistir. Toplamda 9 alt faktérden

olustugu rapor edilmektedir (Tatli-gtizel, sosyal, tevazu, evcimen, cinsel sadakat, ¢ocuklara diiskiin, romantik iliski

pesinde, ince gorunumli, dis goriiniise 6zenli). Kadinsi Cinsiyet Normlarina Uyum Envanterinde %30’dan diisiik

faktor yiikiine sahip toplam 9 ifade ¢ikarilarak analizler yapilmistir. Sonuglara gore 6lcek KMO degeri yeterlidir

(%79). Bu olgek de ti¢ faktorden olusmakta olup tim olcegin giivenirlik katsayist %82'dir. Diistik faktor ytikiine
sahip 2, 19,23,24,25,26,36,37,38 no’lu ifadeler ¢ikarilmistir.

Tablo 1.
Ornekleme Ait Istatistikler
Frekans Yiizde Kiimiilatif
13-25 21 51 51
26-33 202 49,03 54,13
Yas Gruplar:
34-41 185 449 99,03
42-49 4 0,97 100
Medeni D Evli 113 27,43 27,43
edent urim Bekar 299 72,57 100
0-5 221 53, 64 53, 64
Calisma Y1l 6-10 190 46,12 99,76
11-15 1 0,24 100
Lise-MYO 164 39,81 39,81
" . Lisans 221 53, 64 93,45
Egitim Diizeyi . .
Yiiksek Lisans 22 5,34 98,79
Doktora 5 1,21 100
Evli Degil 271 65,78 65,78
Cocuk Yok 24 5,83 71,6
Cocuk Sayist
1 Cocuk 90 21,84 93,45
2 Cocuk 27 6,55 100
1-1500 13 3,16 3,16
1501-2500 125 30,34 33,5
Aylik Gelir Grubu 2501-3500 100 24,27 57,77
3501-5000 164 39,81 97,57
5001 ve iizeri 10 2,43 100
Evdeki Gelir ve Giderlerin Gelirler ve Gider tek elde 84 20,44 20,44
Toplam Herkesin farkli sorumlugu var 327 79,56 100
Kamu 242 58,74 58,74
Sektor ..
Ozel 170 41,26 100
. Yonetici ya da Yon.Yrd. 22 5,34 5,34
Isyerindeki Konumunuz
Calisan 390 94,66 100
Ailemle Yastyorum 8 1,94 1,94
Nerede Yasamaktadir? Yalniz Yastyorum 298 72,33 74,27
Evliyim Ailemle Yastyorum 106 25,73 100

3.2.3. Kadin Rol Stresi Olgegi

Gillespie ve Eisler (1992) tarafinda alanyazina kazandirilan kadin rol stresi lgegi Tiirkge’de bulunamadigindan

bu proje kapsaminda pilot uyarlamas: da yapilmistir. Toplam 39 sorudan olusan ¢lgekte 5 faktorli bir yapinin
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oldugu rapor edilmektedir. Kadin Rol Stresi dlgeginde. %30’dan diisiik faktor yiikiine sahip toplam 6 ifade
cikarilarak analizler yapilmistir. Sonuglara gore dlcek KMO degeri yeterlidir (%96). Olgek iki faktorden olusmakta
olup tiim 6lcegin giivenirlik katsayis1 %95’dir. Faktor ytikleri diisiik olan 16,19,24,25,36,37 no’lu ifadeler ¢ikarilmustir.

Tablo 2.
Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlik Sonuclar:
Cinsiyet Normlar1 Cinsiyet Rol Stresi Isin Anlamlilig1
KMO and Barlett ,79 (p <.001) ,96  (p <.001) ,82 (p<.001)
Olcme Araclar: Faktor Sayilar1 3 Faktor 2 Faktor 3 Faktor
ve Acgiklama Oranlar1 63 % % 64 % 58
Giivenirlik Test Sonuglar1 a=0,82 a=0,95 a=0,78

4. Bulgular

Arastirma modelinde ileri suirtilen iliskilerin analizi i¢in SPSS yazilimina entegre edilebilen ve internetten
serbestce indirilebilen bir modiil olan PROCESS 2.15 kullanilmistir (Hayes, 2013). Analize tabi 412 kisilik 6rneklem
biiyukligu %95 giiven araliginda bootstrap yontemi ile 5000 olarak yeniden olusturulmustur. Bootstrap yontemi ile
analize giren veri setinden daha biiyiik veri setleri tiretmek amaciyla yeniden 6rnekleme yapabilme miimkiin
olabilmektedir (Sacchi, 1998). Boylece kiigiik veri setlerinde gikan sonuglarin saglikhi olup olmadigini kontrol etmek
icin, yeniden 6rnekleme ile elde edilen daha biiytik veri setleri icin de benzer analizler yapilmakta ve benzer sonuglar
verip vermedigine bakilmaktadir. Ayrica normal dagilim vb. onsartlar gerektirmedigi de ileri siirtilmektedir (Hayes,
2013).

4.1 Korelasyon Sonuglar:

Regresyon analizlerinden 6nce modelde yer alan degiskenler arasi bir iliskinin olup olmadigina da bakilmis ve
bu amagla yapilan pearson korelasyon testi sonuglar1 Tablo 12’de verilmistir. Sonuglara gore isin anlamlilig: ile
kadinsi cinsiyet normlar1 ve kadin rol stresi arasinda olumlu ve diistik diizeyde, kadinsi cinsiyet normlar1 ve kadin
rol stresi ile olumsuz ve diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.

Korelasyon Sonuglar

Degiskenler Ort SS IA KCN KRS
Isin Anlamlilig1 2,88 0,61 1

Kadinsi Cinsiyet Normlar1 2,85 0,43 -0,23~ 1

Kadin Rol Stresi 2,51 0,72 0,25 0,75 1

**p <,05 ve n=412

4.2 Regresyon Sonuglart

Tablo 4.
Regresyon Sonuglart
Kadin Rol Stresi (M) Isin Anlamlilig1 (Y1)
Katsay1 %95 GA Katsay1 %95 GA
Kadinsi Cinsiyet Normlar1 (X) al 1,01 ***(0,05) 0,91 _-1,11 c'l -0,14 (0,11) -0,35_0,06
Kadin Rol
Stresi (M) bl -0,15" (0,06) -0,27_-0,02
Sabit iM 2,46 ***(0,02) 2,41 _251 iy 3,26°** (0,16) 2,94 3,57
R2=0,81 R2=0,26
F(3, 408)=402,39, p <,000 F(2, 409)=14, 21, p <,000

*% p< 05, *x p< ,000
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Tablo 3’te verilen ve kadin rol stresinin bagimli degisken oldugu ilk regresyon analizinde sonug istatistiksel
olarak anlamlidir; R2 = ,81; F3, 408 = 402,39, p < ,000. Isin anlamliligimin bagiml degisken oldugu ikinci regresyon
testinde modelde de anlamlidir; R2 =,26; F2, 409 = 14,21, p <,000. Bu kapsamda arac1 degiskendeki (kadin rol stresi)
ortaya c¢ikan degisimlerin %81'nin, bagimsiz degisken olan kadinsi cinsiyet normlar: tarafindan agiklanabilecegini
gostermektedir. Araci degiskenin, bagimsiz degisken ile isin anlamlilig1 6zelliklerinde meydana gelen degisimlerin
%26’s1n1 anlamli olarak agikladig; ileri stiriilebilir.

5. Sonug, Tartigma ve Oneriler

Arastirmalarda digsal motivasyonlar ¢ercevesinde diisiiniilen nesnel etkenlerin isin anlamlandirilmasi stirecinde
her galisan tarafindan ayni algilanamayacagi ve bu farkli algilarin bireylerin islerini anlamlandirilmasmi da
sekillendirebilecegini ileri stirtilmektedir (Sirgy, 2002). Frey ve Stutzer (2005) ise iliskin herhangi bir boyutun isin
anlamlandirilmasimi tek basma etkilemedigini isin genel ozelliklerin de anlamlandirma siirecini etkiledigini
yukarida ifade etmislerdi. Yayilim kurami (Sirgy, 2002) ve Maslow’un ihtiyaclar kuraminda da vurguladig tizere
gereksinimlerde 6nemli bir yer tutan ise iliskin 6zellikler, bireyin yasaminin diger alanlarindaki durumunu ve
dolayisiyla anlamlandirma siirecini de etkileyebilmektedir. Hofstede’in gozlemlerine dayanarak kolektivist
ozellikler tastyan Tiirk toplumunda ailenin bireylerinin geleneksel bakis agisiin disina cikarak, glintimiiz
gereklerine gore cocuk yetistirme ve ailedeki diger sorumluluklara ortak olmasi, kadinin ev ve is rolleri arasindaki
dengeyi kurmasini saglayabilir. Avrupa Birliginin kadin is hayatina katilimin artiric politikalarinin temel vurgusu
da bu olmaktadir (EUC, 2017). Kadinin is ve evine iliskin rollerinin sorumlulugunun sadece kadmna
yiiklenemeyecegini, bu dengenin kurulmas: i¢in birtakim kalic1 devlet politikalarin uygulanmasi gerektigi ifade
edilmektedir. Wallace ve ark. (2007) ¢calismalar1 kadinin is ve aile dengesinin kurmasinin yasaminin ilgili alanlarim
ve dolayistyla isini anlamlandirmasinin temel belirleyicisi oldugunu gostermektedir.

Kadmlarin yasamin ilgili alanlarina vermis oldugu onem derecesi ve bu alandaki sorumluluklarin karsilamak
icin ihtiya¢ duyacag1 kaynaklarin varligi cinsiyet normlariyla belirlenirken ayn1 zamanda rol stresinin belirleyicisi
de olmaktadir. Bu acidan bakildiginda kadinlarin evdeki ve isteki rollerine iliskin énem derecesi bu rolleri karsilama
kaynaklarinin seviyesiyle birlikte isini anlamlandirmasini etkilemektedir. Ornegin isindeki kariyerine cok dnem
veren bir kadinin bununla ilgili gereksinimlerini karsilamasi igin ihtiya¢ duyacagl zaman, diisiinme yetenegi,
baglant1 vb. kaynaklarin yetersiz kalmasi ve bu ihtiyacinin tam olarak karsilanamamasi anlamlandirma stirecini
olumsuz etkileyebilir. Bu anlamda kiiltiirel olarak bakildiginda, kadinin ev ve isteki rollerini kolaylastiric1 bakis
agisinin yani sosyal kaynaklarin olumlu olmasi kadinin isini anlamlandirmasina yardimci olabilecektir. Kadinlarin
kendilerini yasamin farkli alanlarinda nasil kimliklendirdigi isinden anlam ¢ikarma siirecini etkileyen bir baska

onemli degisken olmaktadur.

Her seyden once ataerkil agirlikli normlarin egemen oldugu Tiirk toplumunda kadina olan genel bakis acis1 ve
suibjektif degerlendirmelerin bir anda degistirilmesi miimkiin goziikmemektedir. Bu konunun genis kapsamli1 bir
sekilde yaygin ve orgiin egitimde miifredat konularinda islenmesi, 6zellikle kirsal kesimde ve biiytik sehirlerin
varoslarinda yasayan ailelerin devlet veya STK'lar yardimu ile egitilmeleri gibi 6nlemlerin alinmas: ancak orta ve
uzun vadede bir degisiklik beklentisi yaratabilecektir. Herseyden once arastirmada da ¢ikan en ¢nemli bulgu,
kadmlarin islerini anlamlandirmasinin hissettikleri baski ve stresten etkilendigidir. Toplumsal refah seviyesinin
artmas1 ile yasam kosullarinda yasanacak goreceli iyilesmenin de bu baglamda faydali olabilecegi
degerlendirilmektedir.

4857 sayil1 Is Kanunu isyerinde “esit davranma ilkesi” baslikli 5. Maddesi ¢alisanin ayrima tabi tutulamayacagi,
calisanlar arasinda esit davranilmasi gerekliligini diizenlemektedir. Ancak uygulamada sikintilarin oldugu ve etkin
denetleme yapilamadigindan isletmelerin kendi isine gelecek sekilde kanunu yorumlayip uyguladig:
gozlemlenmektedir. Ayrica Tiirkiye'nin isgiicli piyasasi ve isgiicii istatistiklerine gore cinsiyete dayali mesleki
ayrimciliin mevcut oldugu ve ozellikle kadinlarin bundan dolay: isgiicii piyasasinda birtakim sorunlarla
karsilagtig1 one siirtilmektedir (Parlaktuna, 2010: 1223’'den aktaran Alparslan ve ark., 2015). Oyle goriiliiyor ki
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kadmnlar daha cok diisik maas ve tekdiize mesleklerin agirlikta oldugu islerde calismaktadirlar (Giddens,
2000:340'tan aktaran Alparslan ve ark., 2015). Kisa vadede alinabilecek 6nlemler arasinda kadin ¢alisanlarin liyakati
ve performanst olgiistinde erkeklere denk maas ve yan odemelerle goreceli yasam kalitesinin artirilabilecegi
degerlendirilmektedir.

Son olarak 6715 sayili is kanuni ile yasal hale getirilen uzaktan ve esnek calisma imkanlarindan 6zellikle kadin
calisanlarin yararlandirilmasi yoniinde tesviklerin ve bilin¢lendirmenin yapilmasi ve pozitif ayrimecilik kapsaminda
6331 sayil1 Is Saglig1 ve Guivenligi kanununa dayanilarak, kimi isyerlerinde kres agma zorunlulugunun (150’den fazla
kadin ¢alisan olan isyerlerinde) uygulanmasi ve denetimi ile kisa vadede kadinlar igin yasam kalitesi algisinda
farkindalik yaratilabilecek onerilerden bazilarini olusturmaktadir.

6. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin 6rneklem sayist ve orneklem alani memnun edici olmasimna ragmen arastirmada kullanilan
Olgeklerin soru sayilarimin yiiksek olmasindan dolayr boylamsal olarak arastirmanin daha genis bir zamana
yayllmas: daha tatmin edici sonuglar ortaya koyabilir. Bu kisit arastirma anketlerinin iki farkli zamanda
yapilmasiyla ¢oziilmeye calisilmistir. Fakat ti¢ farkli zamanda her bir seferinde bir 6l¢ek seklinde uygulanmasinin
daha tatmin edici sonuglar ortaya koyacag: tahmin edilmektedir.
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1. Giris

Genel iletisim bilimlerinin biitiinlesik bir bigimde entegre oldugu korelatif sahalar giderek genislemeye
baslamistir. Cagdas iletisim kuramlari, bugiin kurumlara dair meseleleri ve ahlaki sorunlar1 ¢oziimlemekte yeni
bakis acilar1 ve yeni bir izlek sunmaktadir. Bu ¢oziimlerin basinda da gesitli i¢ iletisim ve sorun yonetimi
uygulamalar1 gelmektedir. Ic iletisim kapsaminda, sorun yonetimi icerdigi farkli halkla iliskiler uygulamalari ile
kurumda bir iyi niyet elgisi ve sorun yoneticisi nosyonu tistlenmektedir. Bu nosyonun tecimsel katkilar1 da

mevcuttur.

Halkla iliskilerin yeni galisma bigimlerine bakildig: vakit “iyi niyet elgisi” olarak tanimlanan rolii kurumlar ve
kisisel yasantilar ornekleminde 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Kisi ve kurumlarin iletisim atmosferi ¢nemli
akademik tartismalara konu olmaktadir; zira sorunlarla basa ¢ikmak hergiin daha fazla asilmasi gii¢ bir biceme
biirtinmektedir. Bu bicemi kisiler arasi iletisimde; cagdas iletisim kuramlar1 izleginde ele alip incelemek

miimkiindiir.

Kisilerin toplumsal davramslariyla ortaya koymus olduklar fiiller toplumsal sorunlara yol agabilmektedir. Bu
sorunlar kurum icinde verimlilige ve calisma barisina olumsuz etkisi olan bir davrams bozukluklar1 sarmali
yaratmaktadir. Bu bozukluklar ¢ogu zaman calisma ahlakina konu olmaktadir. Ahlak calismalar: sosyal

atomlar parafiksinde konuyu ele almakta ve agiklamaktadir.

Moreno'nun 1939'da tamimadigy {iizere; insanlar o©ziinde atomik yapidaki canlilardir. Atom sodzctiigi
Yunanca bir terim olan “atomos” teriminden tiiremistir ve ¢ok kiiciik 6lcekte olan, boliinemeyen sey olarak
tanimlanmaktadir. Atom terimi literatiire Demoktitos tarafindan kazandirilmistir. Demokritos atomu; fiziksel
evrendeki en kiigtik parcacik olarak tanimlamistir. Moreno izleginde atomun sosyal ve kiilttirel olmak tizere, iki
ana mikroskobik formu mevcuttur. Sosyal atom, bireysel gruplar arasindaki iliskiler, paylasimlar, benzerlikler
ve farkliliklara iliskin bir donedir. Bu motif bir sosyal grup arasindaki en kiiciik 6gedir. Sosyal atom gruptan
olumlu ya da olumsuz bir¢ok bigimde etkilenmektedir ki bu etki de bireyin kendisine olumlu ya da olumsuz
olarak geri donmektedir. S6zii edilen dial iliskilerin yani sira, sosyal atomun goézlemlenebilen tekil formlar1 da
mevcuttur. Oyle ki, baz1 etkilesimler bireyi tek yonlii olarak dahili bicimde de etkilemektedir. Bazen bireyin
kendisi bu dahili etkilerin farkinda degildir.

Herkes toplumda bireysel olarak, grubun icerisindeki diger kisilere dair cesitli roller tistlenmektedir. Bireyin
cevresi dostlar ya da hasimlar ile dolu olabilir ve bu durumda birey bu kisilere karsit ya da yandas roller
tstlenebilmektedir. Bu roller sosyal gelisimimizin gesitli evreleri olarak zuhur edebilmektedir. Aslinda psikanalitik
kuramda “ego” olarak karsimiza ¢ikan 6ge bu rollerden ibarettir. Kisinin iginde bulundugu bu rol donelerine
“kilttirel atomlar” ad1 verilmektedir. Kilttirel atomu kiilttirel gruplar icerisindeki en kiictik 6ge olarak tanimlamak
mimkiindir.

Kisisel ve kurumsal ¢evrede birbiriyle iliski halinde olan atomlar mevcuttur. Sosyal atomlar iliskiler tizerine
odaklanmakta, rol atomlar1 kisilerin tistlendigi roller tizerine odaklanmaktadir, kiiltiirel atomlar ise; kisilerin
hayatlarindaki kiiltiirel yonler tizerine odaklanmaktadir. Bu diagramatik araglar kurum ici ahlak sorunlari
tizerinde merkezi bir odak olusturmaktadirlar. Birinci gember merkezi alan yani; samimi oldugumuz ¢evremiz ile
ilgilidir. Tkinci cember; alakali yakinlig1 temsil etmektedir. Ugiincti cember ise; daha uzak olan anlamli ilgiler,
roller, etkilerdir.

Uctincii cember kisiler, roller ve etkiler iizerindeki ilgileri incelemek adma daha anlamli bir alanm
kabzetmektedir. Bu alan, pozitif ve negatif iliskiler ve iletisimi incelerken kisiler ve rollerle ilintilenmesi gereken
unsurlardandr.

Kisiler arasi iliskiler kurami temel diialite fikrine dayanmaktadir ve iki bireyin bulusmasindaki yasantilari
tecriibeleri de kabzetmektedir. Buradaki “bulusma” terimi, kisiler arasi bir tek iliskiden ¢ok daha fazlasim
icermektedir. Iki veya daha fazla bireyin bireysel bulusmasindan 6te; yasanmisliklari ve birbirilerine iliskin
tecriibelerini de kapsamaktadir. Bu bulusmada iki birey de hem zayif hem de giiclii yonleriyle mevcuttur.
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Bilis gibi davranis da halkla iliskiler ve kisiler arasi iliskilerde 6nemli bir kavramdir. Davranis, insanin
baska bir insan ya da deneyci tarafindan gézlemlenebilen ya da kendince degisik yontemlerle anlatilabilen bilingli
etkinlikleridir. Sosyal etkilesim agisindan kisiler arasi iliskiler olumludan olumsuza giden bir izlekte var
olabilmektedir. Bu noktada sosyal destek kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Olumlu sosyal etkilesimler toplumsal
acidan destekleyici bir nitelik gosterirken; olumsuz sosyal etkilesimler ise yikici olabilmektedir. Albrecht ve
Adelman’m 1987 de bulguladig: tizere, sosyal destek kaynak ve alic1 arasinda gercgeklesen ve alicinin belirsizligi
azaltmasimna ve kendini gergeklestirmesine yardimci olan sozlii veya sozsiiz iletisim aracilifiyla gerceklesmektedir.
Bu sosyal etkilesimler olumlu sosyal destek olarak var olabilmektedir.

Daha sonralari, Albrecht, Burleson ve Goldsmith sosyal destegi; insan iletisiminin onlarin hayatlarindaki
siradan ve siradan olmayan iliski yapilari arasinda tasinan temel bir formu olarak tanimlamistir. Bu sebepten
sosyal destegin bir tiirii olarak sosyal etkilesim ele aliabilmektedir. Snyder 2007 yilinda, sosyal destegin ti¢ farkl
sekilde gerceklesebilecegini ortaya koymustur. Birincisi, iliski aglar1 igindeki iletisim yapilar1 ve 6geleri aracilig: ile.
Bu yaklasim, olumlu sosyal destegin kisinin olumlu mesajlar almasi noktasina odaklanmaktadir ki bu calismada
kapsanan asil alan budur. Tkincisi, destekleyici etkilesim siirecidir. Bu yaklasim destekleyici mesajlarin iceriklerine
odaklanmaktadir. Ugtinciisti ise; psikolojiktir. Bu yaklagim kisinin destekleyici mesajlar1 alis bigimine

odaklanmaktadir.

Bu sebeplerden, sosyal destek meselesi glintimiiziin g¢alisma yasami ve isyeri arastirmalarinda 6n plana
ctkmaktadir. Ozellikle is tatmini, yasam kalitesi ve toplumsal durum agisindan aragtirmacilar sosyal destegin is
stresini azalttigim bulgulamiglardir. Oyle ise ig iletisim ve sorun yonetimi mekanizmalar1 sosyal destegi iceren

en onemli halkla iliskiler metod ve araclarin teskil etmektedir.

Ekseriyetle, iktisat bilimi agisindan temel bir ilke iktisadin ahlaki boyutunun olamayacagidir. Oyle ise ¢alisma
ahlakindan bahsetmek kendi icerisinde bir paradoksu tegkil etmektedir. “Ahlaki Duygularin Teorisi” eserinde,
Adam Smith bu duruma deginmistir ve iktisadin ahlaki duygularin etkisinden ve bu boyuttan
soyutlanamayacagima ekseriyetle Protestan ahlakina gore gelistigine olan inancini aktarmistir. Insanoglu zamanm
baslangicindan beri, iyinin, glizelin, kéttiniin, cirkinin ne oldugunu anlamaya calismustir. Bu konuda kimi zaman
iktisattan, kimi zaman da felsefe, estetik, din, iletisim gibi sahalardan faydalanilmaktadir.

Multidisipliner bir bakis agist ile kurumlarda sorun yonetimini ve kullanulan iletisim araclarmi ele alip
incelemek hem sahaya hem de uygulamalara yeni bir bakis getirmesi ve farkli uygulamalar1 karsilastirarak ig
iletisim ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin nasil is birligi yapabilecegini gostermek bakimindan oldukca

onemlidir.

2. Ahlak Kavrami ve Iyinin Tanim1

Insanoglu tarihin baslangicindan beri, bazi duygular1 ve olgular: sistematik olarak aragtirmaktadir. Iyinin ve
kottintin oldugu kadar dogrunun ve yanlisin ne oldugunu; giizelin ve cirkinin ne oldugu konusunu ve manevi
boyutunu aramistir. Ahlak kavrami tiim bu konular kapsaminda ele alinip agiklanmaya calisilmaktadir. Ahlaki,
insanlarin ytiizyillar boyunca iyi olarak degerlendirdigi davranis bigimlerinin bir ifadesi olarak tanimlamak
miimkiindiir (Bacon, 1998:63-64). Ayn Rand tamimlamasima gore ahlak, insanin tercih ve davranislarina yon
vererek rehberlik eden degerler sistemine verilen isimdir. Deger, elde edilmesi ve/veya korunmasi (elde tutulmasz)
icin caba gosterilen seydir. Ahlakin genel anlamda ifade edilmesi istenirse; iyilige varmak igin insanmn uymaya
kendini mecbur hissettigi manevi ve ruhi gorevler, roller ve bunlara iliskin kurallar bigiminde
tanimlanmaktadir. Bir takim ahlak kurallar1 goreli iken dogrusal diizlemde zamana ve yere gore degisebilir.
(Bacon, 1998:64). Ahlakin iyilige yonelen konu ve amac1 bu ¢alismanin odak noktasin teskil etmektedir.

Iyilik eski Yunan’da “philanthropia” yani insanoglunun mutlulugunu istemek olarak agiklanmaya galisilmistir.
Iyilik olarak tanimlanan olgu bir aliskanlik, huy giizelligi ise iyilik egilimidir. Bu egilim Tanridan gelir ve
Tanri'nin niteligidir, insan erdemleri ile gorkemi arasinda en yticesidir. Bundan yoksun olan insan, tedirgin,
kotii, diisiik, zararli hasarattan bile daha asagilik bir varliktir. lyilik dinin bir erdem saydigi hayirseverligin
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karsiligidir, asirihiga diismez; ama yanilgiya diisebilmektedir. Egilim olarak iyilik insan yaradilisinin derinlerinde
ve kokeninde yatmaktadir bu egilim yiiksektir ve giigliidiir insanlara yonelmedigi takdirde baska canlilara
yonelmektedir (Bacon, 1998:64).

Eger iyi hayatin ne oldugu bilinirse dogal olarak insan onu elde etmeye calisacak bir bicimde davranmaktadir.
Platoncu bir bakis agistyla; bilgi eksikligi kotiiliige sebebiyet vermektedir. Insanlar neyin, hangi davranisin iyi
oldugunu kesfedebilirse; Platon’a gore; o kisilerasla kotii bir davramis ortaya koymamaktadir ve kotiiliik egilimine
girmemektedir. Sorun neyin “iyi” oldugunu kesfetmektir. Platon’a gore; iyi hayat: ve iyi hayatin niivesini
saptamak zihinsel bir stirectir ve kognitif olan bu siire¢ aslinda matematik dogrular1 kesfetmeye c¢ok
benzemektedir (Ttirkeri, 2008:14).

Platon ise, tim insanligin nihai amacinin mutluluk (eudaimonia) oldugu saviyla insani bu mutluluga
ulastiracak doneyi ise iyilik olarak tanimlamaktadir. Ahlak tarihinde, Aristoteles ahlakinin temelini de bu fikriyat
altyapis1 olusturmaktadir.

Aristoteles ahlakinda da fiiller belli bir amag igin ve bu dogrultuda islenirler ve nihai olarak mutluluga erisme
amaci giitmektedirler. Neticede; Aristoteles ahlaki da mutluluk ahlakinda digiimlenmektedir. Oyle ise; insanin
iyiligini saglayacak ve iyilik amacina sevk edecek tim eylemler dogrudur onu bu amaglarindan alikoyan digerleri
ise yanhstir. (Copleston, 2000:68).

Spencer; iyi kavrami temelde, yararli, amaca uygun, kavramlariyla o©zdestir boylece; iyi ve koti
yargilarinda insanlik ttimiiyle unutulan, unutulabilir, yararli amaca uygun, zararli, amaca uymayan seylerle ilgili
deneylerini toplar ve onaylar, bu kurama gore iyi kendini hep yararl olarak gostermis seydir; bundan dolay1 da en
yiiksek derecede degerli, kendinden degerlidir demektedir (Nietzsche, 2015: 42).

Ozgﬁr edimlerimiz ve vazgecislerimiz, amag¢ ne olursa olsun igsel bir iyilige sahiptir. Ahlaksal iyilik
insana aragsiz, i¢sel, mutlak bir ahlak degeri kazandirir; 6rnegin soziinii tutan bir kisi, amag ne olursa olsun her
zaman aragsiz igsel bir ozgiir irade degerine sahiptir. Oysa pragmatik iyilik insana hicbir igsel deger
kazandirmamaktadir (Kant, 2007: 16).

Din ve ahlak yasa koyucusu bakimindan temel bir ayrima maruz kalmaktadir. Dinde yasa koyucu
Tanriyken; ahlakta insandir. Ahlaksal ve pragmatik yasalari birbirinden ayirmak gerekmektedir. Ahlak
yasasinda anlam zihniyettedir, pragmatik yasada ise eylemdedir. Bu nedenle resmi makamlar zihniyeti degil
sadece eylemi yuikiimlii kilmaktadirlar. Pragmatik yasalar1 koymak miimkiindiir, bu durum kolayca anlasilir; ama
bir kisinin ahlak yasas1 koyup koyamayacagi ve yetkisi altinda bulunmayan zihniyetimize hitkmedip edemeyecegi
arastirma konusudur (Kant, 2007: 66).

Ahlakliliga kars1 olan kisilerin maksimleri vardir. Emir nesnel bir yasadir ve buna gore davranirlar. Maksim ise
oznel bir yasadir ve kisi edimsel davranislarinmi buna gore diizenlemektedir. Herkes ahlak yasasii kamuya
cekinmeden aciklayabilecegi birsey olarak goriir ancak; maksimlerinin gizli kalmas1 gerektigini diistintir; ¢tinkii
onlar ahlaklilikla bagdasmazlar ve genel kurallara hizmet edemezler. Ornegin; zengin olmaya yarayan bir maksim
kimseye agiklanamaz. Aksi takdirde bu amaca ulasmak miimkiin olmaz, sayet bu genel bir kural olsayd: herkes
zengin olmak isterdi, ama bu maksimi herkes bildigi ve zengin olmak istedigi igin sozii gegen hedefe ulasmak
miimkiin olmazdi (Kant, 2007:59). Sayet amag ¢ikar gozetmekse o zaman kisi kendini bir bir esya ve hayvani
zevklerin bir aract haline getirmektedir. Insan bu noktada ahlaki bir varliktan metafetisisit bir varliga
dontismektedir. Oysa toplumun sosyal atomlar1 bir meta degil bir kisiliktir, o zaman kisilik -kimlik izleginin harici
tutulmas1 miimkiin degildir.

Ozetle toplumsal ahlakin temeli bireysel ahlaktir. Ahlakli bireylerden olusan bir toplumda, ahlaki sorunlarin
bas gosterme orani da distikttir. Toplumsal ahlak sistemlere, otorite ve devlete dayanir. Normatif bir diizen
icerisinde bireysel agidan ahlakli sosyal dokular ahlakli bir toplumun teminatidir. Gelecekte huzur ve mutlulugun
saglanmasi toplumsal ahlak seviyesi ytiksek bir sosyal yapi izleginde kurulursa daha saglikli olacaktir.
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3. Ahlaki Bozulma

Toplumlarda insanlarin sistematik davramslart hukuk kurallarinca disipline edilmistir lakin din ve ahlak
kurallar1 da toplumu diizenlemeye devam etmektedir. Dini kurallar post diinyevidir, hukuk ve ahlak kurallar1 ise
toplumun davrarnis bigimlerini iyi ya da kotii olarak degerlendirmesine baghdir.

Din ve ahlakin iktisat sahnesindeki yeri ise oldukga tartismalidir. Iktisat Teorisi'nin temel bir bileseni islemlerde

iktisadin ahlaki boyutunun olmadigidir.

Adam Smith “Ahlaki Duygularin Teorisi”’nde, iktisadin ahlaki duygulardan soyutlanamayacagin bir ilke
olarak iktisadin ahlaki boyutu yoktur savinin yetersiz kaldigini ve ozellikle Kapitalist Teori'nin protestan ahlak:
tizerine gelistigini savunmustur. Go Universitesi'nde Ahlak Felsefesi profesorii olarak galisan Adam Smith her
ne kadar tiniversitedeki bir o©zel smufta hukuk ve hiikiimetin genel ilkeleri tistiine fikirlerini anlatmay1
denemisse de bir aristokrata gezici dgretmenlik etmek tizere kiirsiisiinden istifa etmeden Uluslarin Zenginligi
eserini yazamamustir (Burke, 2000:112).

Tim dinlerin ahlak anlayisinin geregi olan calisma yasami dongtisti giderek yozlasmus, etikal bozulmanin
etkileri kendini daha fazla gostermeye baslamistir. Ozellikle giiniimiiz diinyasinda kapitalizm ve diger felsefi
hedonistik geleneklerin yaygilastig1 ve calisma ortamlarinda bu nedenle birtakim ahlaki sorunlarin yasandigi
bilinmektedir. Bu sorunlar galisma ahengi ve barisin1 bozmakta, oyle ki toplam verimliligi olumsuz yonde
etkilemektedir.

Insan sabit olmayan, goreli izafi bir gerceklik diistincesine her zaman boyun egmistir. Oysa metafizik
umutsuzlugun kokeninde yatan duygudurum, imgelerin kendilerini acgikca disavurmalari degildir. Buradaki
duygudurum, imgelerin essizlestirilmesinden miitesekkildir. Yiiceltilen Tanrisal gonderenler sistemi imgelerin
essizlestirilmesi ile yok olmaktan kurtulmalidir (Baudrillard, 2014:19).

Neticede, giintimiiz din ve ahlak sistemlerinde, iktisadi hayat1 ve calisma hayatini etkiler diizeyde ironik bir
yozlasma hiikiim stirmektedir. Bu durum calisma iliskilerine ve  calisma ortami iletisimine yansimakta,
kurumlarin i¢ iletisim atmosferi bu durumdan olumsuz etkilenmektedir. Ahlaki bozulma, iletisim bilimlerinin
sorun (issues) olarak tamimladigl ve iletisim yonetimi siireclerini etkileyen durumlar: isgiiciine katmistir. Bu
sorunlar dogru yonetilmezse ciddi iletisim problemleri basgosterebilmektedir.

4. Kavramsal Cerceve

Halkla iliskiler kapsaminda ig iletisim sorunlarimi agiklamakta bir izlek sunabilecek pek ¢ok karmasik stire¢ ve
kuram bulunmaktadir. Bir kurum iletisim aglar1 biitiinti olarak ele alindigi vakit; sosyal atomlar1 ve sorun
yonetimini kapsayan sorun ytnetimi metodlarim1 aydinlatmada faydali kuramlar hem teorik hem de pratik
acidan oldukca onemlidir; boylelikle kurum ozelinde gelistirilmis sorun yonetimi programlari kolaylikla
hazirlanabilir ve uygulamali olarak modern kurumsal yapilarda hayata gegirilebilir. Ilisiki kuramlari, davranis-
bilis kuramlar1 ve Halkla Iliskiler kuramlari. Bu calisma bakimindan en cok ¢nem arzeden halkla iliskiler
kuramlaridir.

Habermas'in Iletisimsel Eylemi aciklama bicimi Halkla Iliskiler ve Ahlakin kesisim noktalarim
anlamlandirabilmek adma manidar bir izlek sunmaktadir. Iletisimsel eylemde, iletisim iliski kurma saiki ile
hareket eden iki aktoriin, birbirlerinin eylemlerinin durumunu anlamlandirma ve bir uzlasi cercevesinde
eylemlerini koordine edebilmek icin eylemlerini planlama arayislari olarak tanimlanmaktadir. Habermas,
iletisimsel eylemi tanimlarken; Mead ve Garfinkel'e paradigmasal bir anlam ytiklemek adina atifta bulunmaktadir.
Bilhassa koordinasyon temasmi 6n plana cikarirken; iletisimsel eylem konsepti farkli aktorlerin teleolojik
bakimdan planlanmis eylemlerini anlamaya yonelik olup bireysel eylemleri karmasik bir etkilesime
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dontistiirdtiginti savunmaktadir. Ardindan Habermas sosyal eylemi iki oryantasyona ayirir, birincisi basar:
oryantasyonu ikincisi ise yiiksek bir anlama kapasitesidir (zihinsel kapasite). Cook'un dile getirdigine gore;
Habermas'in giinliik iletisimsel eylem fotografi, elestirel toplum kurami bakimindan manidardir. Toplumsal
diizeni sunarken; baglilik ve sorumluluga dayanan bir ag kooperasyonu olarak vermektedir. Bu da toplumsal
diizeni stratejik olarak hareket eden aktorlere zittir, misalen karar ya da oyun teorisindeki tiim modellere zittir
(Bolton, 2005: 8-9). Durkheim’ c1 bir bakis agisiyla; insan fikriyatinin smifsal diizeni sabit degildir, tekrar tekrar
kurgulanabilir ve zaman/ mekan boyutlarina gore sekillendirilebilir.

Habermas, iletisimsel eylem teorisinde anlasma kavramin gelistirmistir. Buna gore, iletisim herzaman igin
degisik seviyelerde gerceklesmektedir ve her iletisimsel davranan belirli evrensel -gecerlilik kriterlerini bir
anlasma stirecinde sart kosmalidir (Okay ve Okay, 2007: 84).

Sosyal psikolog Mead iletisimsel eylemdeki yansitmaya ve iletisime odaklanmaktadir. Burada iletisimden kast
edilen bireyin bagkalarinin bakis agisina gore kendisini sunma ve tanitim kapasitesidir. Bu igsel sunumda kisiler
disaridan gelen etkilere aciktir ve buna gore sekillenebilirlerken esasinda kendisini ortaya koymaktadir. Oyleyse
iletisim yaratic1 siiregler biitiintinden olusan bir eylemdir (Lazar, 2009:18).

fletisimsel eylem kuraminin elestirmenleri kurami alip Marksist bir arkadyaya tasimistir. Habermas, Marx’tan
ve Weber'den modernlik elestirilerinin bir boliimiinii alarak uzaklasir. Insan edimleri ayrilik olmadan ttim
diizeylere girer. Ayni anda tiim diinyalarda yasariz, bunun anlami da endistriyel calismanin, politikanin,
oznelligin ve insanlar arasindaki karsilikh iliskilerin birbirlerini dislamadigidir. Bireyler aci gekiyorsa; bunun
nedeni erekbilimsel akilcilik ve anlam arasinda bir uyumsuzlugun varhig: degil; bir esigin asilmasidir (Maigret,
2004: 275).

Aslinda Halkla Ui@kiler kuramlarindan temel beklenen, halkla iliskiler faaliyetlerini toplumla, kurum ve
stireclerle baglantili bir hale getirmesidir. Ozellikle organizasyon kurami yaklagimlar1 bu amaci gergeklestirmede
onemli ol¢iide ufuk agicidir. Zira; Kurumsal ahlak anlayisinin benimsenmesi ve arastirilabilmesi i¢in manidar bir
izlek sunar bir prototip ortaya koyarlar. Bu kuramda iletisimin, “iletisim yonetimi” olarak ele alinmasi, kurumsal
ahlak bakimindan bir kurum ile hedef kitlelerinin iletisiminin yénetimini sunmaktadir.

Grunig ve Hunt, dort temel model tizerinden gitmislerdir. Bu arastirmada konu itibariyla iki yonlii simetrik
model kapsanmaktadir. Zira iki yonlti simetrik model dort halkla iliskiler modelinin son asamasinu tegkil
etmektedir. Bu modelde kurum, hedef kitlesiyle dengeli bir iletisim kurmaktadir ve halkla iliskiler artik miizakere
ve gatisma ¢ozumi programlarini kapsayan stratejik bir yonetim fonksiyonudur (Okay ve Okay, 2007: 191).

Modelin uygulandig1 kurumlarda, halkla iligkiler bir aract gorevi tistlenmektedir. Kuruma kas1 hedef kitlesini,
hedef kitlesine karst da kurumu temsil eder. Bu modeli uygulayan bir kurum, iki yonlii simetrik modelin amacini
yani iki y6nlii ortak bir zemin yakalamay1 ve uyumu saglamay: gerceklestirebilmektedir. Tki yonlii simetrik model,
her iki taraf acisindan da dengeli bir iletisimdir. Hedef kitlenin goriisleri alindiginda; kurumun kendisini buna
gore bicimlendirmesidir. Iletisim simetrik oldugu icin de kurumlarin aldiklar1 kararlarin isabet derecesi
artmaktadir (Okay ve Okay, 2007: 192).

Halkla iligkilerin galisma ahlaki bakimindan en onemli degeri dirustliiktiir. Ekseriyetle belirsizlik
donemlerinde, kurumlar ve kurum yoneticileri, galisanlarina kars: daha agik ve seffaf olmali boylece entegrasyonu
saglamali ve iletisimi gelistirecek bir jargon yapilandirmalidirlar. Aymi zamanda geri bildirime de izin
vermelidirler. Yiiksek giiven diizeyine sahip kurumlar, ¢alisanlarina firmanin performans: hakkinda dogru bilgi
vermektedir ve yonetimsel kararlarin ardindaki gerekceleri diirtist bir bicimde agiklamaktadirlar. Giivensizligin
hakim oldugu belirsizlik donemlerinde; kurumlarin diirtist bir atmosfer iginde faaliyet gostermeleri oldukca
onemlidir; zira ¢alisanlar ile iyi ve diiriist bir iletisim ortamu gelistiremeyen kurumlar giivensizlik, tatminsizlik,
calisan devri gibi sorunlar ile basbasa kalmaktadirlar. Orta kademe yoneticilerin galisanlar ile dogrudan iletisim
kurmasi gerekmektedir. Boylelikle calisanlar, kurumsal hedefleri, politikalari, kurum vizyonunu daha da
onemlisi kurumun iginde bulundugu durumu daha iyi kavramaktadirlar (www.businessnewsdaily.com, ¢cevrimigi,
13.12.2012, 14:23).
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Calisanlara kars: diirtist davranmanin temel avantajlar: sunlardir: Calisanlara verilen agik ve dogru bilgiler yani
kurumun calisanlara kars: diirtist olmasi, onlarin yasam bicimlerini bu bilgilere gore ayarlamalarma yardimci
olmaktadir. Ayrica, kurum yoneticilerinin yasam bigimleri de bu aciklik ve diiriistlitk politikalarina uygun ise;
yapilan calismalar yoneticilerden de destek gorecektir. Oldukca detayli kurumsal bilgiler tepe yonetim tarafindan
bilinmesi gerekli bilgiler olsa dahi alt seviye calisanlarin bu bilgileri tiimiiyle bilmeleri miimkiin ve anlaml
degildir. Bunun yerine kendilerine yapilacak 6zet seklindeki bilgilendirmeler ile kurumun politikalari, vizyon ve
misyonu konusunda daha 6z ve gereken bilgiye sahip olmaktadirlar. Calisanlarin dogru bicimde bilgilendirilmesi
yoluyla, kisisel odak noktalarnin ve caba harcadiklari temel noktalarin is gereklerine gore ayarlanmasi
saglanabilmektedir. Calisanlara diiriist davranmak, ¢alisanlar arasinda bir giiven kopriistiniin kurulmasina vesile
olmaktadir. Bu giiven zaman icerisinde daha da giiclenmektedir. Boylelikle, kurumun kendini i¢ miisterilerine
tanitmak, kabul ettirmek icin gosterecegi cabalarin neticeleri kendiliginden gerceklesmis olmakta, isgiiciiniin
verimliligi artmakta, calisanlarin bireysel sorumluluk duygular yiikselmekte, kendi performanslarini sahiplenme
davranislar1 artmaktadir. Kurum agisindan da calisanlarina giivenmek ve diirtist davranmak, uzun vadede toplam
performansi olumlu etkilemektedir. Calisanlarin fikirlerini almak, aradaki karsilikli ,iligki stirdiik¢ce kuruma ciddi

mali avantajlar saglamaktadir (Shearer, 2004: 2).

Bir kurum calisanlariyla olumlu ve diiriist iliskilerden fayda saglayabilmektedir. Ornek vermek gerekirse;
operasyonel konular ve calisanlarin haklar1 6nemlidir lakin; iyi ve diirtist yonetim ilkeleri, sistematik iletisim
daha genis bir yer kapsamaktadir. Bu tiir kurumlar, daha iyi karar alma siiregleri isletmekte, daha genis bir
calisan anlayist gelistirmekte ve calisma iliskilerinde daha basarili olmaktadirlar (Acas, 2013:5). Neticede
calisanlara kars1 diirtist kurumlar, daha verimli olmakta ve uzun donemde rakiplerine gore rekabet avantaji elde
etmektedirler. Uygulama agisindan halkla iliskilerin ¢alisma ahlaki anlayisinin sinurlari yonetimsel ahlaki karar
vericilerin karakteristigi ile stnirlidir. Bir kurumsal liderin galisanlari, onlar1 gorevleri ya da ekonomik stattileri ile
ilgili alacag1 ahlak dis1 bir karar o kuruma milyon dolarla varan bir maliyet dogurabilmektedir. Enron
skandalinda yasandig1 gibi maliyet kurumun sonunu dahi getirebilir ve herseye bedel olabilir. Bu sebepten
kurumsal liderlerin 6zel ahlaki prensipleri ya da standartlar1 olmas1 beklenmektedir. Bu prensip ve kararlar zaman
icerisinde kurumun ahlaki karar alma mekanizmasini olusturur. Eskew bu ilkeleri dort kosetas: ilkesi olarak
tanimlamaktadir; bunlar biitiinliik, insancil olmak, liderlik ve saygidir. Eskew bir adim tteye gegerek; zaman ve
sartlar nasil olursa olsun degismeyen tek sey temel degerlerimizdir diye eklemektedir.

Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan hazirlanan anlasmaya gore kurumlar yasal ve ahlaki yonden
baglayan unsurlar, calisanlar arasinda esit hak ve ozgiirliikler tanimak, calisanlar arasinda din, dil, irk ayrimi
yapmamalk, ilgili is koluna, sektore gore belirlenen calisma ortamini ve is gtivenligini saglamak, is kazalari, meslek
hastaliklar1 konusunda gerekli 6nlemleri almak, ¢alisanlarin sosyal giivenceleri konusunda ilgili kurallara itaat
etmek, isletmelerde azinliklarin ¢alismasina izin vermek ve azinlik haklarimi savunmaktir.

Bir diger hukuksal yasa Atina Yasasi'dir. Bu yasada kapsanan ahlaki amagclar:

“1. Insanlarn “Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesinde” belirtilen geri alinamaz haklarindan tiimiiyle
yararlanmalarini saglayan ahlaki ve kiiltiirel kosullar1 olusturmaya katkida bulunmak, 2. Gerekli bilgilerin serbest
dolasimina olanak taniyarak grubun tiim {iiyelerinin kendilerine bilgi verildiginden emin olmalarini, bunun yani
sira kendi kisisel rolleriyle sorumluluklarimin bilincine varmalarim ve tiiyelerle dayamisma icinde olmalarim
saglayacak iletisim bicimleri ve kanallarmin kurulmasina katkida bulunmak, 3. Her zaman ve tiim kosullar altinda,
temas kurduklar: kisilerin giivenini kazanacak ve bu giiveni hak edecek sekilde hareket etmek, 4. Meslekleri ile
toplum arasindaki iliskilerden dolayi, davrarnslarinin-6zel yasamlarinda bile- mesleklerinin bir biitiin olarak

degerlendirilmesi tizerinde nemli bir etkiye sahip oldugunu unutmamaktir.”

Son olarak da diizenleyici tist yasa da Helsinki Bildirgesi'dir. Uluslararasi Halkla Iliskiler Dernegi, Halkla
lligkiler =~ Avrupa Konfederasyonu, Halkla Iliskiler Damismanlar Dernegi Uluslararast Komitesi 1997'de
Helsinki’de yapilan kongrede belirli kosullar1 kabul etmistir.
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Buna gore 1. Halkla iligkilerde kalite, belirtilen ya da hissettirilen gereksinimleri, kabul edilmis profesyonel
standartlara uygun olarak karsilama giiciine sahip biitiin halkla iliskiler hizmetlerinin 6zellik ve niteliklerinin
toplami olarak tamimlanabilir ve degerlendirilebilir. 2. Bir meslek olarak Halkla Iliskiler ortak ve genis bir bilgi
temeline, akademik calismalara, arastirmalara, etik ilkelere ve performans denetimine dayanmalidir. Bu 6zellikler
birbirini tamamlar ve meslekteki kalite kavraminin kose taslarim olustururlar. 3. Her Halkla iliskiler calisan,
memurlar, damismanlar, dgretmenler, arastirmacilar ve ogrenciler; toplum, misteriler ve profesyonellerin bu
meslek icin olusturdugu standartlar: bilmelidir. 4. Bunu basarabilmek igin, bu belgeyi imzalayan orgiitler kalite
alaninda ortak ¢alismalar ytrtitmek tizere Uluslararas1 Halkla [liskiler Kalite Ensititiisii’nii kurmuslardur. 5. Her tic
orgiit, bu bildiriyi imzalayarak IQPR tarafindan yayinlanan halkla iligkiler alanindaki minimum Kkalite

standartlarini onaylay1p benimsemislerdir.

6. Bu bildirge, s6z konusu orgiitler arasinda 1961 Etik ilkelerin ortak kabulii ile baslayip 1980'lerde halkla
iliskiler uygulamasi egitiminin ana hatlarini birlikte hazirlama calismalariyla gelisen isbirliginin de devamidir. 7.
Mesleki uygulamada halka iliskiler calisanlar1 igin ve meslegin gelismesi adma IPRA, CERP ve ICO
tarafindan daha once kabul edilmis olan Etik ilkeleri Venedik/ Roma ve Lizbon Bildirgeleri de dahil, biitiin ilke ve
deklarasyonlar bundan sonra da yiirtirliikte kalmaya devam edecektir (Sabuncuoglu, 2010: 222).

Tiirkiye'nin taraf oldugu ILO (Uluslar Arasi Calisma Orgiitii) Sozlesmeleri de ahlak konusunda ayirt edicidir.
Ornegin, ayrimcilik konusunda ILO nun 111 nolu sézlesmesi Ayrimcilik konuludur. 4 Haziran 1958 de kabul
edilen sozlesmede Filedelfiya beyannamesinin, irk, inan¢ ve cinsiyetleri ne olursa olsun; bitiin insanlarin
hiirriyet, seref, ekonomik, giivenlik ve esit imkan sartlar icinde kendi maddi refah ve manevi gelismelerini
gozetme haklarmi teyit ve ayrimin Insan Haklari Evrensel Beyannamesinde belirtilen haklari ihlal ettigini
goziiniinde tutmaktadir. (www.ilo.org,tr, cevrimici, 10.02.2017,10:27).

5. Kurumlarda Ahlak ve Ahlaki Sorunlarin Yonetimi

Calisma ahlaki ve etik meseleler toplumda aniden ve birdenbire artmamustir. Sosyolojik olarak sosyal ve
ekonomik yapida meydana gelen degismeler olmustur. Bu degisimler belirli gelismeleri tetiklemistir. 19.yy da
gesitli kurumlar, hiiktimetler ve diger yapilarda benimsenen etik ve calisma ahlak: standartlarinin giinimtizden
oldukga farkli oldugunu séylemek miimkiindiir. Halkla Iliskiler cok kompleks ve subjektif pek gok konuyla
ilgilenmektedir. Bu kompleks yap1, tim paydaslar: etkilemektedir. Tiiketici hareketleri degismis, cevre hareketleri
degismis, kamu calisanlar1 gorevlerini iyi yapmamis ve tetiklenen yeni teknolojiler bazi etikal bozulma etkileri
getirmistir. Buna mukabil bir “Calisma Ahlaki” perspektifi gelismistir. (Okay ve Okay, 2007: 536). Bugiin
kurumsal izlekte Halkla Iligkiler'in en énemli kurumsal Calisma Ahlaki fonksiyonu: “Sorun Yonetimi”dir. (Issues

Management)

Ciddi bir bicimde sorun yonetimi konusunda bir metodoloji gelistirmek ve bunu prosediirlere gecirmekle
kurumlar sorun yonetimi konusunda profesyonnelligi ve tutarlilig1 yakalayabilmektedirler. Sikayet edilen konu ile
ilgili direk sorgulama sikayette bulunan calisanin isverene olan giivenini sarsabilir. Bu tarz bir
sorusturmanin temel hedefi, sikayette bulunan kisinin tam anlamiyla dinlenmesini ve duygularimi tam olarak
agiklamasini saglamaktir (Bagchi, 2011: 5-6).

En 6nemlisi, yoneticinin yonetilmesi gereken tiim sorunlara genel bakis acisidir, yani nasil yaklastigidir. Birgok
yonetici kendilerine getirilen bir sikayeti bir problem ya da sikint1 olarak algilamaktadir ve ¢alisanlar: {ist amaglara
yonelterek konuyu unutturmaya ¢aligmaktadir. Bu durumun {istesinden gelmek icin soyle bir diistince yapisi
yardimcr olacaktir. Calisanlar sorunlarim dile getirmek igin illa ki bir krizin ortaya ¢ikmasimmi beklemeyecektir.
Diizenli bir bicimde sorunlarin aktarildigl bir sistemin kurulmasi, basit ve diiz bir bakis acis1 ile sikayetin ele
almmasini saglar. Eger boyle bir sistem oldugu halde calisanlar mesele katlanilamayacak diizeye gelene kadar
bekliyorlarsa (Yani tabiri caizse kupa diisene kadar bekliyorlarsa) kurum, stirekli sorusturmalara maruz kalir ki
bu da is performansin etkiler. Sorun Yonetimi uzmanlarmin bu sistemi ytriitmesi, bu tarz sorusturmalar
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ile operasyonlarin boliinmesine engel olmakta, performans: artirmaktadir (www.focus.com ,cevrimigi, 13.03.2012,
15:21).

Halkla iligkilerin i iletisim fonksiyonu ile insan kaynaklarinin temel ortak noktas: isyerinde sorun yonetimidir.
Bunlardan bazilar1 direkt olarak ig iletisimin ve ahlaki bozukluklardan kaynakli olmasi bakimindan kurumsal
etigin konu kapsamina dahledilmektedir. Insan kaynaklari mikro, mezzo ve makro anlamda ashinda bir disiplin
yonetimi uygulamaktadir; ancak i¢ iletisim sorun yonetimi uzmanlari iletisimin cesitli stratejik uygulamalarim
kullanmak sureti ile farkli ¢6ztim mekanizmalar1 kurabilmektedirler. Neticede sorun yonetimi bir biitiindiir ve
i¢ iletisim halkla iligkilerin birtakim stratejileri ile olaylar disiplinsel diizeye tasinmadan birtakim 6n ¢dztimler
gelistirebilmektedir. I¢ iletisim kapsaminda gorevli iletisim uzmanlarma Sorun Yoénetimi Uzmanlari olarak
denilmektedir.

Neticede, isyerinde iletisim ile ilgili olan sorunlarin c¢oklu bir matrisi ¢ikarildiginda; cogunun ahlaki
sorunlardan kaynaklandig1 ortaya konulmaktadir. Oyle ise sorun yoénetimi ahlaki bir izlekte ele alinip
incelenmelidir. Sorunlar, iletisim araclarindan kaynaklanan sorunlar, isverene zarar verici agiklamalar yapmak,
psikolojik ve fiziksel taciz, bir¢ok tiirti bulunan ayrimecilik, devamsizlik sorunlari, yetki gaspi, eksik ifa, tutarsiz ve
yanlis ifa, motivasyon kayb1 sebebiyle ortaya ¢ikan performans diistisii, hata sorunlari, itaatsizlik ve verilen emri
yerine getirmeme, agresiflik, kabalik, kavgacilik, diizensiz yasayis, alkol ve uyusturucu kullanimi olarak belirli bir
ahlaki izlekte siniflandirilmaktadir.

6. Aragtirma
6.1. Amag

Bu arastirmanin amacy, ig iletisimde ahlaki nedenler ve davranis bozukluklari nedeniyle tezahiir eden kurum ici
sorunlarin yonetiminde, modern stratejik uygulamalarin Tiirkiye Bilisim Teknolojileri sektorti kapsaminda
incelenerek, IK departmani olan yerli, IK departmani olmayan yerli, IK departmani Tiirkiye’de olmayan global ve
IK departman Tiirkiye’de olan global firmalarin glintimtizdeki sorun ytnetimi uygulamalarinin nasil oldugunun
ele alinmasidir. Temelde Bilisim teknolojileri firmalarimin kurulu bulundugu iskolunun kapsadigi sektorlerde,
yiiksek orgiitlenme diizeyine sahip kurumlarin bulunmasi, entellektiiel birikimin yiiksek olmasi, genel disiplin ve
sorun yonetimi uygulamalarinda Halkla [liskilerin ve ig iletisimin temel bir etmen olarak ele alinip alimadiginin
belirsiz olmasi ve Bilisim Teknolojileri sektoriideki calisanlarin teknolojiyi yiiksek seviyede kullanmasi, calisan
-igveren iletisiminin de daha nitelikli ve modern bir bicimde gelismesini sagladig1 diistintilmektedir. Bu kapsamda
sektordeki calisanlar en yeni i¢ iletisim modellerinin denenmesi veya baslatilmasi icin uygun bir hedef kitleyi
olusturmaktadirlar. Arastirmanin Bilisim Teknolojileri sektorti kapsaminda yapilmasmin temel amaci, sorun
yonetimi ve halkla iliskiler meselelerine ¢alisanlarin ve temsilcilerinin icinde bulunduklar1 kosullar agisindan
yorum getirebilmektir.

6.2. Yontem

Bu makalede arastirma yontemi olarak “yiiz yiize gortisme” yontemi kullanilmaktadir. Bilisim Teknolojileri
firmalarinda, gesitli departmanlarda iletisim ve insan kaynaklari departmanlarinda uzman olarak goérev alan ve
yonetim pozisyonunda olan kisilere yiizytize sorular yoneltilerek, cevaplar kayit alttna alinmistir. Bu durum
derinlemesine goriismeler yapilmasina ve anlasilmayan noktalarin tekrardan sorgulanabilmesine de yardimci
olmustur. So6z konusu avantaj sebebi ile tim bu sorulara net bir bi¢imde yamt alinmistir. Tim alanlar net bir
bicimde sorgulanmustir.

Sektorde toplam 4 firma ile tim uygulamalar kapsaminda goriistilmiistiir. Yiizyiize gortisme kapsaminda,
Genel Mudiirliik, Satis Departmani, Insan kaynaklar1 Departmani, Kurumsal Iletisim Departmam gibi farkl
pozisyonlar ile goriistilmiis, uyum departmani gibi farkli departmanlar ile gortistilmemistir. Ctinkii sorularin

icerdigi konular bu uzmanlarin calisma alanmna girmemektedir. Cevaplar kurum admna farkli gérevlerde olan
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toplam 4 uzmandan toplanmustir. Sadece uzmanlar ile goriisiilmesinin nedeni; sektér uygulamalarmin farkl
olmast acisindan aragtirmaya mazhar olan tiim hak ve konularin ya IK ya da Iletisim departmanlarinca
diizenlenmesi ve bu siireclerde calisanlar adina uzmanlarin pazarlik ve karar siireclerinde bulunmasi ve
stirecleri yonetmesi, calisanlarin konularin detaylarina ve uygulamalara vakif olmamalaridir. Daha da 6nemlisi
karar alma noktasinda uzmanlarin ve yoneticilerin s6z sahibi olmasidir. Yiizytize gortisme yonteminin
secilmesinin nedeni, yontemin esnek olmasi nedeni ile goriisme yapilan uzmanlarin uzun aciklamalar
yapabilmesine olanak tanmimasidir. Boylelikle sorularda kapsanan konularin derinlemesine incelenmesi ve ortaya
konmasi miimkiin olmaktadir. Bazen konunun akisina gore, sorularin yerlerinin degistirilerek sorulmasi
gerekmistir, bu nedenle uzmanlar agiklama yaparken zaman zaman gerideki sorular ile ilgili orneklendirmeler
yapmis yahut daha sorulmamis sorulara dair anlatimlarda bulunmuslardir. Yiizytize goriisme teknigi bu anlamda
esnekligi ile siireclere kolaylikla uygulanmistir. Arastirma siki yapilandirilmis, nitel arastirma tiirtindedir
(Seyidoglu, 2003: 35).

6.3. Kapsam

Bu arastirma, Tiirkiye Bilisim Teknolojileri sektsriinde, yerel ya da global capta faaliyet gosteren, Insan
Kaynaklar: Departmani olan veya olmayan uygulamalarini kapsamaktadir. Platin Bilisim, Penta Teknoloji, FireEye
Inc ve IBM kapsanmaktadir. Tiirkiye'de gtincel istatistik verilere gore BT sektoriinde, toplam 29 milyon 539 bin
calisan vardir. Bilisim sektdrii kapsamindaki c¢alisanlar 2016 itibar1 ile toplam 150 bin kisidir (www.tuik.gov.tr
,cevrimici, 13.03.2017, 15:21).

7. Bulgular

Oncelikle, sektorde calisanlari temsilen goriisme sorularina yamt veren kurum uzmanlari, genel bir ahlak ve
iletisim kapsayict hukuki diizenlemesinin éneminin farkindadir. Ancak bilisim teknolojileri sektorii icin bu tiir
geneli kapsayici yasal diizenlemelerin zaman alacagmi diistinmektedirler. Tabii ki en 6nemli ahlaki kurallar ve
miieyyideler dahi ¢alisma ahlakinin icsellestirilmesi ve vicdan stizgecinden ge¢mesi sézkonusu olmazsa; hayata
gecmeyecektir. Oyle ise calisma ahlakinin igsellestirilmesi igin gesitli iletisim uygulamalarindan yararlanilmasi
gerekmektedir.

[letisim araglar1 yonetimi bakimindan, yazili yoldan e posta kullanarak, yetki dist aciklamada bulunmak
agisindan genellikle i¢ iletisim ve iletisim uygulamalart kullanilmadiginda genellikle olay disiplinsel bir boyut
kazanmakta ve vaka calisanin isten ¢ikarilmasmna kadar gidebilmektedir. Oysa, yetki dahilinde e-posta kullanimi
ile ilgili egitimler, simiilasyonlar ile calisanlara dogruca ogretilse bu egilim azalacaktir. Bundan sonra da yine
iletisim gozlemcileri bu e-postalarin kullanimi konusundaki takip ve denetimleri ile ihlalleri nlemektedirler.

Yetki dis1 ve kisisel amagclarla isverenin telefonlarini kullanmak konusunda da ig iletisim ve halka iligkiler
cozuimleri 6nleyici niteliktedir. Bu galisanin iletisim araci olan isyeri telefonu kullanimi konusunda egitimi, yazil

prosediirlerin igsellestirilmesi, is golgeleme (work-shadowing) uygulamalari ile tamamlanmuis olur.

Boylelikle bunun bir disiplinsel boyuta gelmesi engellenebilecektir. Isverenin e-postasi araciligi ile kiiftirli
konusmalar, isverenin ve kurumun repiitasyonunu sarsacak agiklama ve bildirimler de giiniimiizde disiplin
konusu olarak ¢alisma ahlakinda yer bulmaktadir. Ancak gesitli iletisim yazilimlari ile bu tarz kelimeler gectiginde
e-posta bloklanarak calisanin yoneticisine bildirim gonderilmesi miimkiindiir. Bunlar iletisimciler tarafindan
prosediir ve i¢ iletisim uygulamalari ile kurumlarda kurgulanabilmektedir, boylelikle calisan kasith olarak disiplin

kurallarin1 bozmaya galissa bile bu sadece bir iletisim vakasi seviyesinde kalabilmektedir.

Isyerinde fiziksel ve sozlii saldir1 is hukukuna gore suctur, ancak kurum igerisinde liyezon rolii iistlenen ig
iletisim ve halkla iliskiler uygulayicilari, bu tarz bir saldir1 durumunda iki ¢alisanin arasmi bulabilecek ve vaka
hukuksal bir davaya ya da suca dontismeden ¢oziilebilecektir. Bu konularin sadece basit disiplin uygulamalar:

boyutunda kalmasi galisma baris1 agisindan yetersiz kalacaktir.
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Calisma yasaminda, ¢alisma barisini tehdit eden unsurlardan biri de “psikolojik taciz” dir. Bu kavram, kiiresel
literatiirde duygusal zorbalik- “mobbing” olarak da ge¢mektedir. Psikolojik taciz durumu isle ilgili olan ¢atismalar
tarafindan asama asama tetiklenen bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Catisma diizeyi iyice yogunlastig
zaman bir calisan daha dezavantajli bir duruma diismektedir ve diger calisanlar is arkadagslari, tistleri, astlari)
tarafindan saldirgan davramislarin hedefi haline gelmektedir (Solmus, 2008: 384). Psikolojik taciz, kanitlama
bakimindan oldukg¢a zor bir durumdur.

Dolayist ile psikolojik taciz vakas: yasayan ve bunu isverene yahut sorun yonetimi uzmanina aktarmak isteyen
calisanlar icin, sorun yonetimi uzmanlarmin takip ettigi “mutlu calisan hatlar1” mevcuttur. Sorun yonetimi
uzmanlar1 bu hatlara diisen sikayetleri tarafsizca, gizlilik prensipleri, ahlak ve iyi niyet kurallar1 ¢ercevesinde

degerlendirmektedirler.

Kurum disinda gerceklesen ve galisma yasamina yansiyan mobbing -duygusal taciz, cinsel taciz ve fiziksel taciz
vakalarinda da halkla iliskiler ve i¢ iletisim onemli rol oynamaktadir. Halkla iliskiler uzmanlar, taciz, tecaviiz ve
darp gibi fiziksel taciz olgularimi ortaya ¢ikarip vakalara yonelik delil toplamaktadirlar. Daha sonra c¢alisanin
hukuki savunmasinda gerek hukuksal gerek psikolojik yonden korunmasina yardimci olmaktadirlar. Aynen
psikolojik taciz vakalarinda oldugu gibi ihbar hatlar1 yoluyla da sikayetleri toplamaktadirlar. Boylelikle disiplin
kurulu ya da hukuksal aygitlar devreye girmeden 6nce tespit miimkiin olabilecektir.

Kurum miisterilerine saldir1 ise, cok ciddi bir konudur. Temel i¢ iletisim sorunlarindan biri de kurumda diger
calisanlara ve miisterilere taciz ve saldiridir. Freud ve Lorenz’e gore, insanin siddet ve saldirganlik duygularim
agiklayan en eski goriiste, saldirganligin insan biyolojisinin bir parcasi oldugu bulunmustur (Kagitcibasi, 2010:385).
Kurumda saldirganlik ve miisterilere taciz olmamasi icin yahut boyle durumlar olustugunda mutlaka iletisimsel
dinamikler devreye sokulmali ve bir halkla iligkiler, sorun yonetimi uzmanindan danismanlik alinmalidir.

Dolandiricilik ve hirsizlik egilimine giren bazi ¢alisanlar isvereni kandirmaya ¢alisabilir, kurum kaynaklarini bu
dogrultuda kullanmak isteyebilirler. Sorun yo6netimi kurumlarda gergeklesen dolandiricilik, hirsizlik,
dolandiriciliga ve hirsizliga katilma gibi vakalar1 da temel kurumsal i¢ iletisim sorunlarindan saymaktadur.
Hirsizlikta irade dis1 gerceklesen bir durum vardir. Dolandiricilikta bir irade sakatlanmasi s6z konusudur. Yani
kisi hileli davraruslarla aldatildig1, kandirildig: igin onay vermektedir (Meran, 2011: 49). Bu konuda calisanlarin
bilgilendirilmesi i¢in egitimler diizenlenmektedir. Hukuksal olarak olay davalasmadan sorun ytnetimi uzmanlar:
tarafindan dolandiricilik egilimleri ele alinip, degerlendirilerek gerekli tedbirler alinmalidir. Dolandiricilik ve

hirsizlik vakalar1 igsveren tarafindan isnat unsuru olarak da kullanilabilmektedir.

Her kurumun bir anayasas: olmalidir. Kurum kiiltiir ve degerlerinin tamimi olan bu anayasa, tiim calisanlarin
ortak bulusma noktast olarak tanimlanabilmektedir. Riisvet, suiistimal, taciz, kayirma, yerel hukuk ve benzeri
konulardaki kurumun “durusu” net bir sekilde, herkes tarafindan anlasilabilecek sekilde, bu anayasa icinde yer
almalidir (Kadibesegil, 2012: 174).

Halkla iliskiler ig iletisim uzmanlar1 tarafindan dolandiricilik egilimlerinin, hirsizlik egilimlerinin, buna istirak
egilimlerinin kayitlar1 tutulmali, 6nlenmesine yonelik calisanlara bilgilendirici egitimler verilmelidir. Halkla
iliskiler uzmanlar1 uyguladiklar1 programlar ile dolandiricilik egilimini azaltarak, durumlar: tespit etmekte ve
¢ozim bulmaktadirlar. Neticede, dolandiricilik ve dolandiricilik egilimi gibi davranissal konular insan iligkileri,
kisiler arasi iletisim yani halkla iliskiler konusuna girmektedir. Calisma yasamindaki davranissal problemlere,
¢oziim getirmek i¢in isverenlerin ve hatta Sivil Toplum Kuruluslarinin halkla iliskiler uzmanlar: istihdam etmeleri
gerekmektedir. Bu konularin uzman olmayan kisilerce yonetilmesi biiyiik problemlere yol agabilir, yikici sonuglar
dogurabilir.

Asgir1 derecede agresif kavgaci, kaba ve diizensiz ¢alisanlarin, bu problemleri normal yasayis: etkiliyorsa akil
hastanesinde dahi tedavi gormeleri mumkiindiir. Hasta galisanlarin gesitli psikiyatrik testlerden gegirilmesi
saglanarak bu kararlar alinmalidir. Kurumda, agresiflik, kabalik, kavgacilik gibi davranislarin sorun yonetimi
uzmanlarinca ele alinmasi 6nemlidir, ¢tinkit bu durumlar psikotik reaksiyon yahut kisilik bozuklugundan
kaynaklanabilmektedir. Psikotik bozuklukta kisiler, kendilerine gercekten kopuk bir diinya insa etmektedirler.
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Gergegin diinyast yerine kendilerine otistik bir diinya insa ederler ve bu diinyalarinda yasarlar. Psikotik
reaksiyonlar afektif reaksiyonlar, paranoid reaksiyonlar, sizofrenik reaksiyonlar, kronik beyin sendromlarindan
kaynaklanabilmektedir (Morgan, 2008: 346). Bu yiizden diizensiz yasayis gosteren ¢alisanin iletisimciler tarafindan
belli araliklarda dinlenmesi, izlenmesi ve gerekli aksiyonlar alinmasi konusunda yonlendirilmesi ¢ok onemlidir.
Isini kaybetme durumunda olan ¢alisanin bu diizensiz yasayisi diizeltilerek calisma yasamina geri kazandirilmasi
kritiktir.

Kurumdaki diizenin galisma ahenginin ve barisinin bozulmasinda temel bir etken, temel bir kurumsal ig
iletisim sorunu da alkol ve uyusturucu kullanimindan kaynaklanan uygunsuzluklar ve bozukluklardir. Alkol
kullanimi nedeniyle ¢alisanda “entoksikasyon psikozu” ortaya ¢ikmaktadir. Bu psikoz iletisim problemlerinin
ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir. Calisanda iletisim bozukluklari, hafiza sorunlari, konfiizyon, empiilsif
davraniglar ortaya c¢ikabilmektedir. Bu belirtiler, beyin kabugundaki herhangi bir hasar neticesinde de ortaya
cikabilmektedir (Morgan, 2008: 347).

Halkla iliskiler sorun yonetimi uzmanlari, olaymm hem g¢alisanin hem de kurumun aleyhine olan hukuksal
davalar baslamadan, vaka yonetimi kapsaminda ele alinmasimi saglamaktadirlar. Olay hukuk kapsamina
girmeden iletisimciler tarafindan dogru yonlendirme ile rehabilite edilmektedir.

Temel kurumsal i¢ iletisim problemlerinden biri de hijyensizlik ve kilik-kiyafet bakimindan uygunsuzluktur.
Halkla iliskiler uzmanlari, bu problemi teshis ederek nedenini arastirmaktadirlar. Hiyjensizlik diger calisanlar1 da
rahatsiz etmekte ve kurum imajini zedelemektedir. Bu sebepten hijyensizlik bir depresyon olarak tezahtir etmemis
ise, calisan hizlica uygulamali hijyen egitimlerine alinmaktadir.

Bu durum isveren agisindan bir kalite problemi teskil ettigi gibi; calisan agisindan itibar problemi teskil
etmektedir. Mesela ¢ok 6nemli bir toplantiya isvereni temsilen katilan bir ¢alisan pijama ile giderse yahut bir spor
etkinligine isvereni temsilen katilan bir calisan gece kiyafeti ile giderse; kisiler o kurum hakkinda stiphe duymaya
baslar. Bu durum her iki tarafa da zarar verir. Kilik-kiyafet bakimindan olusturduklar: prosediirler ile isleyisi
diizenleyen halkla iligkiler uzmanlari galisanlar1 ve isvereni konu ile ilgili egitir. Imaj yonetimi programlari ile
durumu siirekli kontrol ederek raporlarlar. Ornekteki gibi bir kriz yasanmasinin da éniine gegilmis olur. Bu konu
hem STKlarin hem de isverenin ortak sorumlulugundadir. Zira kilik kiyafet ytiziinden hukuksal problem yasayan
calisanin ilerideki kariyeri de bu durumdan olumsuz etkilenecektir ve bu durum calisan orgiitlerini de

ilgilendirmektedir.

Sorun yonetimi uzmanlar1 yaptiklart denetimler ile ayrimcilik vakalarimi ortaya ¢ikarir. FLA (Fair Labour
Organization) gibi kurumlarin denetimsel uygulamalarmi bireysel is iliskilerine adapte etmektedirler.
Uyguladiklar1 i¢ prosediirler ile her tiir ayrimcilig1 nlemektedirler. Lakin daha da onemli bir nokta her tiirlu
ayrimciliginin TIS diizeyinde 6nlenmesidir. Boylelikle daha fazla vakanin 6ntine gegilmis olur. Engellilik, din, 1rk,
cinsiyet, cinsel tercih konularinda da ayrimecilik calisma barisini olumsuz etkilemekte ve isyeri i¢ iletisim sorunlar1
ortaya cikarmaktadir. Halkla iliskiler uzmanlar1 bu ayrimcilik vakalarmi simflandirir ve vaka yonetimi

kapsaminda ele alirlar.

Hastalig1 kottiye kullanan galisanlarin genel davranis egilimleri, kronik bir hastalifi yahut basgosteren bir
hastalif1 6ne stirerek devamsizlik yapmalaridir. Terapotik duygusal tarafsizlik ve nesnellik igerisinde, sorun
yonetimi uzmanlar1 bu problem karsisinda, bozulmus gercek kendiligin tedavisi i¢in ugrasirlar. Kullanilan temel
yontem: “iletisimsel ortiisme”dir. Bu durum cok titizlikle halkla iligkiler i¢ iletisim uygulamacilar1 tarafindan
programlar izleginde uygulanmali, calisan gerekirse tedaviye yonlendirilmelidir.

Ise gec gelmek de devamsizligin kuruma en ¢ok zarar veren tiirlerindendir. 1§yeri i¢ iletisim sorunlarindan biri
olan ise ge¢ gelme davranisinin diizeltilmesi, calismanin devamliligi ve verimlilik i¢in oldukca onemlidir.
Kurumlarda halkla iliskiler uzmanlari ise ge¢ gelme davranisini analiz ederek, sebepleri ortaya dokerek, davranis:
degistirme calismalar1 yapmaktadirlar. Burada g¢ok farkli iletisimsel test ve taramalardan faydalanmak
miimkiindiir. Johari'min Pencere’si gibi farkli taramalari calisanlarda bir istemsizlik yaratmadan dikkatlice

uygularlar.
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Kurumda stirekli calisilan stireyi hesaplama, galisilan siirenin pesinde kosma, bu arada is yapmay1 erteleme
davranisina “isyerinde saat tutmak” denir. Bu durum genelde belgelenemez Halkla iliskiler uzmanlari isleri ikinci
plana atarak, calisilan saatleri 6l¢en galisanin performansini artirtmaya galisir ayni zamanda c¢alisma yasaminda da
basarisiz olmasiin 6niine gecmeye calisirlar. [leisim uzmanlar1 bu durumlar: teshis ederek, ¢coziimler gelistirmekte

ve ¢alisanin isyerinde saat tutma davramisini diizelterek, kisiyi isine kanalize etmektedirler.

Calisma saatleri igerisinde izinsiz olarak, (cogu zaman habersiz bir bicimde) isyerinden ¢ikip ¢ikip gitme
davranisina, “izinsiz olarak isyerinden ayrilma”denir. Is iligkisinin bir unsuru da bu tiir devamsizliktir. Halkla
iligkiler uzmanlar1 tarafindan durum tespit edilerek, vaka yonetimi uygulamalar1 kapsaminda davrams
degistirilmektedir. Boylelikle uzun vadede is iliskisi zarar gérmemis olmaktadir. Problemi ortaya koyarak farkl
¢oziimsel uygulamalari iletisim programlari1 kapsaminda uygulayarak ¢alisma barisini tekrar tahsis ederler.

Gorevini ifada problem c¢ikaran galisanlar igin kurumlarda uyar:t yonetimi ve kontrol sistemleri kurulmasi
gerekmektedir. Isveren veya yonetim tarafindan yapilan eksik veya hatali tamimlamalar yiiziinden yetki gaspi,
eksik ifa, tatarsiz ifa sorunlari oldugu bilinmektedir. Halkla iliskiler uzmanlar1 hem bu hatalar1 tespit ederek
diizeltir hem de konu ile ilgili uyarilar1 yonetir. Calisana yapilan bildirimlerde belli bir dengenin saglanmas
gerekmektedir.

Hata yonetimi hem bir kalite problemi hem de sorun yonetiminin belli basli konularindan biridir.
Motivasyondan kaynaklanan hatalarin iletisim uzmanlarinca tespit edilmesi gerekmektedir. Bunlar hem maliyet
unsurudur hem de calisma iliskilerini olumsuz etkiler. Motivasyonu isverenin problemi olarak goren bazi
yoneticiler bu konuda kendilerine diisen gorevi ekonomik gerekgeler sebebi ile ikinci plana atmaktadir.

Oysa ki bir calisan hata korkusu ile hata yapiyorsa, isin kalitesi ve toplam performans diuistiyor demektir.
Calisanin neden hata yapmaktan korktugunun ortaya konulmasi ve eger isverenin bu konudaki tutumu hatal
ise diizeltilmesi gerekmektedir. Hepsi de halkla iliskiler, i¢ iletisim uzmanlarina diisen 6nemli gorevlerdir. fletisim
uzmanlari, hukuksal siire¢ baslamadan hata korkusu ile hata yapan ¢alisanlar: tespit edip bu kisileri ig iletisim-

davranis diizeltme egitimlerine almaktadirlar.

Hatal1 iletisimden dogan birtakim is akisi problemleri vardir. Bu problemler ancak halkla iliskiler uzmani olan
sorun yonetimi uzmanlar1 tarafindan tespit edilebilir. Bir proses miithendisi sadece is akisi problemini tespit
edebilir ama aradaki iletisim problemini teshis edemeyebilir. Neticede ¢alisma yasami olumsuz etkilenir. Bu

yiizden problemlerin teshis edilmesi ve sorun yonetimi uzmanlarinca diizeltilmesi gerekmektedir.

8. Arastirma Kisitlar1

Turkiye'de tiim sektorlerde faaliyet gosteren bilisim teknolojileri firmalarinin, ¢alisan sayis1 29,5 milyondur.
1§giiciine dahil olan tiim ¢alisanlardan sadece bir boltimii calismanin kapsamindadir. [k siurlilik budur. Sektsrde
faaliyet gosteren diger kurumlar kapsama alinmamustir, ctinkii 6lgege ve arastirma alanina en uygun en fazla
calisan1 ya da uygulamas: bulunan en giiclit kurumlar ile goriismeler yapilmasi tercih edilmistir. Sektdrdeki

calismaya dahil edilen galisanlarin ticret diizeyleri ve teknolojiyi kullanma seviyeleri yiiksektir.

Sektordeki diger kurumlarda Halkla Iligkiler kapsaminda sorun yonetimi uygulamalarmin daha  geg
yerlesecegi diustiniilerek arastirma kapsamina en kalabalik ve giiglii ya da en fazla uygulams: bulunan
kurumlar dahil edilmistir. Sektorde faaliyet gosteren diger kurumlar arastirma kapsami disindadir. Say:
bakimindan istatistiksel olarak anlamsiz kalacag: icin, sorun yonetimi mekanizmasi olmamasi ve ekonomik
kosullar1 nedeni ile bu kurumlar ¢alismada kapsam disinda birakilmistir.

Arastirmaya konu olan uygulamalar kurumun yénetim, IK ya da Kurumsal iletisim departmanlart
tarafindan belirlenmekte ve isveren ile pazarligi uzmanlarca yapilmaktadir. kinci siurlilik konu bakimindan
calisanlar1 temsil eden tim uzmanlar ile goriisme yapilmamasidir. Diger departmanlarin arastirmaya dahil
edilmemesinin sebebi aragtirma konularinin ¢alisma alanlarinin kapsami disinda kalmasidir.
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9. Sonug

Genel olarak Tiirkiye Bilisim Teknolojileri sektoriiniin onemli kurumlari galisma ahlakinda iletisim
uygulamalarimin sistemsel bir bigimde ele alinmasina olumlu yaklasmaktadir; lakin sahanin tam olarak éneminin
farkina hentiz varilmamistir. Calisan ve kurum arasinda daha esnek iligkiler olusturmak isteyen kurumlar
yapilandirilmis bir ahlaki iletisim yonetimi sistemini kurar ve uygular. Stratejik Halkla Iliskilerin ahlaki iletisim
yonetimi, halkla iligkilerin ¢nemli bir parcasidir. Bu noktada IK s1 olan ve global olan kurumlarda etik
uygulamalarin daha fazla iletisim stirecleri ile desteklenmektedir. Ayn1 zamanda, daha tek tip uygulamalar oldugu

gorilmektedir.

Is Diinyasi’'nda yasanan hizli déniisiim ve insan kaynaklari yonetiminin bugiin artik ¢alisma ahlaki yonetimi
adina yetersiz kalmasi neticesinde, halkla iliskiler alaninda yetismis i¢ iletisim uzmanlarina her gecen giin daha
fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Sektorde yapilan arastirmada sektoriin hentiz Halkla iliskilerin asil fonksiyonlarina
vakif olmadig1 ancak ileride kurulacak sistemlere destek verecekleri ortaya konulmaktadir. Isgiictiniin sektordeki
degisken dinamik yapisi bu gelismelerin hizlanmasinda en énemli faktorler arasinda goriilmektedir.

Gegmisten giintimtiize Tiirkiye'de galisma iliskilerinin gelisimine bakildiginda, her tiir sosyal ve demokratik
gelismenin, batidan kronolojik olarak gec oldugu bir gercektir. Bati'nin uzun miicadeleler ve ¢alisan hareketleri
neticesinde bulup benimsedigi birtakim ilkeler tepeden inmedir ve ge¢ yerlesmistir. Bu sebepten modern ¢alisma
iliskileri ve ahlak uygulamalar1 ve calisanlara taninan haklar bakimindan kronolojik olarak batiy1 geriden izleyen
bir isgliciniin oldugu bilinmektedir. Stratejik calisma ahlak: iletisimi gibi modern stratejik halkla iliskiler
uygulamalarinin da bu konuda yavas benimsendigi bazi uygulamalar igin isgticii yapisinin hentiz uygun olmadig:
soylenebilir. Ozellikle, stres yonetimi, renk psikolojisinin kurumlarda kullamilmas: gibi uygulamalarin iletigim
uygulamalari olarak titopik olarak degerlendirilmektedir.

Bunun gerekgesi olarak genel anlamda yayilan hedonizm ve giintimtizde ahlaki uygulamalarin gii¢ kaybetmesi
gosterilmektedir. Kurumlarin esasli meseleleri arasmnda modern uygulamalar:t sisteme katmaktan ziyade
varliklarini stirdiirme, calisan sayilarimi ve mevcut koruma gibi meseleler yer almaktadir.

Sektordeki kurumlarin ortak bir 6zelligi, calisanlarin genellikle kalifiye eleman olmalar1 ve kurumsallasma
diizeylerinin yiiksek olmasidir. Ucret seviyeleri kalifikasyonlarindan dolay1 yiiksek oldugu icin kurduklar
birlikler, kurumlar da giiclii ve kitlesel hareketlere sahne olmaktadir. Bu bakimdan modern halkla iliskiler
uygulamalarinin ilk gelisecegi sektorlerin bu sektorler olacagi éngoriilmektedir. Isgiiciintin dinamik yapistiin
nitelikli hale geldigi bu iskolu, stres etkisi, renk psikolojisi, psikolojik taciz gibi belli basl sorun yonetimi
konularmin pazarlik konusu yapilabilecegi 6ncelikli sektordiir.

Bilisim Teknolojileri modern ahlak iletisimi sistemlerinin kurulup uygulanmas: i¢in uygun bir sektordiir.
Kurumlar bu diizeyin farkindadir; ama hentiz uygulamalarin mahiyeti konusunda tam bir bilgi sahibi degillerdir.
Dolayis1 ile, Halkla iliskiler kapsaminda sorun yonetiminin toplu sistemlerde uygulanmasmun zaman alacagt

diistintilmektedir.

Halkla iligkiler uzmanlarinin kurumlarda bazen uzmanlasmus sekilde belli bagl: rolleri tistlenmekte iken, bazen
de tiim rolleri tek baslarma tistlenmekte olduklar1 goriilmektedir. Halkla iliskiler uzmanlarmin kurumlarda,
iletisimsel , temsilsel, sosyo-psikolojik ve politik birtakim rolleri bulunmaktadir. Neticede kurumlar heniiz
halkla iligskiler uzmanlarina bu rolleri ytikleme konusunda eksik kalmaktadir. Sorun yonetimi halen disiplin ve IK
¢emberine sikismis durumdadir.

Cogu kurum sorun ytnetiminin bu rolleri oldugunun bilincinde degildir yahut yalnzca tek bir rolii oldugu
diistiniilmektedir. Yapilan arastirmanin gosterdiklerine goére; bu rollerde sorun yonetimi hep isverenin
sorumlulugunda ya da hukukun diizenlemesi gereken bir mesele seklinde goriilmektedir. Kurumlarin
uygulamalara vakif oldugu takdirde ve calisanlarin temsilcileri olarak STKlarin da stirecte yer alabilecegini fark
ettikleri takdirde sorun yonetimi sistemine olumlu baktigi ortaya konulmaktadir. Ozellikle sorun yoénetimi
uygulamalar1 kapsaminda bu baglam olduk¢a mithimdir.
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Halkla iliskiler kapsaminda sorun yonetimi sahasi hizli bir dontistime sahne olmustur. Eski klasik personel
yonetimi yaklagimlar: artik eskilerde kalmis ve sorun yonetiminin, endiistriyel iligkiler igerisindeki elsefeler
biitiinti olmadig1 kabul goren bir fikir haline gelmistir. Giintimiizde sorun yonetimi, yenilik¢i, halkla iliskiler
nosyonu ile biitiinlesmis uygulamalar ile giindeme gelmektedir. Sorun y6netimi ve halkla iliskiler uzmanlari
halkla iligkilerci olarak hem endiistriyel iliskiler hem de insan kaynaklar1 uzmanlaria destekleyici ve yol gosterici
kimlikleri ile stratejik bir 6neme sahiptirler. Hatta yapilan arastirmanin gosterdigi {izere, sorun yonetimi

uzmanlarinin STK'larca dahi istihdam edilebilecegi diistintilmektedir.

Kurum ici hedef kitle kurum ic¢in en miihim hedef kitledir. Kurum ici (dahili) hedef kitle ile olan iligkiler
calisanlar, ortaklar (paydaslar) ve sendikalarla olan iliskilerdir. Halkla iligkilerin iyilige yonelen gercek amaci,
kurumu disariya en iyi bir bigimde tanitmaktir. Calisanlar bir kurum igin arada koprii gorevi goren en etkili iyi
niyet elgileridir ve kamuoyuna ve topluma en iyi halkla iliskiler uygulayicisindan daha giiglii bir bicimde
ulasmaktadirlar. Calisanlarin bir kurum hakkinda disartya karst cizdikleri imaj onlarin ge¢mis calisma
deneyimlerine dayandig icin, hazirlanmis otomatik- modere bir programdan daha etkili olmaktadir. Bu kapsamda
kurumlarin sorun yonetimi uzman istihdam ederek, kendi kurumu agisindan goniillti hizmet elgileri olusturmasi

faydali olacaktr.

Kurum igi iletisime iliskin uygulama alanlar1 kendi icinde boliimlendirildigi vakit, isin organizasyon ve
diizenleyicilik kismiyla halkla iliskiler departmaninin, calisanin manevi tatminine yonelik yonetim sekilleriyle
insan kaynaklari departmaninin ilgilenmesi ve sorumlu olmasi gerektigi dile getirilmektedir. Sorun yonetimi
konusunda, halkla iliskiler departmamni ve insan kaynaklari departmani birlikte ve yardimlasarak calismalidir.
Kurumlarin kendi iginde boyle bir departman olusturmas: ya da sorun yonetimi uzmanlari istihdam ederek bu iki

fonksiyona iliskin uygulamalar1 yapmasi diger kurumlar i¢in de bir 6rnek tegkil edebilecektir.

Calisanlar ile iletisim bakimindan marka olabilmeyi basarmak ve calisanlar ile biittinlesmis bir kurumsal kimlik
sahibi olmak ¢ok onemlidir. Calisanlarinin sosyo- kiiltiirel beklentilerini de dikkate alarak bir kurumsal
kimlik olusturmayi basarabilen kurumlarin, rekabette de sanslar1 oldukca ytiiksek olacaktir. Kurumsal davramsin
calisan odakli olmas: oldukca mithimdir. Calisan odakli kurumsal davranis, calisanlarin ytiksek seviyede sosyal ve
duygusal ihtiyaclariin tatmin edilmesini amaglamaktadir. Calisan odakli kurumsal davrams calisan
markalastirma siirecine de yardim eden bir davrams oldugundan rekabet avantaji saglamada 6n plana c¢ikan

unsurlardandir.

Kurumsal yaklasimlara gore, calisan markalastirma ve bu yondeki kurumsal davranis isveren /galisilan kurum
sorumlulugunda olsa dahi, her anlamda calisana katma deger saglayan calismalar sendikal felsefeye uygun
yaklasimlardir. Kurumlar rekabet acisindan degil, lakin calisana yapilan yatirimlar, sosyal sermayeye katki ve
katma deger yaklasimlari ile bu stirecleri destekleyebilir.

Kurumsal dizaynin ¢alisan odakli olmasi konsepti, kurum tarafindan gerceklestirilen ve grup tiyelerinin sosyal
ve duygusal ihtiyaclarmi dikkate alan dizayn c¢alismalarmi kapsamaktadir. Zira, galisan odakli bir kurumsal
dizayna sahip kurumlar, galisan entegrasyonunu daha kolay saglayarak, diger kurumlara gore rekabet avantaji
yasayacaklardir. Boylelikle calisanlarmmin sosyal ve duygusal beklentilerini dikkate alan kurumlarda calisan

memnuniyet diizeyleri yiikselecektir.

Calisanlar kurumlarmin i¢ miisterileri olarak; galistiklart kuruma dair olumlu bir goriise sahip olacaklar ve
calisanlarinin géziinde olumlu bir imaja sahip olan kurumlar, uzun dénemde de rekabet avantaji saglayacaklardir.
Kurumsal anlamda yapilacak calisan odakli dizayn calismalari, calisma yasamunin kalite ve refahina yonelik
kazanimlar saglayabilir.

Calisan odakli bir kurum ahlaki ve felsefesinin kurum tarafindan benimsenmesi, oldukca 6nemlidir. Bir
kurumun felsefesi bir liste seklinde ilan panosuna asilip kolayca calisanlara benimsetilemez. Uzun dénemli
istikrarli bir ¢abalar biitiiniidiir. Calisan odakli bir kurum felsefesi olusturan kurumlarin kurum felsefesi

benimsenecek temel grupsal degerleri ve mesajlar: kapsadigindan ve paylasilmis kurumsal duygu ve diistinceleri
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sundugundan benimsenmesi ve icsellestirilmesi daha kolay olacaktir. Kurumlar zaten dogasi itibari ile calisan

odakli ve insan odakli yapilardir. Dolayisi ile kurum ahlaklar: ve felsefeleri de ¢alisan odaklidir.

Stratejik iletisim kapsaminda kurumsal harmonizasyonu saglamak icin, ¢alisanlara kars1 diiriist davranilmasi
lazim gelmekte, olumlu bir kurumsal imaj sahibi olunmasi ve renklerin stratejik iletisim kapsaminda dogru

kullanimi1 ve kurumun c¢alisanlar1 bakimindan itibarh bir kurum olarak algilanmasi gerekmektedir.

Bir kurum caliganlariyla olumlu ve diiriist iligskilerden fayda saglayabilmektedir. Ornek vermek gerekirse;
operasyonel konular ve c¢alisanlarin haklar1 6nemlidir lakin; iyi ve durtist yonetim ilkeleri, sistematik iletisim
daha genis bir yer kapsamaktadir. Bu tiir kurumlar, daha iyi karar alma stiregleri isletmekte, daha genis bir galisan
anlayis1 gelistirmekte ve galisma iliskilerinde daha basarili olmaktadirlar. Kurumdaki sorun yoneticileri diirtist
olmayan kurumlara kars1 ¢alisanlar: korumali ve kurumda diiriist calisma kaliplariin olusturulmasi igin ¢aba sarf
etmelidirler. Bu konuda istihdam edilecek sorun yénetimi uzmanlar: kurumlar igin de iyi niyet elcileri olarak gorev
yapabileceklerdir.

Kurumsal imaj, kurumsal kimlik yoluyla yaratilan etkiler ve izlenimlerdir. Duygular ve diistinceler ile
iliskili olduklarindan kurumsal imaj, dinleyicilerinin aklinda ve kalbinde kurumun temsil edilmesidir. Bir
kurumsal imaj iyi, kotii veya karmasik olabilir. Olumlu bir kurumsal imaj kurum degerini artiran bir unsurdur ve
calisanlar ile iliskiler olumlu ise kurum imaji ¢alisanlariin goziinde yiikselecektir. Calisanlarmin goziinde olumlu
bir imaja sahip kurumun, uzun vadede verimliligi artacaktir. Sendikanin kendisine bagli calisanlarin goziinde
olumlu bir imaja sahip olmasi ¢ok onemlidir; zira sahip olunan olumlu imaj sendikaya olan giiveni artiracaktir.
Boylelikle uzun vadede sendika orgiitlenme diizeyleri bakimimndan anlamli neticeler elde edebilecektir. Giin
gectikce azalan ahlaki degerler, sorun yonetimi uzmanlarinca yapilacak kurumsal imaj calismalari ile artirilabilecek
ve kurumlar prestij kazanabilecektir.

Bir kurumda calisanlar1 goz ard1 ederek yiiksek bir imaj ve itibar olusturmaya galismak itibarsizlig1 beraberinde
getirecektir. Kurumsal itibarin en énemli bilesenlerinden biri kurum calisanlaridir. Calisanlarimin goziinde itibarl
bir kurum olmak, kurumun marka degerini artiracaktir, boylelikle uzun doénemde daha yiiksek verimlilik
ortaya cikacaktir. Kurumlar i¢in bunun bir yolu da calisanlar ile iyi ve ahlaki iliskiler gelistirmektir, zira bu

noktada sorun yoneticileri calisanlarin yegane temsilcisi konumundadir.

Calisan1 bir marka haline getirme stireci kimlik calismalar1 agisindan énemlidir. Kurum c¢alisanin1 marka haline
getirdigi zaman, bu durum calisanin marka davranisini sekillendirdigi icin, g¢alisanlar kurumun {iriin ve
hizmetlerini vizyonlarinin bir parcasi haline getirecekler boylelikle giinliik calisma davranislari bu yonde
etkilenecektir. Calisani bir marka haline getirmek i¢in, yapilacak sosyal sorumluluk galismalarina ¢alisani da dahil
etmek, calisanlara yonelik olarak sponsorluk calismalar1 yapmak, calisanlarin dahil oldugu ig iletisim aktiviteleri
diizenlemek ve bunlara ek olarak kurum ici sosyalizasyonu saglamak gerekmektedir.

Kurum calisanlar1 sorun ydnetimi bakimindan bir aractan ¢ok bir amagtir. Sorun yonetimi agisindan kurumun
sosyal sorumluluk ¢alismalarini izlemek bir yontemdir; lakin daha da etkili bir yontem olarak iletisimcilerce
yapilacak sosyal sorumluluk ¢alismalarina katilmas: galisanlarin goziinde kurumlar: daha giivenilir ve prestiji,

sosyal acidan daha duyarli bir konuma yerlestirecektir.

Stratejik i¢ iletisim kapsaminda bir kurumun calisanlara yonelik sponsorluk calismalar: yiirtitmesi gesitli
bicimlerde olabilmektedir. Boylelikle kurum uzun vadede verimliligi, calisan baghliini saglamakla kalmayip,
daha prestijli bir kurum haline gelmektedir. Kurumlar &zellikle, kurumun sosyal aktivist etkinliklere sponsor
olmasi noktasinda, yapacagi eylemlere, toplumsal genel prostesto eylemlerine isverenin/kurumun sponsor
olmasimi talep edebilir. Kurumun katildigt toplumsal protestolara kurum sponsor oldugu zaman calisanlar
acisindan iki tarafa da bir saygi ve giiven hissi olusacaktir. Bu durum da ahlaki davranis: beraberinde getirecektir.
Ornegin, calisanlarin aleyhine yapilan bir yasal diizenlemeye karsi, ya da gevresel bozulmaya karsi kurum
tarafindan katilim gosterilecek bir eyleme, bagl isyerleri sponsor olursa, calisanlarin giiven ve memnuniyeti
artacaktr.
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Etkin bir kurum ici sosyalizasyon stireci, calisanlar {izerinde uzun donemli bir verimlilik artisina neden
olmaktadir. Bu uzun soluklu siire¢, kurum ve galisani birbirine uygun hale getirmekte ve kurumsal baglilig:
artirmaktadir. Tim bunlara ek olarak sosyalizasyon siireci, belirsizligi gideren bir siirectir. Kurumsal
sosyalizasyon, mutlu ve saglikli i¢ iletisim yapisinin oldugu pozitif kurumlar olusturmak icin kullanilan en etkili
sureclerden biridir. Kurumun sosyalizasyon cabalar1  gerceklestirmesine sorun yoneticileri tesvik edici
yaklasabilir yahut calisanlar icin iletisim uzmanlarmin danismanliginda 6zel kurum ici sosyalizasyon faaliyetleri
baslatabilir.

Kurumlarda kurum ici sorunlar ve sikayetler belli bash konulardan kaynaklanabilmektedir. Bunlardan
baslicalar: gerek psikolojik gerek fiziksel tacizden, ayrimciliktan ve diger magduriyet durumlarindan
kaynaklanabilmektedir. Bu sikayetlerin saglikli ve galisma barisina uygun iletisimsel bir oriintii bigiminde
yonetilmesi sorun yonetiminin uygulama sahasidir ve bu gatismalar1 yonetmek igin gesitli iletisimsel araclari
mevcuttur.

Tum bunlarin yanisira disiplin sorunlar1 da sorun yonetiminin uygulama sahasidir ve bu bashk kapsaminda
devamsizlik durumuna iliskin gesitli uygulama araglari mevcuttur. Kurumlar bu uygulamalar1 isverenin
kapsaminda veya hukuksal meseleler olarak gormektedir. Oysa yapilan giincel calismalarin gosterdigi tizere;
sorun yonetimi uzmanlar1 bu uygulamalar: calisanin, isverenin ve devletin esit diizeydeki sorumluluklar: olarak
gormektedir.

Bunlarin disinda, iletisim araglarindan kaynaklanan sorunlar, hatalarin yonetilmesindeki iletisimsel sorunlar,
birtakim davranissal sorunlarin iletisimsel kok nedenleri de bu sahanin inceleme konularindandir. Son olarak da
gesitli i¢ iletisim, halkla iliskiler programlar: ile kurumlardaki iletisimsel problemleri ¢c6zmeye odaklanan
sorun yoneticilerinin mazhar oldugu konular giderek artmaktadir. Kurumlar, bu konularin bir ¢oguna hakim
degildir. Ileriki donemde calisanlar ve temsilcileri konular ve uygulamalar konusunda daha yiiksek diizeyde
bilinglendikleri takdirde bu programlar daha genis bir capta uygulanabilecektir.

Halkla iligkilerin, kurum i¢i ahengi bozan temel sorunlar olarak ele alip iliskileri, sorun ydnetimi uygulamalar1
vasitasi ile ¢oztim aradig birtakim iletisim sorunlar1 mevcuttur. Bu kapsamda ele alinan temel sorunlar, iletisim
araclarindan kaynaklanan sorunlar, hedef ve motivasyon konularinda basgosteren iletisimsel sorunlar,
calisanlarin gelisimi ile ilgili iletisimsel sorunlar, ise sadakat ve sevgi duymama konularinda basgosteren
sorunlar, kurum igi catismalar, kurumun temel degeri olan yeteneklerin kaybn ile ilgili basgtsteren sorunlar,
sikayetlerin iletim mekanizmalar1 ile ilgili sorunlar, kurum ici stres sorunlar1 ve ¢alisma yasami- 6zel yasami

dengesinin kurulamamasindan kaynaklanan sorunlardir.

Halkla iligkilerin, sorun yoneticileri tarafindan kurum ici sorunlara yonelik gelistirdigi cok cesitli sorun
yonetimi programlart mevcuttur. Zaman zaman kurumsal performansin ytikseltilmesi ve stireclerin iyilestirilmesi
icin de butik calismalar yapilmakta ve sorun yonetimi uzmanlarinca kurumlara 6zel programlar gelistirilmektedir.
Genel anlamda sorun yonetimi programlari, hedeflerin yonetilmesindeki iletisim sorunlarina calisanlarin
gelisimine iligkin iletisimsel sorunlara, kuruma sadakat ve sevgi duyulmasindaki sorunlara, kurumsal yeteneklerin
kayb1 sorunlarina, sikayetlerin iletimindeki iletisimsel sorunlara, kurum igi stres sorunlaria ve ¢alisma hayati-
0zel hayat dengesi sorunlarma yonelik olabilir. Bu programlarin temel amaci, hem calisana hem de kuruma fayda
saglayan tiretkenlige, motivasyona ve ahlaka katkida bulunacak kurum-calisan arasindaki iliskileri tesis etme
cabasi ile iliskilendirilen iletisim calismalar1 yapmaktir. Kurumlarin, isverenin ve devletin ortak sorumlulugunda
iyi niyet elgisi seklinde gorev verecegi sorun yonetimi sorumlular stratejik sorun yonetimi uygulamalar ile tiim
kurum i¢i ahengi bozan sorunlar: giderecegi ortaya konulmaktadir.

Kurumlarda calisanlar bireysel ve toplu diizeyde temsil edilmelidir. Kurum ici iletisimde biittinlesme
saglanmas1 ve c¢alisanlarin kendilerini daha dogru ifade edebilmeleri i¢in sorun yonetimi uygulamalar:
kullanilmaktadir. Calisanlar iletisimsel agidan saglikli kurumlarda daha yiiksek verim elde edebilmekte ve islerine
sevgi ile baglanmaktadir. Kurumlarda renklerin kullanimi gibi halkla iliskiler uygulamalari, kurumsal ve

bireysel iletisim anlayisinin sekillendirilmesi, hepsinin 6tesinde halkla iliskiler, hem rekabet tstiinlugi
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saglamada hem de kuruma dair algilarin ardindaki itici gti¢ olmas1 bakimindan kurumsal itibarin en 6nemli
bilesenidir. Kurumun bugiin sahip oldugu olumlu imaji ve basarisini gelecekte de siirdiirebilmesi igin,
saglkli ve istikrarli bir iletisim oriintiisii bulunmasi gerekmektedir.

Halkla iligkilerin sorun y6netimi fonksiyonu ile kurum kiiltiirtiniin ve ortak degerlerin taninmasi, gruplar arasi
uyum ve kurumsal biitiinlesme saglanarak, mutlu ¢alisanlar ve verimli kurumlar meydana gelmektedir. Verimli
kurumlarin olusmast hem kurumlara hem devlete hem de ¢alisan kesime katk:i saglayacaktir. Kurum-isveren-
calisanlarin ortak olarak gorevlendirecegi sorun yonetimi uzmanlari bu verimliligi ortaya ¢ikaracak uzmanlardir.
Yapilan arastirmanin gosterdigine gore ileride ahlaki bir kurum olarak sorun yonetimi sisteminin olusmasi
konusunda calisan kesim olumlu ve yapict bir bakis agisina sahiptir. Tiirkiye’de sorun yonetimi disiplininin
temelde halkla iligkiler fonksiyonudur ve sektorlerin konu ile ilgili bilgilendirilmesi gerekmektedir. Sorun y6netimi
konusunda yapilacak bilgilendirmeler, yayinlar, egitimler vasitast ile bu bilgilendirme saglanabilir.

Bu makalede, Tiirkiye’de bilisim teknolojileri icin stratejik sorun yonetiminin 6nemli bir alan oldugu, sorun
yonetimi uzmanlarinin kurumlarca istihdam edilmesi gerektigi ve yavas yavas insan kaynaklar1 ve halkla iliskiler
uzmanlarinin birlikte galisarak; kurumlarin stratejik sorun yonetimi sistemlerine ge¢mesi gerektigi, uygulamalar
konusunda genel ve kurumlara 6zel seklinde bir ayrimin oldugu ve her kuruma gore sistemin revize edilerek
uygulanabilecegi sonucuna varilmistir.
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Amag: Bu galismanin amaci, saglk sektoriinde galisan bireylerin yasadigi etik sorunlari tespit etmek ve meslek etigine
yonelik gorislerini incelemektir. Calismanin érneklemini Diizce ilinde ¢alisan farkli mesleklere mensup 70 saglik calisani
olusturmaktadir.

Tasarim/Yéntem: Bu calismada veri toplama yontemi olarak yar yapilanmig gorisme teknigi kullanilmistir. Yapilan
gorismeler icerik ¢ozimlemesine tabi tutularak kodlanmistir. Kodlanan veriler SPSS 16.0 programinda frekans analizi
yapilarak degerlendirilmistir.

Sonuglar: Calismanin sonucunda saglik ¢calisanlarinin siddet (n=55) ve is kazasi (n=55) sorunlari ile karsi karsiya kaldiklari
tespit edilmistir. Calisanlar ayrica, hasta ve hasta yakinlari ile iletisim sorunlari yagadigini belirtmistir (n=17). Calisanlarin
meslek etigi hakkinda ifadeleri incelendiginde ise, katimcilar meslek kurallari ve standartlara uymayi (n=37) meslek etigi
olarak tanimlamiglardir.
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The Mediating Role of Gender Role Stress on the Relationship between Gender Norms
and Meaningfulness of Job

Emel Istar Isiklr*

Diizce University

ARTICLE INFO ABSTRACT

Article History:

Received Objectives: The purpose of this study is to identify the ethical problems experienced by the individuals working in the
health sector and to examine their views on ethics. The sample of the study is composed of 70 health professionals

13.04.2018 from different professions working in Diizce.

Revised . . . . . . . .
Methods: In this study, semi-structured interview technique was used as data collection method. The interviews are

18.05.2018 coded by analyzing the content. Coded data were evaluated by frequency analysis.

Accepted Results: As a result of the study, it was determined that the health workers were faced with the problems of violence

20.05.2018 (n=55) and work accidents (n=55). Employees also stated that they had communication problems with their patients

Keywords: and their relatives (n=17). When the expressions about the occupational ethics of the employees are examined, the

Ethics, occupational ethics,
health employee, violence,
work accident..

participants have defined the obeying the occupational rules and standards (n=37) as occupational ethics.

Originality: This study identifies which ethical problems in health sector.

*Corresponding Author: E-mail: emelistar@duzce.edu.tr. ORCID: 0000-0003-3439-0871

76


mailto:emelistar@duzce.edu.tr

Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2018), Vol.3(1) YENER

1. Giris

Saglik sektoriinde calisan bireyler, hasta ve hasta yakinlar: ile cesitli etik sorunlar yasayabilmektedir. Bu
sorunlarin basinda siddet olaylar1 yer almaktadir. Siddet sorununun yaninda saghk calisanlari adaletsizlik,
ayrimcilik, hasta ve hasta yakinlar ile iletisim sorunlari, hasta psikolojisinden etkilenme vb. gibi bir¢ok sorunla da
karsilasmaktadirlar. Bu calisma saglik sektoriindeki etik sorunlarin ¢alisan cinayetlerine kadar ciddi sonuglara neden
olabilmesi nedeniyle 6nemlidir. Bu konularla ilgili alan yazin taramasi yapildiginda kurumlardaki etik sorunlar1
inceleyen calismalarin mevcut oldugu ancak saghk sektoriindeki etik sorunlari inceleyen yeterli ¢calismalarin yer
almadigr goriilmektedir. Bu calismanin amacy; saglik sektoriinde calisan bireylerin yasadigi etik sorunlari tespit

etmek ve meslek etigine yonelik gortislerini incelemektir.

2. Kavramsal Cerceve

Saglik sektorti, etik sorunlarin sikca goriildiigii onemli bir alandir. Bu kapsamda etik kavramini tanimlamak
onemlidir. Etik; bireylerin davramslarim kendilerine yonelik tasarladiklar: bir kurallar sistemidir (Kavi ve Kogak,
2013: 5). Etigin kokenine bakacak olursak, Yunanca “ethos” sozciigtinden tiireyip karakter anlamina gelmekte olup,
insan iliskilerinde temel olan kural ve degerleri, dogru-yanls, iyi-kotii gibi ahlaksal yonden inceleyen felsefe
disiplinini ifade etmektedir (Kirel, 2000: 2).

Saglik sektorii insanlara hizmet eden, kar amaci giitmeyen bir sektordiir. Insanlara hizmet ederken etik kurallara
dikkat edilmesi, is etiginin ve meslek etiginin iyi bilinmesi gerekmektedir. Is etigi; calisma yasantisina dair yon verici
kurallar gelistirmeyi hedefler. Meslek etigi ise; is etigiyle iligkili olarak, meslek mensuplarinca uyulmasi gereken
tutumlar1 belirleyen kurallar bitiiniidtir (Duran, 2014: 4). Is etigi Bazzy ].D. tarafindan is etigi; “bireyin calisma ve
caba gosteren aktivitelere yonelik tutumlarimi temsil eden ¢ok boyutlu bir yapidir” seklinde tanimlanmistir (Bazzy,
2018: 198). Calisma etigi ise; calismaya karst olan tutumu ifade eder (Ozdemir, 2009, 305). Calisma etigi, is gorenin
sahip olmas1 beklenen olumlu hal, tutum ve aliskanliklarim belirtir (Erdemli, 2015: 32).

Saglik sektoriinde kurulusun etik degerlerine bagli calisma ortaminin saglanabilmesi igin yoneticilerin tutumu
oldukca 6nemlidir. Etik degerler bir kisiden digerine farklilik gosterebileceginden, yoneticilerin orgtitsel ciktilar
yonetmek i¢in calisanlar arasinda belirli etik degerleri ortaya ¢ikarmak icin cesitli onlemleri almasi gerekmektedir
(Yusuf, 2018). Yoneticilerin alacag1 6nlemlerle ilgili 6rnek vermek gerekirse, performansa dayali 6deme sisteminde
kurulusun etik degerlerine uygun davranip davranmama gibi lgtitler personel performanslarina eklenebilir. Diger
bir etkili 6nleme 6rnek vermek gerekirse, calisanlara iistleri tarafindan yapilan olumlu geribildirimler verilebilir.

Saglik calisanlaria yonelik siddet, personelin is basinda hasta, hasta yakinlari, diger saglik personelleri veya
tictincii kigiler arasinda taraflar agisindan risk teskil eden so6zel tehdit, fiziksel ve cinsel saldiri seklinde
tanimlanmaktadir (Catel, 2015: 24). Diinya Saglik Orgiitti (DSO) siddeti, “Fiziksel gii¢ veya iktidarin kasitl bir tehdit
veya gercekgilik biciminde bir bagkasina uygulanmasi sonucunda maruz kalan kiside yaralanma, 6liim ve psikolojik
zarara yol agmasi, agma olasilif1 bulunmasi” seklinde tanimlamaktadir (WHO akt. Ozdemir, 2013: 3). Calisma
ortaminda siddet, bireyin ¢alisma aninda bagka bir birey ya da bireyler tarafindan sézel ya da taciz edilmesi ya da
siddete ugramas: olarak aciklanmaktadir (Ayranct ve Ark. 2002). Saglik hizmetlerinde c¢alisan giivenligi gok
onemlidir. Saglik sektoriinde yasanan siddet, calisanlarin isyerinde kendilerini giivensiz hissetmelerine neden
olmaktadir. Bu husus hizmet kalitesini diistirmektedir (Yavuz, 2014: 55).

Saglikta sektoriinde yasanan siddet olaylar ile ilgili yapilan arastirmalara bakildiginda; 814 saghk ¢alisaru ile
yapilan arastirmada, calisanlarin %32’si son bir yilda siddete maruz kaldigini ve siddet gorenlerin %76,7’si sozel,
%14,4’1 fiziksel siddete maruz kaldigini belirtmistir. Katihimcilarm %92’si siddet olayina hasta yogunlugunun neden
oldugunu belirtmistir (Basak, 2015: 1). Yapilan baska bir arastirmada saglik ¢calisanlarinin %74,3'i manevi yozlasma
ve aile ici egitim yetersizliginin siddete neden oldugunu dile getirmistir (Kurt, 2017: 1). Yapilan bir diger arastirmada,
Turkiye’de siddet olaylarmun %79 unun acil servislerde yasandigi, % 91’inin hasta yakinlar1 tarafindan
gerceklestirildigi ve en sik sozel siddetle karsilasildig: goriilmektedir (Takak ve Artantas, 2018: 104). Bolu ilinde

77



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2018), Vol.3(1) YENER

yapilan bir arastirmaya gore; saglik personelinin %87.1'lik kisminin siddet icerikli davramislara maruz kaldig:
saptanmistir (Ayranci, 2005).

Etik sorunlarla ilgili yapilan bir arastirma sonucunda katilimcilarin % 46’s1 bilgilendirme ve onay alinmadan
hastalara miidahale edildigi ile karsilastig1 gortilmektedir. Yine aym arastirmada hemsirelerin %88’i hekimin

gorevlerini hemsirelere devrettigi ile karsilastigini belirtmistir (Gezer, 2010).

Etik sorunlarla ilgili ABD’de 106 hemsireyle yapilan bir arastirma sonucunda hemsirelerin yarisindan gogunun
ahlaki sorunlarla karsilastiklar1 ortaya cikarilmistir (Corley ve ark., 2005:1). Kanada’da 2000 yilinda doktorlar ve
hemsireler ile yapilan bir ¢alismada ise hastalarin c¢ektigi aciya sahit olmay1 yasadiklar: en biiyiik sorun olarak
nitelendirdigi sonucuna varilmistir (Oberle ve Hugges, 2001: 707). Bir diger arastirmaya bakilacak olursa
Finlandiya’da iki hastane bolgesinde hemsirelerle yapilan bir calismaya gore, yaygin olarak kaynaklarin
yetersizliginden dolay1 bakim kalitesinin diistiigii ve sorunlarin ¢iktigi sonucu orta konulmustur (Aitamaa ve ark.,
2010: 469).

Calismamizin bir diger boliimii ise saglik sektoriinde yasanan is kazalarmin ortaya ¢ikarilmasidir. Saglik
hizmetlerinde yapilan bir hatanin sonugclar: insan hayatimin sonlanmasma kadar gidebilmektedir. Is kazasinin
tanimina bakacak olursak; Diinya Saglik Orgiitii (DSO) ne gore is kazalari, “6nceden planlanmamis gogu kez, kisisel
yaralanmalara, makinelerin, arag ve gereclerin zarara ugramasina, tiretimin bir stire durmasmna yol agan bir olaydir”
(WHO akt. Demirbilek ve Pazarlioglu, 2007:82). Uluslararas1 Calisma Orgiitii (UCO) ise is kazasini; “planlanmamis
ve beklenmeyen bir olay sonucunda sakatlanmaya ve zarara neden olan durumdur” seklinde tanimlamaktadir (ILO
akt. Yesildal, 2005: 281).

Saglik hizmetlerinde yasanan is kazalari ile ilgili arastirmalar incelendiginde ¢ok az galismaya rastlanmistir. 2009
yilinda yapilan bir arastirmaya gore son bir yil icerisinde ¢alisanlarin karsilastig1 is kazalar1 %67,5 kan vb. sivilarin
insana bulasmasi, %61,5 oraninda kesici-delici alet yaralanmas1 seklindedir (Ugak, 2007). Saglik hizmetlerinde is
kazasi ile ilgili literatiirde kisith galismanin olmasi, calismanin énemini artirmaktadir. Bu ¢alismanin amaci; saghk
calisanlarinin ne tiir is kazas1 yasadiklarmin ortaya cikarilmas: ve bu is kazalarmna karsilik ne gibi onlemlerin
almabilecegi ile ilgili bilgiler vermektir.

3. Yontem

Calisma Diizce Ilinde kamuya ait saglik sektoriinde calisan farkli meslek mensuplarmin yasadiklar: etik
sorunlarin tespiti ve meslek etigine yonelik goriislerinin incelenmesi igin yapilan nicel bir arastirmadir. Calisma SPSS
16.0 programinda frekans analizi gibi istatistiksel yontemlerle analiz edilmistir.

3.1. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini tim saglik calisanlari, 6rneklemini ise Diizce [linde kamu hastanesinde calisan 70 saglik
calisan1 olusturmaktadir. Orneklemi olusturan (goriisme yapmayi kabul eden) saglik calisanlarina ait bilgiler Tablo
1’de gosterilmistir.

Orneklemin cinsiyetine gore dagilimina bakildiginda % 77,1'i kadin, %22,9'u erkektir. Yaslarina gore dagilim
incelendiginde calisanlarin %55,7’si 18-25 yas, %24,3ti 26-35 yas, %17,1'i 36-45 yas ve %2,9'u 46 ve lizeri yasta
bulunmaktadir. Mesleklerine bakildiginda calisanlarin %55,7’si hemsire, %22,9'u hekim, %11,4"ti idari birim calisani,
%5,7’si teknisyen-tekniker ve %4,3"ti gtivenlik gorevlisidir. Calisanlarin %401 2-5 yillik, %35,7’si 0-1 yillik, %8,6’s1 6-
10 yillik, %8,6’s1 11-15 yillik ve %7,1’1 15 y1l ve tizeri kideme sahiptir.
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Tablo 1

Calismanin Orneklemini Olusturan Saglik Calisanlarina Iliskin Bilgiler
Cinsiyet n %
Kadin (S1,52,S3,54,55,56,57,510,511,512,513,514,515,516,517,518,519520,521,523,525,527,
$28,529,530,532,533,534,535,536,538,539,540, S41,542,543,544,545,546,547,548,549,551, 54 77,1
S56,557,558,559,560,561, S62,563,564,565,569)
Erkek (58,59,522,524,526,531,537,550,552,553,554,555,566,567,568,570) 16 22,9
Toplam 70 100,0
Yas n %
18-25 (S1,52,53,54,55,56,57,510,511,513,514,517,518,519,527,528,529,530,531,532, 39 557
S33,537,538,539,541,542,543,544,545,546,553,557,558, S59,560,561,562,563,569) ’
26-35 (S9,512,520,521,534,535,540,547,548,549,552,554,555,556,565, S66,570) 17 24,3
36-45 (S15,516,523,524,525,526,536,550,551,564,567,568) 12 17,1
46 ve tizeri (S8,522) 2 2,9
Toplam 70 100,0
Meslek n %
Hekim (S12,513,522,524,526,527,528,529,531,538,543,558,561,565, 566, S69) 16 22,9
Hemsire (S1,52,53,55,56,57,510,511,515,516,517,518,519,520,521,523,525,532,533,534,535, 39 557
$36,537,539,540,541,542,544,545,546,547,548,551,552,557,559,562,563,564) !
idari birim calisan1 (58,550,554,555,556,560,567,570) 8 11,4
Teknisyen-tekniker (54,514,530,549) 4 5,7
Giivenlik gorevlisi (S9,553,568) 3 43
Toplam 70 100,0
Kidem n %
0-1y1l (S1,52,54,57,510,511,513,527,528,529,531,532,533,S3, 25 357
539,541, 543, 544,546, S57,558,559,561,563,569) !
2-5y1l (S3,55,56,59,512,514,517,518,519,520,521,530,534,537,542,545, S47,549,552,553, 08 400
$55,556,560,562,565,566,567,568) !
6-10 y1l (S35,540,548,554,564,570) 6 8,6
11-15 y1l (523,524,525,526,550,551) 6 8,6
16 y1l ve iizeri (S8,515,516,522,536) 5 71
Toplam 70 100,0

(S: Kodlanmis Saglik Calisani)
3.2 Veri Toplama Araglar

Bu calismada veri toplama yontemi olarak yari yapilanmis goriisme teknigi kullamilmistir. Goriismeler,
uygulanan kurallarin katiligina gore yapilanmis, yar: yapilanmis ve yapilanmamis olarak tice ayrilabilmektedir.
“Yar1 yapilanmus goriisme, ne tam yapilanmis gortismeler kadar katr ne de yapilanmams goriismeler kadar esnektir; iki ug
arasinda yer almaktadr” (Karasar, 2004: 167; Yildirim, 2011: 76). Calismaya bu esnekligi sagladigi icin yar1 yapilanmis
goriisme teknigi kullanilmistir. Calismanin gegerligini ve giivenirligini lgmek icin uzman goriisti alinmistir. Bunun
icin etik konusunda galisma yapmis iki akademisyenin goriistine basvurulmustur. Gortisme formundaki sorular 10
kisiye yoneltilerek pilot galisma yapilmistir. Pilot calisma sonucunda anlasilmayan sorular goriisme formundan
cikarilmis ve bazi ifadeler diizeltilmistir.

Calismaya iliskin veriler cesitli meslek mensubu saglik ¢alisanlarma 1-31 Mart 2018 tarihleri arasinda 1) Sizce
Meslek Etigi nedir? 2) Yasadiginiz ya da sahit oldugunuz etik sorunlar nelerdir? 3) Calistiginiz kurumda daha 6nce
bir siddet olay1 yasadimiz mi1? 4) Calistiginiz kurumda daha 6nce basiniza herhangi bir is kazasi geldi mi? 5)
Calistigimiz kurumda ne tiir is kazalarryla karsilagiyorsunuz? Sorular1 yoneltilerek toplanmistir. Ayrica demografik
bilgileri gizlilik ilkesine uyulacagi anlatilarak alinmistir. Gortismeler esnasinda sozel izin istenerek ses kaydi
kullanilmis ve daha sonra goriismeler yaziya dokiilmiistiir.
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4. Bulgular
4.1 Katilimcilarin Meslek Etigine Yonelik Goriisleri

Katilimcilarin meslek etigine yonelik goriislerine iliskin bulgular tablo 2’de ayrintili olarak gosterilerek

yorumlanmustir.

Tablo 2

Katilimcilarin Meslek Etigine Yonelik Goriisleri

Kodlanmis Meslek Etigi Kaynaklar: n %
Mesleki Kurallar ve Standartlara Uymak (S1,52,54,57,510,511,512,513,
S14,5,165,17,518,519,520,521,522,524,526,529,530,533,535,538,540,541,542 37 52,9
,546,547,548,549,554,556,557,558,562,563,569,570)

Hastalara Saygili Olmak (S5,527,528,537,544,550,551,552,553,555,564, S65,566) 13 18,6
Hasta Mahremiyetine Saygili Olmak (523,538,545,561) 4 57
Ahlak Kurallarina Uygun Davranmak (53,56,59,515,540,543,559) 7 10,0
Meslegine/Meslektasina Saygil1 Olmak (S8,525,532,536,560) 5 7,1
Hastalara Yardimci/Faydal1 Olabilmek (S31,568) 2 2,9
Fikrim Yok (534,567) 2 2,9
Toplam 70 100,0

(S: Kodlanmis Saglik Calisan1)

Katilimcilara “Sizce Meslek Etigi nedir?” sorusu soruldugunda %52,9'u mesleki kurallara ve standartlara uymak,
%18,6’s1 hastalara saygili olmak, %10"u ahlak kurallarina uymak, %7,1'i meslegine/meslektasina saygili olmak,
%5,7’si hasta mahremiyetine saygili olmak, %2,9'u hastalara yardimci/faydali olabilmek ve %2,9u fikrim yok
cevabini vermislerdir. Meslek etigi denildiginde katilimcilarin dikkat ¢eken ifadelerinden bazilar soyledir: S8: “ Bu
isi yaparken saygi cok onemlidir ama oOncelikle meslegimize ve meslektasimiza saygui olmaliyiz, meslektasimiza kiigtik
diistirmemeliyiz meslek etigi bana gore budur”. S9:"Meslek etigi denildiginde aklima ilk olarak diiviist calismak yani ahlak
kurallarina uyarak calismak geliyor”. S26:”Meslek etigi tip biliminde yapilmas: gereken kurallar ile yapilmas: gereken
kurallardir”. S28:“Meslek etigi iistlerin altlarimn haklarim gozetmesi altlarm da iistlerine karst saygili olmasidir”.
S38:“Hastalara tedavi uygularken ilk olarak onlarn mahremiyetine saygr duymalipz bu bana gére meslek etigidir”.
549:“Meslek etigi bence hastamun bilgilerinin  baskalariyla paylasilmamasi ve tedavi siirecinin adim adum hastaya
anlatilmasidir”.

4.2 Katilimcilarin Belirttigi Etik Sorunlar

Katilimcilara karsilastiklar: ya da sahit olduklar: etik sorunlarla ilgili verdikleri cevaplar Tablo 3’de gosterilmis

ve yorumlanmustir.

Katilimcilara “yasadigimiz ya da sahit oldugunuz etik sorunlar nelerdir?” sorusu soruldugunda, katilimcilarin
%24,3'i hasta ve hasta yakinlariyla iletisim sorunlari, % 14,3'ti hastalara saygisizlik ve 6zensizlik, %12,9'u personel
eksikligi, %8,6"s1 hijyen kurallarinin ihlali, %7,1’i adaletsizlik, %5,7’si ayrimcilik, %4,3’li calisanlarin psikolojik olarak
etkilenmesi seklinde cevaplanirken katilimcilarmn % 22,9'u herhangi bir etik sorun yasamadiklarimi ve sahit
olmadiklarimi dile getirmistir. Katilmcilarin yukarida kodlanmus ifadeleri destekleyen goriislerinden bazilar:
soyledir: S1:“Hastanede yapilacak islerde olsun yiikselmelerde olsun adam kayirma ¢ok yasanmaktadir”. S3:”Bazi ¢ahisanlar
hastalarin maddi durumuna gére muamele yapiyor, fakir olan hastalara hi¢ sayg1 duyulmuyor”. S7:“Hastanede is yogunlugu
fazla oldugu icin ¢alisanlar bazen eldiven takmay: dahi unutuyorlar”. S11:”Calisma saatlerimiz ¢ok uzun yoruluyoruz, bunun
yaninda bazi hemsireler el distiinde tutuluyor”. S24:”Hastay: ameliyata altyorum her sey giizel giderse hasta yakimnin géziinde
kahraman oluyoruz, hasta ile ilgili bir seyler ters giderse katil oluyoruz”. S28:”Yogun bakimda yatan hastalarin yaralar:
kurtlanana kadar bakilmuyor”. S49:“Hastaneler psikolojik olarak sikintili ortamlar, hastalarin psikolojisi bizim de psikolojimizi
bozuyor”. S63: “Acilde personel yetersizliginden dolay: hastalarla ilgilenmekte gecikebiliyoruz bu da hasta yakinlari ile
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sorunlara yol agryor”. S70:“Saghk giivencesi olmayan hastalara tvicretli bakilmas: gerektigi séyleniyor ve bu hastalar ortalig
yikiyor, para veremem devlet hastanesi degil mi buras: diyor”.

Tablo 3

Katilimcilarin Etik Sorunlara Yonelik Gortigleri

Kodlanmis Etik Sorun Kaynaklar: n %
Ayrimailik (S3,55,510,561) 4 5,7
Adaletsizlik (51,52,510,511,521) 5 7,1
Hijyen Kurallarinin ihlali (57,513,522,541,552,5S57) 6 8,6
Hasta ve Hasta Yakinlari Ile iletisim Sorunlar: (524,525,529,530,532,534, 17 243
$35,537,538,540,550,558,559,560,564,566, S70) ’
Hastalara Saygisizlik ve Ozensizlik (56,59,515,519,526,527,528,536,561, S63) 10 14,3
Calisanlarin Psikolojik Olarak Etkilenmesi (516,517,551) 3 43
Personel Eksikligi (S14,518,520,533,555,565,567,568,569) 9 12,9
Yok (S4,58,523,531,539,542,543,544,545,546,547,548,549,553,554,556) 16 22,9
Toplam 70 100,0

(S: Kodlanmis Saglik Calisani)

4.3 Katilimcilarm Siddet ve Is Kazasiyla Karsilasma Sikliklar:

Katilimcilara “calistiginmiz kurumda daha ¢nce bir siddet olay1 yasadmiz mi1?” sorusu yoneltildiginde %78,6"s1
siddet olaylarmi yasadigini ya da sahit oldugunu belirtmistir. %21,4'ti ise siddet olaylarmnin yasanmadigini dile
getirmistir. Katilimcilara “calistigimiz kurumda daha 6nce basiniza herhangi bir is kazasi geldi mi? seklinde sorulan
soruya %78,6's1is kazas1 yasadigini, %21,4'1 ise is kazas1 yasamadigini belirtmistir.

Tablo 4

Katilmcilarin Siddet ve Is Kazasina Yonelik Goriisleri

Siddet n %
Var (S1,52,53,54,55,58,59S,511,512,513,514,515,516,517,518,519,520,521,522,523,524,525,526,530,
S31,533,534,535,536,537,538,539,540,541,542,543,544,545,546,547,548,550,551,554,555,557,559, 55 78,6
561,562,563,565,567,568,569,570)

Yok (56,57,510,527,528,529,532,549,553,554,556,558,560,564,566) 15 21,4
Toplam 70 100,0
is Kazas1 n %
Var (51,52,53,55,56,57,510,511,512,513,514,515,517,518,519,520,521,524,525,526,
527,528,529,530,532,533,534,535,536,537,539,540,541,542,543,544,545,546,547,548, 55 78,6
550,552,555,559,560,561,562,563,564,565,566,567,568,569,570

Yok (54,58,59,516,522,523,531,538,549,551,553,554,556,557,558) 15 21,4
Toplam 70 100,0

(S: Kodlanmis Saglik Calisanz)

4.4 Katilimcilarin Yasadigr Is Kazas: Tiiriine Gore Dagilima

Katilimcilara “galistigimiz kurumda ne tiir is kazalariyla karsilasiyorsunuz?” sorusu sorularak yasanilan is
kazalarmn ttirleri ortaya ¢ikarilmak istenmistir. Katilimcilarin %48,6’s1 igne/ampul batmasi yasadigini, %10u hasta
dusurdugiinii, %10"u hastalardan kendisine hastalik bulastigini, %2,9'u kan alirken kan figkirdigini, %2,9'u kesici
alet yaralanmasi yasadigimni, %2,9"u bilgisayara cay/kahve dokttigiinti, %1,4'1i ise ameliyat esnasinda iceride cisim
unutulduguna sahit oldugunu dile getirmistir. Katilimcilarin %21,4't1 ise is kazasi ile karsilasmadigini belirtmistir.
Katilimcilarin yukarida kodlanan ifadeleri destekleyen goriislerinden bazilar1 su sekildedir: S3:“Arkadaslar hastay:
tasirken diisiirdiiler ve kolu kirilld1”. S7:“igne batmast sonucunda HIV viriisti bulasabiliyor”. S18:“Hastaneye yeni baslayan
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arkadagslar hastaya igne yaparken elleri alisincaya kadar ellerine igne batiriyorlar”. S20:“Hastaya igne yapacaktim ampulii
kirdim ve ampul elime girdi”. S27:*Hemgire arkadas hastadan kan alirken hastamin damarim patlatti ve her yer kan oldu”.
529:"Hemsireler ¢cok yogun ¢alisiyorlar ve sayilart az bu nedenle dalgin olabiliyorlar ve buna bagli olarak ellerine igne ve ampul
batirabiliyorlar”. S43:”Staj yaparken ameliyat esnasinda hastamn icinde cisim unutulduguna sahit olmustum”.
S70:“Hastanede ¢cok yoruluyoruz bu nedenle dikkatimiz daginik oluyor 6rnegin kahve icerken dalmisim ve kahvemi bilgisayarin
tizerine dokmiistiim”.

Tablo 5 .
Katilimcilarin Karsilagtiklar: Is Kazas: Tiirleri

Kodlanmis is Kazas1 Tiirii Kaynaklart n %

igne/Ampul Batmasi (51,52,56,510,511,512,517,518,519,521,524,526,
529,533,535,536,537,539,540,541,542,544,545,546,548,559,560,562,563,565,566,567,568,569)

34 48,6

Hastalarin Diisiiriilmesi (53,55,514,515,532,534,561) 7 10,0
Hastalik Bulasmas (S7,513,530,547,550,552,S55) 7 10,0
Kan Figkirmasi (527,528) 2 29
Kesici Alet Yaralanmalari (525,564) 2 2,9
Bilgisayara Cay/Kahve Dékiilmesi (S20,570) 2 2,9
Ameliyat Esnasinda Iceride Cisim Unutulmasi (543) 1 14
Yok (54,58,59,516,522,523,531,538,549,551,553,554,556,557,558) 15 214
Toplam 70 100,0

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

A Bu calisma saglik sektoriinde calisan bireylerin yasadig etik sorunlarin tespiti ve meslek etigine yonelik
goriiglerinin incelemesi amaciyla yapilmistir. Calismanin 6rneklemini Diizce ilinde bir kamu hastanesinde calisan
farkli mesleklere mensup 70 saghk calisani olusturmaktadir. Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden basit
frekans analizi yontemi kullanilmustir.

Gortisme formundaki sorular 10 kisiye yoneltilerek pilot calisma yapilmustir. Pilot calisma sonucunda
anlasilmayan sorular goriisme formundan ¢ikarilmis ve bazi ifadeler diizeltilmistir. Diizeltilerek son hali verilen
sorular sunlardir: 1) Sizce Meslek Etigi nedir? 2) Yasadiginiz ya da sahit oldugunuz etik sorunlar nelerdir? 3)
Calistiginiz kurumda daha 6nce bir siddet olay1 yasadiniz mi1? 4) Calistiginiz kurumda daha 6nce basiniza herhangi
bir is kazas1 geldi mi? 5) Calistigimiz kurumda ne tiir is kazalartyla karsilasiyorsunuz? Calismanin érneklemini
olusturan 70 saglik calisanina bu sorular yoneltilmistir.

Orneklemin cinsiyetine gore dagilimima bakildiginda % 77,1'i kadin, %22,9'u erkektir. Yaslarma gore dagilim
incelendiginde calisanlarin %55,7’si 18-25 yas, %24,3'ti 26-35 yas, %17,1'i 36-45 yas ve %2,9'u 46 ve lizeri yasta
bulunmaktadir. Mesleklerine bakildiginda calisanlarin %55,7’si hemsire, %22,9'u hekim, %11,4"ti idari birim calisani,
%5,7’si teknisyen-tekniker ve %4,3"ti gtivenlik gorevlisidir. Calisanlarin %401 2-5 yillik, %35,7’si 0-1 yillik, %8,6’s1 6-
10 yallik, %8,6"s111-15 yillik ve %7,1°i 15 y1l ve tizeri kideme sahiptir.

Diizce’deki saglik calisanlari ile yapilan goriismeler sonucunda elde edilen bilgiler sunlardir;

e Calisanlarin meslek etigi tanimlarma bakildiginda; %52,9'u mesleki kurallara ve standartlara uymak, %18,6"s1
hastalara saygili olmak, %10'u ahlak kurallarina uymak, %7,1'i meslegine/meslektasina saygili olmak, %5,7’si
hasta mahremiyetine saygili olmak, %2,9'u hastalara yardimci/faydali olabilmek ve %2,9"u fikrim yok cevabin
vermistir.

e Saglik sektoriinde yasanan etik sorunlara calisanlarin %24,3’ti hasta ve hasta yakinlariyla iletisim sorunlari, %
14,3t hastalara saygisizlik ve 6zensizlik, %12,9"u personel eksikligi, %8,6's1 hijyen kurallarmin ihlali, %7,1'i

adaletsizlik, %5,7’si ayrimcilik, %4,3'ti calisanlarin psikolojik olarak etkilenmesi seklinde cevaplanirken
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katilimcilarin % 22,9’u herhangi bir etik sorun yasamadiklarini ve sahit olmadiklarin dile getirmistir.

Etik sorunlarla ilgili ABD’de 106 hemsireyle yapilan bir arastirma sonucunda hemsirelerin yarisindan gogunun
ahlaki sorunlarla karsilastiklar1 ortaya gikarilmistir (Corley ve ark., 2005:1). Calismalara gore Tiirkiye ve ABD
karsilastirildiginda, tilkemizde en ¢ok hasta ve hasta yakinlari ile iletisim sorunlar1 yasanirken ABD’de ahlaki
sorunlar 6n plana ¢tkmaktadir.

e Katilmcilarin %78,6's1 siddet olaylarimi yasadigimi ya da sahit oldugunu belirtmistir. %21,4'ti ise siddet
olaylarinin yasanmadigin dile getirmistir. Is kazas ile ilgili de yine katilimcilarin %78,6’s1 is kazas1 yasadigini,
%21,4"11 ise is kazas1 yasamadigin belirtmistir.

2015 yilinda yapilan bir arastirmaya gore ise ¢calisanlarin % 32’si siddete maruz kaldigini belirtmistir (Basak, 2015:
1). Bu nedenle Diizce Ilinde calisanlarin daha ¢ok siddet gordiigi anlasilmaktadir.

¢ Yasanan is kazalarimin tiirlerine bakildiginda calisanlarin %48,6’s1 igne /ampul batmasi yasadigini, %10"u hasta
dustirdtigiinti, %10"u hastalardan kendisine hastalik bulastigini, %2,9'u kan alirken kan fiskirdigini, %2,9'u
kesici alet yaralanmas1 yasadigmi, %2,9'u bilgisayara cay/kahve dokttugiint, %1,4't ise ameliyat esnasinda
iceride cisim unutulduguna sahit oldugunu dile getirmistir. Calisanlarin %21,4't ise is kazasi ile

karsilasmadigini belirtmistir.

2009 yilinda yapilan bir arastirmaya gore son bir yil icerisinde ¢alisanlarin karsilastig1 is kazalar1 %67,5 kan vb.
stvilarin insana bulasmasi seklindedir (Ugak, 2007). Karsilastirma yapilacak olursa ¢alismamizda en ¢ok karsilasilan
is kazas1 ampul/igne batmasi iken, bir baska calismada kan vb. sivilarin insana bulasmasi seklindedir.

Saglik calisanlarmin 6nemli bir kismi hasta ve hasta yakinlari ile iletisim sorunlar1 yasandigini ve hastalara
saygisiz/ 6zensiz davranildigini ifade etmistir. Bu nedenle, calisanlara etkili iletisim becerileri ve etik cergevede hasta
bakimi ile ilgili egitimlerin diizenlenmesi, hastanelerde bu konularla ilgili afislerin gerekli yerlere asilmasi
onerilebilmektedir. Calisanlara egitim verilmesi tek basina yeterli olmadigi bilinen bir gercektir. Bu nedenle hastalara
saygili, hasta ve hasta yakinlariyla iletisim becerileri iyi olan ¢alisanlarin édiillendirmeler yapilmasi hem ¢alisanlar:
motive edecektir hem de diger calisanlara 6rnek olacaktir.

Calisanlarin biiytik cogunlugunun siddet olaylari ile karsilastigini dile getirmesi, siddeti énleme ¢alismalarinin
etkili hale getirilmesi gerektigini gozler ontine sermektedir. Hasta ve hasta yakimlarimin siddet uygulamasim
onlemek icin kamu spotlarinin artirilmasi, caydirici cezalarin verilmesi ve verilen cezalarin kamuoyuna duyurulmast
yani siddeti uygulayanin teshir edilmesi, Acil Servislerde hasta ve hasta yakinlarinin sakinlestirilebilmesi i¢in Sosyal

Hizmet Uzmani ve Psikologlarin da gorevlendirilmesi dnerilebilmektedir.

Saglik hizmetlerinin uygulanmasinda yasanan is kazalariin sonucu hayati 6nem arz etmektedir. Is kazalari ile
ilgili sonuca bakildiginda, nerdeyse ¢alisanlarin tamamina yakin is kazasi yasadigimi dile getirmistir. Bu sonuca gore
en kisa zamanda onlem alinmasi gerekmektedir. Yasanan is kazasi niteligine bakildiginda daha ¢ok igne/ampul
batmalarmin yasandig goriilmektedir. Bu konuyla ilgili yeni baslayan hemsirelere verilen hizmet ici egitimlerin
uygulamali olarak verilmesi, igne yaparken ve ampul kirarken kazalari onleyici aparatlarin gelistirilmesi
gerekmektedir. Yasanan bu kazalara calisanlarin personel eksikliginden kaynakli yogun calismalar neden
olmaktadir. Bu nedenle ¢alisan sayilarinin artirilmasi gerekmektedir.

Calisanlarin bir kismu is yerinde adaletsizligin ve ayrimciligin oldugunu belirtmistir. Kaliteli bir saglik hizmeti
icin calisanlar motivasyonu ¢ok énemlidir. Is yerinde yoneticilerin (birim sorumlusu, sef, bashemsire, miidiir,
bashekim yardimcisi, bashekim) bazi galisanlar1 kayirmasi diger calisanlarin motivasyonunu diisiirecektir ve
boylelikle is yerinin toplam kalitesi azalacaktir. Yoneticinin; saghik yonetimi, calisanlarin motivasyonu, ¢alisma
yasaminda etik, toplam kalite yonetimi vb. konularda bilgi ve beceriye sahip olmasi gerekmektedir. Bu nedenle bu
konularda egitim alan saglik yonetimi lisansiyerlerinin yonetim kademelerinde daha ¢ok tercih edilmesi gerektigi
diistintilmektedir.
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6. Arastirmanin Kisitlar:

Arastirma sadece Diizce ili merkezindeki saglik kurumlarinda yapilmistir. Boyle bir arastirmanin farkli sehirlerde

de wuygulanip karsilastirma yapilmasi

arastirmacilara ¢nerilebilir.

Arastirma mesai saatleri icerisinde

gerceklestirilmistir. Bu nedenle en uzun goriisme 20 dakika stirmiistiir. Arastirmada saglik sektoriinde galisan her

meslek mensubuna ulasilmak istenmistir. Ancak zaman kisit1 olmasi ve her personelin gortismeyi kabul etmemesi

nedeniyle goriisiilen meslek mensubu sayis1 sinirh kalmustir.
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