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YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Is Yasam Dengesinin Baglamsal
Performans Ve Is Tatmini Ile Iliskisinde Yonetici Desteginin Rolii: Samsun’da
Hizmet Sektorii Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” adli ¢alismanin, tarafimdan
bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima basvurmaksizin
yazildigmn1 ve yararlandigim eserlerin kaynakcada gdosterilen eserlerden
olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanmis oldugumu belirtir ve bunu

onurumla dogrularim.

Edanur CELIK



OZET

Glinimiiz diinyasinda ¢alisan bireylerin hem is hem de aile/6zel
hayatlarini birlikte uyumlu bir sekilde gotiirmeleri olduk¢a Onemli bir hale
gelmektedir. Bireyler isin ve ailesinin getirdigi sorumluluklarin altindan
kalkabildigi takdirde motivasyon saglayabilmekte ve rol catigmasi yasamadan
kendilerini daha 1iyi hissetmektedirler. Bireyin bir sorumlulugu diger
sorumlulugunu gergeklestirmesinin Oniine geciyorsa is yasam dengesizligi i¢cinde
oldugu goriilmektedir. Isinin ya da ailesinin taleplerini zamaninda veya istenilen
sekilde ger¢eklestiremiyen bireyin hem kisisel hem de oOrgiitsel olarak

istenmeyecek durumlar yagsamasit muhtemel olmaktadir.

Calisanlarin sadece isini yapan mekanik bir yapi olmadigi ve yasadigi
problemlerin baska alanlara yansiyabilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle
catigma icinde olan bireyin kendisi-ailesi-isi arasinda ii¢lii bir denge olusturmasi
gerekmektedir. Dengenin olusumunda kisinin kendisine, ailesine ve ¢alistigi
kuruma oOnemli sorumluluklar diismektedir. Kisi ¢atismayr fark eder etmez
sorunun iistiine gitmeli ve problemi ortadan kaldirmalidir. Benzer sekilde
calisanlarma deger veren, onlarin sorunlariyla ilgilenen ve is yasam dengesi
kurabilmeleri adina yardimci olan bir kurum yapisinin olmasi1 gerekmektedir.
Calisanlarinin is yasam dengelerini koruyabilmeleri i¢cin onlara gerekli destegi

veren isletmeler ¢alisanlarindan da ¢iktisini olumlu olarak almaktadir.

Bu ¢aligmada is yasam dengesi kavrami ve iligkili olabilecegi diisiiniilen
is tatmini ve baglamsal performans ilizerinde durulmustur. Daha sonrasinda ikili

iliskilerde yonetici desteginin diizenleyici roliinlin olup olmadig1 incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Is, yasam, denge, is tatmini, performans
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ABSTRACT

In today's world, it becomes very important for individuals working in a
harmonious way to take both their work and family/private lives together.
Individuals can provide motivation and feel better without role conflict if they
can cope with the responsibilities of work and family. If an individual's
responsibility prevents him from realizing his other responsibility, it is seen that
he is in work-life imbalance. An individual who cannot fulfill the demands of his
job or family on time or in the desired way is likely to experience undesirable

situations both personally and organizationally.

It is thought that employees are not just a mechanical structure that does
their job and that the problems they experience can be reflected in other areas.
For this reason, the individual in conflict needs to create a triple balance between
himself, his family, and his work. In the formation of balance, important
responsibilities fall on the person himself, his family and the institution he works
for. As soon as the person realizes the conflict, he should go to the problem and
eliminate the problem. Similarly, there should be a corporate structure that values
its employees, deals with their problems and helps them to establish a work-life
balance. Businesses that provide the necessary support to their employees in order
to maintain their work-life balance also receive positive output from their

employees.

In this study, the concept of work-life balance and job satisfaction and
contextual performance, which are thought to be related, are emphasized.
Afterwards, it was examined whether the manager's support had a regulatory role

in bilateral relations.

Keywords: Work, life, balance, job satisfaction, performance
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GIRIS

Gliniimiiz ¢alisma diinyasi giin gectik¢e hizli degisimler i¢ine girmektedir.
Bu hizli degisimler bir yandan 6rgiitlerin amaglarini yenilemesine diger yandan
da bu orgiitlerin ¢aligma bigimlerini degistirmeleri konusunda iizerlerinde gii¢lii
bir bask1 hissetmelerine neden olmaktadir. Bu zorlamalarin asil nedeni rekabetin
yogun hissedildigi yeni c¢ag uygulamalarinda Orgiitlerin hayatta kalma
cabalarindan kaynaklanmaktadir. Ancak biitiin bu baskilar altinda sadece
orgiitlerin donlisiimiinden bahsetmek dogru bir yaklasim olmayacaktir. Rekabet
sartlarinin zorlagmasi, ¢evresel faktorlerin orgiitlerden artan talepleri ve cok daha
fazlas1 orgiitler adina yogun cabay1 ifade ederken en alt diizeyde ¢alisanlardan da
bu amaglarin ger¢eklesmesi ve orgiitlerin siirdiirebilirligini devamli kilmasi i¢in
yiksek beklentiler bulunmaktadir. Her ne kadar mesai saatleri kavrami ile
calisanlarm is yerinde gorevlerini icra ederken harcadiklar: siire sinirlandirilmis
olsa da mesai saatleri digina tasan yetismeyen gorevler nedeniyle bu durumun
ayrica dikkatle ele alinmasi zorunlu hale gelmistir. Buradaki kilit nokta ise
insanin duygular1 ile var olan bir valik olarak orgiitlere tasindigi ve finansal
ihtiyaclara ek olarak psiko-sosyal ihtiya¢larinin da var oldugunun
unutulmamasidir. Dolayisiyla, tek tarafli amaglarin ger¢eklestirilmesinden ziyade
0zel yasam alanina ait insani ihtiyaglarin da var oldugunu goézardi etmeyerek
orgiitlerin c¢alisgana ihtiya¢larin1 karsilamasi i¢in yeterli vakti tanimasi
gerekmektedir. Boylece c¢alisan bireyler i¢in is yasam dengesinin saglanmis
olacaktur.

Bu ¢alismanin ¢ikis noktasi olarak ele alinan is-yasam dengesi kazanilmis
bir hak olmasinin yani sira calisanin is ile ilgili tutum ve davranislarini da
etkilemektedir. Is-yasam dengesi kurulmus bir calisanmn is yerinde harcadig:
siirede sadece isine odaklanmasi ile ise yonelik performansi artacak ve konsentre
bir sekilde calisan bireyin isinden aldig1 haz da artacaktir. Dolayisiyla, bu
calisamdan elde edilmesi umulan ilk c¢ikt1 is-yasam dengesi ile baglamsal
performans ve i doyumu arasindaki iliskinin varligini tespit etmektedir. Ancak
bu degiskenler arasindaki dogrudan iliskinin yonetici desteginin varlifiyla da
aciklanabilecegi ongoriilmektedir. Digsal bir motivasyon kaynagi olarak yonetici

destegi pek ¢ok farkl kiiltiirde etkisi kanitlanan bir kavramdir. Oyle ki ydnetici



tarafindan algilanan destek kurumun bir temsilcisi olarak kurumun kendisinden
aliman destek ile es deger goriilmektedir. Bundan dolayi, kurum igerisinde
algilanan her hangi bir olumsuzlugun ya da ihtiya¢ duyulan yardimin ¢alisana
yonetici tarafinan saglanmasi calisanin is yerindeki esenlik ve mutluluguna
onemli katkilar saglayacaktir. Bu arastirma modelinde de is-yasam dengesi ile
baglamsal performans ve is doyumu arasindaki muhtemel olumlu iliskinin
yonetici destegi tarafindan arttirilacagi diisiiniillmektedir. Dolayisiyla, calismanin
ikinci varsayimi yonetici desteginin 1limlastirici roliine iliskindir.

Alanyazina katkisi itibariyle bu arastirma ilgili degiskenleri tek bir model
altinda ele alman ilk ¢alismadir. Oncelikle arastirmanin ilerleyen bdliimlerinde
degiskenler detaylica incelenmis ve aralarindaki muhtemel iliski tartigilmistir.
Daha sonra ¢alismanin incelenen drneklem tizerindeki bulgular1 paylasilmis ve

elde edilen sonuglar alanyazin 1s181nda karsilastirilarak yorumlanmastir.



BiRiNCi BOLUM
IS YASAM DENGESI iLE ILGILi TEMEL KAVRAMLAR

1.1 CATISMA, DENGE, YASAM KAVRAMLARI

Insanlarm i¢ ige ve iletisim halinde oldugu her durumda ¢atismanin varlig1
inkar edilemez bir durumdur. Kisiler ister bireysel ister grup i¢inde olsunlar
istediklerini gergeklestirebilmek adina daimi olarak etkilesim halindedirler
(McDowell vd. 2019, s. 1185). Bu iletisim durumu bireyin iliskileri arasinda ya
da kendi i¢ diinyasinda bir zaman sonra ¢atigmay1 meydana getirmektedir (Clercq
& Brieger, 2021). Catigsma basit anlamda is-aile yasami ve kisisel yasam arasinda
olusan rol karmasasi, uyum bozuklugu, is hayatinin ve aile yasaminin negatif
etkilesimi gibi durumlarla ele alinmaktadir (Netemeyer, Boles, & McMurrian,
1996). Daha genel olarak catigma; belirli bir rolii benimseyen bireyde kendisinden
beklenen bagka roller sebebiyle meydana gelen gerginligin yarattigi baski olarak
ifade edilmektedir (Ozmete & Eker, 2012, s. 2-3). Bireysel agidan ele aldigimiz
zaman c¢atigma, kisinin benzer veya zit olan iki durumdan birini se¢me
mecburiyetinden kaynaklanan kararsizlik ya da uyusmazlik halidir (Boles,
Howard, & Donofrio, 2001). Orgiitsel acidan ¢atisma ise; orgiit icinde bulunan
bireylerin ya da gruplarin etkilesim halinde olduklar1 diger calisma arkadaslar1 ve
zaman zaman Yyaptiklar1 islerin 0zel yasamlarmi kesintiye ugratmasiyla
uyumsuzluk yasama durumudur (Karip, 2013).

Catisma ile yakindan ilisliki olan denge kavrami ise aslinda bir fizik
terimidir. Herhangi bir nesnenin ya da bir insanin devrilmeden durma hali,
muvazene, balans, zihinsel/duygusal uyum ve istikrar olarak ifade edilmektedir
(L.Boyara, P.MaertzJr., & W.Pearson, 2005, s. 23). Is yasam kapsami acisindan
ise denge, kisinin is disinda kalan yasaminda benimsedigi roller arasindaki
uyumsuzlugun en alt seviyede olmasi durumudur (Mas-Machuca, Berbegal-
Mirabent, & Alegre, 2016). Bireyin is ve aile hayatinda olusabilecek talepleri ile
birlikte o6zel ihtiyaclarini da g6z ardi etmemesi i3 yasam dengesini
olusturmaktadir. Is, aile, kisinin kendisi ile olusan bu iicgende herhangi birisi

lizerine verilen emek digerleri ilizerinde bir kisitlama yaratmiyorsa denge



saglanmaktadir. Ayni zamanda s6z konusu kavrama {ic boyutlu denge de
denmektedir (Dogrul & Tekel, 2010, s.11-12).

Yasam kavrami ise en basit anlamiyla dogum ve dliim arasinda kalan siire
seklinde diisiiniilmektedir (Hammer, Bauer, & Grandey., 2003, s. 422). Insanlar
var olduklarindan itibaren diger bireylerle iletisim ve etkilesim i¢indedir. Yasam
ad1 verilen silire zarfinda bu etkilesim cergcevesinde uyum olabilecegi gibi
uyumsuzluklar da meydana gelmektedir. Bir¢ok insan uyumsuzluktan kaynakli
catigsmadan uzak durmaya calisir. Yasam siiresi boyunca catisma olumsuz bir
kavram olarak ele alinir ve istenmeyen bir durum gibi disiiniiliir. Glinlimiiz
diinyasinda kag¢inilmaz olan ¢atisma kavrami kisi ya da 6tgiit izerinde olumsuz
bir hava yaratmamali bu durumdan nasil faydalanabilirim seklinde alternartif bir
diisiince sekli gelistirerek durumdan yararlanilmalidir (Huang, Hammer, Neal, &
Perrin, 2004, s. 85). Uyumsuzluklarin ve gerginliklerin neden oldugu ¢atigsmalar1
yonetmede geleneksel tutumlar yerine daha saglikli, uyumlu, empat1 barindiran,
kendi i¢inde asamalari olan davranigslar benimsenmelidir (Shaffera, Harrison,
Gilley, & Luk, 2001, s. 103). Dolayisiyla ¢atismalarin yikic1 etkilerinden arinarak
siireci olumluya ¢evirebilmek i¢in ilk olarak bireyin kendisi sonra dahil oldugu

grup bilincinin yapici ve ¢oziimleyici olmas1 gerekmektedir (Voydanoft, 2005).

1.2 IS AILE CATISMASI

Calisan bireylerin kisisel ve is yasamlar1 arasindaki dengeyi ne kadar
saglayabildikleri, bu dengeyi olusturabilmek i¢in nelerin yapilmasi gerektigi,
dengenin saglandig1 veya saglanmadigi takdirde basar1 ve mutluluk seviyelerinde
meydana gelen degisimler gibi durumlar c¢alismacilarin uzun zamandir
ilgilendikleri konular arasindadir (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000, s. 278).
Kiiresellesmeyle birlikte kadinlarin ¢alisma hayatindaki artan aktif rold, is aile
catigsmasi kavrami iizerinde etkisini daha da hissettirmeye baslamistir. Giinlimiiz
rekabet ortaminda ekonomik problemlerin boy gostermesiyle birlikte kadinlarin
calisma hayatinda daha fazla yer almalari g¢alisan ¢ift sayisini arttirmis ve
Ozellikle orgiitsel davranis calismalarinda oklarin is aile ¢atismasi kavramina
cevrilmesine sebep olmustur (Madden, 2015, s. 870). Bu baglamda kadinlarin
egitim seviyelerinin artmasi, kariyer ve hayattan beklentilerin degismesi ¢aligsma

hayatini farkli bir boyutta sekillendirmeye baslamistir (Kossek & Cynthia, 1998).



Is yasam catismasi olgusuna neden olan faktdr sadece kadmlar degildir.
Caligsma hayat1 i¢cinde bulunan biitiin bireyleri etkileyen ya da etkileyebilecek olan
is yasam catigmasina isin yogunlugu, zaman baskisi, kaygilar, beklentiler vb. gibi
konular sebep olabilmektedir (Boles, Howard, & Donofrio, 2001, s. 382).
Gilinimiiz kosullarinda calisan bireyler vakitlerinin bir ¢ogunu is ortaminda
gecirdiklerinden bu bireylerin yagamlarini belirli bir dengede tutabilmeleri i¢in is
disinda kalan zamanlarini hem kendilerine hem de ailelerine ayirmalari
gerekmektedir (Karatepe & Baddar, 2006, s. 1020). Is, aile ve yasam kavramlari
arasindaki uyumu saglamakta sikint1 ceken kadin ya da erkek bireylerde is aile
catigmast meydana gelmektedir (Yavas, Babakus, & Karatepe, 2008). Dolayisiyla
1$ yasam catismast kavrami bireylerden is ve yasam alanlarindan kaynakli
beklenen rollerin bazi durumlarda birbiri ile ¢atigmasi ve bu rollerin beklentiyi
karsilamamasi1 seklinde agiklanmaktadir (Greenhaus & Beutell, 1985). Rol
belirsizligi ve karmasasi yasayan bireylerde is aile catismasi daha fazla etkili
oldugu icin c¢aligmalarda 6zellikle ¢atisma ve catismadan kaynakli yasanan
olaylar lizerine yogunlagsmaktadir (Namasivayam & Mount, 2004, s. 245). Ciinkii
birey ayn1 anda birden fazla rol iistlenmek zorunda kaldig1 i¢in ¢atigsma olgusu da
kaginilmaz olmaktadir. Is yerinde calisan olay birey evde ebeveyn roliinii
iistlenmekte ve bir zaman sonra bu rollerin arasinda kendisini ihmal etmektedir
(Dubrin, 2001).

Rol gatigmasinin en belirgin sonuglarindan olan is aile ¢atismasi, ¢alisan
bireyin aile ve is arasinda sikismasi ve bir zaman sonra beklenen taleplerin
karsilanamamas1 durumudur (Hoobler, Wayne, & Lemmon, 2009, s. 945). Calisan
bireyin sorumluluklari ve olusturdugu rollerin birbiri iizerinde olumsuz bir etki
yaratmasi ve ¢atisma boyutuna gelmesi rol ¢atismasini meydana getirmektedir. Is
ve aile catigmasi, is ve aile alanlarindan gelen rol baskilarinin bazi agilardan
karsiliklt olarak uyumsuz oldugu bir rol i¢i ¢atigmadir. Yani, is (aile) roliine
katilim, aile (is) roliine katilim sayesinde daha da zorlagmaktadir (Posig &
Kickul, 2004).

Is aile ¢atigmasini ortaya ¢ikaran en etkili sebep rol ¢atismasi olsa da rol
catigmasini doguran en belirgin neden uzun ve yipratict ¢aliyma saatleridir.
Bunun yani sira licret, ekstra mesai, orgiit kiiltiirii, is yerinde calisan diger
bireylerin tutumu, ydnetici ile iligkiler gibi konular da is aile ¢atigmasina neden

olabilen ana sebepler arasinda sayilmaktadir (Madsen, 2003).



Catismaya sebep olabilecek bir diger sebep bireylerin medeni
durumlaridir. Ornegin ¢alisma hayatinda &zellikle kadimlarin bekar oldugu zaman
yasadiklari ¢atigsma ile evli oldugu zaman yasadiklar1 ¢catigma arasinda farklilik
bulunmaktadir (Kinman & Jones, 2008, s. 51). Benzer sekilde ¢ocuk sahibi olan
veya olmayan bireylerin ya da mutlu/mutsuz evlilige sahip olanlarin yasadiklari
catigmalarda farkli olmaktadir (Haar, Russo, Suie, & Ollier-Malaterre, 2014, s.
367). Tim bu durumlar g6z Oniinde bulunduruldugunda yasanan g¢atigmalarin
kisilerin performans seviyelerini etkiledigi gozlemlenmektedir. Ornegin evli
ciftler arasindaki huzursuzluk, bosanma siirecinin uzamasi gibi durumlarla
birlikte gelen stresin bireylerde ise yogunlagsma ihtimalini diislirmesi ve catisma
yaratmas1 muhtemel olacaktir (Ozmutaf, 2007). Daha fazla strese maruz kalan ve
catisma i¢ine giren bireyin performans kaybi, is tatminsizligi, Orgiite karsi
duyulan baglilik seviyesinde azalma gibi olumsuz durumlar1 yasama ihtimali
artmaktadir (Kanwar, Singh, & Kodwani, 2009, s. 5). Bu durumun birey i¢in ne
kadar onemli bir yeri varsa bireyin bulundugu oOrgiit icin de ayr1 bir dnemi
olmaktadir. Ornegin is aile seviyesini dengelemede zorluk yasayan bir bireyin
performansi azalacagi ve isten kaytarma seviyesi artacagi i¢in orgiit i¢in dnemli
olan verimlilik c¢iktis1 yasanan durumlardan olumsuz etkilenmektedir
(M.Karatepe & Kilig, 2007). Dolayisiyla catigma, oOrgiit agisindan onemli
miktarda maliyeti ylikseltmesinin yani sira tim bu olumsuz durumlarla bas
etmeye calisan bireyin motivasyon seviyesini azaltarak bireye isten ayrilma

ihtimalini dahi diistindiirmektedir (Maeran, Pitarelli, & Cangiano, 2013) .
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Sekil 1: Ts-Aile Catismasi

Kaynak: (Carike1, I.H., 2001: 3).

1.2.1 Is Aile Catismasi Tiirleri

Is-aile catismas1 kavramini meydana getiren sebepler ii¢ baslikta ele

alinmaktadir (Namasivayam & Mount, 2004).
1.2.1.1 Zaman Esash Catisma

Calisan bireyin 0zel yasamindan ya da 1is yerinden kaynakli
sorumluluklarini yerine getirmeye ¢aligsirken ortaya ¢ikan zaman faktoriiniin bir
diger sorumlulugu icin yetersiz kalmasi durumudur. Zaman esasl catigmada
talepler sonucu rol belirsizligi yasayan birey zaman kisitindan dolay1 beklentileri
tam olarak karsilayamamaktadir (Greenhaus & Beutell, 1985). Bu tiir ¢atismada
belirleyici olan zaman kisit1 oldugu icin ¢alisan birey isten arda kalan zamanlarini
yonetmekte zorluk ¢ekmekte ve cogu kez isi eve getirmektedir. Dolayisiyla
bireyin aileden kaynakli sorumluluklarini gerceklestirecek zaman1 azalmakta ve
aile bireyleriyle problem yasamasi1 muhtemel olmaktadir (Patel, Govender, Paruk,
& Ramgoon, 2006, s.41). Is yogunlugundan kaynakli ailesine ya da kendisine
kars1 sorumluluklarini yerine getirmeye ¢alisirken rol belirsizligi yasayan bireyde

zaman esaslt c¢atigma yasanmaktadir (Kinnunen & Mauno, 1998). Zaman



kisitindan kaynakli yasanan c¢atigmayir hem oOrgiitsel hem de ailevi nedenler
dogurabilmektedir (Frone & Rice, 1987, s. 47). Fazla mesai, uzun caligma
saatleri, bulunulan iilke ya da kurum i¢inde haftalik calisma saatleri
diizenlemeleri gibi durumlar orgiitsel sebepler arasindayken; ¢iftlerin ikisinin de
calisma hayatinda olmasi, kiiclik ¢ocuga sahip olmak, aile yapis1 gibi faktorler ise
ailevi nedenler arasindadir (Elloy, 2004). Ornek verecek olursak; hafta sonu
ailesiyle vakit gecirmek isteyen ¢alisan birey is yerinden gelen ani bir haber ile
1s gezisine gitme durumunda kaliyorsa yasanacak catigmayi zaman faktori
dogurmaktadir (A Grandey, L Cordeiro, & C Crouter, 2005, s. 317). Ayni sekilde
isten evine gelen calisan bireyin evde ilgilenmesi gereken kiigiik ¢ocugu
bulunuyor ve isle alakali bir sunumu da ayn1 anda hazirlamasi gerekiyorsa bu
durumda yasanacak olan catismayi belirleyen faktér yine zaman olmaktadir

(Patel, vd., 2006, s.41).
1.2.1.2 Gerginlik Esasli Catisma

Aile ya da is ortaminin herhangi birinde kendisini baski altinda hisseden
bireyde meydana gelen stresin sebep oldugu uyumsuluk, gerginlik, 6tkeli olma
halinin bir diger alandaki bireyin roliinii olumsuz sekilde sekillendirmesi
durumudur (DiRenzo, Greenhaus, & Weer, 2011, s. 309). Bu baglamda gerginlik
temelli catismada bireyden beklenen aile ya da is hayatindaki sorumluluklarin
fazlalig1 kiside gerginlige yol a¢makta ve bu gerginlikle birlikte bireyin
sorumluluklarini aksatmasi s6z konusu olmaktadir (Greenhaus & Beutell, 1985).
Bagka bir deyisle bu c¢atisma tiirli ¢alisan bireyin isle alakali sorumluluklarini
gerceklestirmeye calisirken yasadigi olumsuz duygular1 aile hayatindaki roliine
ya da tam tersi sekliyle digerine yansitmasi durumudur (Deniz & Ozalp, 2014).
Calisan birey ¢alisma sartlarinin yipratici etkisini iizerinden atamayarak evine
dondiigiinde bu etkiyi aile bireylerine yansitip gerginlik esasli catigsmayi
tetiklemektedir (Guest, 2002, s. 263). Bir diger sekliyle c¢alisan birey ev
yasantisinda maruz kaldigi huzursuzlugu ya da yorgunlugu is ortamina tasirsa
yine bu tiir catigmanin etkisi altinda kalmaktadir. Cocugunun hastalig1 sebebiyle
endise hisseden bireyin, isine konsantre olamamasi ve gereken oOzeni
gosterememesi bu baglamda yasanan c¢atigmaya Ornek olarak gosterilebilir
(Arcan, Eskin, & Yavu, 2007). Her iki tiirlii catismay1 yasayan birey maruz

kaldig1 olumsuzluklardan dolayr bir diger alandaki sorumluluklarii yerine



getirmekte zorluk cekmektedir (Lambert, Hogan, & Barton, 2002, s. 35).
Gliniimiiz diinyasinda isten kaynaklanan gerginligin bireyin ev yasantisana
yansimasi daha fazla olan bir konudur. Ciinkii bireyde isi ile alakali bir gerginligi
eve tasimasi durumunda gorecegi sabir ve anlayisin aileden yasanan gerginligin
ise yansimast durumunda daha fazla olacaginin giiveni olmaktadir. Ancak hangi
taraftan kaynakli olursa olsun yasanan ¢atismanin birbirleri {izerindeki etkisinin
negatif oldugu soylenmektedir (Ozdevecioglu & Doruk, 2009).

1.2.1.3. Davramis Esash Catisma

Bu catigma tiirii bireyin sahip oldugu bir roliin gerektirdigi davraniglariyla
diger roliiniin gerektirdigi davranislar1 arasinda uyumsuzluk s6z konusu oldugu
zaman gerceklesmektedir (Boles, Howard, & Donofrio, 2001, s. 384). S6z konusu
catigma tiirli, ¢alisan bireyin isindeki roliinden siyrilip ailedeki roliine gegmesi
asamasinda sikint1 ¢ekmesi durumudur. Bir rolden beklenilen davranislar,
degerler ve tutumlar bir diger rolde istenilen taleplerle uyusmadiginda, bireylerin
istlendigi farkli rollerin isleyisi ve beklentileri arasinda zitliklar olmakta ve
davranis esasli ¢atisma yasanmaktadir. (Ozen & Uzun, 2005). Bir diger sekliyle
davranis esasli ¢atisma, bireyin is yasantisinda kendisini basariya ulastiran
davraniglarin aile yasantisinda etkili olmadigi durumlarda ortaya c¢ikmaktadir
(Turgut, 2011). is ortaminda daha 1liml1 olan bireylerin aile ortaminda da 1liml1
olmas1 beklenmektedir. Ayni sekilde is hayatinda adaletli, agik sozlii, kendine
glivenen bireylerin aile ortaminda da cana yakin, anlayishh davranacagi
diisiiniilmektedir (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000, s. 287). Is ve 6zel yasamin
getirdigi sorumluluklar farkli oldugundan g¢alisan bireyler is ve aile ortaminda
karsilastiklar1  durumlarda nasil  davranmalar1i  konusunda  belirsizlik
yasayabilmektedir (Greenhaus & Beutell, 1985). Ornegin; ailesine karsi son
derece samimi, hassas ve anlayisli davranan birey isyerinde calisan bireylere
benzer sekilde davranirsa problem yasamasi muhtemel olmaktadir. Benzer
sekilde is yasantisinda son derece disiplinli ve sistemli olarak calisan bireyin ev
yasantisinda da benzer sekilde davranmasi ailesiyle gerginlik yasamasini
tetiklemektedir (Ozdevecioglu & Doruk, 2009). Kisacasi bu tiir ¢atigma, bireyin
aile hayatinda is yasaminda gosterdigi davranislar1 sergilemesi, is hayatinda ise
0zel yasantisindaki gibi davranmasi sonucu goriilmektedir (Sheff, Feda, &

Mcgovern, 2007).
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1.3 AILE IS CATISMASI

Ailenin bireyden bekledigi sorumluluklar ve aile yapisindaki farkli
Ozellikler c¢alisan bireyin yiikiiniin artmasina, enerjisinin sekmeye ugramasina,
aileyle saglikli vakit geg¢irememesine neden olmaktadir (Mauno, 2006, s. 217).
Birey is ve aileden kaynakli rollerinden herhangi birine daha fazla enerji
harcadiginda diger taraf i¢cin problem haline doniismektedir (Ahuja, Kacmar,
McKnight, & George, 2007, s. 13). Kendisini isin yogunluguna kaptiran bireyin
bir zaman sonra aile bireyleri tarafindan tepki gdérmesi ve aile bireylerinin
bireyden kendileriyle de ilgilenmesini beklemesi s6z konusu olmaktadir. Aile
beklentileri artan ve beklentileri karsilamada giicliik ¢eken bireyin zamanla ailesi
ve isi arasinda sikigmasi aile is catismasini dogurmaktadir (Ngah, Ahmad, &
Baba, 2009, s. 349).

Aile is catigsmasi bireyin ailesinden kaynakli sorumluluklarinin altinda
ezilmesi, ise gereken oOnemi ve dikkati verememesi durumudur. Evin
temizlenmesi, ¢ocugun hastalanmasi, aile bireylerinin farkli isteklerini

gergeklestirmeye calismak gibi sebeplerle ise giderken gii¢lik yasayan birey
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boyle bir durumda aile is catigmasi icerisinde olmaktadir. Birey hem aileden hem
de isten dogan taleplerle bas etmeye calisirken, bireyin ailesinin istekleri is
yasamint sekmeye ugrattiginda ve sorumlululuklarinin birbirine karigmasi
durumunda yasanan ¢atigsma aileden ise yoneliktir (Yiiksel, 2005). Benzer sekilde
bireyin aile yasantisindan kaynakli durumlarin is yasantisini negatif yonde
etkilemesi ya da durdurma seviyesine gelmesi bu tiir catigmanin bir sonucu olarak
goriilmektedir. Ornegin; kii¢iik ¢oguga sahip bir calisan birey uykusuzluk,
halsizlik gibi nedenlerele isine yeterince yogunlasamayabilmekte ve isine ara
vermeyi diisiinebilmektedir (Wayne, Musisca, & Fleeson, 2004).

Literatiire bakildiginda aile-is catismasindan ziyade c¢aligmalar is-aile
catigmasit iizerine yapilmig, aileden kaynakli catismalar goz ardi edilmistir
(Asbari, vd., 2020, s. 6733). Aile yasaminin is yasamina gore ¢atisma tizerindeki
etkisinin daha az arastirilmasinda kadinlarin ¢alisma hayatinda aktif olarak yer
almamasinin etkili oldugu diisintilmektedir. Evlerinden ¢alisma hayatina hizla
gecen kadinlar o giline kadar sadece ailesel beklentilerini karsilarken caligma
hayatinda yeni sorumluluklarla karsilasmistir (Kinman & Jones, 2008, s. 48).
Genellikle erkeklere gore ev yiikii daha fazla olan kadin calisanlarin siklikla
yasadig1 aile is c¢atigsmasi adaletli bir is bdliimiiniin yapilamamasi, ¢ocuk
bakimindan daha fazla sorumlu tutulmasi gibi konulardan kaynaklanmaktadir
(Cinamon, 2006) Kadinlarin ¢aligma hayatindaki aktif roliiniin ve son yillarda
aileden kaynakli catismanin giderek artmasiyla birlikte Orgiitsel Davranis ve
Insan Kaynaklar1 Y®dnetimi kapsaminda aile is ¢catismasi daha fazla arastirilmaya

baslamistir(Carikg¢i, 2001).

1.4 IS YASAM DENGESI

Giliniimiizde gelisen teknoloji ve artan rekabetle birlikte ¢alisma
yasaminin sartlari dnemli Ol¢iide degisiklik gostermektedir. Degisen sartlar
calisma hayatini yeniden sekillendirerek, giderek artan rekabete yetisebilmek i¢in
bireyler daha fazla calistirilmakta ve bireylere daha fazla sorumluluklar
yiiklenmektedir (Jang, Park, & Zippay, 2011, s. 137). Bireyler zamanlarinin
biiylik bir kismini iglerine ayirmak mecburiyetinde kalmakta ve 6zel hayatlarina
yeteri kadar vakit ayiramadiklari i¢in sikint1 ¢ekmektedir. Bu nedenle ¢alisanlar

icin is ve aile yasami sorumluluklar1 arasindaki dengeyi basarmak onemli bir
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hedef haline gelmistir (Malik, vd., 2014). Ciinkii bu dengenin saglanmasi hem
birey hem toplum hem de orgiit icin oldukc¢a hayati bir meseledir. Bu dengeyi
saglamakta zorluk ¢eken birey stres altina girmekte ve psikolojik agidan
yipranmaktadir. Rol belirsizligi ve sorumluluklarin daha da artmasiyla isteki
performansinda diislis yasayan birey kendisi, isi ve etrafindaki kisilere yeteri
kadar odaklanamayarak bir zaman sonra isten ayrilma niyeti i¢ine girmekte ve
tam zamanli iglerden yar1 zamanliya ya da s6zlesmeli sekilde ¢alisma durumuna
gecmektedir (MaliK, vd., 2010, s. 29). Benzer sekilde is yasam dengesini
korumakta zorluk ¢eken bireylerin mutsuzlugu topluma yansiyarak toplumsal
olarak refah seviyesini olumsuz yonde etkilemekte ve birbirine tahammiilsiiz
insanlarin  sayisinit  arttrmaktadir. Tim bu durumlar g6z Oniinde
bulunduruldugunda is yasam dengesi kavraminin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir
(Duxbury & Higgins, 2003).

Is yasam dengesi kavrami literatiirde birgok arastirmaci tarafindan
tanimlanmis ve agiklanmaya caligilmistir. Sanayi devriminin agir etkileri ile
birlikte Avrupa’da ¢oguk is¢iligi oncelik alarak olusan is yasam dengesi kavrami
glinimiizde de is hayatindan kaynaklanan sorumluluklar1 yerine getirmeye
calisan bireylerin 6zel hayatlarindan yavas yavas kopmasi durumu olarak
aciklanmaktadir (Guest, 2002). Baktigimiz zaman is yasam dengesi; bireyin
calisma hayat1 ve Ozel hayati arasindaki dengeyi olusturmasi ve devam
ettirebilmesi seklinde 6zetlenebilmektedir (Sarker, Xiao, & Ahuja, 2012). Baska
bir agidan ise bu denge, bireyin is ve 6zel hayatindaki rollerinin birbiri ile ¢atisma
seviyesinin minimum diizeyde olmasi seklinde ifade edilmektedir (Clark, 2000).
Dengeyi etkileyen faktoreler ise; genel olarak bireyin aile, romantik ve arkadas
cevresinin olusturdugu sosyal hayatindan kaynakli olabilecegi gibi fiziksel,
zihinsel ve de ¢alisma kosullari, ¢calisma hayatindaki iligkileri gibi konulardan da
meydana gelebilmektedir (Shujat & Bhutto, 2011).

Genel olarak is disindaki birey aile hayatiyla birlikte ele alinsa da aile
yasami bireyin sosyal hayatinin sadece bir pargasini olusturmaktadir. Calisan
bireylerin ailelerine kars1 sorumluluklari, ge¢irmis olduklar1 vakit ve talep edilen
roller haricinde kendisinden kaynakli dogan ihtiyaglar1 kariglamak adina farkl
bir¢ok faaliyet alanlar1 bulunabilmektedir (Wu, vd., 2013). Dolasiyla bu faaliyet
alanlar1 da en az aile yasami kadar 6zel hayatin unsuru olarak goériilmektedir

(Gergek, Atay, & Diindar, 2015). Birey, calisma ve aile hayatindaki benliginden
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styrilip kendi 6zel ihtiyaclarini da esglidiimlii olarak yiiriitebildiginde is yasam
dengesi saglikl1 bir sekilde saglanmis olmaktadir. Kisinin kendisi, ¢aligma ve aile
hayatindan olusan bu liggende herhangi birine ayrilan zaman ya da emek bir digeri
iizerinde kisitlama yaratmayacak sekilde yiiriitiildiigiinde ger¢cek denge meydana
gelmektedir (Arcan, Eskin, & Yavu, 2007, s. 28).

Is yasam dengesi bir¢cok calismanin konusu olmasma ragmen net bir
sonuca ulasilmig arastirma bulunmamaktadir (Aamir, vd., 2016). Bu durumun asil
sebebi i yasam dengesi kavraminin kisiden kisiye gore farklilik
gosterebilmesinden kaynakli olmasidir. Bu nedenle ¢ogu arastirmaci is yasam
dengesi kavraminin ne olmadigmi agiklayip sonrasinda bu kavrami agiklamayi
daha uygun bulmaktadir (Bird, 2003)Allen, vd., 2000). Ciinkii kisilerin is ve aile
kavramlarina verdikleri deger ya da olusturduklar1 tutum farkli olabilmektedir.
Tiim bu tanimlardan yola ¢ikacak olursak bireyin aile kavramina is kavramindan
daha fazla onem vermesi ve isten kayankli sorumluklarini ikinci plana atmasi
durumunda dengesizlikten bahsetmek dogru olmayacaktir. Ciinkii verilen deger
ya da zamanin ayni oranda olmasi gerekmemektedir (Blackburn, Bunchm, &
Haynes, 2017, s. 24). Birey i¢in denge kavrami i¢inde bulundugu zamanda olusan
ve degisebilen bir olgudur. Bu yiizden bireyin hayatinin belli bir béliimiinde
dogru olan denge baska bir evresinde dogru olmayabilecektir (Carmon, Miller, &
Brasher, 2013). Ornegin ¢ocuk sahibi olmadan hissedilen denge ile olduktan
sonra hissedilen denge kavrami farklilik gostermektedir. Ayn1 sekilde emekliligi
yaklasan bir bireyin ise yeni baslamiskenki olusturdugu denge kavrami arasinda
farklilik olmaktadir (Edwards & Rothbard, 2000, s. 185). Bir kimsenin
olusturmus oldugu denge sistemi digeri i¢in uygun olmayabilmektedir. Ciinkii
bahsettigimiz gibi her bireyin dncelik siralamasi ve kavramlara verdileri degerler
degisebilmektedir (Babayigit, 2016). Bu baglamda kisi kendisini bir yerlerde
sikigmis hissetmiyor ve kendi tercihleriyle bir deger mekanizmasi olusturuyorsa
yine i yasam dengesi kavraminin varliindan bahsedilebilmektedir (Akin,
Ulukok, & Arar, 2017).

Cogu zaman birey ¢aliyma hayatina girdigi zaman rol sayisinda artis
meydana gelmektedir. Ornegin kisi ¢alismazken evde baba/anne, abla/abi ya da
evlatken ¢alisma hayatiyla birlikte yonetici, lider, goniilli, kulup baskani gibi
bir¢ok role sahip olabilmektedir (Edwards & Rothbard, 2000, s. 183). Fakat

calisan bireyin verebilcegi zaman ve emek gibi faktorler sinirsiz olmadig: i¢in
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tim bu rollerden kaynakli talepleri karsilamaya calisirken is yasam dengesi
sekmeye ugrayabilmektedir (Lawler, Robertson, & Hankins, 2009). Ciinkii hem
nicelik hem de nitelik olarak g¢aligma hayatinin daha kapsamli hale gelmesi
bireyin is yikiinii arttirmis, bireyler hizla degisen ve gelisen sartlara ayak
uydurmak zorunda kalmis ve ister istemez tanidik olmadiklar1 bir baskinin altina
girmislerdir. Dolayisiyla bireyler eski rutinlerinden uzaklasarak kendilerine zevk
veren durumlardan kopma noktasina gelmislerdir. Uzaklasma siirecinin
baslamasiyla kontrol kisinin elinden ¢ikarak sistem tarafindan yonlendirilmeye
baslamis ve kisiler ¢alisma hayatinda tutunabilmek adina is yasamina farkinda
olmadan daha fazla agirlik verir hale gelmislerdir (Voydanoff, 2005, s. 718).
Buna bagli olarak bireyler, bu aligik olmadiklar1 siirece adapte olmaya ¢alisirken
duruslarini korumakta zorluk ¢ekerek hem sosyal ¢evresi hem kendisi hem de is
cevresi ile sikint1 yasamaya baglamistir (Coban, 2010). Yogunlasan is ve rakabet
ortami Ozellikle 6zel sektor ¢alisanlarinda mesai olgusunu yok edecek seviyeye
ulasmis 6zel ve is yasami arasindaki ¢izginin yok olmasina sebep olmustur
(Gergek, Atay, & Diindar, 2015).

Is diinyasinmn dinamik sartlaria uyum saglamaya calisirken orgiitler bir
zaman sonra c¢alisanlar1 mekanik olarak algilamaya baglamakta ve ¢alisanlardan
beklentilerini arttirmaktadir. Bu nedenle yukarida da belirtildigi gibi 6zellikle
0zel sektor galisanlarinin bu mekanik siirecten daha fazla etkilenmesi ve denge
kaybini yasamasit muhtemel olmaktadir (Clark S. C., 2001, s. 355). Kisi siirecin
farkina varmayarak devam edecek olup sikintinin varligindan kendi fark edene ya
da etrafindan biri sOyleyene kadar haberdar olmamaktadir. Kisi dengenin
sekmeye ugradigini fark etmese bile kisinin is performansi, motivasyon,
verimlilik, sosyal iliskiler gibi konularda azalma yasadigi gozlemlenmektedir.
Boyle bir durumda devreye is yasam dengesinin Oonemi girmektedir (Akin,

Ulukok, & Arar, 2017) (Mauno, 2006).
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Nature, causes and consequences of work—life balance

Determinants Nature of the balance Consequences|impact
Organizational factors Subjective indicators
Demands of work Balance — emphasis Work satisfaction
Culture of work equally on home and Life satisfaction
work Mental health/well-being
Demands of home Balance — home central  Stress/illness
Culture of home Balance — work central
Behaviour/performance
Individual factors Spillover and/or at work
Work orientation interference of work Behaviour/performance
Personality to home at home
Energy Spillover and/or
Personal control and interference of home Impact on others at work
coping to work Impact on others at home
Gender
Age Objective indicators
Life and career stage Hours of work
“Free” time

Family roles

Sekil 3: Is Yasam Dengesinin Dogasi, Sebepleriive Sonuclar

Kaynak: (Guest, 2002)

1.5 IS YASAM DENGESININ ONEMI

Giinlimiiz diinyasinda hizla gelisen teknoloji ve beraberinde artan rekabet
ortami, ¢calisma hayatini ¢esitlendirmekte ve daha kaotik bir hale getirmektedir.
Kisilerin hayatini olusturan is ve aile kavramlar1 boyle bir durum igerisinde
giderek birbiri ile olan uyumunu kaybetmektedir (Pattusamy & Jacob, 2016, s.
224). Dolasiyla birey bir zaman sonra yasanan olumsuz durumlardan bagimsiz
kalamayarak bunu hem isine hem de ailesine yansitir hale gelmektedir. Dengenin
sekmeye ugramasi mikro agidan bireyi ve ailesini makro ag¢idan ise hem toplumu
hem de orgiitleri etkilemektedir. Bu yiizden is yasam dengesi giiniimiizde
ulasilmas1 gereken ¢ok dnemli bir kavram haline gelmektedir (Padma & Reddy,
2014). Ciinkii bu dengenin saglanamadig: kosullarda hem bireylerin hem de
Orgiitlerin  basariya ulagmalari miimkiin olmamaktadir. Calisma sartlarinin
agirligr altinda yasanan stres ancak i yasam dengesinin varligi ile
azaltilabilmektedir (Clark S. C., 2001). Ayn1 sekilde dengesiz bir yasamda
bireyin motivasyonu azalacagi i¢in verimlilik ve 1is performans: diislise
gecececektir. Hem ¢aligma hem de aile hayatinda kisilerden beklenen talepler

denge saglandig: takdirde yerine getirilebilmektedir (Babayigit, 2016).

15



Teknolojideki gelismeler bilgiye erisimi hizlandirdig1 icin Orgiitler
iizerindeki baskiy1 da arttirmaktadir. Bu nedenle orgiitler calisanlardan daha ¢ok
talepte bulunmakta ve genelde fazla mesai ile taleplerini karsilamaya
caligmaktadir. Fakat fazla mesai ile calisan bireyler enerji, zaman gibi
kaynaklarini zorladiklar1 i¢in bir zaman sonra durum istenmeyen yonlere
gitmektedir (Goziikkara & Colakoglu, 2016, s. 256). Dolasiyla kapasitesini
zorlayan birey isten ayrilmayir dahi diisiinebilmekte ve orgiitler hem vasifli
elemanlarin1 hem de orgiitsel hedeflerine ulasabilmek i¢in zaman kaybetmektedir
(Hennessy, 2005). Bu nedenle orgiitler vasifli calisanlarini biinyesinde tutabilmek
ve yenilerini kazanabilmek i¢in is yasam dengesi politikalar1 uygulamaktadir.
Isletmelerin ¢alisanlarina sadece is¢i goziiyle bakmayip onlarm sosyal
yasamlarint da Onemsemesi calisanlarin Orgiit bagliligini1 arttiracagi gibi is
performansini da olumlu ydnde etkilemektedir (Wallace, 2005, s. 517). Isletmeler
is yasam dengesi politikalarini 6rgiit kiiltlirii haline getirdigi takdirde basarida
istikrar saglayabilmektedir. Is yasam dengesi politikalar1 6rgiitlerin ¢alisanlarmna
kars1 gorevi olmakla birlikte sosyal sorumlulugunda bir pargasidir. Toplum, aile
ve birey adma bu sorumluluk oOrgiitler tarafindan gercgeklestirilmis olacaktir
(Kapiz, 2002). Ciinkii performans kaybi, memnuniyetsizlik, stres, verimlilik
azalmasi, sosyal hayatta aksama gibi olumsuz durumlar hem birey hem de orgiit
icin istenmeyen sonuc¢lar dogurmaktadir. Dolasiyla giiniimiiz diinyasinda
orgiitlerin ¢alisanlarina sadece maddi imkanlar sunmasi1 yeterli kalmamakta,
onlarin hayatlarini kolaylastiracak bir takim maddi olmayan destekler de vermesi
gerekmektedir (Voydanoff P. , 2005, s. 668). Ornegin; Bati’da verilen bu
desteklerin basinda esnek c¢aligma saatleri, evden ¢alisma, is yiikii paylasimi,
calisma saatlerinin diisliriilmesi gibi konular gelmektedir (Chen, vd., 2015).
Ayrica is yerinde ilgiye muhta¢ aile bireyleri i¢in bakim boliimii, kres,
rutinininden uzun 6gle yemegi molasi, ihtiyaca gore ise ge¢ gelme ya da isten
vaktinden 6nce ayrilma gibi uygulamalar da bulunmaktadir (Bond, Flaxman, &
Bunce, 2008). Dolayisiyla boylesi uygulamalari 6rgiit prensibi haline getirmis
olan orgiitlerin deger ve farklilik yaratacak nitelikli ¢alisanlar1 biinyelerinde
tutmalar1 daha rahat hale gelecegi gibi siirdiiriilebilir rekabet adina da farkindalik
yaratacaklar1 diisiiniilmektedir (Kalliath & Kalliath, 2015, s. 245). Boyle orgiitler

ozellikle i3 yasam dengesini saglamakta sikint1 yasayabilecek olan 6rnegin yeni
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cocuk sahibi olmus ¢alisanlarina ¢esitli imkanlar tanidig1 i¢in piyasada da dnciil
hale gelmektedir (Karavardar, 2015).

Giliniimiizde ¢alisanlarin klasik yonetim anlayigina gore sadece bir liretim
unsuru olarak goriilme sekli giderek azalmaktadir. Kisilerin yalnizca
performanslar: degil i¢cinde bulunduklari psikolojik durumlari da goéz Oniinde
bulundurulmaktadir (Choi & Ha, 2018). Ciinkii insan mekanik igleyen bir yapiya
sahip olmadig: icin kendisinden bir robot gibi davranmasini beklemek dogru
olmamaktadir. Kisi kendini ne denli rahat ve stressiz hissederse o kadar
kendisine, is yerine ve topluma faydasi dokunmaktadir (Akin, Ulukok, & Arar,
2017).

Tiim bu nedenlerle hem isverenlere hem de politika yapicilaria biiyiik rol
diismektedir. Isverenlerin c¢alisma ortaminda is yasam dengesini saglayici
politikalar1 ile birlikte bu siireci destekleyici programlarinin da bulunmasi
gerektigi diisliniilmektedir (Haar, vd., 2014, s. 370). Dolayisiyla orgiitlerin insan
yonetimi uygulamalarint daha deyatlandirip, calisanlarina temas edebilmesi
gerekmektedir. Her calisanin ihtiyaglar1 biribiri ile ayni olamayacagindan
ihtiyaglar dogru tespit edilip ona gore hareket edilmesi is yasam dengesi adina
daha faydali olmaktadir (Munir, vd., 2012, s. 518). Ornegin yeni dogum yapmis
bir kadin ¢alisan ile evini tasiyan erkek c¢alisanin ihtiyaglar1 birbirinden farkli
olacag1 i¢in dogru zamanda dogru yere dokunabilmek is yasam dengesi agisindan
dikkat edilmesi gereken dnemli bir husustur (Duxbury & Higgins, 2001). is yasam
dengesi kavramini sadece Orgiitlerin goz Oniinde bulundurmasi yeterli
olmamaktadir. Ote yandan politika yapicilarinin ve hiikiimetin de bu kavrami
desteklemesi gerekmektedir. Bilhassa esnek calismaya dair diizenlemeleri yasal
bir sekilde uygulamali ve takip etmelidir (Hennessy, 2005). Uygulamada
herhangi bir aksama olmas1 durumunda ise cezai yaptirimlarin olmasi is yasam
dengesi politikalarinin daha saglikli ilerlemesine sebep olmaktadir. Uluslararasi
is yasam politikalarindan 6rnekler alinarak ulusal diizeyde programlar uygulamak
ozellikle kadin calisanlarin yiikiinii hafifletmektedir (Dogrul & Tekeli, 2010).
Fakat i yasam dengesi kavrami toplumsal cinsiyet 6nyargisindan kaynakli sadece
kadin ve annelere taninan bir ayricalik gibi algilanmamalidir (Wiersma, 1990, s.
238). Bu nedenle is yagam dengesi politikalar1 hem 6zel hem de kamu sektdriinde
kadimn erkek demeksizin adaletli bir bigimde uygulanmalidir (Southworth, 2013).

Alt1 ¢izilmesi gereken konu sudur ki; is yasam dengesi politikalar1 sadece kadini
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kapsayan bir uygulama olmayip, ayni sekilde sikint1 yasayan erkek ¢alisanlar1 da
kapsayan bir uygulamadir. Dolayistyla saglikli bir is yasam dengesi politikasinin
olabilmesi icin Onyargidan uzak olmasit ve her calisanin dogru ihtiyacinin

saptanmas1 gerekmektedir (Jothimani & Shankar, 2017).

1.6 iS YASAM DENGESI iLE ILGILi KURAMLAR

Yasamin her doneminde belirli siireglerle birlikte toplumsal dinamikler
olusmaya baslamakta ve bir takim gelismeler yasanmaktadir. Dolayisiyla yasanan
gelismeler toplumu da ayni 6l¢lide etkilemektedir. Kimi dinamikler belirli bir
zaman ya da mekan ile sinirli kalirken kimi dinamikler biiytik bir degisimin sebebi
olmaktadir. 21. yiizyil bu dinamiklerin daimi hareketli olmasindan kaynakli bu
biiylik degisimin ylizyilt olmustur (Coban, 2010). Sanayi devrimi ile farkli
boyutulara ulasan ¢alisma hayati ilk zamanlarda insani sadece bir iiretim unsuru
olarak ele almakta ve dogasina aykir1 bir bigimde degerlendirmektedir (McIntosh,
2003). Klasik yonetim anlayisina gore kisi mekanik olarak diistiniilmekte ve is
disindaki hayat1 g6z ard1 edimektedir (Ekinci N. , 2019). Hawthorne deneyleri
calismasina kadar kisinin sadece maddi olarak tatmin edilebilecegi, ruh halinin
ve kisilik ozellikleri gibi sebeplerin calisma hayatma bir etkisinin olmadigu
diistiniilmektedir (Asunakutlu, 2001). 1927-1932 yillar1 arasinda Western Electric
firmas1 daha fazla nasil verimlilik saglanir diisiincesi ile Hawthorne fabrikasinda
bir takim deneyler yapmaya karar vererek yeni bir yonetim anlayisinin dogmasina
neden olmustur (Oztiirk & Demir, 2017). Deney sonucunda ulasilan bilgiler
kiginin performansinin o anki psikolojiden uzak olmadigini ortaya koymaktadir.
Onciil olan bu ¢alisma ile birlikte birgok farkli arastirma yapilmis ve kisiyi
etkileyen faktdrler ortaya konmaya calisilmistir (Mahoney & Pandian, 1992),
(Deniz & Erdener, 2016). Insani1 sadece iiretimin bir unsuru olarak mekanik
sekilde degerlendirmeyerek insanin ¢alisirkenki duygularmnin, ruh hallerinin,
diisiincelerinin de is performansi iizerinde etkisinin oldugu bir¢cok kez
saptanmistir (Wang & G.Holton III, 2005). Bu nedenle is yasam dengesi
kavraminin etkisi de kendisini gostermeye baslamis ve bu kavrami ac¢iklamaya
yonelik kuramlar gelistirilmeye c¢alisilmistir. Bu ¢alismalar rol, boliinme, telafi,
yayilma, c¢atisma, uygunluk, aragsallik ve de smnir kuramlar1 seklindedir

(Babayigit, 2016).
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1.6.1 Rol Kurami

Gilinimiizdeki is yasam dengesi kavramina dair ilk arastirmalarin Jeffrey
ve arkadaglarmmin c¢aligmalarina gore 1970°li yillarin sonunda basladig:
diisiiniilmektedir (Edwards & Rothbard, 2000). Ik ele alinan ¢alismalar arasinda
gelen rol kurami kisinin ¢aligma sartlarinin degismesi ve agirlagsmasi sonucu fazla
rol bolinmesinden kaynakli ortaya ¢ikmistir. Rol, bireyin bulundugu mevki
icerisinde neyi yapabilecegi ya da neyi yapamayacagi seklinde sinirlandirilmis
davraniglarin biitliniidiir (Bostancioglu, 2014).

Katz ve Kahn’a gore kisi hem kendisine yiiklenen rolii hem de bu rolden
kaynakli sorumluluklari yerine getirmesi gereken kisidir. Beklentilerin muhattabi
olan odak kisinin kendisine gonderilen rolii ile hayata gecirecegi roliini
birlestirmesi durumuna alinan rol denmektedir. Odak kisinin hayata gecirecegi
davranis ise rol davranisi olarak tanimlanmaktadir (Katz & Kahn, 1977, s. 6). Bu
kuram; bireylerin rollerini ¢alisma hayat1 ve ¢alisma dis1 hayat1 seklinde ayr1
degerlendirmektedir. Rol ¢atismasi yasayan bireyin bir zaman sonra belirsizlik
yasayacagl ve ¢alisma hayatina bunu yansitacagi varsayilmaktadir. Rol kuramina
gore kisinin rol sayisinda meydana gelen artisin rol ¢atigsmasi iizerinde etkisi

olmaktadir (Katz & Kahn, 1977, s. 207).

1.6.2 Boliinme Kurami

Boliinme kurami kisinin ¢alisma ve 6zel hayati arasinda bir etkilesim
olmadigni ve birbirlerinden bagimsiz olduklarini iddaa etmektedir. Farkli yasam
alanlar1 arasinda bir bag olmadigini, kisinin de bu baglamda serbest oldugunu
diistinmektedir. Bu kurama gore kisinin is hayatindaki tutumunu 6zel hayatina
yansitmadigini ayni sekilde 0Ozel yasamindaki tutumunu da is hayatina
hissettirmedigi varsayilmaktadir (Gupta & Beehr, 1981). Calisma ve calisma
disidaki hayatin birbiri lizerine etkisi olmadig1 diisiincesi hakim olan bu kuram
calisma hayat1 ve yasam doyumu arasinda da bir iliski olmadigini savunmaktadir
(Zedeck & Mosier, 1990)(Bostancioglu, 2014).

Kisacas1 boliinme kuramina gore kisinin herhangi bir alandan kaynakli
duygu ya da diisiincelerini bir diger alana tasimadigi ve olusan stresi

yonetebilecegi diistiniilmektedir (Edwards & Rothbard, 2000, s. 181).
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1.6.3 Tasma Kuram

Tagma kurami; bireyin is hayatinda ya da 6zel hayatinda karsilagmis
oldugu olumlu/olumsuz durumlar1 bir digerine yansitmamasmin miimkiin
olmadigini savunmaktadir. Boylelikle bu kurama gore bireyin i¢inde bulundugu
ortamin iyi ya da kotii enerjisini bir digerine tasimasi muhtemel olmaktadir
(Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000). Calisma ya da 6zel hayatinda kisi birinde
yasadigr olumlu durumu bir digerine yansitiyor ve de yansittigr alanin da
enerjisini olumluya ¢eviriyorsa bu durumda olumlu tasma yasanmaktadir. Ayni
sekilde kisinin bir alanda yasadigi olumsuz tutumunu diger alana yansitmasi ve
ordaki siirecini de olumsuzlastirmasi durumunda ise olumsuz tasma
yasanmaktadir (Iverson & Maguire, 1999).

Bu yaklasima gore kisinin is ve 0zel hayatindaki durusu arasinda ¢ok
biiyiik bir fark bulunmamaktadir (Zedeck & Mosier, 1990). Ornegin; calisma
hayatinda sosyal, konuskan, hareketli olan bir bireyin 6zel hayatinda da benzer
paralellikte davraniglar sergilemesi ya da 6zel hayatinda ¢ok dikkatli olmayan,
plansiz bir bireyin is yasaminda da ise zamaninda gelmemesi ve benzer hatalar
yapmasi gibi durumlarin tagsma yaklagimi kapsaminda ele alinmasi makul
olmaktadir (Keser, 2005). Dolayisiyla kisinin is yerinde yasamis oldugu kotii bir
gliniin etkisini evine geldigi zamanda belli bir siire lizerinden atamamas1 tagsma

kuramu ile agiklanmaktadir (Clark, 2000, s. 749).

1.6.4 Dengeleme Kurami

Dengeleme kurami kapsaminda birey is ya da ¢aligma hayatlarinin birinde
yasadigt olumsuz durumu bir digerinden beslenerek bastirmaya caligsmaktadir.
Ornegin is hayatinda bekledigi perfromas: bir tiirlii gosteremeyen birey sosyal
yasamindaki iliskilerine daha fazla dnem vererek is hayatinda yasamis oldugu
doyumsuzlugu bu sekilde gidermeye yonelmektedir (Savci, 1999).

Yapilan birgok arastirma bu kurami dogrular niteliktedir (Roehling,
Roehling, & Moen, 2001). Ulasilan arastirma sonuglarina gore is hayatinda
istedigi basariy1 yakalayamayan bireylerin sosyal yasamlarina daha fazla 6nem
verdikleri ve wulasamadiklar1 basariya bu alanda erismeye calistiklari

gozlemlenmistir (Mutlu, 2016) (Guest, 2002).
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1.6.5 Aragsalhik Kuram

Aragsallik kurami; bireyin iki farkli yasamindaki basari istegini bilingli bir
sekilde aldig1 karar ile yoneterek bir digeri iizerinde kullanabilmesidir. Bu
kurama gore birey c¢alisma hayatinda istedigi basariya ulasmak istiyorsa ozel
hayatinda da belli seviyede basariya ulagmasi gerektiginin farkinda olmak
zorundadir (Guest, 2002). Ayni sekilde 6zel hayatinda istikrarli bir basariyi
yakalamak isteyen birey, ¢alisma hayatin1 da belli bir seviyede yoluna koymak
durumundadir. Dolayisiyla ¢alisma hayatindaki basar1 6zel hayattaki basarinin,
0zel hayattaki basar1 da calisma hayatindaki basarinin pekistiricisi olarak
sayllmaktadir(Iverson & Maguire, 1999). Boylelikle kisinin bir yasam alani
icindeki basar1 istegi ile diger yasam alami birbiri ile etkilesim halinde olup
birbirlerinin araci yada kopriisii seklinde kullanilmis olacaktir (Zedeck &

L.Mosier, 1990).

1.6.6 Catisma Kurami

Catigma Kurami; kisinin hayattaki rollerinin ve kendisinden beklenen
taleplerinin artmasi sonucu stres yasamasi ve bu istekleri karsilamada giicliik
cekmesini ele almaktadir (Greenhaus & Beutell, 1985).

Kuram ayni1 zamanda farkli yasam alanlar1 arasindaki ¢atigmalarin sona
ermeyecegini ifade etmektedir. Kisi ister istemez enerji, zaman gibi kaynaklarini
bir alana daha fazla yoOnlendirecek ve diger alanda bundan ister istemez
etkilenecektir. S6z konusu ¢atigsma bireyin i¢gsel yasadigi bir olay olup, is yasam
dengesini kaybetmesinden kaynaklanmaktadir (Zedeck & L.Mosier, 1990).
Ornegin; kisi hafta sonu ailesiyle ya da arkadaslariyla vakit gecirmek isterken
yoneticisinden aldig1 bir telefonla is gezisine gitmek zorunda kalabilmekte ve
boyle bir durumda kisi istedigini gerceklestiremeyip i¢sel bir c¢atisma
yasamaktadir (O'Driscoll & Koopman-Boyden, 1998).

1.6.7 Kaynaklarin Korunmasi Kuram

Kaynaklarim Korunmasi1 Teorisine gore bireyler i¢inde bulunduklari
rollerini ellerindeki kaynaklar ile gerceklestirmektedir. Bu kaynaklar maddi
kaynaklar olabilecegi gibi zaman, emek gibi insani kaynaklar da olabilmektedir.
Kisilerin deger verdigi bu kaynaklar siirekli tilketime a¢ik oldugu i¢in belli bir

zaman sonra yipranmakta ve azalmaktadir. Bu nedenle kaynaklarin korunmasi
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kurami kisilerin yasamlarmi saglikli bir sekilde devam ettirebilmesi i¢in sahip
oldugu kaynaklari korumasinin ve arttirmasinin gerekliligini savunarak bireylerin
ellerindeki kaynaklar1 ne denli ¢esitlendirip giiclendirirse kendilerini o kadar
dengede hissedecegini sdylemektedir (Hobfoll, 1989). Insan sosyal bir varlik
oldugu i¢in elinde bulundurdugu kaynaklar siirekli tehdite agik haldedir. Bu
tehditler genellikle kisiye, kendisinden ve ¢evresinden gelmektedir. Bagka bir
ifade ile kiginin olusturmaya ve korumaya calistig1 kaynaklar is yasam dengesi
ortadan kalktig1 an sekmeye ugrayacagindan kisi baska kaynaklardan da
beslenmeyi bilmelidir (Yiiriir, 2011) (Ito & Brotheridge, 2003)

Biitiin canlilarda oldugu gibi insan yapisinin da belli bir iist ve alt
kapasitesi vardir. Genellikle ihtiyaglardan kaynakli durumlarda bu kapasitenin
sinirlart zorlanmakta ve direncinin artmasi i¢in ¢aligmalar yapilmaktadir. Fakat
insan dogas1 geregi kapasitesini belli donemlerde arttirabilmektedir (Cole,
Bernerth, Walter, & Holt, 2010). Bu nedenle bdyle donemlerde beslendigi
kaynaklar1 tanimali ve ¢esitlendirmelidir. Ornegin; kisinin ¢ocuk sahibi olmadig1
ve olduktan sonraki kaynaklar1 ayni olmayacagindan is yasam dengesi
zedelenebilmektedir (Neveu, 2007). Ayni1 sekilde emek, zaman ve enerji gibi
insan kaynaklar1 da sinirli oldugundan kisi bu dengeyi saglayabilmek adina

beslendigi kaynaklar1 korumali ve giiclendirmelidir (Bostancioglu, 2014).

1.6.8 Is-Aile Simr Kuram

Bireyler ¢aligma hayatina girdikten sonra hayatlarina ailelerinden/6zel
hayatlarindan baska bir alan daha girmektedir. Calisan bireyler bu iki alan
arasinda bazen dimdik durabilirken bazen sikismaktadir. Is-aile sinir kuramma
gore kisiler giinliik hayatlarina aile ve is hayatlar1 arasindaki sinirlarlar1 bilerek
devam etmelidir (Clark S. C., 2000). Kisi aile ve is hayatindaki sinirlarini bilerek
gecisglerini yaptig1 takdirde adapte olmakta sikinti yasamamakta ve icsel bir
catigmanin varligindan s6z edilememektedir (Bayramoglu, 2018).

Is aile sinir kurami; sinirlar, alanlar, siir geciciler ve de sinir koyuculari
olmak tizere dort temel kavramdan meydana gelmektedir. Ev ve isyerinin farkl
mekanlar1 alanlar1 temsil etmektedir (Kreiner, Hollensbe, & Sheep, 2009). Alana
dair siir1 belirleyen ¢izgiler ve o alana ait davranig seklinin bagladig:1 ve bittigi

nokta ise simirlarr olusturmaktadir. Her bir alanda kisinin kendisi ve cevresel
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faktorleri sinir gegicilerini belirtirken, alan ve siir ayriminda etkili olan tiyeler

de sinir koruyucular olarak tanimlanmaktadir (Kapiz, 2002).
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IKiNCi BOLUM
BAGLAMSAL PERFORMANS

2.1 PERFORMANS

Performans kavramini ¢aligma hayat1 agisindan degerlendirecek olursak,
calisan bireyin Orgiitsel hedefler dogrultusunda yapmis oldugu gorevlerin
sonucunda ulastig1 bir ¢iktidir. Bu ¢ikt1 somut olarak bir {irlin olabilecegi gibi
kisinin sundugu hizmet ya da diisiince sekli gibi soyut kavramlar da
olabilmektedir (Basaran, 1991, s. 179). Algilanan performans tanimi bir diger
anlamiyla organizasyonel performans kavrami ile eslestirilmektedir. Ciinkii
organizasyonel performans kavrami da orgiitlerin hedeflenen ¢iktisnin fiili bir
kanitidir. Ayn1 zamanda bu performans tiirii genel bir kavram olup igerisinde
sadece ciktiyr barindirmamaktadir (Christian, Garza, & Slaughter, 2011).
Baglamsal ve gorev performanslar1 gibi performans tiirlerinini hepsini igeren ve
de organizasyonel hedeflerin de belirlenmesinde kullanilan ¢ok yonli bir
kavramdir (Borman & Motowidlo, 1992).

Performans dogrudan verimlilikle ile iliskili bir kavram oldugu i¢in tek bir
performans kriterini baz almak yeterli degildir. Ciinkii calisanlarin 6rgiit ve kendi
amaglar1 i¢in gostermis olduklar1 c¢aba sadece bir c¢iktinin {riiniinden
olusmamaktadir (Johnson, 2001). Calisan bireylerin psikolojik durumlari, iginde
bulundugu ¢alisma kosullar1 gibi durumlar ne kadar performans iizerinde etkiliyse
verimlilikle de o denli alakalidir (Scotter & Motowidlo, 1996). Ulasilan ¢iktiy1
degerlendirirken bireyin toplam performansi géz Oniine alinmayip elde edilen
ciktiyla gosterilen performans degerlendirildiginde, sonu¢ olumlu ise calisanin
yiiksek performansa ve verimlilige sahip oldugu diisiiniilmektedir. Ote yandan bu
degerlendirme sonucu olumsuz ise calisanin yetersiz performans gosterdigi
kanisina varilmaktadir (Ozgen & Yalgin, 2002, s. 210).

Performans kavrami bir¢ok calismada farkli agilardan ve tiirlerden ele
alinmis olsa da iizerinde daha fazla caligsilmis olan gorev ve baglamsal performans
kavramlaridir (Borman & Motowidlo, 1997). Gorev performansi ve baglamsal
performans diger tiirlerden daha c¢ok motivasyonel etkilere sahiptir. Bu iki

performans organizasyonel ya da is performansimin farkli yanlarii gdstermekte
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ve orgiitlere etkilesimli ya da ayr1 ayr1 katki saglamaktadir (Griffin, Neal, &
Neale, 2000). Bununla birlikte, giliniimiiz diinyasinda yalnizca gorev
performansini ele alarak degerlendirme yapmak yeterli olmamaktadir. Dolaysiyla
baglamsal performansinda dikkate alinarak degerledirme yapilmasi mecbur hale

gelmektedir (Ekinci, 2018).

2.2 GOREV PERFORMANSI

Gorev performansi, formal olarak bir isin yapilabilmesi i¢in gerekli olan
aktivitelerdir. Bir meslegi diger meslek gruplarindan ayiran ve o isi i yapan
gorevlerin sonucu olarak da agiklanmaktadir (Borman & Motowidlo, 1997).
Bagka bir agidan ise gorev performansi, verilen gorev karsiliginda belirlenen
sartlar1 yerine getirerek Orgiitsel amacglar dogrultusunda meydana getirilen
hizmet, iiriin veya bir diisiince ¢iktisidir (Bagc1 & Bursali, 2015). Campbell’e
gore ise bu performans tiirii, teknik gorevleri bitirebilmek amaciyla yapilan eylem
ve davraniglar: tanimlamak i¢in ise 6zgii ve ise 6zgili olmayan gorev yeterliligi
seklindedir (Campbell, 1990).

Gorev performansi kavraminin iki 06zelligi tizerine yogunlasilmistir.
Bunlardan ilki temel yetene8e katki saglamasi ve isin igerigi olan ana
faaliyetlerdir. Aslinda temel yeteneklere katkida bulunma durumu gorev
performansinin en 6nemli 6zelligi olarak goriilmektedir. Ciinkii calisan birey
hammaddenin bir ¢ikt1 olarak ele ulasmasi siirecinin sonuna kadar kendini
gelistirip, pratik yapmakta ve diger siire¢lerde hata yapma ihtimalini
azaltmaktadir (Rotundo & Sackett, 2002). Dolayisiyla verilen temel gorevleri
yapabilme potansiyelini gosterdigi icin gérev performansi beceri, yetenek, bilgi,
tecriibe gibi durumlarla yakindan ilgilidir. Baska bir yoniiyle bu tiir performans,
calisanlarin sahip olduklar1 bilgilerin 6rgiitsel amaclar ile ayni paydada bulugmasi
ve biitiinliyle orgiitiin formal islerine sunulmasi seklinde ifade edilmektedir
(Hattrup, Connell, & Wingate, 1998). Bu duruma gore pazarlamadan sorumlu bir
calisanin gorev performansi pazarlama bilgisi, {iriinlii miisteriye pazarlama sekli
ve sayisi, zamani kullanabilme gibi kriterler olurken, bir ydneticinin gorev
performansini ise koordine ve c¢alisanlari idare edebilme, risk hesaplayabilme gibi
kriterler olusturmaktadir (Borman & Motowidlo, 1997). Ayrica ¢alisanlarin gorev

performanslarinin yiiksek olabilmesinde bulunulan c¢aligma sartlari, agikca
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belirtilmis is ve gorev tanimi, mesleki yeterlilik 6dnemli rol oynamaktadir
(Ozdevecioglu & Kamgiir, 2009).

Gorev performansi, en yalin haliyle Orgiit i¢in calisanlarin yapmak
mecburiyetinde oldugu temel gorevlerin toplamindan meydana gelmektedir. Bu
nedenle gorev performansi bilimsel yonetim kuraminda yer alan ¢alisan-Orgiit
iliskisi ile benzetilmektedir. Calisan sadece fiziki ¢iktilardan sorumlu tutulmakta
ve bu sonug ile degerlendirilmeye alinmaktadir (Devonish & Greenidge, 2010).
Fakat giiniimlizde performans degerlendirmesi kapsaminda sadece ¢ikt1 odakli
olmak yeterli olmamakta ve goérev performansi baz alinarak yapilan islemler ¢aga
ayak uyduramamaktadir (Jawahar & Ferris, 2011). Dolayisiyla ¢alisanlarin
sergiledigi fiziki ve isten kaynakli performanslarmin yani sira baglamsal
performanslariyla da alakali degerlendirmeler yapilmalidir (Borman &

Motowidlo, 1997).

2.3 BAGLAMSAL PERFORMANS

Gorev ve baglamsal performanslar arasinda 6nemli farkliliklar olmasina
ragmen c¢alisan performansmin bu yonii uzun yillar dikkate alinmamistir.
Baglamsal performansin 6nemi, ¢aligma seklinin rekabet ortami i¢inde degismesi
ile grup calismalar1 ve Orgiit yapisindaki farklilasma sonucu anlagilmistir
(M.Conway, 1999).

Baglamsal performans kavramina ilk olarak Borman ve Motowidlo 1993
yilinda yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda yer vermislerdir. Borman ve Motowidlo
(1993) bu kavrami incelerken, baglamsal performansin bes bileseni {izerine
durmuslardir. 1lk olarak bir calisanin resmi is gereksinimlerinin disinda
faaliyetler icin goniilliiliigii iizerine odaklanmislardir. Ikinci olarak is ile alakali
gorev gereksinimlerini gerceklestirirken calisanlarin ne denli coskulu olduguna
ve bu coskunun ne kadar siirdiigiine dikkat cekmislerdir. Ugiincii olarak
calisanlarin diger c¢alisanlarla yardimlagmasi, isbirligi yapmalar1 ve iletisim
sekillerininde goz dnilinde bulundurulmasi gerekliligini belirtmislerdir. Dordiincii
ve besinci kategoride ise ¢alisanlardan organizsayonun kurallarma istekli bir
sekilde wuymalari, organizasyon amaclarin1 desteklemelerinin beklendigi

sOylenmistir (Kiiclik, 2019).
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Baglamsal performans en genel tabiriyle orgiitlerdeki biitiin islerin formal
yonleri ile sosyal yanlar arasinda koprii gorevi goren ve iletisimi kolaylastiran
davranislar toplamidir (Conway, 1999). Bu davranislar kendiliginden gorev
yapma, goniillii ¢aligmalarda yer alma, 6rgiit kurallarina uyumlu ve yenilik¢i olma
gibi durumlardir. Gézlemlenmesinin zorluklarina ragmen bu performans tiirii
gorev performansini tamamlayici niteliklere sahiptir (Hogan, Rybicki, & Borman,
1998, s. 195). Goniillik esasli davraniglarin 6nemi gorev performansi igin
psikolojik ve sosyal bir altyap1 olusturmakta ve hem ¢alisana hem de orglite yarar
saglamaktadir (Eryllmaz & Giilova, 2019). Calisanin kendi isleri disinda ¢alisma
arkadaslar1 ile iletisim i¢inde olmasi ve onlarla dayanisma i¢ine girmesi en yalin
haliyle baglamsal performans olarak karsimiza ¢ikmaktadir (A.Goodman &
J.Svyantek, 1999). Bu performans verilen gorevlere karsi hevesli olma, gorev dis1
calismalar yapma, calisma arkadaslarina destek olma, bilgi aktarimi ve gorev
hedeflerini de yapabilmek icin daha fazla c¢aba gosterme gibi iceriksel
eylemlerden olusmaktadir (Ekinci, 2018). Kisacasi isine 6zveri ile yaklasan bir
calisanin beklenenin 6tesinde ¢aligsmasi gibi 6z disiplin ve heves barindiran her
eylem baglamsal performansa 6rnek olarak gosterilebilir (Scotter & Motowidlo,
1996). Baglamsal performansi olusturan bu igeriksel faaliyetler, resmi is
tanimimnin disinda kalan gorev faaliyetlerini gerceklestirmek, organizasyonel
ama¢ ve hedefleri desteklemek ve savunmak i¢in goniillii davranislari
icermektedir (Conway, 1996). Ayrica, bu kapsamda calisanlar kendileri i¢in
uygun olmasalar bile, kurulus kurallarina ve prosediirlerine bagl kalmay1, direng
gostermemeyi, gorevleri basariyla tamamlamak i¢cin yogun ama istekli bir ¢aba
gostermeyi ve isin bir parcasi olmayan gorev gereksinimlerini yerine getirme
hevesini de barindirmaktadirlar (Pagaci, 2019).

Baglamsal performansi belirleyen en temel kriter kisinin iradesidir. Bu
baglamda kisinin niyeti, ilgisi ve orgiit i¢indeki egilimi baglamsal performansin
belirleyicileri olmaktadir (Borman, 2004). Dolayisiyla baglamsal performansi
meydana getiren ¢alisan eylem ve davraniglar1 formal gérev sinir1 i¢inde olmayan
ancak gorev performans c¢iktisini oldukg¢a etkileyen bir kavramdir (Hogan,
Rybicki, & Borman, 1998). Cogu orgiitte benzer Ozellikler gdsteren bu
performans tirli biitliniiyle ¢alisanin i¢inde bulundugu kurumu sevmesi,
benimsemesi gibi kisilik ve niyetinin devreye girmesiyle olusmaktadir

(Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009). Baglamsal performans kapsaminda ele alinan
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bu tarz davraniglar, en az teknik ve uzmanlik bilgileri sonucu ulastiklar1 goérev
performansit kadar Onem arz etmektedir. Ciinkii baglamsal performans
davranislar1 sergileyen bir ¢alisanin 6rgiitii benimsedigi diisiiniilmekte ve kendi
cikarlar1 ile orgiit ¢ikarlarini ayni paydaya koydugu varsayilmaktadir (Scotter J.
R., 1994). Is, calisma ortami disinda ve ¢alisma kosullarinin etkisi olmadan ortaya
cikarilabilecek bir eylem olmadigi i¢in c¢alisanin isini yaparken c¢alisma
arkadaslarini, yoneticisini, kurumunu sevmesi gibi nedenler goniilli olarak
istlendigi islerin sayisini arttirmasina ve dolayisiyla baglamsal performansiyla
birlikte gorev performansinin da yiiksek olmasina neden olmaktadir (Motowidlo,
2000, s. 119). Ayn sekilde ¢alisanin, orgiit iginde gelistirmis oldugu tutum ve
diisiincelerin orgiit baglihg: iizerinde de etkili olacag: diisiilmektedir. Orgiite
karst olumlu tutum gelistiren ¢alisanin kuruma olan baglilig1 artmakta ve c¢alisan
is1 yapilmasi gereken zorunlu bir gérev olarak gormekten ziyade severek yapilan
bir eylem olarak gérmeye baslamaktadir (Carlson, Witt, Zivnuska, Kacmar, &
G.Grzywacz, 2008).

Baglamsal performans her ne kadar gorev performansinin bir
tamamlayicisi olarak ele alinsa da ikili arasinda iliski oldugu kadar farkliliklar da
bulunmaktadir (Borman & Motowidlo, 1992). Walter Borma’a gore bu iki
performans tiirii arasinda iki temel fark vardir. Bunlardan ilki gérev performansi
isin niteligine bagli olarak degisse bile baglamsal performans isin niteligi degisse
dahi benzer davraniglar gostermektir. Calisan hangi meslek grubunda olursa
olsun, istekli ve formal is gorevi disinda sergilemis oldugu goniilliiliikk esasli
davraniglar birbiriyle paralel yapida olmaktadir (Griffin, Neal, & Neale, 2000, s.
526). lkinci farklillk ise gorev ve baglamsal performansm belirleyici
ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Gorev performasinin belirleyicileri, is
taniminin ¢alisanlardan bekledigi beceri, yetenek, tecriibe gibi kavramlardir
(Lansman & Hunt, 1982). Baglamsal performansinin belirleyicisi ise tamamen
calisanin Ozgiir iradesi ile ortaya ¢ikabilecek goniilliilik esasli durumlardir
(Borman, 2004). Bu farkliliklara ek olarak gérev performansi orgiitiin ayakta
kalabilmesi i¢in direkt olarak yapilmasi gereken temel eylemlerken, baglamsal
performans dolayli olarak bu eylemlere katkida bulunmaktir (Conway, 1999).
Ayn1 zamanda gorev performanst psikolojik ve sosyal ortami ele almazken,
baglamsal performans kapsamindaki faaliyetler dogrudan bu ortamlarla

baglantilidir. Baglamsal performans belirliyicileri farkli oldugu icin belirli bir is
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tanimi1 bulunmamakta ve herhangi bir ticret karsiliginda yapilmamaktadir (Aykan,
2014). Ote yandan gérev performansi belirli bir is tanimi ile iicret karsiliginda

sergilenmektedir (A.Goodman & J.Svyantek, 1999, s. 255) .

2.4 BAGLAMSAL PERFORMANSIN BOYUTLARI

Arastirmalar,  baglamsal  performansin  kisileraras1  dayanigma/
yardimlasma ve ise adanmislik olmak iizere iki boyutu oldugunu ortaya

koymaktadir (Borman & Motowidlo, 1992).

2.4.1 Kisileraras1 Dayanmisma/Yardimlasma

Kisileraras1 dayanisma ya da yardimlagsma calisanin kendisi diginda diger
calisanlara ve orgiitiin biitiiniine etki edecek sekilde hem fiziki hem de psikolojik
ve sosyal acidan ¢aligsmasi, ¢abalamasi anlamina gelmektedir . Diger ¢alisanlarin
gorevlerine yardimei olma, o is ile alakali deneyim ve bilgi aktarimi saglama, iyi
iletisim kurma gibi eylemler bu boyut altinda toplanmaktadir (Scotter &
Motowidlo, 1996). Baglamsal performansin, hem birey hem de c¢alisma
ortamindaki diger bireylerle ilgisi oldugu i¢in Ozellikle grup calismalarinda
onemli bir role sahiptir. Boyle bir ¢calismanin kisilerarasi dayanigsma olmaksizin
yapilabilmesi pek olanakli degildir. Calisanlarin anlagsamadigi, iletisimde
olmadig1 bir ortamda orgiitsel hedeflere ulasmada sikint1 yasanmasi muhtemel
olmaktadir (LePine & Van Dyne, 2001). Bu baglamda baglamsal performansin
grup ¢alismalar1 tizerindeki etkisi olduk¢a dnemli bir hal almaktadir. Calisanlarin
sosyal ve motivasyonel kaynaklarini destekleyen baglamsal performansin,
kigileraras1 yardimlagsma olmadan basariya ulagsmasi miimkiin degildir
(Mohammed, Mathieu, & Bartlett, 2002).

Kisileraras1 yardimlasma oOrgiit hedefleri i¢in gerekli olan sosyal ve
psikolojik destegi saglamaktadir. Birbiri ile saglikli iletisim icerisinde bulunan
calisanlar, birbirlerini etkilemekte ve bir problem karsisinda daha giiglii
durabilmektedir (Motowidlo, 2000). Deneyim ve bilgi aktarimini da igeren
yardimlagma kavrami ile hem yeni ¢alisanlar kenilerini daha iyi hissetmekte hem
de sadakat gelistirmektedir. Kisacas1 kisileraras1 yardimlagsma kavrami bireyin
orgiitiin diger calisanlarma karsi gdstermis oldugu vatandaslik davraniglaridir

(Jawahar & Carr, 2007). Ayrica baglamsal performans, grup ve yardimlagma
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tabanli calismaya odaklandigindan, giinlimiiz diinyasinda orgiitlerin gittikce goz

Oniinde bulundurmasi gereken bir konu haline gelmektedir (Fletcher, 2001).

2.4.2 ise Adanmishk

En genel haliyle adanmiglik, pozitif bir sekilde is merkezli diisiinme,
yiiksek seviyede enerji ile isi yapma ve kendini tamamen ise verme egilimi gibi
is oncelikli davraniglar anlamina gelmektedir (Caymaz, Erenel, & Giirer, 2013).
Kisileraras1 yardimlagsma oOrgiit ¢alisanlarina kars1 vatandashik goérevi olarak
tanimlanirken ise adanma dogrudan oOrgiite yonelik vatandaslik davranislari
olarak tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda ise adanma, orgiit amaglarina kayitsiz
hizmet sunmak ve Orgiit kurallarina itaat etmek, cok ¢aligmaktan ¢ekinmeden
orgiitiin  degerini yiikseltecek eylemler gibi davraniglar biitiinii olarak
aciklanabilmektedir (Organ, 1997, s. 88).

Ise adanmaslik, ¢alisan bireyin kendisini yaptig1 is ile anlatma yolu olarak
da tanimlanabilmektedir. Calistiklar1 6rgiitii seven, bag ve giiven duyan calisanlar
bu sevgiyi karsilikli bir hale doniistiirdiiklerinde kendilerini daha yiiksek bir
seviyede ise adamaktadirlar. Ayn1 zamanda c¢aligma arkadaslar1 ile de iletisim
icinde olan ¢alisanlar bu bagliliklar1 ile 6rnek olmakta ve destek gérmektedirler
(Chughtai & Buckley, 2008, s. 58).

Ise adanmishig: yiiksek olan ¢alisanlarin, orgiitiin direkt kendine yonelik
olan orgiitii koruma, gelistirme gibi davranislar1 da yiiksek olmaktadir (Borman,
2004, s. 237). Ornegin; ise adanmislik seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarm orgiitiin
techizat ve makinelerini koruma, kontrol olmazken dahi kurallara uyma gibi
davranislar1 bulunmaktadir (Christian, Garza, & Slaughter, 2011, s. 120-121).
Ayni zamanda bdyle calisanlarin daha azimli, uyumlu, yenilik¢i, goniilli ve
¢oziim odakli davraniglarinin oldugu gézlemlenmektedir (Hogan, Rybicki, &
Borman, 1998). Yonetici yokken bile kurum i¢inde ¢ok calisma, kurallara itaat
etme, karsilagilan engelleri kendiliginden ¢6zmeye caligma gibi eylemler ancak

ise adanmiglik sayesinde olmaktadir (Scotter & Motowidlo, 1996) .

2.5 BAGLAMSAL PERFORMANSI ETKILEYEN FAKTORLER

Goniillilik esas1 temel olan baglamsal performansin olusumuna etki eden

hem c¢alisanin kendisinden hem de Orgiitlerden kaynakli bir¢ok faktor
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bulunmaktadir . Bunlar giidiilenme, kisilik, kisilerarasi iletisim becerileri,

yonetici ile iliskiler ve orgiit kokenli etmenlerdir.

2.5.1 Giidiilenme

Gilidiillenme, en genel hali ile bir davranis ya da diisiinceyi eyleme
doniistiiren gii¢ olarak ifade edilmektedir (Ozgener, 2000, s. 177). Bu kapsamda
giidiilenmis kisinin bir diisiinceyi eyleme doniistiirmesi daha olanakli olmaktadir.
Kendisine ve baskalarma giivenen ¢alisanin motivasyonu yiiksek olmakla birlikte
boyle bir ¢alisan siirekli gelismeye ve yeniliklere acik olmaktadir (Temminck,
Mearns, & Fruhen, 2015, s. 408). Dolayisla motivasyon ¢alisan birey i¢in oldukca
onemli bir faktordiir. Ciinkii glidiilenmis kisi farkinda olmadan yaptig1 isten zevk
almakta ve bir zaman sonra is1 yiik olrak gérmeyi birakmaktadir (Dilekmen &
Ada, 2005).

Calisan bireylerin giidiilenme seviyeleri arttikca uyumlu davraniglarinda
da artis olmaktadir. Ornegin; motivasyonlar1 yiiksek ¢alisanlarin calisma
arkadaslar1 ile daha iyi iletisim igerisnde olduklari, miisteriler ile daha rahat
iletisme gectikleri gézlemlenmektedir (S6kmen & Erbil, 2013, s. 52). Ayni
sekilde boyle calisanlarin Orgiit igerisindeki kurallara itaat konusunda daha
uyumlu olduklari, orgiitiin saygmhigmi arttirict davraniglar sergiledikleri de

goriilmektedir (Scotter & Motowidlo, 1996).

2.5.2 Kisilik

Kisilik, bireyin biitiin 6zelliklerini i¢eren, kendisini diger insanlardan
aywran ve de kisinin kendisine has olan biitiin davranis ve diisiinceler toplamini
icermektedir. Bu baglamda kisilik, bireylerin neyi ni¢i yaptiklarin1 ¢ézmeye
yarayan ve bu davranis egilimindeki sebepleri aciklayan bir kavramdir (Saygili,
Onay, & Ayhan, 2017, s. 66).

Kisilik faktorliniin ¢alisan birey davraniglarini anlama ve aciklamada
etkisi oldukga biiyiiktiir. Ornegin; daha uyumlu kisilige sahip calisanlarin
degisime daha kolay adapte oldugu, kurallara daha kolay itaat ettigi, iliski ve
iletisim kurmada daha rahat olduklar1 gézlemlenmektedir (Beaty Jr, Cleveland,
& Murphy, 2001, s. 131). Dolayisiyla kisilik 6zelliklerinin baglamsal performans
tizerinde oldukga fazla etkisi bulunmaktadir (Scotter & Motowidlo, 1996).
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2.5.3 Kisilerarasi iletisim Becerisi

Kigileraras1 iletisim, bir bireyden diger bireylere duygyularin, bilgilerin,
dislincelerin aktarilma siireci olarak agiklanmaktadir (Sahin A. , 2007). Bu
slirecin yasanabilmesi i¢in iletisim kanallarinin agik ve daha once kurulmus
olmas1 gerekmektedir. Kisilerarasi iletisimin, kisinin kendini tanimas1 ve kendine
duydugu 6z saygi iizerinde oldukg¢a dnemli bir etkisi bulunmaktadir. Ciinkii birey
bu iletisim ile benlik algisini olusturmakta ve diger kisilerle iletisim
kurabilmektedir (Orta, 2009).

Kisileraras1 iletisim becerisi gelismis bireylerin iletisim konusunda daha
az problem yasayacaklar1 disiiniilmektedir (Hottel & Hardigan, 2005, s. 282).
[letisimin temelinde kisinin kendisi oldugu icin diger insanlarla etkilesime
gecebilme yetene8i bu siireci daha kolay kilmaktadir. Bu sebepten dolayi
kisilerarasi iletisimin en temel kosulu bireyin iletisim becerisinin olmas1 ve bunu
yansitabilmesidir (Keyton, vd., 2013) . Kisilerarasi iletisim sayesinde bilgi,
tecriibe, diisiince ve duygu aktarimi olmaktadir. Bir kurum icinde boyle bir
yetenegi olan ¢alisanin da daha rahat sekilde aktarim yapacagi, ast, iist ve ¢calisma
arkadaslar1 ile kolayca iletisim kurabilecegi diisiiniilmektedir (Okoro,
Washington, & Thomas, 2017). Dolayisiyla kisilerarasi iletisim becerisine sahip
bir c¢alisanin baglamsal performansinin da bu dogrultuda yiiksek olacagi
varsayilmaktadir (Sungur, 2018).

Bireyin diger calisanlara yardim etme, yardima ihtiyaci olduklarinda
destekleme, birlikte goniillii olarak sosyal faaliyetlerde yer alma gibi eylemleri
ancak bireyin sahip oldugu kisilerarasi iletisim becerisi sayesinde olmaktadir.
Boyle becerisi eksik kisinin iletisim kurmada sikint1 yasayacagi ve dolayisiyla
baglasal performans kapsaminda yer alan davraniglar gdstermede zorluk ¢cekecegi

disiintilmektedir (Scotter J. R., 1994).

2.5.4 Yonetici ve Cahsma Arkadaslan ile iliskiler

Calisan bireyin calistigr kurumu sevebilmesi, bag kurabilmesi sadece
kendinden kaynakli 6zellikleri ile gelismemektedir. Ayn1 sekilde ast ve iistleri
arasindaki iligkide muhattap oldugu kisilerin de ozellikleri son derece etkili
olmaktadir. Ornegin; kurum i¢inde yoneticilerin astlar1 ile kurdugu daha iliml

iliskiler calisan iizerinde olumlu bir izlenim yaratmakta ve baglamsal performans
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da bu dogrultuda pozitif yonde etkilenmektedir (Borman, 2004). Dolayisiyla her
kademedeki yOnetici astlar1 ile empati yapabilmeli, onlar1 anlamak i¢in caba
gostermelidir. Bu nedenle yOnetici ¢alisanlara karar verme siirecinde aktif rol
vermeli ve onlar1 kuruma ait hissedebilmeleri adina firsatlar tanimalidir. Ancak
boyle bir iletisim sekli ile yonetici ¢calisanlarin1 daha yakindan tanima ve onlari
anlama imkanina erismektedir (Demirel, 2009).

Astlart ile iyi iligskiler kuran yoneticiler ¢aligma ortami iginde olumlu bir
hava yaratmakta ve calisanin kendisini daha iy1 hissetmesine sebep olmaktadir
(Welch, 2011). Boyle bir ¢alisma ortaminda ¢alisanlar yoneticilerine kars1 olumlu
tutum gelistimekte ve isini daha severek yapmaktadir. Astlarini destekleyen,
onlar1 motive eden yoneticiler sayesinde iletisim giiclenmekte ve kurum iginde
bag olusmaktadir. Dolayisiyla ¢alisan bireyin hem gorev performansi: hem de
baglamsal performansi bu giiclii bag sayesinde artmaktadir (Jawahar & Carr,
2007, s. 338).

Calisma arkadaslari ile iliskilerin baglamsal performans iizerindeki etkisi
en az yoOnetici ile iligkiler kadar 6nemlidir. Bulundugu ve beraber is yaptigi
calisma ya da takim arkadaslarini sevmeyen calisanlar ister istemez olumsuz bir
tutum i¢ine girmektedir (Joiner, 2007). Dolayisiyla yoneticiler ¢alisan iliskileri
ve arkadagliklarini gozlemlemeli ve daha iyi iliskiler i¢in tesviklerde
bulunmalidir (Ahmad & Kura, 2019, s. 43). Calisanlar boyle bir yonetim
sayesinde kurum ic¢inde ortak amacgla bulunduklarini ayni zamanda kisisel
hedeflerini de karisilayabileceklerini anlayabilmektedir. Kisiler aras1 problem ne
denli az yasanirsa o kadar kisa zamanda basariya ulasilmaktadir. Calisma
arkadaslariyla bilgi, tecriibe, diisiince paylasimi ve calisanlar arasindaki iliskinin
iyl olmas1 bu hususta oldukca 6nemli rol oynamaktadir (Scott, vd., 2014). Hem
calisanlar arasi iliskiler de hem de igveren-is¢i iliskilerinde saygi, sevgi, anlayis,
uyum, empati, paylasim oldukca baglamsal performans seviyesi artacak

dolayisiyla gorev performansida ayni oranda artacaktir (Karavardar, 2012).

2.5.5 Orgiit Kokenli Etmenler

Baglamsal performansi etkileyen orgiitsel kokenli etmenlerin arasinda
algilalan en temel kavramlar orgiitsel adalet, 6rgiitsel destek, yonetici destegi gibi
konulardir.Kkurum igerisinde adaletin ve destegin varligini hisseden caliganlar

kendilerini kuruma ait hissedebilmektedir (Whitener, 2001).. Kendilerini daha
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sicak bir ¢alisma ortaminda hisseden ¢alisanlar hem kurum i¢in hem kendileri
hem de diger calisma arkadaslar1 i¢cin daha fazla fayda saglayabilmektedir.
Bahsedilen kavramlar orgiit kiiltiirii haline gelebildigi takdirde ¢alisanlar islerine
kendilerini daha fazla vermekte ve ¢alisma arkadaslar: ile daha yakin iligkiler
kurmaktadir. Tiim bunlarin sonucunda ¢alisanin baglamsal performansi artmakta

ve verimlilik seviyesi de yiikselmektedir (Dogru, 2016).

UCUNCU BOLUM
IS TATMINI

3.1iS TATMINI TANIMI VE ONEMI

Is kavrami, bireyin bir kurum igin veya kendisi icin bedensel, fiziksel ve
ruhsal enerji harcayarak belirli bir iicret karsiliginda bir mal ya da hizmet liretme
siireci olarak aciklanmaktadir (Kapiz, 2002). Is kavramindan da yola ¢ikacak
olursak birey enerji ve emek harcayarak belirli bir iiriin ya da hizmeti ortaya
koymaya g¢aligmakta ve bunun sonucunda para kazanmaktadir. Yapilan is kisi
tarafindan sevilirse o kadar is yapma siireci rahatlamakta, hem birey hem de
kurum i¢in daha yararli olmaktadir (Nadinloyi, Sadeghi, & Hajloo, 2013).
Giinlimiliz diinyasinda artan rekabet ortami ile bireyler daha fazla g¢alismak
zorunda kaldiklarindan bireyin isi ile ilgili yasadigi tatmin ya da tatminsizlik hem
kendisini hem de kurumu ilgilendiren 6nemli bir konu olmaktadir (Ozdevecioglu,
2004). Gittikce daha da 6nemli bir kavram haline gelen is tatmini en basit haliyle
calisan bireyin isine karsit duydugu memnuniyet ya da memnuniyetsizlik halidir
(Saranya, 2014, s. 50). Is tatmini aym1 zamanda c¢alisan bireyin o ise karsi
hissettigi genel duygularini, diisiincelerini ve gelistirmis olduklar1 tutumlarini
icermektedir (Pincus, 1986). Bireyin igine kars1 olusturmus oldugu tutumu pozitif
ya da negatif olacagina gore is tatmini, is siireci boyunca olusan ve kisinin ruh
halinin yansimasi olan bir kavramdir. Bu dogrultuda en yalin hali ile kisinin isine
kars1 olusturdugu genel ruh hali olumlu ise is tatmini, olumsuz ise is tatminsizligi
vardir demek dogru olacaktir (Erdogan, 1996, s. 231). Kisinin isini ne olgiide
sevdigi ve o isten beklentilerini ifade eden is tatmini kavrami bir bakima calisan
bireyin girdi ve ciktilarinin dengelenebilmesidir. Girdiler kisminda; c¢alisanin

emegi, enerjisi, becerileri, yetenekleri ve bunlarin sonucunda olusan beklentileri
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yer alirken, ¢iktilar kisminda ise maas, 6diil, terfi gibi kisinin emeginin karsilig1
sayilabilecek eylemler yer almaktadir (Judg, vd., 2001). Ornegin; paralel
zorlukta is yapan g¢alisanlardan biri is sonucunda terfi alip digeri almazken,
almayan kiginin beklentileri karsilanmayacagi i¢in is tatminsizligi, ayn1 sekilde
isin sonucunda bekledigi primi alan bir ¢aliganin ise ig tatmini yasamas1 muhtmel
olmaktadir ( Catir, 2018). Kisacasi1 is tatmini, bireyin deger ve dnem verdigi
durumlarin ¢aligma ortaminda saglanmis olmasit sonucu ortaya ¢ikan
memnuniyetlilik halidir (Ozkalp, Keser, Acar, Varoglu, & Kirel, 2013, s. 50).
Is tatmini kavraminin 6nemli {i¢ tane 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar;
> Is tatmini daha ¢ok soyut bir kavramdir. Bu nedenle gdzlem ve sozle ifade
edilebilmektedir. Dolayisiyla c¢alisan bireyin is durumuna kars1 yansitmis
oldugu duygu durumu ancak ya kisinin ifadesi ya da yoneticinin gézlemi
ile olabilmektedir.
> Is tatmini, girdi ¢ikt1 kavramidir. Beklentilerin ne 6lgiide karsilandigi,
kazanclarin ne oranda elde edildigi gibi durumlarla bu kavram basit bir
formule cevrilebilmektedir.
> s tatmini tek bir unsurdan etkilenmemekte, birbiri ile iliskili ve alakali
bircok kavramin sonucunda olusmaktadir. Ornegin; calisan yapmis oldugu
i1s siirecinde sadece c¢alisma arkadaslari ile iletisim i¢cinde olmamakta,
yoneticisi ile de etkilesim halinde olmaktadir. Ayni1 sekilde yonetim tarzi,
orgit kiiltiirti, kisinin ve isin kendisi, terfi firsatlar1 gibi konular is tatmini

iizerinde birbiri ile iligkili bir bigimde etkilidir (Luthans F. , 1995, s. 170)

(Johnson & Johnson, 2000)

Is tatmini bireylerin islerinden aldiklar1i haz gibi soyut bir ifade
olabilirken, calisilan fiziki ortam, licret gibi somut gostergeler de is tatmini
kapsaminda yer almaktadir (Smither, 1998, s. 237). Ister soyut ister somut
gostergeler olsun, kisi isinden bekledigi geri doniisii saglayamadig: takdirde ise
devamsizlik, kaytarma, performans kaybi gibi konular giindeme gelmektedir
(Sarwar & Abugre, 2013). Bu tarz eylemler ¢alisanlarin is ve ¢alisma ortamindan
beklentilerini karsilayamayip is tatminsizligi yasamasina zemin hazirlamaktadir.
Is tatminsizligi ile yabancilasma, sinizim, isten ayrilma niyeti gibi olumsuz
durumlar yakindan iliski i¢indedir (Pugliesi, 1999, s. 136). Is tatminsizligi
yasayan bireyin Orgiite yabancilastigi, yabancilasan bireyin isini artik hayatinin

bir pargast olarak gdrmedigi ve hatta bir zaman sonra kendine de uzaklasarak
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kendini orgiitiin bir ferdi olarak hissetmedigi gézlemlenmistir (Basaran, 1998, s.
208). Siirekli ig giicii devri, artan masraflar, yeni baslayanlarin isi 6 grenme siireci,
verimlilik kayb1 gibi olumsuzluklar yasamamak adina ¢alisanlarin beklentilerine
onem verilmelidir (Tiirk, 2003). Isinden ve hayatindan zevk alamayan bireylerin
is tatmininin saglanmadigi takdirde yasam memnuniyetsizligi artmakta, ruh
sagliklar1 bozulmakta ve depresyon ile karsi karsiya gelmektedirler (Balouch &
Hassan, 2014, s. 134). Ote yandan bu tatmini saglayamayan bireyler de duygu
durumu ve davranis bozuklugu, uykusuzluk, istah kaybi gibi hem fiziksel
sagligini hem de ruhsal saghigini etkileyebilecek olumsuz durumlar
gozlemlenmektedir (Inuwa, 2016, s. 98). Dolayisiyla enerji kaybi, hayal kiriklig1
yasayan birey 0Ozel ve is hayatinda kendisinden beklenilen rol taleplerini
gerceklestirememektedir. Motivasyonunu kaybeden bireylerin duygu durumunu
sosyal c¢evresine yansitmaya baslamasiyla birlikte iliskilerinde aksamalar
yasamasi ve c¢alisma fikrinden uzaklasmasi muhtemel olmaktadir (Kok, 2006).
Kendisini iyi hissetmeyen bireyin c¢alistigi kuruma karsi yabancilasma, kaytarma,
catigma, is kazalari, isten ayrilma niyeti gibi Orgiit aleyhine isleyebilecek
eylemler ihtimali artmaktadir (Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001). Totelde
bakildig1 zaman kurumlar da bu yasanan olumsuzluklardan verimlilik kaybi,
yiliksek is giicii devri, orgiitsel baglilik olusturamama gibi maddi manevi kayiplar
yasamaktadir (Nadinloyi, Sadeghi, & Hajloo, 2013). Bununla birlikte is tatmini
saglanmis calisanlarla birlikte daha giiclii olan orgiitler rakiplerine karsi avantaj
elde etmekte ve kurum iginde etkili bir ¢aligma ortami saglamis olmaktadir
(Bhatti & Qureshi, 2007, s. 57). Ayrica is tatmini ve verimlilikle alakali yapilmis
arastirmalar is tatmini olgusunun kisiden fazla Orgiite etkisinin oldugunu
gostermektedir (Ustiin, 2009). Calisma sartlarinin degismesi ve artan rekabet
ortami ile Orgiitlerin sadece iretim ve verimlilik odakli olmasi yeterli
olmamaktadir (Bilge, 2018) Giiniimiiz kosullarinda orgiitler icin rakipleri
karsisinda avantajli bir pozisyona gegebilmek ve nitelikli calisanlar1 ¢ekerek
onlart kurum i¢inde tutabilmek ancak calisanlarin is tatmini saglayabildikleri
takdirde olusmaktadir (Inuwa, 2016). Yiiksek seviyede isinden zevk alan bir
calisanin  hem goérev hem de baglamsal performanst olumlu yodnde
etkilendiginden, oOrgiitsel performans da ayni paralellilkte etkilenmektedir

(Diizgiin & Marsap, 2018, s. 791). Ayni zamanda yapilan baska arastirmalarda
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ise is tatmini olgusunun Orgiitlerin orgiitsel performansi kadar stratejik basarisi
seviyesini de arttirdg1 gozlemlenmektedir (Ozkalp, vd., 2013, s. 49).

Sonug¢ olarak is tatmini yasan bir birey psikolojik acidan daha saglikli
oldugu i¢in yasam tatmini de bu 6l¢lide daha saglikli olmaktadir. Kendilerini iyi,
mutlu, tatmin olmus bir sekilde hisseden bireyler daha huzurlu, anlayisli, umut
dolu bir toplumun pargasini olusturmakta ve sosyal iligskilerde de basariya

ulagsmaktadir (Poyraz & Kama, 2008, s. 148).

3.2 IS TATMINININ OLCULMESI

Is tatmini, baska bir birey tarafindan direkt gdzlemlenemeyen, yalnizca
kisinin kendisinin hissettigi ve yansitmadigi takdirde anlasilmasi zor, ic¢sel bir
olgu oldugu i¢in bu kavramin yarattigi sorunlar1 da saptamak pek kolay
olmamaktadir. Ote yandan yalnizca sorunlar1 saptayabilmek degil bu sorunlara
neden olan unsurlar1 belirleyebilmek daha 6dnemli bir durumdur. Ciinkii daha net
ve kalic1 bir ¢6ziim yolu bulunmak isteniyorsa sorunlarla birlikte nedenleri de ele
almak gerekmektedir. Bu siiregte yoneticiler is tatmini 6l¢lim teknikleri ile is
tatminini degerlendirmekte ve problemlerle birlikte buna neden olan unsurlar1 da
gozlemlemektedir (Ozdemir, 2006).

Isletmeler, calisanlarinin herhangi bir problem ya da kriz dénemlerinde
neye nasil tepki verecegini 6nceden bilebilmek ve bu durumu kontrollii bir sekilde
sirdiirebilmek adina onlarin is tatminileri hakkinda bilgi sahibi olmak
zorundadir. Hizli1 degisen kosullar gibi is tatmini kavrami da bir¢ok sebepten
otiirii degiskenlik gosterebilen bir kavramdir. Bu nedenle is tatmini kavraminin
degiskenlik gosterebilecegi oOrgiitler tarafindan ihmal edilmeyip iizerine
diistilmesi gereken bir konudur (Haar, vd., 2014). Bu sebepten dolay1 belirli
donem ve araliklarla is tatmini 6lgiimleri yapilmali, degerlendirmeler donemlere
gore raporlandirilmalidir (Caligkan, 2005).

Is tatmini o6l¢iim teknikleri arasinda en c¢ok basvurulan ydntemler;
Minnesota Tatmin 6lgegi, Kritik Olaylar Yaklasimi, Is Genel Olgegi, Anket-
Miilakat Teknigidir.
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3.2.1 Minnesota Tatmin Olcegi

Minnesota tatmin 6l¢egi, puanlama dlcekleri teknigi ile is tatmini dlgme
yontemleri arasinda en sik bagvurulan is tatmini 6lgme tiiriidiir. En genel hali ile
calisan bireylerin hissetikleri memnuniyet ya da memnuniyetsizlik seviyelerini
belirlemeye yarayan bir puanlama sistemidir (Tor, 2011).

Weiss, Dawis, Lofguis ve England tarafindan 1967 yilinda 20 6l¢ek madde
ile olusturulmus olan bu 6lgek tiirli sosyal bilimler kapsamindaki arastirmalarda
siklikla kullanilmaktadir. Minnesota Is Tatmini &lgeginde, tatmin seviyeleri
hakkinda bilgi edinilmek isteyen ¢alisanlarin ilk olarak islerinin genel 6zellikleri,
calisanlarda yarattigi algi ile birlikte calisanda biraktigi izlenim gézlemlenmeye
calisilmaktadir (Zeynel, 2018). Bu olgek tiirii, ¢alisanin memnuniyet ya da
memnuniyetsizlik  halinin isten kaynakli dogan kismimi belirlemeyi
amaclamaktadir. Olgekle tatmin seviyesi 6 I¢iilmeye calisan birey dlgekte bulunan
maddeleri dikkatlica degerlendirip, kendisine en ugun olan maddeyi
isaretlemektedir. Tiim maddeler titiz bir sekilde degerlendirildikten sonra
calisanlarin genel is tatmini ya da tatminsizligi saptanmis olmaktadir (Aydin,
2019).

Minnesota 6lgegi, dissal i¢ tatmin ve ig¢sel ig tatmin olmak iizere iki alt
boyuttan olusmaktadir. Bu 6lgek 5°1i likert 6lgegi modelinde olup, bir ve bes
arasinda puanlanmaktadir. Secenekler birden bese kadar hi¢ tatmin edici degil ve
cok tatmin edici siklari arasinda siralanmaktadir. Puanlama sonucu yiiksek
cikarsa calisanin tatmin oldugunu, diisiik c¢ikarsa ise ¢alisanin tatminsizlik

yasadigini gostermektedir (Kok, 2006) .

3.2.2 Kritik Olaylar Yaklasim

[1k defa Herzberg tarafindan gelistirilip uygulanan bu yontem ile bireylere
isyerinde 6zellikle ne zaman mutlu ve mutsuz olduklar: sorulmaktadir (Oztiirk S.
A., 2000). Bu sorular ile ¢alisanlarin isin hangi yoniinden keyif aldiklar1, hangi
yoniinden ise memnuniyetsizlik yasadiklar1 anlasilmaya ¢alisilmaktadir. Kisiler
bu yontem ile kendilerini daha rahat hissetmekte ve daha spesifik cevaplar
verebilmektedir. Ciinkii c¢alisanlar herhangi bir anket soru ve cevabi ile
sinirlandirilmadiklar1  i¢in kendilerini daha net ifade edebilmektedirler

(Burakgazi, 2017). Kritik olaylar teknigi, bdyle bir artiya sahip olmasina karsin

38



daha detayli bir analiz siireci gerektirdiginden fazla vakit almaktadir. Bu duruma
ek olarak bu yontem ile bir zaman sonra tarafsizliktan uzaklasmak miimkiin
olabilmektedir. Ciinkii ¢alisan, soruyu soran kimsenin duymak istedigi tarzda

cevaplar verip geregeklikten uzaklasabilmektedir (Ozdemir, 2006).

3.2.3 Is Genel Olgegi

Is genel dlcegi oldukca anlasilir ve kisa olmasindan dolayr siklikla
basvurulan yontemlerden biridir. Detayli bir analiz sonucu vermemesine karsin
uzun anketli ¢alismalarda kullanilmasi idealdir. Bu 6l¢ek sayesinde bireysel
olarak c¢alisanlardan genel tutumlarina iliskin bilgiler toplanmakta ve totelde
orgiitsel bir sonu¢ ¢ikarilmaktadir (Cammann, vd., 1983, s. 71)

Is genel 6lcegi ile is tatmini dlgiimii yapabilmek i¢in Kunin tarafindan
sembolik ifadeler gelistirilmistir. Bu ifadeler giilimseyen yiiz ve lizgiin yiiz
arasinda derecelendirilmistir. Bu sekilde c¢alisanin ise karsi olan yargilari
belirlenmeye calisilmaktadir. Ozellikle hizmet sektdriinde ¢alisan bireylerin is

tatminini 6l¢cebilmek ic¢in siklikla bagvurulan bir tekniktir (Kaya, 2007).

3.2.4 Anket-Miilakat Teknigi

Calisan bireyin isinden duydugu memnuniyet, yalnizca anketler ile
olciillmemektedir. Ozel olarak hazirlanmis bir lgek olmadan daha detayli bir
sekilde calisanin is tatmini ya da tatminsizligi hakkinda bilgi sahibi olmak
mimkiindir. Kisi ile miilakat veya farkli yontemlerle olustutulmus anketlerle de
sonuca varilabilmektedir. Miilakat sayesinde ¢alisanin tutumu hakkinda daha
detayli bilgiye erisilmektedir. Herhangi bir anket soruru ile kisitlama olmadigi
icin miilakat1 yapan miilakatin gidilsatina gére uygun buldugu sorulari
sorabilmektedir. Boylece daha detayli, kapsamli ve derinlemesine goriisme ile
saglikli, cok boyutlu sonuglara ulagilmaktadir (Tor, 2011).

Detayli bir sonu¢ almak isteyen oOrgiitler icin uygun olsa da Miilakat
yontemi ayni zamanda ¢ok fazla zaman alan da bir yontemdir. Diger yandan
miilakat1 yapan kisinin ¢alisan, i ve miilakat teknigi hakkinda bilgili olmasi
gerekmektedir. Ayni1 sekilde miilakat yapan kisinin sakin, ilimli ve objektif
olabilmesi olduk¢a onemlidir. Kisacas1 ¢alisanin kendini rahat hissedebilmesi

adina miilakat1 yapan kisi profesyonel olmalidir (Aydin, 2019).
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3.3 1S TATMININE ETKIi EDEN UNSURLAR

Isletmelerin ¢alisanlardan sorumluluklar: itibari ile belirli nitelikleri,
yetenekleri, becerileri gibi kriterlere sahip olmasini beklemesinin yani sira
calisanlarin da bulunduklar1 kurumlardan beklentileri, istekleri olabilmektedir.
Tiim bu beklenti ve istekler ¢alisanin is performansini ve is tatminini dogrudan
ya da dolayl sekilde etkilemektedir (Kogoglu, 2015). Fakat calisanlara gereken
orgtiisel destegin verilmesi calisanlarin is tatmini saglayacaginin yiizde yiiz
garantisini vermemektedir. Ciinkii her calisanin kisiligi geregi beklenti ve
talepleri farkli olabilmektedir . Bu baglamda bir ¢calisan1 mutlu eden herhangi bir
orgitsel destek diger calisan1 mutlu etmeyebilmektedir. Kisilerin sosyal ¢evreleri,
degerleri, tutumlari, is deneyimleri, bakis agilar1 gibi unsurlar is ve calisma
kosullarma kars1 farkli duygu, diisiince ve tutum gelistirmelerine sebep
olmaktadir. Bu sebeplerden otiirii c¢alisanlarin is tatmini veya tatminsizligi
saptanmaya calisirken bu farkliliklar g6z Oniine alinarak hareket edilmelidir
(Asik, 2010).

Is tatmini, ¢calisanin isine kars1 olusturdugu genel yargi ve tutumu seklinde
0zetlendiginden, kisinin igine kars1 besledgi olumlu diisiincelerini, is tatminini
saglayan faktorler olarak ele almak dogru olacaktir (Erdogan, 1996, s. 233). Is
tatmininin genel tanimlarindan ziyade daha kisisel bir kavram olmasindan dolay1
bu doyumu etkileyen faktorler de farkli basliklar altinda toplanmistir (Robbins,
1994, s. 130). Bu noktadan sonra ¢alisanin isi ile alakali hangi faktorlerin is
tatminini etkiledigi sorusunun iizerine durulmus ve kategorize edilerek bu
faktorler degerlendirilmistir. Luthans’a gore bu faktorler i¢sel ve dissal faktorler
olarak ikiye ayrilmaktadir. Igsel faktdrler genel olarak bireysel faktorler altinda
ele alinan kisinin i¢ginde bulundugu ¢alisma ortami disindan kaynaklanan igsel ve
sosyal diinyasinda var olan ozelliklerdir. Digsal faktorler ise kurumdan ve isin
kendisinden kaynakli durumlardir. En genel hali ile bu faktdrler kisisel ve
orgiitsel olarak iki ana baslik altinda toplanmustir. Is tatminine etki eden bireysel
faktorler; kisilik, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, deneyimdir.
Orgiitsel faktorler ise isin kendisi, iicret, terfi ve kariyer imkanlar1, genel calisma
sartlari, yonetim ve orgiit kiiltliriidiir (Robbins, 1994, s. 130) (Luthans F. , 1995,
s. 158).
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3.3.1 Bireysel Faktorler

Temel olarak is tatmini kisinin isinden bekledigi kisisel beklentileri ile ona
sunulan kosullarin uyusmasi ya da uyusmamasi sonrasinda ortaya ¢ikmaktadir.
Bu uyusma/uyusmama durumuna etki eden bir¢cok gercek sebep vardir. Kimi
calisan sunulan ile yetinebilirken kimi c¢alisan bu durumdan ayni oranda
etkilenemeyebilmektedir. Bu noktada devreye calisanlarin kisilik 6zellikleri ve

sosyal yapilarinin farkli olmas1 girmektedir (Mitchell & Larson, 1987, s. 91).
3.3.1.1 Kisilik

Is tatmini olgusunda bireysel faktdrleri olusturan en temel dzellik aslinda
kisiliktir. Hi¢bir calisan kisiliginin belli bir kismin1 disarida birakarak ¢aligma
ortaminda bulunamaz. Bir kuruma dahil olan birey kisiligi ile birlikte dahil
olmaktadir (Judge, Bono, & Locke, 2000). Her kisi kendi kisiligi ile mevcut
orgitte orgiitsel kisiligini olusturmakta ve orgiitiin kendi kisiligine de yon vermis
olmaktadir. Bireyin o ana kadar 6grendigi, edinidgi her sey bir cat1 altinda
toplanmis olmakla birlikte onun is yerinde lstledigi rolleri de etkilemektedir
(Budak, 1999, s. 50).

Is tatmini ve kisilik arasindaki baglantiyr inceleyen arastirmalar
sonucunda bu iki kavram arasinda belirgin bir iliski oldugu kanaatine
varilmaktadir (Arvey, Dewhirst, & Boling, 1976). Ornegin; kisilik 6zellikleri
daha disa doniik ve sosyal iliskileri giiclii olan bireyler ile i¢ine kapanik ve sosyal
iligskileri zayif olan bireylerin yasadiklar1 is tatmini seviyelerinin farkli oldugu
gozlemlenmektedir (Bruk-Lee, Nixon, Goh, & Spector, 2009, s. 173). Ayni
sekilde kendine giiveni daha yiiksek bireylerin, ¢ekimser ve 6zgiiveni diisiik olan
bireylere gore daha yliksek seviyede is tatmini yasadiklar1 da bulunmustur.
Benzer olarak kisiligi ile barisik olmayan, kendini rahat ifade edemeyen kisiler
kurum i¢indeki sosyal iliskilerinde basari gosterememis ve is tatmini de bu
durumdan olumsuz bir sekilde etkilenmistir (Aydin, 2019).

Kisilik ozellikleri yalnizca birey bazinda etkili olan bir unsur degildir.
Kurumlarda ise alim siirecinde 6zellikle ise uygun kisilik 6zelliklerinde bireyleri
ise almay1 tercih etmektedirler. Dogru ise dogru nitelikte bir ¢alisan hem birey
hem de Orgiit i¢in sonradan bir uyumsuzluk ¢ikmamasi adina oldukc¢a dnemlidir
(Shujat & Bhutto, 2011). Ciinkii bireyin kisilik 6zelliklerini olusturan tutum,

deger ve aliskanliklar kolay vazgecilebilen olgular degildir. Kurumlarda bu
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sebepten dolayi kisilik 6zelliklerinin degisiminin zor ve uzun bir slire¢ oldugunun
farkinda olarak ise alim siire¢lerini 6zenle degerlendirmektedir (Okpara J. O.,
2006). Hatta birgok kurumsal sirket calisanlarinin kisilik 6zelliklerini kayit altina
alarak onlar1 saklamayi tercih etmektedir. ileride yasanacak herhangi bir problem
karsisinda ¢alisanini daha iyi anlayabilmek adina kurumlar bu yolu izlemektedir.
Ciinkli ¢aligma siirecinde c¢alisandan kaynakli bir problem bazi durumlarda
calisanin kisilik 6zellikleri ile anlasilabilmektedir (Dormann & Zapf, 2001, s.
480).

Yapilan arastirmalarda aile baglar1 gii¢lii olmayan bireylerin kisilik olarak
daha duragan yapida olduklari, hayattan ve dolayisiyla is hayatindan da
beklentilerinin diisiik oldugu bulunmustur (Jansen, vd., 1996). Boyle bireylerin
is hayatinda herhangi bir sikint1 ya da sorumluluk karsisinda digerlerine goére daha
az basarili olduguda da gozlemlenmistir (Chang, Li, Wu, & Wang, 2010). Bireyin
dogdugu ortam, yetistirilme tarzi ve erken yasta edindigi aligkanliklar gibi
sebeplerin ¢alisma hayatina etkisi bulunmaktadir. Ornegin; kisiye aile hayatinda
bir sorumluluk verilmemisse o kisi ¢alisma hayatinda yiikselmek adina bir adim
atma, risk alabilme gibi durumlarda problem yasamaktadir (Dormann & Zapf,
2001). Dolayisiyla kendine giivenemeyen birey calisma hayatinda da ¢ok fazla
beklentiye girse dahi bunu karsilayabilecek potansiyeli olmadigindan isinden
memnuniyet yasamasi da miimkiin olmamaktadir (Konuk, 2006).

Bireyin kisilik 6zellikleri o is i¢cin ne kadar uygun olursa o denli tatmin
saglanabilmekte ve devam edilebilmektedir. Ornegin; duygusal olgunlugu yeterli
olmayan bir ¢alisan1 aktif olarak eylemde bulunmasi gereken bir pozisyona
yerlestirmek ileride sikinti yasatacaktir. Bunun yerine mantigint devreye
sokabilen, sogukkanli ve sabirli bir kisinin bdyle bir ise alinmasi1 daha mantikli
olacaktir (Baltas, 2000, s. 172). Baska bir 6rnek vermek gerekirse; A Tipi kisilik
Ozellikleri olan bireyler basar1 ile motive olup sorumluluk almaktan yap1 geregi
kaginmamaktadir. Fakat fazla sorumluluk karsisinda stres ve endise yonetimini
iyi yapamadiklarindan bu tarz c¢alisanlar1 bir projede fazla sorumluluk
barindiriran bir géreve vermek dogru olmayacaktir. Aksi halde yanls kisi yanlis
is durumu yasanacagi i¢in sikint1 yaganmasi ve ¢alisanin performansinin diismesi
dolayisiyla da isinden tatmin saglayamamasi ka¢inilmaz olmaktadir (Sahin &

Batigiin, 1997) .
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3.3.1.2 Yas

Kisinin dogdugu yil, ait oldugu kusak ve donem onun davranis ve
diigiincelerinde oldukca etkilidir. Dolayisiyla kisinin yasi, onun hayattan
beklentisi, yasayis tarzi, algt ve degerleri lizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir.
Kisinin igiyle ilgili tutumu yasina bagli olarak farklilik gostermektedir. Glenn ve
arkadaslarinin yapmis olduklari calismada, yas1 diger calisanlara gore daha biiyiik
olan kisilerin tatmin seviyesinin daha yliksek oldugu goézlemlenmistir (Glenn,
Patricia, & Weaver, 1977). Yas ve is tatmini arasindaki iliskiyi ise egitim seviyesi
ve tecriibe ile aciklamaya calismislardir. Ise yeni baslayan kisilerin aldiklar1
egitim ile parelel beklentilerinin daha fazla oldugu ve bu nedenden dolay1 yaslari
bliylik calisanlara goére daha az doyum yasadiklar1 belirtilmistir. Ayn1 sekilde
yasin ilerlemesi ile birlikte kisinin deneyiminin artti§1 ve isini daha severek
yaptig1 ve dolayisiyla daha fazla doyum yasadigi da eklenmistir (Glenn, Patricia,
& Weaver, 1977).

Herzberg ise yas ile is tatmini arasindaki iliskiyi U seklindeki bir egriye
benzeterek agiklamaya caligmistir. Kisi calisma hayatinin ilk zamanlarinda heves
ve istek ile yaptig1 isten keyif alip doyum yasarken, otuzlu yaslarinda bu
rutinlikten sikilip isinden daha az keyif almaya baslayip, sonrasinda bu duruma
alisarak zaman i¢inde yine keyif almaya baslamaktadir. Istek ve keyif ile calisan
birey bulundugu ortama adapte olarak bir zaman sonra igini artik turin yapilan bir
eylem gibi géormeye baslamakta ve memnuniyet seviyesi orta yaslarda diislise
gecmektedir. Kisi yine bu duruma da bir zaman sonra alisarak monotonlugu
kabullenmekte ve yasadigi tecriibe ile isinden yine keyif almaya baslamaktadir
(Yilmaz F. , 2015). Bu duruma gore calisan bireyin yasadigi tecriibe sayisinin
artmasi, beceri ve yeteneklerinin gelismesine katki saglamakta ve dolayisiyla
calisanin isini daha iyi yapmasima neden olmaktadir. Isini daha iyi yapan bireyin
de performans seviyesi artacagindan is tatminini daha fazla yasayacagi
varsayilmaktadir (Groot & Brink, 1999, s. 355).

Yas ve is tatmini arasindaki iliskinin paralelliginde deneyim, beklenti,
egitim seviyesi gibi faktorlerin etkili olduguna dair yapilan arastirmalara ek
olarak ikili arasindaki iligkiye etki eden bir diger faktdriin ise ilicret oldugu
distiniilmektedir (Syptak, Marsland, & Ulmer, 1999). Yasi ilerleyen ve kidemli

olan ¢alisanlar, ise yeni baslayan ¢alisanlara gore daha fazla iicret almaktadirlar.
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Ayni sekilde kidemli c¢alisanlara uygulanan terfi ve o6dil firsatlar1 da geng
calisanlara gore daha fazla oldugundan kidemli ¢alisanlarin daha fazla is tatmini
saglayacagi tahmin edilmektedir (Yelboga, 2007).

Literatiirde yas ve is tatmini arasindaki baglantiy1 inceleyen ¢aligmalarda
cogunluk olarak pozitif bir iliski oldugu gézlemlenmektedir (Chileshe & Haupt,
2010). Fakat yapilan baz1 ¢alismalarda ise bir iligki olmadigi bazen de negatif bir
iliski olduguna ulasilmistir (Tikici, 2005, s. 328). Luthans ve Thomas’in yas ve
1s doyumu arasindaki baglantiy1 inceleyen ¢aligmasinda diger ¢caligmalarin aksine
yas arttik¢a is tatmini seviyesinin artmadigi goriilmiistiir. Bu calismada yas1
biliylik calisanlarin geng calisanlara gore hizla degisen ¢alisma kosullarina adapte
konusunda sikint1 yasadiklari, teknolojik gelismeleri genglere gore daha zor
kavradiklar1 ortaya ¢ikmistir. Ayni sekilde yasi daha biiyiik ¢alisanlarin is
yiiklerinin daha fazla oldugu ve bundan dolay1 daha fazla strese maruz kaldiklar1
da tespit edilmistir (Luthans & Thomas, 1987, s. 24). Benzer bir ¢alisma
sonucununda da yas ve i tatmini arasinda ters iliski oldugu kanisina varilmistir
(Reese & Johnson, 1991).

Sonug¢ olarak, yas arttik¢a is tatmini seviyesinin arttigina dair ¢alisma
sayis1 daha fazla olsa da bu durumu genellemek dogru olmayacaktir. Ciinkii

calisanin i¢inde bulundugu sartlar sonucu etkilemektedir.
3.3.1.3 Cinsiyet

Kadm, erkek calisanlar ve is doyumu arasindaki baglantiy1 inceleyen
calismalarda genellenebilir bir sonu¢ bulunmamaktadir. Kimi ¢alisma, kadinlarin
erkeklere gore yaptiklar: isten daha fazla tatmin yasadiklarini ortya koyarken,
kimi ¢aligma ise erkeklerin kadinlara goére daha fazla doyum aldiklarini
belirtmektedir (Sabharwal & Corley, 2009). Ornegin; Smith ve Hulin’in 1964
yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada kadin ¢alisanlarin erkeklerden daha az tatmin
olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu duruma sebep olan faktorlerin ise kadin
calisanlarin erkek calisanlarla ayn1 isi yapmalarina ragmen daha az iicret almalari,
terfi ve 0Odill imkanlarinin daha kisitli olmasi gibi durumlar oldugu
distiniilmektedir (Hulin & Smith, 1964). Bununla birlikte is yerinde erkek
calisanlarin kadinlara gore kendilerini daha rahat ifade etmeleri ve genellikle
istlerinin de erkek olmasiyla bu rahat ¢aliyma ortaminin kadinlara gore daha iyi

hissedilmesi is tatmini algisinda etkili olmaktadir (Demato, 2001). Benzer sekilde
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1998 yilnda Chiu’nun yapmis oldugu arastirmada, iist diizey kadin ¢alisanlarin
erkek calisanlara gore islerinden daha az tatmin olduklari sonucuna ulasilmistir.
Bu arastirmada iist diizey kadin calisanlarin daha fazla bir beklentilerinin
kalmamasindan ve terfi edecek pozisyonlarin azalmasindan kaynakli oldugu
distiniilmektedir (Chiu, 1998). Bugental ve Centres’in 1966’da yapmis olduklar1
arastirma sonucu ise yukaridaki Orneklerin tam tersini isaret etmektedir. Bu
arastirma sonucuna gore kadin calisanlarin erkek calisanlara gore daha fazla is
tatmini saglayabildikleri saptanmistir. Kadin calisanlarin is yerindeki sosyal
iligkilerinin daha kuvvetli olmas1 sonug iizeride etkili olmustur (Okpara, 2006, s.
50). Erkeklerin cinsiyet sayisindaki esitsizligin bulundugu ortamlarda sosyal
iliskilerinde daha fazla basarisiz oldugu ve oOrgiitsel baglhiliginin azaldigi, ise
devamsizlik egilimlerinin arttigi goézlemlenmistir (Groot W. V., 1999).
Kadinlarda ise bu durumun tam tersi yasanmis ve ise baglhilik, is tatmini
seviyelerinde artis oldugu saptanmistir (Balay, 2000, s. 57). Bazi caligmalarda
ise cinsiyet ve is tatmini arasinda pozitif ya da negatif bir iliskinin olmadigi
gdzlemlenmistir. Ornegin; kamu iktisadi tesebbiislerinin iist diizey makamlarinda
calisan kadin ve erkeklere yapilan bir arastirmada ¢alisanlarin islerinden aldiklar1
tatmin seviyeleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigina
ulasilmistir (Incir, 1990, s. 52). Benzer sekilde 2014 yilinda kamu bankas1
calisanlar1 iizerine yapilan bir arastirma neticesinde de, calisanlarin cinsiyetleri
ile is tatminleri arasinda anlamli bir sonuca rastlanmamistir (Ozaydin & Ozdemir,
2014).

Sonug olarak cinsiyet ve is tatmini arasindaki baglantinin incelendigi
caligsmalarda fikir birligi bulunmamaktadir. Ancak genel olarak kadin ¢alisanlarin
erkek calisanlara gore daha az tamin sagladiklar1 yoniindedir. Buna neden olan
ana sebepler; esit ige dusiik ticret, terfi firsatlarinda adaletsizlik, vasifsiz islerin
cogunluk olarak kadinlara verilmesi gibi durumlardir. Erkek ve kadinin toplumsal
rolleri de en az diger sebepler kadar etkildir. Ciinkii kadinin 6zellikle anne
olduktan sonraki donemde sorumluluk ve beklentilerin altinda ezilmesi is

hayatia da yansimaktadir (Saari & Judge, 2004, s. 395).
3.3.1.4 Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskiden net bir sekilde bahsetmek

miimkiin degildir. Kimi arastirma egitim seviyesi ile is tatmini arasindaki iligskinin
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dogru orantili oldugunu, kimi ise ters orantili oldugunu ortaya koymaktadir.
Burada onemli olan, kisinin aldig1 egitim diizeyi, edindigi bilgi birikimi ve
olusturdugu calisma degerleridir. Ciinkii bireyler dogduklar1 aile ve bulunduklar1
¢evrenin yapisma, sosyal/ekonomik kosullarina, zihniyetine gore egitim
hayatlarina baslayip devam etmektedirler. Devam edildigi ya da yonlendirildigi
slirece egitim seviyesi insan hayatina yon veren ve kisinin hayata bakis agisini,
cevresini, gelisimini, beklentilerini, diislincelerini biitiiniiyle etkileyen bir
olgudur (Belfield & Harris, 2002). Bu nedenle de egitim seviyesi ve is tatmini
arasinda genellenebilir bir iliski bulunmamaktadir (Keser, 2011).

Literatiirdeki  calismalara bakildigi zaman da fikir  birligine
rastlanmamaktadir. Cogunluk olarak egitim seviyesi yiiksek bireylerin, egitim
seviyesi diisiik olan bireylere nazaran daha disiik is tatmini yasadiklarina dair
bulgular bulunmaktadir (Saner & Eyiipoglu, 2012). Ornegin; Burris’in 1983
yilinda yapmis oldugu arastirmada egitim diizeyi ile is tatmini arasinda ters iliski
oldugu saptanmistir. Egitim seviyesiyle birlikte bilgi, beceri ve beklentilerin de
artmasi ile kisinin isinden beklentilerini yeterince karsilayamamasi sonucu is
tatminsizligi yasayacagi diisiiniilmektedir (Burris, 1983). Benzer sekilde Keser’
in 2006 da yapmis oldugu arastirmada da egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin
egitim seviyeleri diisiik olan bireylere gore islerinden daha az tatmin olduklari
gozlemlenmistir (Keser, 2006). Egitim seviyesi ile is tatmini arasindaki ters
orantinin sebeplerinden biri beklentidir. Egitim seviyesi arttik¢a kisinin is
hayatindan ve ¢alisma kosullarindan olan beklentisi artmakta ve bir zaman sonra
umdugunu bulamayan birey tatminsizlik yasamaktadir (Koustelios & Tsigilis,
2005, s. 194). Diger bir sebep ise kisinin bulundugu iilkenin ekonomik durumu
ve isgiicii piyasasidir. Insanlar aldiklar1 egitim dogrultusunda islerini yapmak
istemektedirler (Mousavi, vd., , 2012). Fakat bazi iilkelerde ¢ogu kisiye aldigi
egitimden alakasiz isler yaptirilmaktadir. Ozellikle yeni mezun bireyler iilke
sartlar1 dogrultusunda aldiklar1 egitim ile alakasi olmayan farkli islerde caligmak
zorunda kalmakta ve yaptiklar1 isten tatmin saglayamamaktadirlar
(Somuncuoglu, 2013). Egitim seviyeleri yliksek ¢aligsanlarin tatmin seviyelerinin
diisiik olmasinin bir diger sebebiyse sosyal iligkilerinin zayif olmasidir.Tam
aksine daha diisiik egitim alan calisanlarin sosyal iliskilerinin katkisiyla daha

fazla tatmin sagladiklar1 belirtilmektedir (Incir, 1990, s. 53).
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Literatiirde yukarida verilen 6rneklerin aksine egitim seviyesi ile ig tatmini
arasindaki iliskinin dogru orantili oldugu ¢alismalar da bulunmaktadir. Ornegin;
Eren’in 2006°’daki calismasinda egitim diizeyleri diger hemsirelere gore daha
yiiksek olan hemsirelerin islerinden daha fazla tatmin sagladiklar1 belirtilmistir.
Egitim seviyesinin artmasi ile birlikte ¢alisana yeni pozisyonlar agilmasi, 6diil ve
terfi firsatlarin1 da giindeme getirdiginden bireyin is tatminini olumlu ydnde
etkileyecegi diisiiniilmektedir (Eren T. A., 2008). Ayni sekilde tliniversitede
akademisyenler ilizerine yapilan bir arastirmada bireylerin aldiklar1 tatminin
egitim diizeyi ile alakali oldugu kanisma varilmistir (Oshagbemi, 2003).

Egitim diizeyi ve 1is tatmini arasindaki iliskiden net bir sonug
cikarilamamaktadir. Sonug¢ olarak kisinin aldig1 egitim isinden beklentilerini
karsiliyor ve ona firsat kapilarini agiyorsa kisinin egitim seviyesinden dolay1 is
tatmini yasamasi muhtemel olcaktir. Tam tersi bir durumda ise kisinin aldig1
egitim 1ile yaptig1 is arasinda bir paralellik yok ya da beklentilerini

karsilayamiyorsa is tatmini yasayamayacagi diistiniilmektedir.
3.3.1.5 Medeni Durum

Genel olarak arastirma sonuglar1 evli bireylerin bekar bireylere gore
islerinden daha fazla doyum aldiklar1 yoniinde olsa da bu faktoriin is tatmini
iizerinde bir etkisinin olmadigini ortaya koyan c¢alismalarda bulunmaktadir.
Ornegin; 2005 yilinda doktorlar iizerine yapilan bir arastirma sonucu, evli
doktorlarin bekar doktorlara goére islerini daha fazla tatmin saglayarak
yaptiklarin1 gostermektedir (Sevimli & Iscan, 2005). Yapilan arastirmalar goz
Oniinde bulundurularak ¢ikarilan sonug¢ evli bireylerin hayattan beklentilerinin
degigsmesi, aile hayatindan alinan doyumun is hayatina tasinmasi1 gibi
durumlardir. Ayrica evli bireyler daha fazla sorumluluk alabilmekte, ise
devamsizlik seviyeleri diismekte ve isten ayrilma niyetlerinde azalma olmaktadir.
Kendisininden baska diisinmek zorunda oldugu kisilerinde olmasi bireyleri
evlilikten sonra daha tatminkar yapmaktadir (Ozaydin & Ozdemir, 2014). Ote
yandan 2009 yilinda Soyer ve arkadaslar1 tarafindan beden egitimi 6gretmenleri
iizerine yapilan bir aragtirmada medeni durumun is tatmini iizerinde etkisinin
olmadig: tespit edilmistir. Calisma sonucu evli ve bekar kisilerin islerinden
aldiklart memnuniyet arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (Soyer, Can, &

Kale, 2009). Benzer sekilde 2007 yilinda konaklama isletmelerindeki ¢alisanlara
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yapilan bir arastirmada da medeni durumun g¢alisanlarin is tatminleri iizerinde
dogrudan bir etkisinin olmadig1 saptanmistir. (Toker, 2007).

Yapilan arastirmalarda medeni durum ve is tatmini arasinda net bir iliski
gézlemlenememistir. Diger demografik 6zelliklerle is tatmini arasindaki iliskide
net bir sonu¢ olmadig gibi medeni durum faktori de her ¢alisma i¢in ayni sonucu

vermemistir.
3.3.1.6 Deneyim

Genel olarak deneyim ve is tatmini arasinda dogru orantili bir iliskinin
mevcut oldugu goriilmektedir (Kardam & Rangnekar, 2012). Is deneyimi olan
kisiler, ise yeni baslayan ve herhangi bir deneyimi bulunmayan kisilere gore isin
kendilerinden ne istedigini ve is i¢in ne yapilmasini bildiklerinden daha biling¢li
bir sekilde hareket etmektedirler. Dolayisiyla calisan ve isveren arasindaki
iliskide bu bilingten etkilenmekte ve daha iy1 bir konuma gelmektedir (Van Maele
& Van Houtte, 2012, s. 882). Calisan bireyin isinden tatmin olmas1 hemen olusan
bir olay olmadigindan is yerindeki iliskilerinin gelismesi, isi hakkinda daha fazla
bilgi sahibi olmas1 zamanla kisiye isi daha fazla sevdirmektedir. Kisi bu siirecte
hem deneyim elde edecek hem de kendini gelistirerek tecriibesizligini
azaltacaktir. Bu nedenle kisinin isinden aldigi tatmini anlayabilmek ic¢in belirli
bir zaman geg¢mesi ve kiginin deneyim kazanmasi1 gerekmektedir (Cano & Miller,
1992). Yapilan bir arastirma sonucu da bu bilgileri destekler niteliktedir. Calisma
siireleri on yildan fazla olan ydneticilerin, siireleri on yildan az olan yoneticilere
gore daha fazla tatmin sagladiklar1 belirtilmektedir. isyerinde edinilen bilgiler,
pratikler kisi lizerinde giiven yaratip, endise duymaydan igini yapmaya yaradigi
icin deneyimin is tatmini {lizerinde pozitif etkisi oldugu disiintilmektedir
(Oshagbemi, 2003). Benzer sekilde Adigiizel ve Keklik’in 2011 yilinda hastane
calisanlarmma yonelik yapmis oldugu calismada ise yeni baslayan g¢alisanlarin
deneyim sahibi olanlara gore daha diisiik tatmin sagladiklar1 belirtilmektedir
(Adigiizel & Keklik, 2011).

Deneyim ve is tatmini arasindaki iliskide zaman faktori etkili oldugundan
cogu deneyimli ¢aligan, kurumun sundugu 6diil ve firsatlardan yeni baslayanlara
gore daha fazla yararlanabilmektedir. Durum bdyle oldugu i¢in deneyimli
calisanin is tatminini deneyimsiz ¢alisana gore daha fazla yasacagi da

diistiniilmektedir (Oshagbemi, 2003).
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Deneyim ve i tatmini arasindaki dogru orantinin varligmi ispatlayan
calismalarin aksine bu durumun tam tersini bildiren arastirmalar da
bulunmaktadir. Is hayatma yeni atilmis genc kisilerin daha hevesli olduklar1 ve
bundan dolay: tatmin saglayabilmeye daha yatkin olduklart belirtilmektedir
(Klassen & Chiu, 2010). Kisi 6grenmeye, yeni beceriler kazanmaya daha agik
oldugu i¢in isini severek yapabilmekte ve doyum yasayabilmektedir. Yeni bir
calisan icin is, uzun yillardir c¢alisan birine gore daha c¢ekici ve ilging
goriinebilmektedir. Deneyimsiz c¢alisanin aldigi bu doyum, bir zaman sonra
durmakta daha sonrasinda ise azalmaya baslamaktadir (Ballard & Seibold, 2006,
s. 326). Clinkii her seyi 6grenmeye acik olan ¢alisanin belirli bir siireden sonra
kendini gelistrimesi ve ilerlemesi durma evresine gelmektedir. Dolayisla kurum
icinde ylikselme ve firsatlar1 yakalama siireci de yavaslamaktadir. Yapilan bazi
arastirmalar da kisinin is tatminini en fazla ¢alisma hayatinin ilk siireclerinde
yasadigmi ortaya koymaktadir (Yelboga, 2007). Benzer sekilde Tiirkiye’de
yapilan bir arastirma sonucu da bu bilgileri desteklemektedir. Deneyim ve is
tatmini arasinda negatif yOnli bir iliski oldugunu ortaya koyan c¢alismada,
deneyimli ¢alisanlarin kurumdan bekledikleri destegi alamadiklarini ve terfilerin
yetersiz olusunu fark ettiklerinde is tatminsizligi yasadiklar1 belirtilmektedir
(Bilgic, 1998).

Sonu¢ olarak deneyim ve is tatmini arasindaki iliskinin yonii kimi
arastirmaya gore pozitifken kimisine gore negatiftir. Bu iliskinin yonii kurumdan

kuruma ve kisiden kisiye gore farkliliklar gosterebilmektedir.

3.3.2 Orgiitsel Faktorler

Isletmelerin var olma sebepleri mal ya da hizmet iireterek kar saglamaktur.
Bireyler de hayatlarint devam ettirebilmek i¢in belirli bir yastan sonra ¢aligma
hayatina atilmakta ve orgiitlerde yer almaktadir. Isletmeler ve calisanlar ayni
ama¢ dogrultusunda bir araya gelmekte, c¢ikar ve faydalarini ayni1 paydaya
koymaktadirlar. isletmelerin hem kendi ¢ikarlarini koruyarak hayatta kalabilmesi
hem de insan kaynagin1 elde tutabilmesi icin ¢alisanlarin is tatmini
saglayabilmeleri adma bir takim faktorleri de géz Oniinde bulundurmalidir.
Giintimiiz rekabet kosullarinda calisanlar1 kurum c¢atis1 altinda tutabilmek ve

orgiitsel baglilig1 saglayabilmek i¢in bu faktorler olduk¢a dnemlidir. Bu nedenle
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is hayatinda orgiitlerin beklentileri ile ¢alisanlarin beklentilerinin paralel olmasi

gerekmektedir (Ince & Giil, 2005, s. 60).
3.3.2.1 isin Kendisi ve Niteligi

Isin yapis1 geregi toplumda yeteri kadar saygi duyulmayan meslekler
kisiler tarafindan yapildig1 zaman is tatminsizligi ile sonuglanmaktadir. Insanlar
yaptiklart isin saygi duyulmasini ve prestijli olmasini istemektedir. Fakat
agirlasan caligma sartlar1 ile birlikte kisiler egitimini aldiklar1 isleri bile
yapamamaktadir. Bu nedenle de yaptiklari isi kendilerine icten ice yakistiramayip
1s tatmini saglamaktan uzaklagmaktadirlar (Bas & Ardig, 2001). Benzer sekilde
yapilan isin yeniliklere agik, ilgi ¢ekici ve ¢cok yonlii olmas1 ayn1 zamanda kisiye
kendini gelistirme firsati vermesi de o isten alinan tatmin miktarini etkilemektedir
(Cano & Miller, 1992). Calisanlar yaptiklar1 iste bilgi ve becerilerini
kullanabildikleri zaman daha fazla doyum yasamaktadirlar (Kdoksal, 1968).
Cinkii bireyler yaptiklari islerde katkilarinin olmasini ve islerinden de bunun
karsiligin1 almay1 istemektedirler. Daha fazla 6zel yetenek gerektiren belirli
islerde calisan kisilerin bu nedenle daha fazla tatmin sagladiklar1 bilinmektedir
(Burris, 1983). Kisi hem kendisini hem de yaptig1 isin 6zel oldugunu diisiiniirse
is tatmini kavrami da bu diisiinceden oilumlu yonde etkilenmektedir. Calisan
birey kurumdan yaptig1 isten dolay1 geri bildirim, takdir aliyorsa ve bu iligki
karsilikli devam ettirilip ¢esitlilik saglaniyorsa birey yine isin 6zelliginden
kaynakli tatmin saglamis olmaktadir (Cakir & Eginli, 2010, s. 29). Karaca ve
Balcr’'nin 2011 yilinda o6zel/devlet okullarinda c¢alisan beden egitimi
ogretmenlerine yonelik olarak yapmis olduklar1 arastirma sonucunda, isin kendisi
faktorii ile is tatmini arasinda anlamli farkliliklar saptanmistir. Ozel okulda beden
egitimi 6gretmenligi yapan calisanlarin islerini yaparken kendilerini daha fazla
gosterebildikleri, bilgi ve yeteneklerini daha fazla kullanabildikleri ve
amirlerinden daha fazla takdir aldiklar1 i¢in is tatminini daha fazla yasadiklari
sonucuna varilmistir. Bu nedenle isinde kendini gdsterebilerek ve bilgi birikimi
aktarilabilerek yapilan isler meslek olarak ayni olsa dahi tam aksi duruma gore
daha fazla tatmin vermektedirler (Karaca & Balci, 2011). Benzer sekilde yapilan
baska bir arastirma sonucunda da isin yapist geregi rutinlikten uzak oldugu,
calisanlarin kendilerini rahatga ifade edebildigi, bilgilerini paylasabildigi

durumlarda daha fazla tatmin yasadiklari belirtilmektedir. Caligma ayn1 zamanda
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calisanlarin yaptiklari islerin ¢esitliliginin veya herkes tarafindan yapilamamasi
durumununda is tatmini ile iligkili oldugunu ortaya koymaktadir (Cekmecelioglu,
2003, s. 75).

Ise bakis agis1 her birey i¢in farkli olabileceginden isin niteliginin ya da
isin kendisinin ¢alisanda yarattig1 algida olduk¢a 6nemlidir. Calisanin ise karsi
olusturdugu tutum igin niteligi ne olursa olsun is tatminini etkilebilmektedir. Eger
kisi o isi yapilmaya deger gormiiyor ya da gerekli dikkati gOstermeye 6zen
gostermiyorsa hem kendisi hem de orgiit i¢in istenmeyen bir durum olusmaktadir.
Bu asamada isin yapisinin bir 6nemi kalmamakta tamamen calisanin duygu ve
diistincelerine gore isin yapilip yapilmamasi durumu devreye girmektedir (Chang,
Li, Wu, & Wang, 2010). Ornegin; is yapis1 geregi ¢cok zor olsa dahi bazi bireyler
o 1si yapmaktan keyif almakta ve yaptig1 isin sonucundan memnun
kalabilmektedirler. Bazen ise i1s daha basit olsa bile ¢alisanin ilgisini
cekmeyebilmekte, goniilsiizce yapmasina sebep olabilmekte ve is tatminsizligi
yasamasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla isin kendisi faktorii aslinda kisinin

tutumu ve yapisi ile de oldukc¢a yakindan iliski i¢indedir (Findik¢1, 2000, s. 395).
3.3.2.2 Ucret

En genel hali ile ticret; ¢alisanlarin yaptiklar1 ise gosterdikleri emegin
sonucu olarak verilen parasal karsilik seklinde agiklanmaktadir (Imamoglu,
Keskin, & Serhat, 2004). Calisanlarin emek gosterip, zaman ayirarak hayatlarini
devam ettirebilmek adina yaptiklar1 is sonucunda maddi bir karsilik beklemesi
oldukc¢a dogladir. Bu nedenle ¢alisanlar yaptiklar1 is neticesinde bekledikleri
parasal destegi goremediklerinde islerinden memnun olmalarinit beklemek pek
dogru olmamaktadir (Pektas, 2002). Porter ve Lawler’in yOneticiler {izerine
yapmis olduklar1 ¢alismada iicret faktoriiniin yoneticilerin is tatminleri lizerinde
gliclii bir etkisinin oldugu ve alt, orta, iist farketmeksizin her kesim yoOnetici
grubunun aldiklar1 iicret ile is tatminleri arasinda iliski oldugu belirtilmektedir
(Jabnoun & Fook, 2001). Genellikle ¢alisanlarin ise karsi tutumlar1 bekledikleri
ile aldiklar1 iicretlerin arasindaki farklara gore sekillenmektedir (Brown &
Mclntosh, 2003, s. 1245). Calisan is karsilig1 aldig: iicretin yeterli ve hayatini
devam ettirebilmek i¢in makul bir seviyede oldugunu diisiiniiyorsa isine karsi
daha pozitif duygular gelistiriyorken, verdigi emek ile aldigi iicret arasinda fark

oldugunu diisiindiigiinde ise negatif duygular beslemektedir (Groot & Brink,
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1999). Ciinkii calisanlarin aldigi tcret onlarin hayat standartlarin1 ve alim
giiclerini dogrudan etkiledigi icin beklenilen ile alinan iicret arasindaki fark
calisanlarin i tatmini dogrudan etkilemektedir (Kumkale, 2006, s. 82).
Calisanlarin yapmis olduklar1 is karsiliginda bekledikleri ticret ile aldiklar {icret
arasindaki farkin az oldugu durumlarda c¢alisanlarin ise karsi daha pozitif
duygular gelistirdikleri ve isi daha ¢ok benimsedikleri gézlemlenmistir. Bu
nedenle ticret faktori, ¢alisanin ige karsi tutumu iizerinde etkisi azimsanamayacak
kadar fazla olan ve ¢alisan motivasyonunu etkileyen bir unsur olmaktadir (Davis,
2004).

Calisanlar aldiklar1 ticretleri hem kendi bulundugu kurumdaki hem de
baska kurumlardaki diger c¢alisanlarin aldiklar1 ticretler ile ister istemez
kiyaslama i¢ine girmektedir. Dolayisiyla verilen iicretin makul olmasinin yaninda
hakkaniyetli de olmas1 olduk¢a 6nemlidir (Dundar & Tabancali, 2012). Calisanin
iicret esitsizliginin varligini diislinmesi hem motivasyonunu etkilemekte hem de
kuruma kars1 giivenini zedelemektedir. Béyle bir durumun olmasi1 ihtimalinde ise
motivasyonu kirilmig bir ¢alisanin isinden aldigi tatmin seviyesinin azalmasi
kaginilmaz olmaktadir (Somuncuoglu, 2013). Ciinkii calisanlar isyerinde varolan
iicret sistem ve politikalarinin adil ve hakkaniyetli olmasini beklemektedir.
Beklentilere uygun olmayan ticret dagilimi hem c¢alisan hem de kurum agisindan
istenmeyen sonuglar dogurmaktadir (Groot & Brink, 1999, s. 344). Calisanin is
ve baglamsal performansinda diisiis yasanmasinin yani sira ise devamsizlik ve
isten ayrilma niyeti gibi konular giindeme gelmektedir (Asik, 2010).

Sonug olarak giiniimiiz diinyasinda daha da 6nemli bir faktor haline gelen
iicret unsuru ¢alisanlarin hem 6zel hem de is hayatlarinin seyrini ciddi dlciide
yonlendirmektedir. Her calisan emeginin karsiligini almak ister ve emeginin
karsiligini alamadigini diisiindiigiinde de ise kars1 olan tutumu degisir. Bu nedenle

iicret ile i tatmini arasinda dogrudan bir etkilesim bulunmaktadir.
3.3.2.3 Terfi (Yiikselme) ve Kariyer imkanlan

Calisanlar bulunduklari kuruma sunduklar1 hizmet karsilig1 belirli bir iicret
almak isterler. Kurum tarafindan verilen ve parasal degeri olan iicret ¢alisan i¢in
kurumdan gelen bir takdir olarak algilanmaktadir. Belirli bir zaman siire kurum
tarafindan verilen {icret ¢alisan i¢in yeterli gelmemektedir Brown & MclIntosh,

2003). Artan rekabet ve degisen calisma kosullar1 i¢cinde ¢alisant yalnizca belirli
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bir licret ile tatmin edebilmek miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle kurumun
calisanlarma adil bir iicret sisteminin yaninda terfi ve kariyer imkanlar1 da
sunmast gerekmektedir (Witt & Nye, 1992). Aksi takdirde boyle uygulamalarin
olmadig1 bir kurumda calisan kendisini yetersiz hissedebilmekte ve yaptigi ise
kars1 negatif tutumlar besleyebilmektedir (Razak, Sarpan, & Ramlan, 2018, s.
22).

Her calisanin kisilik yapis1 ve 6zellikleri farkli oldugu icin yiikselmenin
anlam1 ¢alisandan c¢alisana farklilik gostermektedir. Kimisi i¢in bir {ist mevkiye
yiikselmek, daha ¢ok para kazanmak is tatmin seviyesi ile dogrudan baglantili
olurken kimisi icinde etkisiz olabilmektedir (Kosteas, 2011, s. 183). Bazi
calisanlar  kendilerine  kattiklar1  bilgi, deneyimi  yilikselme olarak
algilayabilmektedir. Dolayisiyla her calisanin tatmin algisi farkli olacagindan
ylikselme kavramindan da aldiklar1 doyum farkli olmaktadir. Bu alg1 ne kadar
farkli olursa olsun kurum i¢inde adil kurallarin ve yiikselme firsatlarinin varligini
bilen calisanin isinden tatmin alabilmesi daha mimkiin olmaktadir (Konuk,
2006). Ciinkii her calisan belli bir siire sonra yaptig1 iste yiikselmek ve kendini
daha farkli gelistirmek istemektedir. Bunun en dnemli sebeplerinden biri isinde
belirli bir siire geciren c¢alisan i¢in 1§ rutinlesmekte ve tekrara girmektedir
(Knoop, 1995, s. 645). Dolayisiyla ¢alisan ise kars1 hevesini, istegini kaybetmeye
ve isi Onemsizlestirmeye baslamaktadir. Bu nedenle terfi ve kariyer firsati
bulunmayan herhangi bir is yerinde c¢alisanin isinden eskisi gibi tatmin
saglayabilmesi miimkiin olmamaktadir (Eren E. , 2001, s. 510).

Giinlimiliz diinyasinda nitelikli c¢alisanlar1 kuruma bagli tutabilmek ve
onlar1 kaybetmemek adina insan kaynaklari kariyer planlama ve terfi programlari
olusturup gelistirerek calisan is tatmin seviyesine yardime1 olmalidir (Yilmaz E.
,2015). Meslegin sayginlik diizeyi ile is tatmini arasinda iliski oldugundan kurum
ici yiikselme ve ylikselmeye bagli olarak artan {invanin calisanin is tatmini
iizerinde etkili oldugu diisliniilmektedir (Razak, Sarpan, & Ramlan, 2018).
Toplumsal olarak daha fazla deger goren meslekler ve kurum i¢inde alinan terfiler
ile gelinen yiiksek mevkiler kisiyi pozitif bir tutum i¢ine sokmaktadir (Quarles,
1994, s. 181-182). Bu nedenle calisanlarin kurum iginde yol alabilmesi hem
sahislar1 hem de kurumun kendisi icin faydali bir durum olusturmaktadir. Isini

seven bir calisan verdigi emegin karsiligini iicrete ek olarak terfi, egitim gibi
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diger dissal faktorlerle aldig1 zaman daha fazla tatmin olmaktadir (Mustapha &
Zakaria, 2013).

Sonug olarak kurum i¢i yiikselme, ¢alisani destekleme, kariyer planlamasi,
egitim imkanlar1 gibi ¢alisanin gelisimine olanak verecek her tiirlii digsal faktorler
is tatmini ile yakindan ilgilidir. Bu nedenle bu eylemlere olanak verebilecek insan
kaynaklar1 programlart uygulanmali ve c¢alisanlar {izerinde adil bir sistem
olduguna dair giiven olusturabilmek i¢in caba gdosterilmelidir (Hickson &

Oshagbemi, 1999).
3.3.2.4 Genel Calisma Sartlar:

Genel c¢aligma sartlar1 yapilacak isin ve insan yapisma uygun sekilde
olmali ve c¢alisanlarin beklentileriyle uyusmasi gerekmektedir. Bu sartlar
calisanlarin  beklentilerini karsiladigir taktirde ¢alisanlar kendilerini 1iyi
hissetmekte ve rahat bir sekilde calisabilmektedir (Bakotic & Babic, 2013).
Ornegin; ok fazla sicak ya da ¢ok fazla soguk bir is yerinde ¢alismanin ¢alisanlar
acisindan bir zaman sonra sikinti yaratmasi kac¢imilmaz olmaktadir. Benzer
sekilde havalandirmanin olmadigi, temizligin diizenli yapilmadig1 ya da ¢ok fazla
giiriiltiiniin oldugu bir is yerinde c¢alisanlarin motivasyonunu kaybetmesi
muhtemel goriinmektedir (Konuk, 2006).

Calisma ortamindaki nesnelerin, ara¢ ve gereglerin renkleri, kullanim
kolayliklari, oda i¢indeki konumlari vb. gibi durumlar g¢alisanlarin is tatmin
seviyesini etkileyebilmektedir (Kinz, vd., 2005, s. 213). Fiziksel ve c¢evresel
calisma sartlar1 calisanin motivasyonu iizerinde gii¢lii bir etkiye sahip olup,
isinden aldig1 tatmin seviyesini degistirmektedir (Findik¢i, 2000, s. 398).
Michaelova’nin 2002 yilinda 6gretmenler iizerine yapmis oldugu bir arastirma
sonucu da bu bilgileri desteklemektedir. Ogretmenlerin sinif igerisinde
kullanabildikleri ara¢ ve gereclerin sayisinin yeterli diizeye ¢ikarilmasi, smif
icinde rahat kullabilme olanaginin saglanmasi ve ekipmanlarin dgretmenlerin
yapisina uygun hale getirilmesi sonucunda is tatmin seviyelerinin arttig1
gozlemlenmistir (Michaelowa, 2002).

Calisma sartlar1 icine dahil olan c¢alisma saatleri, fazla mesai gibi
durumlarda ¢alisanin ig tatmin seviyesi iizerinde etkili olmaktadir (Sims, 2020, s.
313). Cogu vaktini i yerinde geciren ¢alisan buna ek olarak fazla mesaiyle

calismaya baglarsa zamanla motivasyonunu kaybetmeye baslamaktadir. Caligma
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saatlerinin uzunlugu calisanin enerjisini tiiketerek, moralini diislirmekte ve ise
odaklanmasini engellemektedir. Diger yandan c¢alisma saatleri ¢alisanlarin is
yasaminda etkili oldugu kadar is dis1 yasaminda da etkili olmaktadir (Raziq &
Maulabakhsh, 2015). Ornegin; fazla ¢alisma saatleri, mesai dis1 ¢alismalar, is
seyahatlerinin fazlaligi, uzun siiren toplantilar ¢alisanlarin is hayatinindaki
motivasyonunu etkiledigi kadar sosyal hayatlarina gereken 6zeni gostermeye
vakit birakmadig1 i¢in islerinden ve bir siire sonra da hayattan aldiklar1 tatmin
seviyesini diisiirmektedir (Kogoglu, 2015).

Calisma sartlarina bagl olarak gelistirilen vardiya usulii ¢calisma da iyi
diizenlenmedigi takdirde ¢alisanin isi lizerinde olumsuz bir tutum gelistirmesine
sebep olmaktadir. Ozellikle gece vardiyalarinda c¢alisanlar tiim gece uyanik
kaldiklarindan dolayr hem fiziksel hem de psikolojik sikintilar yasamaktadir
(Bakotic & Babic, 2013). Sik sik gece vardiyasinda calistirilan isgdérenin dikkatini
toplamas1 zorlagsmakta ve is kazalar1 yasamasi kaginilmaz olmaktadir. Calisanin
fiziksel ve psikolojik sagliginin bozulmasi s6z konusu oldugundan isine karsi
pozitif duygular beslemesi miimkiin olmamakta ve kuruma karsi bagliliginda
diisiis yasanmaktadir (Soyoun, Won-Joon, & Young-Bae, 2002, s. 314). Bu
nedenle calisma sartlarina yeni uygulamalar ilave edilerek calisanin ise ve
kuruma baghilhig: icin ¢aba gosterilmelidir. Ornegin; esnek calisma saatleri,
dinlenme molalar1, ¢alisan ihtiyaglarina gore ek destekler gibi uygulamalarla
calisanin kendisini iyi hissetmesi adina adimlar atilmalidir (Tor, 2011). Benzer
sekilde calisanlara bagimsiz calisabilme firsat1 verilerek calisanlarin ise daha
fazla baglanmalar1 saglanmaya c¢alisilmalidir. Siirekli kontrol altinda tutularak
yapilan bir is ve baskici calisma sartlar1 calisan lizerinde olumsuz bir hava
yaratmakta ve calisanlar islerinden keyif almamaya baslamaktadir . (Orpen,
1981).

Genel caligma sartlarina bagli olarak ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal
sagliklarinin distiniildigii ve kayirildigi kurumlar her zaman daha kazanglh
cikmaktadir (Origo & Pagani, 2008). Calisanina giivenen, ona sorumluluk veren,
sagligin1 disiinen kurumlar bunun karsiligini ¢alisanlarindan gérmektedir.
Kendisinin 6nemli ve degerli oldugu kurum tarafindan hissettirilen ¢aliganlar
islerine daha fazla 6nem vermekte ve daha keyifle calismaktadir (Soyoun, Won-
Joon, & Young-Bae, 2002). Ayn1 sekilde baski altinda olmadan, bagimsiz ve

esnek calisabilen isgdrenlerin yenilik¢ilik ve yaraticilik yonleri geliserek hem
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kendilerine hem de bulunduklar: kuruma daha faydali hale gelmeleri s6z konusu
olmaktadir (Keser, 2006, s. 168). Yapilan bir arastirmaya katilan saglik¢ilar,
hastane ¢aligsma sartlarinin baskic1 ve siki oldugu donemlerde islerinden aldiklar1
tatmin seviyesinin azaldigmi belirtirken, kendilerine deger verildigini
hissettikleri zaman islerinden daha fazla tatmin olduklarini ifade etmislerdir
(Adigiizel & Keklik, 2011).

Calisma kosullarini sadece fiziksel sartlar altinda ele almak yeterli ve
dogru degildir. Calisma sartlarinin verimlilige etkilerinin arastirildigi Hawthorne
deneylerinde fiziksel sartlarda herhangi bir degisiklik olmadig1 zamanlarda da
calisanlarin verimlilik seviyelerinin arttigi saptanmistir (Jung & Lee, 2015). Bu
durumun en belirgin sebebi calisma sartlarinin fiziksel kismindan ziyade ¢alisma
ortami icinde gelisen grup normunun ve arkadasligin olusmasidir (Yilmaz F. ,
2015). Bu nedenle genel ¢alisma sartlarini ¢alisma arkadaslariyla iliskileri de ele
alarak degerlendrimek daha dogru olmaktadir. (Michaelowa, 2002) Giinliik
hayatinin bir ¢ogunu isyerinde geciren ¢alisan i¢in caligma sartalr1 sadece fiziksel
bir kavram olmaktan ¢ikmaktadir. Bu nedenle fiziksel ¢alisma sartlarinin yani
sira ¢aligma arkadaslar1 ile iliskiler de is tatmini kavrami iizerinde oldukga
etkilidir (Marin-Garcia, Bonavia, & Losilla, 2011, s. 2061). Fiziksel kosullar ne
kadar iyi olursa olsun ¢alisma arkadaslar1 ile uyum igerisinde olmayan bireylerin
isinden tatmin saglamasi zor olmaktadir. Ozellikle is hayatma yeni atilmis
bireyler i¢in c¢aligma arkadaslar1 fiziksel kosullardan bile daha Onemli
olabilmektedir (Bilge F. , 2006, s. 1153). Is ve calisma arkadaslar1 birbirinden
bagimsiz ele alinabilecek kavramlar degildir. Calisanin i¢cinde bulundugu kurum
nasil bir biitlinse ¢alisanin iginden keyif alabilmesi i¢inde ¢calisma arkadaslari ve
is bir biitiindiir. Calisanlar arasinda is paylasimi, dayanisma, birlik oldugu
durumlarda ¢alisanlarin hem ise hem de kuruma karsi bagliligi ve giiveni
artmaktadir (Fields & Blu, 1997, s. 182) . Rokka ve Kostanski’nin 2001 yilinda
yapmis olduklari arastirma sonucu da ¢aligma arkadaslar1 ile pozitif iliskilerin
calisanin is tatmini iizerinde olumlu etkisinin oldugunu gostermektedir (Rocca &
Kostanski, 2001).

Calisanlar ile seffaf iliskiler icinde olmak ¢alisanlar {izerinde olumlu bir
hava yaratmaktadir. Belirsizlik ve siirekli is giicii devri olan ve c¢alisanlarina
yeterli aciklamayr yapmayan kurumlarda c¢alisanlar siirekli kaygi yasamakta ve

motivasyonlarini bir zaman sonra kaybetmektedirler (Sabharwal & Corley, 2009).
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Siklikla ¢aligma arkadaslar1 degisen bir ¢alisanin baglilik gelistirebilmesi pek
miimkiin olmamakta ve bulundugu kuruma karsi olumlu diisiinceleri azalmaya
baslamaktadir (Poon, 2004, s. 325). Iyi ve giivenilir bir kurum olabilmek igin
calisanlarin yasadigi stresi azaltmak ve onlara giiven vermek gerekmektedir.
Isinde belirsizligi daha az yasayan ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinin daha fazla
oldugu belirtilmektedir (Spector, vd., 2006). Diger yandan calisanlar sadece
kendilerini kaygilar1 nedeniyle giivende hissetmek istemezler. Yaptiklari isten
kaynakl1 fiziksel ya da ruhsal sagliklarinin tehlikeye diisme ihtimaline kars1 da
bulunduklar1 kuruma gilivenmeyi istemektedirler (Sypniewska, 2014, s. 63).
Yapilan is belirli ara¢ ve gerecleri kullanmay1 gerektiriyorsa bu cihazlarin sik sik
bakiminin yapilmast ve calisanlarin yapilarma gore konumlandirilmasi
gerekmektedir. Kendisini zorlayarak isi yapmaya calisan bir iggorenin is kazasi
yasamasi daha muhtemel olmaktadir. Bu nedenle caligma kosullarinin kisi

yapisina uygunlugu her anlamda diisiiniiliip ele alinmalidir (Kogoglu, 2015).
3.3.2.5 Yonetim ve Orgiit Kiiltiirii

Calisanlarin is tatminine etki eden diger faktorler c¢alisanin iginde
bulundugu orgiitiin kiiltiirii ve yonetici ile iliskilerdir. Kurumdan kuruma
degisiklik gosterebilecek olan orgiit kiiltlirli kisinin calisma hayatinda karsilastigi
ve uyum saglamaya c¢alistig1 bir kavramdir (Dirani, 2009, s. 195). En genel hali
ile orgiit kiltiiri; kurumun isleyisi ve yonetim yapist hakkinda gii¢lii ipuglari
iceren, c¢alisanlardan bagimsiz varligin1 koruyan, biinyesinde kurumun kimligi
hakkinda en temel bilgileri barindiran bir olgudur (Biswas, 2015). Dolayisiyla
orgiit kiiltliri ¢alisanlarin isini sevebilmesi, benimseyebilmesi ve ondan doyum
alabilmesi iizerine oldukca etkilidir. Bir kurumda yazili kural ve prosediirlerin
bulunmasinin disinda ¢alisanlar ve drgiitiin kimligi ile olusan ve belirli bir somut
gostergesi olmayan kurallar da bulunmaktadir (Ery1lmaz & Giilova, 2019, s. 496).
Bu yazisiz kurallar orgiitiin yapis1 ve isleyisi hakkinda bilgiler igerdiginden
herhangi bir degisiklik orgiit kiiltiirline farkli bir yap1 olarak eklenmekte ve
karmasik bir sistem haline doniismektedir (Paais, 2018, s. 9-10). Kendisini ait
hissetmedigi bir kurumda calisan isgérenin yabancilagsma yasamasi muhtmel
olmakta ve isinden aldig1 tatmin seviyesi de azalmaya baslamaktadir. Benzer
sekilde orgiit kiiltiirii ile kendini 6zdeslestiremeyen calisanin isten ayrilma fikri

baglamakta ve isine gerekli 6zeni, dikkati veremeyip isinden aldigi doyum
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seviyesinde de ciddi bir diisiis olmaktadir (Ozpehlivan, 2018). Orgiitiin deger
yargilari, normlar1 ¢calisanlar ile ayn1 paralellikte oldugu durumlarda hem calisan
hem de kurum daha fayda saglamaktadir. Ciinkii Orgiit baghiligi ile orgiit
kiiltiiriiniin de yakindan iligkisi bulunmaktadir. Calisanlarin 6rgiit bagliliginin
olusabilmesi i¢in bulunduklari kurumu benimsemesi gerekmektedir (Singh, 2007,
s. 31). Dolayisiyla herhangi bir ¢alisanin kendisi ile bag kuramadig1 6rgiite kars1
olumlu bir tutum beslemesi miimkiin olmamaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin varlig
calisanlar lizerinde bir giiven yaratip onlarin kurum i¢indeki kimlik ve rollerini
daha rahat ortaya ¢ikardigi i¢in orgiit kiiltiiriiniin daha belirgin oldugu kurumlarda
calisanlarin islerinden aldiklar1 tatmin seviyesinin de daha fazla oldugu
gozlemlenmektedir (Wolfmam & Dep, 1998) (Aydin, 2019).

Orgiitiin yapism1 olusturan ve ¢alisanlarin 6rgiitle bag kurabilmesinde
etkili olan diger unsurlar ise yoneticilerin tutumu ve yonetim tarzidir. Calisanlarin
bulunduklar1 kurumdaki isleyise dahil olmalar1 islerinden aldiklar1 tatmin
seviyesini etkilemektedir (Shahmohammadi, 2015). Kurum yapisinda mevcut
olan iletisim sisteminin dikey olmasi ¢alisanlarin yonetimde s6z sahibi olmasini
engellemekte ve onlara farkli sorumluluklar vermemektedir. Dolayisiyla
calisanlar bir zaman sonra islerini sadece bir eylem olarak géormekte ve aldiklar1
keyif sinirlanmaktadir (Kim, 2002). Baskic1 bir yonetici tavri da ¢alisanlar1 stres
ve endise altina sokabileceginden bir zaman sonra ¢alisanlarin islerinden aldiklar1
doyum azalmaktadir. Islerine odaklanamayan ve gergin bir ortamda c¢alisan
isgorenler kendi aralarinda da sikint1 yasamaya baslamakta ve yonetici
tavirlarindan kaynakli olusan bir tatminsizlik yasamaktadir (Ozaydin & Ozdemir,
2014). Dolayisiyla calisanlarin orgiite bagliligi azalmakta ve ise devamsizlik,
isten ayrilma niyeti gibi istenmeyen fikirleri giindeme gelmektedir (Cetin &
Basin, 2011). Calisanlarin gii¢lii bir hiyerarsik yapinin i¢inde ¢aligmasinin aksine
onlarin da dahil edildigi bir sistem ¢ok daha fazla yararli bulunmaktadir (Cakir &
Eginli, 2010, s. 30). Calisanlar yoneticileriyle iyi iletisim kurduklar1 ve s6z hakki
elde ettikleri takdirde fiziksel calisma sartlar1 hakkindaki sikayetleri azalmakta
ve is tatmini seviyeleri artmaktadir (Erdil, Keskin, Imamoglu, & Erat, 2004, s.
19). Calisanlarin potansiyellerini ortaya koyabilmeleri ve bunu g¢ekinmeden
paylasabilmeleri ancak anlayisl bir yoneticinin varligi ile olabilmektedir (Raziq
& Maulabakhsh, 2015, s. 718). Giliniimiizde yoneticiler en iyi ya da tek bir

yonetim sekli olmadigi i¢in kurum ile g¢alisanlarin yapisina gore tutum ve
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davranislarin1  gelistirmelidir. Aksi takdirde ne kadar c¢alisirsa c¢aligsin
yoneticisinden bekledigi ya da hak ettigi takdiri alamayan c¢alisan bir zaman sonra
kendisini soyutlamakta ve ¢alisanin is tatminsizligi yasamasi kacginilmaz
olmaktadir (Wolfmam & Dep, 1998, s. 30).

Kurum igerisinde var olan hiyerarsik mesafe ile is tatmini arasinda da iliski
bulunmaktadir. Ast ist iligkilerinin boyutu ¢alisanin aldig1 ya da alabilecegi is
tatmin seviyesi lizerinde etkilidir (Yilmazer & Eroglu, 2004, s. 112). Calisanlar1
ile yiiksek seviyede iletisim kuran yoneticilerin varligi, diisiik seviyede iletisim
kuran yoOneticilere gore daha farkli sonuglar dogurmaktadir. Yoneticileri ile
iletisimler1 giiclii ¢alisanlar risk ve sorumluluk almaktan ka¢ginmazken, iletigimi
diisiik ¢alisanlar endise ve stres yasamaktadir. Yoneticisiyle 1yi iletisimi bulunan
calisanlarin yasadiklar1 doyum seviyesi yoOneticisiyle arasinda mesafe olan
calisanlara gore daha yiiksek olmaktadir (Hackett & Lapierre, 2004). Calisanlar
hem is ortaminda hem de sosyal ortamda yoneticileriyle temas halinde olduklar1
takdirde islerini ve c¢alisma ortamlarim1  daha fazla sevdiklerini

belirtmektedirler(Emery & Barker, 2007).
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DORDUNCU BOLUM

YONETICI DESTEGI

4.1 YONETICI DESTEGi KAVRAMI VE ONEMi

Yonetici destegi; calisanlarin yoneticileri tarafindan tesvik edilmesi,
sorunlariyla ilgilenilmesi, 1yi hissetmelerinin 6nemsenmesi, duygusal ve sosyal
acidan desteklenmesidir (Rhoades L. &., 2002, s. 700). Baska bir deyisle yonetici
destegi; yOneticinin c¢alisanlarmin hem oOrgiitsel hem de kisisel problemlerine
destek vermesiyle olumlu anlamda is iliskisi gelistirmesine yol agan davranis ve
tutumlardir (Pearce, 1994, s. 263). YoOnetici destegi calisanlarin oOrgiitsel
baghiliklarin1 ve oOrgiitsel 06zdeslesme yasama durumunu arttirmaktadir
(DeConinck & Johnson, 2009, s. 336). Yonetici Orgiitiin bir nevi temsilcisi
konumunda oldugu i¢in calisanlar yonetici destegi s6z konusu oldugu zaman
kendilerini orgiitle 6zdeslestirme egilimi i¢cine girmektedir (Rhoades L. &.,
2002). Yonetici destegi ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarini etkileyebildiginden
orgitsel destek algilarini da degistirebilmektedir (Allen, Shore, & Griffeth, 2003,
s. 100). Calisanlarin yonetici destegi algisinin yiiksek oldugu kosullarda orgiitsel
sessizlik davraniglarinin azaldigi belirtilmektedir (Milliken, Morrison, & Hewlin,
2003, s. 146). Dolayisiyla ¢alisma ortaminda c¢alisanlarin kendilerini daha rahat
ifade edebiliyor ve yoneticileri tarafindan dikkate aliniyor olmasi calisanlara
kendilerini iyi hissettirmekte, ¢alisanlar1 orgiite daha fazla baglamaktadir (Isil,
Kogoglu, & Giirkan, 2013, s. 85). Yonetici desteginin oldugu kosullarda
calisanlarin motivasyonu, is tatmini seviyesi ve performanslarinin arttigi
gozlemlenmektedir (Aarons, Sommerfeld, & Walrath-Greene, 2009, s. 83).
Benzer sekilde yonetici destegi algisina sahip olan ¢alisanlarin 6rgiite daha fazla
katkida bulunma egilimleri oldugu ve daha az orgiitsel stres yasadigi
belirtilmektedir (Park & Jang, 2017) .

Yonetici desteginin ¢alisanlar tarafindan hissedilmedigi kosullarda hem
calisan hem de orgiit acisindan olumsuz sonuglar yasanmaktadir (Gouweloos-
Trines, et al, 2017). Calisanlarin yoneticilerinden destek gormemesi
yoneticileriyle iyi iliskiler gelistirmelerinin 6niine gegmektedir (Ng & Feldman,
2012, s. 225). Dolayisiyla calisanlar fikirlerini rahatlikla ifade etmekte

zorlanmakta ve orgiite karsi olumsuz tutumlar gelistirmektedir. Yonetici destegi
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algis1 diisiik olan ¢alisanlarin depresyon, anksiyete gibi psikolojik problemler
yasadig1 ve isten ayrilma niyeti egilimlerinin arttig1 gézlemlenmektedir (Sinokki,

et al., 2009) (Fakunmoju, Woodruff, Kim, LeFevre, & Hong, 2010, s. 313).

4.2 YONETICI DESTEGi BOYUTLARI

Calisanlarin  iglerine ve bulunduklar1 Orgiite karst pozitif tutum
gelistirmelerinde yoOnetici desteginin 6nemi oldukg¢a fazladir. Hem OoOrgiitsel
devamlilik hem de c¢alisanlarin ise kars1 motivasyon seviyelerini ylikseltmek i¢in
yoneticiler ¢alisanlarina ihtiya¢ duyduklari destegi saglamalidir (A. & H, 2007,
s. 187). Calisan kisilerin farkli ihtiyaclarinin olugsmasi yoneticilerin ¢alisanlarina
verdigi destegin farklilasmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla yoneticinin
verecegi destek her calisanin ihtiyac ve istegine uygun oldugu takdirde olumlu
sonuclar dogurmaktadir (Rhoades & Eisenberger, 2006, s. 690).

Literatiire bakildig1 zaman yonetici desteginin boyutlarinin farkli ele
alindig1 goriilmektedir;

e Bhanthumnavin (2000); yOnetici destegini bilgisel destek, duygusal
destek ve maddi destek olarak ii¢ sekilde ele almistir (Bhanthumnavin, 2000, s.
157).

e Kraimer ve Wayne (2004); ise yoOnetici destegini finansal, uyum ve
kariyer destegi olarak ii¢ sekilde belirlemislerdir (Kraimer & Wayne, 2004).

e Rooney ve Gottlieb (2007); duygusal, bilgilendirme, aragsal ve
degerlendirme olmak iizere yonetici destegini dort boyutla degerlendirmislerdir
(Rooney & Gottlieb, 2007, s. 187).

Bu arastrma kapsaminda alan yazinda ¢ok sik atif aldigi icin

Bhanthumnavin (2000)’in yonetici destegi degerlendirilmesi ele alinacaktur.

4.2.1 Bilgisel Destek

Yoneticiler calisanlarina ihtiya¢ duyduklar1 anda danismanlik, rehberlik,
kocluk gibi hizmetleri saglayarak bilgisel destek verebilmektedir. Dolayisiyla
yoneticiler tarafindan g¢alisanlarina isle alakali bilgi ve becerileri kapsaminda
performanslarini ve drgiitsel etkinlige katkilarini arttimak icin isiyle ilgili sunulan
yonerge, bilgi ve danigsmanlik hizmetleri bilgi destegi olarak agiklanmaktadir

(Bhanthumnavin D. , 2000)
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4.2.2 Duygusal Destek

Caligsanlara kendilerini degerli hissettiren, onlarin problemleriyle
ilgilenen, sosyal bag kuran, takdir eden, giiven veren, is yasam denge diizeyini
korumak i¢in birlikte ¢6zlim iireten ve bunlar gibi davranislarda bulunan yonetici
calisanlarmma duygusal destek saglamaktadir (Noe, 2009, s. 445). Yoneticiler
tarafindan verilen duygusal destek yalnizca sozlii ifadelerden meydana gelmeyip
yoneticilerin ¢alisanlariyla tokalasma, kucaklasma ve el sikisma gibi fiziksel
temas i¢ceren davraniglarini da igeren ¢alisanlarin hem aile hem de is hayatlarinda
problem yasadiklar1 donemde hissedecekleri bir destek tiirii olarak

bahsedilmektedir (Maertz, Griffeth, Campbell, & Allen, 2007).

4.2.3 Maddi Destek

Maddi destek, ¢alisanlar1 motive edebilmek ve orgiitsel etkinligi arttirmak
amactyla saglanan finansal yardimlar ve maddi 6diillerden olusmaktadir (Choi,
Cheong, & Feinberg, 2012, s. 507). Calisanlara islerini daha yiiksek motivasyonla
yapabilmeleri i¢in farkli alet, malzeme, ara¢ gibi meteryallerin saglanmasi maddi
destek olarak nitelendirilebilecegi gibi ¢alisanlara ulasim, yemek hizmetleri ve
maddi odiillerin  sunulmast da maddi destek olarak belirtilmektedir

(Bhanthumnavin D. , 2003, s. 81).

4.3 YONETICIi DESTEGININ DAYANDIGI TEORILER

Yonetici destegi ¢alisanlarin ve yoneticilerin birbirleriyle olan yazili/sozli
iletisimini, karsilikl1 beklentilerini, duygu ve davraniglarini igerdigi i¢in Sosyal
Degisim, Lider-Uye Etkilesimi ve Psikolojik S6zlesme teorileriyle yakindan
iliskilidir.

4.3.1 Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal Degisim Teorisi genel olarak kisiler arasindaki iliskilerin temelini
bir ¢esit kaynak aligverisine dayandiran davranislari ele almaktadir. Bu baglamda
teori insanlarin sosyal iliskilerini bir beklenti icerisinde gerceklestirdiklerini, bu
beklentilerin iletisim kurma, saygi gorme, onemsenme, dikkate alinmak gibi

isteklerden olustugunu belirtmektedir (Searle, 2000, s. 138).

62



Kisiler arast iliskilerde bireylerin 06diill beklentisine girmesi ve
beklentilerinin karsilanmasi durumunda iliskinin devamliliginin saglandigini
belirten sosyal degisim teorisininin agiklanmasina onciiliik eden arastirmalara
bakildiginda; Thibaut ve Kelley (1959) gibi sosyal psikologlar ve Homans(1958),
Gouldner (1960), Emerson (1962), Blau (1964) gibi sosyologlarin ¢aligmalari bu
teorinin gelismesine katki saglamistir (Blau, 1964), (Emerson, 1962), (Homans,
1958), (Gouldner, 1960) (Thibaut, 1959).

Sosyal Degisim Teorisi kuramcilarindan Homans(1958) teoriyi
iligki/iletisimin karsilikl1 en az iki kisi arasinda gergeklesen ve soyut ya da somut
odiillendirilen/cezalandirilan faaliyetler olarak aciklayarak sosyal iliskiyi bir
miibadele iliskisi olarak ele almistir. Bununla birlikte teoriyi daha fazla
gelistirmek adina Blau(1964), bir miibadele siireci olarak sosyal iliski kavramini
aciklayabilmek icin “sosyal miibadele teorisi” terimini ilk kez kullanarak sosyal
miibadeleyi “miibadele siirecindeki sosyal etkilesimler” olarak belirtmistir. Buna
gore sosyal miibadele, kisilerin sosyal iligkileri siiresince iliski i¢inde bulundugu
kisiden beklenti i¢ine girmesi ve beklentilerin karsilikli saglandigi takdirde
goniilliilik esasiyla devam etmesidir (Blau, 1964). Emerson (1962) ise sosyal
miibadele siirecinde gii¢ ve baglilik kavramlariin 6nemini vurgulamistir. Sosyal
iligski stirecinde giic dengesizliklerinin iletisim ilizerinde olumsuz yonde etkisi
olacagindan iletisimin devamlililig1 i¢in bagliligin etkisi 6nemli rol oynamaktadir
(Emerson, 1962). Sosyal miibadele siirecinde ahlaki norm ve yiikiimliiliklerin
etkisini belirten Gouldner (1960) sosyal miibadele siirecini baslatmayla birlikte
kisinin belirli maliyetlere katlanmay1 goze alarak risk aldigini da sdylemistir
(Gouldner, 1960). Ote yandan Thibaut ve Kelley (1959) sosyal miibadele
siirecinde iliski i¢cinde olan kisilerin degis tokus faydalarinin 6lgiilebilecegini
belirtmistir.

Sosyal Miibadele (Degisim) Teorisine Orgiit, yonetici ve birey arasindaki
iliskiler bazinda bakildiginda karsilikli iliskilerin beklentiler karsilandigi
takdirde motivasyonun saglandig1 goriilmektedir. Yoneticisi tarafindan deger
verilen, sozli dinlenen, 6nemsenen ve isini daha iyi yapabilmesi adina kaynak
saglanan ¢alisanin kendi istegiyle yapilanlara olumlu anlamda karsilik vermesi
beklenmektedir (Lin, 2006, s. 29). Yoneticisi tarafindan destek gdren ve
yoneticisiyle iyi iligskiler gelistiren ¢alisanlarin orgiite karsi olumlu davraniglar

gosterdigi belirtilmektedir( Blau, 1964).
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4.3.2 Lider-Uye Etkilesimi

Liderlik alaninda meydana gelen gelismeler sonucu ortaya ¢ikan lider-iiye
etkilesimi teorisi liderlerin tiim ¢aliganlara benzer davranislar gostermeyip her bir
calisani ile farkli diizeyde ve bigimde iliskiler kurdugunu belirtmektedir (Liden
& Maslyn, 1998, s. 43). Bu iliskiler is sdzlesmesinde belirtilenle sinirl
olabilecegi gibi zamanla lider ve calisanin karsilikli giiven ve saygiyla birlikte
gelistirdigi sosyal iletisim de olabilmektedir (Dansereau, 1975).

Lider-Uye Etkilesimi Teorisine yonetici ve calisan arasindaki iletisim
acisindan bakilirsa; yiiksek seviyedeki alt-list iletisiminin hem ¢alisan hem de
yonetici i¢in olumlu sonucglar dogurdugu goriilmektedir (Maslyn, 2001, s.700).
Calisanin  yoneticisi tarafindan destek gormesi is tatmini yasamasina ve
motivasyonunun artmasina neden olmakla birlikte ¢alisan yonetici ve orgiit i¢in
olumlu tutum ve davraniglar gostermektedir. Calisanin boyle bir durumda daha
distik i1sgdéren devri, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti i¢ine girdigi

belirtilmektedir (Gerstner, 1997).

4.3.3 Psikolojik Sozlesme Teorisi

Calisanlar ve Orgiit arasinda is hukuku kapsaminda var olan ve taraflarin
karsilikl1 amag ve hedefleri dogrultusunda ¢ikarlarini koruyan, beklentilerin neler
oldugunun acgikg¢a belirtildigi ve taraflarin resmi olarak kabul ettigi ekonomik
s0zlesmelerin yani sira c¢alisanlarla Orgiit arasinda resmi olarak belirtilmeyip
zihinsel olarak var olan so6zlesmeler de bulunmaktadir (Turnley William, 2003).
Psikolojik sozlesmeler calisanlarla Orgiit arasinda sozel olarak destek ve
karsilikli giivenle birlikte olusan gayriresmi bir s6zlesme olarak belirtilemektedir
(Freese, 1995, s. 210).

Psikolojik s6zlesme kavramini ilk kez kullanan Argyris (1960), teoriyi
karsilikli olarak taraflarin birbirleriyle saygi ¢cercevesinde belirli kurallara tabii
olmaksizin Ortilk anlagsmasi olarak ele almistir (Argyris, 1960). Psikolojik
s0zlesme teorisinin dnemli kuramcilarindan Levinson (1962) ise kavrami ¢alisan
ve Orgiit arasinda karsilikli olusan beklentilerin biitiinii olarak degerlendirmistir
(Levinson, 1962) .

Orgiitiin calisanlarmn verimliliginden istikrarli bir sekilde faydalanabilmesi

sadece ekonomik sOzlesme sartlarinin yerine getirilmesiyle miimkiin
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olmamaktadir (Morrison, 1994, s. 355). Yonetici calisanlarin duygu ve
diigiincelerini bildigi, onlar1 tanidigi, destekledigi ve onlarla kendiliginden
gelisen formel olmayan sézlesme sartlarinit yerine getirdigi takdirde calisan

motivasyonunun devamliligi saglanmaktadir (Bal, 2010, s.253).
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BESINCi BOLUM

iS YASAM DENGESININ BAGLAMSAL PERFORMANS VE i$
TATMINI IiLE iLISKiSINDE YONETICi DESTEGININ ROLU:
SAMSUN’DA HiZMET SEKTORU CALISANLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

5.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirma, kuramsal altyapt kisminda deginilen arastirma
sonuclarindan yola c¢ikilarak 6zel sektor hizmet g¢alisanlarinin is tatmini ve
baglamsal perfomanslariyla is yasam dengesi kavraminin iligkisinde ydnetici
desteginin rolii varsayimi iizerine kurulmustur. Calismanin amaglarindan biri
calisanlarin gostermis olduklar1 baglamsal performans davraniglarinda ve is
tatmin seviyelerinde is yasam dengesinin etkisini saptamaktir. Calismanin bir
diger amaci ise is yasam denge diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin yiiksek is tatmini
ve motivasyon sagladiklarindan yonetici desteginin olmasi durumunda daha fazla
i tatmini yasayabilecekleri ve baglamsal performans davranislari
gosterebilecekleri varsayimidir (Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009).

Literatiir arastirmasi neticesinde alanyazinda is yasam dengesi ve is
tatmini arasinda genellikle pozitif yonli iliski oldugu goriilmektedir (Erdem,
Unur, Seker, & Kinikli, 2019; Akin, Ulukok, & Arar, 2017; Guest, 2002; Tosun,
2017; Chang E. N., 2014; Lauzun, 2010) . Benzer sekilde is yasam denge diizeyi
yiiksek olan c¢alisanlarin diger c¢alisanlara gore daha yiliksek performans
gosterdikleri, daha fazla is tatmini yasadiklari ve rol dtesine gecen davranislar
sergilemeye daha yatkin olduklar1 bulgulanmistir (Bakker ve Demerouti, 2008;
Bal ve De Lange, 2015). Is ve &zel hayatlarinda belirli bir diizene sahip olan
bireylerin kendilerini islerine daha iyi verebildikleri, daha yiliksek motivasyon ve
enerjiye sahip olduklar1 yapilan bir¢ok arastirmada belirtilmistir (Organ, 1997;
Scotter & Motowidlo, 1996). Is yasam dengesi i¢inde olan bireyin kendi islerini
yiiksek motivasyonla yapmasinin yani sira ¢alisma arkadaslarina yardim etmesi
ve kurum icerisinde ekstra gelisen islere goniillii olma egilimi i¢erisinde olmasi
beklenmektedir (Borman & Motowidlo,1997). Bu nedenle ¢alisanin is taniminda

olmamasina ragmen goniilliilik esasiyla baska islere katki saglamasi olarak
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bilinen baglamsal performansla is yasam dengesi arasinda bir etkilesim oldugu
diistintilmektedir.

S6z konusu varsayimlar dogrultusunda tez kapsaminda is yasam
dengesinin is tatmini ve baglamsal performansla iliskisi ve yonetici desteginin
de olmasi durumundaki etkinin incelenmesi hedeflenmistir. Literatiire
bakildiginda bu degiskenler arasindaki etkilesimleri birlikte ele alma konusunda
eksiklik oldugu gozlemlenmistir. Arastirmanin amaci ii¢ i¢gsel ( is yasam dengesi,
1§ tatmini, baglamsal performans) ve bir digsal faktor (yonetici destegi) birlikte

ele alarak eksikligin giderilmesine yardimci olmaktir.

5.2 ARASTIRMANIN MODELI, HIPOTEZLERI VE KURAMSAL ALTYAPI

Arastirmanin modeli, Sekil 4’de sunulmustur. Sekil 4’de gorildigii lizere
i yasam dengesi bagimsiz degisken, is tatmini ve baglamsal performans

kavramlar1 bagimli degisken, yonetici derstegi ise diizenleyici degisken olarak

YOnetici
Destegi

ele alinmistir.

s N
Baglamsal
' Performans
Is Yasam N J
Dengesi p N
I S Is Tatmini
. J

Sekil 4: Arastirmanin Modeli

Kossek v.d.(2014)’gore i3 yasam dengesi, kisinin hayatinda iistlendigi
rolleri ne Olgiide dengeleyebildigi anlamina gelmektedir. S6zii edilen denge
kavram1 kigisel algilara dayali olarak degiskenlik gosterebilir. Kisiler,
tstlendikleri rolleri dengelemek icin kendi Onceliklerini belirleyerek hareket
etmektedir. Greenhaus v.d. (2003)’e gore is yasam dengesi kisinin ig¢sel
memnuniyet diizeyini artirmasi bakimindan kisinin algiladigi hayat kalitesini
olumlu yonde etkiledigi ifade edilmektedir (Greenhaus v.d., 2003) Benzer

sekilde, is yasam dengesinin ig tatmini izerinde de etkili oldugu diisliniilmektedir.
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Is Yasam Dengesi’ni agiklamada yararlanilan kuramlardan Tasma Kurami’na
gore kisinin 6zel ve is yasaminda meydana gelen olaylar ve durumlar diger
yasamma etki etmektedir (Yavuz & Dogan, 2019). Ornegin, terfi alan kisi
yasamakta oldugu sevincini 6zel hayatina da yansitabilir. Benzer sekilde evde
yasamis oldugu bir problemi igyerindeki iliskilerine yansitabilir. Bu durum
kiginin is yasam dengesinin is tatmini iizerinde etkili bir faktor oldugunu
gostermektedir. Bu baglamda arasgtirmanin  hipotezi asagidaki  gibi
onerilmektedir:

HI: Is yasam dengesinin is tatmini iizerinde olumlu etkisi vardir.

Baglamsal performans, kisinin is s0zlesmesi disinda kalan isleri kendi
i¢csel istegiyle yapmasi halidir. Kisinin 1§ ve 0zel yasamina dair gorev ve
sorumluluklarin1 sorunsuz yerine getirebilmesi halinde psikolojik ve fiziksel
acidan daha giiclii olacaklar1 diisiiniilmektedir. Bu durum kisinin isle ilgili daha
fazla sorumluluk alma istegini artirabilir, kendisinden beklenmeyen goniillii
davraniglar gosterebilir. Benzer sekilde kisinin grup calismalarinda daha fazla
katilimc1 ve arkadaslarina yardimci olmasini saglayabilir (Kossek v.d., 2014).

Is yasam dengesi kisinin ailesi, isi ve kendisi arasindaki rollerin
catigmayacak sekilde yonetilmesini ifade etmektedir. Yapilan arastirmalarda is ve
0zel hayat dengesinin kisilerin i¢gsel motivasyon ve enerjileri iizerinde etkili
olduguna dair bulgular saptanmistir (Organ, 1997; Scotter & Motowidlo, 1996).
Bu baglamda is yasam dengesini saglayabilen kisilerin i¢sel motivasyon
diizeylerinin digerlerine gore daha yiiksek oldugu disiiniilmektedir. Yiiksek
motivasyonun kisinin baglamsal performans davraniglar1 tiizerinde etkili
olabilecegi disiinlilmektedir. Arastrmanin H2 hipotezi asagidaki gibi
onerilmektedir:

H2: Is yasam dengesinin baglamsal performans iizerinde olumlu etkisi
vardir.

Is yasam dengesi kavrami Oneminin ¢alisanlarin sagladigi igsel
motivasyon araglariyla ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Calisanlar is hayatlariyla
birlikte 06zel hayatlarmn1 belirli bir diizende tuttuklar1 takdirde motive
olabilmektedir. Igsel motivasyonunu saglamis, is yasam dengesini kurabilmis
bireylerin iglerinden memnun olmalar1 ve islerini sevmeleri daha miinkiindiir.
Goniillillik esasli yapilan islerin de is tatmini gibi isi ve c¢alisilan kurumu

sevmekle ilgisi oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlarin isi ve bulunduklar1 kurumu
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sevebilmeleri i¢in ¢alisanlarin isin niteligine uygun olmasi, gereken
orgiitsel/yonetsel destegi gormesi, kisisel yasantilarina saygi duyulmasi, is yasam
dengelerinin korunmasina yardimci olunmasi, problemlerinin dinlenmesi ve
¢oziilmesi gerekmektedir (Bhatti & Qureshi, 2007). Is yasam dengelerini
koruyabilmeleri i¢in orgiit tarafindan ¢alisanlarina destek ¢ikilmasi, ¢alisanlarin
sorumluluklari altinda ezilmesine ve rol catigmasi yasamalarina izin verilmemesi
gereklidir. Boylelikle kisilerin, ise ve orgiite karst olumsuz tutum gelistirmelerine
engel olunabilir. Kendisine saygi duyan, kendisinin ihtiyaglarina yonelik
eylemlerde bulunan yoneticiye/orgiite sahip calisanlarin daha rahat is yasam
dengesi saglayabilmeleri ve islerinden aldiklar1 tatmin seviyesinin artmasi
beklenmektedir (Blackburn, Bunchm, & Haynes, 2017). Dolayisiyla is yasam
denge diizeyinin is tatminine olumsuz etkisini azaltmasi ve olumlu etkiyi
arttirmas1 yoniinde yonetici desteginin diizenleyici roliinlin olabilecegi
varsayilmaktadir. Bu baglamda is yasam denge diizeyi saglamis bireylerin ekstra
olarak yonetici destegi gormeleriyle birlikte daha fazla is tatmini yasayacaklari
diistiniilmektedir (Clark S. C., 2001; Shahmohammadi, 2015). H3 hipotezi
asagidaki gibi onerilmektedir:

H3: Is yasam dengesinin is tatmini iizerindeki etkisinde yonetici desteginin
diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Bireyin kendiliginden, gorevi olmayan islere hevesli olmasi durumu,
kisinin isine ve c¢alistig1 kuruma karsi pozitif tutum igerisinde oldugunu
gostermektedir (Soyoun, Won-Joon, & Young-Bae, 2002). Calisanin orgiite kars1
olumlu tutumlar gelistirmesi kisinin orgiitten aldig1 destekle, gordiigii saygiyla ve
beklentilerin ortak paydada olmasiyla miimkiin olabilmektedir (Borman, 2004).
Calisanlar bulunduklar1 6rgiit tarafindan ne kadar deger goriirlerse karsiliginda
orgiite kars1 o kadar pozitif tutum gelistirmektedirler (Choi & Ha, 2018). Literatiir
incelendiginde kisinin kuruma karst pozitif tutumlar gelistirmesinde Orgiit
desteginin, kiiltiirliniin ve yapisinin etkili oldugu goriilmektedir (Biswas, 2015;
Aydin, 2019; Carlson, Witt, Zivnuska, Kacmar, & G.Grzywacz, 2008; Babayigit,
2016; Ahmad & Kura, 2019; Allen, Shore, & Griffeth, 2003). Is yasam denge
diizeylerini saglayabilmeleri i¢in ¢alisanlarina yardimci olan bir 6rgiit, bunun
karsiliginda c¢alisanlar: tarafindan benimsenmekte, etkinlik ve verimlilik adina
olumlu anlamda ¢iktilar almaktadir (Carlson, Witt, Zivnuska, Kacmar, &

G.Grzywacz, 2008).
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Orgiitlerin rekabet giiciinii elde etmesinde, diger iiretim faktorlerini de
kullanmas1 bakimindan insan kaynagi ¢ok Oonemli goriilmektedir. Dolayisiyla
insan kaynagindan etkin yararlanmak oOrgiitlerin strateji gelistirirken Oncelikli
olarak ele almasi gereken konular arasindadir. YOnetici destegi genellikle;
calisanlarin ihtiya¢ duyduklarinda aldiklar1 bilgisel, maddi ve sosyal destekler
olarak tanimlanmaktadir. Kisinin gelisimiyle, sorunlar1 ve ilgi alanlariyla,
beklenti ve istekleriyle ilgilenilmesi, kendisine deger verildigini diisiindiirebilir.
Sosyal Degisim Teorisi bakis agisiyla bu durum; yoneticiden almman destegin
karsilig1 olarak daha fazla caba ve sorumluluk alma davranisi olarak geri
donebilecegi diisiiniilmektedir. Bu durum yodnetici destegi ile baglamsal
performansin iliskili olabilecegini agiklamaktadir. Is yasam dengesi, baglamsal
performans ve yonetici destegi birlikte ele alindiginda is yasam dengesinin
baglamsal performansla iliskisinde yonetici desteginin diizenleyici bir etkisi
oldugu diistinilmektedir. Yonetici desteginin var olmasi durumunda bu iligkinin
daha gii¢lii olmasini saglayacagi varsayilmaktadir. Bu baglamda arastirmanin h3
hipotezi asagidaki gibi dnerilmektedir:

H4: Is yasam dengesinin baglamsal performans iizerindeki etkisinde
yonetici desteginin diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Literatiir incelendiginde ilgili kavramlarin birlikte ele alinmadigi
gozlemlenmistir. Bu c¢alismada is yasam dengesi, is tatmini, baglamsal
performans gibi i¢sel motive araclariyla yonetici destegi gibi digsal bir motive

araci birlikte ele alinarak degerlendirilmistir.

5.3 ARASTIRMA METODOLOJISI

Bu kisimda arastirma yontemine, arastirmanin ana kiitlesine, arastirmada

kullanilan 6l¢eklere ve arastirma bulgularina yer verilmistir.

5.3.1 Arastirma Yontemi

Arastirmada kolayda drnekleme yontemi kullanilarak veriler toplanmaigtir.
Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Arastirmaya katilan tiim
katilimcilarin anket formunda yer alan tiim maddeleri dogru algiladiklar1 ve

samimi bir sekilde cevapladiklar1 varsayilmaktadir. Anket formu katilimcilara
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eloktronik ortamda e-posta araciligila ulastirilmigitr. Arastirma kapsaminda
hazirlanan anket formu 5 ana bélimden olusmaktadir. Anketin ilk béliimiinde is
yasam dengesi Olcegi, ikinci bolimde baglamsal performans o6lgegi, iiclincii
boliimde is tatmini 6lgegi, dordiincli bolimde yonetici destegi 6l¢egi bulunmakta
ve anketin son boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini tanimlamak

iizere birtakim sorulara yer verilmistir.

5.3.2 Arastirmanin Ana Kiitlesi

Bu arastirmanin verileri Samsun’da 0zel sektorde (satis-pazarlama,
bankacilik, egitim, saglik) calisan beyaz yakali katilimcilardan olusmaktadir.

Calismada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 482 katilimciya ulagiimistir.

5.3.3 Arastirmada Kullanilan Olcekler
5.3.3.1 is Yasam Dengesi Olcegi

Bu arastirmada c¢alisanlarin is yasam denge diizeylerini 6lgmek {izere
Netenmeyer, Boles ve McMurrian (1996) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan is yasam
dengesi 0Olcegi kullanilmistir (Netemeyer, Boles, & Mcmurrian, 1996).
Netenmeyer, Boles ve McMurrian (1996) tarafindan Tiirkgceye uyarlanan
dlceginin toplam Cronbach Alpha katsayis1 0.89 olarak bulunmustur. Is yasam
dengesi Olcegi on ifadelik sorulardan olusmaktadir. Katilimcilar, kendilerine
yoneltilen is yasam dengesi diizeylerini 6l¢meye yonelik sorulara 5°1i likert
Olgegine gore yanitlar vermistir. Katilimcilarin “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
1, “kesinlikle katiliyorum” cevab1 ise 5 puan olarak degerlendirilmistir. Olge gin
Tiirkce’ye uyarlama ¢aligmasinda giivenilirlik analizi sonucunda cronbach alpha
katsayist 0,89 olarak bulunmustur. Bu c¢aligmada yapilan giivenilirlik testi
sonucunda da dl¢egin Cronbach Alpha katsayis1 0,89 (>0,60) olarak saptanmaistir.
Gortildiigi tizere, elde edilen Cronbach o katsayisina (0,89) gore i yasami

dengesi dlceginde yer alan tiim ifadeler glivenilir sonucglar vermektedir.
5.3.3.2 Baglamsal Performans Olgegi

Anket formunun ikinci boliimiinde katilimcilarin baglamsal performans
diizeylerini 6l¢gmek amaciyla, Karakum (2005) tarafindan uyarlanan 6lgekten
yararlanilmistir. Tek boyutlu 6l¢egin yapi gecerliligine iliskin uyum 1iyiligi
degerleri ¥2/sd=3,012, RMSEA =0,054, CFI=0,870, AGFI1=0,895"dir. Olgegin i¢
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tutarlilik katsayisi ise 0,91 olarak bulunmustur (Karakurum, 2005). Olgekte bes
ifade yer almaktadir. Katilimcilar, baglamsal performans diizeylerine iliskin
sorulan ifadelere 5°li likert Olcegine gore yanit vermislerdir. Katilimeilarin
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi 1, “kesinlikle katiltyorum” cevabi ise 5 puan
olarak degerlendirilmistir. Bu calismada yapilan giivenilirlik testinde dlgegin
Cronbach Alpha katsayis1 0,75 olarak saptanmistir. Ulasilan Cronbach a
katsayisma (0,75) gore baglamsal performans 6lgeginde yer alan tiim ifadeler

giivenilir sonucglar vermektedir.
5.3.3.3 is Tatmini Olcegi

Anket formunun ii¢iincii béliimiinde katilimcilarin is tatmini diizeylerini
olgmek amaciyla, Hackman ve Oldham’m (1980) Is Ozellikleri Anketi’nden
uyarlanan ve yazinda siklikla kullanilan is tatmini 6l¢egi kullanilmigtir. Bireyin
genel is tatminini tek boyut altinda 6l¢gen ve bes maddeden olusan dlgek, Tiirkgeye
Basim ve Sesen (2009) tarafindan uyarlanmistir. Olgegin giivenilirlik katsayisi
(Cronbach Alfa) 0,84 olarak elde edilmistir (Basim & Sesen, 2009) Katilimcilarin
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi 1, “kesinlikle katiliyorum” cevabi ise 5 puan
olarak degerlendirilmistir. Bu caligmada elde edilen Cronbach o katsayisina
(0,89) gore is tatmini Olgeginde yer alan tiim ifadeler giivenilir sonuglar

vermektedir.
5.3.3.4 Yonetici Destegi Olcegi

Anket formunun dérdiincii béliimiinde katilimcilarin algilanan ydnetici
destegini diizeylerini 6l¢mek amaciyla, Karasek (1985) tarafindan gelistirilen ve
Tirkce’ye Kula (2011) tarafindan uyarlanan yedi soruluk 5°li likert tipi dlgek
kullanilmistir. Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach Alpha
katsayist  0.84 olarak bulunmustur. Katilimcilarin “kesinlikle katilmiyorum”
cevab1 1, “kesinlikle katiliyorum” cevabi ise 5 puan olarak degerlendirilmistir.
Bu ¢alismada elde edilen Cronbach a katsayisina (0,93) gore is tatmini 6l¢eginde

yer alan tiim ifadeler giivenilir sonuglar vermektedir.

5.3.4 Arastirma Bulgulan

Olgeklerin gegerliligini tespit etmek amaciyla varimax rotasyonu ile SPSS
22 paket programinda dogrulayici faktdér analizi yapilmistir. Orneklem

biiyiikliigiiniin faktor analizi yapabilmek icin yeterli olup olmadigini belirlemek
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amactyla Kaiser-Meyer-Olkin istatistigi, verilerin faktor analizine uygunlugunu
test etmek i¢inse Barlett testi kullanilmistir. Daha sonra dlgeklerin giivenirlilik
diizeyini belirlemek i¢in giivenirlik analizleri yapilmistir. Degiskenler arasindaki
iliskilerin yOniinii ve dilizeyini belirlemek amaciyla kolerasyon analizi
gerceklestirilmistir. Gegerlik ve gilivenirlik analiz sonuglarina bagli olarak
arastirma  verilerinin dagilimini incelemek amaciyla normallik analizi
gergeklestirilmistir. Verilerin normallik varsayimina uygunlugu belirlenirken
skewness ve kurtosis degerleri dikkate alinmistir. Bu analizlerin ardindan
arastirmanin hipotez testlerine gecilmistir. Regresyon analizlerinde oncelikle
bagimsiz degisken olan 1§ yasam dengesinin modelde yer alan bagiml
degiskenler iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla ilgili degiskenler arasinda
basit dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Daha sonra is-yasam
dengesinin baglamsal performans iizerindeki etkisi ve bu iliskide yoOnetici
desteginin moderator rolii incelenmistir. Son olarak is-yasam dengesinin is
tatmini lizerindeki etkisi ve bu iliskide yonetici desteginin moderator roliine

bakilmistir.
5.3.4.1 Degiskenlere Iliskin Demografik Bulgular

Aragtirmanin  veri toplama asamasinda kolayda Orneklem yd&ntemi
kullanilmistir. Cevrimigi anket toplama yontemiyle 482 katilimciya ulagiimistir.
Tanimlayici istatistik analizleri sonuglarina gore, 6rneklem grubunun 157’si
erkek (%32,6) ve 3251 kadin (%67,4) seklindedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun
25-31 (%42,9) yas grubu arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Medeni durumlarina
gore 233 katilimcei1 evli (%48,3) ve 249 katilimc1 bekar (%51,7) dir. Katilimcilarin
biiyiik cogunlugu (262) lisans mezuniyetine sahiptir (%54,4). Mesleki tecriibeleri
incelendiginde biiylik cogunluk (171) 1-5 yil arasinda toplam mesleki tecriibeye
sahiptir (%35,5).

Tablo 1: Degiskenlere iliskin Demografik Bulgular

Degigkenler Say1 Yiizde (%)
(N)

Cinsiyet Kadin 325 67.4
Erkek 157 32.6
Toplam % 482 100%

Medeni Durum Bekar 249 51.7
Evli 233 48.3
Toplam % 482 100%
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Yas 18-24 49 10.2
25-31 207 42.9
32-38 109 22.6
39-45 56 11.6
>45 61 12.7
Toplam % 482 100%
Cocuk Sayisi 0 303 62.9
1 94 19.5
2 70 14.5
3 13 2.7
>4 2 4
Toplam % 482 100%
Is Tecriibesi <1 48 10.0
1-5 171 35.5
6- 10 99 20.5
11- 15 64 13.1
>15 100 20.7
Toplam % 482 100%
Egitim Durumu On lisans 63 13.1
Lisans 262 54.4
Yiiksek lisans 118 24.5
Doktora 39 8.1
Toplam % 482 100%

5.3.4.2 Olgeklere iliskin Faktor ve Giivenilirlik Sonuclar

Arastirmada kullanilan “Is-Yasam Dengesi”, “Is Tatmini”, “Baglamsal
Performans™ ve “Yonetici Destegi” degiskenleri i¢cin dogrulayici faktor analizi
(CFA) uygulanmistir. Olgeklerin yap1 gegerliligi ve giivenilirligine dair
degerlendirmeler Keiser-Meyer- Olkin (KMO) analiz sonucu, Barlett testi
anlamlilik diizeyi (p=.000) ile Cronbach alfa degerleri esas alinarak yapilmistir.
Is yasam dengesi 6l¢eginin faktdr analizini yapabilmek icin érneklemin yeterlilik
diizeyini gosteren KMO degeri 0,894 diizeyinde oldukg¢a yiiksek analizin
gecerliligini test eden Barlett testi sonucu ise (p=0,000) anlamli olarak
saptanmistir. Baglamsal performans dl¢eginin faktdr analizini yapabilmek adina
orneklemin yeterlilik diizeyini ifade eden KMO degeri 0,756 diizeyinde ve
analizin gecerliligini test eden Barlett testi sonucu (p=0,000) anlamli olarak
bulunmustur. Ayni sekilde Is tatmini ve yonetici destegi &lgeklerinin faktdr
analizlerini yapabilmek i¢in Orneklemin yeterlilik diizeyini gosteren KMO

degerleri 0,899 ve 0,939’dur. Degerler o0lgeklerin gecerli oldugunu
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gostermektedir. Bu baglamda yapilan analizlere gore degiskenlere iliskin elde
edilen ortalama ve standart sapma degerleri, faktor yiikleri ve giivenilirlik

degerleri Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Degiskenlerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ile Faktor
Yiikleri ve Giivenilirlik Degerleri

Ortalama | Std. Aciklanan | KMO Cronbach
M) Sapma | Varyans o
(SD) (5%)
Is-Yasam Dengesi 2.9489 91714 | 70.816 .894 .899
Baglamsal Performas 3.8853 76996 | 53.125 724 756
Is Tatmini 3.4506 1.0699 | 72.027 .856 .899
Yonetici Destegi 3.3611 1.0659 | 73.359 917 .939

Verilerin dagilimlarina iliskin basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik (skewness)
degerleri + 2.0 arasinda bir deger almasi verilerin normal dagilimini
belirtmektedir (George ve Mallery, 2020). Verilerin dagilimlarini test etmek i¢in
yapilan normallik analizi test sonuglarma gore verilerin normal dagilarak
parametrik analiz yapmak adina uygun oldugu goriilmektedir. Degiskenlere
iliskin elde edilen tanimlayic1 istatistiklere gore en yiiksek ortalamaya sahip
degisken olarak Baglamsal Performans (x=3,88, s= ,76) bulgulanmistir.
Baglamsal Performans degiskenini sirasiyla, Is Tatmini (X=3,45, s= 1,06)
Yonetici Destegi (X=3,36, s= 1,06) ve en diisiik ortalamayla Is Yasam
Dengesi(x=2,94, s=,91) degiskeni takip etmektedir.

Tablo 3: Degiskenlerin Normallik Dagilim

N Std. Ortalama | Skewness | Kurtosis
Sapma
(SD)
Is-Yasam Dengesi 482 91 2.94 .143 - 473
Baglamsal Performas 482 .76 3.88 -.823 945
Is Tatmini 482 1.06 3.45 -.381 -.699
Yonetici Destegi 482 1.06 3.36 -.365 -.645

5.3.4.3 Degiskenler Arasi Iliskilere Yonelik Bulgular

Arastirmanin hipotezleri test edilmeden Once degiskenler arasindaki
iliskilerin yoniinii ve diizeyini belirlemek amaciyla Pearson Korelasyon analizi
gergeklestirilmistir. Kolerasyon analizi sonucuna iliskin bulgular asagidaki

tabloda yer almaktadir. Tablo yer alan degiskenler arasi iliskiye yonelik elde
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edilen bulgulara gore is yasam dengesinin baglamsal performans, is tatmini ve
yonetici destegi arasindaki iliski (r=,299, r= ,346, r=,483 p < 0.01; sirasiyla)
olumlu ve anlamlidir. Bu kapsamda korelasyon analizinden elde edilen bulgular

asagidaki gibidir.

Tablo 4: Degiskenler Arasi Iliskiler

1.1s- 2.Baglam | 3.1s 4.Yonetici
Yasam sal Tatmini | Destegi
Dengesi | Perform
ans

1.Is-Yasam Dengesi 1

2.Baglamsal Peformans .299* 1

3.is Tatmini 346%% | 476%* 1

4.Y onetici Destegi A83%* | 435%* S75% % 1

*p <.05, **p <.01
5.3.4.4 Hipotezlerin Testi

[lk olarak bagimsiz degiskenin bagimli degiskenler iizerindeki etkisini
aciklamak amaciyla dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Arastirma modeline
iliskin bulgular Tablo 5 ve Tablo 6’da yer almaktadir. Degiskenler arasi iliskiler
tespit edildikten sonra bagimsiz degiskenin bagimli degiskenler {lizerindeki
etkisini tespit etmek amaciyla Hayes(2012) process macro yontemi kullanilmistir.
Process Makro, diizenleyici degisken analizleriyle ilgili olarak gergeklestirilen
cesitli calismalarda kullanilan bir yama uygulamasidir (Albaiti & Melhem, 2017:
30; Ozsahin, Bayargelik & Yildiz, 2017: 754; Priesemuth & Taylor, 2016: 967).
Oncelikle is-yasam dengesinin baglamsal performans iizerindeki etkisi ve bu
iliskide yonetici desteginin moderator rolii incelenmistir. Daha sonra ig-yasam
dengesinin is tatmini {izerindeki etkisi ve bu iliskide yoOnetici desteginin
moderator roliine bir de bu kapsamda bakilmistir. Arastirma modeline iliskin

bulgular asagida Tablo 7 ve 8 de paylasilmistir:

Tablo 5: is Yasam Dengesinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Variable B Std. Error t P
(Constant) 3.901 .148 26.421 .000%**
[s Yasam Dengesi [210 .053 3,227 001 %%

a.*p<0.05; **p<0.01*** p<.001
b.Bagimli Degisken: s Tatmini
c.Bagimsiz Degisken: Is Yasam Dengesi
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Tablo 5°de yer alan analiz sonuglarina gore is yasam dengesinin Is tatmini

iizerinde p<0,001 diizeyinde 21’lik anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Buna gore hipotez 1 kabul edilmistir.

Tablo 6: is Yasam Dengesinin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi

'Variable B Std. Error t P
(Constant) 4.106 107 38.420 L0007
Is Yasam Dengesi 018 .038 2,185 L0297%

a.*p<0.05; **p<0.01*** p<.001

b.Bagimli Degisken: Baglamsal Performans

c.Bagimsiz Degisken: Is Yasam Dengesi

Tablo 6’da yer alan analiz sonuglarina gore is yasam dengesinin baglamsal

performans iizerinde p<0,001 diizeyinde % 18’lik anlamli ve pozitif bir etkisi

bulunmaktadir. Arastirma bulgularina goére hipotez 2 kabul edilmistir.

Tablo 7: Is-Yasam Dengesinin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisinde

Yonetici Desteginin Moderator Rolii

Bootstrapped CI 95%

B [SE [t | p |[LL UL |R?
Model 1:Bagimsiz | Bagimh Degisken: Baglamsal Performans
Degisken
Is-Yasam Dengesi | .027 | .1052 | .2627 |.005 A791 | 2344 | 432

Model 2:
Moderator
Degisken

Bagimh Degisken: Baglamsal Performans

Yonetici Destegi

303 | .0836 | 3.625 | .0003 |.1388 | .4673
7

Yonetici Destegi x
Is-Yasam Dengesi

003 ].0296 | .1060 |.9156 |-.0549 |.1612

Tablo 7°de goriildiigii lizre i3 yasam dengesinin baglamsal perfromans ile

iliskisinde yOnetici desteginin diizenleyici etkisisi saptanmamistir. Buna gore

hipotez 3 red edilmistir.
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Tablo 8: Is-Yasam Dengesinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Yénetici

Desteginin Moderator Rolii

Bootstrapped CI 95%

p_IsE J¢ [p Jio JuL [R
Model 1:Bagimsiz | Bagimh Degisken: Is Tatmini
Degisken
Is-Yasam Dengesi | .0186 | .1499 | .1241 |.005 2760 | 3132 | 432
Model 2: Bagimh Degisken: Is Tatmini
Moderator
Degisken
Yonetici Destegi 4493 | .1191 | 3.773 | .0002 |.2153 |.6833
Yonetici Destegi x | .033 | .0421 | -.7907 | .4295 | -.1160 | .0494
Is-Yasam Dengesi

Tablo 8’de goriildiigii lizre is yasam dengesinin is tatminiyle iliskisinde

yonetici desteginin diizenleyici etkisisi saptanmamistir. Buna gore hipotez 4 red

edilmistir.
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SONUC

Hizla artan rekabet, piyasalarin ani degisimleri, belirsizlik ve risklerin
cogalmas1 gibi nedenlerle bireylerin ¢alisma kosullar1 degismektedir. Ekonomik
ve sosyal ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢galigmak mecburiyetinde olan birey gelisen
degisimlere ayak uydurmali, is, aile ve kendisi arasinda TUglii bir denge
olusturmalidir. Bahsedilen denge olmadigi ya da bozuldugu takdirde birey
catigma yasamakta, ne isinden ne de 6zel hayatindan keyif alamamaktadir (Boles,
Howard, & Donofrio, 2001). Is yasam dengesi olarak bilinen kavram bireyin is
ve aile rolleri arasindaki dengeyi ifade etmektedir (Akin, Ulukok, & Arar, 2017).
Denge oldugu takdirde birey isini keyifle yapmakta ve diger sorumluklarini
yerine getirirken zorlanmamaktadir. Dengenin bozulmasi bir diger deyisle bireyin
is hayatinin getirdigi rol ve sorumluluklarla, 6zel hayatinin gerektirdigi rol ve
sorumluluklarin birbirini etkilemesi durumunda birey isinden keyif alamamakta
ve genel bir memnuniyetsizlik hali igine girmektedir. Yalin haliyle kisinin isine
karst olusturdugu genel tavri olarak bilinen is tatmininin is yasam dengesiyle
iligskili olabilecegi diisiiniilmektedir. Literatiirde konuyla ilgili yapilmis benzer
calismalar is yasam dengesinin is tatminiyle pozitif ve anlaml iligki oldugunu
gostermektedir (Greenhaus & Beutell, 1985; Zedeck & L.Mosier, 1990; Bakotic
& Babic, 2013; Aamir, Hamid, Haider, & Akhtar, 2016; A Grandey, L. Cordeiro,
& C Crouter, 2005). Bu ¢alismada hipotezl sonuglarina gore de is yasam dengesi
is tatminine olumlu ve pozitif etki etmektedir. Isinin gerektirdigi sorumluluklar1
yaparken zorlanmayan, zamansal problem yasamayan ve stres altinda
hissetmeyen bireyin 1is aile catigmasi yasamasi muhtemel olmamaktadir.
Dolayisiyla isini yaparken odaklanabilen zihni rahat c¢alisanlarin iglerinden
duyduklar1 memnuniyet seviyesinin de arttirdig1 diisiiniilmektedir. Benzer sekilde
0zel hayatinin gerektirdigi sorumluklar:1 rahatlikla yerine getirebilen ve aile-is
sinirint koruyabilmeleri durumunda kisilerin is tatmin seviyelerinin yiiksek
oldugu varsayilmaktadir.

Is prosediirleri disinda calisanin ¢alisma arkadaslarina yardim etmesi,
baska islerin yapilmasinda goniillii olarak yer almasi gibi egilimlerden olusan
baglamsal performansin is yasam dengesiyle iliskili olabilecegi varsayilmaktadir
(Borman & Motowidlo, 1997). Litaratiirde yapilan caligmalara bakildigi zaman is

yasam dengesinin baglamsal performansa etkisinin oldugu goézlemlenmektedir
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(Scotter & Motowidlo, 1996; Griffin, Neal, & Neale, 2000; Devonish &
Greenidge, 2010). Bu calisma hipotez2 sonuglarina gore de is yasam dengesi
baglamsal performansi olumlu ve pozitif yonde etkilemektedir. is yasam denge
diizeyini saglayabilen bireylerin ¢alisma ortamlarinda daha rahat ve goniilliilik
esasli igleri yapma egilimlerinin daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir.

Hipotez 3 (Is yasam dengesinin is tatminine etkisinde yonetici desteginin
diizenleyici etkisi vardir) analiz sonuglarma gore red edilmistir. Bunun
nedenlerinin ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ve yoOnetici destegi kavramininin
algilanigindan kaynaklanan farkliliklarin olabilecegi diistiniilmektedir. Literatiire
bakildig1 zaman yonetici destegi kavraminin boyutlar1 iizerinde fikir birligine
varilmadig1 goriilmektedir. Bhanthumnavin (2000); ydnetici destegini bilgisel
destek, duygusal destek ve maddi destek olarak ii¢ sekilde ele almistir
(Bhanthumnavin, 2000, s. 157). Kraimer ve Wayne (2004); ise yonetici destegini
finansal, uyum ve kariyer destegi olarak ii¢ sekilde belirlemislerdir (Kraimer &
Wayne, 2004). Rooney ve Gottlieb (2007); duygusal, bilgilendirme, aragsal ve
degerlendirme olmak iizere yonetici destegini dort boyutla incelemislerdir
(Rooney & Gottlieb, 2007, s. 187). Calisanlar tarafindan farkli algilanmaya
misait bir yapida olan ydnetici desteginin ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin de
eklenmesiyle is yasam dengesi kavramiyla is tatmini arasindaki etkiye bu nedenle
azaltic1 ya da arttirici bir etkisinin olmadigi sdylenebilir. Ayrica is yasam dengesi
kavrami da biitilin kisiler i¢in ayni anlama gelmemektedir. Kisilerin 6grendikleri,
oncelikleri, algilar1 ve tutumlar1 is yasam dengesi kavraminin algilanisi tizerinde
farklilik yaratmaktadir. Ornegin; Aile hayatina is hayatma gdre daha az zaman
aywran ve isine ayirdigi zamani isteyerek arttiran kisinin is yasam dengesi
algisiyla; 6zel hayatma ayirdigi zamani daha fazla 6nemseyen ve Oncelikleri
farkli olan kisinin is yasam dengesi ayni olmamaktadir. Kisisel vaktine ve 6zel
hayatina daha fazla vakit ayirmak isteyen kisi is hayatinin yogun temposu altinda
sikigmas1 durumu sonucu is yasam dengesizligi yasarken, 6zel hayatinin
gerektirdigi sorumluklarla is hayatinin gerektirdigi sorumluklar kadar
ilgilemeyen kisi de is yasam dengesizligi yasamaktadir (Carik¢t ve Celikkol,
2009, s. 153-170).

Arastirma sonuglarina gore hipotez4 (is yasam dengesinin baglamsal
performansla iligkisinde yOnetici desteginin diizenleyici rolii vardir) red

edilmistir. Hipotezin reddinde kisileri motive eden araglarin farkliligindan
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kaynakli olabilecegi diisiiniilmektedir (Beaty Jr, Cleveland, & Murphy, 2001).
Bazi calisanlar digsal motive araglariyla (maas, yonetici destegi, statii, is
giivenligi, denetim, kisilerarasi iliskiler, calisma kosullar1 gibi) motive olurken,
bazilari igsel (motivasyonel) motive araglariyla (taninma, ilerleme imkanlari, igin
kendisi, is tatmini, basari, sorumluluk gibi ) motivasyon saglamaktadir (Bilgig,
1998). Benzer sekilde g¢alisanlarin yoneticiler tarafindan nasil goriildiiklerine
bagli olarak gelisen Mc Gregor’un X ve Y Kuramina gore ¢alisanlarin yoneticiler
tarafindan 2 farkli sekilde degerlendirildikleri belirtilmektedir (Aslan & Dogan,
2020). X Kuramma gore calisanlarin ¢alismay1 sevmedikleri, isten kaytarma
egilimlerinin oldugu, sorumluluk almaktan ziyade emir-komuta iligkisi sevdikleri
ileri siiriilmektedir. Y Kuramina gore ise ¢alisanlarin islerini oyun ve dinleme
faaliyeti gibi godiikleri, sorumluluk almaktan kag¢gmadiklari, kendilerine yon
verebildikleri ifade edilmektedir (Arslan & Staub, 2013). Buna gére X Kuramina
gore calisanlarini degerlendiren bir yOneticinin ¢alisanlarint motive ederken
digsal, Y Kurami bakis agisina sahip bir yOneticin ise c¢alisanlarini motive
ederken i¢sel motive araglarina agirlik vermesi beklenmektedir (Aslan & Dogan,
2020). Dolayisiyla kisilerarast dinamizlerin ¢ok farkli olusu ve ¢alisanlarin nasil
bir motivasyon aracina ihtiyacinin oldugunun bilinmemesi gibi nedenlerle
calisanlarin motivasyon kaynagi degismektedir (Asik, 2010; Arvey, Dewhirst, &
Boling, 1976). Bu nedenle yOnetici destegini is yasam dengesiyle birlikte ele
alindiginda diizenleyici bir etkisinin olmadig1 varsayilmaktadir.

Biitiin bu dogrultuda is yasam dengesinin giin gectik¢e daha da 6nemli bir
hale geldigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Is yasam dengesi kavramsal olarak
oldukca giiclii olmasiyla birlikte kisilerin hayatinda da oldukc¢a 6nemli bir
roldedir. Hem 0Ozel hem de is hayatlarinin dengede olabilmesiyle birlikte
calisanlar yaptiklar1 eylemlere odaklanabilmekte, ruhsal anlamda daha iyi
hissetmekte ve daha rahat olabilmektedir (Blackburn, Bunchm, & Haynes, 2017).
Dolayisiyla is yasam denge diizeyi yiiksek g¢alisanlarin baska bir motivasyon
kaynagmin etkisine ihtiya¢ duymadan is tatmini ve baglamsal performans
diizeyleri de yliksek olmaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen bilgiler hem
calisanlar hem de 6rgiit agisindan olumlu sayilan is tatmini, baglamsal performans
kavramlarinin i yasam dengesiyle etkilesim i¢inde oldugunu gostermektedir.
Calisanlarin is, aile ve kendileri arasinda kurduklar1 dengenin bozulmas1 hali ise

bir takim istenmeyecek olaylarin gelismesine neden olmaktadir (Asbari, vd.,
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2020). Bu nedenle kisilerin is ve 6zel hayatlarini birbirlerinden ayirabilmeleri,
sorumluluklarinin  arasinda kaybolmadan yaptiklar1 eylemlerden keyif
alabilmeleri i¢in hem ailelerinden hem de bulunduklari kurumdan destek
gormeleri gerektigi diisliniilmektedir. Sadece c¢alisma hayatinin getirdigi
sorumluluklar altinda sikismayan calisan ailesinin beklentilerini karsilamakta
zorlandig1 zaman da is yasam dengesini kaybetmis olmaktadir (Clark S. C., 2000).
Dolayisiyla bu ti¢lii dengenin saglanabilmesi i¢in kiginin kendisine vakit ayirmasi
gerektigi zamanda bunu anlayisla karsilayabilecek bir aile yapisina sahip olmasi
ayni zamanda performansi dengesizlik yliziinden diismiis ¢calisanin problemlerini
¢6zmek, ona yardimci olmak ve dengeyi saglayabilmesi adina destek veren bir
orgiit yapisi i¢inde olmasi gerektigi disiiniilmektedir (Arcan, Eskin, & Yavu,
2007; Deniz & Ozalp, 2014 ). Diger yandan ¢alisanlarin bu dengenin dneminin
farkinda olmas1 gerekmektedir. Rol ¢atismasi icinde oldugunun bilincinde
olmayan ¢alisanlar durumun diizelmesi adina bir takim 6nlemler almaktan uzak
olduklarindan hem kendileri hem de orgiitsel acidan olumsuz durumlara farkinda
olmadan kendileri neden olmaktadir (Yiiksel, 2005). Bu baglamda c¢alisan
bireylere is hayatlarinda kaybolmadan 6zel ve kisisel yasantilarina da yeteri kadar
onem vermeleri, is-aile ya da aile is rolleri arasinda ¢atisma yasiyorsa miidahele
edilmesi ve miidahele edilmedigi takdirde c¢atigmanin kaynagina gore yardim

talep etmesi tavsiye edilmektedir.
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