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OZET

Insan bir kurumdaki en kiymetli degerdir. Insanlar is ve yasamlar1 dengede oldugunda ve
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GIRIS

Insanlik ilk yerlesimlerin gériildiigii tarim devriminden beri ¢ok uzun bir yol katetti.
Medeniyetler kurdu, Ay’a ayak basti, bugiin Mars’1 kolonilestirmenin hayalini kurar hale
geldi. Biitiin bu ilerlemelerin sonucunda giiniimiiz insan1 yerlesik hayata gecen ilk insanlar-
dan ¢ok farkli bir konumda. Emek ve iiretim piyasasi ve bunlar arasindaki iliskiler de bu
gelisimlerden etkilendi. Insanlar ge¢misteki gibi kiiciik kdylerde, sinirli sayida insanla kiigiik
bir toprak pargasini ekip bigerek yagamiyorlar. Bugiin insanlarin biiyiik cogunlugu niifuslar1
milyonlar1 asan devasa sehirlerde yasiyorlar, ismine para dedikleri kagitlar karsiliginda giin-
lerinin sekiz saat veya daha fazlasimi yapay 1siklar altinda beton binalarda geciriyorlar. In-
sanlar giinlimiizde hi¢ olmadig1 kadar kalabalik, ancak biitiin diinya parmaklarinin ucunda
olmasina ragmen bireysel olarak bir o kadar da yalnizlar. Sehir hayat1 i¢erisindeki bu kosus-
turma insanlarin birbirleriyle olan iliskilerini zayiflatmakta ve insanlar1 yalnizlastirmaktadir.
Modern zamanlardaki bu toplumsal ve ekonomik diizen insan1 psikolojik ve fizyolojik ola-

rak yormakta, insanin yasamdan aldig1 hazzi azalmaktadir.

Gilintimiizde sekiz saat ve daha uzun siireli mesailer ¢alisanlarin hayatlarinin biiyiik
kismini isgal etmektedir. Calisma giinlerinde, is ve uykudan sonra g¢alisan kisinin dinlenmesi
ve ailesiyle vakit ge¢irmesi i¢in ¢ok az bir vakti kalmaktadir. Bu kalan siireye ise gitmek i¢in
trafikte harcanan zaman ve yemek yemek, banyo yapmak gibi zorunlu insani ihtiyaglar da
dahildir. Dahasi ¢alisan kisiden mesaiden sonra ya da tatil giiniinde de isle ilgili telefonlara
ve e-postalara cevap vermesi beklenmekte, siirekli ulasilabilir olmasi istenmektedir. Eger
ailede her iki es de calisiliyorsa, bu durumun yarattig1 sorunlar daha da artmaktadir. Giinii-
miizde kadinin is giiciine katilim1 ge¢mise gore ¢ok artmis olmasina ragmen, kadin hala evin

yiikiiniin biiyiik kismini sirtinda tasimaktadir.

Bahse konu olan bu problemler ¢alisanlarinin is ve yasamlarinin arasinda bir denge-
sizlige yol agmaktadir. Bu dengesizlik hali ¢alisan kisiden baslayip tiim toplumu etkilemek-
tedir. Gilinlimiiz insaninin gelmis oldugu bu noktadan tekrar kdy yasamina ve dogaya geri
dontisii miimkiin géziikmemektedir. Boyle bir sey miimkiin olsa bile ne kadar faydali olur

tartisilir. Ancak var olan diizende calisanlarin daha verimli, daha mutlu, is ve yasamlarinin



daha dengeli, dolayisiyla ¢alistiklar1 kurumlara da daha faydali olabilmeleri i¢in ¢alisanlarin

is ve yasam dengesini kurmaya yonelik diizenlemeler yapilmalidir.

Yapilan literatiir taramasi1 ve izlenimler sonucunda arastirmamin konusu; is yasam
dengesinin is tatminine etkisidir. Arastirmaya konu olan teorik gergeveler: Is yasam dengesi

ve 1§ tatminidir.

Is yasam dengesi: Yazin alanda birgok tanimi bulunan is yasam dengesinin en yaygin
tanimlarindan biri Clark’in (2000) “is ve ev yasaminin minimum rol ¢atigsmasiyla tatmini ve

iyl ylriitiilmesi” tanimidir.

Is tatmini: Edwin A. Locke (2009) is tatmininin tanimin1 su sekilde yapmustir: "Kisi-
nin igini ya da is deneyimlerini degerlemesi sonucunda ortaya ¢ikan zevkli ya da olumlu

duygusal durum."

Bu baglamda arastirmamda is yasam dengesinin is tatmini tizerinde etkisinin olup

olmadigi, varsa bu etkinin diizeyinin ve yoniiniin nasil oldugunun tespiti amaclanmaktadir.

Uzun mesai saatleri, hafta sonu caligsma ve calisan ¢iftlerin artmasi gibi sebepler ki-
silerin i3 yasam dengelerini kuramamalarina veya var olan dengelerinin bozulmasina yol
acmaktadir. Bozulan veya kurulamayan is yasam dengesi sonucunda calisanlar is ve 6zel
hayatlarinda problemler yasamakta ve hatta bu durum sagliklarmi da etkilemektedir. Bu
olumsuz etkilerin giderilmesi veya azaltilmasi i¢in kisilerin sosyal ¢evrelerinden destek al-
malarinin ve ¢alistiklar1 kurumlardaki denge kurmaya yonelik uygulamalarin olumlu etkileri

olabilecegi literatiirdeki aragtirmalarla desteklenmektedir.

Arastirmanin amact; oncelikle is yasam dengesi ve is tatmini kavramlarinin ne ol-
dugu, orgiitler agisinda 6nemi ve ¢alisanlara olan etkilerini agiklamaktir. Daha sonra yuka-
rida ifade edilen izlenim ve diislinceler 15181nda, ¢alisanlarin is yasam dengesi ve is tatmini
algilart arasindaki iligkinin aragtirilmasi amaclanmaktadir. Boylece is yasam dengesinin ¢a-
lisanlar ve kurum tarafindan 6neminin kavranmasina, is yagsam dengesinin kurulmasinda ve
yiiksek is tatminine ulagmak i¢in ¢alisanlarin ve orgiitlerin neler yapabileceklerini gdstermek

adina bu aragtirmanin faydali olacag diisiiniilmektedir.



Arastirmanin dnemi; iller Bankas1 A.S.’de calisanlarin is yasam dengelerini kurmaya
yardimci olacak ve yiiksek is tatminine yol agacak insan kaynaklari politikalarinin 6neminin

daha 1yi anlasilmas1 amag¢lanmaktadir.

Arastirmanin en onemli varsayimi ekler kisminda sunulan anket formlarina cevap

veren katilimcilarin sorulara tam, samimi ve dogru sekilde cevap verdikleridir.

Bu arastirmanin drneklemi iller Bankas1 A.S.’nin 173 personelinden olusmaktadir.
Bu ylizden arastirmanin kapsami genelleme yapilamayacak kadar kisitlidir. Arastirmanin te-

orik kismi ulasilabilen basili ve elektronik, kitap, makale, tez vb. gibi kaynaklar ile sinirlidir.






1. IS YASAM DENGESIi KAVRAMI VE TEORIK CERCEVESI

1.1. Is Yasam Dengesine Genel Bakis

TDK *“is” kelimesini, bir sonug elde etmek, herhangi bir sey ortaya koymak i¢in gii¢
harcayarak yapilan etkinlik, ¢aligma; bir deger yaratan emek; birinden istenen hizmet veya
birine verilen gorev; gecim saglamak i¢in herhangi bir alanda yapilan ¢alisma, meslek olarak
tanimlamistir. Bu tanimlarin hepsi dogru olmakla birlikte is, ge¢cimimizi saglamak vakit ve

emek harcadigimiz eylemler biitiiniidiir denilebilir.

TUIK’in 2016 verilerine gore Tiirkiye’de ortalama calisma siiresi haftada 46,4 saat-
tir. Bunu bes is giinii i¢in diislindiigiimiizde giinliik ¢alisma siiresi 9,28 saate denk gelmek-
tedir. Kisacasi galisanlar giiniin {icte birinden fazla bir siireyi isle ilgili aktivitelerde buluna-
rak veya is yerinde gecirmektedirler. ABD Ulusal Uyku Vakfi’nin 18 yas iizeri yetiskinler
icin 7-9 saat uykuyu tavsiye ettigi diisiiniildiigiinde, ¢alisanlarin is disinda kalan giiniin diger
ticte birlik kisminda da 8 saat uyuduklar varsayildiginda, ¢alisanlarin is ve uyku disindaki
aktiviteler i¢in ¢calisma giinlerinde 6,72 saatlerinin oldugu goriilmektedir. Bu veriler isin ¢a-
lisanlarin yagaminda ne kadar biiyiik yer kapladigini ve ne denli 6nemli oldugunu goster-
mektedir. Is yasam dengesinin dnemi de burada ortaya ¢ikmaktadir. Yukaridaki verilere gore
calisanlar, calisma giinlerinde, is ve is dist hayatlarina neredeyse esit slire ayirmak zorunda
kalmaktadirlar. Calisanlar kisith kaynaklar1 olan oncelikle zamani, fiziksel ve psikolojik
kaynaklarini is ve is dis1 faaliyetlerde, iki taraf a¢isindan da olumsuz bir durum olusturma-
yacak sekilde kullanmaya yani is ve yagsam arasinda denge olusturmaya calisacaklardir. Bu

durum is yagsam dengesi kavrami ortaya ¢ikarmaktadir.

Is yasam dengesi giiniimiizde sosyoloji, insan kaynaklar1 yénetimi, drgiitsel calisma-
lar ve cinsiyet calismalarinda popiiler bir arastirma konusudur. Is ve yasam arasindaki kore-
lasyon galismalarinin ¢ogunlugu, is yasam dengesi ve orgiitsel politikaya, is yasam dengesi
ve isten kaytarmaya, is yasam dengesi ve insan kaynaklar1 yonetimine, is yasam dengesi ve
orgiit kiiltiiriine, is yasam dengesi ve ise bagliliga, is yasam dengesi ve cinsiyet esitligine, is
yagsam dengesi ve aile hayatina ve daha fazlasina atifta bulunmaktadir (Casper ve arkadaslari,
2007).



Is yasam dengesi ve galisanlarin refahi {izerine yapilmis arastirmalar da bulunmakta-
dir. Bu ¢aligmalar ¢ogunlukla Birlesik Devletler (Grzywacz ve Marks, 2000), Birlesik Kral-
lik (Wise, Bond ve Meikle, 2003), Avustralya ve Yeni Zelanda (Bochner, 2003) gibi insana
deger verilen iilkelerde yapilmistir. Is ve aile alaninin iizerindeki odaklanma egilimi, 6zel
yasam ve is yasaminin herkesin hayatindaki en 6nemli bilesenler oldugundan hayatidir. Ger-
cekten, is ve aile hayatindaki herhangi bir rekabet¢i talep catismaya sebep olur ve ¢alisan
refahini negatif yonde etkiler (Frone, 2000). Bu yiizden iyi bir is yasam dengesi ve refah, rol
catigsmast olmadiginda ve kisiler islerinden ve ailelerindeki rollerinden tatmin olduklarinda
elde edilir (Clark, 2000). Literatiire gore diisiik is yasam dengesinin yaygin sonuglari sun-
lardir: Depresyon, stres, diisiik tiretkenlik, yliksek isten kaytarma ve isten ¢ikis devir hizinin
yiiksekligidir (Hill, 2005). Is ve aile hayati ile ilgili arastirmalarin cogunlugu ailedeki ve
isteki rollerin birbirine miidahalesi ile ilgilidir. Bununla birlikte son yillarda is ve aile rolle-
rinin artisiyla ilgili ¢aligmalar da artis gostermektedir (Grzywacz ve Marks, 2000). Baz1 aras-
tirmacilar is ve aile rollerinin birbirlerine miidahalesini, birbirlerinden ayr1 sorumluluk alan-
lar1 olan is ve ailenin yasaminin kisitli zaman, psikolojik kaynak ve fiziksel enerji i¢in iki
taraf icin de negatif sonuglara yol acan bir rekabet oldugunu 6ne siirer. Buna karsilik bazi
arastirmacilar ise kisinin is ve aile yasamindaki rollerinin artmasinin kisiyi daha verimli hale

getirecegini iddia etmektedirler (Kluczyk, 2013).
1.2. Is Yasam Dengesinin Tanim

[s yasam dengesinin, bireylerin refahi, érgiitlerin performansi ve isleyen bir toplum
icin hayati oldugu belirtilmistir. Is yasam dengesinin nasil tanimlanmasi, dlgiilmesi ve aras-
tirilmas1 gerektigine dair farkli fikirler mevcuttur (Grady ve digerleri, 2008). Is yasam den-
gesi icin farkli terimler farkli arastirmacilar tarafindan kullanilmaktadir. Ornegin Clark
(2000), is yasam dengesi i¢in “is aile dengesi”’; Frone (2000), “is aile uyumu”; Grady ve
digerleri (2008), “is hayat dengesi” olarak kullanmaktadir. Grady ve digerleri (2008:3) is
yasam dengesini aile, toplum, eglence ve kisisel zamani da i¢ine alan daha kapsamli bir terim
oldugunu belirtiyor. Grady ve digerlerinin (2008) belirttigi gibi is yasam dengesi genis an-
lamda ¢alisanin kisisel ve is hayatini tim yonleriyle ele almaktadir; buna gore is yasam den-

gesi bireylere, ailelere, is yerlerine, topluluklara ve toplumun tiimiine odaklanmalidir.



Literatiirde i yasam dengesinin ¢esitli tanimlar1 mevcuttur. Genel olarak arastirma-
cilar is yasam dengesini, “denge ya da yasamdaki genel uyum hissinin siirdiiriilmesi” olarak
belirtmektedir. Clark (2000) is yasam dengesini, “is ve ev yasaminin minimum rol ¢atisma-
styla tatmini ve iyi yiiriitiilmesi” olarak tanimlamaktadir. Greenhaus ve digerleri (2003) is
yagsam dengesini, is ve aile rollerindeki tatminin derecesi ve zamanin dengeli kullanimi ola-

rak tanimlamislardir.

“Byrne’e (2005) gore “is-yasam dengesi; is, aile, arkadaslar, saglik ve bireyin ruh hali olmak tizere
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yasamin bes alanini ayni anda dengede tutabilme yetenegi” olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda
dengeli bir yasamda bir alanin bir digerine olumsuz etkisi bulunmamasi gerekmektedir. Is ve aile, aile
ve arkadaslar ayirimlarinda iliskilerdeki, sagliktaki veya ruh halindeki etki, karigsma, gatisma veya

degisim ig-yasam dengesini bozabilmektedir” (Tugsal, 2017:8).

1.3. Is Yasam Dengesi Teorileri

1.3.1. Tasma teorisi

Tasma teorisi, kisinin bir rolde (isinde) yasadigi deneyimlerin, diger roliindeki (ya-
sam-aile) deneyimlerini de etkiledigini varsayar. Bununla ilgili daha ¢ok duygu durumla il-
gili olmasina ragmen, duygu durum, degerler, yetenekler ve davraniglarin bir rolden 6tekine
yayildig1 bir arastirma yiiriitiilmiistiir. Tagmanin yol ag¢tig1 sonuglar ya olumlu ya da olumsuz

olmaktadir (Edwards ve Rothbard, 2000).

Tasma teorisinin iki farkli yorumlanmasi mevcuttur : (a) Yasam ve is tatmini ile ya-
sam ve is degerleri arasindaki olumlu iliski varsayimu ile, (b) is yerinde yagsanan yorgunlugun
evde hissedilmesi veya ailenin taleplerinin isin gerekliliklerini yerine getirmeyi engellemesi

gibi rol alanlar1 arasinda davraniglarin gegisi varsayimidir (Edwards ve Rothbard, 2000).

Williams ve Alliger (1994) giindelik hayatta duygu durumla ilgili tasmay1 arastirdik-
lar1 bir caligmada deneyim 6rneklem metodolojisini kullanmiglardir. Bu arastirmaya gore
calisan ¢iftlerin, iste yasadiklarini eve tasimasi, evde yasadiklarini ise tasima egiliminden

daha fazladir.



1.3.2. Telafi teorisi

Telafi teorisi, bir rol alanindaki olumsuz deneyimlerin diger rol alaninda arttirilan
performans ile giderildigini varsayar. Isinde tatminsizlik yasayan calisanin ailesine daha

fazla ilgi gostermesi telafi teorisine bir 6rnek olusturmaktadir (Edwards ve Rothbard, 2000).

Zedeck ve Mosier’e (1990) gore, telafi teorisi tamamlayici ve reaktif olmak tlizere iki
kategoriye ayrilabilir. Tamamlayici telafi kavraminda, is yerindeki olumlu deneyimlerin az-
1181 sebebiyle kisi bu deneyimleri ev yasaminda arayacaktir. Reaktif telafi kavrami ise olum-

suz i yeri deneyimlerinin ev yasamindaki olumlu deneyimlerle giderilmesidir.

Diger bir deyisle, telafi teorisine gore is ve yasam arasinda zit bir iligki mevcuttur.
Buna gore calisanlar bir rol alaninda yasayamadiklari olumlu deneyimleri veya yasadiklari

olumsuz deneyimleri, diger rol alanindaki deneyimleriyle gidermeye ¢alisacaklardir (Clark,

2000).

1.3.3. Boliimleme teorisi

Boliimleme teorisine gore is ve yasam iki ayr1 alandir ve birbirlerini etkilememekte-
dir (Edwards ve Rothbard, 2000). Endiistri devriminden beri is ve yagam; zaman, mekan ve
islev baglaminda dogal olarak ayrilmustir. Is ve is dis1 yasamdaki bu ayrilma bireye yasamini
boéliimlendirme olanagi saglamaktadir. Diger yandan is dis1 yasamdaki iliskilerde baglilik,

sadakat ve dogruluk 6nem kazanirken; is yasaminda rekabet 6n planda olmaktadir.

Piotrkowski (1978) bu siireci kisilerin aktif olarak is dig1 yasamlarinda isle ilgili dii-
stincelerini, hislerini ve davraniglarini; is yasaminda da is dis1 yasamla ilgili diislincelerini,

hislerini ve davraniglarin1 bastirmalar1 olarak ifade etmistir.

1.3.4. Kaynak kurumasi teorisi

Kaynak kurumasi teorisine gore bir alandan bagka bir alana kaynak aktarimi yapil-
makta, bu durum zaman, para gibi kisitli kaynaklarin alindig1 alanda eksiklige yol agmakta-
dir (Morris ve Madsen, 2007).



Kaynaklar, aile ve is yasami1 disindaki, kamu yarar1 veya kisisel amaclar i¢in de ak-

tarilabilmektedir (Edwards ve Rothbard, 2000).

1.3.5. Zenginlestirme teorisi

Zenginlestirme teorisine gore bir alanda kullanilan kaynaklar (degerler, yetenekler,
duygu durum, tatmin, vs.) diger alandaki yasam kalitesini arttirmaktadir (Morris ve Madsen,
2007).

Greenhaus ve Powell (2006) zenginlestirmeyi bir roldeki deneyimlerin diger roldeki
yasam kalitesini arttirdig1 derece olarak tanimlamislardir ve ¢alisanlarin, is ve yasam rolle-

rinin birbirlerini zenginlestirdigini kavradiklarini belirtmislerdir.

Zedeck ve Mosier (1990) bu kavrami vasita/arag kelimesi ile karakterize etmislerdir.
Buna gore iyi bir ¢alisma hayati, 1yi bir aile hayatina veya tam tersi iyi bir ¢aligma hayati,

iyi bir aile hayatina yol agmaktadir.

1.3.6. Sinir Teorisi

Sinir teorisi kisilerin dengeye ulagsmak i¢in 1§ ve is dis1 yasamlar1 arasindaki sinirlar

nasil yonettikleri ve ¢catigsmalari nasil engellediklerini agiklamaktadir (Clark, 2000).

Teorinin temeli is ve is dis1 yasamin birbirinden farkli ve birbirlerini etkileyen iki
farkli alan olduguna dayanmaktadir. Sinir teorisinin temel unsurlari is ve is dis1 yasam alan-
lar1, is ve is dis1 yasam arasindaki sinirlar, sinir1 asanlar, sinir1 koruyanlar ve diger 6nemli

bireyler olarak siralanmaktadir.



iS ALANI Sinir Alam AILE ALANI
(Simnirlarin
Sinir Koruyucular/Alan Uyeleri Bulaniklastig Sinir Koruyucular/Alan
Bolge) Uyeleri
Etkileyiciler
-Aile Resimleri SINIR Etkileyiciler
-Evden Gelen Telefonlar GECICILER -Miisteri Telefonlar
-Evin Giriisleri -Isten Gelen Goriisler
-Eve Getirilen Is

Sekil 1.1. Smir Teorisi Modeli (Kapiz, 2002:149)

1.3.7. Is-Yasam dengesi modeli

Guest (2002) gelistirdigi modelinde, is-yasam dengesinde belirleyici faktorler olan
kigisel ve kurumsal faktorleri, denge halinin 6znel ve nesnel belirtkenlerini ve denge halinin

kisilerin yasamina etkilerini ve neticelerini agiklamaktadir.

Bu Guest’in modelinde denge halinin belirleyici faktorlerinden kisisel faktorler; is
yerinde uyum, bireysel 6zellikler, aura, cinsiyet, otokontrol ve problem ¢oziimii, yas, hayat
ve kariyer olarak belirtilmistir. Kurumsal faktorler ise isin gereklilikleri, kurum kiltiirti, ai-
lenin istekleri ve evdeki alisilagelmis yasam tarzi olarak agiklanmaktadir. Dengenin objektif
gostergeleri arasinda ¢alisma siireleri, is disinda gecirilen siireler ve ailedeki roller yer alir-
ken; subjektif gostergeler ise is dis1 yasami temel alan denge, is yasamini temel alan denge,
is hayatindaki ve 6zel hayattaki esit denge, isin 6zel hayata tagsmasi, 6zel hayatin da is yasa-

mina tagsmasi olarak agiklanmaktadir (Guest, 2002).

Bu modele gore is yasam dengesinin is ve evde olumlu ve olumsuz etkileri olmakta-
dir. Bu yoniiyle is yasam dengesi modelinin tagsma modeline benzer 6zellikler tasidigi sdy-

lenebilir.

10



Belirleyicileri Dengenin Dogasi Sonuclar

Orgitsel faktdrler Oznel gdstergeler e istatmini
. I tu..IEP]E.n * Denge-is ve is disi * Y.u;:.am tatn;tinl -
: t E;J::’;:dmm talepleri yagama .E;:it Borauceds Zihinsel saghi/ivilik
. ]5. d]éil yasam kiltiiri '\-'E]'I|I':‘E|IEII1EI11 * Stres. hastabik
+ Denge-is merkezli » Iz davranisi ve
Bireysel faktdrler - E;Zt]%ijﬁ dis1 yasam performansi

* Ise yonelim « Isin, is dist yasama e is disi yasam davranisi

- Elﬁ'”,k miidahalesi veya ve performans
- nerji e . : i . -

et i tagmasi + lsyerindeki diger
) fnli:faeﬁekl‘;mml o * l5disiyasamun, ise insanlara etkisi

_— miidahalesi veya . .
» Cinsiyet a—— + 5 disi yasamda diger
*  Yay ) insanlara etkisi
* Yasam ve kariyer Nesnel gastergeler

asamalarn

= (Calisma saatleri
# Bos zaman
#  Aile rolleri

Sekil 1.2. Is Yasam Dengesi Modeli (Akin, Ulukdk, Arar, 2017)

1.3.8. Ahenk teorisi

Ahenk teorisi, is ya da aileyle dogrudan iligkisi bulunmayan degiskenlerin ¢oklu rol-
leri nasil etkiledigini agiklamaya calisir. Yayilma teorisinde is ve aile arasinda dogrudan
iliskiy1 gosterirken, ahenk teorisi davranis tarzlari, genetik yap1 ve sosyo kiiltiirel yap1 gibi

ticlincii bir degiskenle aralarindaki benzerliklere atif yapmaktadir (Edwards ve Rothbard,
2000).

Ahenk teorisine gore, zeka veya egitim seviyesi gibi bir ligiincli degisken hem is, hem

aile yasamini olumlu yonde etkileyebilmektedir.

1.3.9. Etkilesimci yaklasim

Zedeck’in (1987) gelistirdigi etkilesimci yaklagim; aile yasamini ve is yasamini, be-
lirli zorunluluklarin, gérevlerin yerine getirildigi ¢evreler olarak ifade etmektedir. Is ve is
dis1 yasam iliskisini de aile i¢inde yapilmas1 gerekenler ve is yerinde yapilmasi gerekenler
olarak agiklamaktadir. Is yerinde belirli siirede yapilan mesai karsilig1 bir iicret alinmakta
iken, aile i¢inde yapilan temizlik yapmak, ¢amasir yikamak vs. ticret karsilig1 yapilabilecek

ekonomik degeri olan islerin aile bireyleri tarafindan yapilmasini belirtmektedir.
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1.3.10. Roller arasi catisma teorisi

Roller aras1 ¢atigma teorisine gore bir alandaki talepleri yerine getirmek diger alan-
daki taleplerin yerine getirilmesini zorlastirtyorsa bu durumdan s6z edilebilir (Greenhaus ve
Beutell, 1985). Literatiirde, bu teori zitlik ya da uyumsuzluk teorisi olarak da gegmektedir
(Edwards ve Rothbard, 2000). Greenhaus ve Beutell’e gore birey bir roliin gerekliliklerini
yerine getirirken, bireyin kapasitesini agacak sekilde diger rolden bir talep oldugunda roller
arasi ¢atisma ortaya ¢ikmaktadir. Mesai saatleri igerisindeki bireyin ailesinin isleri igin aci-

len eve gitmek durumunda kalmasi roller aras1 ¢atismaya bir 6rnek olusturmaktadir.

1.4. Is Yasam Dengesini Etkileyen Faktorler

Is yasam dengesi kavrami ¢aligma siireleri, esnek calisma, is bulma ve issizlik, de-
mografik degisimler, iyilik, sosyal giivenlik haklari, aile, bog zaman vs. ile iligkilendirilmek-
tedir (Maclnnes, 2006). Yas, iyilik, sosyal giivenlik haklar1 gibi faktorler is — yasam denge-
sini etkileyen yapisal faktorlerdir. Kisilik 6zellikleri, cinsiyet, bakmakla yiikiimlii olunan
aile fertleri, aile yapist gibi faktorler de is yasam dengesini etkileyen bireysel faktorlerdir
(Pichler, 2009).

Is yasam dengesini etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik yapilan arastirmalarda
kigilik 6zellikleri, kisinin degerleri, mesai saatleri, ¢alisma sartlari, gocuk sahibi olma, bak-
makla ytlikiimlii olunan yagh aile fertleri, ev isleri, dinlenme ve bog zaman yordayici1 degis-
kenleri olarak siralanmaktadir (Crooker ve arkadaslari, 2002). Istatistiksel ¢alismalarda da
yas, mesai saatleri, ¢ocuk sahibi olmak, ¢alisma sartlari, is deneyimi, es destegi, cinsiyet

faktorleri dikkate alinmaktadir (Pichler, 2009).

Is yasam dengesini etkileyen en dnemli degiskenlerin isle ilgili nesnel faktdrler; me-

sai saatleri disinda ¢alismak gibi faktorlerin oldugu iddia edilmektedir (Pichler, 2009).

Guest (2002) is yasam dengesini etkileyen kigisel faktorleri sdyle siralamaktadir:

Enerji, otokontrol, problem ¢dziimii, kisilik, yas ve cinsiyet. Is yasam dengesini etkileyen
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orgiitsel faktorler ise isin gereklilikleri, is kiiltiirii, evin gereklilikleri ve ev kiiltiiriidiir. Or-
giitsel faktorlerin is yasam dengesizligi ortaya ¢ikarmastyla kiside stres, ruhsal problemler,

is ve yasam tatminsizligi ile is performansinda diisme goriilebilmektedir.

Giliniimiizde cinsiyet rolleri genisliyor, 0yle ki kadinlar is yasaminda daha fazla gorev
alirken, erkekler de ev islerinde daha aktif olmaktadir (Barnett ve Hyde, 2001). Bunun so-
nucunda calisan ciftler icin is yasam dengesini kurmak daha zor olmaktadir. Hem kadinlar
ve hem de erkekler is yasam ¢atismasi deneyimlemekteyken, kadinlar ev iglerine daha fazla

vakit ayirdiklarindan, is yagam ¢atigmasini erkeklere gore daha fazla yasamaktadirlar (Frone,

2000).

Arastirmalara gore evli ve ¢ocuklu insanlar ig yagsam dengesini kurmakta, bekarlara
veya evli ve cocuksuz olanlara gére daha ¢ok zorlanmakta, daha fazla zaman ve enerji har-
camaktadir. Diger yandan Wilson’in (2004) bulgularina gore bekarlar, is i¢in herhangi bir
bahaneleri olmadigindan ve herhangi bir ailevi sorumluluklari bulunmadigindan fazla mesai,
hafta sonu ¢alisma gibi ekstra isler onlarin sirtlarina yiiklenir. Bunun sonucunda bekarlar,

evlilere gore daha fazla is yasam dengesizligi yasamaktadir.

Apaydin (2011) 6gretim iiyelerinin ise bagimlilik diizeyleri ile is yasam dengesi ve
15 aile yasam dengesi diizeylerini ve bunlarin aralarindaki iligkiyi arastirmistir. Aragtirma
sonuglarina gore 6gretim tiyeleri kariyer olarak yukariya ¢iktikga kendilerine ayirdiklar za-
man da artmaktadir. Ogretim iiyelerinin neredeyse tamami islerinin aile yasamlarini olumsuz

yonde etkiledigini belirtmislerdir.
1.5. Is Yasam Dengesizliginin Sonuclar

Cesitli arastirmalara gore is yasam dengesizliginin en yaygin sonuglar1; depresyon,
is performansinda azalma, ise devamsizlikta artis, diisiik moral ve yiiksek ise giris ¢ikis oran-

laridir (Seligman, 2011).

Malik ve arkadaslar1 (2010) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma artan is taleplerinin yarat-
t1g81 is yasam dengesizliginin stres seviyesinin yiikselmesine yol agtigini ortaya ¢ikarmistir.

Bu olumsuz etki sadece kisiyi degil ailesini de etkilemektedir. s ve evde artan anksiyete,
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aile ile olan iletisimin kalitesini de diistirmektedir (Hochschild, 1997; akt. Kluczyk, 2013).
Ekstra mesai, vardiyali ¢alisma gibi artan is talepleri, kisinin is ve yasam tatminini diisiiren

is yasam catigmasina sebep olabilmektedir (Seligman, 2011).

1.6. Is Yasam Dengesini Saglamaya Yénelik Uygulamalar

Is yasam dengesi uygulamalari ise devamsizlig1 azaltmak, calisanlarin yasam tatmin-
lerini arttirmak ve is verimliligini arttirmak i¢in son derece gereklidir. Grady ve arkadaslar
(2008) &rgiitlerin bu uygulamalar1 gergeklestirmelerinin dnemini vurgulanmslardir. Is yasam
dengesi uygulamalar1 esnek calisma saatleri, kres ve orgiit ici psikolojik destek gibi bazi

hizmetleri icermektedir (Grady ve arkadaslari, 2008).

Noon ve Blyton (2007) ise arkadaslar, akrabalar ve komsular gibi yakin kisisel top-
luluklarin is yasam dengesi saglamada destek olduklarini belirtmektedirler. Bununla birlikte
aile ve kiiltiirdeki degisimler is dis1 yasamdaki degisimleri temsil etmektedir. Birlikte yasa-
yan kalabalik aileler ¢ocuk ve yasli bakimi konusunda da birbirlerine destek olmakta ve is

yasam dengesinin kurulmasini kolaylastirmaktadir (Aktaran: Tugsal, 2017:19).

Clark (2000) tarafindan yiiriitiilen aragtirma sonucunda is yeri esnekliginin ¢alisanin
iyilik hali ve is yasam dengesi tizerinde pozitif etkisi oldugu bulunmustur. Esnek ¢alisma
ozgiirliigiine sahip calisanlar daha iyi is yasam dengesi kurmakta, bu da daha ytiiksek is ve
yasam tatmini ve daha az rol ¢atigsmasi anlamina gelmektedir. Clark’a (2000) gore ¢alisanlar
ve Orgiitler optimum 1yilik ve is performansinin elde edilebilmesinde is yasam dengesinin

Oonemini anlamaya baslamislardir.
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2. IS TATMINI KAVRAMI VE TEORIK CERCEVESI

2.1. is Tatminine Genel Bakis

Yillar boyunca galisan tatmini endiistriyel ve orgiitsel psikoloji arastirmalarinda kilit
bir alan olmustur. Calisan tatmini konusunda sirketlerin ilgilenmesini gerektiren g¢alisan
odakl1 veya organizasyon odakli sekilde siniflandirilabilecek énemli nedenler mevcuttur. Ik
olarak, hiimanist bakis agisina gore ¢alisanlar adil ve saygili sekilde muameleyi hak ederler.
Is tatmini bu iyi muamelenin yansimasidir. Ayni1 zamanda iyi muamele psikolojik saghigin
veya duygusal refahin da gostergesidir. Ikincisi, faydaci bakis agisina gére is tatmini ¢alisa-
nin oOrgiitsel islevselligi etkileyecek davranislar sergilemesine yol agabilir. Bu durumda, is
tatmini orgiitsel islevselligin bir yansimasi olabilir. Orgiitsel birimlerdeki is tatmini farkli-

liklar1 olas1 problemlerin tespitinde kullanilabilir.

“Konuyla ilgili yapilan bir ¢alismada, is tatmininin diistiigii bir 6rgiitte dort yil igerisinde ¢alisan
sorunlar1 endekslerinde 6nemli artiglar kaydedilmis bu baglamda sikayetlerin yiizde 38'e, disiplin ce-
zalarmin yiizde 44’e yiikseldigi ve isgiicii devrinin de yiizde 70 artisina dikkat ¢ekilmistir. Bu sorun-
larin ardindaki temel neden, ¢alisanlarin duydugu tatminsizlik (Kahn,1973, 94) olarak degerlendiril-
mektedir. Goriildiigii gibi, is tatmininin bireysel ve orgiitsel dnemi konunun goz ardi edilemeyecegi

kadar biyiiktiir” (Kok, 2006:295).

O halde, is tatminine 6zel bir nem verilmesi kaginilmaz bir 6ncelik olarak belirgin-
lesmektedir. Is tatmini degerlendirmesini izleyen kurumlarda, yénetimin calisan refahinin

onemli oldugunu diisiindiigii agiktir. (Spector 1997, 2)

Is tatmini drgiitsel ve endiistriyel psikoloji igin &nemli bir odak noktasidir; bununla
birlikte akademik literatiirde is tatmininin kesin bir taniminin olmamasi sasirticidir. Esasen,
literatiirde is tatmini ile ilgili birgok farkli tanim yapilmistir. Bu denli ¢ok tanimin olmasini
isten tatmin olma duygusunun kisilerin karakterleri, ihtiyaglari, degerleri, duygular1 ve bek-
lentileri gibi bir ¢ok faktorden etkilenmesine baglamak mantikli gériinmektedir. Hatta is tat-
minin tanim igletmeden isletmeye de galisma ortamu, is karakteristikleri ve ¢alisanlar igin
firsatlar degistiginden farklilasabilmektedir. Yine de izleyen boliimde literatiirde yer alan “is

tatmini” tanimlar1 kisaca aktarilmaktadir.
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2.2. Is Tatmininin Tanim

Is tatmininin en ¢ok kabul tanimlarindan birini Edwin A. Locke (2009) su sekilde
yapmuistir: "Kisinin isini ya da is deneyimlerini degerlemesi sonucunda ortaya ¢ikan zevkli
ya da olumlu duygusal durum." Locke, yukaridaki is tatmini taniminda 6nemli noktalarin
oldugunu belirtir: Bahsedilen duygusal durum is tatmininin duygusal bilesenidir; degerleme
slireci ise i tatmininin bilissel ya da degerlendirmeci bilesenidir; Bu iki 6genin gostergesi
ise is odaklilik yani davramissalliktir. Ozetle, Locke'un tanimu ii¢ 6geden olusmaktadir: Et-
kililik, bilissellik ve is odaklilik/davranissallik. Burada bahsedilen duygusallik isle ilgili his-
sedilenlerdir; Bilissellik ise isle ilgili bir inanca sahip olmaktir. Bu iki kavram birbiriyle ilis-
kilidir. Is odakli olmak/davramissallik ise isle hakkindaki davranissal niyetlerin (ise zama-

ninda gelme, ¢ok calisma gibi) gostergesidir.

Locke'un hem etki bazli hem de biligsel degerlemeli is tatmini tanimu, is tatmini kav-
ramin1 ¢oklu perspektiften ele aldigi i¢in 6nemlidir. O yillarda is tatmini sadece ¢alisanlarin
hislerini dlgen duygusal bazl olarak yorumlanmaktaydi. Is ile ilgili pozif duygularin yiiksek
is tatminine yol actig1 diisiiniiliiyordu. Baz1 arastirmacilar ise is tatminin sadece duygusal
bazli degerlendirilmesini yanlis goriiyorlardi. Bu arastirmacilar is tatminin fazlasiyla man-
tiksal ve rasyonel bir degerlendirme siireci sonucunda ortaya ¢iktigini savunmaktaydilar.
1980'lerde is tatmininin biligsel bir tarafi olabilecegi de tartisilmaya baglandi. Bu yaklagimda
Is tatmini cogunlukla, igle ilgili hislerin tasviri yerine isin degerlendirilmesiyle 6l¢iilmektedir

(Zhu, 2013).

Is tatminiyle ilgili yukarida bahsedildigi gibi farkli kisilerce farkli tanimlar yapilmis-
tir. Is tatmininin ilk tanimlarindan birini yapan Hoppock (1935), Kessuwan ve Muenjohn
(2010:169) tarafindan su sekilde alintilanmistir : "Is tatmini ¢alisanin psikolojik, fizyolojik
ve ¢evresel kosullarinin herhangi bir kombinasyonu sonucunda diiriist¢e ben isimden tatmin
oldum diyebilmesidir". Schermerhorn (1993) is tatminini ¢alisanin isinin ¢esitli yonlerine
kars1 verdigi duygusal cevap olarak tanimlamaktadir. Brief (1998) ise kisinin isine kars1 olan
tutumu seklinde tanimlamustir. Is tatmini kisinin akli ve hisleriyle isinin geregini yapacak

sekilde kendini isine vermesidir. Her is belirli bir seviyede is tatmini saglayabilir (Chughati
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ve Perveen, 2013:206). Spector (1997) ise is tatminini s0yle tanimlamaktadir: "Kisilerin is-
leri ve islerinin farkli yonleriyle ilgili hisleridir." Bir baska tanim ise su sekilde ifade edil-
mistir: "Is tatmini ¢alisanin ¢alistif isletmeye, is arkadaslarina ve son olarak ise kars1 takin-
dig1 pozitif tutumdur" (Sypniewska, 2013). Kurum ¢alisanlarin isle ilgili beklentilerini kar-
siladiginda, ¢alisanlar olumlu duygular hissederler, bu olumlu duygular is tatmininin goster-

gesidir (Green, 2000).

Literatiirde arastirmacilar is tatminini genel ve 6zel tatmin olarak iki ana kategoriye
ayirmiglardir. Genel tatmin isin tiimii {izerinden degerlendirilmesi sonucunda olusurken,
0zel tatmin isin ¢esitli yonlerinin degerlendirilmesi sonucunda olusmaktadir (Eker ve arka-
daglari, 2007). Zhu (2013) is tatminini ¢alisanin igin geneline karsi olan tutumu olarak ta-
nimlamistir. Bununla birlikte bazi calismalarda is tatmini, isin genelinin degerlendirilmesinden ziyade
calisanlar tarafindan isin belirli 6zelliklerinin degerlendirilmesi sonucunda olugmaktadir (Zhu,
2013).

Weiner (2000) is tatmininin, isteki zorluklar, otonomi, yetenek cesitliligi ve is odagi
gibi isin kendi dogasina 6zgii unsurlara bagli oldugunu belirtmistir. Bu yilizden isin dogasinin
kendisi, arastirmacilar agisindan insanlari isleriyle ilgili neyin tatmin ettigini bulmak i¢in her

zaman 6nemli bir yeri olmustur (Sedem, 2012).

Calisan tatmininin 1§ yerinde denetim, ¢calismanin kendisi, maas ve diger parasal hak-
lar, degerleme, terfi ve is arkadaslariyla ¢oklu bir yapisi vardir. (Hackman and Oldham,

1976)

Birgok organizasyon is tatmininin farkina varmasina ragmen pek azi bu konuya bi-
limsel olarak yaklasmaktadir. Kurumlarda is tatminini arttirmak i¢in hedefler periyodik ola-

rak 6l¢iilmeli ve izlenmelidir (Unutmaz, 2014).

Deginilmesi gereken bir 6nemli husus da is tatmininin zaman zaman motivasyon ile
karistirilmasidir. Fakat ig tatmini motivasyonun yerine gecebilecek yedek bir kavram degil-
dir (Basar, 2011:67). Bununla birlikte iki kavram arasinda agikga goriilebilir bir iligki de yok
degildir. Gergekten yiiksek motivasyona sahip calisanlar daha fazla is tatmini saglamakta-

dirlar (Chughati ve Perveen, 2013:209).
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Ozetle, is tatmini bizim isten beklentilerimiz ile gercekte karsilastiklarimizin arasin-

daki uyum veya uyumsuzluk durumuna gore belirlenmektedir.

2.3. Is Tatmini Teorileri

Literatiirde cesitli teorilerle is tatmini kavrami agiklanmaya ¢aligilmistir, bu teoriler-
den one cikanlar kapsam ve siire¢ teorileri olmak iizere iki ayr1 kategoriye ayrilmaktadir.
Kapsam teorileri tatmine veya tatminsizlige yol agan faktorleri tanimlar ve calisanlarin geli-
sim ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarini is yerinde saglayabildikleri 6lgiide tatmin olduk-
larin1 varsayar. Siireg teorileri ise is tatminini saglayan degiskenler arasindaki iliskiyi tanim-
lamaya galisir ve is tatminini ¢alisanin beklentileri ve degerleriyle ¢alistigi isin ne kadar

uyumlu olduguyla agiklar (Unutmaz, 2014).

Kapsam teorileri: Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, Aldefer'in ERG Teorisi,

Herzberg'in iki Faktor Kurami, McClelland'in ihtiyag Teorisi.

Stireg Teorileri: Vroom'un Beklenti Teorisi, Locke'un Amag¢ Saptama Kurami,

Adams'm Esitlik Teorisi ve Is Karakteristikleri Kuramu.

Yukarida bahsedildigi gibi is tatmini motivasyon kavramina yedek bir kavram degil-
dir ancak alakali kavramlardir. O nedenle is tatminiyle ilgili baz1 teorilerin motivasyon teo-
rilerine dayanarak olusturulmasi sasirtict degildir. Zira bu iki kavram birbirlerine siki sikiya

baghdir.

Teorileri agiklamaya gegmeden Once kisaca is tatmininin ve motivasyon kavramlari-
nin dncii isimlerinden bahsetmek uygun olacaktir. Is tatmini teorileri ilk olarak Frederick W.
Taylor'un 1911'de "Bilimsel Yonetim" yaklagimi veya "Taylorism™ olarak tarihte yerini al-
mus fikirleriyle baglamistir. F.W.Taylor, F.Gilbreth ve Henry L. Gantt is yerinde ¢alisanlari
parayla tesvik etmeye yonelik bir model diistinmiislerdir ve bu diisiinceye gore ¢alisanlarin
sadece parayla tesvik edilebilecegini ongérmiislerdir (Luthans, 1995). Ancak Taylor'un ba-
kis agisinda, insan faktorii ve insani duygular gozetilmemektedir ve o nedenle is tatminini
bu bakis agisiyla izah etmeye girismek pek dogru olmamis; destek gérmemistir (Atasoy,

2004:4). Bu nedenle is tatmini kavrami agisindan Taylor'u sadece oncii bir diistiniir olarak
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gormekle yetinmek uygun olacaktir.

Taylor'un arastirmalarinda yer verilmeyen insani duygular Elton Mayo'nun Western
Electric Company'nin Chicago'daki Hawthorne fabrikasinda yiiriittiigli deneylerde ortaya
cikmistir. Hawthorne arastirmalarinda ¢alisanlarin sadece parayla degil sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmastyla da motive oldugunu ortaya ¢ikartilmistir. Mayo'nun ¢alisanlarin iiretkenlik-
lerinin 1g1klandirma ve ¢alisma kosullar1 gibi degisken faktorlerle olasi etkilerini arastirmast,

is tatminini etkileyen olasi faktorlerin arastirilmasinin da oniinii agmistir (Kegecioglu,

2004:58).

2.3.1. Kapsam teorileri

Kapsam teorileri, bireylerin motivasyonlarini ve bu motivasyonlarin yogunluklart ile
bireylerin kendilerini motive eden seyleri tatmin etmek icin belirledikleri hedefleri agikla-

maktadirlar. izleyen béliimde bu teorilerin en basat olanlar1 kisaca ele alinmaktadir.

Maslow'un ihtivaclar hiverarsisi teorisi

Insan ihtiyaglarmi ilk kez bilimsel bir bicimde arastiran ve motivasyon alanina 1s1k
tutan arastirmaci Abraham G. Maslow'dur (Eren, 2001). Maslow 40'l1 ve 50'li yillarda ihti-
yaglar hiyerarsisi modelini tasarlamigtir. Maslow teorisinin popiilerligini Mc.Gregor'un
1960 tarihli kitabina bor¢ludur (Luthans, 1995). Maslow'a (1970) gore, insanin bes temel
ihtiyag kategorisi vardir: Fiziksel, giivenlik, sevgi ve ait olma, sayginlik, kendini gercekles-
tirme. Ilk iki siradaki gereksinimler temel veya birincil, sonraki ii¢ gereksinim ise sosyo-

psikolojik veya ikincil gereksinimler olarak ele alinmistir.

-Fiziksel Ihtiyaglar: Thtiyaclar hiyerarsisi modelindeki en alt seviye ihtiyaglardir. Bu ihtiyag-
lar insanin hayatta kalabilmesi i¢in gereklidir. Fiziksel ihtiyaclar, aglik, susuzluk, uyku gibi
en temel fiziksel ihtiyaglarimizi igermektedir. Bu ihtiyaglar yeterince tatmin edilmezse kisi,
bu fiziksel ihtiyaglar tarafindan psikolojik olarak baskilanir ya da tatmin edilen ihtiyaglar
onemsizleserek, kisiyi bu diirtiileri tekrar tatmin dongiisiine sokmaktadir (Maslow, 1970).

Fiziksel ihtiyag¢lar tatmin edildiginde ise herhangi bir giidiileyici 6zelligi kalmamaktadir.
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-Giivenlik Thtiyaglari: Oliim tehlikesi altinda olmama, savasta olmama, sigorta, emeklilik vs.
gibi giivenlik ihtiyaglarini insanin hayatindan ve geleceginden endise duymamasi olarak ele
alabiliriz. Giiniimiizde saglikli igsleyen sosyal bir devlette insanin giivenlik ihtiyaglari ile il-
gili temel gereksinimleri karsilanmaktadir ancak savas, dogal afet, salgin hastalik, su¢ dal-
galari, vs. gibi durumlarda insanin gilivenlik ihtiyaci artar. Tipk: fiziksel ihtiyaglar gibi gii-

venlik ihtiyaclar1 da tatmin edilmediginde diger gereksinimlerin 6nemi kalmaz.

-Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci: Birincil ihtiyaglar karsilandiginda insanin sosyal bir varlik ol-
mast sebebiyle sevgi ve ait olma ihtiyaci ortaya ¢ikacaktir. Bu durumda insan bir ailenin
iiyesi olma, arkadaslik, belirli bir sosyal ¢evreye dahil olma, takim tutma gibi ihtiyaglarin

kargilamak isteyecektir.

-Sayginlik ihtiyaci: Bu seviyede insan toplumun goziinde bir yer, statii edinmek istemekte-
dir. Sayginlik ihtiyaci i yasaminda ve sosyal alanda para, giic, statii, akademik basari, ta-
ninma gibi yetkinliklerle kargilanmaktadir. Bireyin 6zsaygi ihtiyacinin tatmini, kiside 6zgii-
ven hissine, degerlilik hissine, gii¢lii olma hissine, yetenekli ve yeterli olma hissine ve diinya

icin yararli bir seyler yaptig1 duygusuna yol agmaktadir (Maslow, 1970).

-Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Besinci ve son ihtiyaci, kendini tamamlama, kisisel po-
tansiyelini gerceklestirme, kisisel gelisim ve farkli deneyimler arama olarak ele tanimlaya-
biliriz. Bu gereksinimde kisi tiim yeteneklerine ulasmaya, kendini gelistirmeye ve isinde
yaratic1 olmaya c¢alisir (Gergeker, 1998). Maslow (1970), diger tiim gereksinimler yerine
getirilse dahi kisi kendi yeteneklerine uygun iste ¢alismiyorsa, potansiyelini ortaya koyami-

yorsa bir hosnutsuzluk ve rahatsizlik duygusu i¢inde bulunabilecegini belirtmistir.

Bu teori yalinlig1 ve yapist nedeniyle biiyiik kabul gdérmiistiir ancak bir¢ok arastir-
maci teorinin kendisini ve yapilan degisiklikleri elestirmistir. En biiyiik elestiri teorinin te-
mel varsayimi olan alt seviyedeki gereksinim karsilanmadan iist seviye gereksinime ¢ikila-
mamasina yapilmistir. Oysa insan yasaminda bir¢cok gereksinim sirayla degil es zamanli ola-

rak karsilanmaktadir.
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Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
iliski Kurmak, Arkadaslik

Giivenlik ihtiyaci
Korunma, Giivenlik

Fiziksel ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 2.1.: Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Modeli (Maslow, 1970)

Alderfer'in ERG teorisi

Cleyton Alderfer (1969) Existence (Varolus) - Relatedness (1liskilik, iliski kurma) -
Growth (Biiylime, geligsme) teorisini ortaya koydu. Alderfer'in teorisi Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisi kuraminin bir uzantisi gibi goriilebilir. Alderfer, Maslow'un teorisi desteklemek
ve eksikliklerini gidermek amaciyla bu teoriyi ortaya koymustur (Ozkalp ve Kirel, 2005).
Maslow'un 5 gereksinimine karsi ihtiyaclar1 3 kategoriye ayirmistir. Existence (Varolus)
Maslow'un fiziksel ve giivenlik ihtiyaglarma karsilik gelmektedir; relatedness (iliskililik,
iliski kurma) Maslow'un sevgi ve ait olma ile sayginlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir;

growth (biiyiime, gelisme) ise kendini gergeklestirme gereksinimine denk gelmektedir.

Maslow'un teorisinin aksine Alderfer'e gore iist seviyelerdeki gereksinimleri tatmin
istegi icin alt seviyelerdeki gereksinimlerin tamamen tatmin olmug olmasi gerekmez. Kisiler
Alderfer'in modelinde yukari ve asag1 seviyelere motive olabilir (Ramprasad, 2013). Ust se-
viyedeki bir gereksinimi yeterince tatmin edemeyen kisi daha alt seviyedeki gereksinimlere

giidiilenerek iist seviyede yasadigi tatminsizligini bu sekilde gidermeye caligir.
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Daha Yiiksek [gsel

Gereksinimler Motivasyon
Kendini
Gerceklestirme Gelisme
Oz-sayg
SE'ng ve Aitlik iiisk_i Kurma
Gilvenlik
Varol
Fizyolojik s
Temel [Dngsal
Gereksinimler Motivasyon

Sekil 2.2.: Alderfer'in ERG Modeli (Huczysnki ve Buchanan, 2013)

Herzberd'in iki faktor kurami

Herzberg teorisinde motivasyon ve is tatminini motivasyon ve hijyen faktorleri ola-
rak ikiye ayirmistir. Hijyen faktorleri basitge ¢aliganin mutsuz olmasini dnleme amaci tasir.
Hijyen faktorleri ¢aligana yiiksek motivasyon saglamaz ancak eksikliginde tatminsizlik or-
taya ¢ikar. Hijyen faktorlerine 6rnek olarak sirket/kurum politikasi, kisiler arasi iligkiler, ¢a-
lisma sartlari, ise gidis gelis sirasindaki trafik durumu, is giivenligi, emeklilik haklar1 vs.
verilebilir. Hijyen faktorlerinin aksine motivasyon faktorleri ise ¢alisanlarin ¢ok ¢aligmala-
rin1 ve islerinden memnun olmalarini saglar. Motivasyon faktorlerine 6rnek olarak ise kisisel
gelisim, ise duyulan tutku, sosyal sorumluluk, terfi imkani, saygi gérmek, 6évgii almak, ta-
ninmak, bir seyi basarmanin vermis oldugu tatmin vb. gosterilebilir. Herzberg'in kuraminda
iicret birey i¢in ifade ettigi anlama gore hijyen veya motivasyon faktorii olarak ele alinabil-
mektedir. Eger maas sadece bir seyler satin almaya yaran aragsallastirilmis bir kavramsa bu
hijyen faktorii olarak sayilabilir. Ancak maas yapilan isin karsiliginda hakedilen sey ise bu

durumda motivasyon faktorii olarak sayilabilir (Hyun 2009).
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Diger yandan Herzberg'in teorisi baz1 yonleriyle elestirilmektedir: Ornegin, Herz-
berg'in teorisi tatmin ile tatminsizligin farkini agikca ortaya koymamakla su¢lanmaktadir.
Motivasyon ve hijyen faktorleri olarak ayrilan faktorlerin farkli iilkelerde veya sartlarda
farkli anlamlara gelebilecegine dikkat ¢ekilmektedir. Kisilerin ihtiyaglar1 ve beklentileri bir-
birlerinden farkli oldugundan, is tatmini yalnizca motivasyon ve hijyen faktorleriyle tespit

edilemeyecegi de bir diger elestiri noktasidir (Hyun, 2009).

McClelland'm ihtiyac teorisi

McClelland'a gore bireylerin psikolojik ihtiyaclari 3'e ayrilmaktadr: iliski kurma ih-
tiyaci, gii¢ ihtiyac1 ve basarma ihtiyaci. iliski kurma ihtiyac, bireyin toplumun diger iiyele-
riyle sosyal iliski kurma arzusudur. Giig ihtiyaci, bireyin ¢evresini kontrol etme ve digerle-
rini etkileme istegidir. Basarma ihtiyac1 ise bireyin sorumluluk alma istegi, koydugu hedef-

leri bagsarmasi ve bunlarin sonucunda geribildirim almasidir (Garrin, 2014).

Bagsarma ihtiyacinin yaygin goriildiigii iilke ve kisi profilleri hakkinda Maslow
(2001) sunlar1 sdylemistir: Motivasyonu basari olan iilkeler, ekonomik, teknolojik ve diger
birgok alanda en fazla gelismis olan iilkelerdir. Basar1 motivasyonu insanlar1 hep daha iyi-
sine ulagsmaya tesvik etmis, insanlar da bu yolda c¢alisarak daha iyiye ulagmislardir. Diger
yandan basar1 duygusuyla motive olan kisiler, tilkelerin 6rgiit ve kurumlarinda en iyi liderler
ve yoneticiler de olmuslardir. Basar1 duygusuyla motive olan kisiler daha fazla basar1 tatmi-
nine ulagsmak i¢in islerinde daha ¢ok yiikselmektedirler. Bu kisilerin hayatlarinda 6ncelik
basar1 motivasyonunu tatmin etmektir. Islerinde basarili olduklari i¢in iyi para kazanabilirler

ancak para bu kisilerin hayatlarindaki birincil motivasyon kaynagi degildir.

Bu teori bir¢ok bilimsel ve deneysel ¢alisma igin temel olusturmustur. McClelland'in
teorisinin en 6nemli noktasi, eger bu ihtiyag¢lari tatmin istegi kiside gii¢lii ise bu durum kiside
giidillenmeye yol agar. Yoneticiler ¢alisanlarinda bu gereksinimlerin hangilerinin ve ne de-
recede bulundugunu fark ederek, is dagilimini buna gore yapmalari ¢alisanin tatmini agisin-

dan biiylik 6nem tasimaktadir (Higgins, 2001).
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2.3.2. Siireg teorileri

Se¢imlerimizi yaparken hedeflere gore glidiilendigimiz motivasyon teorileri siireg te-
orileridir. Kapsam teorilerinin aksine stire¢ teorilerinde bireyler hedeflerini segerken ve on-
lar1 gergeklestirmeye calisirken se¢im yaparlar. Farkli kiilttirler ise farklt motivasyon yolla-
rin1 desteklerler. Kapsam teorilerindeki gibi evrensel varsayimlar farkli toplum ve kiiltiir-

lerde dnemlerini yitirirler (Huczysnki ve Buchanan, 2013).

Beklenti teorisi

Amerikal1 psikolog Victor H. Vroom (1964), valence (degerlilik), instrumentality
(aragsallik) ve expentancy (beklenti) kavramlari temelinde beklenti teorisini gelistirmistir.
Aragsallik ve beklenti 6znel olasiliklardir. Burada 6nemli olan bireyin, ¢abasinin iyi perfor-
mansa yol acacagina, iyi performansin da ddiillendirilecegine olan inancidir. Cok ¢alismaya
olan motivasyonun giicii (F) bu ii¢ degerin garpilmasiyla bulunur. Dikkat edilirse, degerler-
den herhangi biri 0 ise sonug 0 olacaktir. Bu durumda beklenti teorisini su sekilde formiil-

lestirmek miimkiindiir: F =V X I X E

Bu esitlikte V yani Valence (Degerlilik) degerini ele alirsak, bir sonraki sinavda kag
alacagini umursamayan bir 6grenci i¢in sinavin degeri yoktur, bu yiizden 6grenci sinava ¢a-
lismak icin glidiilenmeyecektir. Ayni 6rnek tizerinden gidersek, eger 6grenci ¢ok calissa dahi
istedigi notu alamayacagim diisiiniirse yani E, expentancy (beklenti) degeri diisiik veya 0
oldugunda yine ¢alismak i¢in yeterli giidiilenmeyi saglayamaz. Diger yandan I yani instru-
mentality (aragsallik) degeri icin eger 6grenci dersten aldig1 yiiksek notun kendisine ya da
kariyerine bir fayda saglamayacagini diistiniirse yine ¢alismak i¢in yeterli giidiilenmeyi sag-
layamaz. Yani yeterli ve gii¢lii bir giidiilenme icin bu {i¢ degerin de yiiksek olmas1 gerek-

mektedir (Huczysnki ve Buchanan, 2013).

1960'larin sonlarinda Porter ve Lawler beklenti teorisinin bir genisletilmis hali olan
Porter-Lawler Beklenti Teorisi'ni gelistirmistir. Vroom'un beklenti teorisini temel alan bu
teori daha kapsamlidir. Porter ve Lawler'in teorisine gore yiiksek caba otomatik olarak per-
formans artigin1 saglamamaktadir, ¢iinkii calisanlar yiiksek performans icin gerekli yetenek-

lere sahip olmayabilirler veya gerekli gorevleri gergeklestirmek icin yeterli kaynaklar: da
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bulunmayabilir (Unutmaz, 2014).

Locke'un amac saptama kurami

Amag saptama kurami 1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilmistir. Hedefler, kisi-
sel veya kurumsal, varilmasi hedeflenen hali belirtmektedir. Bu baglamda kisilerin veya ku-
rumlarin yoniinii belirleyen amag kavrami, maddi ya da maddi olmayan sosyal ve psikolojik
bir 6zellik de tasiyabilmektedir. Bu kuramin ana diisiincesi; bireylerin sahip olduklar1 amag-
lar, onlarin giidiilenme seviyelerini belirleyecektir. Ulasilmasi mesakkatli bir amaci hedef-
leyen kisi, ulasilmasi daha kolay amaglar1 hedefleyen kisiye oranla daha ¢ok calisacak ve
giidiilenecektir. Locke'a (1968) gore amag tespit etme siirecinde ii¢ baslica 6zellik bulun-
maktadir. Bunlar; amacin belirliligi, giicii ve yogunlugu seklinde ifade edilmektedir (Efil,
2006).

Amag teorisinde hedefler davranislar1 dort sekilde etkiler:

-Calisanin basaracagina inandigi belirli bir hedefe yonelik davraniglara yoneltir.

-Hedefe ulasmada ¢abay1 harekete gegirir.

-Kisinin arzu ettigi hedefe ulasmasini saglayacak davranislara daha fazla vakit ayir-

masini saglayacak sebatini arttirir.

-Kisiyi hedefe ulastiracak stratejiler iiretmesi i¢in motive eder.

Bu teoriye gore hedefler zor ve belirgin olmalidir. Bu tarz hedefler kisiyi, en iyi so-

nucu elde etmek i¢in daha fazla ¢aligmaya tesvik eder (Maksic, 2016).

Adams'in esitlik teorisi

Basgka bir siireg teorisi de Adams (1963) tarafindan gelistirilen Esitlik Teorisi'dir. Bu
kuramin ana diisiincesi ¢alisanlarin is yerlerinde adil muamele gormeyi istemeleri ve bu is-

tegin ¢alisanlarin motivasyonlarini etkilemesidir.
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Esitlik teorisi ¢alisanin bakis agisiyla, calisanin bulundugu organizasyona verdikleri
(cabasi, deneyimi, egitimi, v.b.) ile aldiklarinin (6diil, maas, terfi, vs.) oraninin diger c¢ali-
sanlarin verme/alma oranlarini karsilagtirmasi ve bunun sonucunda tatmin veya tatminsizlik

yasamasidir (Maksic, 2016).

Esitlikle ilgili yapilan bazi calismalar kadinlar ile erkekler arasinda esitlik algist yo-
niinden farkliliklar olduguna isaret etmistir. Kadinlar erkeklere gore daha az esitsizlik du-

rumu hissetmekte ve erkeklere gore esitsizlik durumunda daha toleransli davranmaktadirlar.

Sonug olarak Adams'in teorisi sosyal karsilastirmalarin 6nemini gostererek motivas-
yon teorilerine 6nemli bir katki saglamistir. Beklenti teorilerinin aksine performans ve 6diil
arasindaki iliskiye odaklanarak, motivasyon siirecinin daha karmasik oldugunu ve calisan-

larin 6diillerini sosyal olarak karsilastirdigini ortaya ¢ikarmistir (Unutmaz, 2014).
2.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Spector’a (1997) gore, is tatminini etkileyen faktorler cevresel ve kisisel faktorler
olmak tizere iki ana kategoriye ayrilabilir. Cevresel faktorlere; calisma sartlari, kisisel geli-
sim firsatlari, odiiller, yonetim, is arkadaslar1 ve iletisim sayilabilir. Kisisel faktorler ise cin-
siyet, egitim seviyesi ve yas gibi demografik degiskenleri kapsar.

“Kurumlarda galisanlarin is tatminini etkileyen faktérlerin belirlenmesi, para, emek ve zamanin ge-
reksiz yere harcanmasini yani ig kaybini 6nleyecektir. Isinden tatmin olan ¢aliganlarin daha iiretken

ve basarili olacagi sdylenebilir. Bu nedenle herhangi bir kurum yaptigi isten tatmin olan ¢aliganlartyla,
uzun vadede daha basarili ve iiretken olabilecektir” (Toplu, 1998: 2).

2.4.1. Cevresel faktorler

Calisma sartlari

Calisma sartlar1 isin fiziksel ve sosyal sartlarin1 kapsar. Insanlar konforlu, giivenli,
temiz, modern, yeterli ara¢ gerecin bulundugu, uygun sicaklikta, yeterli 1siklandirmayla 1g1k-
landirmayla ve fazla giiriiltiiniin olmadig1 yerlerde ¢aligmak isterler (Sun, 2002). Ornegin,

insanlar telefon sesi veya kalabalik gibi dikkat dagiticilar: yliziinden rahatsiz olurlar ve ¢a-
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lisma ortaminda yeterli 1s1 ve 1siklandirma bulunmadig1 durumlarda stres yasarlar (MacMil-

lan, 2012).

Islerini anlamli bulan kisiler islerinden ve &zel hayatlarindan daha fazla tatmin ol-
maktadirlar. Eger ¢alistiklar is beklentilerini karsiliyorsa ise karsi olumlu bir tutum sergi-
lerler. Daha fazla yetenek isteyen ve isle ilgili uzmanlik gerektiren iglerde calisan kisiler
daha fazla tatmin olmaktayken, siirekli ayn1 ve basit isleri yapan kisiler ise genellikle daha

fazla tatminsizlik yasamaktadirlar (Keser, 2006)

Yeteneklerin ve yetkinliklerin kullanilabilecegi isler ¢alisanlarin is tatiminini pozitif
olarak etkilemektedir (Chatzoglou ve digerleri, 2011). Yetenek ve bilginin kullanilma firsa-
tinin olmadig tekrarlanan isler ¢alisanlarda sikilmaya/bikkinliga yol agmaktadir. Monoton-
luktan dolay1 sikilma/bikkinlik seviyesi arttiginda, tatmin diiser. Sikilma/bikkinlik seviyesi
diistiigiinde ise is tatmini artmaktadir (Besiktas, 2009).

Is yerinde galisanlara ne kadar 6zgiirliik verilirse, o kadar is tatmini artis1 goriilmek-
tedir (Keser, 2006). Bu durum kendi is takvimini olusturmayu, isle ilgili kararlara katilimi,
gorevleri tamamlarken kullanilacak araglarin secimini kapsamaktadir (Luthans, 1995). Is
iizerindeki algilanan kontrol azaldiginda, i¢sel motivasyon olasiligi da azalmaktadir (Basar,

2011).

Kisisel gelisim

Mesleki egitimin bir kurumda calisana saglanan kisisel gelisim firsatlar1 arasinda
onemli bir yeri vardir. Mesleki egitim, mesleki bilgiyi ve yetenekleri arttirmak veya ¢alisan-
larin tutumlar1 ve sosyal davraniglarini degistirme amaciyla, orgiitsel hedeflerle ve isin ge-

reklilikleriyle tutarli olan bir dizi planlanmis aktiviteler biitiinii olarak tanimlanabilir.

Calisanlar yeteneklerini ve bilgilerini arttirmak ve kendilerine gelisim imkani1 sagla-
yacak seyleri 6grenmek isterler. Buna paralel olarak, kendilerine sunulan kisisel gelisim fir-
satlarindan tatmin olurlarsa bu durum genel is tatmini seviyelerini arttirir. Bu yiizden is yeri
egitimleri, isle ilgili uzmanlasmay1 saglayarak ¢alisanin is tatminini arttiracak ayrica ¢alisana

kisisel gelisim tatmini saglama firsat1 yaratacaktir. Ek olarak, ¢alisan gelistirme programlari
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calisanlara kendine giiven hissini vererek, kariyerleri lizerinde kontrol imkan1 sunarak ve
islerine karsi olumlu hisler gelistirmelerine katkida bulunarak c¢aligsanlarin tatmin seviyele-

rini arttirir (Jin ve Lee, 2012:24).

Bununla birlikte gelisim istegi kisiden kisiye degisiklik gosterebilmektedir. Giiglii
gelisim istegi duyan kisiler bu isteklerine cevap verebilecek islerde ¢calismak isterler. Hack-
man ve Oldham (1976) bu durumu biiylime gelisme gereksinimi (BGG) faktorii adiyla igsel
is Ozellikleri ve is tatminin arasindaki iliskide arabulucu olarak kullanmislardir (Judge ve

Klinger, 2008:395)

Odiiller

Odiil galisanin arzusuyla alakalidir ve ¢alisan1 motive eder. Belirli bir gérevi yerine
getiren ¢alisanin ne istedigini gosterir. Literatiire gore, odiiller i¢sel ve dissal ddiiller olmak
iizere ikiye ayrilir. Dissal ddiilleri maas, terfi, ikramiye ve prim vs. olusturur. I¢sel ddiillere
ise bir seyi bagarma hissi, bir takim basarisinin pargast olmak, amirler tarafindan yapilan

isten dolay1 takdir edilmek ve taninmak 6rnek verilebilir (Judge ve Klinger, 2008:399).

Ucretlendirme is tatmininde énemli bir rol oynamaktadir. Eger bireyler isin maddi
karsiligini yeterince alamadiklarini diisliniirlerse tatminsizlik hissi artmaktadir. Bu duygusal

tutarsizlik zamanla artarak mutsuzluga ve tatminsizlige yol agmaktadir (Judge ve Klinger,
2008:399)

Calisanlar sozlii olarak performanslarindan dolay1 6vgii almak istemektedirler. Bu
yolla yoneticileri tarafindan kabul gérmiis olurlar. Ovgiiler, tesvik primleri, takdir mektup-
lar1 bu kabul gérmenin bazi gostergeleridirler. Is tatmini tiim bu his ve geri bildirimlerle

artmaktadir (Basar, 2011).

Sonug olarak etkili bir &diil sisteminin igermesi gereken belirli 6zellikler vardir. Odiil
sisteminin en iyi sekilde islemesi i¢in ddiillerin ¢alisanin 6nceliklerine ve onlara verdikleri
oneme gore adil, agik ve esnek olarak algilanacak sekilde bireysellestirilmis olarak verilme-

lidir (De Cenzo ve Robbins, 1994:330).
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Y Onetim

Calisanlarin is tatmini, amirlerin destegi ve calisanlar1 tanimasindan pozitif olarak
etkilenmektedir (Yang ve digerleri, 2011:359). idareciler kurumun temsilcileri oldugundan,
calisanlara destekleyici ve yardimsever sekilde yaklagsmalari ¢alisanlarin goziinde kurumun
da kendilerine ayni sekilde yaklastigini diisiindiirtecektir (Emhan ve digerleri, 2014). Bir
kurumda iist ve astlar arasindaki iletisim c¢alisanlarin ige karsi tutumunu etkilemektedir. Di-
ger yandan yoneticilerin yonetim anlayislart 6nemlidir ve fark yaratabilmektedir. Bir yone-
tici ¢alisanlarinin performansini kontrol ederken ve isle ilgili kararlar alirken ¢alisanlarin da

bu siirece katilimini isteyebilmektedir. (Yeltan, 2007).

Bu kapsamda, iki ana yonetim anlayisi is tatminini etkilemektedir: Calisan merkezli
ve Katilimei. Calisan merkezli yonetim anlayisinda, tistler astlarinin performanslarini kontrol
ederler, calisanlarina yardimer olurlar, tavsiye verirler ve ¢alisanla resmi ve gayri resmi ola-
rak iletisim halinde olurlar. Katilimc1 yonetim anlayisinda ise yoneticiler astlarina kendi is-
lerini etkileyen kararlara katilmalarina izin verirler. (Yeltan, 2007). Ancak, ilk yaklasimda
caligsanlar1 denetlemenin siklig1 ve sekli calisanlar acisindan rahatsiz edici olmamasi igin
onemlidir. Bu denetimin yOneticinin Ustlinligiinii gosterme, ¢alisanlarin hatalarini bulma
veya calisanlar1 agagilama amagli degil de ¢alisanlarla ortak hareket etme, gorevlerle alakali
problemlerin ¢6ziimi, ilerlemenin degerlendirilmesi ve periyodik olarak yapici geri bildirim

verilmesi amaclar tasidiginin ¢alisanlara hissettirilmesi gerekmektedir (Besiktas, 2009).

Calisanlarin kendi aralarinda ve idare ile iletisim problemleri yagamalari is tatminini
olumsuz etkilemekte ve bazen calisanlarin is birakmalarina sebep olabilmektedir (Madlock,

2008).
Locke’a gore, adil ticret ve 6diil dagilimi ile karar verme siire¢lerinin seffafligl yo-

netimin ¢alisanlarin bilinglerinde 6rgiitsel adalet kavraminin insas1 ve ¢alisanlarin giivenini

kazanmada biiyiik rol oynamaktadir.
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Is arkadaslari

Birlikte calisanlarin aralarindaki iligkiler is tatmini agisindan 6nemlidir. Bir¢ok ¢ali-
san sosyallesme ihtiyaglarini is yerinde gidermektedir. Locke’a gore, hizli arkadagliklar ke-
sin bir zorunluluk olmasa bile ¢alisanlar arkadas canlisi, destekleyici, ortak hareket eden ve
ayni deger ve beklentilere sahip insanlarla ¢aligmak isterler (Basar, 2011). Bazi insanlar is-
lerini sevmeseler bile is arkadaslariyla vakit gecirmek onlar1 mutlu etmektedir (Besiktas,

2009).

Tam tersi sekilde, is arkadaslariyla yasanan sorunlar ¢alisanlarin is tatmini lizerinde
olumsuz bir etki birakabilmektedir (Yeltan, 2007). Tek basina ¢alismak, ¢alisanlarda yalniz-
lik hissinden dolay1 ise karsi bir nefret, tiksinme hissi olusturabilir. Bu durum da is tatmin-
sizligine yol acabilmektedir (Besiktas, 2009). Is arkadaslariyla mesai saatleri disinda yapilan

sosyal aktiviteler insanlar1 is yasaminin monotonlugundan uzak tutmaktadir (Basar, 2011).

Iletisim

“Latince “communicare” fiilinden gelen iletisim, istenen sonuglar1 bagarmak ve davranislari etki-
lemek amaciyla insanlar arasinda soz1{i ya da s6z1ii olmayan diger araglarla anlayis saglamadir. Orga-
nizasyonel hedeflere varilmasinda, verimliligin artiritlmasinda isletmede etkin bir iletisim sisteminin
varlig1 temel bir zorunluluk olarak yonetim kademelerinin karsisina ¢ikmaktadir. Yapilan birgok aras-

tirmada, yoneticilerin zamanlarinin biiyiik bir boliimii rutin (giindelik) iletisim i¢in harcadiklar1 belir-

lenmistir” (Yumusak, 2008:5).

Is yerindeki yiiz yiize etkilesimler ve iletisim, iiretkenlik, is tatmini ve orgiitsel bag-
lilik agisindan olmazsa olmazdir. Orgiit iletisiminin iki boyutu vardir: Birincisi sézlii sunum
ve geri bildirim vermek gibi yonetimsel iletisim, digeri de resmi kanallarin disinda yapilan

iletisim gibi gayri resmi etkilesimdir (Madlock, 2008).
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2.4.2. Kisisel faktorler

Cinsiyet

Bazi arastirmacilar kadinlarin erkeklere gore daha fazla is tatmini sagladiklarini iddia
ederken bazilar1 da tam tersini sdylemektedirler. Bunun sebebi kadin ve erkeklerin sosyal
rollerinin farkli olmasi nedeniyle isten beklentilerinin de farkli olmasidir. Ornegin, kadnlar
caligma sartlarina ve ig yerindeki sosyal iligkilerine 6nem verirken, erkekler maas veya prim
gibi faktorlerle daha fazla tatmin olabilmektedirler. Belki de bu durum kadin ve erkegin
farkli beklentilere sahip olmasindan dolay1 olusmaktadir, kadinlarin beklentileri erkeklere
gore goreceli olarak daha diisiik oldugundan daha fazla tatmin yasabilirler (Besiktas, 2009).
Cinsiyet is tatmini seviyesini etkileyen bir faktor degildir hatta kisinin medeni halinin de is
tatmini lizerinde etkisi yoktur (Sun, 2002). Agikgca is tatmininin cinsiyetten ziyade beklenti

seviyesiyle alakali oldugu sdylenebilir (Besiktas, 2009).

Egitim sevivesi

Onceki arastirmalar egitimin is tatmini iizerinde negatif etkisi oldugunu ortaya cikar-
mustir. Yiiksek egitimli geng calisanlar siirekli tekrarlayan isleri yapmak sikilabilmekte ve
tatminsizlik yasayabilmektedirler (Green, 2000). Egitim ve is tatmini arasindaki iliski isin
gerektirdikleriyle uyumlu olarak arastirilmalidir. Bu baglamda ¢alisanin egitim seviyesi isin
gerektirdigine gore fazlaysa, bu durum tatminsizlige yol agabilmektedir (Sun, 2002). Daha
once beklenti teorisinde bahsedildigi gibi tatminsizlik yasanmamasi i¢in girdi ve ¢iktilarin
calisan yoniinden dengeli olmasi gerekmektedir. Bazi arastirmacilar egitim seviyesi ve is
tatmini arasindaki ters orantinin 6zel sektdorde kamu sektoriine gore daha fazla oldugunu
bulmuslardir (Green, 2000). Benzer sekilde, yiiksek zeka ve bilgi gerektiren islerde bu yet-
kinliklere sahip olmayan kisilerde de ayni sekilde tatminsizlik durumu ortaya ¢ikmaktadir
(Besiktas, 2009). Yiiksek egitimli kisilerin i tatminsizligi yasamalarinin bir sebebi de is

yerinde kendilerinden beklentinin fazla olmasidir.
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Is tatmini ve yas iliskisini arastiran arastirmalardan birbirleriyle catisan sonuglar bu-
lunmustur. Bazilar1 hi¢bir ilgisinin olmadigini iddia ederken bazilar1 6nemli etkilerinin bu-

lundugunu séylemektedir.

Yaygin goriis yas arttik¢a tatmin seviyesinin de arttigidir (Yeltan, 2007). Bazi aras-
tirmacilar aralarindaki iliskinin U seklinde oldugunu 6ne stirmektedirler (Sun, 2002). Bu
baglamda tatmin seviyesi is yasaminin basinda gencligin ve is sahibi olmanin da etkisiyle
yiiksektir. Yillar i¢inde tatmin seviyesi, daha iyi bir ise girme olanaklarinin farkindaligiyla
diismeye baslar Orta yasli calisanlar, deneyim ve is yasamina adaptasyonlar1 sebebiyle isle-
rine karst olumlu hisler beslerler. Yerlesmis rutinden ve is degistirme olanaklar1 azaldigin-
dan ise kars1 tutumlart yiliksek olabilmektedir. Yasl ¢alisanlarin genglere gore, beklentileri
daha gercekei oldugundan ve deneyimleriyle kendi yetkinliklerinin farkindan olduklarindan

is tatmin seviyeleri daha yiiksektir (Besiktas, 2009).

Emeklilikten Once tatmin seviyesi gelecek korkusu sebebiyle diisebilmektedir.
Emekliye ayrilacak kisi kendine ise yaramaz ve 1skartaya ayrilmis bir makine gibi davranil-
digin1 hissedebilmektedir. Bu hisler ig tatmininin diigmesine sebep olabilmektedir (Sridharan
ve digerleri, 2008)

Bhattacharya’ya (2011) gore, yas is tatminini etkileyen bir faktor degildir. Yine de
yas faktorii beklentinin anlasilmasi acgisindan 6nemlidir. Bu yiizden yas1 géz 6niinde bu-

lundurarak is dizayn1 yapilmasi faydali olacaktir (Bhattacharya, 2011).
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3. YONTEM

3.1. Katihmcilar

Arastirmaya 53 kadin (Yiizde 30,6), 120 erkek (Yiizde 69,4) olmak iizere toplamda
173 calisan katilmistir. Katilimcilar iller Bankas1t A.S.’nde calisan kadin ve erkeklerden
olusmaktadir. Yas ortalamasi 2,80°dir (S = 1,13). 138 katilime1 (Yiizde 79,8) evli iken, 35
kisi (Yiizde 20,2) ise bekardir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin diger bilgiler,

Cizelge 1°de verilmistir.

Cizelge 3.1. Katilimcilara iligkin 6zet demografik bilgiler

Degiskenler X S.S
Yas 2,80 1,13
Calisma Siiresi 2,02 0,92
Egitim Diizeyi 4,20 0,70

Katilimcilarin ¢alisma siiresi 3 basamakli bir 6l¢ek iizerinde degerlendirilmistir (1 =
7 yil ve daha az, 2 = 8-15 y1l, 3 = 15 y1l ve iizeri). Katilimcilarin ortalama egitim diizeyi
2,02 (S =0,92) olarak belirlenmistir. Katilimcilar ortalama 10 yil civarinda kideme sahiptir.
Katilimcilarin egitim diizeyi 4 basamakli bir 6l¢ek tizerinde degerlendirilmistir (1 =
lise, 2 = yiiksekokul, 3 = lisans, 4 = lisansiistii). Katilimcilarin ortalama egitim diizeyi 4,20

(S =0,70) olarak belirlenmistir. Katilimcilar lisansiistii diizeyinde egitime sahiptir.

3.2. Veri Toplama Araclar

Arastirmada, amag boliimiinde belirtilen sorulara yanit aramak amaciyla Minnesota

Is Tatmin Olgegi (kisa form) ve is yasam dengesi 6l¢iim anketi kullanilmustir.

3.2.1. Kisisel bilgi formu

Katilimcilar, kadin ve erkek olmak iizere cinsiyetlerine gore, 20-29, 30-39, 40-49,

50-59, 60 ve lizeri yas araliklar1 olmak tizere bes ayr1 yas kategorisine, evli ve bekar olmak
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iizere medeni durumlarina, iller Bankas1 A.S.’nde calistiklari siirelere gére 7 yil ve daha az,
8-15 yil ile 15 y1l ve iizeri olmak iizere {li¢ ayr1 ¢alisma siiresi kategorisine, son olarak egitim
durumlar agisindan lise, yiiksekokul, lisans ve lisansiistii olmak iizere dort ayr1 egitim du-

rumu kategorisine ayrilip degerlendirilmistir.
3.2.2. Minnesota is tatmin dlgegi - kisa form

Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan 1967'de gelistirilen Minnesota Is Tat-
min Olgegi'nin Kisa Formu 20 maddeden olusmaktadir. Calisanlarin islerinde yasadiklar
veya yasayamadiklar1 tatmini 6lgek i¢in kullanilmaktadir. 5 basamakli likert 6lcegi ile 20
maddenin degerlendirilmesini kapsamaktadir. Bu dlgege gore 5: Cok memnunum, 4: Mem-
nunum, 3: Kararsizim, 2: Memnun degilim ve 1: Hi¢ memnun degilim seklinde degerlendi-
rilir. Olgekte elde edilebilecek en yiiksek puan 100, en diisiik puan 20'dir. Puanlarla is do-
yumu arasinda dogru oranti vardir. Minnesota Is Tatmin Olgegi ilk kez Oran (1989) tarafin-

dan Tiirkge'ye ¢evrilmis ve kullanilmistir.
3.2.3. Is yasam dengesi 6l¢iim anketi

Opatha tarafindan 2010 yilinda gelistirilen i yasam dengesi 0l¢iim anketi, denge
algis1 kisiden kisiye degisiklik gosterebileceginden, is (iistler, astlar ve is arkadaslar1) ve
yasamin (es, ebeveynler, cocuklar, yakin akrabalar ve arkadaslar) biitlin biiyiik taraflar1 da-
hil edilerek 360 derecelik etrafli bir degerlendirme yapmaktadir. 10 maddeden olusan is
yasam dengesi O0l¢lim anketi 5 basamakli likert 6l¢egi kullanmaktadir. Buna gore 5 : Kesin-
likle katiliyorum, 4 : Katiliyorum, 3 : Kararsizim, 2 : Katilmiyorum, 1 : Kesinlikle katilmi-
yorum seklinde degerlendirilir. Olgekte elde edilebilecek en yiiksek puan 50, en diisiik pu-

ansa 10'dur. Puanlarla is yasam dengesi arasinda dogru oranti1 vardir.
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3.3. Islem

Veriler, Ocak 2018 — Subat 2018 tarihleri arasinda iller Bankas1 A.S. Bolge Miidiir-
liikleri ve Genel Miidiirliigiinde calisan personellerden toplanmustir. Katilimeilardan Iller
Bankas1 A.S. dahili e-posta sistemi tizerinden gonderilen anket formlarinin yanitlanmalari

istenmistir.

3.4. Giivenilirlik Analizleri

Giliniimiizde 6l¢ek giivenilirligini 6l¢gmek icin kullanilan istatistiksel uygula-
malarin en yaygin olan1 Cronbach'in (1951) gelistirdigi alpha katsayisidir. Cronbach alpha
katsayis1 6lgegin kendi iginde tutarli olup olmadigini géstermektedir. 0 ve 1 arasinda olabi-
len bu deger 1'e yakinsadikc¢a 6lgek tutarlig: yiiksek denilebilir.

Cizelge 3.2. Is tatmini dlgeginin giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items Madde Sayis1

947 ,948 20

Is tatmin 6lgeginin giivenilirlik analizi sonucunda cronbach alpha degeri ,947 olarak 6lgiil-

miistiir. Bu 6l¢egin giivenilirlik diizeyinin ¢ok yiiksek oldugunu gostermektedir.

Cizelge 3.3. Is tatmini dlceginin dlcek istatistikleri

Ortalama Varyans Standart Sapma Madde Sayis1

68,22 225,870 15,029 20

Is tatmin Olgeginin dlgek istatistiklerinde ise ortalama 68,22, varyans 225,87, standart
sapma 15,029 olarak hesaplanmistir. Is tatmin 6lgeginde elde edilebilecek maksimum puan
100°diir. Bu durumda 68,22 puan ortalamasi fena olmayan bir is tatmini diizeyini goster-

mektedir.
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Cizelge 3.4. Is yasam dengesi 6lgeginin giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items Madde Sayisi

127 ,635 10

Is yasam dengesi 6l¢eginin giivenilirlik analizi sonucunda cronbach alpha degeri , 757
olarak ol¢iilmiistiir. Bu deger 6lgek giivenilirliginin kabul edilebilir oldugunu gostermekte-
dir. Literatiirde kabul edilebilir diizey 0,7 ve 0,8 arasidir. Is yasam dengesi 6lgeginin cron-
bach alpha degerinin is tatmin 6l¢egi degerine nazaran diisiik ¢ikmasinin birkag sebebi ola-
bilir: Orneklem biiyiikliigiiniin dlgege gore diisiik kalmasi, anketi dolduranlarin anket soru-

larina tutarli cevap vermemeleri gibi.

Cizelge 3.5. Is yasam dengesi 6lgeginin dlgek istatistikleri

Ortalama Varyans Standart Sapma Madde Sayisi
27,66 188,621 12,393 10

Is yasam dengesi 6lgek istatistiklerinde ise ortalama 27,66, varyans 188,62, standart sapma
12,39 olarak hesaplanmustir. Olgekten elde edilebilecek maksimum 50 puan iizerinden or-
talama 27,66 puan ¢alisanlarin is yasam dengesini ne tam kurabildikleri ne de kuramadik-

larin1 gostermektedir.
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4. BULGULAR

Bu boéliimde aragtirmanin amaglarina gore toplanan verilere uygulanan istatistiksel
¢Oziimleme sonuglarina yer verilmistir. Bulgularin sunumunda ilk 6nce degiskenler arasin-
daki iliski diizeylerini belirlemek amaciyla gerceklestirilen korelasyon ¢éziimlemesi sonug-
lar1 verilecektir. Daha sonra is-yasam dengesini yordayan degiskenlere iliskin bulgular ele
almacaktir. Bu boliimde son olarak katilimcilarin ¢alisma stiresine (15 yildan az-15 yildan
fazla) gore is-yasam dengesi ile is doyumu ve alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar bakimin-

dan farklilasip farklilasmadiklari incelenecektir.

4.1. Frekans Analizi Sonuclar:

Omeklem grubuna kisisel bilgi formundaki veriler dogrultusunda frekans analizi

uygulanmis ve asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Cizelge 4.1. Orneklem grubu cinsiyet frekans analizi

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 53 30,6 30,6 30,6
Erkek 120 69,4 69,4 100,0
Toplam 173 100,0 100,0

Orneklem grubunun yiizde 69.4'{iniin erkeklerden, kalan yiizde 30,6 kismmin ise ka-
dinlardan olustugu Cizelge 4.1'de goriilmektedir. Bu veri kurumda ¢alisan erkeklerin sayisi-
nin kadinlara gére daha fazla oldugunu gostermenin disinda kurum personelinin is yasam
dengesini kurma bakimindan avantajli oldugunun gostergesidir. Bunun sebebi ise daha dnce
de bahsedildigi gibi giinlimiizde kadinlar hem is giicline katilim gdstermekte hem de ev is-

lerinde erkeklere gore daha fazla sorumluluk yiiklenmektedir.
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Cizelge 4.2. Orneklem grubu yas frekans analizi

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizdelik
20-29 22 12,7 12,7 12,7
30-39 58 33,5 33,5 46,2
40-49 33 19,1 19,1 65,3
50-59 53 30,6 30,6 96,0
60 ve lizeri 7 4.0 40 100,0
Toplam 173 100,0 100,0

Cizelge 4.2'de yas dagilimi goriilmektedir. Buna gdre is tatmini ve yas arasinda, daha
once deginildigi gibi, U seklinde bir iliski oldugu varsayilirsa kurumun personel yas dagili-
minin is tatmini agisindan iyi oldugu gériilebilir. U'nun sol ucunda olduklarini varsaydigimiz
is yasaminin basindaki genclerin, 20-29 yas araligindakiler, hevesli olmalar1 sebebiyle is
tatminleri yliksektir. En geng¢ grubun biraz daha altinda 30-39 yas araligindaki ¢aliganlar
orneklem grubundaki en kalabalik grubu olusturmaktadir. Bununla birlikte nispeten is tat-
mini seviyeleri yliksektir. U'nun tam ortasinda bulunan, is tatmin seviyeleri en diisiik olanlar,
40-49 yas araligindakilerin sayilarmin ¢ok kalabalik olmamalari kurum agisindan faydali
goziikmektedir. 50-59 yas araligindaki grup yerlesmis rutinleri, is degistirme olanaklarinin
genglere gore az olmasi ve beklentileri genglere gore daha gercekei olduklarindan is tatmin
seviyeleri gorece yliksektir. Son olarak U seklinin sag ucunda yer almasi gereken 60 ve iizeri
yas grubundaki ¢alisanlarin is tatmini en yiiksek olabilmekle birlikte emeklilik nedeniyle

gelecek kaygisi olabilmekte ve bu durum is tatminini etkileyebilmektedir.

Cizelge 4.3. Orneklem grubu medeni durum frekans analizi

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evi 138 79.8 79.8 79.8
Bekar 35 20,2 20,2 100,0
Total
173 100,0 100,0
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Cizelge 4.3'de goriildiigi gibi 6rneklem grubunun yiizde 79,8'i evli iken yiizde
20,2'lik kismi1 bekardir. Kadinlarin is giiciine katilimindan beri erkekler ev islerinde daha
fazla sorumluluk yiliklenmektedirler. Bu durum kadinin iistiindeki ytikii azaltmaktayken ka-
din erkek rolleri arasindaki ¢atismay1 arttirmaktadir. Evli insanlar is yasam dengesini kur-
makta bekarlara gore daha fazla zorlanmakta iken evli ¢alisanlara is yerlerinde pozitif ay-
rimcilik uygulanabilmektedir. Ayrica kariyer yolunda ilerleyen evli ¢aliganlarin eve ayirdik-
lar1 zaman azalmakta ve bunun sonucunda is yasam dengesizligi artmaktadir. Is tatmini aci-
sindan bakildiginda ise evli insanlar bekarlara gére daha fazla is tatmini yagamaktadir. Evli
insanlar ig yerindeki sikintilart esleriyle paylasmakta ve is yerinde yasadiklari sikintilardan
dolay eslerinden destek gormektedirler. Ayrica evlilerin bekarlara gore daha fazla maddi
sorumluluklar1 oldugundan ise bagliliklar1 daha yiiksektir bu da daha yiiksek is tatminine yol

agar.

Cizelge 4.4. Orneklem grubu egitim seviyesi frekans analizi

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise 6 3,5 3,5 35
Yiiksekokul 11 6,4 6,4 9,8
Lisans 99 57,2 57,2 67,1
Lisanstistii 57 32,9 32,9 100,0
Total 173 100,0 100,0

Cizelge 4.4'de goriildiigii iizere Iller Bankasi A.S.'nin genel egitim seviyesinin yiik-
sek oldugu, drneklem grubundaki calisanlarin yiizde 90,1'inin lisans ve yiiksek lisans sevi-
yesinde olduklar1 anlagilmaktadir. Egitim seviyesi i yasam dengesi lizerinde etkisi olma-
makla birlikte is tatmini agisindan 6nemlidir. Geng ve yiiksek egitimli calisanlar siirekli
kendini tekrarlayan isler yapmalar1 durumunda tatminsizlik yasayabilmektedirler. Bu du-
rumda isin gerektirdiklerinin ¢aliganin egitim seviyesiyle uyumlu olup olmadig: arastiril-
malidir. Diger yandan yiiksek egitimli kisilerden is agisindan beklenti fazla oldugundan dii-

stik is tatmini yasamalar1 daha olasidir.
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4.2. Korelasyon Coziimlemesi Sonuglari

Is-yasam dengesi ile is doyumu ve alt boyutlar1 arasindaki korelasyon katsayilar1 Ci-

zelge 4.5°de verilmistir.

Cizelge 4.5. Is-yasam dengesi ile is doyumu ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiler

. . 1§-Ya$am Den-
I¢sel Doyum | Digsal Doyum Is Doyumu .
gesi
Igsel Doyum
Alt Boyutu
Digsal Doyum g1 -
Alt Boyutu
Is Doyumu ,97** ,93** -
Is-Yasam Dengesi -, 15* -,04 -11 -
Ort. 41,25 26,96 68,22 77,66
S 9,41 6,34 15,03 82,39

p<,05*, p<,01**

Cizelge 4.5'den de anlasilacagi tizere, i¢sel doyum ile is-yasam dengesi arasinda ne-

gatif yonde diisiik diizeyli bir iliski belirlenmistir.
4.3. Regresyon Coziimlemesi Sonuclar:
Is-yasam dengesini yordayan degiskenleri belirlemek i¢in asamali (stepwise) dogru-

sal hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Is doyumu igin regresyon analizi sonuglar1 Ci-

zelge 4.6°da gosterilmistir.
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Cizelge 4.6. Is-yasam dengesinin yordanmasina iliskin hiyerarsik regresyon analizi sonug-
lar1

Degiskenler

R R? F Beta t
(denkleme giris sirasina gore)
I.Asama I¢sel Doyum Alt Boyutu ,150 ,023 3,95* -,150 -,1,99*
II. Asama Digsal Doyum Alt Boyutu ,202 ,041 3,62* ,233 1,80

p<,05*

Cizelge 4.6'da da goriildiigi gibi, is-yasam dengesinin yordanmasinda analize sadece
icsel doyum alt boyutu girmistir. Bu degiskenin agikladig1 varyans yilizde 4’tiir ve bu anlaml
bir degerdir (F1,171 = 3,95, p<,05).

4.4, Gruplararas1 Karsilastirmalarla ilgili Bulgular

Aragtirmanin bu asamasinda orneklem, ¢alisma siiresine (15 yildan az-15 yildan
fazla) gore iki gruba ayrilmistir. Daha sonra bu iki grup is-yasam dengesi ile is doyumu ve
alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar bakimindan karsilastirilmistir. Gergeklestirilen Tek Fak-
torlit ANOVA Analiz sonuglar1 Cizelge 4’te verilmektedir.
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Cizelge 4.7. Is-yasam dengesi ile is doyumu ve alt boyutlar1 puanlarinin ¢alisma siiresine
(15 Yildan Az-15 Yildan Fazla) gore karsilastirilmasi

Kareler d Kareler Ortala- . Anlamlilik
S
Toplam masi Diizeyi

fcsel Deneklerarasi 978.81 1 978.81 11.74* .001
Doyum Deneklerigi 14251.99 171 83.34
AltBoyutu  [1opjam 15230.81 172

Deneklerarasi 156.73 1 156.73 3.97* .048
Digsal Doyum

Deneklerigi 6757.06 171 39.52
Alt Boyutu

Toplam 6913.79 172

Denceklerarasi 1918.89 1 1818.89 8.88* .003
Is Doyumu Deneklerigi 36930.76 171 215.97

Toplam 38849.65 172

Deneklerarasi 68940.27 1 68940.27 10.73* .001
Is-Yasam Den-

) Deneklerigi 1098702.61 171 6425.16

gesi

Toplam 1167642.88 172
p<.05*

Cizelge 4.7'de de goriildiigii gibi analiz sonuglari, i¢gsel doyum alt boyutu bakimindan
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugunu gostermistir (F1,171 = 11,74, p<,05). Buna gore,
15 yildan fazla galisma siiresine sahip katilimcilarin (x = 43,97), ¢alisma siiresi 15 yildan
az olan katilimcilara (x =39,17) gore, islerinden elde ettikleri i¢gsel doyum diizeyi daha yiik-
sektir.

Digsal doyum alt boyutu acisindan ¢alisma siiresine gore anlamli bir fark bulunmus-
tur (F1171= 3,97, p<,05). 15 yildan fazla ¢alisma siiresine sahip katilimcilarin (x = 28,05),
caligma siiresi 15 yildan az olan katilimcilarla (x = 26,13) karsilastirildiginda, islerinden

elde ettikleri digsal doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Is doyumuna gére ¢alisma siiresi agisindan gruplar arasinda anlamli fark bulunmustur

(F1171=8,88, p<,05). Buna gore 15 yildan az ¢alisma siiresine sahip katilimeilar (x = 65,31),
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15 yildan fazla katilimcilarla (x = 72.03) karsilastirildiginda islerinden elde ettikleri genel
doyum diizeyi daha diistiktiir.

I¢sel, dissal ve is doyumu yoniinden 15 yildan fazla ¢alisma siiresine sahip ¢alisan-
larin doyum diizeyleri 15 yildan az ¢alisanlara gére daha fazla olmasinin sebebi yasla birlikte
artan beklentilerin azalmasi, artan ¢alisma siiresiyle ¢alisanlarin resmi hiyerarside olmasa
bile gayri resmi hiyerarside bir konum elde etmeleri, maddi ve manevi olarak diizenlerini

kurmus olmalar1 gibi sebepler sayilabilir.

Is-yasam dengesi bakimindan da gruplar arasinda fark bulunmustur (F1,171 = 10,73,
p<,05). 15 yildan fazla galisma siiresine sahip katilimeilar (x = 65,12), calisma siiresi 15
yildan az olan katilimcilara (x = 54,84) gore, hayatlarinda is-yasam dengesini kurmada daha

basarilidirlar.

Bu durum 15 yildan fazla ¢aligma siiresine sahip galisanlarin tatmin seviyelerinin, 15
yildan az ¢alisanlara gore daha yiiksek olmasiyla iligkilidir ve benzer sebeplerden kaynak-
lanmaktadir. Diger yandan 15 yildan fazla ¢aligma siiresine sahip ¢alisanlarin yas ve is tec-
riibesi sayesinde problem ¢ozme yetenekleri 15 yildan az ¢alisma siiresine sahip olanlara
gore daha gelismistir. Bundan dolay1 15 yildan fazla ¢alisma siiresine sahip calisanlarin, 15
yildan az ¢alisma siiresine sahip calisanlara gore i1s yasam dengesi kurmada daha basarili

olduklar1 soylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Literatiirde is yasam dengesi ve 1§ tatmini kavramlariyla ilgili bir¢ok arastirmayla
karsilagilmaktadir. Ancak is yasam dengesinin is tatminine etkisi konusunda o&zellikle
Tiirkge arastirma eksikligi géze ¢arpmistir. Arastirmanin literatiire bu agidan katki saglaya-

cag1 disiiniilmektedir.

Bu calisma ile iller Bankas1 A.S. galisanlar {izerine uygulamali bir arastirma yapil-
mig ve i yasam dengesinin is tatminine olan etkisi kolerasyon ve regresyon analizleriyle
incelenmistir. Bununla birlikte 6rneklem grubu ¢alisma yillarina gére 15 yildan fazla ve az
calisanlar olmak tizere ikiye ayrilmis ve tek faktorliit ANOVA analizi ile ¢calisma siirelerine
gore is yagam dengesi, is tatminleri ve alt boyutlar1 degerlendirilmistir. Yapilan aragtirma ile

Iller Bankas1 A.S. insan kaynagina iliskin bulgular elde edilmistir.

Arastirma is yasam dengesi, is doyumu ve is doyumunun alt boyutlari olan igsel ve
dissal doyum olarak incelenmistir. Burada bahsedilen i¢sel doyum; basari, taninma, takdir
edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagl gorev degisiklikleri gibi
isin igsel niteligine iliskin 6geler kastedilmektedir. Digsal doyum ise kurum politikasi, yo-
netim, denetim sekli, yoneticiler, astlarla iligkiler, calisma kosullar1 ve {icret gibi isin gevre-

sine ait 0geleri kapsamaktadir.

Arastirma bulgular ise su sekildedir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda is yasam
dengesi ile is tatmini ve is tatmininin alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii anlamli ancak dii-

stik diizeyli bir iligki belirlenmistir.

Regresyon analizinde ise is yasam dengesi ile i¢sel doyum arasinda yiizde 4 varyans
degerli yine anlaml1 ancak diistik diizeyli bir iligki tespit edilmistir. Literatiir incelendiginde

bu sonuglarin aksine bulgularla karsilasilmaktadir.

Ueda’nin (2012) Japonya’daki yar1 ve tam zamanlh ¢alisanlarla yiiriittigii calismada

is yasam dengesini arttirmaya yonelik programlarin is tatmini {izerinde pozitif ve 6nemli
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etkilerinin oldugu bulunmustur. Rani (2011) tarafindan yapilmis baska bir calismada ise ¢a-
lisan tatmini ile is yasam dengesi arasindaki iliski aragtirilmig ve ¢alisanlarin is yerindeki
gorevleri ve tatminleri arasinda yliksek diizeyli bir iligkinin bulundugu bu iligkinin ise is
yasam dengesi agisindan bir koprii gorevi gordiigii anlagilmistir. Hussein ve arkadaslarinin
(2016) is yasam dengesinin is tatminine etkisini arastirdiklar1 baska bir ¢alismada yapilan
korelasyon analizi sonucunda is yagam dengesiyle ig tatmini arasinda yiizde 90,2’lik kore-
lasyon degeri bulunmus ve is yasam dengesinin is tatmini lizerinde ¢ok gliclii pozitif yonlii
bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Makabe ve arkadaslarinin (2014) Japonya'da hemsireler
iizerinde yaptiklari is yasam dengesizliginin i tatmini ve yasam kalitesine etkisi konulu
aragtirmalarinda is yagsam dengesizliginin is tatminini ve yasam kalitesini diisiirdiigii sonu-
cuna ulasmislardir. Moran'in (2016) is yasam dengesinin satis sektoriinde calisanlarin is tat-
minine etkisi konulu arastirmasinda saglikli bir is yasam dengesinin is tatminini arttirdigi

tespit edilmisgtir.

Bu ¢alismada yapilan regresyon ve kolerasyon analizi sonuglarina gore is yasam den-
gesinin is tatminini lizerinde diisiik diizeyli ve negatif yonlii bir etkisinin bulunmasinin, ki
bu etki istatistiksel anlamda bir 5nem tasimamaktadir, cok sayida sebebi olabilir. Onemli
sebeplerinden birisi bu 6rneklemde 1§ yasam dengesi ve is tatmini ortalamalari arasinda ayirt
edici bir fark olusmamasindan kaynaklandigi iddia edilebilir. Diger yandan arastirmanin ki-
sitlarinda bahsedildigi gibi 6rneklem sayisinin diisiik olmasi ve is yasam dengesi 6l¢egine
tutarl cevaplar verilmemesi ki is yasam dengesi dl¢eginin gilivenilirlik analizindeki diisiik

Cronbach Alpha degeri de bunu dogrulamaktadir, bu sonuglara neden olmus olabilir.

Tek faktorliit ANOVA analizi ile ¢alisma siirelerine gore incelenen 6rneklem sonu-
cunda ise 15 yil ve tlizeri siirelerde galisanlarin is yasam dengesi, is tatmini ve is tatmininin
alt boyutlar1 bakimindan 15 y1l ve az siirelerde ¢alisanlara gore daha fazla i tatmini yasa-

diklar1 ve is yasam dengesi kurmada daha basarili olduklar tespit edilmistir.

Literatiirde de bu sonuglar1 dogrulayacak arastirmalara rastlanilmistir. Bu arastirma-
lar 6zellikle yas ve is tatmini arasindaki iligkiyi incelemesine ragmen c¢aligsma siiresinin art-
mastyla yasin da artacagi ongoriileceginden elde edilen sonuglarla tutarlidir. Yasin is tatmi-

nine etkisiyle ilgili olarak yaygin goriis yas arttik¢a tatmin seviyesinin de arttigidir (Yeltan,
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2007). Baz1 aragtirmacilar aralarindaki iligkinin U seklinde oldugunu 6ne siirmektedirler

(Sun, 2002).

Bu baglamda tatmin seviyesi i yasaminin basinda gencligin ve is sahibi olmanin da
etkisiyle yiiksektir. Yillar iginde tatmin seviyesi, daha iyi bir ise girme olanaklarmin farkin-
daligiyla diismeye baslar Orta yasli calisanlar, deneyim ve is yasamina adaptasyonlar1 sebe-
biyle iglerine karsi olumlu hisler beslerler. Yerlesmis rutinden ve is degistirme olanaklari
azaldigindan ise kars1 tutumlar yiiksek olabilmektedir. Yaglh ¢alisanlarin genglere gore, bek-
lentileri daha gergekci oldugundan ve deneyimleriyle kendi yetkinliklerinin farkindan ol-

duklarindan is tatmin seviyeleri daha ytiksektir (Besiktas, 2009).

Ingiltere merkezli arastirma sirketi YouGov’mn 2017 yilinda 1995 ingiliz calisana uy-
guladig1 is yasam dengesi anketi sonuglarina gore 18-24 yas araligindakilerin yiizde 15’1,
25-34 yag araligindakilerin yiizde 21’1, 35-44 yas araligindakilerin yiizde 14’1, 45-54 yas
araligindakilerin yilizde 17’°si, 55 ve lizeri yasindakilerin ise ylizde 11°1 is yasam dengesi

acisindan mutsuz olduklarini belirtmislerdir.

Calisanlarin is yasam dengelerinin bireysel ve kurumsal bazda etkileri vardir. Daha
once de bahsedildigi gibi birey diizeyinde, ¢alisan sagligin1 korumak ve performans: arttir-
mak; kurumsal diizeyde ise verimliligi arttirmak olarak ifade edilmektedir. Is yasam denge-
sini gdz Oniinde bulunduran bir yonetimsel anlayis Iller Bankas1 A.S.’de hem bireyler aci-
sindan hem de kurum ag¢isindan olumlu sonuglar ortaya ¢ikaracaktir. Bu aragtirma sonucunda
[ller Bankas1 A.S.’de is yasam dengesi konusunda bir farkindalik yaratildig1 diisiiniilmekte-
dir. Bu arastirma 1s13inda Iller Bankas1 A.S.’de insan kaynaklar1 politikalarinin, ¢alisanlarin
is yasam dengelerini daha kolay kurabilecekleri ve is tatminlerini arttirici sekilde gelistirile-

cegine inanilmaktadir.

[ller Bankas1 A.S.’de is yasam dengesini kurmay1 kolaylastirici ve calisanlarin is tat-
minlerini yiiksek tutmalarini saglayacak asagida belirtilen Onerilerin faydali olacag: diisii-

niulmektedir:
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- Haftalik ¢alisma siiresi olan kirk saat, bes giine degil de dort giine sikistirilarak bir is glinii
bosaltilabilir. Ozellikle giinliik olarak is yapmas1 gerekmeyen personel i¢in bu yéntemin fay-

dali olabilecegi diisiiniilmektedir.

- Calisanlara galisma saatlerini esnek bir sekilde diizenleyebilme 6zgiirliigii saglanabilir. Or-
negin 6gleden sonra isi olmayan bir ¢alisan, mesainin bitmesini beklemek zorunda kalmaz.
Bunun yaninda ticretler ¢alisma saatlerine endekslenebilir boylece ¢alisan kisi para veya za-

man arasinda tercih 6zgiirliigline de sahip olacaktir.

- Calisanlara kurum i¢i rehberlik hizmeti saglanmasi ¢alisanlarin is ve hayatla ilgili sorunla-

rin1 daha kolay ¢6zmeye yardimer olacaktir.

- Is yogunluguna gore ¢alisanlarm kendi aralarinda doniisiimlii ¢alismalariin saglanmast,

calisanlarin is yasam dengelerini kurmaya yardimeci olacaktir.

- Izin kullanimlarinda olagan dis1 bir durum haricinde ¢alisanin istedigi kadar izin yapmasina
olanak saglanmasi, izin kullanimmin kisitlanmamasi ¢alisanlarin yeterince dinlenmesini

saglayacaktir.

-Evli ve 6zellikle ¢ocuklu ¢alisanlara evdeki sorumluluklarini daha iyi yerine getirebilmeleri
icin calisma saatleri, izin gibi konularda destek saglanmasi ve gerekirse asirtya kagmadan
pozitif ayrimcilik yapilmasi bekar ¢alisanlara gore is yasam dengesini kurmakta daha ¢ok

efor sarf eden bu ¢alisanlarin is yasam dengelerini daha 1yi kurmalarini saglar.

-Is tatmin seviyeleri yiiksek olan gen¢ calisanlarin heveslerini kiric1 kurum ici politikalardan
kagmilmasi, en gen¢ olmanin en ¢ok isi yapmak anlamina gelmediginin diger personellere
ve amirlere anlatilmasi ve kurum tarafindan i¢sellestirilmesi geng c¢alisanlarin is tatmin se-

viyelerinin yiiksek tutulmasi agisindan 6nemlidir.

-Calisanlarin yaslarinin artmasiyla ¢cagin disinda kalmalarinin oniine gecilmeli, bunun i¢in
calisanlara kanun ve mevzuat, kullandiklar1 program veya esyalarla, kisacas1 yaptiklari isle
ilgili stirekli egitim verilmesi kurumun ¢ag1 yakalamasi ve ¢aligsanlarin is tatminlerini yiliksek

tutmalar agisindan faydali olacaktir.
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-Calisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanaklar saglanmasi, ¢alisanin kendisini gelistir-
mesinin ddiillendirildigi bir anlayisin kurumda kabul gérmesi ¢alisanlarin islerinden tatmin

olmalarini saglayacaktir.

-Calisanlarin kariyer tatmini yasamalarini saglayacak hiyerarsik ¢alisma pozisyonlarinin
olusturulmasi yaslanan ve deneyim sahibi olan personelin kendilerinden yasca daha kiigiik
ve deneyimsiz personellerle ayni konumda olmalarini 6nleyecek, bundan dolay1 yasanabile-
cek problemlerin oniine gececektir. Yasglanan ve deneyim sahibi olan calisanlar seflik, ki-
demli uzmanlik veya miidiir yardimcilig1 gibi pozisyonlara gecerek maddi ve manevi an-

lamda tatmin yasayacaklardir.
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EK.1 Demografik Bilgi Formu
1. Cinsiyetiniz

Kadin 1

Erkek O
2. Yasmiz

20-29

30-39 U

40-49 O

50-59 O

60 ve lizeri O
3. Medeni Durumunuz

Evli OO
Bekar [
4. Iller Bankas1’ndaki Calisma Siireniz
7 yil ve daha az [J
8-15yil
15 yil ve iizeri O
5. Egitim Durumunuz
Lise O
Yiiksekokul [
Lisans OJ

Yiiksek lisans [
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EK.2. Minnesota Is Tatmin Olgegi Kisa Form

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani

1.0 20 3.0 40 50

Tek basina ¢alisma imkani1

1.0 20 30 40 50

Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani
1.0 20 30 40 50
Toplumda bir yer edinme imkan

1.0 20 30 40 50

Y oOneticimin elemanlarina karst davranig tarzi
1.0 20 3.0 40 50

Y o6neticimin karar verme konusundaki yeterliligi
1.0 20 3.0 40 50
Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkan
1.0 20 3.0 40 50

Stirekli bir ise sahip olma imkani

1.0 20 30 40 50

Bagkalar1 icin bir seyler yapabilme imkan1

1.0 20 30 40 50
Baskalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani
1.0 20 3.0 40 50
Yeteneklerimi kullanabilme imkani

1.0 20 3.0 40 50

Kurum politikasini uygulama imkani

1.0 20 3.0 40 50

Aldigim ticret

1.0 20 30 40 50

Bu iste ilerleme imkanim

1.0 20 30 40 50

Kendi kararimi verme 6zgiirligi

1.0 20 30 40 50

Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani
1.0 20 3.0 40 50

Calisma kosullar1

1.0 20 3.0 40 50

Calisma arkadaslarimin birbiriyle iyi ge¢cinmeleri
1.0 20 30 40 5.0
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EK.2.(Devam) Minnesota Is Tatmin Ol¢egi Kisa Form

19.  Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgi
1.0 20 30 40 50

20. Isimden elde ettigim basar1 duygusu
1.0 20 30 40 50
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EK.3. Is Yasam Dengesi Olciim Anketi

1. Esim is disinda yapmam gereken islerle ilgili neredeyse hi¢ sikayet etmez
1.0 20 30 40 50
2. Cocuklarim onlarla vakit ge¢irmedigim i¢in sikayet ederler
1.0 20 30 40 5.0
3. Ebeveynlerim onlara karst sorumluklarimi yerine getirmem konusunda ¢ok
memnunlar
1.0 20 30 4.0 5.0
4. Aile meselelerinin idare edilmesinde iyiyimdir
1.0 20 30 40 5.0
5. Yakin akrabalarim ve arkadaslarimla aram ¢ok iyidir
1.0 20 30 40 5.0
6. Is performansim miikemmeldir
1.0 20 30 40 5.0
1. Amirlerim isle ilgili gérevleri yerine getiremedigim zaman mutsuz olurlar
1.0 20 3.0 40 50
8. Is arkadaslarim is yerindeki davraniglarimdan hig sikayet etmezler
1.0 20 30 40 5.0
9. Beraber c¢alistigim kisilerin neredeyse tamamu isteklerini yerine getirmem

konusunda ¢ok mutludur

1.0 20 30 40 5.0
10.  Astlarim i¢in rol modelimdir
1.0 20 3.0 40 50
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