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OZET

Is ve aile kavrami bireylerin yasamlarinda vazgegemedikleri énemli iki faktordiir. Aym
sekilde, isgoren performansi da kurumlar i¢in 6nemli bir unsurdur. Gelisen ve degisen
calisgma yasami1 ve kosullari, is ve aile kavramlarini birbiriyle ¢atismasini meydana
cikarmistir. Oyle ki, bu catisma isgdrenlerin ¢alisma hayatlarini ve performanslarini
olumsuz etkilemistir. Bu ¢alisma kapsaminda, is-aile ¢atigmasinin isgéren performansinin
tizerindeki etkileri aragtirilmigtir. Arastirma alani, Ankara ilinde ikamet eden kamu ve 6zel
sektdr calisanlarmdan olusmaktadir. Arastirmada, Isgorenlerin Is-aile ¢catigmasi algilari ve
performanslarina yonelik olarak hazirlanan yazili anket ile veriler 6rneklem grubunda yiiz
yiize uygulama ile toplanmistir. Arastirmada, elde edilen veriler SPSS analiz programina
aktarildiktan sonra gesitli analizler yapilmustir. Isgorenlerin demografik ozellikleri goz
Online alinarak, is-aile catismasinin isgorenlerin performanslarint nasil etkiledigi
arastirilmistir. Analizler sonucunda, Is-aile catismasi arttikca, isgdren performansinin
diistiigli tespit edilmigtir. Ayrica arastirmaya gore, isgorenlerin egitim seviyeleri ve
calistiklar1 kurum gibi demografik ozellikleri is-aile ¢atigsmasini artirarak, isgdrenlerin
performanslarin1 etkiledigi belirlenmistir. Arastirmada yas, cinsiyet, medeni durum ve
sektor gibi demografik oOzellikler incelendiginde, isgorenlerin performanslari tizerinde
farklilasma gozlenmemektedir.
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ABSTRACT

The concept of work and family is two important factors that individuals cannot give up in
their lives. Likewise, business performance is also an important element for organizations.
Emerging and changing working life and conditions have caused work and family conflict
with each other. Such that, this conflict has adversely affected the working lives and
performances of employees. As part of this study, effects of work-family conflict on
employees’ performance are investigated. The fields of this research are consisted of
public and private sector employees who are resident in Ankara. In the research, sample
group is gathered written survey and data prepared for work-family conflict perception of
employees and performance with face-to-face application. In the study, acquired data is
analyzed after transferred to the SPSS program. Considering demographic characteristics
of employees, how work-family conflict affects employees’ performance is investigated.
As a result of analyses, it is found that as work-family conflict increases, employees’
performance decreases. Furthermore, according to study, employees’ demographic
characteristics like level of education and working institutions affect employees’
performance by increasing work-family conflicts. When the demographic characteristics
such as age, gender, marital status and sector are examined in the survey, any change is
observed on the performances of the employees.
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SIMGELER VE KISALTMALAR

Bu calismada kullanilmis bazi simgeler ve kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte asagida

sunulmustur.

Simgeler Aciklama

n Ornek cap1

N Evren

z Standart normal dagilim ¢izelge degeri

d Duyarlilik

p.q Arastirmaya konu olan 6zellikleri tasiyan bireylerin ytlizdesi

Kisaltmalar Aciklama

AIC Aile-Is Catismas1

BARS Behaviorally Anchored Rating Scales
(Davranisa Gore Derecelendirme Olgegi)

IAC Is-Aile Catismasi

SPSS Statistical Package For The Social Sciences

(Sosyal Bilimler Istatistiki Paket)



1. GIRIS

Sanayi devrimi ile birlikte is boliimiinde uzmanlasma agirlikli olarak gergeklesmis; is
yasami ve aile yasami ozellikle yetiskin bireylerin odagi haline gelmistir. Evde iiretilen
iirlinler fabrikalarda yi1gin halde iiretilmeye baglanmistir. Boylece fabrikalarda isgdren isci
gruplar1 olusmus; is ve aile yasami hem gerektirdigi sorumluluklar hem de mekéan olarak
birbirinden ayrilmistir. Boylece insanlar yasamlar1 boyunca ¢ogu zaman hem birey, hem
es, hem anne-baba rollinii bir arada iistlenmeye; es zamanli gergeklestirmek zorunda

olduklar1 rollerin sayisini artirmaya baslamistir (Harris, 2004:819).

Ote yandan, degisen sosyo-ekonomik ve kiiltiirel degerler aile kavramm etkilemistir. Is
ortamlarinda artan rekabetin, is ortamindaki kosullarin zorlagsmasi ve bunun bireylere
olumsuz yansimasi aile ve is yasantisinda iistlenilen roller arasi ¢atismay1 da artirmistir.
Onceleri is ve aile yasamma iliskin aktiviteler kolaylikla birlikte yiiriitiiliirken,
endiistrilesme siirecinde is ve aile yasamna iliskin aktiviteler birbirlerinden ayrilmaya
baslamistir (Kapiz-Ozen, 2002:139). Ciinkii bireyler ailelerine &nem verirken islerini
aksatan ve iglerine onem verirken aileleri ile iliskilerini zarar verme durumundadirlar.
Bireylerin yasamlarinda karsilastigi bagka sorunlar ortaya ¢ikabildigi icin bu dengeyi
saglamak basarilmasi kolay bir durum degildir. Ozellikle giiniimiizde isgdrenler, isyerinde
yetistiremedigi ekstra islerini ¢ogu zaman evde yapabilmektedir. Gelisen teknoloji ile
birlikte artan rekabet ortami, isgorenlerin daha fazla calismalarina ve dolayisiyla islerine
baghligini artirmistir. Mesai saatlerine, fazla mesai ve hafta sonu ¢alismalar1 da eklenince
vakitlerinin biliylik boliimiin is ortamlarinda gecgirmeleri sebebiyle ailelerini ihmal
etmektedirler. Fazla calisma ve is yogunlugu isgdrenlerin aile hayatlarini olumsuz
etkilemektedir. Bu sebeple, hem isgorenlerin hem de ailesinin mutsuzluguna neden

olmaktadir.

Ote yandan, Isgorenlerin performansi is basarisinda dnemli bir unsurdur. Isgérenler icin
performanslarmin artmasi biiyiik bir éneme sahiptir. Ancak, Isgorenlerin yasadigi bazi
ailevi problemler ve aileye gosterilen 6zel zamanlar nedeniyle is ortamlarinda problemlere
ve performansinda diisiikliigli sebep olmaktadir. Ayrica, bazi iggdérenlerin umursamazlig
ve bu tutumun beraberinde rol gatigmasina sebebiyet verdiginin farkinda degildir. Aileye
ayrilan fazla vakit, igin ihmaline sebep olmaktadir. Bazi isgdrenler bu rol ¢atismasinin

farkinda degildir. Isgdrenler, roller arasi herhangi bir problem yasamiyorsa g¢atisma



icerisinde degildir. Ancak, bu tutumun olumsuz ve rahatsiz edici yonleri ile karsilastiginda
rol catismasina neden olur. Ise verilen 6nemin aileyi ihmal etmesi, aileye verilen énemin
ise isi thmal etmesi durumunda ortaya ¢ikan problemler iggérenlerin performansi lizerine

etkisini ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu aragtirmanin teorik ve uygulamaya yonelik olmak iizere iki temel amaci mevcuttur.
Aragtirmanin teorik amaci; ig-aile ve aile-is yasam catismasinin isgorenlerin sosyal ve is
yasamlar lizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmaktir. Aragtirma ile birlikte literatiire katki
saglayarak, uygulamacilara yon vermek teorik amaglar arasindadir. Calismanin aragtirmaya
yonelik amaci ise is-aile catismasi ve aile-is ¢atigmasinin iggorenlerin performansi

arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmak ve nedensellik iliskilerini belirlemektir.

Arastirma Problemi

Is-aile ¢atismas1 ve isgdren performans: arasindaki iliski gerek is diinyasinda gerekse aile
iliskilerinin dogru bir iletisim halinde olmas1 sebebiyle dnemli sonuglar dogurmaktadir.
Rol ¢atismasina bagli olarak ortaya ¢ikan is-aile ¢atismasi, aile i¢inde yasanilan gerilime
sebep olmaktadir. Is ve aile rolleri isgdrenlerin performansi iizerinde anlamli etkilere
sahiptir. Bu sebeple, Is-Aile catismasinin isgdrenlerin performans: iizerindeki olumlu-

olumsuz etkileri aragtirmanin problemini olusturmaktadir.

Arastirmanin Amaci

Isgorenlerin is yasamindaki zorluklar, is iliskileri, aile iliskileri, cevre kosullar1 ve
teknolojik gelismeler hem davranislarini olusturan faktorler lizerine hem de performanslari
iizerinde olumlu-olumsuz etkileri bulunmaktadir. Bu ¢alismada, bu faktorlerden birisi olan
Is-aile catismasinin, Bilgi Teknolojileri isgdrenlerin ve diger isgdrenlerin performansi
iizerine etkilerinin incelenmesi amaclanmaktadir. Bu ¢ercevede de arastirma, 6zel ve
kamuda caligmakta olan Bilgi Teknolojileri ve diger sektor isgorenlerinin iizerinde

gerceklesmistir.

Arastirmada, giiniimiizde Is-aile catismasinda isgorenlerin performansi iizerinde meydana

gelen degisimler sonucu ise olan motivasyon ve ilginin gittikge degismesi, is ortaminda



meydana gelen degisimleri, isgbrenlerin orgiitleri ile olan ise olan bagliliklarinin tutum ve

davranislari lizerindeki etkilerinin dl¢lilmesini saglanmistir.

Is-aile catismasinin isgdrenlerin performansini etkilemesine kars1, drgiitlerinde yasadiklar
is stresinin ve diisiik motivasyon gibi tutum davranislari tizerindeki etkilerine dair gegmiste
yapilmis bir¢ok arastirma bulunmakla beraber, bu arastirmalar bu kavramlar arasindaki
iliskiyi isgorenlerin oOrgiitleriyle adil ve dengeli bir miibadele arayisinda olduklarini 6ne

stiren sosyal miibadele ve karsiliklilik teorileri ¢ergcevesinde ele almiglardir.

Arastirma kapsaminda kontrol degiskenleri olarak belirlenen cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim, kurum ve sektor gibi demografik 6zelliklerinin belirtilen degiskenlerin performans

tizerindeki etkilerinin 6l¢lilmesi de ¢alismanin alt amaclar1 kapsaminda yer almaktadir.

Arastirmanin Onemi

Is ve aile ile ilgili roller, bireyin hayat1 boyunca iistlenmek zorunda olduklari rollerdir. Is
ve aile rollerinin son derece odnemli olmasina ragmen insanlarin sahip olduklar1 enerji ve
zamanlari kisitlidir. Ayrica bu rollerin sirasiyla, birbirini takip eden olaylar seklinde yerine
getirilmesi de miimkiin degildir. Cogu zaman bu rollerin gereklerinin ayni anda yerine
getirilmesi gerekir. Bireyler hayatinin belki de en dnemli ve cetin ¢eliskisini de bu noktada
yagsamaktadir. Birbirine bagimli olan ve birbirini etkileyen is ve aile rolleri ve bunlarin
gerekleri arasinda denge kurmaya isgoren ancak zaman zaman da olsa bunu basaramayan
isgdren is-aile ya da aile-is catismas1 yasayacaktir. (Ozdevecioglu, M., ve Doruk, N. C. ,
2009)

Isgorenlerin is memnuniyetini birgok faktor etkilemektedir. Ozellikle is ortaminda
kendilerini huzurlu hissetmeleri ve motivasyonlarinin yiiksek olmasinin, performanslarinin
beklenenin {izerinde olmasi acisindan oldukga etkilidir. Siirekli de§isen hayat kosullari,
aile yapilarinin farklilik gostermesi, 6zellikle kadinlarinda is diinyasinda yer edinmesi ve
cesitli nedenlerden dolayi, is ve aile arasinda yasam g¢atigmalarinin artmasi sebebiyle aile-is

catismas1 (AIC) ve is-aile catismasi1 (IAC) durumu cok fazla ortaya ¢cikmaktadir.

Isgorenlerin, is ve aile ile ilgili rollerini diizenleyememesi ve ailenin talepleri isini

aksatarak ya da isini yapmasina engel olmasi ile birlikte stresi maksimize etmektedir.



Artan stres seviyesi belli bir noktaya kadar verimliligi artirmaktadir ancak belli bir
noktadan sonra isgdrenin performansini azaltict etkileri ortaya ¢ikarabilmektedir.
Isgorenlerin isleri sebebiyle ortaya ¢ikan stres ile yasadiklari olumsuzluklari
bagdastirmalari, orgiitlerine olan baglilig1 etkilemektedir. (Turung, 2010: 218). Bu sebeple
arastirma, isgorenlerin yasadiklar1 is-aile ¢atismasinin is performanslarina yiiklenen ytkii

belirlemek agisindan 6nemlidir.

Varsayimlar

Arastirmada, Ankara ilinde ikamet eden kamu ve Ozel sektor isgérenleri ile ig-aile
catismasinin Bilgi teknolojileri isgorenlerinin performansi tizerindeki etkileri incelenmistir.
Bu amagla kamu ile 0zel sektdrden orgiitler secilerek bu oOrgiitlerdeki isgorenler,
aragtirmanin evrenini olusturmustur. Tiim evrenin genisligi goz Oniine alindiginda bu
durum bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle 6rneklem hesaplanmis ve
secilmis olan bu 6rneklem kamu ve 6zel sektor orgiitleri 1sgdrenleri evreni temsil ettigi
varsayllmistir. Bu kapsamda veri toplamak amaciyla arastirmanin yapildigi kamu kurumu
ve O0zel sektor orgiitleri isgdrenleriyle yiiz ylize anketler yapilmistir. Bu dogrultuda, yapilan
bu alan arastirmasi evreni temsil ettigi varsayilmaktadir (D., Rodriguez-Srednicki ;
Kutcher, E. ve E., 2005).

Arastirmadaki bir diger varsayim da anket ¢alismasina katilan isgorenlerin Is-aile catismasi

konusunda vermis olduklar1 yanitlarin samimi ve dogru oldugudur.

Kapsam ve Sinirliliklar

Arastirma kapsamu olusturulurken, Is-aile catismasmin Bilgi teknolojileri ve diger sektor
isgorenlerinin performansi tizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla Ankara ilinde bulunan
kamu kurumu ve 6zel sektor orgiitleri iggorenleri arastirmanin evreni olarak belirlenmistir.
Bu baglamda arastirmanin evreni bu kamu kurumu ve Ozel sektor Orgiitleriyle
sinirlanmigtir. Asagida yer alan Sekil 1. 1. ‘de arastirmanin kapsam ve sinuirliliklarina dair

sekil bulunmaktadir.



Aragtirma

is-aile Isgoren

kapsam ve

catigsmasi performansi

sinirliliklar

Sekil 1.1. Aragtirmanin kapsam ve sinirliliklar

Arastirmada iki ana kavram kullanilmistir. Bunlardan birincisi Is-aile catismasidir.
Digerleri ise isgoren performansidir. Calismada, Is-aile catismasinin isgdrenlerin
performansini ne yonde etkiledigi arastirilmistir. Bu nedenle, is-aile ¢atismasi problemini
Bilgi Teknolojileri ve diger sektorler iggorenlerin tizerindeki belirli Slgiitler dahilinde

farklilagmasi kapsaminda analiz edilmistir.

Arastirmamiza konu olan kamu ve 6zel sektor orgiitleri ile yapilan arastirmadan elde edilen
sonuglar, uygulama yapilan bu yerlerdeki ankete katilanlarin arastirmanin yapildigi

tarthlerdeki uygulamalara iliskin algilar1 ile sinirhidir.

Ayni sekilde, yapilmis olunan anket ¢alismasinda toplanan nicel verilerin gegerlilik ve

giivenirligi, veri toplamada kullanilan anket tekniginin nitelikleri ile sinirlidir.






2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. is-Aile Catismasi

Is hayatinda isgdrenlerin yerine getirdikleri isler ve eylemler ile is dis1 hayatlar1 arasinda
bir iligki oldugu bilinmektedir. Bireyler vakitlerinin ¢ogunlugunu islerinde ya da evlerinde
gecirmektedir. Bireylerin yasama yonelik beklentileri de bu alanlarda olmaktadir.
Yasamimizi siirdiiriirken bize eslik eden ve 6nemli parcalarimiz olan is ve aile kavrami
vazgecemedigimiz iki Onemli unsurdur. Ciinkii is ve aile ile ilgili roller bireyin hayati
boyunca iistlendigi en belirgin rollerdir. Bireylerin sahip olduklart enerji ve zamanlari
kisitli oldugu igin genellikle bu roller bir arada etkin olmaktadir. Bu sebeple is ve aile
rollerinin  belirlenerek, istenilen taleplerin yerine getirilmesi saglanmaktadir. Bu iki
kavramin rol beklentileri her zaman uyumlu olmamakla beraber, ¢atismanin olugsmasina da
yol agabilmektedir (Netenmeyer ve digerleri 1996:400). Cogunlukla bu roller arasinda
denge kuramayanlar arasinda is-aile ve aile-is ¢atismasi meydana gelmektedir. Bireyin is
ve aile rol gereklerinin dengelenmemesi durumunda is-aile gatismasi ya da aile-is ¢atismasi
yasanmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985:77). Bu kapsamda algilanan talepler bireyin

zamanini ve enerjisini sinirlamakta ve boylece ¢atigsma ortaya ¢ikmaktadir.

Genellikle is ve aile rollerinin birbiri ile ¢atismasi olarak nitelendirilen is-aile yasam
catigmasi kavramiyla ilgili yapilmis olunan tanimlarin ortak 6zellikleri, bireylerin {izerine
aldiklar1 baz1 rolleri geregi gibi yerine getiremedigini diigiiniiyor olmasidir. Bu sebeple,
cogunlukla rol ¢atismasi olarak bilinen is ve aile yagami etkilesimi konusundaki 1930’lu
yillara kadar uzanan ¢alismalar (Frone, 2002:143), son 20-30 yil i¢inde biiyiik bir ivme

kazanmustir.

Is ve aile rolleri arasinda ¢ikan catisma Is-aile ¢atismasi ile Aile-is catismasi olarak iki
yonliidiir (Gutek ve digerleri 1991:8-560). Arastirmalar, is-aile ve aile-is catigmasi
kavraminin birbirinden farkli ifadeler oldugunu gostermektedir. Is-aile ¢atismasi, kendi
icerisinde iki farkli durumu igeren genel bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar,
aileye ayrilan kaynaklarin bireyin is unsurlar1 tarafindan engellenmesi (isin aileyle
catigmasi-IAC) ya da bireyin isine ayirdigi kaynaklarm aile unsurlarinca engellenmesidir
(ailenin isle ¢atismasi-AIC) (Taslak, 2007:67-75). Frone ve Cooper’in arastirmalar1” is-aile

catigmasinin, aile-is ¢atismasindan daha fazla yasandigini ortaya koymaktadir. Clinkii is-



aile catigsmasi sebebiyle i ortamindan aile ortamina yansiyan problemlerden dolay1 olusan
bir catisma durumu var iken, aile-is ¢atismasindan kaynaklanan aileden kaynaklanan
problemlerin ise yansimasi sebebiyle ¢atismalar meydana gelmektedir.” (Ozdevecioglu ve
Doruk, 2009:69-99). Is-aile ¢atismasi, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde de genellikle ele
alman bir ¢alisma alanidir. Bu konunun bu kadar ¢ok ele alinmasinin sebebi, is-aile ve aile-
is catigmalarinin isgérenlerin is performanslarin1 negatif yonde etkilemesinden
kaynaklanmaktadir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 69-99). Bu dogrultuda is-aile yasamini
etkileyen is-aile yasam c¢atismasi ve aile-i yasam catismast kavramlari hakkinda

literatiirde ¢esitli tanimlamalar ve yaklasimlar yapilmstir.

Is-aile gatismas ile ilgili tanimlamalara ve yaklasimlara bakacak olursak: J.H. Greenhaus,
K. M. Collins, ve J. D. Shaw ‘a gdre aile ve is yasamindan kaynaklanan rollerin bazi
yonleri ile birbiriyle uyumsuzluk igerisinde olmasit durumudur(Greenhaus ve Collins,
2003:510-531). Bir bagka tanim olarak S. Parasuraman ve C.A. Simmers’a gore ise” is-aile
yasam c¢atigmast bireylerin is ve aile rollerinin ayni zamanda gelmesiyle yasanan
uyumsuzluk olarak tanimlanabilmektedir (Parasuraman ve Simmers, 2001:551-568). Is ve
aileyle ilgili roller isgdrenlerin iistlendikleri en énemli rollerdir. Is ve aile yasaminda
iistlenilen rollerin gerektirdigi sorumluluklar nerdeyse bireyin tiim yasamini kontrol eder.
Ancak bu sorumluluklarin ayn1 zamanda yerine getirilmesi gerektigi zaman birey hayatinin
belki de en dnemli geligkisini is rolii ve aile rolii arasinda yasamaktadir. Genel olarak
catigma birden fazla ve karsit olan motivelerin ayn1 anda faaliyette bulunmasindan dogan
durum olarak tanimlanabilir (Giiney, 2004:45). Is ve aile konusunda yapilan arastirmalar is
ve aile rollerinin bireysel zaman ve enerji yoniinden birbirleriyle rekabet eder durumda
oldugunu gdstermistir (Parasuraman ve Simmers, 2001:551-568). Golden ve Jorgensen’e
gdre (2002) “Insanlarm giinliik hayatlarinda sorumluluklarini yerine getirebilmek igin
kullanabilecekleri zaman ve enerji smirlidir” (Mustafayeva,2014: 127-145). Ozellikle “aile
icinde 6nemli roller yiiklenen kadinlarin, ¢aligma hayatina katilmalar1 ile aile i¢i roller
erkeklerle kadinlar arasinda paylasilmakta ve ¢ok sik ¢atisma konusu haline gelmektedir”
( Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 69-99). Netenmeyer, Boles, ve McMurrian’ a (1996) gére

is ve aile catigsmasi ise iliskin aktivitelerin aile hayatina karigmasidir.

Aile-Is catismasi1 kavrami ile ilgili tanimlamalara ve yaklasimlara bakacak olursak: Wayne
ve arkadaglarina gore (2004) “birinin aile roliinden onun is roliine negatif karigsma ya da

bozucu etki yapmast durumu olarak aciklamaktadirlar. Aile-is catismasinda, bireyin ailesel



talepleri is sorumluluklar1 ile catisabilmektedir. Ornegin, cocuklarin bakimi ya da
hastaliklar1 ise yeterince baglanmayi engelleyebilir ki bu durumda aile-is catigmasi
yasanmaktadir” (Yiiksel, 2005:2). Isgorenlerin aile rolii gdrevlerinin is performansini
etkilemesi ile meydana gelen negatif durum sebebiyle, aile-is ¢atismasinda ailenin roliiniin
is ilizerindeki etkileri onemlidir. Isgdrenlerin ¢ocugunun hastalanmasi, ev tasimasi gibi
sebeplerle ise gidememesi durumunda muhtemel olarak aile-is catismasi yasayacaktir.
Aile-is c¢atismasit kavrami, isgorenin ailesi ile yaptigi aktivitelerinin is gorevleri ile
karistirilmas: durumunda meydana gelmektedir (Koroglu, 2011:245-266). Diger bir ifade
ile aile sorumluluklarinin is gorevlerinden daha 6nemli olmasi durumunda meydana

gelmektedir.

Cogunlukla aile-is gatismasinda ailenin isgorenin isini engellemesi nedeniyle meydana
gelen catisma ve ya aileden kaynaklanan ise doniik olan catisma bicimidir. Yani aile-ig
catismasini meydana getiren asil sebep ailenin Ozellikleridir. Bu durumda isgorenin
cocuklarin sayisi, ¢ocuklarinin yaslari, okul dncesi dénem c¢ocuklarin olmasi, problemli
cocuklar, bekar ve ya evli olmasi, bakimu tistlenilen yaslilarin varligi, ailenin genel yapisi
gibi unsurlar aile-is ¢atismasina sebep olmaktadir. Luk ve Shaffer’in yaptigi arastirmalarda
ailevi talepler, aileye olan baglilik ve aile ile ilgili rollerin beklentileriyle aile-is ¢atismasi
arasinda olumlu, esin ve yOneticinin destegi ile aile-is ¢atigmasi arasinda olumsuz olarak
bir iliski oldugu saptanmustir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009:69-99). Bu durumda,
isgorenlerin ailesi ile ilgili Gistlendigi rollerin talepleri yiikseldik¢e hissedilen aile-ig yagam
catigmasi seviyesi artarken, orgiitsel destege sahip olan iggorenlerde bu ¢atigma seviyesi

azalmaktadir.

Arastirmada, Tiirkiye’de is ve aile yasami konusunda yapilan ¢aligmalar incelendiginde;

Carike1 (2001) is taleplerinin fazla olmasindan dolay1 banka iggérenlerinin is ile aile rolleri

arasindaki yasamis olduklar1 catigsmalari tespit etmistir.

Karahan ve Bener (2005) evli hemsirelerin %90,9 unun ¢alistyor olmasindan kaynaklanan

problemlerin, ev ortamlarinda sorunlar yasamalarina neden oldugunu belirtmistir.
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Ozen ve Uzun (2005) polisler isgdrenler icin sosyal destegin artmasindan dolayr 6rgiit
icinde isgorenlerde rol ¢atismasinin azaldigini1 ve amirin sosyal desteginin isgorenin is ve

aile yasam catigmasini azalttig1 sonucuna ulagmustir.

Efeoglu (2006) is-aile ¢atismasi ve aile-is catismasinin orgiitsel baglilik {izerinde negatif

etkisinin bulundugunu belirlemistir.

Tubin (2007) kadinlar i¢in “isten aileye” olan ¢atismanin yoniiniin, yagam ve i tatminini

diistirmesiyle birlikte isten ayrilma niyetinin artirdigini tespit etmistir.

Uysal (2007) bankacilik sektoriinde yapmis oldugu arastirmada isgoren evli kadinlarin
daha ytiksek seviyede is-aile catigsmasi yasadiklarini ve bu ¢atismanin da isten aileye doniik

olarak yoneldigini tespit etmistir.

Ozdevecioglu ve Aktas (2007) nitekim yapilan ¢alismada isteki calisma siiresi, kat1 is
programlari ve iste stres yaratan durumlar ile is- aile ¢atigmasi arasinda pozitif yonlii bir

iliski tespit edilmistir.

Taslak’a (2007) gore yasam memnuniyeti, gerek is-aile catigmasi gereks aile-is

catismasindan etkilenmektedir.

Ozdevecioglu ve Doruk (2009) tarafindan yapilan arastirmada, is-aile ve aile-is catismalari
yasam doyumunu negatif etkiler ve aralarinda olumsuz iliski mevcuttur. Is-aile ¢atigmasr is
doyumunu negatif etkiler ama aile-is ¢atismast is doyumunu anlamli olarak
etkilememektedir. Is-aile ve aile-is catismasi arasinda ise pozitif bir iliski ve yasam

doyumu ve is doyumu arasinda da olumlu bir iliski vardir (Firata ve Cula, 2016:146-155).

Isgorenin, is-aile catismasi yasamamasi veya catismadan daha az etkilenmesi is ve aile
rolleri arasinda denge saglamasina baglhdir. Roller arasinda denge saglayan bireylerin daha
cok mutlu olduklar1 gdzlenmektedir. Is-aile dengesini kurmanin temelinde bireysel
faktorler yatmaktadir. Bireyin denge kurmak icin bilingli se¢imler yapmasi ve bunlari

uygularken kararli olmas1 denge saglamasini kolaylastirmaktadir (Carike1, 2001: 123).
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Is ve aile yasami arasindaki ¢atisma negatif yonlii orgiitsel ¢iktilarla siirekli olarak
gozlemlenen iliskisi, arastirmacilar tarafindan is ve aile ¢atismasinin agik ve derinlemesine
anlasilmasi ihtiyacin1 dogurmaktadir (Maertz ve Boyar, 2011:69). Is ile ilgili degiskenler
is-aile ¢atismasinin, aile ile ilgili degiskenler ise aile-is ¢atismasinin giiglii belirleyicileri
olmaktadir (Burke ve digerleri, 2013:43). Asagida Is-aile catismasi siirecine iliskin sekil

yer almaktadir.

Is
Beklentileri

Is Tatmini

Is Catismas1

Ise Baglilik ! f
Is-aile ’ —
Catismasi Hayat Tatmini
Aileye A
Baglilik
Aile Tatrlini

Aile Catismast [

Ailenin
Beklentileri

Sekil 2. 1. Is-aile catisma siireci (Duxbury ve Higgins, 1991: 61)

2.1.1. Is-aile catismas: tiirleri

Is ve aile yasam catigmasi yapisal farkliliklari ile catisma sebeplerine gore yaygin olarak 3
boliimde incelenmektedir. Bunlar Zaman esashi catisma, Gerginlik esasli catisma ve
Davranis esashi catismadir(Greenhaus ve Beutell, 1985:77). Ancak, daha sonra bu 3
catigma tiiriine, bir ¢atisma tiirli daha eklenmis ve Psikolojik esasli ¢atisma olarak 4 grupta

incelenmektedir (Van Steenbergen ve digerleri, 2007:280).
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Zaman Fsasli Catisma

Bireyler icin 6nemli olan aile ve i rollerden birinin yapilmasi i¢in ayrilmis olunan
zamanin diger roliin yapilmasini engellemesi sebebiyle bazen de olanaksiz bir hale
getirmesi ile meydana gelen catisma durumudur. Zaman esasli catisma bir roliin
gereksinimlerine harcanan zamani diger roliin gereksinimlerini yerine getirmeyi
giiclestirmesidir (FuBl ve Digerleri, 2008). Is-aile catismasiin yasanmasinda Zaman esasl
catigmasiin ortaya ¢ikmasinin sebebi zamanin kisitlh olmasindan kaynaklanmaktadir.
Isgorenin rollerini giin igerisinde yerine getirmek zorunda olmasi ve iistlendigi her yeni
roliin diger rollere daha az zaman birakmasma neden olmaktadir. Isgdrenin mevcut
zamaninin az olmasi ile bu roliin gereklerinin ¢ogunlukla yerine getirilmesini giiglestirmesi
sebebiyle birey zaman esasli ve ya zaman temelli catisma yasama durumunda olacaktir

(Ozdevecioglu, 2009:69-99).

Bunlarin disinda terfi ederek daha iist kademedeki bir goéreve atanmak, acil bir siparis i¢in
fazla calismak, yeni bir ise baslamak da zaman esashi c¢atigmanin is ile ilgili olan
sebeplerindendir. Zaman esasli ¢atigsmanin isten kaynakli nedenleri ¢alisma saatleri, fazla
caligma ve esnek calisma olanaklarinin olmamasidir. Zaman esasli ¢atismanin aile kaynakli
nedenleri ise kiigiik ¢ocuklarin sorumlulugu, ¢ocuk bakim saatleri ve esin calismasidir
(Carike, Ciftci ve Derya; 2010: 55; FuB ve Digerleri, 2008; Ozen ve Uzun, 2005: 131).
Ornegin, hafta sonu i¢in yapmis oldugu planlar arasinda esi ve cocuguyla sinemaya ve
maca gitmek olan bir baba isyerinde yasanan ani bir durum karsisinda hafta sonunu
isyerinde zorunlu olarak ¢alisarak gegciriyorsa, bu isgdrenin yasayacagi is-aile gatigmasi
zaman esaslt ¢atisma olmaktadir. Bagka bir acidan bakildiginda, evinde aksam isiyle ilgili
herhangi bir rapor hazirlamay1 planlayan bir anne, eve geldigi zaman kii¢iik ¢cocugunun
ihtiyaclar1 ve ya hastalig1 gibi sebeplerle raporlamay1 yapamamasi1 durumunda da zaman

esasl catisma olarak yasanmaktadir (Ozdevecioglu, 2009: 69-99).
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Zihinsel ve Duygusal Gerginlik Esasli Catisma

Gerginlik esasli ¢catisma Kinnunen ve Mauno’ya gore bir roldeki gerilim durumunun diger
roliin performansini etkilemesi durumudur. Bu nedenle gerginlik esasli ¢atismasi isgérenin
is ve ya aile alaninda {istlendigi rolleriyle hissettigi stres ve gerilim durumunun diger roliin
gereksinimlerinin  yerine getirilmesinde engellemesi olarak da tanimlanmaktadir.
Greenhaus ve Beutell‘e (1985) gore bir alanda stresten kaynaklanan gerilim, yorgunluk ve
sinirli olmanin diger alanda isgérenin performansini negatif yonde etkilemesi durumu

olarak bilinmektedir (Greenhaus, Jeffrey ve Nicholas, 1985:76-88).

Cogunlukla, gerilim esasli catigsma olarak bilinen bu ¢atigsma, isgdrenin is veya aile roliiniin
onda yasattig1 bazi negatif psikolojik sonuglarinin diger roliin tiimiiyle yerine getirilmesini
onlemesi durumudur(Carike1, 2001:33). Isgéren aksama kadar isinde kars1 karsiya kaldig
birgok olumsuzluk nedeniyle yorgun, gergin, sinirli veya endiseli olarak eve dondiigiinde,
bu durumu onun ailesi ile ilgili birtakim sorumluluklarini yerine getirmesini engellediginde
gerginlik esasli is-aile ¢atismasi yasanmig olmaktadir. Benzer sekilde evinde esi ile tartigan
ya da ¢ocugu ile ilgili olarak ¢ok sinirlenen bir bireyin bu durumu isine, yoneticisine ya da
is arkadaglarma yansitmasi da aile roliiniin is roliine engel olmasi anlamina gelmektedir.
Iki durumda da bir alanda meydana gelen olumsuzluk ve gerginlikler diger alana
tasinmakta ve diger alanla ilgili roliin performansim1 da diisiirmektedir(Ozdevecioglu,
2009: 69-99). Fakat giinliik hayatta is ile ilgili yasanilan bir problemin eve yansidigi daha
¢ok goriilmektedir. Isgdren is ile ilgili yasadigi gerginligi eve yansittigi zaman, ev ile ilgili
yasadig1 problemleri ise yansittigindan daha fazla anlayis gorecektir. Boyle durumlarda

bazen de evde ve iste yasadig gerginlik biri birini olumsuz etkiledigi goriilmektedir.

Davranis Esasli Catisma

Kinnunen ve Mauno’ya gore (1998) bir rolden kaynaklanan davranis bigiminin diger roliin
istenilen davraniglartyla uyumsuz olmasidir(Kinnunen, Ulla ve Saija, 1998:157-177).
Greenhaus ve Beutell’ e gore ise davranis esasli ve ya davranis temelli ¢catismanin tanima,
bir roliin gerektirdigi davranislarin diger bir roldeki davraniglarla uyumsuzluk igerisinde
olmasi ve ya bu uyumu gii¢lestirmesi durumu olarak belirtilmektedir (Greenhaus, Jeffrey
ve Nicholas, 1985:76-88). Bireyin sahip oldugu roliin gerektirdigi gibi davranislar

sergilemesi gereklidir. Birey evinde isyerindeki gibi, isyerinde de evindeki gibi davranirsa
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sorun ve ¢atisma ¢ikabilecektir. Ornegin evinde ailesine karsi son derece sicak, hassas ve
yumusak davranan birey isyerinde de emri altinda isgérenlere da ayni sekilde muamele
ederse sorun yasamasi kacinilmaz olacaktir. Ciinkii is ve aile yapisal 6zellikleri geregi
farkli davranis bigimlerini onaylamaktadir. Ayni1 sekilde is konusunda otoriter ve disiplinli
olan bir baba ev ortaminda esine ve ¢ocuklarina karsi benzer davraniglara sahip oldugunda
ailesi ile problem yasama ihtimali miimkiin olacaktir (Ozdevecioglu, 2009: 69-99).
Bireyden is yasaminda saldirgan, girisimci ve hirsli olmasi beklenirken; aile yasaminda
naif, uyumlu ve destekleyici olmas1 beklenir (Efeoglu, 2006: 18; Ozen ve Uzun, 2005:
130-133).

Psikolojik Esasli Catisma

Bireyin fiziksel olarak bir rolii yerine getiriyorken, bir diger rolle zihinsel olarak mesgul
olmas1 ve bu durumun, fiziksel olarak yerine getirilen roldeki aktiviteleri olumsuz yonde
etkilemesidir. Bireyin fiziksel olarak bir rolii yerine getirirken, zihinsel olarak diger bir role
iligkin sorumluluklar ile mesgul olmasi, bireyin zihnini iggal ederek dikkatini dagitir; ve bu
durum psikolojik ¢atisma yasamasina neden olur (Cardenas ve digerleri, 2004:346-365;
Carlson ve Frone, 2003:76-249). Isgérenin is ya da aile roliinden biri ile ilgili meydana
gelen gerilim, yorgunluk, sinirlilik, endige ya da alinganlik hallerinin, isgdrenin diger rolii
ile ilgili performansini etkilemesi halidir (Carik¢1, 2001:33). Ornegin, isgdren bireyin iste,
ailesi ile ilgili yerine getirmesi gereken sorumluluklar ya da sorunlar1 diisiinmesi, ise
konsantre olmasini ailesi ile birlikte iken de, iste yapilmasi gerekenler iizerinde diisiinmesi,
ailedeki aktivitelere odaklanmasimi engelleyebilir (Van Steenbergen ve digerleri,
2007:280).

2.1.2. is-aile ¢catismasi kuramlari

Is-Aile etkilesimi konusunda literatiirde kabul gormiis bes farkli kuramin oldugu
goriilmektedir.( Greenhaus ve Beutell, 1985; Greenhaus ve Parasuraman, 1986; Greenhaus,
Bedeian ve Mossholder, 1987; Kopelman ve digerleri., 1983; Zedeck ve Mosier, 1990;
Bedeian ve digerleri, 1988; Burke, 1986; Duxbury ve Higgins, 1991; Duxbury ve digerleri,

1994;) Bu kuramlar ile ilgili agciklamalara asagida yer verilmistir.
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Cizelge 2. 1. Is-aile catismas1 kuramlar1 ( Efeoglu, 2006:12-13)

Kuram Temel Varsayim Bagslica Eserler

Is ve aile yasamlarmin her birisi

i¢in ayrilmasi gereken zamanin (Duxbury, Higgins ve Lee
Akilc1 Bakis A¢isi artmastyla birlikte iki yasam 1994; Greenhaus, Bedeian

alan1 arasinda ¢atisma yasanmasi
kagiilmazdir.

ve Mossholder, 1987)

Telafi Kurami

Bireyler hayatlarin1 daha anlaml
ve tatmin edici bir sekilde
yasamak i¢in her iki yasamida
bir digerinde eksik olan seyleri
telafi etmek i¢in kullanmak
egilimindedirler.

(Burke, 1986; Jones ve
Butler, 1980; Lobel, 1991;
Greenhaus ve Beutell, 1985;
Zedeck ve Mosier, 1990)

Katk1 Kurami

Bireyin hem aile hayatindan
duydugu doyum diizeyi hem de
1s yasamindan duydugu doyum
diizeyi genel olarak bireyin
yasam doyumu diizeyiyle
iligkilidir. Bunun sonucu olarak,
bireysel ve orgiitsel unsurlar
birbirleri tizerinde etkili olarak
bireyin genel yasam doyumu
diizeyini, farkli bir deyisle iyi
olma durumunu etkilemektedir.

(Cooke ve Rousseau, 1984;
Duxbury ve Higgins, 1991)

Tasma Kurami

Is ve aile yasam alanlarindan
birisinde meydana gelen
gelismeler diger yasam alaninida
da etkiler. Yasam alanlarinin
birinde meydana gelen olumlu ya
da olumsuz gelisme diger yasam
alaninda da benzer etkiyi yaratir.

(Bartolome ve Evans, 1980;
Burke, 1986; Evans ve
Bartolome, 1984; Letterand
Durup, 1996; Zedeck ve
Mosier, 1990)

Catisma Kurami

Hig¢ kimsenin is ya da aile
yasaminda iistlendigi rol tek
basina ¢atismaya yol agmaz,
catismaya yol acan bu rollerin
geregi olarak bireyin tistlendigi
sorumluluklar ve
yiikiimliiliiklerinin birey tizerinde
birbirleriyle uyumsuz talepler
yaratmasidir.

(Bedeian, Burke ve Moffett,
1988; Cookeee ve Rousseau,
1984; Greenhaus ve Beutell,
1985; Greenhaus ve
Parasuraman, 1986; Hesketh
ve Shouksmith, 1986;
Kopelman ve dig., 1983;
Paradine, Higgins, Szeglin,
Beres, Kravitz ve Fotis,
1981; Thomas ve Ganster,
1995)




16

Akilc1 Bakis Acist Kurami

Akiler bakis agist kurami, Duxbury ve Greenhaus ve digerleri (1987)’a gore, is ile aile
yasam c¢atismasinin yasanmasi durumu her iki alanda da isgdrenin sahip oldugu rollerin
uyumsuzluk yaratmasi ya da sorumluluklarin meydana getirdigi yiikiin artmasi nedeniyle
meydana gelmektedir. Isgorenin is ve aile alanlarinin isgdrene yiikledigi sorumluluklar
sebebiyle gerekli zamanin olmamasi ve bu alanla arasindaki olusan dengeyi bozarak is-aile
catisma durumu engellenemez bir hale getirmektedir. Isgorenlerin is-aile catigmasi
yasamasi sebebi, esas olarak zamanin sinirli olmasi varsayimina dayanmaktadir (Efeoglu

ve Ozgen, 2007: 339).
Tasma Kurami

Tasma kurami, Staines (1980) tarafindan ortaya ¢ikmustir. Is ya da aile alanlarindan birinde
yasanan kotii durumlar olmakla birlikte, diger yasam alanlarinda da olumsuz gelismeler
yaratacagi One siriilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 79). Tasma, olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Bu kurama gore, iste yasananlar ile is disinda yasananlar arasinda
benzerlik bulunmaktadir. Dolayisiyla is-aile catismasi, is yasamimin aile yasamint
etkiledigi ve aile yasaminin is yasamini etkiledigini agiklamaktadir (Onderoglu, 2010: 20).
Gerginlik, baski, mutsuzluk ve endise gibi cesitli olumsuz duygularin, heyecan, mutluluk
ve Ogrenme arzusu gibi olumlu duygulardan baskinsa bu duygular ile yasamina etki
etmektedir. Genellikle boyle durumlarda birey yalniz kalmak isteyebilmektedir. Ancak
isgorenin yapmis oldugu isi, yetenekleri ve ihtiyaclari ile benzerlik sagliyorsa uygunluk
meydana gelmektedir. Bu durum olumlu olan duygular ortaya ¢ikararak “olumlu tasma”
olusmaktadir. Aksi durumda, eger bireyin isi yeteneklerine, 6zelliklerine, ihtiyaglarina ve
degerleri ile benzerlik saglamiyorsa olumsuz olarak duygular meydana gelerek “olumsuz
tasma” olugsmaktadir (Evans ve Bartolome, 1984: 12). Bu kurama gore isgorenin is ve aile
ile ilgili temel goérevleri ayn1 anda siirdliirme ¢abasi mutsuzluga neden olursa, biitiin rolleri

ayn1 anda yliriitmeye c¢alismasi bireye faydadan ¢ok zarar vermektedir.

Telafi Kurami

Telafi kurami, tagsma kuramini tamamlayic1 nitelikte bir kuramdir. Kurama gore,
isgorenlerin i ve ya aile yasam alanlariyla ilgili yasanilan doyumsuzlugu telafi etmek

amaciyla, diger yasam alanlarindan ¢ok doyum saglamaya yoneldikleri; boylelikle is ve
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aile yasamlar1 arasinda olusan zaman dengesinin bozularak c¢atigma yasadiklari
varsayimina dayanmaktadir (Efeoglu, 2006: 12). Zedeck ve Moiser (1990)’a gore, is ve
aile yasam alanlar1 arasinda ters yonlii olarak bir iliski oldugu savunulmaktadir. Isgoren, is
ya da aile yasamindan birinde eksiklik durumu yasiyorsa bu eksikligi telafi etmek igin
diger alana biraz daha Onem vermeye baglamaktadir. Zaman ve sosyal kimligin
etkilesimine ve uygunluguna bagli olarak gelistirilen bu model, is-aile ¢catigmasini, is ya da
aile rollerinden herhangi birinde bireyin harcadigi zaman ile bu role duydugu 6zdesligin

diizeyi arasindaki iliskiye bagl olarak da agiklamaktadir (Yurtseven, 2008: 10).

Katki Kurami

Bu kuram, bireysel ve Orglitsel unsurlarin birbirleri iizerinde etkili olarak isgorenin genel
yasam doyum diizeyini etkiledigi varsayimina dayanmaktadir. Sonug olarak, bireysel ve
orgiitsel unsurlar birbirleri {lizerinde etkili olarak bireyin genel yasam doyum diizeyini ve

iyi olma durumunu etkilemektedir (Efeoglu, 2006: 13).

Catisma Kurami

Bu kurama gore, Isgorenlerin is ve aile yasamlarinda iistlendikleri rollerin tek basma
catismaya yol agmamaktadir. Bu ¢atismaya sebep olan rollerin geregi olarak, tistlendikleri
sorumluluklar ve yiikiimliiliklerinin isgorenler iizerinde birbirleriyle uyumsuz talepler
ortaya ¢ikarmasiyla meydana gelmektedir (Efeoglu, 2006: 13). Kuram dogrultusunda, Is-
Aile catigmasi dilizensiz ve uzun ¢alisma saatleri olan isgorenlerde artmaktadir. Bu kurama
gore, Is alaninda ¢ok zaman gerektiren ya da stres yaratan rol baskilar1 da is ve aile rolleri
arasinda catismaya neden olabilmektedir. Tutarli olarak is yasamindaki negatif
deneyimlerin igsgdrenlerin bireysel ve aile hayatlarinin kalitesini azalttigin1 géstermektedir

(Greenhaus ve digerleri, 1987:31).

2.1.3. Is-aile catismasina neden olan faktorler

Son 50 wyilda, isgéren evli kadmlarin sayilar1 egitim diizeylerinin yilikselmesi,
kariyerlerindeki yiikselis ve biiyiik oranda ekonomik sikintilar sebebiyle hizla artmaktadir.
Bununla birlikte is-aile ¢atismasinin 6nemi daha da artmistir. Kadinlarin ¢alisma hayatina
girmesi ve evde ailesi ile olan iliskilerini baz1 agilardan olumsuz etkiledigi igin is-aile
catigmalarinin da artmasina sebep olmaktadir. Ayrica, uzun ve diizensiz ¢alisma saatleri,

fazla mesai, diisiik licret, iist yonetimin olumsuz tavri, bireyin iste bulunma siiresinin
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uzunlugu gibi ¢esitli is Ozellikleri de is-aile ¢atismasinin en O6nemli nedenlerindendir.
(Parasuraman ve digerleri, 2001; Frone ve digerleri, 1997; Madsen, 2003; Ahuja ve
digerleri, 2007; Cinamon ve digerleri, 2007). Bu durumda isgorenlerin verimliligini
etkilemektedir. Is-aile c¢atismasma neden olan birgok faktdr yer almaktadir. Asagida

catismalara neden olan bazi faktorlere ve nedenlerine yer verilmistir.
Yas

Isgorenlerin yas faktoriine gdre yapilan arastirmalarda, yas ile is-aile catismasi arasinda
negatif yonde bir iliski oldugu saptanmistir (Toraman, 2009:30). Diger bir ifadeyle,
isgorenler yaslandikca bilgi, deneyim, para kaynaklarinin arttig1, daha az is stresi yasadig
ve is sorumluluklarinin aile sorumluluklarini daha az etkiledigi goriilmektedir (Giray ve
Ergin, 2006: 86). isgdrenlerde is-aile catismanin azalmasimin sebebi, yasanmislik ve is-aile

kavramlarini birbirinden ayirabilme 6zelliklerine sahip olduklarini ortaya koymaktadir.

Cinsiyet

Cinsiyetlere gore karsilastirma yapildiginda, Is-aile rol catismasinin cinsiyet 6zelliklerine
gore farkli olmasinin nedeni, cinsiyet rolleriyle yakindan iliskilidir (Burley, 1995; Frone,
1997; Hammer ve digeri , 1997; Marks, 1998; Eagle ve digerleri, 1998, Burke ve
Greenglass, 2001; Kim ve Ling, 2001). Kadin isgdrenlerin rollerine yonelik yapilan
aragtirmalarda, kadinlarin yedi 6nemli temel rollerinin oldugu vurgulamistir. Bu roller;
eslik, annelik, ev kadmlgi, mesleki, akrabalik, bireylik ve topluluk rolleridir. Isgdren
kadmlarin istlendikleri bu yedi rolden dordiiniin aile i¢i olan rollerden olusturdugu
gortilmektedir (Oppong ve Abu, 1985: 9). Cinamon (2006) tarafindan, kadinlarin is-aile
catigmasini daha yliksek diizeyde yasadiklarin1 ve erkeklere oranla catismayr yonetmekte
daha basarisiz olduklarini belirlemistir. Kadinlarin erkeklere oranla daha fazla is-aile

catismasi yasadiklar1 goriilmektedir (Giray ve Engin, 2006: 88).

Medeni Durum

Frone’ye (1997) gore, bireylerin medeni durumu, yasi, kadinin ¢aligma hayatinda yer
aliyor olup olmamasi, ailede cocuk olup olmamasi, ¢cocuklarin sayisi, evlilik uyumu, aile
icerisindeki anlasmazliklar, gerginlikler, eslerin birbirine destek olup olmamasi gibi

faktorler de is - aile ¢atismasina neden olmaktadir. Ozellikle kadinlarin bekarken sahip
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olduklar1 enerji ve performans daha yliksek iken, evlilik ve ¢ocuk faktorii ile birlikte is
hayatlarini olumsuz etkilenmektedir. Ayrica bosanma ve ayrilik gibi isgdrenlerin aile ici
yasadiklar1 olumsuz durumlarda ise ise odaklanmayi giiclestirirken, performanslarini
diisiirmektedir. Isgorenlerin, medeni durumlar1 gdz oniine alindiginda, evli ve ya bekar
olmalarinin is performanst ve aile c¢atismasina olumlu ve ya olumsuz etkileri

olabilmektedir (Carik¢1 ve Demirkol, 2009:157).

Egitim

Isgorenlerin egitim diizeyleri goz oniinde alindiginda: Pilar ve digerleri (2003)’e gore,
diisikk diizeyde egitim goren bayan isgdrenler cogunlukla yari zamanli islerde ve ya
zihinsel olarak yorgunluk veren islerde calistiklar1 icin, isin beklentileriyle aile
yiikiimliiliikleri arasinda denge kurabilmektedir. Ancak, egitim seviyesi yiiksek olan erkek
isgdrenlerde bu durum, aile sorumluluklarini daha fazla yerine getirebilmek igin is
beklentilerine cevap vermekte ve bu durumda ciddi sekilde aile-is ¢atigmasi meydana
gelmektedir. Ballica (2010)’a gore, egitim seviyesi diisiik isgorenlerin yaptiklar: isler daha

az sorumluluk yiikledigi i¢in 15 yasam dengesini daha iyi kurabildikleri gortilmektedir.

Kurum

Isgorenlerin, kamuda ve 6zel kurumlarda calismalari incelendiginde, genellikle 6zel
kurumlarin uyguladigi vardiyali ¢calisma sistemi sonucu ortaya ¢ikan uyumsuzluk sorunu,
bireyin is performansina yansiyabilecegi gibi aile yasaminin ve toplumsal iligkilerin
zedelenmesine neden olmaktadir (incir, 1998: 63). Bununla birlikte isgdrenlerin uzun
diizensiz calisma saatleri gece-giindiiz dongiilerini olumsuz etkilerken, motivasyonlarin
diisirmektedir. Gece calismasini zorunlu kilan vardiyali ¢aligma da bireyin biyolojik
saatiyle uyusmadigindan hem fizyolojik, hem de sosyal hayatlarinda sorunlara sebep

olabilmektedir.
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2.1 4. is-aile yasam dengesi

Kiiresel rekabetin ortaya c¢ikmasi ile birlikte bireysel yasam ve aile degerlerinin 6nem
kazanmasi, isgiicliniin demografik Ozelliklerindeki degisimler aile yapisinda meydana
gelen yapisal degisim, erkek ve kadinlarin, is ve bireysel yasam rollerine iliskin
beklentilerin artmasi ve tutumlarinda degisim meydana gelmesi, kadinlarin egitim
diizeylerinin yiikselmesi ve yiiksek oranda iggiicline katilmalari, niifustaki degisim ve X
jenerasyon kusagmin ortaya c¢ikmasi, aile iiyelerinin sorumluluklarinin éneminin kabul
edilmesi vb. gelismelerin etkisi ile de§isen yasam anlayis1 “is ve aile yasami dengesi”
kavrammni en Onemli konulardan birisi haline getirmistir (Caliskan, Toker ve Ozbay,

2017:4)

Is yasamimin aile yasamini etkilemesi sonucu ortaya ¢ikan is-aile catismasinin sonuglarini
arastiran caligmalar, is-aile ¢atismasinin aile yasam tatminini olumsuz yonde etkiledigini
ortaya koymaktadir (Greenhaus, Jeffrey ve Nicholas, 1985:76-88). Isgérenlerin is ile aile
yasamlarinda istlendikleri rollerden ve sorumluluklardan dolayi, birbirleriyle catisan
taleplerin sonucunda bu yasam alanlar1 arasindaki dengeyi kurabilmesinde zor olmasi,
isgorenler lizerinde stres yaratan bir duruma neden olmaktadir. Bu bakis acisina gore is
alaninda oldugu gibi is dis1 alanlarda da isgoren {lizerinde is stresi yaratan kaynaklar
bulunabilmektedir. Isgdrenin basta aile olmak iizere is alan1 disinda bulunduklar1 alanlarda

meydana gelen durumlar, isgdrenin is stresi yasamasina neden olabilmektedir (Efeoglu,
2006:1-172).

Giliniimilizde isgorenler, is ve aile yasami arasinda yasadigi catisma ve stresi azaltarak
yasam doyumuna ulasmak istemektedirler. Yasam doyumuna ulasmak i¢in i ve aile
yasamlar1 arasinda bir yasam kalitesi arayis1 iginde bulunmaktadirlar. Bu baglamda, is ve
aile arasinda yasanan gerilimi en aza indirmek ya da olumsuzluklari ortadan kaldirabilmek
hem organizasyonlarin hem de ailelerin odak noktasi halinde gelmistir (Lockwood, 2003:
2-4). Bu durumda, bireyin is diginda kalan yasaminin aile olarak ele alinmasi ve denge
konusunun is ve aileye odakli olarak agiklanmasinin nedeni, dengesizlik yasanmasina

neden olan ve birey i¢in en 6nemli birincil iligkiler alan1 olarak ailenin goriilmesidir.

Is ve aile yasam1 dengesinin, yasam kalitesi olarak da tanimlandig1 goriilmektedir. Yasam

kalitesi felsefesine gore, denge, bireyin yasamindaki dort alan ( bireysel yasam, aile
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yasami, i3 yasami, sosyal yasam) arasindaki uyumlu bir dinamizm olarak ifade
edilmektedir. Is ve aile arasnda dengenin kurulmasi, is ile aile arasinda bir denge
duygusunun hissedilmesi ile dogrudan ilgilidir. Is ve aile yasami dengesi kavrami, bireyin
yasaminda ardi ardina gelen c¢oklu yasam rollerinin taleplerini yonetebilmesini ifade
etmektedir. Is ve aile yasami dengesi, is, aile, toplum alanlarinin talepleri arasinda
uyumsuzlugun yasanmasi durumunda dengesizlik ortaya ¢ikiyorsa, is ve aile arasinda
uyum yasanmasi durumunda da dengeye ulasmalar1 gerekli oldugunu gostermektedir

(Clarke, C.Koch ve Hill, 2004:121).

Greenhaus (1985) gore, Is-aile catismasi bireyin mutlulugunu etkileyen bir stres kaynagi
olarak tanimlamistir. Isgorenlerin yasadig1 ¢atismalar hem yasam tatminini (IAC) hem de
ise olan tatmini(AIC) azaltmaktadir. Bu baglamda, is-aile yasam dengesini belirleyen bir

denge yapis1 ve sonuclarina iliskin bilgiler Cizelge 2.2°de verilmistir.

Cizelge 2. 2. Is-Aile Dengesinin Yapis1 (Guest, David E, 2001)

Belirleyiciler Dengenin Yapisi Sonuclar/Etkiler

A. Cevresel Faktorler A. Siibjektif 1. Is doyumu

-Is talepleri -Denge-ev merkezli | -Yasam doyumu

-Is kiiltiirii -Denge-is merkezli | -Ruhsal saglik/mutluluk

-Ev kiiltiirii -Isin eve yayilmas1 | 2.Stres/hastalik

-Ev talepleri -Evin ise yayilmas1 | 3.Iste davrams/performans

B. Bireysel Faktorler B. Objektif 4.Evde davranig/
-Is oryantasyonu -Calisma saatleri Performans

-Bireysel -Bos zaman S.steki digerleri {izerine
-Enerji -Aile rolleri Etkisi

-Bireysel kontrol ve basa 6.Evdeki digerleri iizerine
Cikma Etkisi

-Cinsiyet

-Yas, yasam ve kariyer Evresi
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2.1.5. Is-aile catismasi sonuclar:

Is-aile ¢atismasindan kaynaklanan nedenler isgorenlerin yasamini etkilemektedir. Asagida

yer alan Cizelge 2.3’de is-aile ¢atismasi sonuclarina iligkin bilgiler verilmistir.

Cizelge 2. 3. Is—Aile Catismasinin Sonuglar1

Bireysel Sonug¢lar

Orgiitsel Sonuclar

Ailesel Sonuclar

e Psikolojik ve fiziksel
sagligin bozulmasi

o Stres

e Diisiik yasam tatmini

o Tiikenmislik

e Performans diisiikligii
e Diisiik is tatmini

e Orgiitsel baghligin
azalmasi

e Ise devamsizlik

e Evlilik tatmininin
azalmast

e Aile krizleri ve bosanma
e Cocuklarla ilgili

problemler

( Bedeian, Burken ve Moffett, 1988; Frone, Russell ve Cooper, 1997; Bruck, Allen ve
Spector, 2002; Duxbury ve Higgins, 2003; Greenhaus, Collins ve Shaw, 2003; Aycan,
Eskin ve Yavuz, 2007; St-Amour ve Digerleri, 2007; FuB3 ve digerleri, 2008)
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2.2.isgoren Performansi

Isgorenler ve performanslar, orgiitsel etkinligin anahtar faktoriidiir. Isgoren performans,
orgiitlerin basarisi, etkililigi ve verimliligi a¢isindan 6énemlidir (Tutar, H., ve Altinéz, M.,
2010:196-218). Borman ve Motowidlo (1993), isgéren performansiyla ilgili olarak gorev
(rol i¢i) performansi ve baglamsal (rol dis1) performans olmak {izere iki g¢esit isgoren
performansit boyutu tanimlamislardir. Gorev performansi, geleneksel olarak bir
Isgorenlerin rol taniminda belirtilen gorev ve sorumluluklarini yerine getirebilme
yeterliligi olarak tanimlanmaktadir (Griffin,M.A. ve digerleri, 2007:327-347). Baglamsal
performans ise, gorev ve siirecleri hizlandirict etkisi bulunan orgiitsel, sosyal ve psikolojik
ortami sekillendiren, temel fonksiyonlarla direkt iliskili olmayan bireysel davranis ve

cabalardir.

Isgdren performans ile ilgili pek ¢ok tanmim bulunmaktadir. Ancak tanimlarin ortak noktasi
performans kavramiin bireysel beklentiyle orgiitsel amacglar arasinda olusan iligki
neticesinde meydana gelmektedir. Isgdren performansi, her érgiitiin basarisi, etkililigi ve
performansi agisindan dnem arz etmektedir. Campell isgdren performansini, isgoérenlerin
orglitsel amaclara olan katki diizeyine gore Ol¢iilebilen ve orgiitiin amaclar1 dogrultusunda

davranislar olarak nitelendirmektedir (Suliman, 2001: 1049).

Isgdrenin performansi, bireysel ve organizasyonel amaglar dogrultusunda ¢alisirken ihtiyag
olunan yetkinliklerin 6zelliklerine gére gorev performansi ve kurumsal performans olarak
birbirinden ayirmaktadir. Bunlardan gérev performansi, isin teknik ve uzmanlik tarafi ile
alakalhidir. Kurumsal performansin bir boyutu ve insanlar arasi iligkileri kolaylastiric
davranislar1 ifade ederek isgdrenler arasinda olan iletisimin ve iliskilerin iyilestirilmesi,
anlayis ve uyumun saglanmasi, gerginliklerin giderilmesi ve yasanan ¢atigsmalarin yontemi

olarak kurumsal amaglar1 saglar.

2.2.1. Performans kavrami

Performans kavrami, isgoérenlerin yetenek ve niteliklerinin ise yonelik olarak diizenlenmis
orgiit basar1 olgiitleriyle kiyaslanmasidir (Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 280). Basaran
(2000) performansi, isgorenin gorevinde ne yapmast gerektigine iliskin beklentilerle,

gercekte ne yaptigi arasindaki iligkinin bir fonksiyonu olarak tanimlamaktadir. Kasnakli
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(2002) performans kavramini, amacin gergeklestirilme derecesi seklinde tanimlamaktadir.
Ayrica bir isi yapan bireyin, grubun, ¢alisma biriminin ya da firmanin o is aracilifiyla,
hedefe gore nereye ulasabildigini gosterir. Campell ve digerleri performans kavramini
sadece faaliyetlerin sonucu degil de aksine faaliyetin ta kendisi oldugunu belirtmektedir.
Bunlarin ortak noktasi, performansin isgorenin beklentileri ve orglitsel amaclar1 arasinda
olan iligkinin sonucu olarak ortaya ¢ikmasidir. Bir igsgdrenin, bir grup ya da orgiitiin amaca
ulagmasi i¢in ortaya koydugu etkinligin nicel ve nitel Olgiitii olarak da tanimlanmaktadir.
Organizasyonlar, kiiresellesmeye devam eden diinyada rekabet ortaminda kendi
varliklarin1 devam ettirmeleri amaciyla performans kavramina her gecen giin daha fazla

deger verme egilimindedirler (Turung, 2010: 253).

Performans, belirli bir zaman diliminde faaliyet gosterilen amaca hizmet etme derecesi
olarak tanimlanmaktadir (Akal, 1992:1). Diger bir ifadeyle performans, planlanmis her
hangi bir etkinligin amaca ulasma derecesi olarak sdylenebilmektedir. Performans sozciigii
kurum agisindan belirlenmis bir zaman diliminde iiretilen mal ya da hizmeti miktar1 olarak
tanimlanabilmektedir. Isgdren agisindan performans, hedefe ulasmada gésterilen bireysel

verimlilik ve etkinlik diizeyi olarak soylenebilmektedir (Gavcar ve Engin, 2006:31-45).

Performans kavrami i¢in, performans Olgiitlerinin neleri kapsadiginin bilinmesi biiyiik
onem arz etmektedir. Isgdren performansinin olusmasmi saglan orgiitsel baghlik, yiiksek
motivasyon, kurumsal destek, orgiitsel iklim, orgiitsel kiiltiir gibi baz1 psikolojik faktorlerle
birlikte, oOrgiitsel is ve faaliyetlerde kullanilan fiziksel araglarin da yeterli miktarda
bulunmasi 6nem teskil etmektedir. Bununla birlikte performans kavraminin yonetsel
yaklagimlardaki degisim ile birlikte, konjonktiirel acidan farklilagtigini kabullenmek
gerekmektedir. Ornegin, kaynaklarm ¢ok sinirli bulundugu donemlerde “tutumluluk” ve
“verimlilik” 6dnemli bir performans 6l¢iitiiyken kriz donemlerinde “etkinlik” daha 6nemli
bir performans 6lgiitii olmaktadir. insan haklar ile ilgili yaklasimlarin énemli oldugu

orgiitlerde “kurumsal demokrasi algis1”, “agiklik”, “kurumsal giiven”, “yasallik” veya

“insan merkezli yonetim” onemli olarak nitelendirilen performans &lgiitleridir (Ozkasap,

2013:48).

Orgiitlerde istenilen seviyede bir etkinligin saglanabilmesinde performansin yonetilmesi
zorunluluk olmaktadir. Performans yonetimi, orgiitiin ilk olarak insan kaynaklari ile

birlikte finansal ve fiziksel kaynaklarmin beklenen verimlilik ve etkinlik seviyesine



25

ulagsmasini ve bu durumu siirdiirme durumu olarak tanimlanmaktadir (Bolton, 1997: 183).
Performans yonetimi ile birlikte isgorenlerin bilgi, beceri, yetenek ve genel anlamda
mesleki yetkinligi artirilmaya ¢alisilmaktadir. Boylelikle orgilitsel hedef, plan ve politikalar
ile birlikte kurumsal performans iyilestirilebilmektedir. Performans yonetimi, kurumlarin
gerek bireysel performansini gerekse takim performanslarini iyilestirilmesini amag
edinmektedir. Isgorenlerin egitim agiklarmi saptamak amaciyla, onlarin beceri
envanterlerini ¢ikarmak, isgorenlerin nakil, ticret, tayin ve terfi gibi bazi 6zliik haklariyla
ilgili diizenlemeler yapmak ve kurumun genel performans durumunu belirlemek
performans yoOnetiminin genel amaglari arasindadir (Cemaloglu, 2002:153-154).
Performans yonetiminin amaci, iggorenlerin bireysel performans durumlarini ortaya
cikarmak, adil ve nesnel bir degerlendirme yaparak isgdrenlerin kurumsal bagliliklarini

artirarak etkilesim, dagitim ve islem adaletinin kurumsallagsmasini saglamak amaclar

arasindadir (Gavcar ve Engin, 2006:31-45).
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Cizelge 2. 4. Isgdrenin Performansim ilgilendiren Faktorler (Babalik, 2005)

Performans

Kapasitesi

Mesleki Bilgi

Zeka, okul egitimi, genel kiiltir,

meslek ici egitim, deneyim

Mesleki Yetenek

Beden yapisi, beceri, egitim, dogru

yonlendirme

Dinlenme-Saglik

Is siiresi, mola diizenlemesi, serbest
zaman, uyku, tatiller, is kosullari,

tibbi destek ve yonlendirme

Beslenme

Evde, is yerinde beslenme beslenme

rejimi

Performans Arzusu

Duygusal Hal

Is yerinde renk, miizik, amirin

davranigi, begenilme, saygilik,

verilen isin 6nemi, bilgilendirilme,
grup davranisi,

giiven, Tcret, is

garantisi, isletmeyle 6zdeslesme

Akiler Hal

Gergekeilik,

maddi sorumluluklar, para kazanma

ailevi ~ sorumluluk,

arzusu

Performansin Saygi gérme begenilme | Ise yarama, “° bensiz olmaz”

Cazibesi arzusu duygusu, meslektaglar arasi yaris,
Performansin Cazibesi unvan, aile
iliskileri

Para cazibesi Ucret diizeyi, performansi artirma

sans1, sosyal cevre, licrette adalet

Is Kosullar1 Is Yeri Isin agirhgi, sekli, hareket sikligi,

hassasiyeti, beden konumu vb.

Iste cevre kosullar

Aydinlatma, giriiltii, havalandirma,
sicaklik, nem, toz, titresim, kirlilik
v.b.
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2.2.2. Performansi etkileyen faktorler

Is performansi, isgdrenin is ortaminda sergiledigi ve beklenen eylemlerinin tiimiinii
kapsamaktadir. Performansin hedefleri kimi zaman orgiit tarafindan belirlenerek
degerlendirilip odiillendirilebilmektedir. Kural ve prosediirler ¢aligma big¢imini tatmin
edebilir duruma getirerek basit Orgiitsel gorevler ile Orgiitsel hedeflere ulasmak igin
koordine ederek kontrol edebilmektedir. Isgdrenlerin gorevlerini devam ettirmeleri
amaciyla sergiledikleri ¢alisma ve uzmanlik rolleri is performanslarinda biiyiik 6neme
sahip olan bireysel degisim kaynagi niteligi tasimaktadir. Bu uzmanligin amaci, is
acisindan uzmanlik konusunda artig saglamak ve giigliikkler karsisinda etkin bir sekilde
oldugundan, isgdrenlerin sahip olduklar1 rollere dair performans standartlarini karsilama ve
gecebilmedir. Bu baglamda, performansin hedefe yonelimleri isgorenlerin rolleri ile alakali
gorev gerekliliklerini kapsadig1 ve ¢alisma konusunda daha motive etmesi beklenmektedir
(Tutar, 2008:1-93).

Isletmeler igin nitelikli ve verimli insan kaynaklari pozitif nitelikte oldugu goriilmektedir.
Isgiiciiniin devir ve devamsizligi bakimindan diisiiniildiigii zaman da ise bu pozitif
durumun orgit islerinde daha fazla avantajli oldugu goriilmektedir. Bu avantajin sagladigi
insan kaynaklar1 is gereksinimleri ile ilgili olarak performans diisiikliigli yasanmasi
durumunda dezavantajli durumda olmaktadir. Yani, bireysel performans diistikliigiiniin
ortadan kalkmasinda islevsel ve ya yonetsel olarak karmasa yasanmasina ve problemlere
sebep olabilmektedir. Isyerindeki insan kaynaklar1 performans problemlerine neden olan
problemler yapilan is, is yeri, ¢calisma sartlar1 ve ilgili norm ve kurallardan, yonetim ve ya
isgorenlerin kendilerinden dolaya olabilmektedir. Genellikle yasanan bu karmasa ve ya

problemlerin asil sebepleri arasinda sunlar bulunmaktadir (Akin, 2002:1-17).

- Isletme ici ve disinda yatay ve dikey transfer, nakil ve terfiler.

- Isletmedeki is dizaynina bagli olarak statii ve rollerdeki belirsizlik.
- Bireysel kariyer hedeflerinde degismeler ve gelismeler.

- Calisma sartlarindaki degismeler ve sosyal etkilesimler.

- Calisma arkadaslar1 ve is atmosferinden kaynaklanan nedenler.

Is performansi, bircok faktérden etkilenmektedir. Is performansinin yiikseklik sebebi,

miikkemmellik saglayan birbiri ile baglantili bazi durumlarin birlikte ortaya ¢ikmasinin



28

sonucu olarak goriilmektedir. Yiiksek performansta, isgorenin davranigina etki eden biitiin
faktorlerin bir arada olmasi gerektirmektedir. Aksi durumda kotii performansta, ¢ogunlukla
sadece bir faktdorden kaynaklanabilmektedir. Ortaya ¢ikan bir performans problemi faktorii
fark etmeden ve giderilmeden varligimi devam ettirir ise diger faktorler de olumlu
durumdan olumsuz duruma doniiserek problemi biiyiitebilmektedir. Performansin
seviyesine etki eden ya da belirleyen alti unsur bulunmaktadir (Barutcugil, 2002:81-82)

Bunlar;

Dogal yetenek: Bir bireyin dogustan bir gorevi veya gorevleri yerine getirebilme kabiliyeti
olarak tanimlanabilinir. Her isgdrenin bir gorevi Ogrenebilmesini veya yapabilmesini
belirleyen zayifliklar1 ve giiclii yonleri bulunmaktadir. Bir is konusundaki dogal yetenegin
zay1f olmasi, tiim destekler saglansa bile o bireyin o isin nasil yapilacagini 6grenemeyecegi

anlamina gelmektedir.

Beceri diizeyi: En basit sorumluluklar dahi beceriler gerektirmektedir. Becerilerin dogal
yeteneklerden farki olmasi onlarin dogal yeteneklerin izin verdigi sinira kadar 6grenebilir
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bir performans agiginin beceri yetersizliginden
kaynaklanip kaynaklanmadigini tahmin etmek i¢in su soru sorulabilinir ’Eger yasami ona
dayaniyor olsaydi o birey bu gorevi yapar miydi? ‘Eger cevap hayir ise o zaman bunun

beceri sorunu oldugu sdylenebilinir.

Gorevi anlamak: Bir birey gorevin niteligini ve kendisinden ne beklendigini dogru
anlamalidir. Eger bu anlayis1 saglayacak acik iletisim yeterli diizeyde degilse ne kadar

beceri ve motivasyon olursa olsun etkili performans saglanamayacaktir.

Caba gosterme tercihi: Bu durum motivasyona iliskin bir faktordiir. Yani bir birey, dogal
yetenege, becerilere ve istenen gorev anlayisina sahipse o bireyin ¢abay1 gostermemesine
neden olan faktoriin bulunmasi s6z konusu olabilmektedir. Bunlar bireysel veya is ortami

ile baglantili olabilir.

Stireklilik ve kararlilik gosterme tercihi: Performans kavrami bir ¢abanin baglatilmasini,
gerekli bilgi ile emegin ortaya konulmasini ve belirli bir zaman diliminde yerine gerilmesi
gerektirmektedir. Motivasyon ile ilgili bu faktoriin yetersizligi, iy1 niyetli olarak baslanilan

ama asla sonuglandirilamayan projelerde kendini gostermektedir.
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Dis  faktorler: Performans, isgorenlerin kontrolleri disinda bulunan faktorlere de
baglanabilmektedir. Orgiitiin isleyisi ve yapisi performans: engelleyebilmektedir.
Isbirligine yanasmayan yonetici ve is arkadaslarinin olumsuz yonde bir etkisi
olabilmektedir. Performans yoOnetim siireci, isgbrenle yapilan goriismeler, isgérenin
kontroliinde olmayan faktorleri de ele alarak incelenmelidir. Digsal gelen faktorler fark
edilmezse, onlarda s6z edilmez ve etkilerini devam ettirirse, motivasyon seviyesi diisecek

ve problemler daha karmasik bir duruma gelecektir (Barutgugil, 2002: 81-82).

2.2.3. Performans degerleme

Performans degerleme isgorenlerin performansinin kalitesini resmi olarak degerlendiren
sistemi olarak tamimlanabilmektedir (Skinner ve digerleri, 2005:4). Performans
degerlemesi, orgiitiin misyonuna, stratejik amac¢ ve hedeflerine erigebilmesi igin, gerekli
performans gostergelerinden yararlanarak, orgiitiin maddi ve manevi biitiin bilesenleri

hakkinda veri toplanmasi, 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir (Cakmak, 2006:67-86).

Girisimci veya insan kaynaklar1 yoneticisi agisindan performans degerleme sonucu elde
edilen verilere dayanilarak 0diil, ceza ya da diizeltici ve gelistirici 6nlemler alinabilir.
Isgoren, her seyden once ¢alismasinin karsihigini gormek ister. Bu nedenle, bir drgiitte
isgorenler caligmayan, basarili olanla olmayan arasinda bir ayirim gozetilmesini beklerler.
Ote yandan basar1 derecesi hakkinda bilgi sahibi olan isgdren, kendisini diizeltme ve
gelistirme olanagi da bulur. Degerleme sonucunda elde edilen veriler, Orgiit basarisinin
arttirilmas1  dogrultusunda insan kaynaklari veya birim yoneticisi tarafindan dogru
degerlendirilmesi durumunda orgiitlin amaglarina ulagmasimi kolaylastiracaktir. Ayrica
etkin bir performans degerleme sisteminin kurulmasi bir bakima iggérene yapilan yatirimin
geri doniisiim diizeyini de belirleyecektir. Performans degerlemesi sonucunda elde edilen
veriler, organizasyonlar tarafindan, yaygin olarak kullanilmaktadir (Gavcar ve Engin,
2006:31-45).

2.2.4. Performans degerlemenin avantajlar

Performans degerlemenin, iggdérenin ve Orgiitiin performansinin iyilestirilmesi, iletisimin
ve dolayisiyla iliskilerin iyilestirilmesi, isgorenin zayif ve gligsiiz yonlerinin belirlenmesi,
varolan ve muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya konmasi, isgdren egitim ihtiyaglarinin,

gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi gibi yararlari vardir. Bunlarin disinda performans
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degerlemenin dolayli yararlar1 da bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 sunlardir: Hizmet
birimlerine Orgiit hedeflerini anlatmaya imkan verir, Degerlendirme sonucu, diizeltici
onlemlerin alinmasina yardimei olur, Isgdren tutumlarna iliskin daha gecerli bilgi
kaynagidir, Orgiitiin karlihiginin ve verimliligin artmasmni saglar, Hizmet kalitesinin

yiikselmesine yol acar (Gavcar ve Engin, 2006:31-45).

Performans degerlendirme sistemlerinde degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan
yapilacag diger onemli bir konudur. Orgiitiin yonetim ve insan kaynaklari politikalarina
bagl olarak secilecek degerlendirme teknigine gore degerlendirmenin kim ya da kimler
tarafindan yapilacagi belirlenir. Isgorenin isini nasil yaptig1, basarili ya da basarisiz oldugu
noktalari, kendini hangi konuda nasil gelistirmesi gerektigini en iyi bilen, o bireyin ilk
amiridir. Bu nedenle c¢ogu degerlendirme sistemlerinde bireyin ilk amiri onun ayni
zamanda degerlendirme -sicil- amiridir. Ilk amirin isgdreni daha yakindan tamdig1 ve
basarisini daha iyi degerlendirebildigi diisiiniilmektedir. Bazen birden fazla yoneticCi
degerlendirmeyi grup halinde yaparak bireysel degerlendirmelerde ortaya cikabilecek

stibjektiflik ve onyargilar1 ortadan kaldirabilir (Oguz, 2006:227-258).

2.2.5. Performans degerlemenin amaclari

Orgiitlerde performans degerlemenin amaglar1 arasinda, iicret standartlarini saptamak ve
basar1 artiglarin1 6diillendirmek, yiikselme ve baska ise gegme ic¢in kaliteli elemanlar
secmenin yani sira iggorenlerin isine son vererek ya da o an ki ozelliklerini gézden
gecirerek basarisiz durumdakileri segmek bulunmaktadir. Ayrica performans degerleme
sistemi adil, gelistirici, glidiileyici, durumlara uygun, gecerli, giivenilir, siirekli, kapsamli
olmalidir ve isgorenin katilimina olanak saglamalidir (Gavcar ve Engin, 2006:31-45).-

Performans degerlemenin amaglari su sekilde siralanabilmektedir.

-Yonetici pozisyonundakilerin isgorenlerin basarilari ve mevcut potansiyellerini
degerlemede yardimc1 olmak,
-Isletmenin ama¢ ve gereksinimleri ile isgdrenlerin amac¢ ve gereksinimlerinin

biitlinlestirilmesi i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina katkida bulunmak,

-Isletmenin isgiicii ve yonetim potansiyeli hakkinda giivenilir bilgiler elde etmek,
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-Isletmenin genel basar1 durumu ve sorunlarina iliskin bilgi toplamak ve gelecekte ortaya

cikabilecek olaylarin 6nceden kestirilmesine olanak saglamak,

-Isgérenlerin basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek, iistlerinin kendileri hakkinda ne

diistindiikleri ve neler beklediklerini bilmelerine olanak saglamak,

-Isgdrene hatali ve eksik yonlerini gdstererek bunlarin egitim ve gelisim planlar1 ile

giderilmesine olanak saglamak,

-Isgdrene verilecek iicret ve diger 6demelerin belirlenebilmesi igin veri elde etmek,

-Isgdrenlerin orgiitlerdeki geleceklerine iliskin durumlarini agiklayan kariyer planlamasi

uygulamalarina olanak saglamak,

-Yoneticilerin tutarli, saglikli ve on yargilardan arinmis kararlar vermelerine yardimci
olmak,
-Isgorenlerin kendi basarilarin gérmelerini ve bunun neticesinde gesitli ¢ikarlar saglayarak

moral ve i doyumlarim yiikseltmek,

-Ustiin yeteneklilerin bulunmasma ve bunlarin hangi becerilerinden yararlanilacag

konusuna yardime1 olmak,

-Isgérenin isine son vermek veya bulundugu durumun gdzden gecirilmesi bakimindan

basarisiz olanlar1 se¢mek,

-Geribildirim vererek isgorene kendini gelistirme firsat1 tanimak,

-Isgorenleri dogru gérevlerde kullanmak,

-Performans etkinligine yardimci olan ya da engel olan ¢alisma ortamindaki faktorleri
belirlemektir (Babacan ve digerleri 2012: 489-490; Unsalan, Simseker, 2009: 237;
Armstrong, 2006: 496; Gavcar, Bulut, Engin, 2006: 33; Eraslan, Algiin, 2005: 96; Skinner
ve digerleri, 2005: 2-4; Edi, 1995: 14).
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2.2.6. Performans degerleme yontemleri

Isgdrenlerin performans seviyelerinin degerlendirilmesinde kullanilan bircok performans
degerleme yontemi yer almaktadir. Performans degerleme yontemleri farkli ¢alismalarda

farkli gruplar olarak ele alinmasina karsin, asagida herhangi bir gruplandirma yapilmadan

her bir degerleme yontemi ayri ayr1 ele alinmaya calisilmistir (Kog ve Melih, 2010:300).

Siralama yontemi

Isgoren performansinin degerlendirilmesinde kullanilan en eski ve en basit ydntemdir.
Kigilerarast karsilastirmalara dayali bir yaklasgimdir. Bu yontemde degerlendirilecek
kisilerin isimleri, gelisigiizel olarak bir kagidin sol tarafina yazilir. Ustten en fazla ve en
diisiik deger tamdigina inandig1 kimsenin ismini de kagidin yine sag tarafina, bu kez en
alta yazmasi istenir. Daha sonra degerlendirici, Obiir tarafta kalan isimleri, tek tek, deger
sirasina gore bu iki isim arasina yerlestirir. Boylece bir degerlendirme sirasi elde edilmis
olur (Beach, 1985:300). Basit siralama yontemi, iggoreni, sadece genel basar1 durumu,
orgiite katkis1 vb. gibi tek bir 6lgiitii g6z Onilinde bulundurarak karsilastirma yapmis olmasi,
isgorenleri sayisal olarak degerlendirememesi, basar1 farkliliklar: derecesinin bilinememesi
ve ayni anda bir ¢ok isgorenin hangi siraya gireceginin saptanmasi ¢ok zor bir uygulama
olmas1 nedeniyle elestirilmekte ve kullanim alani oldukg¢a sinirli bulunmaktadir (Artan,

1979:160 ve Aksoy, 1986:43).

ikili karsilastirma yontemi

Bu degerleme yontemi, isgérenlerin birbiri ile karsilagtirilmalart durumuyla elde
edilmektedir (Yilmaz ve digerleri, 2008: 163). Bu ydntemin uygulanmasiyla biitiin
isgorenlerin isimlerini hazirlanacak olan bir Cizelgeyle yukar1 yonden asag1 yone ve soldan
saga olacak bigimde yazilmaktadir. Bununla birlikte saptanan bazi ozelliklere ve ya
isgorenlerin genel performanslarma gore, isgdrenler birbirleriyle karistirilmaktadir.
Karsilastirmalarda tercih edilen ve ya daha basarili olan isgérenin oldugu boliime (+) ve
daha basarisiz olan iggérenin oldugu boliime (-) isareti koymaktadir. Boylelikle,
karsilastirmada en fazla (+) isaretine sahip olan isgérenden baslanarak bilirli bir siralama

yapilmaktadir.
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Bir iggoérenin diger bir isgoren ile karsilastirilacak olmasi bu yontemin ¢ok zaman almasina
sebep olmaktadir. Ciinkii isgdren sayist arttikca karsilagtirma sayisinda da artis olacaktir.

Karsilastirma sayis1 asagidaki formiilden bulunabilmektedir (Yetigkin, 2010: 25).

Karsilastirma sayis1 =n.(n-1)/n

n = karsilastirilacak birey sayisidir.

Ikili karsilastirma yonteminin avantajlari:

¢ Basari siralamasi kolaylikla elde edilir,
e Her isgoren birbirleriyle kiyaslanmis olur. Kademesi diisiirme veya isten ayrilma

kararlar1 alinmasini kolaylastirir.

Ikili karsilastirma vonteminin dezavantajlar:

e Isgoren sayis1 ¢ok oldugu durumlarda uygulama siiresi ve maliyeti ok fazla artar,
¢ Degerlendirici hatalarina agik bir yontemdir,
e Isgdrenler birbirleriyle kiyaslandigindan motivasyon sorunlari ortaya gikabilir.

Zorunlu secim vOntemi

Isgorenleri degerlendiren belirlenmis kriterler arasindan her gruptan bir tane segilmesi bir
yontemi olarak tanimlanabilmektedir. Zorunlu se¢im yontemiyle degerlendiren isgoren
kendisine baglh isgdrenlerin, yonetimin Ongordigi sekilde besli bir skalaya gore
degerlendirerek gruplandira bilmektedir (Tinaz, 2009: 84). Bu yaklasim ¢ogunlukla tistler
tarafindan kullanilmaktadir. Ancak, calisma arkadaslar1 ve astlar da bu yoOntemi
kullanabilir(Aldemir, 2004: 310). Bu yontem, bir ¢alisanin performans degerlendirmesi,
diger calisanlar performanslarinin fonksiyonu olmasi nedeniyle diger yontemlerden

tiimiiyle farkli bir yontemdir (Barutgugil, 2004: 439).

Zorunlu secim yonteminin avantajlari:

e Sayisal yontem olmasi degerlendirmeyi kolaylastirmaktadir,

e Uygulanma konusunda ekonomik ve pratiktir.
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Zorunlu secin yonteminin dezavantajlari:

e Isgdrenin durumunu belirten bir secenek yoksa bile bir secenek isaretlenmelidir. Bu

yonteme isgoren arasi fark degerlendirmesi i¢in bir engel teskil etmektedir.

Kontrol listesi yontemi

Isgorenleri degerlendirenin formda belirtilmis olunan faaliyetlerden isgorenin sahip oldugu
ve gozledigi kriterleri segmesine dayali olarak gelistirilen bir yontemdir. Bu faaliyetlere
puan atama islemi gergeklestirilmesiyle formun sayisal bir hale getirilmesi miimkiin
olmaktadir. Isgorenlerini degerlendirenler onlarin basarilarini  degerlemekten ziyade
isgorenlerin caligmalar1 konusunda ¢esitli yorumlarda bulunmaktadirlar (Bingdl,

2003:294).

Kontrol listesi yonteminin avantajlari:

e Maliyeti diisiik ve pratiktir.
o Faaliyetler agiklama igerdiginden degerleyici acisindan isaretleme islemi kolay
yapilmaktadir,

e Yontem tutarli sonuglar verir.

Kontrol listesi yonteminin dezavantajlari:

e Halo etkisi goriilebilir,
e Agirlikli puanlarin 1yi atanmasi gerekir,

e Ayni departmanda bile bazi faaliyetler ayn1 agirliga sahip olmayabilir.

Kritik olay yontemi

Kritik olay yonteminde yoneticiler, isgorenleri cogunlukla gozlemleyerek onlarin bagarili
ve ya basarisiz yonleriyle kritik 6zellikleri olan isler ya da olaylar karsisinda tutumlarini
kaydetmektedir (Mucuk, 2008: 174). Yoneticilerin kaydettikleri is esnasinda ortaya ¢ikan
isgorenlerin basar1 ya da basarisiz olduklar1 ozellikleri belirlemede kullanilan bir
yontemdir. Isgorenlerin is davranmis ve calisma sartlariyla ilgili tamimlamalara yer

vermektedir. Bu degerleme yonteminde, isgorenin sadakat ve bagimsizlik gibi bazi kisisel
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ozelliklerinin yani sira ise yonelik olan davranislarina dayali olarak da yapilmaktadir
(Helvaci, 2002:165). Belirli devreler neticesinde isgdrenlerin gozlenen olaylar karsisinda
gosterdigi basarili-basarisiz ya da bunlar arasinda yer alan davranislar1 genellikle isgoren

hakkinda degerlendirme yaparak bir 6l¢iit meydana getirmektedir (Ertiirk, 2011: 304).

Davranissal degerlendirme yontemi

BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) Amerika Birlesik Devletleri’ nde ortaya
¢ikmis ve isin basariyla yapilmasi i¢in gerekli davranislar1 degerlendirmek i¢in gelistirilmis

bir degerlendirme yontemidir.

Zorunlu se¢im ve derecelendirme yonteminin birlikte kullanilmasiyla olusturulan bu
yontem iggérenlerin  durumunu - belirleyen tek segenegin - isaretlenmesi esasina
dayanmaktadir. Davranigsal olarak degerlendirme formunda isgdrenin katilimina izin
verilerek diger yontemlere nazaran isgdrenin formu benimsemesi ile hazirlanmistir. Bu
yontemde, isgorenlerin her is ve i grubuna yonelik belirlenen performans boyutlarinda
gereken davraniglart yerine getirmesi, g¢esitli bireysel o6zelliklerine bakmaksizin, hangi

seviyede ortaya koyabildikleri degerlendirilmektedir (Helvaci, 2002: 164).

Davranissal degerlendirme yonteminin avantajlari:

e Isgdrenin diger yontemlere nazaran daha fazla benimsedigi bir uygulama alanidir.
e Isgdrenin iicretlendirme ile kariyer planlamasi igerigine kaynaklik etmektedir.
e Isgdrenin yaptig1 ise bakilarak puanlama yoluna gidilmektedir.

Davranissal degerlendirme yonteminin dezavantajlari:

e Yontemin gelistirilmesi ¢ok zaman almasindan dolayr zaman alicidir ve maliyeti
yiiksektir.

Grafik degerleme yontemi

Bu yontem belirli bir isin basariyla devam ettirilmesi agisindan “en 6nemli” 6zelliklerin bir
Olcekte, en kotliden iyisine ya da en iyisinden kotiisiine dogru derecelendirilme esasina

dayandirilmaktadir (Bingol, 2003:290).

Bu yontem, belirli bir is grubunda yer alan iggorenlerin isteki kendi basarilarini genellikle

degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir. Bir boliimde igsgérenlerin hepsi ya da az sayida
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isgoreni olan kiiclik oOrgiitler i¢cin uygun bir yontemdir. Belirli zaman dilimi sonunda
isgdrenin bagli oldugu yonetici tarafindan isgérenin bireysel Ozellikleri, ise iliskin
davraniglart ve isin c¢iktilarimin degerlendirildigi puanlamaya dayali sistematik bir

yontemdir.

Grafik degerlendirme yoOntemi, belirli bir isin basari ile yliriitilmesi bakimindan ‘en
onemli’ goriilen niteliklerin bir 6l¢ek iizerinde, en kotiiden en iyiye veya en iyiden en
kotiiye dogru derecelendirilmesi esasina dayanabilecegi gibi bir is grubunu olusturan

isgorenlerin genel olarak analiz edilmesinde de kullanilabilir (Yetiskin, 2010: 28).

Grafik = degerlendirme yontemi performans degerlendirmede en sik kullanilan
degerlendirme yontemlerden birisidir. Bu yontemde, igin miktari, isin kalitesi, inisiyatif
kullanma, sorumluluk alma, konusunda isteklilik gosterilip gosterilmedigi, is hakkinda
bilgi sahibi olma, ise devam gibi basarili is performansinin farkli boyutlar1 degerlendirme
formunda listelenmektedir. Her bir isgoren, degerlendirmenin kapsadigi zaman dilimi
icerisinde bu davranislari sergileyip sergilemedigi konusunda iglii, dortlii, ya da besli,

olgekte degerlendirilebilir (Uyargil v.d., 2008:277).

Grafik degerlendirme yonteminin avantajlari:

e Gelistirilmesi ve uygulanmasi kolay bir yontem olmasi

e Kisa siirede degerlendirilmesinden dolay1 6rgiite maliyetinin az olmasidir.

Grafik degerlendirme vontemini dezavantajlari:

Baz1 kriterler sayisallastirilamadigindan isgorenler arasi farklar kimi zaman ortaya
konamaz. Puanlama yontemi her kritere 6nem sirasina gore puan atanmasina dayali bir
yontemdir. Yaygin uygulamada kriterler 5 dereceye ayrilir ve bu ayrim puan aralifinda

basarilidan baglayarak basarisiza kadar adlandirilir.

1.Minimum agirliklandirma: Kritere verilecek maksimum puan ilk dereceye atanarak esit

araliklarla diger derecelere puan atamay1 esas alir.
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2.Maksimum agirliklandirma: Kritere verilecek maksimum puan besinci dereceye atanarak

esit ve azalan araliklarla diger derecelere puan atamayi esas alir.

3.Geometrik dizi ile agirliklandirma: Geometrik dizi carpani bulunarak iscilerin
motivasyonunu arttirmaya yonelik ve daha ¢ok basariya daha fazla puan veren bir

uygulamadir.

4.Aritmetik dizi ile agirliklandirma: Kriter i¢i en yiiksek ve en diislik puan farki bulunarak

atamalarin esit araliklarla yapilmasini esas alan bir uygulamadir.

5.Puanlama Y onteminin avantaji olarak sonuclarin degerlendirmesinin kolayligi, puanlama

yonteminin dezavantajlar1 asagidakiler sayilabilir.
Bu puan atama 3 farkli sekilde uygulamada yapilmaktadir:
Bunlar;

1.Gelistirilmesi kriterlere bagli oldugundan zorlasabilmektedir.
2.Her bir boliim kendine ait kriterler ile degerlendirilmelidir.

3.Faktor puan1 atamak profesyonellik istemektedir (Bingdl, 1998: 338).

Derecelendirme ve puanlama yontemi

Isgoreni degerlendirmek amaciyla olusturulan kriterlere en uygun secenegin
isaretlenmesine  dayanmaktadir.  Segeneklerin  agiklama  icermesinden  dolay1
degerlendiriciye kriterler ve secenekler arasindaki farklari anlamasina yardimci olan bir

uygulamadir.

Derecelendirme yonteminin avantajlari:

* Diger yontemlere nazaran daha agik ve nettir.
* Tutarl bir degerlendirmeye olanak saglamaktadir.
* Sonuglarin elde edilmesi kolay oldugundan maliyeti daha diisiik bir yontemdir.

Derecelendirme yonteminin dezavantajlari:

* Secenekler arasi farklarin agik bigimde ifade edilmesi gerekmektedir.

* Secenek tanilarini yapmak profesyonellik istemektedir.
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Uygulama agisindan bu yontem zorunlu dagilim yontemine benzedigi i¢in isgérenlerden en
basarilisindan en basarisizina dogru yukardan asagi siralanmasi ve puan atanmasi islemini

icermektedir. Bu durumda, isgorenlerin arasinda bir siralama saglanmaktadir.

Puan tahsis yonteminin avantajlari:

* Basit ve uygulanmasi daha kolay bir yontemdir.
* Degerlendirici hatasina agik bir yontemdir.
* Puanlama isgorenler aras1 farki gosterme niteligine sahip olmayabilir (Kaynak T, 1996)

Takima davyali performans degerleme yontemi

Calisanlarin direkt olarak denetlenmesinin miimkiin olmadigi, bireysel performansin
Ol¢iilmesinin tam olarak saglanamadig1 ve takim caligsmasi ve is birliginin basar1 agisindan
gerekli oldugu hallerde 6nem kazanmaktadir. Takima dayali degerlendirme yonteminin en
temel o6zelliklerinden biri, iggorenler arasinda rekabeti degil, is birligi ve yardimlagsmay1
tesvik etmesi ve grup dayanismasini saglamasidir. Takim c¢alismalarinda hem takimin
performanst hem de kisilerin ayr1 ayr1 performans: dikkate alinarak degerlendirilme
yaptlmalidir. Son dénemlerde is hayatinda verimliligi artirmak ve farklilik yaratabilmek
amaciyla takim ve proje bazli c¢aligmalara onem giderek artmaktadir. Bu durum
organizasyonlarda isgéren degerlendirmeye de yansimaktadir. Takim bazli isgdren
birimlerde hem takim isgdreni Ol¢iilebilmekte hem de takimi olusturan bireylerin

isgorenleri degerlendirilebilmektedir (Kayhan, 2010:16)

360 geri bildirim yontemi (360 derecelendirme yontemi)

Kriterlere en uygun segenegin Isgdreni degerlendirmek amaciyla isaretlenmesine
dayanmaktadir. Degerlendiriciye kriterler ve secenekler arasindaki farklari gdstermede
seceneklerin agiklama igermesi yardimci olabilmektedir. Isgorenin ise yonelik yaptigi
performansin sadece amirin bakisindan degil de Orgiite girdi temin eden is arkadaglari,
kendi miisterileri ve ast gibi kaynaklarin goriigleriyle hareket ederek degerlenme bigimi

olarak tanimlanmaktadir (Camgoz, Alperten, 2006: 195).

360 derece geri bildirim yaklasimi gilinlimiizde sik¢a kullanilan performans degerleme

yontemleri arasinda yer almaktadir. Degerlendirilen bireyin ¢evresi ve gorevi geregi
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iliskide bulundugunu herkesi ifade etmesi i¢in yontemin adindaki 360 derece yontemi
denilmistir (Bayram, 2006: 51-52). Cok boyutlu degerlendirme, takim geri bildirimi ve
bireysel gelisim degerlendirmesi gibi ¢esitli ifadelerle kimi organizasyonlar bu yontemi

belirtmektedir (Scott, 2005: 32).

360 Derecelendirme yonteminin avantajlari:

¢ Diger yontemlere gore daha agik ve nettir,
e Tutarl degerlendirmeye olanak saglamaktadir,

¢ Sonuglar elde edilmesi kolay oldugundan maliyeti diisiik bir yontemdir.

360 Derecelendirme yonteminin dezavantajlari:

e Secenekler arasi farklarin agik bigimde ifade edilmesi gerekir,

Segenek tanilarin1 yapmak profesyonellik ister.

2.2.7. Performans yonetiminin 6nemi

Performans yonetimi kavrami, Orglitsel performansi arttirmak igin iggorenlerin ve
takimlarin performansini gelistiren sistematik bir siiregtir. Performansi anlayarak ve
yoneterek daha kesin sonuclar almada planlanan hedefler, standartlar ve yeterlilik
gereksinimlerini kararlastirma yollarindandir. Ulasilacak hedef hakkinda ne olduguna dair
belirli bir anlayis igerisinde olmak, kisa ve uzun dénemde elde edilmesi miimkiin olmasi
thtimalini arttirmak ve insanlar1 yoneterek gelistirmek amaciyla kullaniimaktadir.
Isgorenlerin hedeflerini agiklayarak onlarin dogru isler yapmalarma odaklanmaktadir

(Armstrong, 2006:495).

Performans yonetimi, Orgiitiin stratejileri ve isgdrenlerin Ozelliklerinin amaglariyla
biitiinlestirilmesiyle ve gelistirilmesiyle olan, her Orgiitiin kendisine 6zgii olan misyon,
vizyon ve amaglari i¢in belirlenmis hedeflere ulasilmasini saglayarak belirlenen hedeflere
ulasamama durumunda ise sapmalarin nedenlerini belirlemeye yonelik yapilmis bir
sistemdir olarak goriilmektedir. Ozellikle kariyer yonetimi, iicret yonetimi ve egitim
yonetimi siireclerine yonelik sagladig: girdiler sebebiyle kilit bir siire¢ olarak bilinmektedir

(Babacan ve digerleri, 2012:488).
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Performans yonetiminin genel amaglar1 arasinda, kendi becerilerini, 6rgiitiin etkinliklerini,
ve katkilarin1 siirekli olarak iyilestirmeleri icin iggorenlerin ve gruplarin bazi

sorumluluklari iistlendikleri bir kiiltiir olusturmak bulunmaktadir (Calik, 2003:7-8).

Esas olarak Performans ydnetimi kavrami iki boyutludur. ilk olarak, kurumsal amag ve
hedeflerin konuldugu ve bunlara kaynak tahsis edilerek ger¢eklesme sonuglarinin
degerlendirilerek raporlanmasi kurumsal performans yonetimi olarak goriilmektedir. Diger
boyutu ise igsgorenlerin performansinin degerlenmesi amaciyla olusturulan bir bireysel

performans yonetimidir (Yenice, 2007:95).

Performans yonetiminin amaclari:

-Isgdrenlerin yapmakta olduklar1 halihazirdaki isleri daha iyi yapabilmeleri amaciyla
mevcut yeterliliklerinin degerlendirilmesini ve gelistirilmesini saglamaktir.

-Isgdrenlere gelecekte de iistlenecekleri yeni gorevler igin yeni yeterlilikler kazandirmaktir.

-Orgiitsel hedefler ile birlikte isgdrenlerin hedeflerini de biitiinlestirmektir.

-Yoneticilere yonelik orgiitiin is hedefleri ile ilgili bu hedeflerin boliim ve birey hedeflerine

doniislimiinii isgorenlere aktarmak igin gerekli olan iletisim alanini yaratmaktir.

- Gerekli olan performans 6lgiim kriterlerini vermek amaciyla Isgdrenlerin yoneticilere ve

dis miisterilere yapilacak olunan isin sonuglarini 6l¢mektedir.

-Ucret yonetimi, isgdren segimi, kariyer planlama, bireysel gelisim planlar1 ve drgiitsel

yedekleme planlar1 arasinda baginti kurmaktir.

-Geri bilgi akisi, performans sonuglari, gelisim arasinda tutarli, kendi kendini

degerlendirme ve gergekei bir gecis ag1 olusturmaktadir.

-Isgorenlerin performanslarinin orgiitiin biitiinsel gelisimine destek olmasi igin oOrgiit

yonetimine yonelik i¢in imkan sunmaktir.
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2.2.8. Bireysel performans

Bireysel performans, isgoérenin beklenen amaglara ulagsmak icin yetenek ve motivasyonuyla
ortaya koydugu davranis ve sonuglari ifade etmektedir. Isgdrenin ise yonelik olarak
diizenlenmis olunan nitelik ve yeteneklerinin orgiit basarisiyla karsilastirilmasi olarak
tanimlanan bireysel performans, genellikle isgdrenin isini yaparken ortaya koydugu
verimlilik ve etkinlik olarak da tanimlanabilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005:280-
281).Bireysel performans kavramini olusturan ti¢ faktor bulunmaktadir. Bunlar odaklanma,

yetkinlik ve adanma olarak bilinmektedir.

- Odaklanma iggorenin ne yapilacagini bilmesi anlamindadir.
- Yetkinlik iggorenin o isi yapabilmesidir.

- Adanma ise, 151 yapmak i¢in yeterli olan motivasyona sahip olmaktir.

Bireysel performansi olusturan {i¢ unsur birbirinden ayr1 ve ya i¢ ige diisiiniilebilmektedir.
Ciinkii yiiksek bireysel performans ii¢ unsurun bir arada olmasimi gerektirdiginden
yonetimin dikkati ve ¢abasi bunlardan hangisi ne zaman ve ne kadarinin gerektigini
belirlemek iizerine yogunlagsmaktadir. Farklt durumlarda odaklanma, yetkinlik ve adanma
faktorlerinin gereken bilesimi farkli olmaktadir. Bagka bir ifadeyle farkli durumlarda bu
faktorlerin 6nem ve agirliklar1 degisecegi i¢in durumla baglantili olarak yonetsel eylemin
niteligi ve seviyesi de degismektedir. Bir yonetici, farkli durumlarda liderlik becerilerini
isgdrenlerin basarili olmak amaciyla ihtiya¢ duyduklarini anladiklarindan emin olacak

sekilde kullanmalidir (Barutcugil, 2002:80-82).

Odaklanmayi saglamak

Odaklanmay1 saglamak bireysel performansi arttirmada birinci adimdir. Caligma hayatinda
performansin bagka bir deyisle basarinin sans ile alakasi bulunmamaktadir. Dogru yerde,
dogru zamanda olmak ve ya dogru bireyi tanimak gibi genel gecerliligi olan basar1 yollar
bulunmamaktadir. Bunlarin belki bir yardimi olabilmektedir ancak gercek performans
onun i¢in nasil hazirlik yapilacagini bilerek edilmektedir. Bunun anlami is hayatinda
kimin, neyi, ne zaman yapacagini belirleyen gelistirilmis bir yonteme sahip olmaktir. Bu

yontem, yoOnetici ile iggéren arasinda yapilan ve belirlenmis bir zaman donemi i¢inde elde
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edilmesi istenen amaglarin1 tanimlayan yazili bir anlasmanin yani bir performans

anlagmasinin yapilmasidir. Bir performans anlagsmast;

-Isi iki farkl1 bakis acisindan gorerek yoneticinin ve isgdrenin gdziinden bakarak bu bakis

acilarii paylagabilmek amaciyla firsat sunmaktadir.

-Isin dnceliklerini belirleyerek isin gerekleri iizerinde anlasmaya varilan bir yontemdir.

-Isgérenin hedeflere yonelik olarak biitiin dikkatini saglamas1 ve devamli yogunlasmasina

saglayan bir ara¢ olarak kullanilir.

-Yoneticilerin beklentilerine yonelik isin nasil bitirilmesi konusunda gerekenleri belirleyen

bir belge olarak kullanilir.

-Isgdrenlerin biiyiik resmi gorebilmesi igin gerekli olan bir degisikligi cok daha fazla

anlayabilmesini saglayan bir sans olarak nitelendirilebilinir.

-Probleme yonelik ¢6ziim saglamada ve herhangi bir engel lizerinde daha net bir

odaklanma saglamaktadir.

-Sorumluluklarinin belirlenmesinde kullanilan ve eylem igin bir arag niteligindedir.
-Iki tarafin isler ile ilgili olarak taahhiitlerine odaklanmalarini saglayan bir sdzlesme

niteligindedir.

Performansin anlagmasi, isgéren ve yoneticilerin mevcut performansi ile istenilen
performans seviyesi ve arada bulunan acik konusunda daha net diisiinmelerine iyi bir ortam
hazirlamay1 saglamaktadir. Boylelikle isgdrenlerin ve yoneticilerin performans agiklarin
kapatabilmek amaciyla birlikte hazirlanmalarimi saglamaktadir. Ayrica onlarin bir
taahhiitte bulunmalarina ve karsilikli olarak verdikleri sdzlere uymalarina saglayarak
bireysel ve organizasyonel acidan yiiksek performansin edinilmesini kolaylastirmaktadir

(Barutcugil, 2002:80-82).
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Yetkinlikler

Yetkinlik kavrami bilgi, beceri ve tutum kavramlarini kapsayan gozlemlenebilir
davraniglar olarak miikemmel performansin elde edilmesi i¢in ayirt edici olarak
tanimlanmaktadir. Organizasyonun hedefleriyle uyumlu, kurumsal ve bireysel performans
icin kritik davraniglardan olugmaktadir. Yetkinligi olusturan davraniglar miikemmel olani
tarif ettiginden dolayr bu davranislar1 gosteren iggérenlerin diger isgorenlere gore fark

yaratan bir performans ulasirlar (Biger ve Diiztepe, 2003:13-20).

Yetkinlikler;

*Gozlemlenebilir(davranis gostergeleri bazinda tanimlanan)

*Anlagilir(her kademe ve fonksiyondaki iggoren tarafindan benimsenen, sirket iginde

kullanilan dil ve terminolojiyi yansitan)

*Gelistirilebilir (gelecek odakli, muhtemel degisiklikleri g6z dniinde bulunduran)olmalidir.

Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nde yetkinliklerin kullamlmasinin nedenlerinin basinda

degisim gelmektedir.

* Teknolojiyi kullanarak yeni is firsatlarinin meydana gelmest,

» Kiiresellesmenin getirdigi degisiklikler,

*Artan talebi karsilamak i¢in daha verimli ve etkili miisteri hizmeti saglama islerin ve is
yapis sekillerindeki degisikliklerin,

* Yatay organizasyon yapilari, proje bazli yonetim, takim odakli ¢aligma,

* D1s kaynaklarin kullanilmasi (danigmanlar, taseronlar, vb.),

*Uzaktan erigimli islerin ortaya ¢ikmasi, esnek is saatleri, evden ¢alisma yonetimde ve
kurumsal hayattaki degisikliklerinin,

«Istenen yetkinliklerde uzmanlagmis eleman bulma giicliigii,

+Sirketin is hedeflerine ulasmada insan kaynaginin kritik rol oynamasi,

oIs hedefleri ile isgdren hedeflerinin uyumlandirilmas: ise Insan Kaynaklarindaki

degisimlerin basinda gelmektedir.
Isgorenin yapmis oldugu isler arasinda karmasik bir iliski mevcuttur. Isverenler bu durumu
isler1 genellikle bir roldeki {istlin mevcut performansa gotiiren davraniglarinin bilesimi,

yani “yetkinlikler” olarak tarif etmektedirler. Temel yetkinlikler sOyle siralanabilir:

*Bilgi, beceri ve deneyim,
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*Yetenek (isgdrenin neyi yapabilecek kapasitede oldugu),

+Stil (isgdrenin is arkadaslari, takimlar1 ve organizasyonun tamami ile nasil bir iligki i¢inde
olduklar),

*Motivasyon (isgOrenin isi yapmadaki enerjileri, onlari motive eden veya etmeyen

faktorler).

Adanmayi saglamak ve gelistirmek

Kisa siirede elde edilebilecek olan bir sonug¢ i¢in iyi hazirlanmis bir performans
anlagmasinin isgorenin verimliligini daha fazla arttirmak amaciyla kendini isine adama
yoniinde taahhiitte bulunmasidir. Isgdrenin performansinin artmasini engelleyen ii¢ temel

is Ozelligi mevcuttur. Bunlar:

a. Isin ¢ok agir ve insana yakismayan nitelikte olmast,
b. Isin ¢ok basit, monoton ve sikict olmasi,

c. Isgdrenin nitelikleri ile uyumlu ve doyurucu olmamasidir.

Mevcut engelleri tanimlamak ve {istesinden gelecek oOnlemleri belirlemek amaciyla
performans anlagmasinin yapilmasi bu siirecte yararli olabilmektedir. Ayrica iyi
hazirlandiginda isgdrenin is basarisim1 ve is tatminiyle en iist seviyede saglanmasinda
anahtar rol olarak oynayabilmektedir. Isgdren, kendisine daha fazla sans ve daha iyisini
elde etmek igin verilen bir anlasma olarak diisiilmektedir. Isgdren yapmakta oldugu islerle
ile ilgili iyi duygulara sahiptir ve isinden gurur duymaktadir. Isgéren kendini eylemin bir
parcast olarak ve isinin niteliginin gelistirilmesine katkilarda bulundugunu diistinmeye
baslamaktadir. Bu durum karsisinda, isgdren kendini isine daha fazla adayarak ve daha ¢ok
caba gostererek isinde daha biiyiik bireysel tatmin duygusu yasamaktadir (Barutcugil,
2002:80-82).

2.2.9. Bireysel performansi olusturan unsurlar

Orgiitlerde isgorenlerin kendileri icin belirlenen 6zellik ve yeteneklerine uygun is ve
gorevleri gerceklestirmesi bireysel performansin bir parcasidir. Bir orgiitte isgoren
performansindan s6z edebilmek adina isgdrenin tanimlanmis bir isle karsilagsmasi bu isin

isgdrenin Ozelliklerine ve yeteneklerine uygun olmasi ve isgdrenin isini gerceklestirme
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derecesinin gostergesi olan bir standardin bulunmasi gerekmektedir (Giimiistekin,
Oztemiz, 2005:281). Bu sebeple bireysel performansi olusturan unsurlar drgiitsel, bireysel

ve ¢evresel olarak belirtilmektedir.

Orgiitsel unsurlar

Isgorenlerin is performanslarini etkileyen bir takim etkenler mevcuttur. Orgiitsel ¢aligma
ortaminda, arasinda en ¢ok karsilasilan bu engeller sdyle siralanabilmektedir.

-Orgiitte yapilan is boliimiiniin yanls yapilmasindan dolay1 ortaya ¢ikan zaman sorunu,
isin basarilmasi i¢in gerekli olan ara¢ ve gereg yetersizligi, teknik imkanlarin yetersizligi,
-Isin yapimim kolaylastiracak is diizenlemelerinin yetersizligi,

-Zamaninda ve dogru iletisimin yetersizligi,

-Otorite yoklugu ve isbirligi eksikligi,

-Isgdrenlerden yetenck ve 6zelliklerinin iizerinde basar1 beklenmesi olarak siralanmaktadir

(Giimiistekin, Oztemiz, 2005:281).

Bireysel unsurlar

Isin yapisina bagh olarak isgorenlerin is performanslarm etkileyen bireysel dzelliklerin
onemi de farkliliklar gostermektedir. Baglica bu unsurlar sosyo-demografik 6zellikler (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi), bireyin kiiltiirel yapisi, uzmanlik alani ve iicret

diizeyi algisi olarak belirtilebilmektedir (Ergun, 2008: 53).

Cevresel unsurlar

Isgdrenlerin performansini etkilemesinde, aile, dernek, kuliip, gibi baz1 toplumsal faktdrler
ile gelir dagilimi ve gelir seviyesi gibi bazi etmenlerin sebep oldugu yasalar ve
yonetmelikler ile ekonomik faktorler gibi siyasal bazi unsurlarla egitim ve din gibi kiiltiirel

bazi1 unsurlar biiyiik bir 6neme sahiptir (Y1lmaz, 2006: 70).
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3.YONTEM

3.1. Veri Toplama Yontemi ve Olcme Araclar:

Arastirmada yer alan veriler gelistirilmis bir soru formu araciligryla toplanmistir. Arastirmaya
yonelik olarak yapilan anketlerin taramasiyla ortaya konulan hipotezlerin gecerliliklerinin
sinanmasi i¢in hazirlanan bu soru formu, isgorenlerin is-aile ¢atismasi ve isgdren performansi
arasindaki iligkiyi 6lgmeye yonelik, toplam 4 alt 6lgek ve 20 ifadeden olusmaktadir. Soru
formu, demografik 6zellikler, is-aile ¢atismasi, aile-is ¢atismasi ve iggoren performansi olmak
iizere 4 alt 6l¢egi icermektedir. Arastirma kapsaminda birinci boliimde, katilanlarin demografik
ozelliklerini (cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, kurum ve sektor gibi) belirlemeye yonelik
ifadeler yer almaktadir. lIkinci béliimde, is-aile catigmasma iliskin toplam 5 ifade
bulunmaktadir. Ugiincii bliimde, aile-is ¢atismasini 6lgmeye yonelik 5 ifade yer almaktadir.

Dordiincii boliimde ise, isgoren performansini dlgmeye yonelik olarak 4 ifade yer almaktadir.

Arastirmada yer alan 6lcekler sunlardir:

Is-Aile Catismasi:Netemeyer, Boles ve Mcmurrian tarafindan 5°li Likert olgegine gore

gelistirilen ve “isim nedeniyle listlendigim sorumluluklar ev ve aile hayatimi etkiliyor” seklinde
5 ifadenin yer aldigi olgek ile Olcililmiistir(Netemeyer ve digerleri, 1996). Bu 0lcegin
giivenilirligine yonelik Cronbach Alfa degeri 0,868 olarak hesaplanmistir. Olgekte 1 kesinlikle

katiliyorum, 5 kesinlikle katilmiyorumu ifade etmektedir.

Aile-Is Catismasi:Netemeyer, Boles ve McMurrian tarafindan 5°li Likert dlgedine gore

gelistirilmis ve “ailem/esim ile ilgili yasadigim sorunlar ise konsantre olmami engelliyor” gibi
5 ifadenin yer aldigi olgek ile oOlgililmiistiir(Netemeyer ve digerleri, 1996). Bu dlcegin
giivenilirligine yonelik Cronbach Alfa degeri 0,8770olarak hesaplanmistir. Olgekte 1 kesinlikle

katiliyorum, 5 kesinlikle katilmiyorumu ifade etmektedir.

Isgoren performansﬂsgérenlerin 1§ performansinin 6l¢iilmesinde; daha 6nce Kirkman ve Rosen

(1999), sonra ise Sigler ile Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performans: Olcegi
kullanilmistir. Olgek tek boyutlu ve 4 maddeden olusmaktadir. Bu 6Slcegin giivenilirligine
yonelik Cronbach Alfa degeri 0,803 olarak hesaplanmistir. is-aile catigmasi ve isgoren

performansi diizeylerini 6lgmeye yonelik olarak hazirlanan Olceklerde yer alan sorulara
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verecekleri yanitlarin 5°1i Likert Ol¢eginin iizerinde yer alan secgeneklerin isaretlenerek
belirtilmesi istenmistir. Bu baglamda, ankette yer alan sorulara cevap veren katilimcilar her bir
ifadeye katilip katilmadiklarini belirtmek amaciyla, ‘hi¢ katilmiyorum’ bi¢iminde ifade edilen
cevaplari i¢in ‘1’ degerini, ‘katilmiyorum’ bi¢giminde ifade ettikleri cevaplari i¢in ‘2’ degerini,
‘kismen katiliyorum’ bi¢iminde ifade ettikleri cevaplar i¢in ‘3°, ‘katiliyorum’ seklinde ifade
ettikleri cevaplart i¢in ‘4’ ve son olarak ‘tamamen katiliyorum’ seklinde ifade ettikleri cevaplari

icin ‘5’ degerini isaretlemislerdir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Arastirma kapsaminda, literatiir degerlendirmesine dayali olarak gelistirilen hipotezleri test
etmek amaciyla bir saha arastirmasi gerceklestirilmistir. Yapilan anketler bu ¢alismada,
Bilgi Teknolojileri ile diger sektor iggorenlerinin performanslarina iliskin sorular
sorulmustur. Arastirma modeli olarak tanimsal arastirma modeli kullanilmistir.
Tanimlayic1 arastirma modelinde amag, eldeki problemi, bu problemle ilgili durumlari,
degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkileri tanimlamaktir. Buna gére arastirmamiz igin

asagidaki model gelistirilmistir.

Demografik Is-aile Isgoren

ozellikler catigmast performansi

Sekil 3. 1. Arastirma modeli
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Arastirma modelinden yola ¢ikilarak olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.
H1:is-aile catismasi ile Isgdren performansi arasinda bir iliski vardir.

H2: Yas degiskeni agisindan Is-aile catismas1 ve Isgdren performansi diizeyinde farklilik

vardir.

H3: Cinsiyet degiskeni agisindan Is-aile catismasi ve Isgoren performansi diizeyinde
farklilik vardir.

H4: Medeni durum degiskeni acisindan Is-aile catismasi ve Isgdren performansi diizeyinde

farklilik vardir.

H5: Egitim diizeyi degiskeni agisindan is-aile catismasi ve Isgdren performansi diizeyinde

farklilik vardir.

H6: Kurum degiskeni acisindan Is-aile catismasi ve Isgdren performans: diizeyinde

farklilik vardir.

H7: Sektdr degiskeni agisindan Is-aile catismasi ve Isgoren performansi diizeyinde farklilik

vardir.

3.3. Evren ve Orneklem

Bu arastirma kamu ve 0Ozel sektor oOrgiitlerinde yer alan isgorenler iizerinde
gergeklestirilmistir. Bu arastirmadaki evren i¢in hizmet sektoriinde gorev yapan kamu ve
0zel sektor isgorenleri 6rneklem sahasi olarak segilmistir. Bu kapsamda, Ankara ili kamu
ve Ozel sektor iggorenleri i¢in uygulama alanint olusturulmustur. Uygulamaya yonelik
toplam 450 adet anket formu dagitilmis olup, bunlarn 430 adeti degerlendirmeye
alimmistir. % 80,9 ‘luk (348 kisi) bolimii kamu ve %19,1°lik (82 kisi) bolimi 6zel
sektorden olusmaktadir. Calismanin evreni ise 1.373.887 (http://www.muhasebenet.net)

isgorenden olusmaktadir.

Aragtirma konusu ile ilgili daha dnceden herhangi bir arastirma yapilmamis ise topluluk

orani ile tahminini ifade etmis olan p degeri 0,5 bigiminde alinmaktadir. Bu 6rnek sayisinin
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tanimlanmas1 amaciyla katlanilabilir bir hata orani1 olarak Hurst’un (1994) ifade ettigi bir
matematiksel kavram olan ve arastirmaya konu olan bu topluluk ile secilen bazi kitlenin
uyumsuzlugunu belirtmektedir. Bunu daha oOnceden arastirmacinin tahmin etmesi
gerekmektedir. Bununla birlikte katlanilabilir hata orani olarak %3 ile %5 arasinda bir
deger olarak tahmin edilmektedir. Bu deger %3’e yaklastikca 6rneklemin sayis1 biiyliyerek
aragtirmanin giivenilirligi artacaktir. Bu deger %5’e yaklastiginda ise 6rneklem sayisinda
azalma yasanacaktir. Caligmada katlanilabilinir hata orani ile maddi imkanlar ve zaman
faktorli de dikkate alinarak deger %5 olarak belirlenmistir. Bununla birlikte, aragtirmalarda
yapilan caligmalarin bir giiven araliginda bulunmasi da biiylik 6nem arz etmektedir.
Arastirmacilarin saptadigi bu deger araligi ise arti-eksi olarak %2,5’dur. Diger bir deyisle
mevcut giiven araligi %95 bulunmaktadir. Buna duruma bagh olarak da Z degeri ise 1,96

degerindedir.

Yamane(2001) orneklem biyiikligiiniin  hesaplanmast amaciyla bazi formiiller
bulunmaktadir. Bu ¢alismada orneklem sayisinin belirlenmesinde basit tesadiifi 6rneklem
formiiliinden yararlanilmistir. Orneklem formiilii esitlik (3.1) ve (3.2)’de ifade edilmistir.

Orneklem ¢apinin hesaplamas: ise esitlik (3.3) ‘de yer almaktadir.

__ Nz%pgq
T d%+z2pq

(3.1)
n=Ornek ¢api(arastirma igin uygulama yapilacak kisi sayist)
N=Evren(y1gindaki birim sayis1)(Arastirmaya konu olan illerdeki toplam niifus)

z=Standart normal dagilim Cizelge degeri(Arastirmada istenilen giivenilirlik diizeyi %95

gibi)
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o
Crireenalerlikc Duzeyn “

I 0,025

Sekil 3.2. Giivenilirlik diizeyi (Kog, H, 2007)
d=Duyarlilik(Arastirma i¢in kabul edilebilir hata pay1 -0,05,0,1,0,03 gibi)

p.g=Arastirmaya konu olan 6zellikleri tagiyan bireylerin yiizdesi 0,25 gibi

N.z2.p.q
S — (3.2)
d“+z<.p.q
1.373.887.1,962.0,5.0,5
n= (3.3)
1.373.8872+40,052.1,962.0,5.0,5

Uygulanan basit tesadiifi orneklem formiilii ile orneklem ¢ap1 yaklasik olarak=378

bulunmustur.

3.4. Verilerin Coziimlenmesi

Katilimcilara Is-aile Catismasi ve Isgéren Performansi Olgegi uygulanmasi sonucu elde
edilen veriler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) analiz programina
aktarilmasindan sonra regresyon, korelasyon, varyans ve t-testi analiz yontemleri ile

degerlendirilmistir.

Ikiden fazla grubun ortalamalarmin birbirlerinden anlamli sekilde farklilik gdsterip
gostermedigini test etmek amaciyla t-testi analizi yapilmistir. Is—aile gatismasi ve isgdren
performansi yas ve egitim durumlarina iliskin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip
gostermediginin test edilmesi i¢in analizi yapilmistir. Kurum, sektdr, medeni durum ve
cinsiyet durumlarina iliskin demografik o6zelliklerine gore farklilik olusup olmadigini
ortaya cikarmak amaciyla t-testi yapilmistir. Is — aile catismasi ile isgdren performansi

arasindaki iligkileri incelemek amaciyla korelasyon analizinden yararlanilmastir.
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3.5. Giivenilirlik Analizi ve Sonuclari

Hazirlanan bir anketin bazi belirlenmis durumu 6lgme konusunda yeterli derecede olup
olmadigi, gilivenilirlik analizi yontemiyle ortaya konulmaktadir. Yapilan analizler
neticesinde bir¢ok 0Ol¢cek maddelerinin @ amaci  karsilamamasi, soru formundan
cikartilabilmektedir. Alfa (Cronbach), Split-half, Guttman, Paralel, Strict paralel modelleri
giivenilirlik analizinde kullanilan model arasinda bulunmaktadir. Arastirmada kullanilan
Olgeklerin giivenilirligi Alfa (Cronbach) modelinin degeri kullanilarak degerlendirilmistir.
Alfa (Cronbach) modeli, 6lgek maddeleri arasindaki korelasyonun ortalamasina dayanan
bir i¢ tutarlilik modelidir. Arastirmada, katilimcilara uygulanan 3 6l¢ek i¢in giivenilirlik
analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglar asagidaki Cizelgede gosterilmektedir. Olgegin
giivenilirligi Cronbach Alfa katsayilarinin analizi ile saptanmistir. Genel giivenirlik diizeyi

olan 6lcegin alt boyutlarmin giivenilirlik katsayilar1 Cizelge 3.1°de gosterilmistir.

Cizelge 3. 1. Is-aile catismas1 ve isgdren performansi giivenilirlik analizi

Degiskenler Madde Sayis1 Cronbach’s
Alpha
Is-aile Catismasi 5 0,868
Aile-is Catismasi 5 0,877
Isgoren Performansi 4 0,803

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin giivenilir derecesi Cronbach Alfa degerinin
kullanilmasi ile degerlendirilmistir. Bu 6lcegin giivenilirligi agisinda kabul edildigi kriter
olarak Alfa degerinin 0.60’dan biiyiik bir deger olmasi beklenmektedir. Is-aile Catismasi
ve Isgdren performansi dlgegini olusturan ilk 5 soru i¢in(IAC) analiz yapildiginda elde
edilen degerin istenilen aralikta oldugu goriilmektedir (0.868). Ikinci 5 soru igin (AIC)
olgegini olusturan 5 soru icin elde edilen deger 0.877 olarak gerceklesmistir. Isgoren
Performansi 6l¢egini olusturulan 4 sorunun Cronbach Alfa degerlerine bakildiginda 0,803
saptandig1 goriilmiistlir. Aragtirma kapsaminda saptanan Cronbach Alfa degerleri 0.60’dan

biiyiik bir deger oldugu i¢in kabul edilebilir durumdadir.
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4. BULGULAR VE YORUM

Bu béliimde; anket ¢alismasina katilan isgdrenlerin Is-aile ¢atismasi diizeylerine, Isgdren
performans: ve is-aile ¢atismasimnin demografik ve diger bireysel oOzelliklerine gore
farkliliklarina iliskin bulgulara yer verilmistir. is-aile catismasi ile isgdren performansi
iligkisi analiz edilmis ve is-aile catismast ve isgoren performansi alt boyutlarinin

karsilagtirilmasi yapilmastir.

4.1. Demografik Ozellikleri ve Tammmlayici istatistikler ve Frekans Dagilimi

Bu boliimde, arastirmaya katilan isgorenlerin yaslari, cinsiyetleri, medeni durumlari,
egitim diizeyleri, calistigi kurumlar ve calistigi sektorler gibi tamimlayici bilgilere yer
verilmektedir. Arastirma konusuna uygun olarak ele alinan demografik ozelliklere iliskin
sorular anketin ilk bolimiinde yer almaktadir. Asagida yer alan cizelgelerde her bir
degiskene iliskin frekans dagilimlari ele alinmaktadir. Arastirmaya katilan isgdrenlerin
demografik 6zelliklerine gore frekans dagilimlar1 ve olusturulan ¢izelgelerin yorumlari yer

almaktadir.

Cizelge 4. 1. Katilimcilarin yas degiskenine gore dagilimi

Yas Frekans(n=430) Yiizde
25 Yas Alt1 34 79

25 — 35 Yas Arasi 217 50,5
36 — 45 Yas Arasi 118 27,4
45 Yas Ve Uzeri 61 14,2
Toplam 430 100,0
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Arastirmada katilimcilarin yas degiskeni agisindan dagilimi Cizelge 4. 1.’de gosterilmistir.
Buna gore, yiizde 7,9 u 25 yas ve alti, ylizde 50,51 25-35 yas araligi, yiizde 27,4 i 36-45
yas araligi, ylizde 14,2 si 45 yag ve ilizerinde oldugu goriilmektedir. Cizelgeden de
anlasilacagl lizere arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun 25-35 yas arasinda dagilim

gosterdigi gorilmektedir.

Cizelge 4. 2. Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore dagilimi

Cinsiyet Frekans(n=430) Yiizde
Kadin 213 49,5
Erkek 217 50,5
Toplam 430 100,0

Arastirmada katilimcilarin cinsiyet degiskeni acisindan dagilimi Cizelge 4.2. °de
gosterilmistir.  Buna goére,  ylizde 49,5’1 kadin, ylizde 50,5’inin erkek oldugu
goriilmektedir. Cizelgeden de anlasilacag: lizere arastirmaya katilanlarin cinsiyet orani

yaklagik olarak birbirine esit dagilim gosterdigi goriilmektedir.

Cizelge 4. 3. Katilimcilarin medeni durumuna gore frekans dagilimi

Medeni Durum Frekans(n=430) Yiizde
Evli 300 69,8
Bekar 130 30,2

Toplam 430 100,0
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Arastirmada katilimeilarin medeni durum degiskeni agisindan dagilimi Cizelge 4.3. *de
gosterilmistir. Buna gore, yilizde 69,8’i evli, yiizde 30,2’si bekardir. Cizelgeden de
anlasilacag iizere arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun evli olarak dagilim gosterdigi

goriilmektedir.

Cizelge 4. 4. Katilimcilarin egitim degiskenine gore dagilimi

Egitim Frekans(n=430) Yiizde
Ortadgretim 75 17,4
Onlisans 74 17,2
Lisans 215 50,0
Lisansiistii 66 15,3
Toplam 430 100,0

Aragtirmada katilimcilarin - egitim degiskeni agisindan dagilimi  Cizelge 4.4. °de
gosterilmistir. Buna gore, yiizde 17,4°ii ortadgretim, yiizde 17,2’si Onlisans, yiizde 50’si
lisans ve yilizde 15,3’iniin lisansiistii oldugu goriilmektedir. Cizelgeden de anlasilacagi
lizere arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun lisans Mezunu olarak dagilim gosterdigi

goriilmektedir.
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Cizelge 4. 5. Katilimcilarin kurum degiskenine gore dagilimi

Kurum Frekans(n=430) Yiizde
Kamu 348 80,9
Ozel 82 19,1
Toplam 430 100,0

Arastirmada katilimcilarin - kurum degiskeni agisindan dagilimi - Cizelge 4.5. ‘de
gosterilmistir. Buna gore, yiizde 80,9’u kamu ve ylizde 19,1°1 6zel kurum isgdreni oldugu
goriilmektedir. Cizelgeden de anlasilacagl iizere arastirmaya katilanlarin  ¢ogunlugunun

kamu isgoreni olarak dagilim gosterdigi goriilmektedir.

Cizelge 4. 6. Katilimeilarin sektor degiskenine gore dagilimi

Sektor Frekans(n=430) Yiizde
Bilgi Teknolojileri Sektorii 182 42,3
Diger Sektorler 248 Y
Toplam 430 100,0

Arastirmada katilimcilarin - sektor degiskeni agisindan dagilimi  Cizelge 4.6. ‘da
gosterilmistir. Buna gore, ylizde 42,3’li kamu ve yiizde 57,7 sinin diger sektor isgoreni
oldugu goriilmektedir. Cizelgeden de anlasilacagi iizere aragtirmaya katilanlarin orani

birbirine yakin oranlar olarak dagilim gosterdigi goriilmektedir.
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4.2. Is-aile Catigmasi Ile Isgdren Performansi Arasindaki iliski

Cizelge 4. 7. Is-aile catismasi ile isgdren performansi arasindaki iliski

Is-Aile (n=430) | Isgoren Performans (n=430)

Is-Aile

Pearson Korelasyon 1 -,261
Sig.(2 tailed) ,000
N 430 430
Isgdren Performansi

Pearson Korelasyon -,261 1
Sig.(2 tailed) ,000

N 430 430

Is-aile ¢atismas1 ile isgdren performans: arasinda ters yonlii %26°hik bir iliski soz
konusudur. Diger yandan regresyon analizi sonucuna gore, Is-aile c¢atismasi isgdren
performansi iizerinde %6’lik bir etki ortaya koymaktadir. Arastirmada, ¢atisma arttikca

isgoren performansi iizerinde anlamli bir etki ortaya ¢iktigi goriilmektedir.

Frone ve digerleri (1997) yaptiklari ¢alismalarda aile-is ¢atismasinin is performansini

diisiirdiigii sonucuna varmiglardir.

Bhuiana ve arkadaslar1 (2005) yapmis olduklar1 calismada isgorenlerin is-aile catisma
diizeyleri ile performanslart arasinda ters yonli ve anlamhi bir iliski oldugunu

belirlemislerdir.

Karatepe ve Kili¢ (2007) Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde faaliyet gosteren otellerin 6n
biiro elemanlar1 iizerinde yapmis olduklari ¢alismada, aile-is ¢atismasinin isgorenlerin

performanslarini olumsuz etkiledigi sonucuna ulagsmislardir.

Calismalarda, yiiksek seviyede aile-is catismasi ile karsilasan isgoérenlerde fiziksel ve
zihinsel saglik problemleri, isle ve aile ici rollerle ilgili diisiik performans, ise devamsizlik,
isten ayrilma istegi gibi isle 1ilgili olumsuz davraniglarin yiikseldigi, morallerin

bozuldugunu, isten, hayattan ve aileden memnuniyet diizeyinin azaldigin1 saptamislardir
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(Duxbury ve Higgins, 1991; Frone ve digerleri, 1992; Hammer ve digerleri, 2003; Day ve

Chamberlain, 2006;Leiter ve Durup,1996).

Celik ve Turung(2010) yapmus olduklari arastirmada, Is-aile catismasinin is performansi

iizerindeki etkisinin anlamli ve pozitif yonlii oldugunu tespit etmistir.

4.3. Demografik Ozelliklerin Is-Aile Catismasi ve Isgoren Performansi Diizeyine

Etkisi

Bu boliimde sahip olduklar1 demografik 6zelliklerin, is-aile catismasi diizeyine olan etkisi
incelenmistir. Elde edilen verilere, sirasiyla t-testi ve varyans analizi Cizelgelerinde yer

verilmistir.

Cizelge 4. 8. Cinsiyet degiskenine gore is-aile catismasi ve iggoren performansi

farklilasmasi
Cinsiyet N=430 Ortalama | Ss t P
Is-Aile Kadin 213 2,5061 0,7805
0,512
Catismasi Erkek 217 2,4585 0,7530 | ,656
Isgoren Kadin 213 3,9131 0,5988
0,018
Performansi Erkek 217 3,7627 0,7084 | 2,377

Yapilan t-test analizi sonucunda elde edilen verilere gore, arastirmaya katilan iggorenlerin
cinsiyet degiskeni agisindan, is-aile ¢atismasi ortalamalar1 ve isgdren performansi
diizeylerinde bir farklilasma olup olmadigina bakilmis (p=0.512>0.050) énem diizeyinde
is-aile catismas1 ortalamasinda cinsiyete gore anlaml bir farklilagsma tespit edilememistir.
Diger yandan isgdren performansi ortalamasinin cinsiyet degiskenine gore
(p=0.018<0.050) 6nem diizeyinde farklilastig1 goriilmektedir. Bu sonug dikkate alindiginda

kadinlarin is performansi erkeklere gore daha yiiksek oldugu sdylenebilmektedir.
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Cizelge 4. 9. Yas degiskenine gore ig-aile ¢atigmasi ve isgdren performansi

farklilagmast
Yas N=4 | Ortalama SS F p
30
Is-Aile 25 Yas ve Alt1 34 2,3735 1,0317
Catigsmasi 26 — 35 Yas arasi 217 | 2,5313 0,7175 0.548
36 — 45 Yas arasi 118 2,4441 0,7473 | 0,708
46 Yas ve Uzeri 61 2,4410 0,6984
isgéren 25 Yas ve Alt1 34 3,9559 0,7599
Performans1 | 26 — 35 Yas arasi 217 3,8364 0,5826 0.725
36 — 45 Yas arasi 118 3,8220 0,7538 | 0,439
46 Yas ve Uzeri 61 3,8033 0,6057

Yapilan Anova testi sonucunda elde edilen verilere gore, arastirmaya katilan iggorenlerin
yas degiskeni acisindan, is-aile ¢atismasi ortalamalari ve isgoren performansi diizeylerinde
bir farklilasma olup olmadigma bakilmis olup (p=0.548>0.050) dnem diizeyinde is-aile
catigsmast ortalamasinda yasa gore anlamli bir farklilagsma tespit edilememistir. Diger
yandan iggoren performansi ortalamasinin da (p=0.725>0.050) 6nem diizeyinde yas

degiskenine gore farklilasmadig goriilmektedir.

Cizelge 4. 10. Medeni durum degiskenine gore is-aile ¢atismasi ve isgoren performansi

farklilasmasi

Medeni N=430 Ortalama | ss T P

durum
Is-Aile Evli 300 2,4490 0,7010

-1,389 0,166

Catigmasi Bekar 130 2,5585 0,8541
Isgoren Evli 300 3,8125 0,6741
Performans: | Bekar 130 3,8942 0,6248 |-1,180 0,239
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Yapilan t-test analizi sonucunda elde edilen verilere gore, arastirmaya katilan isgérenlerin
medeni durum degiskeni agisindan, is-aile ¢atigsmasi ortalamalar1 ve iggdren performansi
diizeylerinde bir farklilagma olup olmadigina bakilmis olup (p=0,166>0.050) Snem
diizeyinde is-aile catismasi ortalamasinda medeni duruma gore anlamli bir farklilagsma

tespit edilememistir. Diger yandan isgoren performansi ortalamasinda medeni duruma gore

(p=0.239>0.050) 6nem diizeyinde farklilasma s6z konusu degildir.

Cizelge 4. 11. Egitim degiskenine gore is-aile ¢atigmasi ve iggoren performansi

farklilagsmasi
Egitim N=430 Ortalama | s.s. F P
is-Aile Ortadgretim 75 23080 | 72144
Catigmast s 74 26824 | 76577
3.180
Lisans 215 24684 | 72410 0,024
Lisansusti 66 2,5000 ,81637
Toplam 430 2,4821 ,75130
Isg()ren Ortadgretim 75 3,6133 ,87601
Performanst --eor s 74 36419 | 50525
8514
Lisans 215 39721 | .60790 0.00
Lisanststu 66 3,8712 ,57886
Toplam 430 3,8372 ,65997

Yapilan Anova testi analizi sonucunda elde edilen verilere gore, arastirmaya katilan
isgorenlerin egitim diizeyi degiskeni acisindan, is-aile catigmasi ortalamalar1 ve isgdren
performansi diizeylerinde bir farklilasma olup olmadigina bakilmis (p=0,024<0.050) 6nem
diizeyinde is-aile ¢atigmasi ortalamasinda egitim diizeyine gore bir farklilasma tespit

edilmistir. Diger yandan iggoren performansi ortalamasinin egitim diizeyi degiskenine gore

(p=0.00<0.050)) 6nem diizeyinde bir farklilagsma goriilmektedir.
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Cizelge 4. 12. Kurum degiskenine gore is-aile catigsmasi ve isgoéren performansi

farklilagmast
Kurum N=430 Ortalama S.S. t p
Is-Aile Kamu 348 2,4310 ,69474
Catismasi )
Ozl 82 | 26988 | .02002 | 29%9| 0004
Kamu 348 3,8549 ,62988
Isgoren _ 1,145 | 0,253
Performansi Ozel 82 3,7622 ,77470

Yapilan t-test analizi sonucunda elde edilen verilere gore, aragtirmaya katilan iggorenlerin
kurum diizeyi degiskeni agisindan, is-aile ¢atigmasi ortalamalari ve isgoren performansi
diizeylerinde bir farklilasma olup olmadigina bakilmis (p=0,004<0.050) 6nem diizeyinde
is-aile catigmasi ortalamasinda kurum diizeyine gore ciddi diizeyde bir farklilasma tespit
edilmistir. Diger yandan isgoren performansi ortalamasinin kurum degiskenine gore

(p=0,253>0.050) 6nem diizeyinde herhangi bir farklilasma goériilmemektedir.

Cizelge 4. 13. Sektor degiskenine gore is-aile ¢atismasi ve isgoren performanst

farklilagmasi
Sektor N=430 Ortalama S.S. t P
Is-Aile Bilgi 182 2,4071 , 13897
Teknolojileri
-1777 0,076
Catigmasi
Diger 248 2,5371 ,75699
Isgdren Bilgi 182 3,7816 ,67054
Teknolojileri
-1,499 0,135
Performansi
Diger 248 3,8780 ,65044
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Yapilan t-test analizi sonucunda elde edilen verilere gore, arastirmaya katilan isgérenlerin
calistig1 sektor degiskeni agisindan, is-aile catigsmasi ortalamalart ve isgoren performansi
diizeylerinde bir farklilagsma olup olmadigina bakilmis (p=0,076>0,050)) 6nem diizeyinde
is-aile catigsmasi ortalamasinda calistifi sektore gore bir farklilasma tespit edilmemistir.
Diger yandan isgoren performansi ortalamasinin sektor degiskenine gore (p=0,135>0.050)

onem diizeyinde herhangi bir farklilasma goriilmemektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Son donemlerde is-aile ¢atismasi ve isgdren performansina yonelik arastirmalarin arttigi
ve isgorenlerin de is ve sosyal hayatlarinin bu dogrultuda etkilendigi goriilmektedir.
Aileden kaynaklanan problemlerin is yasamini etkiledigi ve is yasaminda karsilasilan
sorunlarinda aile yasamini etkiledigi goriilmektedir. Bu baglamda, ig-aile yasaminin biri

birini nasil etkiledigine dair ¢esitli aragtirmalar son yillarda olduk¢a 6nem kazanmustir.

Bu arastirma, Is-aile catismasmnin Bilgi teknolojileri sektorii ve diger sektdr isgorenlerinin
performansi iizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla Ankara ilinde bulunan kamu kurumu ve

0zel kurum orgiitleri iggorenleri lizerinde yapilmistir.

Arastirma kapsaminda is ve aile ¢atigmasi kavramu, is ve aile gatigsmasi tiirleri, , is-aile
catigmasi kuramlari, ig-aile ¢atismasina neden olan faktorler, is-aile yasam dengesi, is-aile
catigmas1 sonuglart ile ilgili ve performans kavrami, performans degerleme performansi
etkileyen faktorler, performans degerlendirme, performans degerlendirmenin avantajlari,
performans degerlendirmenin amaglari, performans degerlendirme ydntemleri, bireysel
performans ve bireysel performansi olusturan unsurlar ile ilgili, literatiir arastirilmasi

incelenmis ve arastirmaya yonelik yonelik yazin incelemesi yapilmistir.

Analiz sonuglarina gore; is-aile gatismasi ile iggéren performansi arasindaki iligskilerden

elde edilen sonuclar su sekilde 6zetlenebilir:

Is ve aile rol catigmasinin isgdren performansini anlamli yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bu
durum beklenen bir durumdur. Is-aile ¢atismasi arttik¢a isgdrenin performansinin diistiigii
anlasilmistir. Bu konuda, yapilan arastirmalarda, evden ise tasinan sorunlarin caligma
yasaminda sorunlara yol actifi ¢ok rastlanan ve beklenen bir durumdur. Arastirma
sonucunda elde edilen bu bulgu bazi ¢aligmalarla uyumludur (Frone ve digerleri, 1997,

Rantanen ve digerleri, 2008).

Cinsiyet degiskenini acisindan isgorenlerin (kadin-erkek) is-aile ¢atismasi yasamasinda
herhangi farklilasma bulunmadigi goriilmektedir. Bu beklenmeyen bir durumdur. Ciinkii
cinsiyet degiskeninin is-aile ¢atismasi1 iizerindeki etkisini inceleyen arastirmalarda

kadinlarin erkeklerden daha fazla gatisma yasadiklar1 ifade edilmistir (Lo, 2003: 377;
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Gutek ve digerleri, 1991:8-560). Isgdrenlerin eslerin her ikisinin de ¢alismasi, ¢ocuklarin
bakimi ve sorumluluklarinin eglerden biri tarafindan {istlenilmis olmasi, sahip oldugu
cocuk sayisinin fazla ve kiigiik yasta olmasi, eslerin birbirlerine destek olmamalari, gibi
cesitli aile 6zelliklerinin is-aile ¢atismalarina neden oldugu belirtilmektedir (Madsen, 2003:
37; Voydanoff, 1988: 751). Tremblay (2004) Kanada’da yapmis oldugu ¢alismada kadin
calisanlarin is ve aile yasamini dengelemede erkek calisanlardan daha fazla sorun
yasadiklarini tespit etmistir. Ayrica, aile ile ilgili sorumluluklar nedeniyle isle ilgili
sorumluluklarini yerine getiremeyen kadin ¢alisanlarin oraninin, erkek calisanlardan daha
fazla oldugu belirlenmistir. Ote yandan, isgdren performansi ortalamalarina bakildiginda
kadin iggorenlerin ortalamalarinin erkek iggorenlere gore daha yiiksek oldugu gozlenmistir.
Bu sonugtan yola g¢ikarsak, kadinlarin ig yasamlarinda erkeklerden daha basarili oldugunu

sOyleyebiliriz.

Yas degiskeni agisindan is aile catismast ve iggéren performansinda bir farklilagma tespit
edilememistir. Diger bir ifade isgorenlerin yaslar arttikca veya azaldik¢a is-aile

catigsmasinda ve ig performanslarinda anlamli bir farklilagsma gézlenmemistir.

Isgorenlerin evli ya da bekar olmasinin is-aile ¢atismasi yada isgdren performans: iizerinde
herhangi bir farklilasmaya sebep olmadig1 goriilmiistiir. Yapilan bazi arastirmalarda, evli,
kiiciik ¢ocuklu kadinlar ile her iki esin ¢alistig1 ya da tek ebeveynli aileler is ve aile yasami
sorumluluklar ile iligkili talepleri karsilamada sorunlar ile karsilagsmaktadirlar (Gonen ve
digerleri, 2004: 16-17). Calisan bireylere en agir gelen rollerin evlilikle edinilen ebeveyn
ve es olma sorumluluklar1 oldugu; bireylerin kuzen-yegen olma roliinii agir bulmadiklari;
evlilikle edinilen rollerin yas gruplart1 ve medeni durum degiskenlerine gdre anlamli
farklilik gosterdigi; kardes, hala-teyze, kuzen-yegen ve evlat olma gibi biyolojik rollerin
istatistiksel olarak higbir degiskene gore anlamli farklilhik gostermedigi belirlenmistir

(Ozmete,M, 2012:18).

Isgorenlerin egitim diizeyinin hem is-aile ¢atismas1 hem de isgdren performansi iizerinde
anlamli bir farklilasmaya sebep oldugu goriilmiistiir. Egitim seviyesi arttikca is-aile
catigmasinin diistiigli ve performansin yiikseldigi goriilmiistiir. Arastirmalarda, tiniversite
mezunu kadinlarin is-aile yasami dengesini saglayabilmek icin daha yiiksek ticret almalar
nedeniyle ¢ocuk bakimi ve ev isleri i¢in bir baskasindan hizmet aldiklar1 goriilmiistiir.

Ayrica, yiiksek egitimli olduklari i¢in de c¢alistiklar1 is yerlerinde yasal haklardan
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yararlanabildikleri, dogum ve emzirme izninden faydalanabildikleri; dogum yapsalar bile
islerine geri donebildikleri ve emeklilik haklarini alabildikleri belirlenmistir (ilkkaracan,

2010:744).

Isgorenlerin ¢alistig1 kurumun is-aile ¢atismasi iizerinde ciddi farklilasmaya sebep oldugu
goriilmektedir. Ozel kurumlarda isgdrenlerin, is-aile ¢atismasi artarken, kamu kurumlari
isgorenlerinin is-aile rol ¢atismasindan etkilenmedigi goriilmektedir. Bu durum beklenen
bir durumdur. Ozel kurumlarin ¢alisma kosullar1 kamu kurumlarina gore daha agirdir.
Nitekim haftanin bes giinii calisan kamu kurumu isgorenine gore, cogu kurumda haftanin
alt1 giinli ve daha fazla i yiikiine sahiptir. Bu sebeple isten eve gotiiriilen problemler ile
birlikte is stresi artarak is-aile ¢atismasina sebep olabilmektedir. Ote yandan arastirmaya
gore, kamu ve 0Ozel kurum isgoérenlerinin kurum degiskeni agisindan performanslari

izerinde herhangi bir farklilagsma goriillmemektedir.

Aragtirmanin demografik 6zelliklerinden biri ve arastirma konusu olan Bilgi teknolojileri
sektorli de arastirmanin sonucu dogrultusunda énem arz etmektedir. Bilgi teknolojileri
calisanlar1 sektéorde meydana gelen yenilikler ve sektoriin artan onemi karsisinda daha
iretken ve aktif bir calisma hayatina sahiptirler. Bu baglamda, arastirma kapsaminda bir
farklilasma beklenmekteydi. Ancak anket sonuglarina goére isgorenlerin galistigi sektoriin
is-aile catigmas1 ya da isgdren performansi lizerinde herhangi bir farklilagsmaya sebep

olmadig1 goriilmistiir.

Isgorenlerin performansi orgiitlerin basarisinda son derece Onemli bir etkendir. Bu
dogrultuda yoneticilerin, isgdrenlerin is performansini etkileyen faktorlere dikkate almasi
gerekmektedir. Bu baglamda arastirma kapsaminda, isgérenlerin maruz kaldig: is-aile
catigmasina neden unsurlara dikkat ¢ekilmeye calisilmistir. Asagida 6zellikle yoneticilere

yonelik bazi 6neriler yer almaktadir.
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Yoneticilerin, isgorenlerin yasadig ailevi problemler ve durumlar karsisinda daha
esnek davranmasi ve gerekli durumlarda izin vermesi isgérenin performansini ve

motivasyonunu daha da artirabilir.

Ozellikle calisan annelerin is performansinda olas1 bir diisiisiin dniine gegebilmede,
kurumun kendine ait kresinin olmasi isgorenlere ¢ocuguna her an ulasabilme
imkan1 sagladigindan son derece dnemlidir. Bu imkan dogrultusunda isgdrenlerin

ig-aile ¢atismasi diizeyinde de diislis gdzlemlenebilinir.

Yapilan aragtirmalarda, kadinlara yonelik ortaya ¢ikan ig-aile yagsam ¢atismalarinin
¢oziimlenmesinde, kadinlara esnek caligma saatleri hakki verilerek, is
performanslarinin daha da artmasina ve olas1 bir is-aile ¢atismasinin yaganmasinin

Oniine geg¢ilebilinir.

Yoneticiler igsgorenlerine daha az mesai ve daha az is yiikii konusunda, isgdren
sayisinda — gerekli ~artis1  saglayarak 1g  yikiiniin  hafifletilmesinde rol
oynayabilmektedir. Boyle bir destek durumunda isgoren performansinda artis, is-

aile catismasinda diislis saglanabilinir.
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EK-1:Anket formu

Sayin Cevaplayic,

Bu soru formu, Isgorenlerin Is-Aile Catigmasi ile Isgdren performansi arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik olusturulmustur. Vereceginiz cevaplar, bilimsel bir arastirmanin veri tabanini
olusturacaktir. Ankete vereceginiz katkidan dolayi tesekkiir ederiz.

Y .Lisans Ogrenci-Betiil Ersoz
Danigman-Yard.Dog.Dr. Hakan KOC
Gazi Universitesi Bilisim Enstitiisii

Cinsiyetiniz: 1() Kadmn 2(') Erkek
Yasiniz:

Medeni durumunuz: 1() Evli 2( ) Bekar
Mezuniyet

Calistiginiz kurum: 1() Kamu 2() Ozel

Cahstigimiz Kurumdaki Unvaniniz:

=

o w ~ E | §
IS-AILE CATISMASI OLCEGI § = =

3 2 =
Asagidaki sorularm dogru ya da yanlis bir cevabi yoktur. Ifadeleri g g :; g v
okuduktan sonra LUTFEN size uygun segenegi isaretleyiniz. 2 Sl M g <

L2 &5 24 5 &

TN M M M
Is sorumluluklarim aile ve is yasantimi olumsuz olarak etkiliyor. 112|345
Isiminaldig1 zaman, aileme karsi sorumluluklarimi yerine getirmemi |1 |2 |3 |4 |5
zorlagtiryor.
Isimin gereksinimleri nedeni ile evde yapmak istedigimseyleri |1 |2 |3 |4 |5
yapamiyorum.

(¢,

Isiminyaratt1§] gerginlik ve yiik nedeniyle aile yasantimla ilgili yapmak | 1 |2 | 3 | 4
istedigimseyleri yapamiyorum.

Is sorumluluklarim nedeni ile ailemle ilgili planlar1 degistirmek zorunda | 1 |2 |3 |4 |5
kaliyorum.

Ailemin gereksinimleri, ig yasamimi olumsuz olarak etkiliyor. 1121345

Ev yasantimin gereksinimleri nedeniyle isimle ilgili g¢alismalarimm |1 {2 |3 (4 |5
sonraya birakmam gerekiyor.

Aileme kargt sorumluluklarim nedeniyle isimle ilgili yapmak |1 {2 |3 |4 |5
istedigimseyleri yapamiyorum.

Aile Yasantim ise zamaninda gitmek, giinlik is gereklerini yerine 1(213(4]5
getirmek ve fazla mesaiye kalmak gibi isimle ilgili sorumluluklarimi
olumsuz olarak etkiler.

Aile Yasantimin yarattigr gerginlik ve yiik, isimle ilgili gorevlerimi |1 |2 |3 |4 |5
yapma becerimi olumsuz olarak etkiliyor.




EK-1. (devam) anket formu
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iISGOREN PERFORMANS OLCEGI

=

Asagidaki sorularin dogru ya da yanlis bir cevabi yoktur. Ifadeleri = g §

okuduktan sonra LUTFEN size uygun secenegi isaretleyiniz. § e 2 :i

2 2 § g ¥

= 9 M 2 =

— > o~

sl g g 8=

M = g = g

2 5 2 35 38

T M MM M

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 112|345

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 112|345

Yaptigim islerde hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigima |1 |2 |3 |4 |5
eminim.

1{2]3|4]|5

Bir problem giindeme geldiginde en hizh sekilde ¢oziim iretirim.
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GAZILI OLMAK AYRICALIKTIR, . .





