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OZET

PERFORMANS HEDEFLERININ BELIRLENMESININ
CALISANLARIN iS TATMINI VE iS-AILE YASAM
CATISMASINA ETKIiSI: BANKACILIK SEKTORUNDE BIR
ARASTIRMA

Bu caligmada amag¢ kurumsal orgiitler olan bankalarda ¢alisan personellerin
performans hedeflerinin belirlenmesinin ¢alisanlarin is tatmini ve is-aile yasam
catigsmasina etkisini istatistiksel olarak arastirmaktir. Bu amacla elde edilen veriler
icin tamimlayic1 istatistiksel metotlar; sayi, yiizde, ortalama, standart sapma
kullanilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 22.0 programi kullanilarak
analiz edilmistir. Olgeklerin giivenilirligini test etmek icin giivenilirlik analizi
yapilmistir. Ayrica modelin uygunlugunu test etmek i¢in dogrulayici faktoér analizi
yapilarak calismanin analiz kismi sonlandirilmis ve elde edilen sonuglar neticesinde
performans hedeflerinin belirlenmesinin; is tatmini ile pozitif yonlii ve anlaml bir
iligkisi oldugu, is aile yasam catismasi ile negatif yonlii ve anlamli bir iligkisi
olmadig1 tesbit edilmistir.

Arastrimanin demografik degiskenlerine gore olusan bulgularinda: Ankete
katilan katilimcilarin haftada toplam calisma saati ve c¢alisilan pozisyona gore
performans 6l¢eginin puan ortalamalarinda anlamli fark olusturdugu, eslerin ¢alisma
durumu ve calisilan pozisyona gore is tatmini 6l¢eginin puan ortalamalarinda anlamh
fark olusturdugu ve son olarak bankacilik sektoriinde toplam hizmet siiresine gore is-
aile yasam catismasi Olgeginin puan ortalamalarina gore anlamh fark olusturdugu
yapilan analizlerle goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Performans Hedefleri, Is Tatmini, Is Aile Yasam Catismas1



ABSTRACT

THE EFFECT OF DETERMINATION OF PERFORMANCE GOALS
ON WORK SATISFACTION AND WORK-FAMILY LIFE CONFLICT OF
EMPLOYEES: A RESEARCH IN THE BANKING SECTOR

The aim of this study is to search the effect of determining the performance
targets of the employees working in banks, which are institutional organizations,
their job satisfaction and the conflict between their work and family lives. For the
data obtained for this purpose descriptive statistical methods; number, percentage,
average, standard deviation are used. The data obtained from the study are analyzed
using SPSS 22.0 program. Reliability analysis is performed to test the reliability of
the scales. In addition, the confirmatory factor analysis is conducted to test the
suitability of the model, and the analysis part of the study is finalized and as a result
of the results obtained; it is found that there is no negative and meaningful
relationship between work and family life conflict to determine performance targets
have a positive and meaningful relationship with job satisfaction.

According to the findings of the study formed by demographic variables of
the study: this significant relationship becomes clear. In the survey, it is found out
that the total scale of working hours and the performance scale according to the
position of the participants makes a significant difference in the score averages, the
job satisfaction scale of the spouses makes a significant difference in the average of
the points according to the working position and lastly, and lastly the work-family
according to the total working time in the banking sector. It is seen that the life
conflict scale makes a significant difference according to the avarage scores.

Key Words: Performance Targets, Job Satisfaction, Work Family Conflict
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GIRIS

Bireylerin is ve aile yasamlar1 arasinda hem saglkli bir denge kurup
kuramayacagi hem de is yasamlarinda verimli ve iiretken olup olmadigi, diger
taraftan ailelerine daha ¢ok zaman ayirip ayirmadiklar literatiir genelinde tartisma
konusunu olusturmaktadir. Insanlar is ve yasamlar1 dengede oldugunda ve yiiksek is
tatmini deneyimlediklerinde daha verimli ¢alismaktadirlar. Kisilerin, is yasamlar1 ile
aile yasamlar1 arasinda denge kurmalarinin is hayatlarinda bireysel basarilari, 6zel
hayatta da mutluluklari, aragtirmacilar i¢in ilgi ¢ekici ve 6nemli bir konu olmaktadir.

Is-aile yasam catismasmin birlikte ydnetimi olduk¢a dnemlidir. Mutlu birey
olmalari, yasam doyumlari; isgordiikleri orgiitlerde performanslarini ve bireysel
basarilarint da direk olarak etkilemekedir. Bu ¢atisma; uygun insan kaynaklar
politikalar1, orgiitsel diizenlemelerin hayata gecirilmesi ile etkin ve verimli bir
sekilde yonetilebilmektedir. Orgiit ¢alisanlari, sosyal ve kiiltiirel bakimdan 6nemli
degisimlerle karsilastiklarinda is yasaminin aile yasami iizerindeki etkilerini ve
isgorende yarattig1 ig-aile yasam catismasinda olusan Orgiitsel ve bireysel sonuglari
dikkate alirsa, orgiit arastirmalari agisindan konunun 6nemi ve degeri daha net bir hal
alacaktir.

Calismanin ilk boliimiinde hedef ve performans kavramlarinin tanimlarina ve
performans hedeflerinin Ozelliklerine ve unsurlarina yer verilmistir. Hedeflerin
belirlenmesi ile performans kavrami giiniimiiz bankacilik sektoriinde c¢alisan
isgorenlerce ayni sekilde anlagilmaktadir. Bu nedenle calismada performans ve
performans hedeflerinin belirlenmesi es anlamda kullanilmugtir. ikinci béliimde
calisanlarin is tatmini ve is-aile yasam catismasi aciklanmistir. Son olarak ii¢lincii
boliimde arastirma ile ilgili analiz yapilmis ve bulgular istatistiki olarak
yorumlanmustir.

Bu calismanin amaci performans hedeflerinin belirlenmesinin ¢alisanlarin is
tatmini ve is-aile yagam c¢atismasina etkisini arastirmaktir. Bu amagla elde edilen
veriler i¢in tanimlayici istatistiksel metotlari; say1, ylizde, ortalama, standart sapma
kullanilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 22.0 programi kullanilarak
analiz edilmistir. Olgeklerin giivenilirligini test etmek icin giivenilirlik analizi
yapilmis ve Olceklerin gegerliligini test etmek i¢in aciklayici faktor analizi
kullanilmistir. Ayrica modelin uygunlugunu test etmek icin dogrulayici faktor analizi
yapilarak calismanin analiz kismi sonlandirilmis ve elde edilen sonuglar

yorumlanmustir.



BiRINCi BOLUM
PERFORMANS HEDEFLERININ BELIRLENMESI

Calismanin bu bolimiinde, hedef ve performans kavrami aciklanmistir.
Performans hedeflerinin belirlenmesine iliskin agiklamalar ve performans
hedeflerinin 6zelliklerine yer verilmistir. Gliniimiizde Bankacilik sektoriinde
performans  hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedeflere ulasma c¢abasi direkt
performans olarak algilanmakta zira tiim degerlendirmelerin sonucunda yilin basinda
belirlenen performans hedeflerinin yiizdesel ger¢eklesmeleri sonucunda nicel ve nitel
olarak performans dl¢iimii gerceklesmis olmaktdir.

1.1. HEDEF KAVRAMI

“Yapilmasi tasarlanan ig, amag” olarak tanimlanan hedef ile esanlamli olarak
amag; ulasilmasi istenilen her tiirlii sonug, maksat; ulagilmasi istenilen daha 6nemli
sonug, gaye; ulagilmasi amacglanan ideal ile hedef; gayenin bir alt basamaginda
yapilmasi tasarlanan is, amag (TDK, 2019) ile daha somut bir anlam tagimaktadir.

Arzulanan sonuglarin disavurumu olan hedef, biligsel ve fiziksel kavramlara
yonelik istenen sonuclarin anlatildigi bir olgudur (Austin ve Vancouver, 1996: 338).

Motivasyon ile iliskilendirilen hedef; kisilik psikolojisi ve biligsel psikoloji
arastirmalarinda da kavramsal olarak kullanilmaktadir. Insan arzularmim ifadesi
yaninda fiziksel ihtiyag¢lar1 ve basar1 sonuglarin1 da ifade etmektedir (Mavisu, 2010:
34-35).

Biligsel, duygusal ve davranig Ogeleri hedef ile biitlinlesir. Bilissel
entegrasyon ile hedefe gidilen yolda bir diizen olusturulmasi, bellegin zihnen
ifadesidir. Duygusal 6ge ile hedefe ait duygusal reaksiyon ifade edilir. Davranigsal
0ge ile de hedefe yonelik planlamay1 gergeklestiren eylemler olarak agiklanir (Yetim,
1991: 37-40).

1.1.1. Hedef Belirleme

Edwin A. Locke’in gelistirdigi hedef belirleme kuramina yonelik yapilan
arastirmalar ile hedeflerin belirlenmesinin performans artisina neden oldugu
saptanmigtir. Bu siirecte amag; calisanlarin hedeflerine ulagsmada bilingli olarak hangi
eylemleri planladigidir. Harcanan c¢aba, ulagilmak istenen basari ve heyecan duymalk,
belirlenen hedeflere ulasmak i¢in uygulanan planlar1 gergeklestirmede destekleyici

unsurlardir (Basaran, 2000: 90-91).



Hedef belirleme; amaglara gore yoOnetim olarak adlandirilmakla birlikte
yonetici ve isgdrenler arasindaki etkilesimleri ortaya koyar. Isgdrenler orgiitiin
stratejisini  destekleyici, hedef odakli i3 ve c¢alisma grubuyla sonuglarin
giiclendirilmesine katki saglar. Hedef belirlemede performans etkileri sunlardir;

v'  Hedeflere yonelmede insanlarin diisiinceleri, eylemleri ve davranislari,
performansa etki eder,

v' Insanlar motive edilerek davramslar hedeflere ydnlendirilir,

v" Hedef belirleme etkinliginin zorlugunun yaninda basarilabilir olmasi
calisanlar daha fazla gayret gostermeye yonlendirir (Helvaci, 2002: 158).

Bireylerin c¢evre sartlari, gelisen teknoloji, istek ve arzulari, ilgi alanlar1 gibi
gelisebilen veya degisebilen degerlere bagli olarak farkli yonelimleri olabilir. Bu
siirecte kigilerin tereddiit igerisinde, karar veremeyen veya doyumsuz olduklar
anlamlart ¢ikarilmamahidir. Degisen ilgi, birikim ve tecriibe; kisinin kariyer
kararlarinda farkliliklara yonelmesine, hedef belirleme siirecinde karar vermesine
yardim eder (Varol, 2001: 55-56).Dolayisiyla hedef belirleme; kisa ve uzun vadeli
bir siire¢ olarak tasarlanabilir.

Hedef belirlemenin etkili olmasinda belirlenen nitelikler, siireci ve sonuglari
farklilagtirmaktadir. Bu nitelikler ile hedef;

v’ Zor fakat ulasilabilir olmasi,

v’ Belirgin ve goriiniir olmasi,

v’ Siire¢te zamanin sinirli olmasi

v Kisiye geri bildirimde 6nem ve anlam katmasi,
seklinde 6zetlenebilir (Mavisu, 2010: 49-50).

Hedef belirlemenin basarili olup olmadigi geri bildirim yapilarak belirlenir.
Hedefe olan baglilik, beklentiye ve basar1 derecesine baglidir. Olumlu yapilan geri
bildiri, hedefe olan basar1 ve giiven duygularini etkiler (Arslan ve Goksoy, 2017: 33).
Bu amaglar isgoren tarafindan degerlendirilir. Isletmenin genel hedefleri, birimler ve
kisisel amaglarin yapilandigi ilkeler olarak kullanilir (Deniz, 2004: 18).

1.1.2. Eylem Planlama

Insan, amaglar1 dogrultusunda hareket eden bir varlik olarak hayat boyu
eylemlerini diizenleyip “kendi olma” yolunda davranislarini organize etmektedir
(Mavisu, 2018: 221).

Eylem planlamada belirlenen hedeflere ulagsmadakiaraclar belirlenir. Yani

ulagilmast istenilen hedefler i¢in planlamalar yapilir. Planlamalarin olusturulmasinda
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ise zamanlama ve faaliyeti olusturmaya yonelik kaynaklar belirlenir (Deniz, 2004:
18-19).

Planlama;

- Orgiitiin amaglari,

- Varilmasi diisiiniilen hedefler,

- Hedefe yonelik misyon,

- Kullanilacak yontemler,

- Strateji planlamasindan olusur. Ayrintilar agiklanarak eylem planlamasina

karar verilir.

Eylem planlamasi ile olas1 tiim verilerin gozden gegirilerek, stratejik plan
cercevesinde hedefe nasil ulagilacagi sorusu ile planlamada;

- Beklenen maliyet,

- Orgiit i¢i diizenlemeler,

- Diizenlemelerin yapilma stiresi,

- Planlama siirecinde gereksinim duyulan degisiklikler,

- Planlama asamalar1 ve tamamlama siireclerine gereksinim duluyup
duyulmayacagi gibi sorular ile verilerden yararlanilabilir (Kiigiiksiileymanoglu,
2008: 409).

1.1.3. Ozdenetim

Ozdenetim; kisilerin sahip oldugu duygu ve giidiilerin yonetimidir. Duygu
veya tutku bastirilmadan denge saglanmalidir. Bastirilmig duygular bireyde sogukluk
ve mesafenin artmasina sebep olabilmekte, asiriya kagtiginda ise kontrol
mekanizmasini saglikli yliriitememektedir. Duygularmi kontrol edemeyen isveren,
calisanlarinin performans diisiikliigiinde ofkelenip kizabilirken, duygu kontrolii
saglayan igveren ise performans diislikliigliniin altinda yatan sebepleri arastirmaya
gitmektedir (Dogan ve Demiral, 2007: 215).

Duygu yonetimini igerisindeki ozelliklerden biri olan 6zdenetim; kisinin
otokontrol, 6zgiiven, yenilik¢ilik, giivenirlik ve vicdan gibi alt boyutlarini olusturur
(Polat ve Yavas, 2012: 222)..

Kisiye ait olan duygu birikimlerini kontrol ederek, tepkilerini mantik
cercevesinde ydnlendirebilmesi anlaminda kullanilmaktadir. Ozbiling, iletisim,
sosyal beceri ve empati gibi duygu yonelimli 6zelliklere sahip olan kisi, kendini
gelistirebilme ¢abasi igerisinde olgunluk ve gelisme gosterebilmektedir (Toéremen ve

Cankaya, 2008:35).



Ozdenetim, duygu kontrolii ile yapilmasi planlanan isleri diizene koyarak
isleyis kazandirmak, hedefe ulagmada insani duygularla hareket edip tutkular
otelemektir (Dogan ve Demiral, 2007: 215). Hedefe yonelik yapilan davranislardaki
sabir, motivasyon, planlama ve elde edilen basar1 6zdenetim ile iligkilidir (Sudak ve
Zehir, 2013: 144).

1.1.4. Donemsel Gozden Gegirme

Isletme iiretiminin devam etmesi sirasinda, isi yiiriiten kisiler ile onlari
kademeli olarak kontrol eden igveren veya yoneticilerin yaptiklari isletme i¢i kontrol
faaliyetidir. Kontrol sistemi, 6zdegerlendirme formlar1 ile olusturulmaktadir.

Kurulusta meydana gelen faaliyetlerin, Onceden tasarlanan hedefler ile
karsilastirilarak ortaya c¢ikan sonuglarin degerlendirilip yapilacaklarin saptanmasi
caligmasidir. Fakat insanlarin hatalar1 ile yiizlesmede karsilastiklar1 zorluklar 6z
degerlendirmenin saglikli yapilamamasina, dolayisiyla da hatalar diizelmedigi
miiddetce donemsel gozden gegirmede sonug¢ elde edilememesine neden
olmaktadir.Bu bakimdan dénemsel gozden gegirme bir 6grenme siirecidir. Bu siireci
uygulayan kisi, hem c¢alisilan birimi hem de kurumda sonuglanan rapor ile kurum i¢
denetim birimi hakkinda bilgi sahibi olacaktir. Bu sayede kisinin egitim ve kalite
anlayisinda farkindalik olusturacaktir (Unlii, 2013: 35).

Donemsel gozden gecirmeler, i¢ denetim birimi igerisindeki yetkili i¢
denetgiler tarafindan yapilabilecegi gibi kurum igerisinde yeterli bilgiye sahip
kisilercede her yil en az bir kez donemsel gozden gecirme faaliyeti gerceklestirmeleri
zorunludur. Bu faaliyetlere en az on is giinii ayrilmalidir. Donemsel gézden gegirme
stirecini yapacak kiside;

v Tarafsiz,
v’ Belirlenen o6lgililerde ve mesleki ahlak kurallarina uygun bilgi
seviyesinde,
Teknik konularda bilgisinin,
Mesleki onay yetkinliginin,
Kurumun isleyisi hakkinda bilgi sahibi,
Goreve istekli,
Insan iliskileri becerilerinin,

Iletisim yeteneginde,

AN N N N N

Coziim odakls,



v Raporlama becerileri,gibi kriterlerin olmasi gerekmektedir (Aydin,
2013: 23).

Baslangicta belirlenen hedefler ile wulasilan hedefler karsilastirilip
degerlendirilir. Yapilan gbézden geg¢irmeler ceza anlaminda olmayip, yapici ve
elestirel olarak yiiriitiiliir. Ust ydnetici bu anlamda gelecek ile ilgili performans
stirecinde iggdrenlere cesaretlendirip, lider vasfi ile yargilamaktan uzak rol istlenir
(Deniz, 2004: 19).

1.2. PERFORMANS KAVRAMI

Fransizca kokenli olan performans kelimesi (Uysal, 2015: 33), Tiirk Dil
Kurumu’nda “Basarim” ifadesi ile karsilik bulmaktadir (TDK, 2019).

Performans, kisinin, grubun ya da isletmenin belirlenen vizyon dogrultusunda
hedefe yonelik neler yapildigi veya yapilabileceginin ifadesidir. Performans, bir
amag ve planlama dahilinde ulasilan nicel ve nitel kavramlar olup, salt veya goreceli
olarak smiflandirilir. Uretimde verimlilik ve yapilan hizmetler ile performans
aciklanabilir (Kubali, 1999:32).

Bir amag, gorev ya da bir islevin hayata gecirilmesi ile iligkili olan
performans; faaliyeti olusturan program ile kullanilan kaynak, zaman, elde edilen
cikti ve gerceklestirilen sonuglardir (Kaya ve Aral, 2000: 5). Farkli misyon ve
vizyona sahip isletmelerde belirlenen hedeflere, stratejiye uygun bigimde ulasilmak
amagclanir (Agca ve Tuncer, 2006: 176).

Bireysel performans ile ¢alisanlarin yetenek ve giidillenmeden kaynaklanan
davranigsal sonuglarin ifadesi; orgiitsel performans ile de karlilik, verimlilik, pazar
payl, miisteri memnuniyeti gibi finansal ve islevsel sonuglarin c¢iktilar1 olarak
adlandirilan fonksiyonlar ifade edilir (Uysal, 2015: 33).

Kurumsal agidan performans kavraminda; isletmelerin kurulus amaclar1 ve
tistlendikleri gorevlere gore farkliliklar gosterir. Yonetimin esas gorevi orgiitli en {ist
seviyeye ulastirip basari saglamaktir. Bu bakimdan yonetimin performans anlayisi,
isletmenin varlig1 ve siirekliligi ile dogru orantilidir (Akal, 2000: 5).

Rekabetin siirekli olarak yenilenmesi ve siirekliligin saglanmasi, isletmelerin
tiretim performanslarin1 artirmalarina baglidir. Performansta; amaclar, belirlenen
gorev ve fonksiyonlarin yerine getirilmesi, ¢alisma sonucunu nitel ve nicel olan
belirlenebiliyor olmas1 gerekmekedir. Is i¢in harcanan ¢aba ve sonucundaki basari is

performansi olarak yansimaktadir. Performansin odillendirilmesi is doyumunun



artmasina, dolayisiyla sonraki hedeflerde gosterecegi performans diizeyinde artiglara
neden olur (Uzlu, 2018: 32).

Performans, hayatimizda hem is hem de sosyal hayatta karsilasilan bir
kavramdir. Olciimleme ve karsilastirma yapilabilmesi igin kavramla ilgili
tanimlamalarin yapilmasi gerekmektedir (Savas, 2005: 1). Performans kavramina
yonelik bircok tanimlama ile karsilagilir. Akal’a (2000) gore performans; isle ilgili
belirlenen siire icerisinde elde edilen sonuglardir (Akal, 2000: 1). Campbell (1990)
performansi; birey davraniglarinin sonuglar1 olarak yorumlar (Campbell, 1990: 687).
Fiili olarak is yapan birey, grup ya da tesebbiisiin belirli bir siire igerisinde
amagclanan hedeflerde nitel ve nicel sonucglar1 (Uysal, 2015: 33) olarak da ifade
edilmektedir.

Genel anlamda performans; isgdrenlerin belirli bir zaman siirecindeki is
basarma veya yapmalar1 gerekli olan gorevleri yerine getirme dereceleridir (Pakdil,
2001: 23).

1.3. PERFORMANS HEDEFLERININ BELIRLENMESI

Performansin degerlendirme asamalarindan olan performans hedefleri ile,
faaliyet donemi stiresince igverenlerin kendilerinden beklentilerini, neye ve ne tiir
kriterlere gore performansinin Slgiimlenecegini 6nceden bilme firsat1 bulur (Deniz,
2004: 5).

Yoneticiler tarafindan performans yonetim sisteminin yapist;

v" Hedef belirleme ve planlama

v' Performans izleme siireci

v’ Performans degerlendirme siireci

v' QOdiil-iicret, egitim, gelisim ve kariyer planlama siiregleridir.

Hedef icin, donem basinda yapilan organizasyonda vizyon, misyon
dogrultusunda “performans gostergeleri” ve “hedef’ler belirlenerek oOnceliklerine
gore siralanirlar. Belirlenen hedefler, {ist yoneticiler tarafindan astlara paylastirilarak
yapilan goriismelerle birey bazinda planlama yapilir. Hedef belirlemede
isgorenlerden gerekli veri, bildirimler saglanarak, hedef konularinda fikir birligi
saglanir, ulasilmast diisliniilen her bir hedefe yonelik ¢alisma planlar1 hazirlanarak
sirket, grup, birey bazinda biitiinlesme saglanir (Isigigok, 2008: 5-6).

Insanlarin diisiince ve eylemleri, davranislari, ulasilmak istenen hedefleri

basarabilme istegi hedef belirlemede etken olan unsurlardir. Calisma performansini



etkileyen bu unsurlar, isgorenleri daha fazla ¢aba sarfetmeye yonlendirir (Helvaci,
2002: 158).

1.3.1. Performans Hedeflerinin Ozellikleri

Performans degerlendirmede rol oynayan etkenlerden biri olan performans
hedefleri ile belirlenen hedef calismalarinda, isgorenler kendilerinden nasil bir
caligma diizeni istendigini, hangi doneler ile performanslarinin smandigin1 dnceden
bilme firsat1 yakalarlar (Deniz, 2004: 5-6).

Insanlar farkli bakis acilar1 ve diisiinceleri ile birbirlerinden ayrisirlar. Elde
edilen bagarmin kabul edilirligi de tartigmalara ve sorunlarin g¢ikmasina neden
olacaktir. Ama¢ ve hedeflerin kesin ¢izgilerle belirlenmesi grup i¢i birliktelige
dolayisiyla hedefe ulasmada odaklanmayi1 da beraberinde getirecektir. Bu sayede
acik olan hedef ve basar1 veya basarisizlik olustugunda tartisma olmadan herkes
tarafindan kabul gorecektir. Amag¢ ve hedefleri hatirlatict 6zelligi ile goreceli
olmayan net sonucu saglayan SMART adi verilen olgiitte; 6zgiin, Olgiilebilir,
ulasilabilir, gercek¢i ve zaman sinirhi Olgtimlemelerle karsilastirma yapilmalidir
(Aksoy, 2019: 212).

SMART kriterlerinin amaca etkisini organizasyonun karakteristik 6zellikleri

ve nihai hedefi belirlemektedir (Shanin ve Mahbod 2007).

Sekil 1: SMART

Performans Hedeflerinin
Belirlenmesi

Y |

Yapilan isle
ilgili

Ozgiin ve

Ulasilabilir Zaman

Olciilebilir Ulasilabilir

(Aksarayli ve Pala, 2019: 181)
1.3.1.1. Ozgiin ve Ulasilabilir Performans (Spesific)

Yapilan is ilgili hedefler belirlenmelidir. Onceden belirlenen somut bilgiler ve
kriterler konusunda uzlasilmis olmalidir. Isgérenlerin  kendileri hakkindaki
beklentilerini bilmeleri gerekmektedir (Isigigok, 2008: 3).

Belirlenen hedeflerin kesin ve mutlak olarak tanimlanmasi, performans
Olciitlerinin gelistirilmesine engel teskil edecek nedenlerin ve etkilerinin kesin olarak

bilinmesini gerektirmektedir (Aksaray ve Pala, 2019: 179).



Amag¢ ve hedefe ulagsmada ekibin gostermis oldugu c¢alismanin ne ile
sonuglanacagini anlayabilmesi igin gerekli bilgiye ulasmasi saglanmalidir (Aksoy,
2019: 212).

1.3.1.2. Olgiilebilir Performans (Measurable)

Belirlenen hedeflerin basarisinin ne sekilde Olciilecegi onceden net olarak
tanimlanmalidir. Standartlar, hedefler, nesnel ve oOl¢iilebilir olmalidir. Belirlenen
standartlar nicel ise Olglim nitele oranla daha kolaydir (Isigicok, 2008: 3).
Degerlendirmenin yapilabilmesi, performans hedefleri ile sonu¢ gdstergelerinin
Olciilebilir olmasina baglidir (Altun, 2019).

Hedefin bagariya ulasip ulasmamasi sadece yapilan oOl¢iimler ve
karsilastirmalar sonucunda belirlenir. Rakamsal ifadelerin kullanilmasi Ol¢iimiin
gercekligini belirlemektedir (Aksarayli ve Pala, 2019: 179). Ornegin, “poset
tilketimini azaltmaya c¢alisacagiz” ifadesinin Ol¢iilmesi zor olacagindan amag¢ ve
hedef belirlemeyi imkansiz hale getirecektir (Aksoy, 2019: 212-213).

1.3.1.3. Ulasilabilir Performans (Achievable)

Belirlenen hedeflere ulasmadaki standartlar, isgorenleri zorlayici olmakla
birlikte ulasilabilir de olmalidir. Hedeflerin isgdrenlerde basariyr engelleyici
derecede zorlukta olmamasinin yaninda, ¢ok da kolay basarabilecegi diizeyde de
olmamalidir (Is1gicok, 2008: 3).

Belirlenen hedeflerin gergek¢i olmasi ve elde edilebilir olmasi kabul
edilebilirlik diizeyine baglidir. Belirlenen hedefin elde edilmesinde gozden kagan
firsatlarin  veya hedefe yaklagtiran kaynaklarin tanimlanmasinda performans
Olclitlerinin iyilestirilmesi ise yarayacak nitelikte olmalidir (Aksarayli ve Pala, 2019:
179). Ornegin, “Uretim kapasitemizi gelecek yila kadar % 20 oraninda artiracagiz”
ifadesi ulasilabilirdir fakat “liretim kapasitemiz iilkenin en yiiksek oranina sahip
olacak” ifadesinin gergeklestirilmesi zor olabilir ve motivasyona da olumsuz
yanstyabilir (Aksoy, 2019: 213).

1.3.1.4. Yapilan isle ilgili Performans (Related)

Belirlenen hedeflerin zorluk derecesi ‘“gerceklesebilir” oranda, uygun ve
makul seviyelerle belirlenmis olmalidir (Isigigok, 2008: 3).

Belirlenen hedeflere ulasmanin miimkiin olmasi1 ve performans kriterlerini
desteklemeye yonelik yeterli kaynaklarin elde edilmis olmasi gerekmektedir

(Aksarayli ve Pala, 2019: 179).



Biitiin yapilan siirecte Onceliklere yogunlasmak gerekmektedir. Gergekei
amag ve hedefe yonelik ifadeler, ekibin ¢alistig1i alandaki motivasyonun artmasina
neden oldugu gibi takim olarak yapilmasi gerekenlerle tutarlidir (Aksoy, 2019:213).

1.3.1.5. Belirli Bir Zaman Dilimi ile Simirh Performans (Time-Bound)

Gergeklestirilmesi diistiniilen hedeflerin bir zaman dilimi ile “zaman sinirl1”
(6 aylik veya bir yillik) olarak tespit edilmelidir (Isigicok, 2008: 3). Ornegin
bankaciliktaki hedeflerin bir yila yayilmasi ve hedeflerin ii¢ aylik periodlar seklinde
performans degerlendirmeye tabi tutulmasi ve dort periodun aritmetik ortalamasinin
nihai performans notunu olugturmasi.

Performans Ol¢iitlerinin 1iyilestirilmesi; belirlenen kisa veya uzun vadeli
zaman dilimlerinde yapilan planlamalar ile gergeklesebilmelidir (Aksarayl ve Pala,
2019: 179).

Performansin zamana bagli olmadan kullaniminda ise ekipte, onceliklerin
degismesine, dikkatin dagilmasina vb. neden olmaktadir. “Bir sonraki is takvimi
sonunda yayin sayisin1 % 15 artiracagini” bildiren ifade zamana bagl iken, “yayin
kalitesini iyilestirecegiz” ifadesi zamana baglh degildir (Aksoy, 2019: 214).

Aragtirmanin ilk bdliimiinde bagimsiz degiskenimiz olan performans
hedeflerinin belirlenmesi ile ilgili olarak hedef kavrami ve hedef kavraminin
unsurlar1 aciklanmistir. Ayrica performans kavrami ve performans hedefleri ele
alinmustir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde ise bagimli degiskenlerimiz olan i tatmini
kavrami, is tatminini etkileyen faktorler ile is tatmini kuramlarn ve is aile yasam
catigmast kavramlar ile is aile yasam dengesini agiklamaya yonelik yaklagim ve

kuramlara deginilmistir.
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IKINCI BOLUM
CALISANLARIN IS TATMINI VE iS-AILE YASAM CATISMASI

Arastirmada performans hedeflerinin belirlenmesinin ¢alisanlarin is tatmini ve
is aile yasam catismasini etkisi incelenirken bankacilik sektoriindeki iggérenlerin is
tatmininde, i¢erik kuramlarindan Herzberg’in iki etmenli kurami énem kazanmakta
ayni sekilde siire¢ kuramlarindan VroomUn beklenti teorisi ve Vroom’un modelini
temel alan Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti kurami1 ve Locke’nin amag
kurami1 ig tatmini noktasinda onem arzetmektedir. Bankacilik sektorii igersindeki
incelememiz devam ederken diger bagmli degiskenimiz olan is aile yasam ¢atigmasi
konusunda is aile yasam dengesini agiklamaya c¢alisan yaklasimlardan
yararlanilmigtir.

2.1. CALISANLARIN iS TATMINI

Ikinci boliimiinde ilk olarak calisanlarin is tatmini ele almmistir. Is tatmini
kavrami tanimlanmis ve bu kavramin dnemine yer verilmistir. Sonrasinda Is tatminin
etkileyen faktdrlere deginilmistir. Is tatmini kuramlarida; icerikve siire¢ kuramlari
olarak deginilmistir.

2.1.1. Is Tatmini Kavram

Tatmin terimi “Istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme, doyum” anlamiyla TDK (2011)’da tanimlanirken, bu duygunun
ilgili kisi tarafindan hissedilmesi ve kisiye ait i¢ huzura ulasmasinin saglanmasidir. Is
tatmini ise; kisinin ¢alisma ortamindaki kosullar ile olusturulan uyum memnuniyeti
olarak tanimlanmaktadir (Iscan ve Sayin, 2010:198).

Is tatmini kavramu ilk kez 1920°1i yillarda ortaya ¢ikmustir. 1930°Iu ve 1940’11
yillarda 6nemi anlasilan is tatmini, ¢alisanlarin yaptiklari ise karsi olan bagliliklarini
belirtmektedir(Bingol, 1990: 202-204). Kok (2006) tarafindan yapilan bir
arastirmada; 1992 yilinda is tatmini konusunda yapilan arastirma, makale ve bildiri
sayisinin 7000 civarinda oldugu: bu durumun orgilit ve calisanlar agisindan
degerlendirildiginde her zaman 6nem kazandigina isaret etmektedir (Kok, 2006:
292). Is tatmini konusunda arastirma sayisimin isin kazandirdiklari ile calisanin
beklentilerinin uyum i¢inde olmasi is tatmini kavramini ortaya ¢ikarmistir (Bingol,
1990: 202-204).

Calisanlarin yaptigt ise yonelik gelistirdigi tavir ve duygular(Erdogan, 1996:

233-236), ¢alisma yasaminin sonunda igine, ¢alistig1 yere ve is ¢cevresine dair bir dizi
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tecriibe olusturmaktadir. Calisma hayati boyunca c¢alisanin gordiikleri, tecriibe
ettikleri, sevingleri ve {izlintiileri i§ tatmininin genel yapisidir (Erdogan,1999: 231).

Vroom ig tatminini, ¢alisanlarin islerindeki gorevine karsi duygusal tepkileri
ve c¢alisanin igine karsi pozitif tepkileri olarak tanimlamaktadir. Ayrica calisanin
olumsuz tepkilerini, i tatminsizligi olarak ifade etmektedir (Vroom,1967: 99).

Zamanimizin biiylik bir kismini is yerinde kullanmaktayiz. Dolayisiyla is
yerinde yasanan duygular sonrasinda eve gidildiginde aile ortamina yansiyabilmekte
ve yasantimizi etkileyebilmektedir. Ciinkii, insanlar sadece duygu ve diisiincelerini
karsilagtirmalarinin yani sira, tecriibelerini, sayginliklarini, is konumlarini ve kisilik
Ozelliklerini de karsilastirmaktadirlar (Diener ve Ryan, 2009: 391-400). Kisinin
karakteri, egitimi, tecriibesi, yas ve cinsiyeti gibi degiskenler is tatminini de
sekillendirmektedir (Matteson ve Ivancevich 1996: 129).

Sonu¢ olarak is tatmini; insanlarm sahip oldugu deneyim ve duygularla,
calisma hayati siiresince kendi isi ve is ¢evresi arasindaki iligkilerini gdstermektedir
(Kok, 2006: 293).

2.1.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini kavrami genel olarak diisiiniildiiginde ise karsi duyulan
memnuniyeti ifade etse de isleyisine etki eden iicret, kariyer planlamasi, fiziki ortam
gibi unsurlar isgoren agisindan tatmin edici olmayabilir. Bu durumlar, isgéren ve
igveren agisindan igletme performansina olumsuz etki etmesine sebep olacagindan is
tatminine yonelik tedbirler almak durumundadirlar (imamoglu vd., 2004:168).

Is tatminini 6nemli kilan baslica iki sebep vardir. Ilki, ¢alisanlarin isleri
konusunda diistindiiklerinin ve hissettiklerinin kendileri ve yaptiklar1 igler igin
onemli olmasi olarak nitelendirilmektedir. ikincisi ise yoneticiler igin ¢alisanlarin
islerine kars1 yaklasimlarmin performans ve verimlilik iizerindeki etkisidir. Is
tatmininin, dogrudan sebep oldugu davranislar; devamsizlik, verimlilik, performans,
psikolojik ve fiziksel saglik, iicret olarak nitelendirilmektedir (Feldman ve Arnold,
1983: 79). Asagida bu faktorlere yer verilmektedir:

Devamsizlik faktoriinde, ¢alisanlarin ise gelmeleri gerekirken; siklikla, kisa
veya uzun siire ise gelmemeleri ile is tatminsizligi arasindaki iliski Onemlidir.
Beklentilerin yeterince karsilanamadigi is ortamlarinda verimlilik diismekte, ise olan
istek ve verimin azalmasma neden olabilmektedir ki bu durum saglik agisindan
(sinirlilik, uykusuzluk, bas agris1 gibi) olumsuzluklarin ortaya ¢ikmasina, dolayisiyla

i tatminsizligine sebep olmaktadir (Kok, 2006: 294-295).
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Basarili olmak, kendini gerg¢eklestirmek, calisanlar: yiiksek verim igin eyleme
gecirmektedir (Basaran,1998: 206).Performans; belirli bir amag, gorev ya da islevin
yapilmast veya yerine getirilmesi durumu ile iliskilidir ve calisma sonucunda
saglanan hem nitel hem de nicel olarak belirleyen bir kavramdir. Isletmeler igin
onemli bir etken olan performans, siirdiiriilebilir rekabet giiciinii saglamak ve igletme
tiretiminde artis yoluna gitmesinde oldukga etkili bir rololmaktadir (Akal, 2003: 10-
11).

Insanlar, ekonomik bakimdan ihtiyaglar1 olmasa dahi calismak ve kisisel
yeteneklerini ortaya koymak isteyebilmektedirler. Isgdrenler, yaptiklar iste kisisel
hiinerlerini ortaya ¢ikarmak isterler. Bu sebeplerden dolay1 is tatmini ile psikolojik
olgunluk arasinda pozitif ve giiclii bir iligki vardir. Calisanin isinden uzaklagmasi,
moralinin ve verimliliginin diisiik olmasina neden olmaktadir (Kesici, 2006: 33-36).

2.1.3. Isgéren Tatminini Etkileyen Faktorler

Toplam kalite yonetiminin igerigini olusturan miisteri memnuniyeti yaninda,
i¢ miisteri olarak karsimiza ¢ikan isgdren tatmini kavrami, isletmede calisma
kosullarinin iyilestirilmesi, orgiit biiytikligt, iicret, yan haklar, takim c¢aligmasi, vb.
ozellikler ile biitiin isgorenlerin tatmini temeline dayanmaktadir. Toplam Kalite
Yonetimi altindaki bir uygulama alanidir. Uzun vadede miisterinin tatmin olmasini,
basarisini, kendi isgéreni ve toplum icin avantajlar elde etmeyi amaglayan, kalite
lizerine yogunlagmis ve tiim isgorenlerin katilimina dayanan kurulus yonetim seklidir
(Ince, 2008: 58).

Yaygin tamimda; kisinin ise ait tecriibelerini degerlendirmesi sonucu
hissedilen olumlu duygusal durum seklinde tariflenebilir. Hizmet isletmelerinde
iggéren tatminini;

v' Hizmet kalitesi,
Tiiketici memnuniyeti ve sadakati,
Tiiketici odakli davranislar,
Rekabet tistiinliiglinii,
Orgiitsel baglilik,
Istege bagl isgdren devri,
Isgdren devamsizlig,

Isgdren basarisi,

AN NNV VU N N N

Orgiitsel vatandaslik davranis:
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gibi direkt ya da endirekt yollardan etkileyebilecegi bilinmektedir (Kugluvan ve
Kusluvan, 2005: 183).

Is tatmini, hem isin hem de isgdrenlerin icerisinde bulundugu sosyal gevre ile
de alakahdir. Is tatminini bireysel ve orgiitsel faktdrler olusturmaktadir (Ozgen ve
Tiirk, 1997: 76-80).

Orgiit igi yapilan faaliyetler ve gosterilen performans, bireylerin psikolojik ve
fiziksel durumlart ile iligkili olup, is tatmini ile paralel bir yap1 gosterir. Motive
edilen, is doyumuna ulagsmis saglikli bireyler, tatminsiz ve motive olmayan bireylere
oranla daha yiiksek performansa sahiptirler (Yazicioglu, 2009:244).

2.1.3.1. Orgiit Biiyiikliigii ve Yapis1

Orgiit biyiikliigii, isgdren tatminini etkileyen onemli faktdrlerden biridir.
Ucret, yiikselme firsatlari, liyakat, isin niteligi ve biiyiikliigii, organizasyonun
biiyiikliigii ve politikas1 iggéren tatmini lizerinde olumlu etki yaratmaktadir. Bununla
birlikte bir c¢alisanin kazandigi {icret nedeniyle tatminsizlik yasamasina ragmen
organizasyonun diger unsurlar1 hakkinda olumlu duygulara sahip olabilmesi
miimkiindiir (Oriicii vd., 2006:41).

Kececioglu (2008)’nun bildirdigine gore; orgiit yapisindaki farkliliklar; bir
kisim yazarlara gore biiyiik orgiitler ile kiigiik orgiitler arasinda yapisal farkliliklarin
orgitii etkiledigi, artan Orgiit sayisinin biirokratiklesmeyi getirdigi goriisii hakim
iken, kimi yazarlara gore ise bliyiikliigiin, yonetim elemanlarinda meydana gelen
artisin 6nemli bir etken olmadigi goriisii ileri stirlilmistiir. Biiyiik orgiitlerin idari
yapisindaki personelin, c¢alisanlara oranla kiicik bir dilimi olusturdugunu
savunmuslardir. Diger taraftan; Orgiitiin biiylimesi sebebiyle yonetsel eleman
sayisinda diisiis oldugu ve orantisiz artiglar ile aralarinda egrisel iliski bulundugu
ortaya konulmustur. Orgiitsel biiyiiklik ve yapisi arasindaki iliski Sekil 1’de

verilmigtir.
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Sekil 2: Orgiitsel Biiyiikliik ve Yap1 Arasindaki liski

v
Artan Biiyiikliik
an Suyrcd Emegin bityiik
Olgiide
A2 boliimlenmesi
Hiyerarsideki diizey — — (Birimlfr igerisinde
sayisinin fazlaliligi »  Isbolimleri Birimler / gorevin
arasinda biiyiik 6l¢tide uzmanlagmasi)
farklilagsma
A
4 \ 4 \ 4
Birimler aras1 ﬁ' Birim icerisinde
(boliimler arasi) v koordinasyon igin
esgﬁdﬁm!emeye Davranisin daha daha fazla ihtiyag
duyulan ihtiyag fazla bicimlenmesi duyulmaktadir.
azalmaktadir.
A 4 ¢ \ 4
Genisleyen \ Planlanmis kontrol
iri i . istemlerinin dah
birimlerin Daha fazla biirokratik yap1 SI; erln 1e(r11r111n aha
biyiikligi < azla kullanimi

(Kegecioglu, 2008: 180)

Sekilden de anlagilacagi {izere Orgiitiin yapis1 ve isleyisinde oOrgiitsel
blytikligin etkili olmadig distlniiliirken, bir kisim goriis de biiyiikliikle
karmasikligin orantili oldugunu savunmaktadir (Kegecioglu, 2008: 180-181).

Orgiit yapisi, yonetim tarzi, tasarmmi, Orgiit iliskileri, iiyeler tarafindan
paylasilan ve oOrgiitii bir arada tutan felsefeler, ideolojiler, degerler, varsayimlar,
inanglar, timitler, tutumlar ve normlar, bir orgiit igerisinde iiyelerin birlikteligini ve
yardimlagsmasini saglamaktadir. Ayrica Orgiit yapisi, c¢alisanlarin is doyum
seviyelerinin yiikselmesine ve orgiitiin basarisina olumlu yonde etki etmesi yoniinden
onemli bir faktdrdiir (irmis, 1995: 97).

2.1.3.2. Ucret

Kelime anlaminda; bir hizmet veya calismanin sonucunda diizenli olarak
kisiye ddenen para olarak tanimlanir (Iscan ve Sayin, 2010: 199).

Ucret, calisanlarin, is tatminini etkileyen en 6nemli unsurlardan biridir.
Ancak yiiksek iicret, is gbren igin yeterli is tatmini saglamamaktadir. Ucretin, tatmin
saglamasinda; calisanin yasi, 6grenim diizeyi, yasantis1 gibi kisisel Ozellikleri,
harcadig1 ¢aba, iiretimin niteligi, yaraticilik ve yenilesmeye yatkinligi, miicadele

etme seviyesi gibi ozellikler ile elde ettigi iicrete oranla beklenilen iicret arasinda
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denge olmasi is tatminini etkileyen dnemli bir diger faktordiir (Gonen vd., 1988:
313).

Isgorenlerin orgiitte calismasi karsihginda aldigi en temel 6diil; iicrettir.
Calisanlar i¢in lcret, yoneticilerin isgorenler hakkindaki diisiincelerinin karsiligi
olarak algilamaktadirlar. Yiiksek iicret; bireyde toplum i¢inde elde edilen sayginlik
ve otoriteyi de simgelemektedir (Caliskan, 2005: 10). Isgdrenler aldiklar: iicretleri
baska isletmede c¢alisan benzer pozisyonlardaki c¢alisanlarla iligkilendireceklerdir.
Ucretin yeterliligi adil olmasi ile de esdeger goriilmesinden dolayr hem isgdrende
tatminsizlige hem de performansinin da olumsuz etkilenmesine neden olacaktir.
(Imamoglu vd., 2004: 169).

Isgdren acisindan iicret denildiginde; yapilan is ve emegin karsiliginda yasam
diizeyini etkilemesi sebebiyle isgdren, iicret konusunda hassastir. Isgdrenin ve
ailesinin de iginde oldugu yasam dongiisiinii devam ettirebilecegi, geleceklerini
giivence altina aldigi, hayatsal ihtiyaglarin karsiladigi ticret; isgdrenin fiziksel ve
diisiinsel emeginin karsiligidir (Ergiliney, 2006: 5).

2.1.3.3. Calisma Saatleri ve Sosyal Imkanlar

Isgorenlerin, is tatminini etkileyen dnemli faktdrlerden bir digeri calisma
saatleridir. Calisma saatleri, pek c¢ok iilkede yasalarla ve toplu anlagmalarla
diizenlenmektedir.Calisanlar i¢in fazla calisma saatleri, ek kazang niteligindedir.
Bundan dolay1r isgorenler, uzun siireli c¢aligma saatlerini rahatlhikla kabul
edebilmektedirler. Ancak bu durum uzun dénemde, iiretimin niteligini ve niceligini
aksi yonde etkiler. Bu ylizden caligma saatleri i¢in belirli limitler koyulmali ve
bunlara uyulmasi i¢in gerekli dnlemler alinmalidir (Bayazit, 2007: 17).

Calisanlar is yerlerinde, fazla zaman harcadiginda, ailesi ile gegirecegi siire
azalacaktir ve is-aile yasaminda ¢atisma yasanabilecektir. Calisanlarin ¢alisma
saatleri fazla ise kisi evine yorgun gelecek ve bu durum aile yasantisina negatif
yonde etki edecektir (Parasuraman ve Simmers, 2001: 551-568).

Calisma saatlerinin fazla veya dilizensiz olmasi hem kadin hem de erkek
calisanlar1 farkl oranlarda etkilemektedir. Ancak evli veya bekar isgdrenler icin bu
durum degisebilmektedir.Ornegin; uzun ve diizensiz calisma saatleri olan ebeveynler
evlerine ve cocuklarina yeterli zamani ayiramadiklari i¢in bekar calisanlara gore
daha fazla is-aile yasam ¢atismasi yasayabilmektedir (Gronlund, 2007: 476-497).

Isgorenlerin calisma ortam1 ve bu ortami etkileyen fiziksel kosullarin,

verimlilik ve is doyumu iizerinde 6nemli etkileri s6z konusudur. Bu kosullarin en
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makul seviyeye gelmesi, isgoreni psikolojik olarak olumlu etkileyecektir.Ayrica
calismis oldugu orgiit ile biitiinlesmesine yardimci olacaktir. Bu sayede is tatmini de
kolaylasacaktir. Fiziksel caligma sartlarinin; calisanlarin, ¢alisma hizina ve istegine
olumlu katki yapacak sekilde diizenlenmesi ¢alisanlarin is doyumunu artiracaktir
(Egriboyun, 2015: 49).

Isgorenlerin motivasyonunu artirmada kullanilan ekonomik araglarin yerine
giinlimiiz kosullarinda sosyal araglar ile yapilmasi gerekliligi artik yadsimnamaz bir
olgudur.isverenler kendi yonetim anlayis ve politikalar1 ¢er¢evesinde isgdrenlerinin
psiko-sosyal yapilarini analiz ederek fayda saglamaya caligmalidirlar (Sozer, 2006:
85).

Ise dayali stresi azaltic1 sosyal faaliyetler, isgdrenlerin zihinsel ve bedensel
yorgunluklarin1  giderilmesinde motivasyonu artirict unsurlardir. Isgérenlerin
yaptiklar1 aktiviteler ile is disinda da birbirlerini tanimalarmin saglanmasi gerekir
(Ekiyor ve Arslantag, 2015: 117).

2.1.3.4. Yonetim Yapisi

Bir orgiitteki yoneticilerin hal ve davranislari, ¢alisanlar iizerindeki tutumlari
is doyum diizeylerini etkileyen 6nemli unsurlar arasindadir. Calisanlarina saygili
olan, onlara deger veren ve Odiillendiren, esit davranan, demokratik yonetim
sekillerini benimseyen bir yonetici, ¢alisanlarin is tatmin seviyesini artirmaktadir
(Ardi¢ ve Bas, 2000: 3).

Y Onetim yapisi; isgdrenlerin motivasyon ve is tatmininde iki sekilde etkilidir.
[lki, calisan merkezli olup isgdrenleri destekleyici, calismalarma katkida bulunan bir
yonetim anlayisina sahip olunmasi, digeri ise isgorenlerin Orgiitte alinan kararlara
katilim ile is tatminini artirmaya yonelik olmasidir (Keles, 2006: 39) .

Basarili bir yonetici olmanin gerekleri arasinda, calisanlarin duygularini
anlayabilmek ve kendi duygularim etkili kullanabilmek de yer almaktadir. Bu durum
orgiitteki olumsuzluklart en aza indirecek ve isgoren {iizerinde olumlu etkiler
meydana getirecektir (Goleman, Boyatzis ve Mckee, 2008: 46; Cooper ve Sawalf,
2000: 9).

Isverenler, isgdrenlerin inan¢ ve duygularma deger verdikleri takdirde
isgorenlerin, islerine olan bagliligi ve iyimserligi artis gostermektedir. Hem
kendilerinin hem de c¢alisanlarin duygu ve diislincelerini dogru algilayip dogru

degerlendirebilen yoneticiler, daha basarili olmaktadirlar (George, 2000: 1030).

17



2.1.3.5. Tletisim

Iletisim, insanlarin dis diinyayr anlatim yolunu kullanarak yorumlamasi ve
anlamlandirmasi ve icten gelen duygulariin, diistincelerinin disa vurumu olarak
ifade edilmektedir (Kilig, 2002: 16).

Iletisim ihtiyaci, duygularin ve diisiincelerin insanlar ile agik bir dille
paylasim yapilarak tatmine ulasma durumudur (Bastemur, 2006: 38). Alderfer, iligki
kurma ihtiyacinin elestirisiz, agik, dogru ve diiriist etkilesimle tatmin edildigini
belirtmektedir (Johns ve Saks, 2001: 139).

Isgorenler, yoneticilerinin iletisim seklinden, ona duyduklar1 giivenden,
orgiitlin iletisim sisteminden memnuniyet duyarlarsa islerindeki doyum duygusu artis
gosterecektir ve motivasyon diizeyi yliksel seviyelere ¢ikacaktir. Caliganlar orgiitsel
konularda iletisime gegecek bir yonetici bulamadiklarinda, yasanilan problemlerin
coziilemeyecegini diislindiiklerinden dolay1 sessiz kalmayi tercih edebilir ve sessiz
kalma durumu ¢aliganlarin yoneticilerine vermek istedikleri bir mesajdir. Bu mesaj;
sorunlarla bag basa kalmak anlamina geldigi gostermektedir. Sorunlarini ¢6zemeyen
calisanlar; stres, doyumsuzluk yasayabilir (Ozpehlivan, 2015: 123-126).

2.1.3.6. isyeri Fiziki Kosullar

Calisma ortam ve kosullari, isteki verimliligi ve performansi dogrudan
etkileyen Onemli unsurlardir. Isgdrenin isine motive olmasi, isini severek ve
isteyerek yapmasi bakimindan fiziki c¢alisma kosullar1 ©6nemli belirleyiciler
olmaktadir. Fiziki calisma sartlarinin olumsuz ve/veya kotii olmasi, ¢alisanlarin
motivasyonunu diisiirerek is tatmin dilizeyini azaltmaktadir. Gereginden fazla
girtltilii, sicak veya soguk olan bir ¢alisma ortami, isgorenlerin kendilerini
rahatsizhissetmelerine ve dolayisiyla i3 doyumunun azalmasina sebep olacaktir.
Orgiitteki ast-iist iliskilerinde iistiin asta gdsterdigi hal ve davranislar, ¢alisanin ise
olan doyumunda 6nemli bir etmendir (Eginli, 2009: 41-43).

Bir orgiitte calisma kosullarinin calisanlar i¢in uygun ve motive edici, is
tatminini artiran diizeylerde olmasi gerekmektedir. Is tatminini etkileyen fiziki
faktorler arasinda; aydinlatma, havalandirma, ergonomik kosullar, az giirtiltili bir
calisma ortami, uygun 1s1 derecesi ve hava akimi Ornek verilebilmektedir (Goral,
2006: 115).

Calisanlarin ¢alisma ortami ve fiziksel sartlari, verimliligi ve is doyumunu
etkileyen 6nemli faktorler arasinda oldugu i¢in bu sartlarin en makul diizeye

ulagmasi, ¢alisanin moralini olumlu yonde etkilemekte, ¢alismis oldugu kurumla
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0zdeslesmesini saglamaktadir. Fiziksel calisma kosullari, ¢alisanlarin ¢alisma hizi ve
istegini artiracak sekilde diizenlenmelidir. Ciinkii bunun sonucunda ¢alisanlar, daha
yiiksek is doyumuna ulasacaklardir (Egriboyun, 2015: 136). Uygun olmayan ¢alisma
kosullarina sahip bir isyerinde, calisanin kendini isine vermesi zorlasmaktadir. Bu
durum is doyumunun azalmasina yol agmaktadir. Yapilan arastirmalar sonucunda
isgorenlerin, daha tehlikesiz ve uygun ¢alisma ortamlarinda kendilerini daha giivende
ve rahat hissettiklerini gostermektedir (Erdogan, 1996: 245).

2.1.3.7. Isin Toplum Genelinde Algilamis1 (Yapisi-Zorluk Derecesi)

Is hakkindaki toplumsal diisiince is doyumunu etkileyen dogrudan
faktorlerden biridir. Isgdren, her isi yapmaz veya yapmay: hayal etmez. Ciinkii her
isin yapisal 6zelligi, zorluk derecesi farklilik gostermektedir. Isin yapisal dzelligi de
doyumu etkileyen faktorlerdendir. Is doyumunu sekillendiren degiskenler icerisinde,
ise kars istekli ve isi cazip kilan unsurlarin olmasi da 6nemli olmaktadir. Yapilan is,
isgorene degisik ve yenilik¢i geldigi kadar, isgdrenin o ise olan doyumunu daha da
arttirmaktadir (Erdogan,1996: 236).

Isin zorluk derecesi, is tatminini genel olarak olumlu yénde etkileyen bir
faktordiir. Calisanlar basarma arzularini, basarilarini gérme ve gosterme istegi
duymaktadirlar. Zihinsel olarak zor olan bir is ¢alisan tarafindan basariliyorsa ve
cevreden basart icin takdir goriiliiyorsa, bu durum c¢alisanin is tatmin diizeyini
yiikseltecektir. Bunun yaninda fiziksel zorlugun is doyumu agisindan doyum faktorii
olmadig1 kabul edilmektedir. Cok agir, yorucu, yipratict ve motivasyon diisiiren isleri
yapmak toplumdan takdir gormek icin yeterli degildir. Calisan, kisisel 6zelliklerinin
ve niteliklerinin yani kapasitesinin iizerinde bir isi yapmak zorunda kaldiginda ortaya
bazi problemler c¢ikmaktadir. Sikintt ve moral bozuklugu bu problemlerden
bazilaridir. Bu durum ise is doyumsuzlugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Sevimli ve Iscan,
2005: 57-58).

2.1.3.8. Calisanin Yeterlilik Diizeyi, Egitimi, Karakter Yapisi

Isgorenlerin kisisel bilgi seviyesi, onlarmn ise olan adaptasyon siireci ve is
gelistirme siireclerinde onemli bir rol oynamaktadir. Calisan, bilgisi ile ise iliskin i¢
ve dis faktorleri kabullenme ve ilerletme yoniinde var olan performans diizeyini en
list diizeyde muhafaza edebilmektedir (Hayajneh, 2000: 12).1s ile ilgili bilgi ve
beceri, igin yapilmasi i¢in baslica sartlardandir. Calisanin isinde gerekli, yeterli ve
kabul edilebilir bir performans gosterebilmesi i¢in gerekli bilgi ve beceriye sahip

olmasi beklenmektedir. Bilgi seviyesi, ¢alisanlarin o isi yapip yapamayacagina veya
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kimin daha iyi yapacagina dair bir gosterge niteligindedir (Ozdemir, 2007: 11).
Isgdrenlerin bilgi diizeyleri, drgiitlerdeki isin yapilari, isleyis sekilleri ve sonuglari
yoniinden algi gelistirmeleri ve yasanmasi olast sorunlara ¢oziim bulabilmeleri
bakimindan is tatminini etkilemektedir. Boylelikle kisi, zamanla isi ile ilgili
olusabilecek herhangi bir degisime, yenilige adapte olma ve onu gelistirme
konusunda kendi bilgisini kullanacak ve bu da performansini arttirmada 6nemli bir
etken olacaktir. Kisi, bireysel anlamdaki bilgi diizeyi ile isine daha yetkin, is yerinin
isle ilgili uygulamalarinda ise daha etkili olabilmekte bu da bireysel performansina
pozitif yonde etki edecektir (Biddle, 1993: 63).

Is tatminini etkileyen baska bir unsur kisinin karakteristik 6zelligi, karakter
yapisidir. Yapilan aragtirmalar sonucunda is tatmini ile bireysel 6zellikler arasinda
bir iliski olduguna karar verilmistir. Hayata negatif bir pencereden bakan, ¢evresine
uyum saglayamayan kisiler, baskalariyla da iyi ve saglikli iligkiler kuramazlar
(Sevimli ve Iscan, 2005: 55-64). Karar verme yetisi yiiksek, gii¢lii karakter sahibi
bireyler, islerinde sabirli, saglikli diisiindiikleri i¢in is doyum seviyeleri de yiiksek
olmaktadir (Asik, 2010: 31-51).

Egitim, faktorii ise bireyin isi ile ilgili gorevleri dogru, verimli ve etkili bir
sekilde yerine getirmesi agisindan O6nem arz etmektedir. Calisanin isinde daha
basarili olmasini, 6ne ¢ikmasini saglayan egitim durumu is tatminine etki eden
bireysel faktorlerinden birisidir. Egitim seviyesine baglh olarak daha iyi kosullara
sahip islerde calistiklar1 ve iy doyumlarmin daha yiliksek olacagi belirtilmektedir.
Ancak bu durumun, yiiksek 6grenimli ¢alisanlarin kendi 6grenim durumlarina uygun
ve elverigli kosullar1 olan bir iste calismalariyla sinirli olabilecegi diisiintilmektedir
(Baysal, 1987: 22-33).

Egitim durumu ile is tatmini arasinda net bir sekilde ortaya c¢ikmayan,
karmagik bir iligki s6z konusudur.Calismalarda aragtirma sonucu genel beklenti;
caliganin egitim durumunun yiikselmesine bagli olarak is tatmininin de artmasi
yoniinde olmaktadir. Kariyer gecmisi yiiksek olan her bireyin,hedef ledigi is
pozisyonuna uygun ise girmesi pek miimkiin olmadigindan, biitiin bireylerin iyi bir
ticretle ¢aliyma imkani1 da olmayabilir.Bu durum kisilerde tatminsizligin olusmasina
sebep olabilmektedir. Egitimdiizeyinin diisiik olmasi ise bireyin sahip oldugu isini
kaybetme korkusu ve gorevde cok daha ileriye gitme gibi beklentilerinin olmayisi,
yiiksek egitimli ¢alisana gore daha az beklentilerinin olmasi is tatmin seviyesinin

artmasini saglayacaktir (Keser, 2006).
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Egitim seviyesi, bireyin yapacagi isin gerekliliklerine hakim olmasi sonucu
isi dogru, beklentiler ¢ercevesinde ve olmasi gerektigi gibi ortaya koymasi ve bunun
sonucunda isten en list diizeyde cikt1 saglayarak yiliksek bireysel performans elde
edilmesine yardimci olmaktadir. Caligsanin, siirekli egitim almasi, ona isini dogru ve
etkili yapma becerisi kazandirir ve bu sayede kendine giiveni artmaktadir. Ayrica
egitim, bireyi Orgiitteki gelecegi icin hazirlamaktadir (Akat ve Budak, 1999:
353).Son zamanlarda, tiim diinyada yaygin hale gelen biiyiik veya kiiciik
organizasyon olmasina bakilmaksizin tiim orgiitler, egitimin énemini anlamakta ve
performansa katkisini bilmektedir. Bu yiizden ¢aliganlarin egitimlerine 6nemli 6l¢iide
caba gostermektedir. Egitime 6nem veren ve ¢aligsanlarina yatirim yapan igletmelerin,
degisim karsisinda ayak wuydurabildikleri, degisime Onciiliik ederek rekabetei
iistiinliikler kazandiklar1 goriilmektedir (Pasa, 2007: 94).

2.1.3.9. Is Tatmini Olcme Yéntemleri

Bir is yerinde kosullarin iyi gitmediginin gostergesi, is tatmininin diisiik
seviyelerde olmasidir. Bundan dolayr isverenler, is tatmininin O&lgiilmesi
faaliyetlerine daha fazla 6nem vermektedir. Isgdrenlerin bilgi ve yetenekleri
dogrultusunda arzulanan iste olmalari, ¢alisma ortaminin daha verimli olmasina,
dolayisiyla maddi  ve manevi ihtiyaglarin da  karsilanmasina  olanak
saglayabilmektedir (Karakus, 2011: 76).

Calisma sonunda isgorenin aldig1 odiil; onun is tatminini arttirmada
kullanilan 6nemli 6l¢gme yontemlerinden birisidir (Asan ve Erenler, 2008: 203-216).

Calisanlar1 demokratik bir sekilde ddiillendirmek is doyumunu pozitif yonde
etkilemektedir. Isyeri tarafindan &diil almaya hak kazanan ¢alisanlar ddiillendirilirse
is doyumu da artacaktir.Isin 6zelligine gére is tatmini degiskenlik gdstermektedir.
Bir orgiitte ¢alisanlarin yiiksek diizeyde is doyumuna sahip olmalar1i uygun 6diil
sistemlerinin gelistirilmesiyle saglanabilecektir (Erkmen ve Sencan, 1994: 144-145).

Literatiir geneline bakildiginda, is tatmini Ol¢iimii ile ilgili olarak tam bir
uzlagi saglanamamistir. Aragtirmalar sonucunda is tatmini, arastirma ve bilgi
toplama, bu bilgileri analiz etmede ¢esitli yontemlerin kullanilmas1 ile farkl
sonuclarin ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir (Robert ve Savage, 1993: 82). Is tatmini gibi
tutumlarin Sl¢lilmesinde en bilinen ve en yaygin yaklasim, bir 6l¢egin hazirlanip
uygulanmasidir (Tezbasaran, 1997: 4).

Is tatminini dl¢gmek igin kullamlan en genel dlgme yontemleri asagidaki gibi

verilmektedir (Ozpehlivan, 2015: 60-66; Tor, 2011: 71-73).
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1. Puanlama Olgekleri: En ¢ok kullanilan 6lgme yontemidir. Bilgilerin
kritik olay analizi teknigi (KOAT) ile toplanmasi ve sonuglarin sayisal ifadesi en
bliylik avantajlardir. Puanlama olgekleri i¢inde en ¢ok kullanilanlar asagida
siralanmaktadir:

< Brayfield-Rothe Is Tatmini Olgegi
% Wood’un Is Tatmini/Tatminsizligi Olgegi (Faculty JS/DS)
% Smith, Kendall ve Hulin’in Is Tatmini Ol¢egi (JDI)
% Spector’un Is Tatmini Olgegi (JSS)
% Minnesota Is Tatmini Olgegi (MSQ)
% Warr, Cook ve Wall’un Is Tatmin Olcegi.
% Hackman ve Oldham’m Is Tatmini Olgegi (JDS)

2. Kritik olay yontemi: Kritik olay yontemi bireyin is tatminini 6lgmek
icin Herzberg tarafindan gelistirilen bir yontemdir. Bu yontemde isgoérenlerden
yaptiklar igler ile ilgili olarak kendilerini hangi durum ve zamanlarda iyi ve/veya
kotii hissettiklerinden s6z etmeleri beklenmektedir. Elde edilen verilerden, isin hangi
yonlerinin isgorenlerde tatmin, hangi yonlerinin tatminsizlik olusturdugu tespit
edilmistir (Fournet vd, 1966: 168).

3. Anket ve miilakat yoluyla Olgiilmesi: Calisanlarin is tatmini
hakkindaki bilgileri anket yontemiyle verilmektedir. Bu yontem isletmede
haberlesme olanagi sunmaktadir. Miilakat yoluyla is tatmininin 6l¢iilmesi, olayin
ayrintilart ile analiz edilmesine yardimci olmaktadir. Miilakat yonteminde
aragtirmacinin  dikkatli davranmast ve cevap verenlerin tepkilerini yanlis
yorumlamamasi, degerlemede tarafsiz olmasi gerekmektedir. Anketin hazirlanmasi,
uygulanmasi ve cevaplarin degerlenmesi sirasinda yonetim ile igsgorenlerin tatmine
doniik konularda haberlesme sans1 elde etmesi s6z konusu olacaktir.

Miilakat yontemiyle aragtirma yapan kisilerin yanlishiga olanak vermemek
adina dikkatli davranmasi1 gerekmektedir. Alinacak cevaplarin  dikkatli
yorumlanmasi, verilen tepkilerin yanlis degerlendirilmemesi ve tarafsiz olmalari
saglanmalidir. Bu sayede uygulanan anketin cevaplandirilmasi sirasinda yonetim ile
isgorenlerin tatmini konusunda haberlesme sansi1 olacaktir.

2.1.4. Is Tatmin Kuramlar1

Is tatmin kuramlari, icerik ve siire¢ kuramlari olmak {iizere temel olarak iki

boliime ayrilir. Calismanin bu boliimiinde, is tatmin kuramlari arasinda en ¢ok
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bilinen Maslow’un Gereksinme Siradizini kuram ve Herzberg’in Iki Etmenli Kurami
aciklanmistir. Ayrica siire¢ kuramlarina da yer verilmistir.

2.1.4.1. icerik Kuramlan

Icerik kuramlar;, motivasyonun dis faktorlerinden degil, kisinin bizzat
kendisinden, yani i¢ten kaynakli faktorler oldugunu 6ne siirmektedir. Bu kuramlar,
bireylerin kendisinden kaynakli, kisisel etmenlerden olustugunu aciklamaktadir.
(Chappbell, 1995). Igerik kuramlari, calisanlar1 harekete geciren ve motive eden
unsurlarin neler oldugunu belirlemektedir (Sat, 2011).

2.1.4.1.1. Maslow’un Gereksinme Siradizini Kurami

Insan ihtiyaclar1 dnem sirasina gore temel ve tamamlayici ihtiyag olarak
belirlenip agsamalandirmak gerekmektedir. Bunun belirlenmesinin zorlugu karsisinda
psikologlar, kisi ihtiyaglarinda Onceliklerin bulundugunu o6ne siirmiislerdir.
Psikologlara gore ilk siradaki ihtiya¢ karsilanmadan tiglincii siradaki ihtiyag; onceki
ihtiya¢ belirlenmeden sonraki ihtiyacin tatmini de aksamis olacaktir (Kiigiikozkan,
2015: 102).

Maslow, insan1 motive eden durumlarin temelinde ihtiyaclarin bulundugunu
ve bireyin ihtiyaglarint karsilamak icin harekete gecmesi gerektiginden soz
etmektedir. Maslow, insan ihtiyaglarin1 6nem derecesine goére siralamistir. Bu
yaklasima gore kisinin gereksinimleri bes temel grupta toplanmaktadir. Bunlar
sirastyla;

* Fizyolojik ihtiyaclar,

* @Giivenlik ihtiyaci,

= Ait olma ihtiyaci,

= Sayginlik ihtiyaci,

= Kendini gerceklestirme ihtiyaclarindan olugsmaktadir (Maslow, 1943: 375).

Maslow’un bu kurama gore insan gereksinimleri, bir merdivenin basamaklari
gibi Oncelik sirasmna gore dizilmektedir. Merdivenin en alt basamaginda en acil
ihtiyaclar yer almaktadir ve bir sonraki basamaga ge¢cme adimi olarak o basamaktaki
ihtiyaclar karsilanmalidir. Giderilen ihtiyaglarin artik tatmin edici 6zelligi
kalmamaktadir (Yiiksel, 2003: 135).

Bu kuram, bireylerin calisma hayatlar ile iligkilendirilmis sekli asagidaki

sekilde verilmektedir:
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Sekil 3:Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi ile isgorenlerin Cahsma Hayati fliskisi

Kaynak: Sun, H. O. (2002: 15-16). Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma. Ankara.

2.1.4.1.2. Herzberg’in Iki Etmenli Kuram

En yaygin olan ve en ¢ok bilinen motivasyon teorilerden biri de Herzberg’in
Cift Etmen Kuramidir ve bu kuram is tatmini konusunda gelistirilen en 6nemli
kuramlardandir (Can, vd., 2001: 308).

Herzberg’in iki etmenli kurami, Maslow’un motivasyon ve ihtiyaglar1 temelli
kuramindaki gibi yine gereksinimlerin esas oldugunu belirtmektedir. Bu teoride asil
odaklanilan konu; is unsurlarinin is tatmini iizerindeki etkileri olmaktadir (Moorhead
ve Griffin, 1989). Cift faktor teorisinde, isgorenlerin is ortamindan beklentilerini,
onlar1 neyin motive edebilecegini, tatmin edici olmayan ¢alisma kosullarinin neler
oldugu ve calismaya kars1 isteksizlikleri belirlemeyi amaglamaktadir. Kuramda,

doyum ve doyumsuzlugun kendi i¢inde dengeleyici ve zit sonuglarin var olmadigi
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aciklanmaktadir. Isgéren, isinde hem doyum saglamadan hem de doyumsuz olmadan
da calisabilir (Kaya vd., 2013: 4).

Herzberg kuraminda, tatminsizlige sebep olan durum, koruma etkenleri ve
doyum saglayan gilidiilenme etkenleri baghigi altinda, isgorenin, calisma ortam ve
kosullarinda ihtiyaglarini siralamistir. Durum koruma etkenleri, isletme politikasi,
denetimi, calisanlarin iicretleri, bireyler arasindaki iliskiler ve g¢alisma kosullari
vb.dir. Durum koruma etkenleri, is tatminini saglamamaktadirlar ve ayrica is
doyumsuzlugunu engellemektedirler. Ihtiyaclar karsilandiginda; basarili olma istegi,
bagkalar1 tarafindan bilinme, sorumluluk yiiklenmek, kariyerde yiikselme olanagi,
isin kendisi gibi etkenlerdir. (Toker, 2007: 4)

2.1.4.2. Siire¢ Kuramlari

Stire¢ kuramlar1 igerik kuramlarinin tersine insan ihtiyaglarmi gidermede
kullanilan ve ara¢ olarak nitelendirilebilecek bir takim digsal etmenler (ddiiller)
tizerinde durmuslardir (Gokge, 2001: 84-85).

Bu kuramlar, bireylerin is sonuglarina ulagsmak i¢in neden bazi davranigsal
Ozellikleri se¢melerinin gerekli oldugunu agiklamaktadir. Bu teoride amag; is
doyumunu degerler, beklentiler ve gereksinimlerden ve bunlarin iligkilerini hedef
alarak arastirmaktadir. Ayrica bireyin davranmislarimi dig faktorleri inceleyerek
aciklamaya ¢alismak incelenilen temel konudur (Sat, 2011: 17).

Stire¢ kuramlarinda davramisin  bagladigi andan sonuna kadar olan
stireclerdeki degiskenler agiklanmaktadir. Bu kuramlarin odaklandig1 nokta, bireysel
farkliliklarin motivasyon tizerindeki 6nem durumudur (Eren, 2006: 137).

2.1.4.2.1. Vroom'un Beklenti Teorisi

Stire¢ teorilerinden biri olan Vroom'un beklenti teorisi, davranisin belirlenip
baslangictan sonuna kadar olan faaliyetlerdeki degiskenleri agiklamaktadirlar. Siirec¢
kuramlari, kisisel farkliliklarin motivasyondaki dnemini vurgulamaktadirlar. Buna
gore, farkli kisiler farkli goriis ve diisiincelere sahip olabilmektedirler. Fakat
tiimiinde davranis1 eyleme gegiren giidiileme siireci benzerdir (Luthans, 1992; Daft,
2000; Davis ve Newstrom, 1999; Kogel, 2007).

Bu teori insan davraniglarini, bireylerin amag¢ ve secimleriyle, bu hedefleri
basarmadaki beklentileri agisindan agiklamaya calismaktadir. Kisisel farkliliklarin
motivasyondaki Onemini One c¢ikaran teorilerin en Onemlilerindendir. Vroom'un

teorisini; degerlik, yararlilik ve beklenti kavramlar1 olusturmaktadir (Vroom, 1964).
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Degerlik kavrami, bireyin yaptigi eylemin sonuca degip degmedigini
sorgulamaktadir. Ayrica bireylerin, kazanilmasit muhtemel kazang ve ddiillere vermis
oldugu degerleri aciklamaktadir. Her ¢alisanin farkli 6diil ya da kazanglara gostedigi
deger Olgiileri de farkliliklar gostermektedir. Eger deger pozitif ise birey sonucu
tercih etmistir. Ancak deger negatif ise sonucun tercih edilmedigini, iki durumunda
olmamasi, degerin sifir olmasi bireyin sonu¢ konusunda nétr davrandiginm
gostermektedir. Yararlilik ise arzu edilen bireysel sonucu elde etmek i¢in bir arag
olarak yarar sagladiginda kullanilan bir kavramdir. Vroom’un kuraminin son
kavrami beklentidir. Beklenti kavrami, yararlilik kavrami ile benzerlik gosterse bile
aslinda aralarinda farkliliklar s6z konusudur. Yararlilik orgiitsel hedefler ile bireysel
amagclar arasindaki iliski durumudur. Beklenti, orgiitsel amaglar ile ¢aba arasindaki
etkilesimdir ve harcanan ¢abanin sonucunda, kisinin isini tamamlayabilecegine olan
inancinin kuvvet derecesini, bireyi faydali hedeflere yonlendirip yonlendirmedigini
sorgulayan bir kavramdir (Kii¢iikdzkan, 2015: 106-107).

2.1.4.2.2. Lawler ve Porter'in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti kurami, Vroom’un modelini temel
almaktadir. Bu goriise gore calisanlarin harcayacaklar1 caba, elde edecekleri
sonuglara verdikleri degerin derecesine baglidir (Bastemur, 2006: 43).

Lawler ve Porter’in bu teorisi, is tatmini ve performans arasinda bir etkilesim
oldugunu savunmaktadir. Bu etkilesimde; is tatmini performansi arttirmakta ve is
tatminsizligi de performansi azaltmaktadir. Ayrica bu teori Vroom’un beklenti
teorisinin biraz daha gelistirilmis halidir.Diger adi, “Sonugsal Sartlandirma Teorisi”
olan bu kurama gore 6diil ve ceza yontemi ile ¢alisanda olmasi gereken davraniglar
giiclendirilmekte, diger taraftan olumsuz davranislar azaltilmaktadir (Luthans, 1992:
165).

Vroom’un teorisinden farki, Lawler ve Porter’in kuraminda bireyin gerekli
yetenek ve bilgi donanimina sahip olmasi ve ¢alisirken hedeflenen sona ulagsmak i¢in
tistlendikleri uygun rol yapisinin s6z konusu oldugudur (Kogel, 2003: 651-
652).Diger bir fark; birey, isinde iistiin bir caba gdsterdikten sonra, yiiksek bir bagari
saglanacaginin  kesin olmamasidir. Calisanlarin  motivasyonu, beklenti ile
desteklenmektedir. Fakat beklenti sonucunda ortaya ¢ikan sonug; isgdrenin sahip
oldugu yetenek ve bilgi diizeyine uygun bir rol anlayis1 tasimasi

gerekmektedir(Bingol, 1990: 194).
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2.1.4.2.3. Odiil Adaleti (Esitlik) Kuram

Biligsel siire¢ temelli, adalete uygun bir tatmin teorisi olan esitlik kurami,
Adams tarafindan gelistirilmistir. Adams’1in esitlik teorisine gore ¢alisanin algiladigi
esitlik veya esitsizlik derecesi kendisindeki 1is tatminini ve 1is basarisin
etkilemektedir. Isgorenler, islerine gosterdikleri ¢aba sonucunda sagladiklari
performanst diger calisanlar ile kiyaslamaktadirlar ve bu bakimdan orgiitsel adalet
beklentisi i¢ine girmektedirler. Adams’in bu kuraminda temel varsayim; isgorenlerin,
isleri i¢in sarfettikleri ¢aba karsilifinda alacaklar1 veya almis olduklar odiiller
arasinda bir dengenin olusmasina dayanmaktadir (Brief, 1998: 24).Yani ¢aliganlar is
durumundan elde ettiklerini ¢iktilar, o is icin ortaya koyduklarmi girdiler olarak
tanimlamakta ve bu iki degisken arasinda bir iliskinin oldugunu 6ne siirmektedirler.
Sonucta; daha yliksek ya da daha az verimlilik, artmakta veya azalmakta olan ¢ikti
kalitesi, devamsizlik durumlar1 goriilebilmektedir (Robbins, 1991).

Adams’in  esitlik teorisi, c¢alisanlarin islerine karst davraniglarinin
anlasilmasinda Onemli katkilar saglamaktadir. Calisanlarin hissettikleri esitlik
durumlari, yapilan ise kars1 davraniglari, tepkileri ve i tatminlerini
etkileyebilmektedir. Bundan dolayr yoneticiler, c¢alisanlarin orgiitsel adalet
beklentilerini gdz oOnilinde bulundurmali ve esitsizlik olarak algilanabilecek
davramglar sergilememeye dikkat etmelilerdir (Ozkalp, 2001). Isverenler,
calisanlarin1 karsilastirirken onlarin yetenekleri, Ozellikleri, bilgi ve tecriibeleri,
orgiitlin calisanlara verdigi iicret, statii, ikramiye, prim, sosyal yardimlar gibi
konularda hassas olmalidirlar (Mirze, 2002: 28).

2.1.4.2.4. Locke’un Ama¢ Kuram

1960’11 yillarin sonlarinda Locke tarafindan gelistirilen amag¢ kurami, diger
kuramlar gibi, kisilerin orgiitteki isleri ile ilgili tatmin ve tatminsizligin sebeplerini
aciklamak amaciyla ortaya ¢ikmustir (Ozdemir, 2006: 87). Bu teori, davramslarin
temel sebeplerinden olan, insan amagclarinin ve isteklerinin bilingli oldugudur. Bu
sebeple c¢alisanlarin ulagmalar1 gereken amacglarmin belirlenmesinde, onlar1 motive
edici yollardan biri oldugunu 6ne siirmektedir (Keles, 2006: 24).

Locke, calisanlarin hedeflerine ulagsmak i¢in bilingli olarak harekete
gececekleri varsayimina dayanarak bu teoriyi gelistirmistir.Locke’a gore, isgdrenler
emir alsin veya almasin her kosulda kendileri i¢in bir amag

belirlemektedirler.Calisanlarin =~ gosterecekleri motivasyon ve performans ile
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belirlenen amaglarin ulasilabilirligi bakimindan bu degiskenler arasinda bir iliski
olmaktadir (Tietjen ve Myers, 1998: 227).

Bu teori, yoneticiler agisindan farkli anlamlarda yorumlanabilmektedir.
Ornegin; isgdrenler belli bir motivasyon diizeyine sahip olmak ve davranislarini ona
gore ayarlamak i¢in belirli ve 6zel amaclara sahip olmalidir ve bu amaglar iist
tarafindan belirlenebilecegi gibi iist ve ast ile birlikte belirlenebilmektedir. Amaclar,
calisanlar tarafindan ulasilmasi zor bir diizey olarak degil, ulasmaya degecek bir
diizey olarak algilanmalidir. Personele saglikli ve devamli olarak geri doniisler
yapilmalidir (Giilerce, 1981: 204).

2.2. IS-AILE YASAM CATISMASI

Calismanin bu boliimiinde is-aile yasam catismasi ve is-aile dengesinin 6nemi
agiklanmustir. Is-aile yasam dengesine dair yaklasimlar, is-aile yasam sentezine ve is-
aile yasam teorisine yer verilmistir.

2.2.1. is-Aile Yasam Catismasi1 Nedir?

Insanin dogas1 geregi bir aile i¢inde varlig: siirdiirmesiyle baslayan yasam
siirecinde insan, bir¢ok evrelerden gegerek hayatini idame ettirir. Bu yasam evresinin
bir bdliimiinde de meslek ve ig sahibi olurlar. Boylelikle insanlar zamanlarinin biiytik
kismini iste veya evlerinde aileleriyle birlikte gegirirler. Bu durumda insanlarin
hayattan beklentisi is veya aile yasamu {izerine yogunlasmaktadir. Diger yandan is
cevresi ve ailesinin de ondan beklentileri bulunmaktadir. Bu beklentiler, bireyin
{istlendigi en 6nemli roldiir. Is ve aile yasanu ceveresinde birbirleri ile bagimlilik
gosteren ve etkilesim i¢inde olan bu rolleri dengede tutmaya calismak, zaman zaman
is-aile veya aile-is catismalarinin yasanmasima da sebep olacaktir (Ozdevecioglu ve
Doruk, 2009: 71).

Is-aile catismasi, aile kurumunun is ile ilgili yiikiimliiliiklerin giderilmesini
engellemesinden dolay1 veya aileden ise yonelik olan ¢atisma halidir (Voydanoff,
2005: 491-503). Roller aras1 bir ¢atisma olup isin ve ailenin rol beklentilerinin bazi
yonleriyle birbirleriyle uyumlu olmamasi durumu (Greenhaus, vd., 2003: 510-531)
olup,bireyin hem ¢alisan hem de ebeveyn rollerini {istlenmesi durumunda sahip
oldugu rollerin ¢atigmasi olarak tanimlanmigtir (Dubrin, 1997: 116).

1980’lerden itibaren ig-aile yasam ¢atismasi g¢ercevesinde, is-aile yasam
iliskinin yonleriarastirilmaya baslanmistir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Is ve aile kavramlarmin, temel olarak iki etki alan1 vardir. Bunlar; is ve aile

alanlaridir. Is ve aile alanlarmin sahip oldugu sorumluluklardan dolay: birbirleri ile
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etkilesim halindedirler. Bu iki kavramdan herhangi birisinde degisiklik s6z konusu
oldugunda ortaya “ig-aile yasam c¢atismasi” ¢ikmaktadir.Bu unsurlardan birine daha
fazla zaman ayrildiginda is-aile ¢atismasi baslamaktadir (Morgan, 2009).

Is-aile yasam c¢atismasi etkileyen faktorler ise; bireysel, is ve aile ile ilgili
unsurlar olarak ii¢ ana grupta toplanmaktadir. Is-aile yasam catismasini etkileyen
etmenler ise; kisisel etmenler, kisilik, cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim
durumudur. Is ile ilgili etmenlerde, ¢alisma saatlerinin fazla olmasi ve/veya diizensiz
olusu, is gerekleri ve yoneticilerin calisanlar iizerindeki hal ve davranislari, ise
baghlik, gelir diizeyidir. Aile ile ilgili etmenler ise; aile icin harcanan siire,
cocuklarin sayis1 ve yaslari, ailede yasayan yaslilar, aile krizleri ve bosanmalardir
(Uzlu, 2018: 18-27).

2.2.2. is-Aile Yasam Dengesi ve Dengenin Onemi

Icinde bulundugumuz donemde, c¢alisanlarin aileleri ile isleri arasindaki
catigmalar calisma hayatiin en biiyiik ve kayda deger problemlerindendir. Insanlarin
orgiitteki is yilikiimliiliiklerinin fazla olmasi aile yasamlarini olumsuz etkilemektedir.
Bu durum kisinin kendisinin ve ailesinin mutlulugunun azalmasina sebep olmaktadir
(Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 69-99).

Is-aile yasami1 dengesine ulasma istegi giiniimiizde calisan kisiler ve onlarin
aileleri i¢in oldukca 6nemli bir hedef haline gelmistir. is-aile dengesi saglandig
takdirde hem ¢alisan bireyler, hem aileleri hem de ¢alisanlarin bagh oldugu orgiit bu
durumdan olumlu yonde etkilenecektir (Carol, 1996: 359).

Kisilerin, ig-aile yasam alanlarinin uyumlu olmasi bu iki alandaki rollerin esit
zaman ve ilgi olacak sekilde dagitilmasi anlamina gelmektedir. Bu denge pozitif
olabildigi gibi tam tersi durum da s6z konusu olabilmektedir. Pozitif dengede, ilgi,
alaka ve vakit esit sekilde dagilmaktadir. Ancak negatif dengede bu durumun aksi
s06z konusudur ve diisiik diizeyde esit ilgi, alaka ve zaman dagilimi mevcuttur. Eger
birey aile yasantisina daha ¢ok Onem veriyorsa, i cevresindenbildirilen yogun
istekler bireyin is-yasam dengesinde Ustlendigi roller ile problemler yagamasina
neden olmaktadir. Diger taraftan isine daha fazla zaman ayiran birey, ailesine daha
az vakit ayirdiginda, is-aile yasaminda bazi sorunlar ile karsi karsiya gelecektir
(Kapiz, 2002: 142).

2.2.3. is-Aile Yasam Dengesini Aciklamaya Yonelik Kuramlar

Literatiir geneline bakildiginda, is ve aile yasamlariin etkilesimlerinin bes

farkls teori ile agiklandig1 goriilmektedir. Is-aile yasamlarmin etkilesimini iyilestirme
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yoniinde One ¢ikan bu teoriler; rasyonel (akilci) perspektif, telafi, katki, tasma ve
catisma kuramidir (Efeoglu, 2006: 10-19). Asagida bu teorilerin agiklamalarina yer
verilmektedir:

2.2.3.1. Akila1 Bakis Acis1 Kuramm

Bu kurama gore birey, is ve aile yasam c¢evresinden birine ayirmasi gereken
zaman, harcanan zamandan az ise, yani geriye siire kalmakta ise; bu durumda
algilanan ¢atisma seviyesi de artis gostermektedir (Greenhaus, vd.1987: 200-215).

Akiler bakis agis1 kurami, gatisma silirecinde cinsiyet farkliligina dikkat
cekmektedir. Bu kurama gore calisan kadinlar; ev isleri, cocuk bakimi gibi aile
rollerine erkeklerden daha fazla zaman ayirmaktadir. Bu sebeple aile-is ¢atismasini
daha yiiksek seviyede yasamalar1 beklenmektedir. Diger yandan erkekler de isleri ile
daha fazla zaman gecirdiklerinde kadinlara oranla yiiksek seviyede is-aile yasam
catigmasi yasayabilmektedir (Kinnunen ve Mauno, 1998).

2.2.3.2. Telafi Kuramm

Telafi kuraminda, is ve aile yasam alanlar arasinda yasanan olumsuzluklarda
birinin durumu iyilesirken digerinin kotilestiginde telafi edilebilecegini 6ne
siirmektedir. Bir birey, aile yasantisinda mutlu degilse, isle ilgili kendisini daha
mutlu hissedecegi aktivitelere yonlenmeye c¢alismakta veya istenmeyen bir durum
yasandiginda, ailesiyle zaman gec¢irmeye ¢alismaktadir (Atabay, 2012: 15).

Telafi kuramina gore, is ve is dis1 yasant1 arasinda etkilesim s6z konusudur.
Bireyler, daha kaliteli yasam amaglamakta ve bunun icin aile veya is alanindan
herhangi birinde eksiklik olmasi durumunda diger tarafla tamamlama ugrasina
girmektedirler (Zedeck ve Mosier, 1990: 240-251).

2.2.3.3. Katki Kuram

Katk1 kuramina gore, bireyin aile ve is yasamindan elde ettigi doyum diizeyi
genellikle yasam doyumuyla ilgilidir. Bunun sonucunda, kisisel ve orgiitsel etmenler
birbirlerini, bireyin yasam tatminini ve iyi olma durumunu etkilemektedir (Efeoglu,
2006).

Bireyin i ve aile hayatindan aldig1 doyum diizeyi genel olarak bireyin yagam
tatmin diizeyi ile iligkilidir. Bu durumda kisisel ve orgiitsel unsurlar birbirleri ile

etkilesim halinde olmaktadr (Cooke ve Rousseau, 1984; Duxbury ve Higgins, 1991).
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2.2.3.4. Tasma Kuram

Tagma kuraminda kisinin, is-aile yasam alanlarinda meydana gelen olumlu ya
da olumsuz etkenlerin, diger yasam alanlarinda da esdeger bir etki yaratacagi
varsayimidir (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 239).

Bu kurama gore ise ayirdiklar: siire ve islerine gosterdikleri ilgi gibi, aile
yasamina da zaman ayiran ve ilgi gosteren bireyler, tek bir role odaklanan bireylere
gore ¢cok daha basarili ve tatmin edici bir yasam gecirebilmektedirler (Perrone, vd.;
2006).

2.2.3.5. Catisma Kuram

1964 yilinda, Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek ve Rosenthal tarafindan temelleri
atilan kurama gore ; Is veya aile yasaminda iistlenilen rol tek basina catisma sebebi
degildir. Catismanin ortaya ¢ikma nedeni, iistlenilen roller geregi sorumluluk ve
gorevlerin kiside birbiri ile ortlismeyen istekler uyandirmasidir (Efeoglu, 2006: 13-
17).

Catisma kuramina gore, hayatin bir tarafta saglanacak tatmin ya da basari
diger taraftaki rol icin 6zveri gerektirmektedir. Her iki tarafta da gelen rol istekleri
uyumlu olmadigi i¢in, birey lizerinde baski olusturarak catismaya neden olmaktadir
(Zedeck ve Mosier, 1990: 240-251).

2.2.4. is-Aile Yasam Dengesiyle ilgili Yaklasimlar

2.2.4.1. Ayr1 Diinyalardan Is-Aile Yasam Sentezine

1950’lerden sonra ortaya ¢ikan “ayri diinyalar modeli” ¢alisan kisilerin ailevi
problemlerini is yerine getirmemeleri, is kapisinda birakmalar gerektigini savunan
orgiit kiiltiirii anlayis1 ve gelenekgi cinsiyet rol dagilimu ile giiclendirilmistir.is ve aile
yasamlart  birbirinden ayr1 ve yarig halinde 1iki farkli alan olarak
kavramlastirilmistir.Aile, 1is taleplerinin gergeklestirilmesi bir engel olarak
goriilmiistiir. Bu ayristirmada, is-aile alanim1 yonetmedeki en biiyiik problemin
kadindan kaynaklandig1 goriisidiir. Bunun nedeni, erkegin roliiniin sadece, is roli ve
evin gecimini saglamak oldugu, kadinin ise sadece es ve annelik rollerini
gerceklestirmesi olarak algilaniyordu (Kapiz, 2002: 143-146).

Ancak ilerleyen zamanlarda bu tutumlara karsilik olarak organizasyonlar,
calisan ve cocuklu kadinlarin is-aile rolii taleplerini daha dogru ve etkin bir sekilde
idare edebilmeleri i¢in yardimci olmak iizere bazi politikalar (annelik izni, ¢ocuk
bakimi gibi) giindeme koyulmustur. Bu politikalar hayata gecirilememisti. Ciinkii,

kadinlarin is ve aile rollerini es zamanl olarak idare edemeyecekleri diisiiniilityordu
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(Barnett, 1999: 144-146).

Is ve aile yasamlarmin, ayr1 diinyalardan olarak vurgulanmasindan, is-aile
biitiinlesmesine kadar yasanan degisim asamasinda ortaya ¢ikan teoriler, cogu zaman
bir once gelistirilen teorinin eksiklerini tamamlayarak veya bir nebze elestirerek bu
alandaki teorik alt yapinin gelismesi i¢in katki saglamiglardir. Mevcut teorilerin yani
sira son donemlerde ig-aile dengesine yonelik bazi yeni teoriler de ortaya ¢ikmuistir.
Bunlardan bazilari; aile smir teorisi, siirlar ve mikro rol gecisleri ve is-aile rol
sentezleridir. Kavramlarin farkli kullanilmasi, bu kavramlarin ag¢iklamalarindaki
benzerlikleri engellememektedir (Kapiz, 2002: 145).

2.2.4.2. Is-Aile Yasam Simr Teorisi

Is ve aile yasami dengesini agiklamaya yonelik bir teori gelistiren Clark
(2000)’a gore; calisan bireyler, is hayat1 ve aile hayati olmak iizere iki farkli hayata
sahiptirler. Calisan kisilerde bu iki diinya (is ve aile) arasindaki sinir gegicilerdir.
Teori, kisilerin giindelik yasamda bu sinirlardan gectigini ve hem yasanilan gevreler
tarafindan sekillendirildikleri hem de onlarin ¢evreyi sekillendirdigini savunmaktadir
(Clark, 2000: 747-770).

Sinir teorisi, ¢alisan kisilerin is ve aile yasamlarini dengeye kavusturacak bir
teori sunmaktadir. Bu farkli teori ile,ortaya atilan ig-aile yagsami teorilerinin bazi
yonlerini kullanip, eksikliklerini kapatmaya ¢alisilmasidir (Kapiz, 2002: 149).

Sinir teorisinin temel kavramlari; ev ve is olarak ayrilan alanlar, sinirlar, sinir
geciciler ve smir koruyucular olarak belirtilmektedir. Is ve ev; farkli diisiince,
davranislarin ve kurallarin oldugu yasam alanlarmi belirtmektedir. s ve aile, hedefler
ve araglar bakimindan farklilik gdstermektedir. Ev yasaminin, kisisel mutluluk ve
yakin iligkiler kurma amacinin gergeklesmesine yardimci olan oncelikle gelir
saglama ve basari duygusu verme amacini ger¢eklestirmektir.Sinirlar ise, alanlar
arasindaki smr1 belirleyen cizgilerdir. Ug tiirde smir vardir. Bunlar fiziksel,
zamansal ve psikolojik sinirlar olarak siniflandirilmaktadir. Fiziksel sinir; bir ¢aligma
odasinin veya bir fabrikanin duvarini yani bulunulan alanda meydana gelen davranisi
tanimlar. Zamansal sinirlar; ¢alisilan zaman gibi, aile ici yiikiimliiliiklerin yapildigi
zamandan isin yapildig1 zamanin ayrilmasidir. Psikolojik sinirlar; kisilerin kendileri
icin olusturduklar, ¢ergcevelendirdikleri kurallardir. Bu kurallar i¢inde bireyler uygun
bulunan duygu, diisiince ve davranis sekilleridir (Perlow, 1998). Sinir geciciler, tiim

alanlarda merkezi ve c¢evresel katilimcilar olarak tanimlanmaktadir. Sinir
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koruyucular da merkezi ve ¢evresel katilimcilarin yani sira, sinir koruyucu tiyelere de
sahiplerdir

Aragtirmanin ikinci boliimiinde bagimli degiskenler olan is tatmini ve is aile
yasam catismasi konular1 kavramsal olarak ele alinmig, ayrica bagiml
degikenlerimize iligkin teoriler yaklasimlar ve onlarin etkileyen faktorlerle ilgili
literatiir taramas1 yapilmistir. 3. ve son boliim olan bankacilik sektoriinde ¢alisanlara
yonelik olarak aragtirmanin amaci, Onemi, varsayimlari, kisitlari, kullanilacak
Olcekler ve demografik degiskenleride kapsayan anket uygulamasi yapilmis ve anket
sonuclar istatiksel yontemlerden yararlanilarak islenmis ve  nicel sonuglara

ulastlmistir.
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3. BOLUM

BANKACILIK SEKTORUNDE CALISANLARA YONELIK BiR
ARASTIRMA

Arastirmanin bu boéliimiinde bagimsiz degisken olan performans oOlgegi ve
bagimli degiskenler olan is tatmini ve is aile yasam c¢atigmasi Olgeklerinin
demografik degiskneleri anket yontemi ile analiz edilmektedir. Her 3 dlgek icinde
demografik degiskenelerle ilgili farkliliklar1 tespit edebilmek i¢in hipotezler
kurulmustur. Ayrica bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda anlamli iligski olup
olmadigini test edecek 2 hipotez kurularak nicel bulgulara ulagilmistir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Tez konusunda, son yillarda bankacilik sektoriinde performans degerlendirme
sistemlerinde 6nemli bir yer tutan hedef belirleme uygulamalarinin calisanlarin is
tatmini ve is-aile yasam catigsmasina etkisini ortaya koymak amag¢lanmaktadir.

Glinlimiiz is yasamina etki eden faktorlerden birisi de ¢alisanlarin ig ve aile
yasamlar1 arasinda yasadiklar1 ¢atismalardir. Is-aile yasam catismasi olarak bilinen
bu konu, is yasamindaki bir¢ok faktor yaninda, calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel
baghliklar1 iizerinde de etkili olabilmektedir. Is-aile yasam dengesini saglamis
bireylerin islerinden daha yiiksek dilizeyde tatmin olduklarini ortaya koyan
calismalardan s6z etmek miimkiindiir. Diger taraftan 6zellikle bankacilik
sektoriindeki rekabetten kaynaklanan ve calisanlar {izerinde ‘performans baskis1’
olarak nitelenen hedef belirleme uygulamalarinin ¢alisanlarin is stresini arttirdigi ve
orgiitsel stresin de is-aile yasam catisma diizeyini olumsuz etkileyerek dolayisiyla is
tatmininde azalmaya neden olacagi ileri stiriilebilir.

Literatiirde is-aile yasam catismasi ile is tatmini arasindaki iliskinin ortaya
konmasina yonelik arastirmalardan s6z etmek miimkiinse de, bankacilik sektoriinde
hedef baskist olarak nitelenen uygulamalarin performans degerlendirme sistemi
acisindan calisanlar {izerindeki etkisini ortaya koyan bir aragtirmaya rastlanmamustir.
Bu agidan tez konusunun literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE KISITLARI

Arastirmada, performans hedeflerinin belirlenmesinin ¢aligsanlarin is tatmini ve
is aile yasam c¢atigmasini etkiledigi varsayilmaktadir. Arastirmanin kisitlar1 olarak
[zmir ili ile smirli olmasi ve anket calismasina katilanlarin daha c¢ok katilim

bankalarinda ¢alisiyor olmasi sebebi ile kadin calisan sayisinin gorece olarak azligi
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sOylenebilir. Ayrica is aile yasam c¢atismasin1 olusturan is-aile ve aile-is
catigsmalarinindan sadece is aile kisminin incelenmesi de diger bir kisit olarak
gorilmektedir.

3.3. ARATIRMANIN YONTEMI

Tez ¢alismasinda Oncelikle performans degerlendirme sistemi, is tatmini ve
is-aile yasam catismast degiskenlerine iligkin kavramsal ve kuramsal c¢erceve
olusturulmustur, daha sonra degiskenler arasi iliskileri ortaya koyan literatiir
incelenmistir. Arastirma kisminda ise degiskenlere iliskin dlgekler aracilig ile Izmir
Ilinde faaliyet gosteren bankalarda bir anket calismasi gerceklestirilmistir. Arastirma
modelinde bagimli degiskenler; is tatmini ve ig-aile yasam catismasi, bagimsiz
degisken olarak da performans degerleme sisteminde “hedef belirleme” uygulamasi
olarak kullanilmistir.

3.4. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Bu arastirma Izmir Ili bankalar1 sube personelleri {izerinde yapilmustir.
Performans degerlendirme sisteminin yogun uygulandigr bankacilik sektoriinde
hedef belirleme uygulamasi ile birlikte belirlenen hedeflerin ¢alisanlarin is tatmini ve
is-aile yasam catigsmasina etkisi; anket uygulamasi ile incelenmistir.

Anket gonderilen 367 banka calisanlarindan 190 tanesi anketlere geri doniis
yapmiglardir. Tablo 1’de Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine
gore dagilimlar1 verilmistir.

3.5. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Demografik dlgeklerin ilki olan performans degerlendrime 6lgegi Said Kingir
ve Erkan Taskiran(2006) tarafindan gelistirilen dlgek ile gergeklestirilmistir. Olgek
20 soru ve 5 li likert tipindedir.

Hackman ve Oldham’mn (1975)’in is tatmini 6lgegini, Basim ve Sesen (2009)
kisilerin is tatminlerini uyarlayarak bes madde ile 6lceklendirmislerdir. Olgekte;
“Performans degerlendirme sisteminin 6nemi ve orgiitsel performansa yaptig1 katkiy
biliyorum”, “Isimden ¢ok keyif aliyorum”, “Genel olarak isim beni tatmin ediyor”
gibi ifadeler bulunmaktadir. Degerlendirme 5°’li likert bi¢iminde olup,
katilimcilardan 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) aralarinda
degisen puanlama istenilmektedir. Yiiksek puanlama ile kisinin is tatmiminin
yiikseldigine dair bilgilere ulasilmak amaglanmaktadir

Arastirmada is-aile catisma diizeylerini 6lgmek lizere Netenmeyer, Boles ve

MacMurrian (1996)’in is-aile ¢atismasi Olgeginden yararlanilmistir.Yasin(2016)
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Olgek; calisanlarin is yasamindan kaynaklanan is-aile ¢atismas1 diizeylerini dlgmeyi
hedefleyen Olcekten olusur. Bu 6lgek bes maddelik yargi ciimlelerinden olusmakta
olup, catisma durumunu belirlemeye yoneliktir.

Is aile gatismas1 dlceginde “Is sorumluluklarim, aile ve ev yasantimi olumsuz
olarak etkiliyor”gibi soru tipleri besli likert bi¢imde katilimcilara verilmektedir.
Degerlendirmede kullanilan puanlama ile kisilerin ig-aile ¢atismasinda karsilastiklari
Olctimlerin ne derece iligkili oldugu amacglanmaktadir.

3.6. OLCEKLERIN GECERLILiGi VE GUVENIRLIGI

Calismanin bu kisminda analiz ve yonteme iligkin bilgiler yer almaktadir.
Analiz i¢in kullanilan dlgekler ile ilgili agiklamalar yapilmistir. Calismada kullanilan
istatistiksel testlere yer verilmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 tablolastirilmistir ve
analiz bulgulari, degiskenler arasindaki iligkiler yorumlanmustir.

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 25.0 ve AMOS (Analysis of Moment Structures) 22.0 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel
metotlar1 (sayi, yiizde, ortalama, standart sapma) kullanilmistir. Normal dagilima
uygunluk Q-Q Plot ¢izimi ile incelenebilir (Chan, 2003:280-285). Ayrica, kullanilan
verilerin normal dagilim gostermesi carpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda
olmasma baghdir (Shao, 2002). Aykir1 degerler, hata varyansinin degerini
arttirdigindan istatistiksel testlerin giicleri lizerinde de etkili olmaktadir. Bu nedenle
istatistiksel testlerden once aykiri degerlerin incelenen veri setlerinde mevcut olup
olmadigina bakilmistir.

Olgeklerin giivenilirligini test etmek amaciyla “Giivenilirlik Analizi” yapi
gecerliligi test etmek igin “Agiklayic1 Faktor Analizi (AFA)” ve modelin
uygunlugunu test etmek i¢in “Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmistir.

Normal dagilima sahip olan Olgeklerde istatistik degerlendirmelerde
parametrik testler kullanilmigtir. Normal dagilima sahip olgekler de niceliksel
verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki bagimsiz t testi, ikiden fazla
grup ortalamalarinda karsilagtirmalarinda tek yonlii varyans analizi uygulanmstir.
Normal dagilima sahip olmayan &lgeklerde istatistik degerlendirmelerde parametrik
olmayan testler kullanilmistir.

Normal dagilima sahip olmayan oOlcekler de niceliksel verilerin
karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki Mann Whitney U testi, ikiden fazla grup

ortalamalarinda karsilastirmalarinda Kruskal Wallis analizi uygulanmstir.iki siirekli

36



degisken arasindaki iliski olup olmadig: test etmek icin ise (6lgekler arasi iligki)
korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 1: Arastirmaya katilan katihmcilarin demografik ézelliklerine gore dagilimlari

Degiskenler n %
20-30 55 28.9
Yas 31-40 111 58.4
41 ve tizeri 24 12.6
Kadin 30 15.8
Cinsiyet
Erkek 160 84.2
Evli 140 73.7
Medeni Durum
Bekar 50 26.3
Lise 14 7.4
Yiiksekokul 7 3.7
Egitim Durumu
Universite 137 72.1
Lisansiisti 32 16.8
Esim yok / Bekarim 50 26.3
Calismiyor 44 23.2
Eslerinin Calisma Kismi Zamanls
1.
Durymu Calisiyor 3 6
T
am Zamanh 93 42,9
Calisiyor
30-35 saat 8 4.2
Haftada Toplam 36-40 saat 50 26.3
Calisma Saati 41-45 saat 92 484
46 saat ve lizeri 40 21.1
Bankacilik Sektoriinde -5yl 52 27.4

Toplam Hizmet Stiresi  ~¢ 7 yil 61 32.1
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11-15 yil 54 28.4

16 yil ve iizeri 23 12.1
Cocuk yok 69 36.3
Cocuk Sayisi 1 ¢ocuk 69 36.3
2 ¢ocuk ve lizeri 52 27.4
Okul Oncesi  Yasta Evet 87 45.8
Cocuk Olma Durumu Hayir 103 540
Gise 24 12.6
Operasyon 43 22.6
Bireysel 29 15.3
Calisilan Pozisyon
Kobi 40 21.1
Kurumsal 15 7.9
Miidiir 39 20.5
Toplam 190 100.0

Arastirmaya katilan katilimcilarin yaslarma gore dagilimlari incelendiginde,
katilimcilarin %28.9’unun 20-30 yas araliginda, %58.4’iiniin 31-40 yas araliinda ve
%12.6’smin 41 yas ve iizeri oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin cinsiyetlerine gore
dagilimlar1 incelendiginde, katilimcilarin %15.8’inin kadin, %84.2’sinin erkek
oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarina goére dagilimlari
incelendiginde, katilimcilarin = %73.7’sinin  evli, %?26.3’liniin bekar oldugu
gorilmektedir. Katilimeilarin egitim durumlarina gore dagilimlari incelendiginde,
katilimcilarin %7.4’lintin lise, %3.7’sinin yliksekokul, %72.1’inin iiniversite ve
%16.8’1nin lisansiistii oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin - eslerinin ¢aligma durumlarina gore
dagilimlar incelendiginde, katilimcilarin %26.3’iiniin esi yok / bekar, %23.2’sinin
calismiyor, %1.6’sinin kismi zamanl ¢alistyor ve %48.9’unun tam zamanh ¢alisiyor

oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin haftada toplam calisma saatlerine gore
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dagilimlar1 incelendiginde, katilimcilarin %4.2’sinin 30-35 saat, %26.3’iiniin 36-40
saat, %48.4’linlin 41-45 saat ve %21.1’inin 46 saat ve tizeri oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin bankacilik sektoriinde toplam hizmet
siirelerine gore dagilimlart incelendiginde, katilimcilarin %27.4’tintin  1-5 yil,
%32.1’inin 6-10 y1l, %28.4’tinlin 11-15 y1l ve %12.1’inin 16 y1l ve {izeri oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin ¢ocuk sayilarina gore dagilimlart incelendiginde,
katilimcilarin %36.3’iiniin ¢ocugu yok, %36.3’iiniin 1 cocugu oldugu ve %27.4’iiniin
2 ve daha fazla ¢ocugu oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin  okul Oncesi yasta cocuga sahip olma durumlarina gore
dagilimlar incelendiginde, katilimecilarin %45.8’inin sahip oldugu, %54.2’sinin ise
olmadig1 goriilmektedir. Aragtirmaya katilan katilimeilarin galistiklar1 pozisyonlara
gore dagilimlar1 incelendiginde, katilimcilarin %12.6’smin  gise, %22.6’simin
operasyon, %15.3’1linlin bireysel, %21.1’inin kobi, %7.9’unun kurumsal ve %20.5’inin

miidiir oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2: Performans dl¢eginin birinci diizey ¢ok faktorlii model dogrulayici faktor analizi uyum
indeksleri

RMSEA NFI  CFI IFI GFI TLI AGFI CMIN CMIN/df

0.100 0.842 0.885 0.886 0.778 0.866  0.712  513.778 3.171

Sekil 4:Performans dl¢eginin birinci diizey cok faktorlii dogrulayic1 faktér analizine iliskin
model
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Tablo 3: Performans él¢cegine iliskin yapilan dogrulayici faktor analizi sonucu elde edilen faktor
yiikleri

. Faktor
Ifadel
adeler Yiikleri
PO1 BaI'lkamIZ‘Hl \'IIZ}'IOHI‘J 'Ve misyonu acik bir sekilde 0.584
belirlenmis ve iletilmistir.
PO2  Bankamizin planlar1 ve hedefleriyle ilgili bilgiler iletiliyor 0.606
" Performans kriterleri ve standartlar1 belirlenen plan ve
PO3 . 0.791
hedefler dogrultusunda hazirlaniyor
PO Bankamizda her is icin acik bir sekilde is tanimlari 0.783

yapilmis, gerekleri belirlenmistir.

POS Performans kriterleri ve standartlar1  belirlenirken, 0.742
calisanlardan goriis ve oneriler alinmistir ’

Her pozisyon i¢in objektif ve oOlciilebilir performans

PO6 0.816
kriterleri ve standartlar belirlenmistir

P& Performans de.geltlen.dlr.me periyodu 6ncesinde bu kriterler 0.789
ve standartlar iletilmistir

POS Pe{formar?s.m N Ob_?ektlf ve dogru bir Dbi¢imde 0.824
degerlendirildigine inantyorum.

PO Performans d'egerlendiril.r.nesinden sonra eksik yonler 0.803
varsa nedenleri arastirilir, dnlem alinir.

PO10 Per‘f(?rmans diizeyi ile ilgili zamaninda geri bildirim 0.714
veriliyor

PO11 Perf?rmans ve degerlendirilmeyle ilgili sikdyetler dinlenir 0.814
ve dikkate alinir

PO12 Isimi yapmak igin yeterli bilgi ve beceriye sahibim. 0.354

PO13 Isimi ven iyl biv(;imde. }/apmaml saglayacak her tiirli 0.632
kaynaga ve destege sahibim

PO14 Bank.amlzfla be.cerilerimizi gelistirmek  i¢cin s 0.707
zenginlestirme ve is rotasyonu uygulanir

PO15 Basarili performans mutlaka ddiillendirilir 0.799
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Bankamizda yiikselme sansi yetenege ve performansa

POl 781
ol6 baghdir 0.78
PO17 Bflnka‘lm'lzc.la per'for‘me?n's degerlendlrme ve kariyer 0.800

yonetimi sistemleri birbirine baghdir
PO18 Tiim personele esit ve adil davranilmaktadir 0.743
PO19 Ust  yOnetim ‘ performans de"gerle?ndlrme sistemini 0.777
desteklemektedir ve bunu agikca gdsterir
PO20 Performans degerlendirme sisteminin 6nemi ve Orgiitsel 0.664

performansa yaptigi katkiy1 biliyorum

Her bir faktore iliskin faktor yiikleri Tabloda, performans 6lgeginin birinci
diizey dogrulayict faktor analizine iliskin model ise Sekil de verilmektedir.

Goriildiigi tizere, faktor yiikleri 0.354 ile 0.824 arasinda degiskenlik gostermektedir.
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Tablo 4: Performans dl¢eginin giivenilirlik analizi sonuglar:

. Toplam M
Performans Olcegi oplam Madde
Korelasyonu

PO1 BaI'lkale‘Hl \'IIZ}TOHI‘,I 'Ve misyonu agik bir sekilde 0.596
belirlenmis ve iletilmistir.

PO2  Bankamizin planlar1 ve hedefleriyle ilgili bilgiler iletiliyor 0.610

PO3 Performansw kriterleri ve standartlari belirlenen plan ve 0.773
hedefler dogrultusunda hazirlaniyor

PO Bankamizda her '15 1.g1n ac%lk' bir sekilde is tanimlar 0.772
yapilmis, gerekleri belirlenmistir.

POS Performans k”rlt‘:.erlerlu V? standartlar1  belirlenirken, 0715
caliganlardan goriis ve oneriler alinmistir

P06 Hc?r po‘msyon i¢in Objek'tlf Ve‘ 9lguleb111r performans 0.795
kriterleri ve standartlar belirlenmistir

P& Performans de.gerhlen.dntme periyodu oncesinde bu kriterler 0.761
ve standartlar iletilmistir

POS Pe{forman.s.m N ob!ektlf ve dogru bir bi¢cimde 0.788
degerlendirildigine inantyorum.

PO Performans d'egerlendirilinesinden sonra eksik yonler 0.782
varsa nedenleri arastirilir, dnlem alinir.

PO10 Per‘f(?rmans diizeyi ile ilgili zamanmda geri bildirim 0.689
veriliyor

PO11 Perf?rmans ve degerlendirilmeyle ilgili sikayetler dinlenir 0.789
ve dikkate alinir

PO12 Isimi yapmak igin yeterli bilgi ve beceriye sahibim. 0.367

PO13 Isimi Ven 1yl blg:lmde. ?/apmaml saglayacak her tirlii 0.643
kaynaga ve destege sahibim

PO14 Bank.amlzfla be‘cerllerlmlm gelistirmek  i¢in i 0721
zenginlestirme ve is rotasyonu uygulanir

PO15 Basarili performans mutlaka ddiillendirilir 0.802

PO16 Bankamizda yiikselme sans1 yetenege ve performansa 0.775
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baglidir

Bankamizda performans degerlendirme ve Kkariyer

POl :
ot7 yonetimi sistemleri birbirine baglidir 0.800
PO18 Tiim personele esit ve adil davranilmaktadir 0.736
PO19 Ust  yonetim ‘ performans de%erlePdime sistemini 0.767
desteklemektedir ve bunu agik¢a gosterir
PO20 Performans degerlendirme sisteminin 6nemi ve orgiitsel 0.650

performansa yaptigi katkiy1 biliyorum

Toplam Giivenilirlik (¢=0.959)

Arastirmada kullanilan performans 6l¢egine ait ifadelerin giivenilirlik analizi
sonuglar1 ve Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi hesaplanmigtir. Chronbach Alfa
degerlerinin 0.60’tan bliyiik olmasi, kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugunu
gostermektedir. Bu da calismada kullanilan 6lgegin igsel tutarhiliklarinin iyi
oldugunu gostermektedir. Olcegin toplam giivenilirlik katsayis1 a=0.959 olarak
bulunmustur.

Tablo 5: is tatmini 6lceginin birinci diizey cok faktorlii model dogrulayici faktor analizi uyum
indeksleri

RMSEA NFI  CFI IFI GFI TLI AGFI CMIN CMIN/df

0.069 0.990 0.995 0.995 0.984 0.988 0.940 7.626 1.907

Dogrulayict faktor analizine gore is tatmini 6l¢eginin yapisal denklem model
sonucu (Structural Equation Modeling Results) p=0.000 diizeyinde anlamli oldugu
gorilmektedir. Uyum indisi hesaplamalarinda uyum indisleri i¢in kabul edilen
degerlerin saglandig1 tabloda gosterilmistir. Birinci diizey cok faktorlii model
dogrulayic1 faktor analizi sonucglarma gore Olgeginin uyum 1iyiligi indekslerine
bakildiginda; RMSEA 0.069; GFI 0.984; AGFI 0.940; CFI 0.995; %2 ise 1.907
(p=.000) degerleri ile kabul edilebilir diizeyde oldugu séylenebilmektedir.
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Sekil 5:1s tatmini 6l¢eginin birinci diizey cok faktorlii dogrulayic: faktér analizine iliskin model

Imo1

1

moz

ImoH3

TG4

A A A ) A

TGS

1] 1] 1] 1] 141

ITO: is Tatmini Olgegi

Tablo 6: Is tatmini 6lcegine iliskin yapilan dogrulayici faktor analizi sonucu elde edilen faktor

yiikleri
. Faktor
Ifadeler Yiikleri
ITO1 Isbenim igin bir hobi gibidir. 0.717
To? Isjn‘u.d(?, diger bir¢ok insandan daha mutlu oldugumu 0.877
diigtinliyorum.
ITO3 Isimden ¢ok keyif aliyorum. 0.948
ITO4 Genel olarak isim beni tatmin ediyor. 0.912
TOS Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi 0.605

¢ekici oldugunu diistiniiyorum.

Her bir faktore iliskin faktor yiikleri Tabloda, is tatmini Ol¢eginin birinci

diizey dogrulayict faktor analizine iliskin model ise Sekil de verilmektedir.

Goriildiigii tizere, faktor yiikleri 0.695 ile 0.948 arasinda degiskenlik gostermektedir.
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Tablo 7: Is tatmini 6l¢eginin giivenilirlik analizi sonuclar

. .. Toplam Madde

Is Tatmini Olcegi

§ 1atmint Leegl Korelasyonu
ITO1 Is benim igin bir hobi gibidir. 0.690
To? Is}n‘q.d(i, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu 0.836

diistiniyorum.

ITO3 Isimden ¢ok keyif aliyorum. 0.875
ITO4 Genel olarak isim beni tatmin ediyor. 0.870
TOS Mevcut isimin, bulabilece§im diger islerden daha ilgi 0.601

¢ekici oldugunu diistiniiyorum.

Toplam Giivenilirlik (¢=0.917)

Aragtirmada kullanilan is tatmini 6l¢egine ait ifadelerin giivenilirlik analizi
sonuglar1 ve Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi hesaplanmigtir. Chronbach Alfa
degerlerinin 0.60’tan biiyiik olmasi, kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugunu
gostermektedir. Bu da calismada kullanilan 6l¢egin igsel tutarhiliklarinin iyi
oldugunu gostermektedir. Olgegin toplam giivenilirlik katsayist 0=0.917 olarak
bulunmustur.

Tablo 8: is aile catiymasi 6lceginin birinci diizey ¢ok faktorlii model dogrulayici faktor analizi
uyum indeksleri

RMSEA NFI CF1 IFI GFI TLI AGFI CMIN CMIN/df

0.064 0.738  0.857 0.865 0.857 0.811 0.769 60.714 1.786

Dogrulayict faktor analizine gore is aile ¢atismasi dlgeginin yapisal denklem
model sonucu (Structural Equation Modeling Results) p=0.000 diizeyinde anlaml
oldugu gorilmektedir. Uyum indisi hesaplamalarinda uyum indisleri i¢in kabul
edilen degerlerin saglandig tabloda gosterilmistir. Birinci diizey ¢ok faktorlii model
dogrulayic1 faktor analizi sonucglarma gore Olgeginin uyum 1iyiligi indekslerine
bakildiginda; RMSEA 0.064; GFI 0.857; AGFI 0.769; CFI 0.857; %2 ise 1.786
(p=.000) degerleri ile kabul edilebilir diizeyde oldugu séylenebilmektedir.
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Sekil 6:is aile catismasi 6lceginin birinci diizey cok faktorlii dogrulayic: faktor analizine iliskin
model

IACT
iAG2
IAG3
lAC4
IAGS

IAC: Is Aile Catismas1 Olgegi

Tablo 9: is aile catismasi 6lcegine iliskin yapilan dogrulayic: faktor analizi sonucu elde edilen
faktor yiikleri

: Faktor
Ifadeler
Yiikleri
Is-Aile Catismasi
IAC1 Is sorumluluklarim, aile ve ev yasantimi olumsuz olarak etkiliyor. 0.934

. Isimin aldigi zaman, aileme karsi sorumluluklarimm yerine
IAC2 , . 0.961
getirmemi zorlagtiriyor.

. [simin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istedigim seyleri
IAC3 $ g y yap g sey 0.960
yapamiyorum.

. [simin yarattig erginlik nedeniyle aile asantimla  ilgili
facg o yaratigl o gerg y yas g 0.961
yapmak istedigim seyleri yapamiyorum.

. [simin yarattign gerginlik, ailemle ilgili planlari kurmamda engel
fACs  im yarattgl gerg gl p Y 8 0.966
teskil ediyor.

Toplam Giivenilirlik (¢=0.956)

Her bir faktore iliskin faktor yiikleri Tabloda, is aile ¢atismasi 6lgeginin birinci diizey
dogrulayici1 faktor analizine iliskin model ise Sekil de verilmektedir. Goriildiigi

tizere, faktor yiikleri 0.934 ile 0.966 arasinda degiskenlik gdstermektedir.
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Tablo 10 is aile catismasi 6lceginin giivenilirlik analizi sonuglari

Toplam
Is-Aile Catismasi Olcegi Madde
Korelasyonu
Is-Aile Catismasi (¢=0.965)
. Is sorumluluklarim, aile ve ev yasantimi olumsuz olarak
IAC1 . 0.879
etkiliyor.
. Isimin aldig1 zaman, aileme kars1 sorumluluklarimin yerine
IAC2 . . 0.897
getirmemi zorlastiriyor.
. Isimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istedigim
jac3 o8 Y vap 2 0.889
seyleri yapamiyorum.
. Isimin yarattig1 gerginlik nedeniyle aile yasantimla ilgili
IAC4 ; y {g i . Y Y 8 0.905
yapmak istedigim seyleri yapamiyorum.
. Isimin yarattig1 gerginlik, ailemle ilgili planlar1 kurmamda
facs o yaratigl 8ere A 0.913

engel teskil ediyor.

Arastirmada kullanilan is aile gatigmasi dlgegine ait ifadelerin giivenilirlik

analizi sonuglar1 ve Cronbach Alfa gilivenirlik katsayisi hesaplanmistir. Chronbach

Alfa degerlerinin 0.60’tan biiyiik olmasi, kullanilan 6lgeklerin gilivenilir oldugunu

gostermektedir. Bu da calismada kullanilan Glgegin igsel tutarliliklarinin iyi

oldugunu gostermektedir. Olgegin toplam giivenilirlik katsayist 0=0.965 olarak

bulunmustur.
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3.7. ARASTIRMANIN MODELI VE HIiPOTEZLERI

3.7.1. Arastirmanin Modeli

Performans Hedeflerinin
Belirlenmesi

is-Aile Catismasi

Sekil 7: Arastirmanin modeli

3.7.2 Arastimanin Hipotezleri

Arstirmada hipotezler olusturulurken calisanlarin demografik o6zellikleri
dikkate alinarak kullanilan Olgeklere gore 3 demografik hipotez, diger tarafta
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi belirleyebilmek iizere 2 hipotez
ve toplamda 5 ana hipotez olusturulmustur.

H; : Arastirmaya katilan katihmcilarin demografik ozelliklerine gore
performans olceginin puan ortalamalarinin arasinda anlamh fark vardir.

H;., : Arastirmaya katilan katilimcilarin yaslarina gore performans 6lgeginin puan
ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

Hip : Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore performans 6lg¢eginin
puan ortalamalarinin arasinda anlaml fark vardir.

H;. :Arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarina gore performans
6l¢eginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

Hia4 :Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumlarmma gore performans
Olceginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

H;. :Arastirmaya katilan katilimcilarin eslerinin ¢alisma durumlarma gore
performans 6lgeginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

His :Arastirmaya katilan katilimcilarin haftada toplam calisma saatine gore
performans 6l¢eginin puan ortalamalarmin arasinda anlamli fark vardir.

H,, :Arastirmaya katilan katilimcilarin bankacilik sektoriindki toplam hizmet
sliresine gore gore performans 6lgeginin puan ortalamalarinin arasinda anlamhi fark

vardir.
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Hin: Arastirmaya katilan katilimcilarin g¢ocuk sayisina gore performans 6lgeginin
puan ortalamalarinin arasinda anlaml fark vardir.

H;, : Arastirmaya katilan katilimcilarin okul 6ncesi yasta ¢ocuk olma durumuna gore
performans 6l¢eginin puan ortalamalarmin arasinda anlamli fark vardir.

Hi, :Arastirmaya katilan katilimeilarin ¢alisilan pozisyona gore performans 6l¢eginin
puan ortalamalarinin arasinda anlaml fark vardir.

H, : Arastirmaya katilan katihmcilarin demografik ozelliklerine gore is tatmini
Ol¢ceginin puan ortalamalarimmin arasinda anlamh fark vardir.

H, : Arastirmaya katilan katilimcilarin yaslarina gore is tatmini Slgeginin puan
ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

H,, : Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore is tatmini 6lgeginin puan
ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

H,. : Aragtirmaya katilan katilimcilarin medeni durumuna gore is tatmini 6lgeginin
puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

H, 4 : Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumunagore is tatmini 6lgeginin
puan ortalamalarinin arasinda anlaml fark vardir.

H,. : Arastirmaya katilan katilimcilarin eslerinin ¢alisma durumuna gore is tatmini
6l¢eginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

H, ¢ : Arastirmaya katilan katilimcilarin haftada toplamgalisma saatine gore is tatmini
Olceginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

H,; : Arastirmaya katilan katilimcilarin bankacilik sektoriinde toplam ¢alisma
hizmet siiresine gore is tatmini 0l¢eginin puan ortalamalarinin arasinda anlaml fark
vardir.

H, n: Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢ocuk sayisina gore is tatmini 6l¢eginin puan
ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

H;, : Arastirmaya katilan katilimcilarinokul 6ncesi yasta cocuk olma durumuna gore
i tatmini 6lgeginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

H,; : Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alisilan pozisyona gore is tatmini 6l¢eginin
puan ortalamalarinin arasinda anlaml fark vardir.

H; : Arastirmaya katilan katihmcilarin demografik ozelliklerine gore is-aile
catismasi puan ortalamalarinin arasinda anlamh fark vardir.

H;, : Arastirmaya katilan katilimcilarin yaglarin gore is-aile catismasi olg¢eginin

puan ortalamalarinin arasinda anlaml fark vardir.
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H3), : Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore is-aile catigmasi
6l¢eginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

Hj,. : Arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarina gore is-aile ¢atigmasi
Olceginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

H34 : Aragtirmaya katilan katilimcilarin egitim durmlarina gore is-aile gatigmasi
6l¢eginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

H;. : Arastirmaya katilan katilimcilarin eglerin ¢alisma durumuna gore is-aile
catigmasi Ol¢eginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

Hjs : Arastirmaya katilan katilimcilarin haftada toplam caligsma saatine gore is-aile
catigmasi Ol¢eginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

Hj3, : Arastirmaya katilan katilimcilarin bankacilik sektoriinde toplam hizmet
siiresine gore is-aile ¢atismasi 6lgeginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark
vardir.

Hspn : Arastirmaya katilan katilimcilarin g¢ocuk sayisina gore is-aile catigmasi
Olceginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

Hj3, : Arastirmaya katilan katilimcilarin okul 6ncesi yasta ¢ocuk olma durumuna gore
ig-aile catigmasi 6l¢eginin puan ortalamalariin arasinda anlamli fark vardir.

Hj; : Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alisilan pozisyona gore ig-aile catigmasi
Olceginin puan ortalamalarinin arasinda anlamli fark vardir.

Hy : Performans hedeflerinin belirlenmesinin is-aile catismasi ile anlamh iliskisi
vardir.

Hs : Performans hedeflerinni belirlenmesinin is tatmini ile anlamh iliskisi
vardir.

3.8. ARASTIRMANIN BULGULARI

3.8.1. Arastirmada kullanilan ol¢eklerin ortalamalari

Tablo11: Arastirmada kullanmilan 6l¢eklerin(ortalamalarr) tanimlayic istatistikleri

Madde

Olcekler Sayis: Min Max X SS
Performans Olgegi 20 1.85 5.00 3.66 0.73
Is Tatmini Olgegi 5 1.00 5.00 3.60 0.92
Is Aile Catismas1 Olgegi 5 1.00 5.00 2.44 0.90
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Arastirmada kullanilan 6lgeklerde likert uygulanmaktadir.

0,00-1,79 aras1 degerler : 1 kesinlikle katilmiyorum.
1,80-2,59 aras1 degerler : 2 katilmiyorum.
2,60-3,39 aras1 degerler :3 orta diizey katiliyorum(kararsizim).

3,40-4,19 aras1 degerler : 4 katilryorum.

4,20-5,00 aras1 degerler :5 kesinlikle katilmiyorum. Seklinde derecelendirme
yapilmakadir.

Aragtirmada  kullanilan  Olgeklerin  tanimlayict istatistikleri  Tabloda
verilmistir. Olgeklerin ortalama degerlerine bakildiginda, performans 6lgeginin 3.66,
is tatmini dlgeginin 3.60, is aile ¢atismasi 6lgeginin 2.44 oldugu goriilmektedir.

Bu degerler bize sifir ile bes arasinda derecelendirilen ortalamalara bakilarak,
performans ve is tatmini 6l¢egimizin 3.40 ile 4.19 bandinda ve katiliyorum olarak
yogunlagtigim1  gostermektektedir. Arastirma anketine katilan katilimcilarin
performans ve is tatmini noktasinda calistiklar1 bankalarin performans ve is tatmini
kriterleri ile drtiistiigiinii gormektedir. Is aile yasam catismasi dlgek ortalamasinin ise
2.44(katilmiyorun) olmasina ragmen Olcekte olumsuz ifadeler olmasi sebebi ile 2.56
seklinde yorumlanmakta ve c¢atismanin azaldigi, orta diizey katiliyorum(2.59)
sinirma ¢ok yakin bir degerdedir. Is aile yasam catismasinin siklikla yasanabilecegi
bankacilik sektoriinde faaliyet gostermelerine ragmen ¢atismanin yiiksek bir diizeyde

yasanmadigi goriillmektedir.
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3.8.2. Banka Calisanlarimin Demografik Ozelliklerinin Olceklere Gore

Analizleri

Tablo 12:Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore performans dlceginin
puan ortalamalarinin karsilastirilmasi

— t/F
Degiskenler N X SS { . P Bonferroni
degeri
20-30 55 3.75 0.70
Yas 31-40 111 3.62 0.76 F=0.587 0.557 -
41 ve lzeri 24 361 0.63
Kadin 30 3.53 0.78
Cinsiyet t=-1.064  0.289
Erkek 160 3.68 0.72
Evli 140 3.65 0.74
Medeni Durum t=-0.197 0.844
Bekar 50 3.68 0.69
Lise 14 3.68 0.54
Yiiksekokul 7 419 0.60
Egitim Durumu F=2.170  0.093 -
Universite 137 3.59 0.72
Lisanstistii 32 382 0.82
Esim yok /
Bekarim 50 3.67 0.70
Calismiyor 44 390 0.57
Eslerinin alisma
Dirurnu cals Kismi Zamanl F=2.528  0.059 B
3 3.63 055
Calisiyor
Tam  Zamanh o0 5 o4 79
Calisiyor
30-35 saat (1) 8 4.02 0.60
36-40 saat (2) 50 3.99 0.65
Haftada Toplam _
Calisma Saati 41-45saat (3) 92 345 075 Fo/192 00000 2=3
46 saat ve
iizeri (4) 40 3.66 0.62
Bankacilik 1-5 y1l 52 3.67 0.73 F=0.192 0.902 -
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Sektoriinde Toplam  6-10 yil 61 3.66 0.80
Hizmet Siiresi

11-15 y1l 54 3.60 0.70

16 yil veiizeri 23 3.74 0.61

Cocuk yok 69 3.58 0.70
1 k 72 0.
Cocuk Sayisi gocu 69 372 067 k705 0.495 :
2 socuk Ve o 367 083
tizeri
Okul Oncesi Yasta Evet 87 3.64 0.78
Cocuk Olma t=-0.302 0.763
Durumu Hayir 103 3.67 0.69
Gise (1) 24 350 0.58
Operasyon (2) 43 3.70 0.77
Bireysel (3) 29 371 0.76
Caligilan Pozisyon F=2.497 0.032* 6>5
Kobi (4) 40 3.59 0.81
Kurumsal (5) 15 3.20 0.69
Miidiir (6) 39 391 0.58
*p<0.05

Arastirmaya katilan katilimcilarin yaslarma gore performans 6lgeginin puan
ortalamalarinin karsilastirilmas: i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmistir.
Katilimcilarin  yaslarina gore performans Olgeginin puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore performans 06l¢eginin
puan ortalamalarinin karsilastirilmasi i¢in bagimsiz t testi uygulanmistir. Teste gore
katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore performans Ol¢eginin puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Aragtirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarina gore performans
6l¢eginin puan ortalamalarmin karsilastirilmasi i¢in bagimsiz t testi uygulanmistir.
Teste gore katilan katilimcilarin medeni durumlarina gore performans 6lgeginin puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir

(p>0.05).
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Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumlarmma gore performans
Olgeginin puan ortalamalarmin karsilagtirilmast i¢in tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Katilimcilarin egitim durumlarina gore performans olgeginin puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goériilmektedir
(p>0.05).

Aragtirmaya katilan katilimcilarin  eslerinin  ¢aligma durumlarina gore
performans 6l¢eginin puan ortalamalarinin karsilastirilmasi i¢in tek yonlii varyans
analizi uygulanmistir. Katilimcilarin eslerinin ¢alisma durumlarina goére performans
Ol¢eginin puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig:
goriilmektedir (p>0.05).

Aragtirmaya katilan katilimcilarin haftada toplam calisma saatlerine gore
performans 6l¢eginin puan ortalamalarinin karsilastirilmasi i¢in tek yonlii varyans
analizi uygulanmistir. Katilimcilarin  haftada toplam c¢alisma saatlerine gore
performans 6l¢eginin puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir (p<0.05). Toplam ¢alisma saati 36-40 saat olan katilimcilarin
performans Ol¢eginin puan ortalamalarimin, calisma saati 41-45 saat olan
katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin bankacilik sektoriinde toplam hizmet
siiresine gore performans Glgeginin puan ortalamalariin karsilastirilmasi i¢in tek
yonlii varyans analizi uygulanmistir. Katilimcilarin bankacilik sektdriinde toplam
hizmet siiresine gore performans Ol¢eginin puan ortalamalari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢ocuk sayilarina gore performans dlgeginin
puan ortalamalarinin karsilastirilmasi i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmistir.
Katilimcilarin ¢ocuk sayilara gore performans 6l¢eginin puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin okul 6ncesi yasta cocuk olma durumlarina
gore performans dlgeginin puan ortalamalarinin karsilastirilmasi i¢in bagimsiz t testi
uygulanmistir. Teste gore katilan katilimcilarin okul Oncesi yasta ¢ocuk olma
durumlarina gore performans 6l¢eginin puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Aragtirmaya katilan katilimcilarin ¢alistiklart pozisyonlara goére performans
Olceginin puan ortalamalarinin karsilastirilmast i¢in tek yonlii varyans analizi

uygulanmistir. Katilimcilarin g¢alistiklar1 pozisyonlara gore performans o&lgeginin
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puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir
(p<0.05). Calistig1 pozisyon miidiir olan katilimcilarin performans olgeginin puan
ortalamalarinin, calistigi pozisyon kurumsal olan katilimcilara goére daha fazla
oldugu goriilmektedir.

Biitlin bu veriler 15181nda; Hy : ‘Aragtirmaya katilan katilimcilarin demografik
ozelliklerine gore performans dlgeginin puan ortalamalarinin arasinda anlaml fark
vardir.’hipotezi reddedilmistir.

Litratiirdeki benzer caligmalarda, iggorenlerin performansi ile caligilan yil
arasinda anlamli farklar olusturdugu goriilmiistiir.(Irfan,2010) Farkli bir ¢alismada
satig personellerine yapilan uygulamada demografik oOzelliklerin tamami ile
performans arasinda anlamli bir fark olusmadigi sonucuna ulasilmistir.(Nergiz ve

Yilmaz, 2016;76)

Tablo 13: Arastirmaya katilan katihmcilarin demografik 6zelliklerine gore is tatmini 6lceginin
puan ortalamalarinin karsilastirilmasi

r t/F
Degiskenler N X SS { . P Bonferroni
degeri
20-30 55 3.78 0.87
Yas 31-40 111 3.56 091 F=2.076 0.128 -
41 ve lzeri 24 335 1.03
Kadin 30 3.66 0.85
Cinsiyet t=0.372  0.710
Erkek 160 3.59 0.94
Evli 140 3.59 0.94
Medeni Durum t=-0.159 0.874
Bekar 50 3.62 0.89
Lise 14 3.72 049
Yiksekokul 7 4.08 0.70
Egitim Durumu F=1.351 0.259 -
Universite 137 3.52 0.94
Lisansiistii 32 376 1.01
Esim yok /
Eslerinin = Calisma  Bekarim (1) 50 3.61 050

F=4.505 0.004* 2>1
Durumu

Calismiyor (2) 44 4.00 0.64
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Kismi Zamanl

Calisiyor (3) 3 386 041

Tam Zamanl

Calisiyor (4) 93 340 1.00

30-35 saat 8 4.12 0.70
Haftada  Toplam 36-40 saat 0379 0.89 F=2.260 0.083 .
Calisma Saati 41-45 saat 92 346 0091

46 saat ve izeri 40 3.57 0.96

1-5 yil 52 372 0.79
Bankacilik 6-10 y1l 61 3.71 0.98
Sektoriinde Toplam F=1.539 0.206 -
Hizmet Stiresi 11-15 y1l 54 344 0.85

16 y1l ve lizeri 23 340 1.14

Cocuk yok 69 347 0095
1 k ; .
Cocuk Sayist o 69 368 085 b 081 0342 ;
2 socuk Ve 5 365 096
tizeri
Okul Oncesi Yasta Evet 87 3.64 0.93
Cocuk Olma t=0.631  0.529
Durumu Hayir 103 3.56 0.92
Gise (1) 2% 328 075
Operasyon (2) 43 390 0.80
Bireysel (3) 29 372 0098
Caligilan Pozisyon F=3.483 0.005* 2>5
Kobi (4) 20 344 097
Kurumsal (5) 15 3.01 1.08
Midr (6) 39 375 0.83
*p<0.05

Aragtirmaya katilan katilimcilarin yaglarina gore is tatmini 6lgeginin puan
ortalamalarinin karsilastirilmast i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmistir.
Katilimcilarin  yaglarina gore is tatmini Olgeginin puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).
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Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore is tatmini Olgeginin
puan ortalamalarinin karsilastirilmasi i¢in bagimsiz t testi uygulanmistir. Teste gore
katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore is tatmini Olgeginin puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig goriilmektedir (p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarina gore is tatmini
6l¢eginin puan ortalamalarmin karsilastirilmasi i¢in bagimsiz t testi uygulanmistir.
Teste gore katilan katilimcilarin medeni durumlarina gore is tatmini 6l¢eginin puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goériilmektedir
(p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin  egitim durumlarina gore is tatmini
Olceginin puan ortalamalarinin karsilastirilmast i¢in tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Katilimcilarin egitim durumlarina gére is tatmini Slgeginin puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigir goriilmektedir
(p>0.05).

Aragtirmaya katilan katilimcilarin eslerinin ¢alisma durumlarina gore is
tatmini 6l¢eginin puan ortalamalarinin karsilastirilmasi icin tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Katilimeilarin eslerinin ¢alisma durumlarina gore is tatmini Slgeginin
puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark oldugu goriilmektedir
(p<0.05). Esleri calismayan katilimcilarin is tatmini 6lgeginin puan ortalamalari,
esleri tam zamanl ¢alisan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin haftada toplam calisma saatlerine gore is
tatmini Ol¢eginin puan ortalamalarinin karsilagtirilmasi igin tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Katilimcilarin haftada toplam c¢alisma saatlerine gore is tatmini
Olceginin puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi
gortilmektedir (p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin bankacilik sektoriinde toplam hizmet
sliresine gore is tatmini 6l¢eginin puan ortalamalarinin karsilastirilmasi i¢in tek yonli
varyans analizi uygulanmistir. Katilimcilarin bankacilik sektoriinde toplam hizmet
siiresine gore is tatmini Olgceginin puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢ocuk sayilarina gore is tatmini 6lgeginin
puan ortalamalarinin karsilastirilmasi i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmistir.
Katilimcilarin ¢ocuk sayilarma gore is tatmini 6lgeginin puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).
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Aragtirmaya katilan katilimcilarin okul 6ncesi yasta cocuk olma durumlarina
gore is tatmini Olgeginin puan ortalamalarinin karsilastirilmasi i¢in bagimsiz t testi
uygulanmistir. Teste gore katilan katilimcilarin okul Oncesi yasta ¢ocuk olma
durumlarina gore is tatmini 6lgeginin puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alistiklar pozisyonlara goére is tatmini
Olceginin puan ortalamalarinin karsilastirilmast i¢in tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Katilimeilarin ¢alistiklart pozisyonlara gore is tatmini 6lgeginin puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir
(p<0.05). Calistig1 pozisyon operasyon olan katilimcilarin is tatmini 6lgeginin puan
ortalamalarinin, calistigi pozisyon kurumsal olan katilimcilara goére daha fazla
oldugu goriilmektedir.

Biitiin bu veriler 15181nda; H; : ‘Arastirmaya katilan katilimeilarin demografik
ozelliklerine gore is tatmini Ol¢eginin ortalamalarinin arasinda anlamlhi fark
vardir.’hipotezi reddedilmistir.

Litratiirdeki benzer ¢aligsmalarda: Satis personellerinin katilimi ile yapilan bir
arastirmada demografik ozellikler ve is tatmini arasinda anlaml bir iliski oldugu
belirlenmistir.(Nergiz ve Yilmaz, 2016:76). Banka c¢alisanlan {izerinde yapilan bir
arastirmanin sonuclarina bakildiginda, demografik 6zelliklerin is tatmini noktasinda
etki olusturdugu sonucuna varilmistir.(Ozdemir,2014:251) Konradt, Hertel ve
Schmook (2003). Alman isgorenler Uzerinde Yaptiklari Arastirmada, Performans
Hedeflerini Belirleme Siirecinin Niteligi Ile Is tatmini arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bag bulundugunu tespit etmislerdir (Konradt, Udo; Hertel, Guido & Schmook,
Renate, 2003: 61-79).

Tablo 14: Arastirmaya katilan katihmecilarin demografik ozelliklerine gore is aile catismasi

olceginin puan sira ortalamalarinin karsilastirilmasi

Sira

o 2 . . .
Degiskenler n Ortalamasi U/X* degeri p Bonferroni
20-30 55 96.45
Yas 31-40 111 93.45 X2=0.598 0.742 -
41 ve tizeri 24 102.79
Kadin 30 103.90
Cinsiyet U=2148.000  0.360
Erkek 160 93.93
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Evli 140 93.76
Medeni Durum U=3256.500  0.464
Bekar 50 100.37
Lise 14 100.14
Yiiksekokul 7 52.43
Egitim Durumu X2=5.774 0.123 -
Universite 137 99.16
Lisansiistii 32 87.23
Esim yok /
Bekarim 50 99.83
Calismiyor 44 78.31
Eslerinin 2
Calisma Durumu  Kismi  Zamanli X*=5.714 0.126 B
3 94.33
Calisiyor
Tam  Zamanl 93 101.34
Calisiyor
30-35 saat 8 122.31
36-40 saat 50 87.54
Halﬁada STOf.lam X?=4.829  0.185 -
Galisma Saati — ~41 25 Gat 2 9271
46 saat ve tizeri 40 106.50
1-5 yil (1) 52 106.81
Bankacilik 6-10 y11 (2) 61 75.59
Sektoriinde - .
Toplam Hizmet 11-15 yil (3) sa 10202 X 121450 0.007 1>2
Siiresi
16 yil ve iizeri
23 107.43
“4)
Cocuk yok 69 101.81
Cocuk Sayisi 1 ¢ocuk 69 94.12 X?=1.703 0.427 -
2 ¢ocuk ve iizeri 52 88.96
Okul Oncesi  Evet 87 91.51
Yasta Cocuk U=4133.500  0.356
Olma Durumu Hayir 103 98.87
Gise 24 112.65
lig1l
Galistlan Operasyon 43 84.92 X2=5.615 0345 ;
Pozisyon
Bireysel 29 102.50
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Kobi 40 94.24

Kurumsal 15 106.00

Miidiir 39 88.67

*p<0.05

Arastirmaya katilan katilimcilarin yaslaria gore is aile ¢atismasi dlgeginin
puan sira ortalamalarinin karsilagtirilmasi i¢in Kruskal Wallis analizi uygulanmistir.
Katilimcilarin yaslarima gore is aile catigmasi Ol¢eginin puan sira ortalamalarin
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Aragtirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore is aile ¢atismasi
Olceginin puan sira ortalamalarmin karsilastirilmast i¢gin Mann Whitney Utesti
uygulanmistir. Katilimceilarin cinsiyetlerine gore is aile ¢atismasi 6l¢eginin puan sira
ortalamalarin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir
(p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarina gore is aile ¢atismasi
Olceginin puan sira ortalamalarmin karsilagtirllmasi i¢in Mann Whitney Utesti
uygulanmistir. Katilimcilarin medeni durumlarina gore is aile ¢atismasi dlgeginin
puan sira ortalamalarin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi
gortilmektedir (p>0.05).

Aragtirmaya katilan katilimcilarin egitim durumlarina gore is aile ¢atismasi
Olceginin puan sira ortalamalarmin karsilastirilmast i¢in Kruskal Wallis analizi
uygulanmistir. Katilimeilarin egitim durumlarma gore is aile catismasi Olgeginin
puan sira ortalamalarin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi
gortilmektedir (p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin eslerinin ¢alisma durumlarina gore is aile
catigmast Olgeginin puan sira ortalamalarinin karsilastirilmas: i¢in Kruskal Wallis
analizi uygulanmistir. Katilimcilarineslerinin ¢alisma durumlarina gore is aile
catigmasi Ol¢eginin puan sira ortalamalarin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark olmadig goriilmektedir (p>0.05).

Aragtirmaya katilan katilimcilarin haftada toplam calisma saatlerine gore is
aile catigmasi Olce8inin puan sira ortalamalarinin karsilastirilmast i¢in Kruskal
Wallis analizi uygulanmigtir. Katilimcilarin haftada toplam calisma saatlerine gore is
aile catismasi 6lgeginin puan sira ortalamalarin arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark olmadig goriilmektedir (p>0.05).
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Arastirmaya katilan katilimcilarin bankacilik sektoriinde toplam hizmet
siresine gore is aile catigsmasi 6l¢eginin puan sira ortalamalarinin karsilastirilmasi
icin Kruskal Wallis analizi uygulanmistir. Katilimcilarin bankacilik sektoriinde
toplam hizmet siiresine gore is aile ¢atismasi Ol¢eginin puan sira ortalamalarin
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Toplam
hizmet siiresi 1-5 yil arasinda olan katilimcilarin is aile ¢atigmasi dlgeginin puan sira
ortalamalarinin, toplam hizmet siiresi 6-10 yil olan katilimcilara gore daha fazla
oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin ¢ocuk sayilarina gore is aile catigmasi
Olceginin puan sira ortalamalarmin karsilastirilmast i¢in Kruskal Wallis analizi
uygulanmistir. Katilimcilarin ¢cocuk sayilaria gore is aile ¢atigsmasi 6l¢eginin puan
sira ortalamalarin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig
goriilmektedir (p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin okul Oncesi yasta c¢ocuklar1 olma
durumlarina gore 1is aile catismasi Olceginin  puan sira ortalamalarmin
karsilastirilmasi igin Mann Whitney Utesti uygulanmistir. Katilimeilarin okul 6ncesi
yasta cocuklari olma durumlarima gore is aile c¢atismasi Olge§inin puan sira
ortalamalarin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir
(p>0.05).

Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alistiklart pozisyonlara gore is aile
catigmast Olgeginin puan sira ortalamalarin karsilastirilmas: i¢in Kruskal Wallis
analizi uygulanmistir. Katilimcilarin calistiklar1 pozisyonlara gore is aile gatigmasi
Olceginin puan sira ortalamalarin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Biitiin bu veriler 1s181nda; Hj : ‘Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik
ozelliklerine gore is aile yasam catigsmasi Olgeginin ortalamalarinin arasinda anlamli
fark vardir.” hipotezi reddedilmistir.

Literatiirdeki benzer ¢alismlarda: Calisma saatlerinin fazla veya yogun olmasi
hem kadin hem de erkek calisanlar1 farkli bigimlerde etkilemektedir. Ancak evli yada
bekar isgorenler i¢in bu durum farklilasabilmektedir. Ornegin; diizensiz ve uzun
saatler boyunca c¢alisan isgorenler aile,cocuk ve ev diizenlerine yeterli dlgiide vakit
ayiramadiklar i¢in bekar ve ¢ocuklu olmayan calisanlara nazaran daha siddetli is-

aile yasam catigmasina maruz kalirlar (Gronlund, 2007: 476-497).
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Biitiin bu veriler 1518inda; Hy : ‘Performans hedeflerinin belirlenmesinin is-
aile catigsmasi ile anlamli iliskisi vardir.” hipotezi reddedilmistir. Literatiirdeki benzer
caligmalarda da oldugu gibi arastirmada performans hedeflerinin belirlenmesi ile is-
aile ¢atismasi arasinda negatif yonlii ancak anlamli bir iliskiye rastlanmamuistir.

Cilek ve Turung(2010:234) yaptiklar1 ¢caligmada is aile yasam catigmasinin
performans ile ilgili anlamli bir iligkisinin olmadigini belirtmislerdir. Ayni sekilde is
aile c¢atismasinin artmasi ile calisanlarin bagli bulunduklari organizasyonlarin
performans yapisin1 olumsuz olarak etkileyecegini ve is tatmin seviyesinide asagiya
cekeceklerini belirtmislerdir. Farkli bir ¢alismada yogun bir is temposun oldugu
bilinen bankacilik sektdriinde, ¢alisanlarin is ve aile yagamlarinin biiyiik bir ¢catisma
yerine donmesi ile birlikte, kisisel ve bununla beraber kurumsal performansi
azaltacak yonde etkileyebilecektir.(Turung ve Erkus, 2010)

Biitiin bu veriler 1518inda; Hs : ‘Performans hedeflerinni belirlenmesinin is
tatmini ile anlamli iliskisi vardir.’hipotezi kabul edilmistir. Literatiirdeki benzer
calismalarda: Is tatmininin is performansi1 (Jankinghtong ve Rukkhum, 2012; Aydan,
2016) iizerinde anlamli ve pozitif yonlii etkisinin mevcut oldugu saptanmistir. Farkli
bir aragtirmada ise, performans ile is tatmini arasinda iliski vardir ve pozitif yonlii
oldugu belirlenmistir. (Nergiz veYilmaz, 2016:74).

3.8.3. Korelasyon Analizi

Tablo 15: Arastirmada kullanilan 6l¢ekler arasinda iliski

Performans Is Tatmini Is Aile Catigmas:

Olgegi Olgegi Olgegi
Performans (!)lgegi 1.000 0.652 -0.124
p - 0.000* 0.088
Is Tatmini Olcegi 1.000 -0.236
p - 0.001*
I_; A_il.e Catigmasi 1.000
Olgegi
P -
p
*p<0.05

Arastirmada kullanilan 6l¢ekler arasinda iligkiyi test etmek i¢in korelasyon
analizi uygulanmistir. Analiz sonucuna gore, performans dlgegi ile is tatmini 6lgegi
arasinda (r=0.652, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir iliski

oldugu goriilmektedir. performans 6lcegi ile is aile catismasi 6l¢egi arasinda (r=-
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0.124 p<0.05) istatistiksel olarak anlamli degildir ve negatif yonde bir iliski oldugu
goriilmektedir. Is tatmini dlgegi ile is aile catismasi olgedi arasnda (r=-0.236,
p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde bir iligki oldugu goriilmektedir.
Literatiirde benzer c¢alismalarda: Giirbiiz ve Yiiksel(2008) Performans ve is
tatmini arasindaki yiiksek diizeydeki ve pozitif yonlii iliskiyi tesbit etmislerdir.
Nergiz ve Y1lmaz(2016) Atatiirk hava limanlar igletmesindeki Giimriikten muaf satig
personeline yaptiklar1 uygulamada performans ve is tatmini arasisinda pozitif yonde
ve anlamhi bir iliski bulundugunu saptamiglardir. Cilek ve Turung(2010:234)
yaptiklar1 ¢alismada is aile yasam catismasinin performans ile ilgili anlamli bir
iligkisinin olmadigin1 belirtmislerdir. Ayn1 sekilde is aile yasam catismasinin artmasi
ile calisanlarin bagh bulunduklari organizasyonlarin performans yapisini olumsuz
olarak etkileyecekleri ve i tatmin seviyesinide asagiya ¢ekeceklerini géstermektedir.
Is-aile yasam catismas1 ile is tatmini arasinda negatif yonlii ve anlamli
iligkileri oldugunu pek¢ok arastirma sonucuda desteklemektedir. (Kinnunen vd.,
2004; Bedeian vd., 1998; Greenhaus vd.,2003, Parasuraman ve Simmers, 2001;
Netemeyer vd, 1996; Parasuraman vd., 1989; Rice vd.,1992) Bununla birlikte yapilan
bazi aragtirma sonuglarinda diisiikk seviyede negatif yonli iligkiler ile de

karsilagilmaktadir. (Allen vd.,2000; Ozeki, 1998).
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3.8.4. Hipotez Tablosu (Kabul/Red) ve Genel Degerlendirme

Tablo 16: Arastirmada kullanilan hipotez kabul/red tablosu

H, : ‘Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore performans 6lgeginin puan ortalamalarinin
arasinda anlamli fark vardir.” hipotezi 10 demeogtafik degiskenden sadece 2 tanesinin kabul olmasi nedeni ile
reddedilmistir.

. Medeni Egitim Eslerin Haftalik Sek'tordekl Cocuk "Okul. Calisilan
Yas || Cinsiyet caligma calisma hizmet oncesi .
durum durumu . . sayist pozisyon
durumu saati stiresi gocuk
Red Red Red Red Red Kabul Red Red Red Kabul

H, : © Arastirmaya katilan katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore is tatmini dlgeginin puan ortalamalarinin
arasinda anlamli fark vardir.” hipotezi 10 demeogtafik degiskenden sadece 2 tanesinin kabul olmasi1 nedeni ile

reddedilmistir.
. Medeni Egitim Eslerin Haftalik Sek'tordekl Cocuk "Okul. Calisilan
Yas || Cinsiyet caligma calisma hizmet oncesi .
durum durumu . il sayis1 pozisyon
durumu saati stiresi gocuk
Red Red Red Red Kabul Red Red Red Red Kabul

H; : © Arastirmaya katilan katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore is aile yasam gatismasi 6lgeginin puan
ortalamalarinin arasinda anlaml fark vardir.’hipotezi 10 demeogtafik degiskenden sadece 1 tanesinin kabul

olmasi nedeni ile reddedilmistir.

Esleri Haftahik ktordeki kul
. Medeni Egitim et prat b .orde ! Cocuk O u‘ Caligilan
Yas | Cinsiyet calisma | calisma hizmet oncesi )
durum durumu . s sayis1 pozisyon
durumu saati stiresi gocuk
Red Red Red Red Red Red Kabul Red Red Red

H,: ‘Performans hedeflerinin belirlenmesinin is aile yasam ¢atismasi ile anlamli iligkisi vardir.” hipotezi
reddedilmisgtir.

Hs : ‘Performans hedeflerinin belirlenmesinin is tatmini ile anlamli iligkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmadaki hipotezler boliimiinde; 6lgeklerinin demografik 6zelliklerine
gore yapilan analizleri sonucunda anlaml fark ¢ikanlar kabul, ¢ikmayanlar ise red
olmustur. Buna bagli olarak H;, H,, H3 hipotezlerinin alt kirllimlarinda kabul goren
hipotezler goriilmektedir. Ancak kabul géren hipotezler, alt hipotez sayisinin her ii¢
hipotezde de %50’sinin altinda kalmaktadir. Bu nedenle anlaml farklar olusturan alt
hipotezler olmasina ragemen H;, H, Hjz demografik hipotezlerinin her {igiide
reddedilmistir. Literatiirdeki benzer ¢alismalarda red olan demografik hipotezler

oldugu gibi, kismi kabul goren hipotezlerde mevcuttur.
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Hy, hipotezi korelasyon olarak, negatif yonliidiir ancak amlamli fark olusmamistir
bu nedenle red olmustur. Hs, hipotezinde anlamli ve pozitif yonde bir korelasyon

oldugu saptanmistir, hipotez kabul edilmistir.
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SONUC ve ONERILER

Gilinlimiizde finansal piyasalarin ayrilmaz bir parcasi haline gelen kurumsal
orgiitler olan bankalarda her gecen gilin teknolojinin ilerlemesi ile banka
personellerinin birim zamanda yaptiklar1 komplike is sayis1 artmaktadir. Miisteri
memnuniyetinin ve rekabetin kiyasiya oldugu bankacilik sektdriinde Isgérenin her
donemede oldugu gibi giincel olarak 6ne ¢iktig1 gériilmektedir.

Bu calismanin konusu olan: Performans hedeflerinin belirlemesinin
calisanlarin is tatmini ve is-aile yasam catismasina etkisi, izmir ili bankalarmnin
caliganlarana gonderilen 367 adet anket uygulamasma 190 kiginin geri doniist ile
analiz ¢aligmasi yapilmistir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin yaslarma gore dagilimlari incelendiginde,
katilimcilarin %28.9’unun 20-30 yas araliginda, %58.4’iiniin 31-40 yas araliginda ve
%12.6’sinin 41 yas ve tlizeri oldugu goriilmektedir. Bu orneklemden hareketle,
bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin geng denilebilecek yasta olduklar1 sdylenebilir.
Katilimcilarin ~ cinsiyetlerine goére dagilimlarn  incelendiginde, katilimcilarin
%15.8’inin kadin, %84.2°sinin erkek oldugu goriilmektedir. Oransal olarak kadin
sayisinin Tiirkiye genelinin altinda kalmasinin sebebi olarak 6rneklemde katilim
bankalarinin da yogun olmasi gosterilebilir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimlari
incelendiginde, katilimcilarin = %73.7’sinin  evli, %26.3’linlin bekar oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin egitim durumlarina gore dagilimlari incelendiginde,
katilimcilarin %7.4’lintin lise, %3.7’sinin yiiksekokul, %72.1’inin iiniversite ve
%16.8’1nin lisansiistii oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin  eslerinin  ¢alisma durumlarina gore
dagilimlar incelendiginde, katilimcilarin %26.3’iiniin esi yok / bekar, %23.2’sinin
calismiyor, %1.6’smin kismi zamanh ¢alisiyor ve %48.9’unun tam zamanli ¢aligiyor
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin haftada toplam calisma saatlerine gore
dagilimlari incelendiginde, katilimcilarin %4.2°sinin 30-35 saat, %26.3 {iniin 36-40
saat, %48.4’linlin 41-45 saat ve %21.1’inin 46 saat ve tizeri oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin bankacilik sektoriinde toplam hizmet
stirelerine gore dagilimlart incelendiginde, katilimcilarin %27.4’{ntin 1-5 yil,
%32.1’inin 6-10 y1l, %28.4’liniin 11-15 yil ve %12.1’inin 16 yil ve iizeri oldugu

gorilmektedir. Katilimcilarin ¢ocuk sayilarina goére dagilimlari incelendiginde,
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katilimcilarin %36.3’iiniin ¢ocugu yok, %36.3’iiniin 1 cocugu oldugu ve %27.4’linlin
2 ve daha fazla ¢ocugu oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin  okul oncesi yasta c¢ocuga sahip olma durumlarina gore
dagilimlar incelendiginde, katilimcilarin %45.8’inin sahip oldugu, %54.2’sinin ise
olmadig1 goriilmektedir. Aragtirmaya katilan katilimeilarin ¢aligtiklar1 pozisyonlara
gore dagilimlar1 incelendiginde, katilimcilarin %12.6’smin  gise, %22.6’simnin
operasyon, %15.3’liniin bireysel, %21.1°inin kobi, %7.9’unun kurumsal ve
%20.5’inin miidiir oldugu goriilmektedir.

Aragtirma modelinde bagimli degiskenler; is tatmini ve is-aile yasam
catismasi, bagimsiz degisken olarak da performans degerleme sisteminde “hedef
belirleme” uygulamasi olarak belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan o6lceklerin tanimlayici istatistiklerine, bagskabir
deyisle; olgeklerin ortalama degerlerine bakildiginda, performans dlgeginin 3.66, is
tatmini 6lg¢eginin 3.60, is aile catigmast Olgeginin 2.44 oldugu goriilmektedir. Bu
degerler bize sifir ile bes arasinda derecelendirilen ortalamalara bakilarak,
performans ve is tatmini 6l¢egimizin 3.40 ile 4.19 bandinda ve katiliyorum olarak
yogunlagtigim1  gostermektektedir. Arastirma anketine katilan katilimcilarin
performans ve ig tatmini noktasinda calistiklar1 bankalarin performans ve is tatmini
kriterleri ile ortiistiigiinii gdrmekteyiz. Is aile yasam ¢atismasi dlgek ortalamasinin ise
2.44(katilmiyorun) olmasina ragmen Olcekte olumsuz ifadeler olmasi sebebi ile 2.56
seklinde yorumlanmakta ve c¢atismanin azaldigi, orta diizey katiliyorum(2.59)
sinirma ¢ok yakin bir degerdedir. Is aile yasam catismasinin siklikla yasanabilecegi
bankacilik sektoriinde faaliyet gostermelerine ragmen ¢atismanin yiiksek bir diizeyde
yasanmadig1 goriilmektedir.

Aragtirmada kullanilan oOlgekler arasinda iligkiyi test etmek igin
korelasyon analizi uygulanmistir. Analiz sonucuna gore, performans oOlgegi ile is
tatmini 6l¢egi arasinda (r=0.652, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
bir iliski oldugu goriilmektedir. Performans 6lgegi ile is aile yasam c¢atismasi olgegi
arasinda (r=-0.124 p<0.05) istatistiksel olarak anlamli olmayan ve negatif yonde bir
iliski oldugu goriilmektedir. Is tatmini dlgegi ile is aile ¢atigmas dlgegi arasinda (r=-
0.236, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde bir iliski oldugu

gorilmektedir.
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Literatiirde yapilan benzer caligmalarda: Konradt, Hertel ve Schmook
(2003).Alman isgorenler iizerinde yaptiklari arastirmada, performans hedeflerini
belirleme siirecinin niteligi ile i3 doyumu arasinda pozitif yonlii anlamli iliski
oldugunu tespit etmislerdir (Konradt, Udo; Hertel, Guido & Schmook, Renate, 2003:
61-79).

Cilek ve Turung(2010:234) yaptiklar1 ¢calismada is aile yagsam catigsmasinin
performans ile ilgili anlamli bir iligkisinin olmadigini belirtmislerdir. Ayni sekilde is
aile yasam catismasinin artmasi ile ¢alisanlarin bagli bulunduklar1 organizasyonlarin
performans yapisini olumsuz olarak etkileyecekleri ve is tatmin seviyesinide asagiya
cekeceklerini belirtmiglerdir.

Arvey ve Dewhirst (1976), ABD'li calisanlar iizerinde gergeklestirdikleri
arastirmada, performans hedeflerinin belirlenmesi siirecinde, g¢alisanlarin; katilim
gosterme, geri bildirim alma, 6zerklik ve amaclarda aciklik ile ilgili algilarinin
artmasinin, i$ doyumunu arttirdigr sonucu elde edilmistir (Arvey, Richard, D.&
Dewhirst, H. Dudley, 1976: 179-189).

Paposa ve Kumar (2015), Histintan'da fakiilte calisanlar1 {iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmada, calisanlarin performans degerlendirme siirecinin
kalitesine iligkin algilar1 ile i doyumlar1 arasinda pozitif yonlii iliski bulundugunu
tespit etmislerdir (Paposa, Kamalpreet, Mohit 2015: 159-175).

Is-aile yasam catismasi ile is tatmininin arasinda anlamli ve negatif yonlii
iligkilerinin oldugu c¢ok sayida arastirma neticesinde ortaya konulmustur (Kinnunen
vd., 2004; Bedeian vd., 1998; Greenhaus vd.,2003, Parasuraman ve Simmers, 2001;
Netemeyer vd, 1996; Parasuraman vd., 1989; Rice vd.,1992) Caligmalarin
bazilarinda ¢ok diisiik seviyede negatif iligkilerin oldugu da gbze c¢artpmakadir.
(Allen vd.,2000; Ozeki, 1998;Spector vd., 2009: 39).

Ugyiiziin {izerinde arastirma sonuglarini inceleyerek olusturulan farkli bir
calismada performans ve is tatmini arasinda korelasyon bulundugu sonucuna
ulasilmistir. (Robbins ve Judge, 2013: 85) Iaffaldano ve Muchinsky (1985: 256-261)
de yaptiklar1 analizde, ¢alisma sonuglarimiza benzer olarak, is tatmini ile performans
arasinda anlaml iligkiler oldugu sonucauna ulagsmislardir.

Yousef (2000: 15) is tatmini ile is performansi arasinda diisiik diizeyde
pozitif bir iligki belirlemistir. Tekingilindiiz ve digerlerinin (2015) ¢alismasinda is

tatminin performansi anlamli sekilde etkiledigi tesbit edilmistir.
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Gl ve digerlerinin (2008: 6) kamuya ait bir hizmet kurulusunda yaptiklari
calismada, personellerin is tatmini ile performans arasinda pozitif yonli bir iliski
oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Literatiirde, 15 tatmini yiiksek c¢alisanlarin islerini degistirmedikleri,
isyerlerine zamaninda geldikleri ve is tatmin diizeyleri diisiikk seviyede olanlara
nazaran daha yiiksek is performansi sergilediklerini gdstermektedir. (Unler vd.,
2014: 240). Arastirma sonuglari, calisanin yasadigi aile yasami kaynakli is-aile
yasam catismasinin, performans degerleme sonuglarini olumsuz yonde etkiledigini
ortaya koymaktadir (Efeoglu, 2006: 21).

Calisma sonucunda elde ettigimiz sonuglar; iilkemizdeki ve yurt disinda
yapilan benzer caligmalar ile genel anlamda tutarhilik gostermektedir. Arastirmaya
katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerinin; performans, is tatmini ve is aile
yasam catigmasi Olgeklerinin hipotezlerinin (H;, H, H3) alt kirilimlarinda olusan
anlamli farklilagmalar demografik etkenlerin arastirmamizda etkili oldugunu
gostermekle birlikte dlgeklerin her tiglindeki demografik hipotezlerde kabul orami
%>50’nin altinda kaldig1 i¢in reddedilmislerdir. Korelasyon analizi sonucunda olusan
iliskiler ve literatiirdeki benzer ¢aligmalarda oldugu gibi Hy, hipotezinin negetif
yonlii oldugunu ancak istatiksel olarak anlamli bir iliski igermedigini gostermektedir,
bu nedenle buhipotezde reddedilmistir. Hs hipotezinde ise yine literatiirdeki benzer
caligmalarda oldugu iizere pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tesbit edilmis ve
hipotez kabul edilmistir.

Teori ve pratigi birlestirecek olursak. Performens hedeflerinin belirlendigi an,
aslinda o hedeflere varilip varilamayacaginin belirlendigi andir. Bu nedenle
performans hedeflerinin belirlenmesi bir¢ok diisiinceyi ve dinamigi harekete geciren,
cok kritik bir siire¢ olup biitiin bir yili ilgilendiren stratejik ve spesifik bir olaydir.

Omegin: Bir 6nceki yilda performans hedeflerini gerceklestiremeyen bir
banka personeli, gilincel yilin basinda performans hedefleri agiklandiginda ayni
bolgede ve subede, ayni sube calisanlar ile calismaya devam ediyorsa ekonomik
konjonktiir de bir dnceki yila yakinsa(tiim sartlar ayniysa) hedeflerindeki %20 lik
artis personeli bir anda olumsuz diisiinmeye itebilecektir. Gegen yil performans
hedeflerini gerceklestiremedigi icin bekledigi terfi, maas zammi ve yan haklara
ulagamayan personel bu yil sonunda da benzer bir durumla karsilasabilecegini
diisiinecektir. is tatmini noktasinda yilin basinda sikinti yasayabilecektir. Bu

durumda daha ¢ok c¢alismasi daha cok is iiretmesi gerektigini anlayan g¢alisan bu
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anladigin1 eyleme gecirincede ¢ok ciddi bir is aile yasam ¢atismasina dogru
stiriiklenebilecektir. Tersi durumda ise bir onceki yilda hedeflerini %30 fazlasi ile
gerceklestiren personel bulundugu yer ve sartlar ayni kalmak kaydiyla %20 fazla
hedef alirsa bu artis personelde olumlu bir hava olusturacak, daha hedeflerin
aciklandig ilk glinden olumlu diisiinmeye ve pozitif bir ig tatminine ydneltecektir,
Hedeflerini rahat bir sekilde gereceklestirebilegini ve ailesine yeterince zaman
ayirabilecegini ve is aile yasam g¢atismasi yasamayacagini dngorerek pozitif olarak
yila baslangic yapabilecektir. Bu iki ornek bize bu konunun Onem derecesini
gostermektedir..

Sonug¢ olarak, arastirmamiz literatiirdeki benzer calismalarda oldugu gibi
performans 6lgegi ile is tatmini 6lgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonde bir iliski oldugunu, performans oOlgegi ile is aile yasam catismasi Olgegi
arasinda negatif yonlii ancak anlamli bir iliski olmadigin1 ve is tatmini 6lgegi ile is
aile yasam c¢atigsmasi dlgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde bir
iliski oldugunu ayrica performans hedeflerinin belirlenmesinin ¢alisanlarin is tatmini
ve i aile yasam c¢atigmasi lizerindeki etkisini ve 6nemini gostermektedir.

Bankacilik sektoriinde Izmir ilinde gerceklestirdigimiz arastirmamizda
performans, is tatmini ve is aile ¢atigmasi Olgeklerimizin demografik degiskenleri
arasinda anlamli farklar olusturan alt kirilim hipotezleri tesbit edilmistri(haftada
toplam calisma saati, calisilan pozisyon, eslerin c¢alisma durumu, bankacilik
sektorlindeki caligma siiresi).

Calisanlarin sahip olduklar1 demografik 6zellikler kariyerleri ve calistiklari
bankalar acisindan biiyiik onem arzetmektedir. Isyerinde memnuniyetle ¢alisan
bireyin, i aile yasam c¢atismasi engellenmis ve yiiksek is tatmini ve yiiksek
performansla calismas1 gerceklesmis olacaktir. Urettikleri hizmet ydniinden
miisterilerine en kaliteli hizmeti sunmayr ama¢ edinen banka calisanlarinin
memnuniyet diizeyi ayni zamanda ¢alistiklar1 bankanin karlilifi, piyasa itibar1 ve
stirekliligini belirlemektedir. Bu nedenle ¢calismamiz sonucunda 6nerimiz bankalarin
iky ile birlikte ¢alisanlarinin demografik yapilar1 ve korelasyon analizi sonuglarini da
baz alarak performans hedeflerinin dogru belirlenmesi ile is tatmini saglanan ayni
zamanda ig aile yasam catismasina diismeyen calisanlar olusturabilecekleri

yoniindedir.
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EKLER
EK.1 Anket Formu

Bu anket formu Manisa Celal Bayar Universitesi ve Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve
Organizasyon Anabilim Dali’nda Yiiksek Lisans tezi igin hazirlanmistir. Sizlerden
edinilecek bilgiler tamamen bilimsel amagli kullanilacak olup, bulgular gizlilik ilkesinde
degerlendirilecektir. Katkilarimiz ve vereceginiz samimi yanitlar bizim icin 6nemlidir.
Degerli desteginiz icin tesekkiir ederiz.

Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz (X).

Kisisel Bilgiler

20-30( )
31-40( )
1 |Yas 41-50( )
51-60( )
61 ve Ustii

2 | Cinsiyet Kadin( ) Erkek( )

3 | Medeni Durum Evli( ) Bekar( )

()Lise
()Yiksekokul
()Universite

( )Lisansiistii

4 | Egitim Durumu

()Esim Yok / Bekarim
()Calismiyor

5 | Esinizin Calisma Durumu () Kismi Zamanli Caligiyor
() Tam Zamanh Caligiyor
() Emekli

( ) 30-35 Saat
Su An CalistiginizKurumda Haftada ()36 -40 Saat
KagToplam SaatCalisiyorsunuz ()41 -45 Saat

()46 ve iizeri

()1-5 Y1l Arast
()6-10 Y1l Aras1
()11-15 Y1l Arasi
()16-20 Y1l Arasi
()21 Yil Uzeri

Bankacilik SektoriindekiToplam Hizmet
Siiresi
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()Cocugum Yok
O1

8 ocuk Sayniz
C y ( ) 2 )
()3 Ve Uzeri
o |Okul Oncesi () Evet
YastaCocugunuz/CocuklarimizVar M1? () Hayir
() Gise
() Operasyon
() Bireysel
10 | Calisilan Pozisyon

() Kobi
() Kurumsal

( ) Miidiir

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Orta Diizey
Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilyorum

Bankamizin vizyonu ve misyonu agik bir sekilde
belirlenmis ve iletilmistir.

Bankamizin planlar1 ve hedefleriyle ilgili bilgiler
iletiliyor

Performans kriterleri ve standartlari belirlenen plan ve
hedefler dogrultusunda hazirlaniyor

Bankamizda her is icin agik bir sekilde is tanimlar1

4 yapilmis, gerekleri belirlenmistir.

5 Performans kriterleri ve standartlar1 belirlenirken,
calisanlardan goriig ve oneriler alinmigtir

6 Her pozisyon i¢in objektif ve dl¢iilebilir performans
kriterleri ve standartlar belirlenmistir

7 Performans degerlendirme periyodu 6ncesinde bu
kriterler ve standartlar iletilmistir

3 Performansin objektif ve dogru bir bigimde
degerlendirildigine inantyorum.

9 Performans degerlendirilmesinden sonra eksik yonler
varsa nedenleri aragtirilir, 6nlem alinir.

10

Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri bildirim
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veriliyor

11

Performans ve degerlendirilmeyle ilgili sikayetler
dinlenir ve dikkate alinir

12

Isimi yapmak igin yeterli bilgi ve beceriye sahibim.

13

Isimi en iyi bigimde yapmami saglayacak her tiirlii
kaynaga ve destege sahibim

14

Bankamizda becerilerimizi gelistirmek icin is
zenginlestirme ve i§ rotasyonu uygulanir

15

Basarili performans mutlaka ddiillendirilir

16

Bankamizda yiikselme sans1 yetenege ve performansa
baglidir

17

Bankamizda performans degerlendirme ve kariyer
yonetimi sistemleri birbirine baglidir

18

Tiim personele esit ve adil davranilmaktadir

19

Ust yonetim performans degerlendirme sistemini
desteklemektedir ve bunu agikca gosterir

20

Performans degerlendirme sisteminin 6nemi ve Orgiitsel
performansa yaptigi katkiy1 biliyorum

21

Is benim i¢in bir hobi gibidir.

22

isimde, diger bir ¢ok insandan daha mutlu oldugumu
diistintiyorum.

23

Isimden ¢ok keyif aliyorum.

24

Genel olarak igim beni tatmin ediyor.

25

Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi
cekici oldugunu diistintiyorum.

26

Is sorumluluklarim, aile ve ev yasantinu olumsuz olarak
etkiliyor.

27

Isimin aldi181 zaman, aileme kars1 sorumluluklarimin
yerine getirmemi zorlastirtyor.

28

Isimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istedigim
seyleri yapamiyorum.

29

Isimin yarattig1 gerginlik nedeniyle aile yasantimla ilgili
yapmak istedigim seyleri yapamiyorum.

30

Isimin yarattig1 gerginlik, ailemle ilgili planlari
kurmamda engel teskil ediyor.
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