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ONSOZ

Son yillarda hizla gelisen teknoloji, toplum hayatindaki kiiltiirel degisim, artan
niifus, asir1 tiikketim ve beraberinden gelen issizlik, kriz gibi etmenleri ve tiim bu
olaylar1 giinden giine daha hizli yasamaktayiz. Isletmeler artik daha hizl1 gelismekte
ve ilerlemekte, artan rekabet, miisteri memnuniyeti, is hedefleri ve beraberinde
yasanan yiiksek is yiikili, caligma saatlerinin uzunlugu, isten atilma korkusu gibi
etkenlerden dolay1 ¢alisanlar yogun stres altinda yasamaktadirlar. Giiniimiizde artik
stressiz bir yasam miimkiin degil. Bu ylizden galisanlarin stresi en az seviyeye
indirgemek i¢in tim orgiitiin stresle uyum iginde olmalar1 ve asir stres ile miicadele
etmelidirler. Bir orgiitte yoneticiler, calisanlarin stres seviyesini azaltmak igin
onlemler almalidir. Ciinkii isgorenlerin stres seviyeleri azaldikga isten duyulan tatmin
diizeyleri artar ve bununla beraber is performanslari da artarak isletmeye olan
verimlilikleri artacaktir. Bu yilizden is tatmininin isgoren performansi tizerindeki etkisi
Ve is stresinin aracilik rolii adli ¢aligmaya ihtiya¢ duyulmustur.

Tezin her agamasinda bilgi ve deneyimleriyle, destegini esirgemeyen, 6zenle
ilgilenen tez danismanim Sayin Yard. Dog. Dr. Ahmet Turan Oztiirk’e ve ayrica Dog.
Dr. irfan Yazicioglu’na en igten tesekkiirlerimi sunarim.

Saha caligmamda beni geri cevirmeyip destek olan ve sorulari G6zenle
cevaplandiran banka ¢alisanlarina tesekkiir bor¢luyum.

Ayrica ¢alismamin basindan beri bana destek olan Ailem ve esim Mustafa
Aygiin’e sonsuz tesekkiir ederim.
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OZET

IS TATMINININ iISGOREN PERFORMANS| UZERINDEKI ETKISI VE i$
STRESININ ARACILIK ROLU: BANKA CALISANLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

AYGUN, 1dil Kiraz
Yiiksek Lisans, Isletme Ana Bilim Dali
Tez Danisman1:Yrd. Dog. Dr. Ahmet Turan OZTURK
Ocak-2018, 75 Sayfa

Bir isletmenin hayatini siirdiiren, biiyliten ve gelistiren calisanlardir. Bu yiizden,
21. yiizyilin, 20. ylizyildan ayiran en 6nemli farki insan kaynaklaridir. Bununla birlikte
artik orgiitlerin yonetim boliimii ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik yonleriyle onlari ele
almali ve islerini gerceklestirmelerinde, ¢alisma sartlarini iyilestirerek onlart motive
etmelidirler. Boylece isgorenler, tiim beklentilerini karsilayan orgiitlerde (galisma
ortamy, iicret, terfi, is giivencesi gibi ) tatmin olurlar. Is tatmini saglanan orgiitlerde,
isgorenlerin performanslari etkili olur ve isletme saglikli bir bigimde hayatini devam
ettirerek, amag ve hedeflerine ulasir.

Ancak 21.ylizyilla birlikte meydana gelen kiiresellesme ile birlikte stres de
hayatimizin olmazsa olmaz bir parcasi olmustur. Is stresi, en uygun bir diizeyde iken
calisanlar i¢in olumlu yalniz fazlasi bir takim olumsuzluklar yasatmaktadir. Calisma
kosullarinda ki bir¢ok olumsuzluklarin isgdrenleri yogun strese girmelerine sebep
olmaktadir. Bu sebepten 6tiirii ¢alisanlar, stresin yarattigr olumsuzluklar karsisinda
isten aldiklar1 tatmin seviyeleri diiser ve beraberinde isletmeye olan performanslari
diismektedir. Performanslar1 diisen bir orgiitte, hedef ve amaclarini1 gerceklestiremez,
isletme hayatin1 uzun siire siirdiiremez.

Bu yiizden is tatmininin isgéren performansi iizerindeki etkisi ve i§ stresinin
aracilik rolii aragtirllmistir. Yogun ¢alisma sartlarindan ve tekdiize ¢alismalarindan
Otiirii saha ¢alismasi, banka calisanlart se¢ilmistir. Calismanin evren ve 6rneklemini
Ankara ilinde, 220 kamu kesimi ve 220 6zel banka ¢alisanina anket uygulanmustir.

Arastirmada veri toplama araci olarak calisanlarin demografik o6zellikleri, Aktas



tarafindan gelistirilen stres 6l¢egi, Col'lin performans 6l¢egi ve Minnesota ig tatmin
Olgegi kullanilmistir. Toplanan verilerin analizinde, iligki belirlemeye yonelik olarak
korelasyon testi, etki diizeyini belirlemeye yonelik olarak ise yapisal esitlik modeli,
iliskinin demografik degiskenler agisindan farklilasmasini ortaya koymaya yonelik
olarak Anova ve t testleri kullanmilmigtir. Yapisal esitlik modeli kullanilarak, is
tatmininin, performans ilizerinde etkisi oldugu ve is tatmininin, igsgéren performans
tizerine etkisinde is stresinin aracilik rolii oldugu pozitif yonde ve anlaml

bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Performans, Isgéren Performans, s stresi
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ABSTRACT

JOB SATISFACTION’S EFFECTIVENESS ON STAFFS PERFORMANCE
AND BUSINESS STRESS’ ROLE OF INTERMEDIATION: A STUDY ON
BANK STAFFS

AYGUN, idil Kiraz
Master of Science, Department of Business Administration
Thesis Supervisor: Assist. Prof. Dr. Ahmet Turan OZTURK
January-2018, 75 Page

People who run, develop and grow a company are the staffs of that company.
The most important difference distinguishing the 21st century from the 20th century
is human resources. In addition to this, management department of organizations
should deal with them in physical and psychological aspects of the employees and
motivate them by improving their working conditions. Thus, employees are satisfied
to work in organizations that meet all expectations (such as working environment,
wages, promotion, job security). Performances of the workers are effective in
organizations where job satisfaction is supplied. Thanks to this, enterprises achieve its
aims and objectives by continuing its life in a health way.

However,stres has also become an essential part of our lives with the
globalization of the 21st century. When work stres is at the appropriate level, it has
positive effects on people. On the other hand, more work stres causes negativities.
These negativities in working conditions cause intensive stres in workers. Employees
are less satistied with their work and their performance fall, goaals and aims can’t be
achieved and organizations life can’t be mainted.

Therefore, job satisfaction’s effectiveness on staffs performance and business
stress role of intermediation has been invastigated. Bank empleyees were selected for
field work because of intense working conditions and uniform work. A survey which
measuers was applied to 220 public sector and 220 private bank employees in Ankara.
Demographic Characteristics of Employees, Stress Scala developed by Aktas, Col’s
Performance Scale and Minnesota Job Satisfaction Scale have been used as a data

Xii



collection tool in the study. In the analysis of collected data, correlation test was used
to determine the effect level. Anova and T tests were used to determine the difference
of the relationship in terms of demographic variables It was found meaningful, by
using the structural equayion, that job satisfaction has influence on performance and

work stress has an intermadiary role between job satisfaction and work performance.

Key Words: Job Satisfaction, Performance, Occupational Performance, Work Stress
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GIRIS

Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan gliniimiiz diinyasinda, kalifiyeli ¢alisanlara ihtiyac
duyulmas1 sebebiyle birlikte orgiitler veya isletmeler toplum igindeki yeri daha ¢ok
onem kazanmustir. Kiiresellesmeyle birlikte iletisimin yayilmasi, miisteri kazanmak
icin stirekli rekabet icerisinde olan isletmelerin kaynaklarinin en degerli varliklari artik
isgorenlerdir. Temelinde, 19. yiizyilin sonlari, 20. ylizyilin baslarinda F.W.Taylor,
yapmis oldugu arastirmalarda, isletmelerin verimlerini artirabilmek igin iggorenlerin
tiretimleri gergeklestirmelerinde hareket ve zaman metotunu gelistirmistir. Fakat
gelistirdigi ilkeler, isgorenin davranislarinda ve motive olmalarinda hemen hemen yok
denilecek kadardi. 20. yiizyilin ortalarinda bilim insanlari, ¢alisanlarin davranis ve
psikolojilerine yoneldiler, isgorenlerin makine olmadigini, onlarin kalp ve beyinlerinin
oldugunu hatirlayip, (¢iinkli cagdaslik boyle olmasini gerektirir) bir insanin nasil ve
hangi sartlarda caligmasi gerektigini, onlarin ruhlarina dokunabilme, davranislarini
anlayabilmeli ki isgorenler nasil ise uyum saglar, nasil tatmin olur ve boylelikle
isletmenin  verimi  artabilsin.  Artitk  giiniimiizde, isletmeler amaglarini
gerceklestirmeleri i¢in 1§ tatmini konusu en 6nemli sorunlardan birisi haline gelmistir.
Dolayisiyla, orgiitler yaratacagi olanaklarla ve motivasyon teknikleriyle gibi
etmenlerle isgdreni tatmin etmelidir. Isgdrenin bir isten beklentisi ile is yerindeki
olanaklarinin birbirleriyle ortiismesi, isgorenin tatmin olmasidir. Bireyler, saglanan
imkanlarla tatmin olurlar ve bununla beraber performanslarinda da bir artis olmasiyla
isletmenin amag ve hedeflerini etkili ve verimli bir bi¢gimde gerceklestirirler.

Kiiresellesmenin yarattig1 siirekli rekabet, yenilikler ve degisimlerle birlikte is
stresini de beraberinde getirmistir. Stres, ¢alisanlarin is tatmin seviyelerini etkileyerek
performanslarinda da diislis yasatmaktadir. Bu yiizden isletmeler, stresi en aza
indirgemek i¢in iggdrenlerin biitiin ihtiyaclarint karsilamak zorundadirlar. Diger bir
ifade ile isletme yonetimi, isgorenler icin ¢alisma kosullari, {icret, is glivenligi ve is
saglig1 gibi konularda en uygun sartlar1 saglamalidirlar. Bununla birlikte, iggorenlerin
gerceklestirdikleri isten ve caligma sartlarindan aldiklar1 tatmin diizeyleri artacaktir ve

bu artis sonucunda, isgérenlerin isletmeye kattiklart degerde baska bir ifade ile



performanslarinda artis séz konusu olabilecektir. Is yasaminda, basar1 ve verimliligi
artirmanin yolu is stresinin en aza indirilmesi bununla birlikte is tatmininin artmasi ve
buna bagl olarak isgoren performansinin artirilmasindan gegmektedir.

Bu calisma, dort boliimden olusmaktadir: birinci béliimde; arastirmanin 6nemi,
arastirmanin amaci, ikinci boliimde; Kkavramsal ¢erceve, lclincii boliimde;
aragtirmanin modeli ve hipotezleri, evren ve 6rneklemi, sinirlilik, veri toplama araglari
ve verilerin analiz, dordiincii boliimde ise sonug, tartisma ve Oneriler yer almaktadir.

Ayrica, daha Once yapilan, benzer c¢alismalar ele alinarak bu caligmanin
gerekliligi saptanmistir. Yapilan ¢caligmalar:

Yazicioglu (2010), “Orgiitlerde Is Tatmini ve Isgdren Performans: Iliskisi:
Tiirkiye ve Kazakistan Karsilagtirmasi” adli caligmasinda, 1042 Tiirk 6gretmen ve
420 Kazak ogretmenlere yapilan anket neticesinde, is tatminleri ile performanslar
arasinda anlamli bir iligki oldugu saptanmis ve is tatmini ile performans arasindaki
ilintide cinsiyet ve c¢alisma yili degiskenlere oranla farklilastigi Saptamistir
(Yazicioglu, 2010:243).

Baytar (2010), “Is Yasaminda Stresin Isgoren Performansi1 Uzerindeki Etkileri”
adli ¢alismasinda, bankacilik sektoriindeki sirketlerden birinde ki ¢agrt merkezindeki
120 misteri temsilcisiyle yaptigi arastirma sonucunda, arastirmaya katilanlarin
performans seviyelerine bakildiginda, iggdrenlerin is basarisi Ve is tatminlerinin
bireysel ve orgiitsel stres kaynaklarinda orta seviyede etkilendikleri ve stresle anlaml
bir iliski oldugu saptamistir (Baytar, 2010:ii).

Yilmaz (2012), Stresin Bireysel Performans Uzerine Etkileri “Ozel Bir Mobilya
Fabrikasinda Calisan Personel Uzerinde Bir Arastirma” adli calismasinda, 202
isgorene anket uygulanmistir. Arastirma sonucunda, isgorenlerin sirket icindeki
konumlari ile stres seviyeleri arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Orta konumdaki
yoneticilerin en yiiksek stres seviyesine sahip olduklar1 saptamistir (Yilmaz V. ,
2012:142).

Odabas (2004), “Is Tatmini ve Bireysel Performans Iligkisi” adl1 calismasinda,
lic igletmede 111 isgdren tlizerinde anket calismasi yapmistir ve is tatmini ile
performans seviyesi arasindaki baglantinin diisiik seviyede, olumlu ve anlamli bir
iliski oldugunu tespit etmistir (Odabas, 2004:97).

Gengsoy (2004), “Kobi Yéoneticilerinin Stres Diizeyi, Performans ve Is Tatmini
Arasindaki Iliski: Adana’daki Kobilerde Bir Arastrma” adli ¢alismasinda, 100

isgérene anket uygulamistir ve arastirmaya katilan yoneticilerin stres seviyesi ile



performans arasinda, stres seviyesi ile is doyumu arasinda ve is doyumu ile performans
arasinda anlamli bir iligki bulundugu saptamistir (Gengsoy, 2004:i).

Tekeli ve Pasaoglu (2012), “Tiirkiye’de Banka Calisanlarimin Performansini
Etkileyen Faktorler: Eskisehir Ili Kamu ve Ozel Banka Ornegi” adli arastirmalarinda,
265 isgdrene anket uygulamasi yapilmistir. Is tatmini ve performans arasindaki iliskiyi
belirlemek i¢in regresyon analizi yapilmigs ve analiz sonucunda &zel ve devlet
bankalarinda ticret, calisma arkadaslar1 ve kurumsal izlenim etmenleri ile performans
arasinda onemli bir iliski oldugunu saptamislardir (Tekeli & Pasaoglu, 2012:187).

Crossman (2003), “Liibnan’daki Bankacilik Personelinin Is Doyumu ve Calisan
Performansi” adli calismasinda, dokuz tane ticari bankada, 202 galisana anket yapilmis
ve sonucunda, i doyumunun tiim is yonleriyle birbirine bagimli, bir memnuniyet
bagska memnuniyete yol olabilecegini gostermistir ve is performansinin, is tatmini ile
arttigin1 saptamistir (Crossman & Abou-Zaki, 2003:368).

Tayvan’da, muhasebe uzmanlarina anket c¢alismasi yapilmistir. Serbest
muhasebeci ve mali miisavirlik firmalarinda arastirma sonucunda, is tatmininin, stres
ve performans diizeyinde 6nemli bir rol oynadigini saptamistir (Chen, 2008:572).

Macao Casino otellerinin ¢aligsanlarin is performansi ve is tatmini arasindaki
iligkiyi incelemek icin anket ¢aligsmasi yapilmistir. Aragtirma sonucunda, is tatmini ve
is performansi birbirleri arasinda anlaml ve iliski oldugu saptamistir (Gu & Sen Siu,
2009:561).

ABD’de celik sektoriinde ¢alisan isciler ilizerinde arastirma yapilmistir.
Arastirma sonucunda ¢alisanlarin, is tatminleri ve yiiksek performanslari; isci-
yonetim iliskilerine, is ve aile sorumluluklarina, is rollerine ve is gorevlerine bagh
oldugunu tespit edilmistir (Berg, 1999:111).

Canik (2010), “ Esenboga Hava Limani’nda Farkl1 Birimlerde Calisanlarin Stres
Diizeylerinin Is Tatmini Uzerine Etkisi” adli arastirmasinda, 155 isgdrene anket
uygulanmistir. Analizler sonucunda, isgorenlerin stres seviyeleri ile is doyumu
seviyeleri arasinda anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir (Canik, 2010:100).

Tansu (2009), “Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Is Tatmini Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi ve Saglik Sektdriinde Bir Uygulama” adl1 arastirmasinda, Istanbul’da bir
kamu hastanesinde 502 isgdrene anket uygulamasi yapilmis ve analizler sonucunda

orgiitsel stres ve is doyumu arasinda ters yonlii anlamli bir iliski oldugunu saptamistir
(Tansu, 2009:134).



Erding (2005), “Orgiitsel ve Bireysel Stres Kaynaklarinin Is Tatmini Uzerine
Etkisi: Hava Trafik Kontrolérleri Uzerine Bir Uygulama” adli arastirmasinda,
arastirmaya katilan 4 isletmeye anket uygulamasi yapilip, analizler sonucunda da
bireysel ve orglitsel stres kaynaklarinin is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin
bulunamadigini saptamistir (Erding, 2005:86-87).

Yilmaz (2006), “Stresin Performans Uzerine Etkisi 40imnc1 Piyade Egitim Alay
Komutanlhig: Lider Personeli Uzerinde Bir Arastirma” adli arastirmasinda, 170 lider
personele anket uygulanarak, analizler sonucunda, stres diizeyi ile performans diizeyi
arasinda anlamli bir iligki oldugunu saptamistir (Y1lmaz O. , 2006:108-109).

Kilig, Yumusak ve Yildiz (2013), “Banka Calisanlarinin Maruz Kaldiklar
Bireysel ve Orgiitsel Stres Kaynaklar1 Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi” adh
arastirmalarinda, 364 igsgorene yapilan anket neticesinde analizler sonucunda, bireysel
stres etmenleri ile Orgiitsel stres etmenleri arasinda anlamli ilinti oldugunu
saptamiglardir (Kilig, Yumusak, & Yildiz, 2013:71).

Alp, Yazicioglu, Ban, Tayfun (2010), “Konaklama Isletmelerinde Isgérenlerin
Stres Diizeyleri ile Performans Diizeyleri Arasindaki Iliski” adli arastirmalarinda,
Ankara’da 3, 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde 148 ¢alisan iizerinde anket uygulamasi
yapilmistir ve sonug olarak iggorenlerin stres seviyeleri ile performanslari arasinda
anlaml1 ve egrisel (Belli bir seviyeye kadar olumlu daha sonra stres seviyesi artarken
performans seviyesinde bir diisme oldugu goriilmiistir.) bir iliskinin oldugunu
saptamiglardir (Yazicioglu, Ban, Tayfun, & Alp, 2011:67).

Yapilan galismalar incelendiginde, is tatmininin isgéren performansi tizerindeki
etkisi ve is stresinin aracilik rolii ile ilgili ¢alisma sinirli olmasi nedeniyle arastirmaya

gerek duyulmustur.



BIiRINCi BOLUM

ARASTIRMANIN ONEMIi VE AMACI

1.1 Arastirmanin Onemi

Bu ¢alisma, is tatmininin iggéren performansi tizerindeki etkisi ve is stresinin
aracilik roliinii belirleyerek, isletme yoneticilerinin ve karar vericilerinin, isgdren
performansinin artirilmasina yonelik, is tatmini ve is stresine yonelik uygulamalarinin
gelistirilmesine onemli katki saglayacagi, bu alanda ¢alisma yapacaklara 6nemli bir

¢ikis noktasi olacagi degerlendirilmektedir.

1.2 Arastirmanin Amaci

Calisanlar ya da kisiler stres olmadan hayatlarini siirdiiremezler. Bununla
birlikte oOrgiitler, calisanlarin verimlerini artirmak ig¢in is yerindeki stres yapici
faktorleri asgari seviyeye indirmelidirler. Isletmelerde, stres seviyesinin gozle
goriilmeyecek kadar az olmasi ya da ¢ok fazla bir stres seviyesi Orgiit i¢in olumlu
sonuglar dogurmaz. Ciinkii gozle goriilmeyecek bir gerginlikte veya siddetli bir
gerginlik igerinde Ki calisanlar, islerine uyum saglayamaz, sorumluluk alamaz ve
verimli olamazlar. Calisanlar en uygun stres seviyesinde bulunmalari halinde, islerine
uyum saglayacak, sorumluluk alacak ve performanslarini artiracaklardir (S6kmen,
2005:8). Bir bagka kavram olan is doyumu ise isgoren performansini etkileyen ana
sebeplerden birisidir. Isgérenin isinden beklentilerinin, bir baska ifade ile isgdrenin
isten aldigi haz neticesinde isgorenlerin performanslarinin gelistigi gorilmiistiir.
(Quick, Nelson, & Quick, 1990).

Bu calisma ile Ankara ilinde faaliyet gosteren kamu kesimine ve 6zel sektore ait
bankalarda calisan isgorenlerin, is tatminleri ve isgoren performanslar: tizerindeki

etkisi ve is stresinin aracilik rolii amaglanmustir.



IKiNCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 is Tatmini

Bir insanin goniil rahatligimin olumlu hissiyati o kisinin bir durum karsisindaki

tatmin olmasidir (Mercer, 1997:57).

Is tatmini kavrami temel olarak, calisanin isine kars1 tavridir. Is tatmini kavranm

ile ilgili yapilan bazi1 tanimlar asagidaki gibi siralanmustir (Ozgen, Oztiirk, & Yalgin,
2002:327; Ergeneli & Eryigit, 2001:160-161):

Calisanin, ¢alistig isletme hakkindaki tecriibe ve tutumlarinin ¢iktisinda Ki
hissiyatidir (Oshagbemi, 2000). Bireyin c¢alistigi isyerinde yaptiklar
faaliyetler ile isyerinden beklediklerinin sonucudur (Locke, 1969).
Calisanlarin gergeklestirdikleri faaliyetler ile ilgili hissiyatinin olumlu veya
olumsuz olgitidiir (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 1994:144; Imparato,
1972).

Calisanlarin ise karsi olan hissiyatinin ve sagliginin bir gostergesi olan is
tatmini, ¢alisma karsiliginda edindikleri ticret ile 1s ortaminda birlikte calistig
kisilerden hosnut olmasi ve yaptiklar1 faaliyetlerinin sonucunda aldig1 goniil
rahathigidir (Simsek, Akgemci, & Celik, 2003:150).

Bir igyerinde ¢alisma sartlarinin diismesinin belli basl sebebi is tatminin
olumsuz olmasidir (Akinci, 2002:3).

Isgdrenin orgiit ortamindan bir baska deyisle, yaptig1 isten, iistlerinden,
birlikte ¢alistigi kisilerden, sagladigi goniil rahathigidir (Cribbin, 1972:155).
Calisanlarin ise veya isin belli bir yoniline verdigi tepki is tatminidir.
Calisanlarin  isteki  faaliyetlerini  yapmast sonucunda ihtiyaclarinin

karsilanabilme seviyesinin iglevidir (Celen & Piyal, 2000:22).



e Calisanlarin yaptiklar is karsiliginda bekledikleri ve gerceklesenin birbirine
orttismesidir (Yigit, 2004:95).
e Calisanlarin yaptiklar1 ise olan tavirlart ile saglanan ¢iktinin ¢alisanlarin
umdugunu hangi oranda gelmesi is tatminidir (Eren, 1996:112).
Is tatmini ile ilgili yapilan tamimlarmn esas olarak ii¢ ortak yonii bulunmaktadir
(Solmus, 2004:186):
e Istatmini, isgorenin yaptig1 ise 6znel olmasidir, somut degildir ama isgdrenin
tavirlarindan anlagilmaktadir.
e Is tatmini, isgorenin hedefleri ile miikafatlarma varmasi sonucunda
olmaktadir.
e I tatmini, birbirlerinden farkli fakat birbiri ile ilgili baz1 tavirlarin benzeyisini
ele almaktadir.

Is tatminin 6nemi, {i¢ baslik altinda incelenmistir. Bunlar (Sertge, 2003:6-7):
Birey Acisindan: Isletmelerde calisanlarin islerine karsi tutumu olan is tatmininin

artmasi sonucunda calisanin ige olan bagliliginin artmasina, is tatmininin azalmasi
sonucunda da isten sogumasina neden olur.

Orgiit Agsindan: Isgorenlerin isteklerine cevap verebilen orgiitlerde isgdrenlerin
tatmin seviyeleri araliksiz siirmektedir ama tersi durumunda bir baska deyisle
isgorenlerin isteklerine cevap veremeyen oOrgiitlerde, calisanlar islerini sarkitir bununla
birlikte de verimlilikleri azalir.

Yonetici Acisindan: Isgorenlerin hedefleri ydniinde, verimli ugraslar1 sonucunda
amirler de verimli olmaktadir. Isgorenlerin yoneticilerce deger verilmesi, isgdrenin

yOneticilere olan saygisinin artmasina ve isini istekle yapmasina sebep olmaktadir.

2.2 Is Tatmini Ile Tlgili Motivasyon Teorileri

Motivasyon kuramlarinin tiirleri, iggérenlerin ihtiyaglarini belirlemede ve hangi
etmenlerin onlar1 giidiilenmeleriyle ilerletilmesini saglamistir. Motivasyon kuramlari,
calisanlar1 giideleyen etmenleri saptar, devamli olabilmesini saglamak i¢in amirlere
destek olmaktadir (Ceylan & Anbar, 2014:351).

Literatiirde ilk kez is tatmininin Sistematik bir sekilde incelenmesi motivasyon
teorileriyle olmustur (Yiiksel 1. , 2005:294). Ama motivasyon kuramlarinda, insanlarin
dogasi geregi tavirlarinin anlasilmasi gii¢ olmasi sebebiyle yalnizca birinin is tatmini

ve motivasyon olayini ayni baslik altina almak giictiir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim,



2016:308). Bu sebepten 6tiirii motivasyon kuramlari, kapsam ve siireg teorileri olmak
tizere iki temel baslik altinda siralanmigtir (Kogel, 1999:467-468):

2.3 Kapsam Teorileri

Kapsam kuramlar (klasik yaklasimlar, igerik teorileri), isgdreni motive ederek
faaliyete geciren faktorler olarak isimlendirilir. Kapsam kuramlari, isgdrenleri orgiit
icinde hangi yonde tavir alma dogrultmasina, hangi ihtiyacin1 motive etmesini arastirir
(Giiriiz & Giirel, 2006:283). Kapsam teorileri; Abraham Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisi, Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Hijyen-Motivasyon
Teorisi), David Mc Clelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi, Clayton Alderer’in ERG
Teorisi’dir (Oriicii & Kanbur, 2008:86).

2.3.1 Abraham Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Gereksinim hayatin ana ogesidir. Bu kuramin esas 0Ozelligi insanlarin
gereksinimi ele alir. Bireyin temel ihtiyaglart ve sosyallesirken gerekli kosullarda
birinin olmamasi, 0 eksiklik kisinin ihtiyacidir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi,
bireyin gereksinimlerini bes maddede incelemektedir (Giirtiz & Giirel, 2006:283):

1. Fizyolojik ihtiyaglar (yeme, igme, barinma, hayatini siirdiirme),
2. Giivenlik ihtiyaglar1 (hastalik ve yaslilik hallerinde giivence),
3. Ait olma ve sevgi ihtiyaglar1 (aidiyet, baglanma ve sefkat),

4. Sayginlik ve statii ihtiyaglar (itibar, basari, saygi gérme),

5. Kendini gergeklestirme ihtiyaci (Kisisel basar1 gibi.)



Kendini
gerceklestirme C .
ihtiyac: Ikincil Thtiyag

Sayginlik fhtiyact

Sosyal /Ait Olma Thtiyaci

Giivenlik Thtiyaci Birincil Thtiya¢

Fizyolojik Thtiyaclar

Sekil 2.1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi.

Sekilde gosterildigi gibi piramitin en istiinde bulunan, besinci olan ihtiyag
kendini gergeklestirme ihtiyaci, kisinin biitiin gii¢ ve yeteneklerinin yapabildigi kadar
gerceklestirmesidir. Bir bagka ifade ile kendini kesfetmesi, bulunmaktadir (Bolman &
Deal, 2013:149).

Ayrica, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 birincil ihtiyaglardir. Bu iki ihtiyag
karsilanilmadiginda, ikincil ihtiyac¢ olan sosyal/ait olma ihtiyaci, sayginlik ve kendini

gerceklestirme ihtiyaci elde edilemez.

2.3.2 Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Hijyen- Motivasyon
Teorisi)

Herzberg’in ¢ift faktor teorisi, isgorenlerin davraniglarini hijyen ve motive edici
olarak iki ana etmenle yorumlanmaktadir. Herzberg bu etmenleri iki gruba ayirmustir.
Birinci gruba, motivasyonu saglayan etmenler, ikinci grup ise hijyen faktorleri olarak
adlandirilmistir. Birinci grup, basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme ve
gelismedir. Bu alti motive edici etmen isgorenlerin hedeflerine ulasmalarinda yardimci
olurlar. Bu etmenlerin olmamasi durumunda ise isgdrenler giidiilenemez. Hijyen
etmenleri ise isletme politikasi ve yonetimi, gozetim ve denetim, ¢alisma kosullari,
maas ve tcret, kisilerarasi iligkiler, statii ve is giivenligidir. Hijyen etmenleri,
isgorenleri giideleyecek standartlari olusturur. Hijyen etmenlerinin isgoreni giideleyici
etkisi yoktur ama hijyen etmenlerinin olmamasi durumunda da isgéren giidiilenemez
(Kogel, 1999:472).



/ Motivasyon Faktorler \

e Basan

e Taninma
e Isin Kendisi
e  Sorumluluk

o Ilerleme
\ ®  Gelisme / / Hijyenik Faktorler \

e Isletme Politikas1 ve Y6netimi

e  Gozetim ve Denetim
\ e (Calisma Kosullar

e Maag ve Ucret

e Kisileraras: Iliskiler
e  Statli

K o s giivenligi /

Sekil 2.2: Frederick Herzberg’in Hijyen ve Motivasyon Faktorleri.

Sekilde gosterildigi gibi hijyenik etmenlerinin olmasi, motivasyon etmenlerini

etkilemektedir ve bununla beraber igsgoren giidiilenerek isine uyum saglar.
2.3.3 David Mc Clelland’in Basarma Ihtiyac Teorisi

Bu kuram, iliski kurma, giic kazanma ve basarma ihtiyact olarak
gruplandirilmaktadir.

Iliski kurma ihtiyact: Kisinin sosyallesme ihtiyacidir, diger insanlarla iletigim
icinde olmasi, bir ekip iginde olmasidir (Kogel, 1999:473).

Gii¢ kazanma ihtiyaci: Kisi bulundugu ortamda hakimlik kurmas: ihtiyacidir.
Gli¢ kazanabilmek i¢in, bir ¢ok yola girerler. O gruptaki diger insanlar1 kendi
hakimiyeti altina almak icin birtakim tartigsmalar yasayabilmektedir. Gii¢ kazanma
ihtiyacinin etkisi kisiler lizerinde degisik sonuglar géstermektedir (Eren, 1998:422).

Basar1 gosterme ihtiyaci: Bu ihtiyag hemen hemen tiim bireylerde olmaktadir.
Kisilerin basarili olabilmesi i¢in ¢evrenin ve olanaklarin da olmasi gereklidir. Kisinin
bulunmak istedigi ortamda bir baska ifade ile ilgilendigi konularda, kusursuz olma
hissi ‘basari hissi’ olarak adlandirilir (Alkis, 2008:27).
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2.3.4 Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

ERG (Existence Relatedness and Growth Approach) Tiirk¢e anlami var olma,
iliski kurma ve gelismedir. Maslow’un ihitiyaglar hiyerarsisinin ilerletilmis halidir ve
bes maddeden olusan ihtiyaclar kuraminmi eksilterek iic maddeye indirmistir. ERG
kuraminda, kisilerin ana gereksinimleri elde edilmezse sosyal, sayginlik ve kendini

gerceklestirme ihtiyaglart da o kisi i¢in higbir katki saglamaz (Alkis, 2008:31).

2.4 Siirec¢ Teorileri

Bireyleri, ¢evrenin etkisiyle ve belirledikleri hedefler igin nasil giidiilendikleri
ile ilintili siireci ele alan kuramlardir (Ulukus, 2016:252). Bu kuramlar, Victor
H.Vroom’un Bekleyis Teorisi, Lawler ve Porter’in Bekleyis-Deger Teorisi, Burhus
Frederic Skinner’in Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi, John Stacey Adams’in Esitlik

Teorisi’dir.

2.4.1 Victor H. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Bekleyis kurami, bireyin belirli bir tutumunu, belirli bir ddiille
odiillendirilecegini idrak etmesidir. Bireyin basaris1 hakkinda {stlerinden
miikafatlandirilmayr ~ beklerse daha da gayret sarf etmektedir ama
miikafatlandirilmayacagi gibi bir diisiinceye kapilirsa islerinde ¢aba harcamayacaktir
(Vroom, 1964:167).

2.4.2 Lawler ve Porter’in Bekleyis-Deger Teorisi

Bekleyis-Deger kurami, Vroom’un bekleyis teorisine bazi ekler eklenerek
olusturulmustur. Beklenti ve valense kabiliyetin, kalitenin ve girdikleri roliin basar1 ve
giideleyici 6gesi olarak eklenmistir. Bir baska ifade ile birey kendisinden istenilen
yetenek ve kaliteden yoksunsa, istemedigi kadar caligsa da istedigi basariya sahip
olamayacaktir. Bununla beraber birey, rol ¢atismasinin olmamasi igin o orgiit i¢inde
elverisli bir role sahip olmalidir (Gallagher, McClelland, Reynolds, & Steve Tombs,
2002:469-470).
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2.4.3 Burhus Frederic Skinner’in Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi

Bu teori ilk kez Amerikal1 bir psikolog olan E.L. Thorndike (1898) araciligiyla
caligmalara baslanmis ardindan B.F. Skinner araciligiyla ilerletilmistir. Skinner,
Thorndike’in kuralin1 temel olusturarak 1930’lu yillarda aragtirmalarini yiiriittii.
Bununla birlikte davraniglarin neticesini sartlandirildig1 bir ilkedir. Bir bagka ifade ile
birey hareketlerinin neticesinde bir miikafatlandirma gibi olumlu yo6nde
pekistiriliyorsa, tutumlarini tekrarlar ama pekistirilmeme durumunda ise hareketlerini
bir daha yapmaz (Skinner, 1938).

2.4.4 John Stacey Adams’in Esitlik Teorisi

Esitlik kurami, calisanlarin, kendileri gibi ayn1 konumdaki diger calisanlarla
devamli bir karsilagtirma yapmasidir. Bu karsilastirmalar, kariyer, ticret, sayginlik gibi
durumlardir. Calisan, karsilastirma yaparak kendi c¢ikarina vardigi sonu¢ o bireyi
giidelemektedir (Tucker, Mccharty, & Benton, 2002:138).

Asagidaki sekilde, isgérenler ugrastiklar1 gabalar neticesinde edindikleri odiiller

gosterilmektedir.

ISIME ISIMDEN

NE KOYDUM NE ALDIM
Zaman, Caba . .
Yetenek, Sadakat Maas, Ikramiy
Prim, Giivenlik,

Hosgérii, Esneklik,
Diiriistliik, Baglilik Taninma ltibar, Ovet,

Giivenirlik, Kalp ve Sorumluluk gibi.
Ruh Kisisel Fedakarlik
gibi.
i i TKTI
GIRDI ¢

Sekil 2.3: John Stacey Adams’in Esitlik Teorisi.

2.5 Amag Teorisi

Amag¢ kurami Edwin Locke araciligiyla onerilmistir. Bu kuramda, kimi

calisanlar kolay bir amag¢ segmek yerine varilmasi gii¢ olan amag kesinlestirir. Sebebi
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ise iggdren daha iyi giidiilenerek daha ¢ok caba harcayacaktir. Locke, isgbrenlerin bir
amact kesinlestirmelerinde, c¢abalarimin ve calisma zevklerinin ¢ogaldigini

sOylemektedir (Bowditch & Buono, 1997).
2.6 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Literatiirde, isgérenlerin ¢aligsma zevkini belirleyen kisisel ve orgiitsel etmenler

olmastyla iki grup halinde incelenmektedir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2005:323):
2.7 Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

[s tatminini etkileyen bireysel etmenler, yas, cinsiyet, medeni durum, sayginlik,

egitim diizeyi, ¢alisma saatleri gibi etmenlerdir.
2.7.1 Yas

Yas oranlart kiiciik olan isgdrenler, yas almis isgorenlere gore calisma zevki
seviyeleri azdir ve bu olgu ile ilgili bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir. Yaslari kiigiik olan
calisanlarin bir¢ok istekleri, tecriibesiz olmalari, o iste ustalasmamalart gibi bir¢ok

nedenlerle tatmin olmamalari fazladir (Karkin, 2004:62).

2.7.2 Cinsiyet

Calisma zevkini etkileyen bireysel etmenlerden cinsiyet kavranmi ciddi bir
konudur. Isgdrenlerin davranislarinda, isteki basarilarmin Sl¢iimiinde degisiklikler
gosterilebilir. Bazi caligmalarda ise bu iki ayrint1 ele alindiginda bir baska ifade ile is
tatmini ve cinsiyet aralarindaki baglantinin is sartlar1 adil ise ¢aligma zevklerinde
degisikliginin mensup olmadigi gosterilmektedir. Clark (1993) yaptigi ¢aligmalar
neticesinde de kadin galisanlarin erkek ¢aligsanlara oranla ¢alisma zevklerinin daha ¢ok
oldugunu gostermektedir (Groot & Brink, 1999:344).

2.7.3 Medeni Durum

Bireylerin medeni durumlari arastirildiginda evli olanlarin bekar olanlara oranla

doyum seviyeleri daha ¢ok oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun sebebi ise evli olanlarin
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isteki arzularinin farkli veya ev hayatlarindaki mutlugunun isteki tatminlerine bir
baska ifade ile basarilarina yansimasidir (Telman & Unsal, 2004:59). Ozkalp ve
Kirel’in yaptig1 calismalar sonucunda, evliler bekarlara oranla islerini daha az

sarkitmakta ve daha az is degistirmektedirler (Ozkalp & Kirel, 1996:149).
2.7.4 Sayginhk

Yapilan ¢aligmalarda isgdrenin, sayginlik ile is zevki arasinda pozitif yonde bir
bag oldugu ¢ikmistir. Ornek vermek gerekirse, iistlerle yapilan ¢alismalar neticesinde,

iistlerin ¢alisma zevkleri daha ¢ok ¢ikmistir (Uyargil, 1988:26).
2.7.5 Is Siiresi

Yapilan ¢aligmalarda isgorenlerin iste kalma siirelerinin uzunlugu yaslar ile de
ilgilidir. Uzun siire is degistirmeden ¢alisan isgorenler, sik sik is degistiren isgdrenlere

oranla igten aldiklar1 doyum seviyeleri fazladir (Aktas & Aktas, 1991:78).
2.7.6 Performans

Is tatmini ile performans arasindaki ilinti arastirildiginda iki farkli sonug elde
edilmektedir. Birincisi, isgoren isletmede ¢ok ¢aba sarf etmesi ve iistlerin araciligiyla
da miikafatlandirilmas: sonucunda isgérenin calisma zevki artmaktadir. Ikincisi ise
calisma zevki fazla olan bir isgérende c¢alismalarina, daha fazla bir ¢aba

gostermektedir (Telman & Unsal, 2004:21).

2.7.7 Kisilik Yapisi

Isgorenler ne kadar egitimli ve basarili olursa olsun duygularini iyi
yonetemiyorsa isletmelere pek faydasi olamayabilir (Baltas A. , 2000:172). Calisma
sartlarma yetkin ve istikrarli bakabilen iggorenler basarili ve sorumlu bir kisilige

sahiptirler, bu sebeple isten aldiklar1 zevk seviyesi fazladir (Asik, 2010:40).
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2.7.8 Egitim

Isgorenlerin galisma zevklerini etkileyen ciddi unsurlardan birisidir. Isletmeler
calisanlarin egitim seviyelerine gore hak ettikleri degeri ve olanaklar1 dengeli bir
bicimde saglamalidirlar. Ama bu her zaman miimkiin degildir. Kimi isletmelerde
egitim seviyesi yliksek olan iggorenler, egitim seviyesi az olan iggdrenlere gore

calisma zevkleri daha diisiik olmaktadir (Incir, 1990:53).

2.8 Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatminin etkileyen orgiitsel faktdrler, isin dzelligi, is ortamy, iicret, terfi, diil,

orgiit biiyiikliigii gibi etmenlerdir.
2.8.1 Isin Ozelligi

Isin o6zelligi, orgiitlerin ¢alisma zevkini belirleyen &nemli bir etmendir.
Hackman ve Oldman (1975)’in Is Ozellikleri Teorisi, isin nitelikleri ile ilgili ana
teorilerden birisidir. Isin 6zelliklerini olusturan 63eler:

e Isin kavram,

e Isi benimseme,

e Isin sartlandirdig1 kabiliyet tiirleri,

e Isin isgorene verdigi bagimsiz olma duygusu,

e Isgorenlerin basarilar ile ilgili geribildirimdir (Keser, 2009:104).

Isgorene taninan bagimsiz ¢alisma, yapilan isin giizelligi, isin rutin olmamasi, isin
sayginlik kazandirmasi gibi etmenler isgorenin, is doyumunu pozitif kilmaktadir

(Ozkalp & Kirel, 1996:131).
2.8.2 Yonetici - Personel iliskisi

Bir orgiitte iistlerin ve astin arasindaki iletisim, ¢alisanlar i¢in bir diger 6nemli
husustur. isgorenler ile iletisimini resmi tutan amir, isgdren ile aralarinda samimi bir
iletisim kuramaz ve bdyle bir durum igerisinde isgéren amirine karst da resmi bir

iletisim kurmak zorunda kalir. Amirin davraniglari dengeli olmalidir bir bagka deyisle
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giinden giine farklt olmamalidir ki isgdrenler amirleri ile iliski kurmalarinda

¢ekinmesinler (Keser, 2009:110).

2.8.3 Is Ortam

Orgiit gevresinde var olan kosullar, (isyerinin soguk ya da sicak olmast, tehlikeli
olabilmesi, giiriiltiilii olmas1 gibi) isgorenlerin gorevlerini ger¢eklestirmelerinde bir
baska ifade ile islerini yiirlitmeleri i¢in glidiilenmelerini saglayan veya saglamayan
birer etkendir (Erdogan, 1996:245). Bu gibi olumsuz o6zellikler isgérenlerin isten
aldiklar1 zevk seviyelerinde bir azalmaya sebep olmaktadir (Asik, 2010:42).

2.8.4 Ucret

Ucret, isletmelerde isgdrenlerin ¢alismaktan zevk alabilmelerini saglayan en
ciddi etkendir. Isletmelerde gegerli olan iicret yontemi isgdrenlerin haklarmin karsilig
olmaldir (Groot & Brink, 1999:344). Ucret metodu, eger isgdrenlerin haklarmin
karsilig1 olarak degilse ¢alisanlarin isten aldiklar1 zevkleri diiser, islerini sarkitir hatta

is degistirmelerine sebep olur (Saal & Knight, 1988:304).

2.8.5 Terfi

Terfi ile ilgili ¢alismalarda, isgdrenin hak ettigi ylikselmeyi ertelenerek
yapilmasi halinde calisanin isten aldigi zevki diisiirdiigli saptanmistir ve bununla
beraber isgorenler islerini sarkitmislardir. Isgorenler terfi etmeleri neticesinde de

licreti ve sayginligi artarak caligmaktan zevk almalart artacaktir (Tiirk, 2007:77-78).

2.8.6 Is Giivencesi

Orgiitler iginde isgdrenlerin isten zevk alma seviyelerinde is giivencesi de ¢cok
onemli bir husustur. Is kazalar1 veya yas alma gibi konularda calisanlar isletmeye olan
giivenleri tam olmalidir (Beceren, 2000:70). Isgorenlerin, isten atilma korkusunun
olmadigi, isletmenin gelecekteki durumu ile ilgili kayginin olmadig: (ayakta kalma
durumu), diger ¢calisma arkadaslarina olan giiveni gibi sebeplerden 6tiirii galisma zevki

olumlu yonde ilerlemektedir (Borii, 2001:189).
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2.8.7 Grup Yapisi

Isgorenlerin ¢alisma ortaminda diger calisma arkadaslari ile olan iliskileri
olumlu ise bir baska ifade ile birbirlerine saygililarsa, birbirlerinin Onermelerini
dinleyip ve birbirlerine yardimci oluyorlarsa, isten aldiklari ¢alisma zevkleri de
artmaktadir. Isgorenler yaptiklari isten hoslanmasalar dahil ¢alisma grubundan aldig

mutlulukla islerinde verimli olur ve isten zevk alirlar (Ozkalp & Kirel, 1996:132).

2.8.8 Orgiitiin Biiyiikliigii

Orgiit biiyiikliigii ile ilgili yapilan ¢alismalarda; sayis1 kiiciik olan isletmelerde
isgorenlerin isten aldiklar1 zevk olumlu iken sayis1 biiylik olan isletmelerde ise isten
aldiklart1 zevk olumsuzdur. Bunun sebebi ise isgdrenlerin arzularina cevap

verilmemesi, diger c¢alisanla olan iliskilerinin mesafeli olmasi gibi etmenlerdir

(Solmus, 2004:189).

2.9 Is Tatmininin Sonuclar

Freeman, is doyumunu, caligmalari neticesinde emek piyasalarinin canliginin
ana sebebi oldugunu belirtmistir (Freeman, 1978:137).

Diger calismalarda ise calisma zevkleri olumlu olan isgdrenler, goniil giicleri,
basar1 seviyeleri, kendilerine olan giiveni, ise olan katkilarinin arttigi, isi sarkitma,
sliphe, stres, hastalik gibi durumlarin azaldigi goriilmistiir (Davis, 1981; Yammarino
& Dubinsky, 1987; Aksu, Acuner, & Tabak, 2002; Kim, 2002; Lee, 2006).

Orgiitlerde is tatmininin yiiksek olmasinin sonuglari ii¢ baslik altinda incelenmistir:

2.9.1 Yiiksek Goniil Giicii Saglanmasi

Isgorenlerin goniil giicliniin olumlu olmasmin sonuglar1 asagida siralanmistir
(Senatalar, 1978:300):

e Caligmalarini yiiksek bir enerjiyle yaparlar,

e Islerini gerceklestirirken daha istekli olurlar,

e Isletme zor durumda olsa dahil daha fazla giic sarf ederler,

e Isletmedeki gorevlerini bir nizam iginde yaparlar,
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e Orgiitiin amaclar1 ydniinde ¢aligirlar,
e Orgiitiin iistlerine ve drgiite baglliklar artar,
e Goniil giicliniin yiiksek olmasi, isi sarkitma ve i giicli devir hizin1 azaltarak

emek maliyeti diistirmektedir.
2.9.2 Calisanlarin ise Baghligimin Artmasi

Is doyumu ile ise baglilik (isi benimseme) arasinda pozitif yonde anlaml bir
iligki vardir. Calisma zevki ¢ok olan isgorenler is giicli devir oraninda bir azalma ve
isi benimsedigi belirlenmistir (Gannon & Noon, 1971; Romzek, 1989; Leck &
Saunders, 1992; Saunders, 1992).

2.9.3 Orgiite Uyum Saglanmasi

Isgorenler isletmeye diizen uydurdugunda, isletmenin hedeflerini kabullenir ve
bununla beraber isgoérenler ¢aligmalarinda verimli olurlar (Heller, Judge, & Watson,
2002).

( Is Tatminin Sonuclari }

Yiiksek Goniil Giicii Calisanlarin Ise Orgiitle

Saglanmasi Bagliliginin Artmasi Uyum Saglanmasi

Sekil 2.4: Is Tatmininin Sonuglari.

2.10 Performans Degerlendirme

2.10.1 Performans

Performans, bir oOrgiitteki isgorenlerin amaglarina varabilmesi i¢in nasil bir

sonuca ulastiklarini tanimlayan kavramdir (Yilmaz & Karahan, 2010:127).
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Performans, bireyin ya da grubun, kendisi i¢in belirlenen hedeflere ne dlgiide
ulagabilmesi (Col, 2008:39) ve tutum ve degerler ile birey ya da grubun kabiliyetleri
ile azaltilir veya iyilestirilir (Yazicioglu, 2010:246).

Kasnakli ise (2002) hedefin gergeklestirilme derecesi olarak tanimlar
performansi. Bir bagka deyisle performans, orgiitiin hedeflerine tutarli olup olmadigini
sOylemektedir. Basaran (2000) ise performansi, isgorenin planlanan ile ger¢eklesen
arasinda bir eylem oldugunu sdylemektedir. Baska bir ifade ile performans, ¢alisanin
yaptig1 tiim eylemlerdir (Argon & Eren, 2004:224).

Diger bir ifade ile performans, orgiitiin ya da bireyin nicel ve nitel olarak nereye
varabildigini, amaclarinda nereye ulasabilmesini tanimlamistir. Bir 6rgiit i¢in 6nemli
olan bireyin performansidir. Ciinkii birey ne kadar iyi bir caba gdsterirse Orgiitiin

performansi da daha verimli olmaktadir (Benligiray, 2004:141).
2.10.2 Isgoren Performansi

Isgorenlerin beklentileri ile drgiitlerin amaglar1 dogrultusunda uyumun sonucu
isgoren performansidir. Orgiit icinde isgdrenler igin psikolojik kosullarin
iyilestirilmesi gereklidir ki isgorenler amag ve hedeflerine varabilsinler. Ornegin,
calisanlar, Orgiit kararlarina katilma gibi kendisini gergeklestirme ihtiyacini elde
etmesi tarif edilmektedir (Gupta, 1982:135).

Campell, iggdrenin Orgiit amaglarina katkisini, iggdrenin yetenegine uygun
olarak Olgiilen ve Orgiit amaglara elverisli bir tutum ve eylem olarak isgoren
performansin1 tanimlamaktadir. Campell gibi diger arastirmacilar da performans
sadece etkinligin sonucu olmadigini, etkinligin bizzat kendisi oldugunu
soylemektedirler (Suliman, 2001:1049).

Isgdren etkili bir goniilgiicii ve motivasyona sahip olmali ki performansini ortaya
koyabilmelidir. Challis ve arkadaglar1 (2002) yaptigi bir caligmada, isgéren
performansi ile liretim performansi arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iligki tespit
etmistir. Bu yiizden iiretim performansi ve verimlilik i¢cin motivasyon uyarici bir
unsurdur. Isgdrende, motivasyona yonelik olumlu bir etki olusturabilmesi igin; isletme
tarafindan iyi iicretin ve firsatlarin saglanmasi, kendisini tatmin edebilmesi, terfi
etmesine destek olunmas1 ve diger ¢alisanlar ile tarafindan ilgi, yakinlik ve samimiyet

gosterilmesi gerekmektedir (Uygur, 2007:75).
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Birey, calistigi ortamda karakteristik Ozelliklerini de kullanarak, kendisine
verilen gorevleri en iyi sekilde yerine getirmek i¢in ¢abalar. Bdylece iyi bir performans
gostererek kariyerinde bir ilerleme, licretinde artma gibi istiinliikler elde eder.
Bununla beraber isletmenin tiim c¢alisanlari, performanslarint en iyi sekilde
gerceklestirdiklerinde, isletmenin stratejik hedeflerine ulasabilme istiinliikleri artar

(Bingol, 2014:367-368).

2.10.3 Isletme Performansimin Olciimii

Performans, orgiitiin hedeflenen ama¢ dogrultusunda bir ¢iktidir. Bu ¢ikt1 ise
isletme performansmin oOl¢iimii olarak tanimlanmaktadir. Bir diger ifade ile
performans Olglimii, orgiitler isletme hedeflerine varabilmeleri igin harcadigi tiim
cabalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Akal, 2000:2).

Isletme performansinin Slciimii; isletmeler istenilen amaglara hangi olgiide
ulastigini, performans hedeflerinin saptamak, 6l¢gmek, motive etmek ve geri bildirmek
asamalarindan olusan, isletme performans degerlendirmesi performans yonetiminin
bir stirecidir (Harrington, 1996:278).

Performans yonetimi, isletmeler amaglarina varabilmeleri i¢in, 6rgiitiin su an ki
ve beklentilerine dair durumlar1 géz oniine alabilmeleri adina durumlari i¢in bilgileri
saglamak, kiyaslamak, gosterdikleri ¢abayi siirekli ilerletmek varsa eksikliklerine
farkli ve olabilecek faaliyetler eklemek ve devam ettirmek gorevlerini yiikleyen bir
stiregtir (Barutcugil, 2002:6).

Grady, isgorenlerin isletme etkinliklerini basarili bir bigimde devam
ettirebilmeleri adina, isletmenin stratejik hedef ve yontemlerini benimsemeleri
performans yonetiminin bir par¢asidir (Grady, 1991:58).

Williams ve arkadaglar1 ise, isletme sahiplerinin, isletme faaliyetlerinden
faydalanabilmeleri adina performans yonetimi igerisinde isletme performansi
degerlendirmenin 6nemini belirtmektedirler (Williams, D'Souza, Rosenfeldt, &
Kassaee, 1995).

2.10.4 Isletmelerde Performans Olciim Sistemlerinin Tasarim

Isletmeler isgdrenlerin destekleriyle gorev ve hedeflerinin gergeklesmesini elde

etmek, diger bir ifadeyle hedeflerine ulagsmasinda isgorenlerin sarf ettikleri ¢abayla
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diizenli, dogru, 6l¢iilebilir olmas1 ve isgorenlerin goniil giiclinii yiikselten ortam
yaratmasi ve biitiin bunlar performans 6lgme yontemi isletmelerin temel amacidir
(Walsh, 1995:128).

Sekle gore, isletmelerde stratejik amaglarin ve hedeflerin saptanmasi ile
meydana gelen ol¢iim siireci, performans oOl¢iimlerinin belirlenmesi, hedeflerinin
tespit edilmesi, 6l¢lim bilgilerinin elde edilmesi, 6l¢iim bilgilerinin raporlanmasi, olasi

olumsuzluklara kars1 6nlemler alinmasiyla siralanir.

Stratejik Amaglarin ve

Hedeflerin Santanmasi

Iyilesmeye Yonelik Performans Olgiilerinin
Onlemlerin Alinmasi Belirlenmesi

T l

Somut Hedeflerin Tespit
Edilmesi

Bilgilerin Raporlanmasi

Bilginin Elde Edilmesi

Sekil 2.5: Bir Isletmede Performans Olgiim Siirecinin Temel Adimlari
(Grady, 1991:67).
Yoneticiler ile iggorenler arasindaki iligkiyi ilerleten performans O6l¢iim
sistemleri, iggorenin yeteneklerini, bulundugu durumu ilerletir. Bu yiizden performans
Ol¢tim sistemleri, isgérenin isletme amaglarimi kendi amaci olarak benimsemesini

belirleyen ve isgoreni denetleyen sistemdir.
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* [sletme Amaclarinin Belirlenmesi
I » Tsletme I¢i Birimlerin Amaglarmin Belirlenmesi

—— Kisisel Amaglarinin Belirlenmesi
Stirekli Geribildirim

——» Amag Gilincellestirme/ Bilgilendirme

Isletme Performansinin Degerlendirilmesi

—— Birimlerin Performansinin Degerlendirilmesi

—— Bireylerin Performansimin Degerlendirilmesi § 4

Sekil 2.6: isletmelerin Performans Olgiim Belirleme Siireci (Zerenler, 2005:7).

Yukarida gosterildigi gibi isletmelerin performans Olglim sistemlerini
olusturabilmesi i¢in asagidaki maddeler halinde siralanmistir (Jayarama, Drogeb, &
KVickeryb, 1999:20):

1. Isletme amacini olusturmast,

Kurumsal hedeflerin olusturmasi,

Isletmedeki temel ve alt boliimler icin vizyonun belirlenmesi,
Isgorenlerin hedeflerinin saptanmasi,

Isletme igindeki ve disindaki faaliyetlerin saptanmasi,

Isletme igin elverisli olan performans degerlendirme sistemini segmek,

Isletmedeki bu degerlendirmeyi uygulayarak varsa sorunlarin diizeltilmesi,

O N o g B~ WD

Birey ve gruplarin son performans Ol¢iimiinii yaparak gelisiminin
tamamlanmas.

Isletmeler performans &lgiimii yapabilmek icin dncelikle isletme Vvizyonunu
belirlemeli ve ardindan alt birimlerin, isgorenlerin hedeflerinin olusturulmasi
gerekmektedir. Bununla birlikte hedefleri geceklestirmesinde isgdrenler yonetime
katkida bulunabilmesi, yoneticilerle islerini paylagmasi gibi eylemler gerceklestirerek
isletme basarili olabilir. Isgdrenler isletme hedefleriyle uyum icerisinde
calismalidirlar. Bu ylizden yoneticiler hedeflere uyum gostermek i¢in tam bilgiye
sahip olmalar1 ve bunun i¢in agirhik gdstermeleri gerekmektedir. Isletme, performans
6lgme sistemini etkili bir faaliyet i¢inde gostererek ve amaglar1 asagida ki maddelere

uymalidir (Zerenler, 2005:7):
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1. Tutarlilik; isletmenin amaglari, drgiit yapist hedefleri tutarli olmalidir.

2. Aciklik ve kesinlik; isletmenin amaglari, seffaf ve agiklanabilir olmalidir.

3. Meydan okuma; isletmenin amaglari, performans standartlari artirmayi ve
bliylimeyi 6zendirmelidir.

4. Olgiilebilir; isletmenin amagclarinin performans dl¢iimleri nicel olmalidir.

5. Ulagilabilir; isletmenin amaglari, isgérenlerin kabiliyetlerine uygun
olabilmelidir. Isgdrenler faaliyetleri meydana getirirken onlar1 kisitlayan
durumlar, kaynak kithig1 ya da isgdrenlerin deneyimleri, kariyeri gibi dis
etkenler hedeflere ulasmalarinda dikkate alinmalidir.

6. Kabul Edilmeli; hedefler orgiit tarafindan kabul gérmelidir.

7. Zamanla Iliskilendirilmeli; hedefleri gerceklestirmek icin bir zaman
belirlenmelidir.

8. Takim Caligmasina Odaklanmasi; hedefleri ulasirken, takim ¢alismasi

Onemsenmelidir.

2.10.5 Performans Degerlendirme Onemi ve Amaci

Isletme yaptig1 etkinliklerinin ¢iktisni degerlendirerek performansi belirler.
Isletmeler sonucu degerlendirirken her bir detayini ele almal, esit, 5nyarg1 yapmadan,
nesnel ve performans 6l¢iim sonucuna gore yapmalidir (Appelbaum, Nadeau, & Cyr,
2009:13).

Insan kaynaklar1 biriminde performans degerlendirme onem gosterilmesi
gereken faaliyetlerinden birisidir. Isgdrenlerin 6rgiitiin belirledigi amaclar ydniinde ve
bir zaman cergevesinde yapilan etkinliklerin ¢iktilarin1 ¢éziimlenmesi ve iggorenleri
ticret, kariyer gibi konumlarda degerlendirilmesidir (Akdemir, 2009:487).

Performans degerlendirme, kapsamli, giivenli, belirli bir periyodik c¢ercevede,
adaletli, giideleyici, isgoreni gelistiren, sartlara uygun, herkesce kabul géren olmalidir.
Boyle bir performans degerlendirme sonucu da etkili ve faydali olmaktadir. Bununla
birlikte isgorenin yonetime katkida bulunmasina olanak tanir (Can, Kavuncubasi, &
Yildirim, 2016:170-172). Performans degerlendirme:

1. Calisma sartlarinin diizene konulmasi,

2. Bu galigma sartlarina uygun olarak isgoren performansinin degerlendirilmesi,

3. Varsa performans eksiklerinin giderilmesi veya
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4. Bu maddeleri eyleme gegirmek ve isgorenleri giidiilemek maksadiyla
isgorene  geribildirimi  uygulayarak izlenen bir Sistem = seklinde
aciklanmaktadir (Dessler, 2008:336).

Performans degerlendirme ve performans 6l¢iim sistemi birbirleriyle ilintilidir
ancak farkli araglardir. Performans dl¢iimiinde orgiitiin dogal durumunu oldugu gibi
ele alarak isletmenin hedefe varip varamadigini oldugu gibi iletir. Ancak performans
degerlendirme ise performansi gelistirebilmek adma onerilerde bulunur. Olgme
sonuglarinda orgiitiin basarili ya da basarisiz oldugu hakkinda bir bilgi elde edilmez
ama performans degerlendirmesine bakilarak orgiitiin basarisi ile ilgili bilgi edinebilir
ve basarili olup olmadigini ve bununla ilgili neden kaynaklandigi ile ilgili tam bilgiye
ulasilmaktadir (Yenice, 2006:124).

Performans degerlendirme, orgiitler amaglarina varabilmeleri igin, isgérenlerin
gostermis olduklart tiim performanslar bir araya getirilmesi ve saglamis olduklar
sonuclarin degerlendirmesidir. Diger bir ifade ile istenilen amaglar ile isgérenlerin
mevcut kosullardaki performanslarini kiyaslama siirecidir. Isgorenler gosterdikleri
tim performanslariyla degerlendirilmelidir. Performans degerlendirme, isgdrenleri
isyerindeki karakteristik 6zelliklerini, tutum ve davranislarini, orgiite olan destegini
oOlgen diizenli bir aragtir (Okakin, 2009:95).

Performans degerlendirilmesinde elde edilen bilgiler asagida siralanmistir
(Colakoglu, 2005:130; Simsek M. S., 2005:334):

e Isgodrene varsa eksik yanlarmin bildirilmesi,

e Ucret ve diger ddemelerin belirlenmest,

e Terfi ve 15 degistirmelerinde temel alinmasi,

e Egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin belirlenmesi,

e Ise alma siirecindeki etkinliginin dlciilmesi,

e Is tasarim yanhsliklarinin tespit edilmesi,

e Isin gereklerine uygun davranmayanlarin isle iliskilerinin kesilmesi,

e Isgorenlerin onlara uygun konumda ve yerlerde calistirtlip galistirilmadigmin

belirlenmesi,

e Orgiit icinde adaletli iliskilerin olusturulmasi ve siirdiiriilmest,

o Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi.

Bir iggoren verilen gorevleri gerceklestirdigine inantyorsa bir bagka deyisle

basarili olduguna inaniyorsa, ¢abalarinin karsiligini gérmeyi ister. Ancak dogru bir
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degerlendirme yapilmaz ise isgdrenler icin hak yemek olur. Ornek vermek gerekirse,
bu degerlendirme sonucunda isini yapmayan bir isgoren ¢alisan bir igsgdrene oranla
daha basarili bir sonug alarak deger verilir bu da calisan isgérenin goniil giicliniin
diismesine hatta isinden soguyabilmesine sebep olabilir. Bu yiizden bir 6rgiit i¢in
performans degerlendirme ne kadar Onem tasiyorsa isgdren i¢in o kadar Onem
tagimaktadir. Dogru bir performans degerlendirme neticesinde isgdren eksiklerini
farkeder ve diizeltmis olur. Bununla birlikte daha ¢ok ¢aba sarfederek isini basariyla
gergeklestirir, goniil giicli artar ve Orgiite olan baghligi artmis olmaktadir (Ertiirk,
2009:303).

Isgoren verilen isi gerceklestirerek sagladigi hedef orgiitiin hedefleriyle
oOrtiisiiyorsa bu isgorenin degerini olusturmasi performans degerlendirmenin amacidir.
Asil amag ise, isletme faaliyetlerini, isgérenlerin yonetime olan desteklerini saglamak
ve devamli performanslarin1 gelistirmeleri i¢in iggérenleri biitiin yetenekleri ile
inceler, varsa eksikliklerinin gidermesini saglar ve igini basariyla gergeklestiriyorsa
karsiligin1 verir, iggérenlerin sorumlarini paylasacaklari bir 6rgiit ortami hazirlamalidir
(Oriicii, 2003:201).

Performans degerlendirme, isgorenlerin gontil giiciinii artirir bununla birlikte
becerilerini gelistiritler. Isletme gayesine varabilmesi i¢in bu siiregte soylenilen,
davranista bulunulan her kelime her eylem isgérenlerin ilerideki performanslarina etki
eder. Isgorenler degerlendirme siirecini performanslarini artirmalari igin en uygun
duruma gevirebilirler (Thompson, 2003:174).

Isletmedeki tiim isgdrenler islerini daha da yararli hale getirmeleri i¢in performans
degerlendirme yalnizca bir kontrol etmek igin degil isgorenlerin kendilerini
tyilestirmeleri i¢in ihtiyaclari olan belirli bir zamandir.

Performans degerlendirme sisteminin temel amaglar1 asagida siralanmistir (Ozgen,
Oztiirk, & Yalgin, 2005:228-229):

e Performansi iyilestirilmek,

e Calisanlar1 motive etmek,

e Egitim ve gelistirme ihtiyaglarini belirlemek,

e Ucret ayarlamasi i¢in zemin olusturmak,

e Kariyer planlama ve gelistirme ¢alismalarina rehberlik etmek,

e Kadrolama siirecindeki eksiklik ve yetersizlikleri gidermek,

e Insan kaynaklariyla ilgili kararlarda hata yapilmasini énlemek,
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e s tasarimindaki yanlishiklari tespit etmek,

e Terfi, nakil, 6diillendirme ve isten ¢ikarma kararlarinda objektifligi saglamak,

yasal temel olusturmak,

e Calisanlarin 6zel sorunlarim1 degerlemeye dahil ederek, bu konuda insan

kaynaklari boliimiine yardimei olmak,

e lyi bir iletisim ortaminin kurulmasina yardime1 olmak,

e insan kaynaklar1 yonetimi icin dogru ve giivenilir bilgi saglamak,

e Orgiitiin performansiyla ilgili geribildirimde bulunmak.

Isletmenin belirledikleri sonuca varabilmelerinde performans degerlendirme
ciktisinin isgorenlerin becerilerini degerlendiren ve ¢iktilar1 isgérenlere bildirilmeli
sayet bildirilmez ise isgorenler bulunduklari konumu goremez, varsa da eksik
olduklar1 yerleri bilemez bu yiizden ilerleme kaydedemezler. Bu yiizden performans

degerlendirme temel amag olmaktan ¢ikabilmektedir (Yiiksel O. , 1998:162-163).
2.11 Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlari
Performans degerlendirmenin kullanim alanlar1 asagida siralanmistir:
2.11.1 Personel Planlama

Isletmeler belirli sayida ve kalifiyeli isgorenleri calistirmalidir ki hedeflerine
varabilsinler. Bununla birlikte isgdrenlerin igyerinde pozisyon belirlenmesinde,
konumunda yiikselmesi gibi diizenlemelerde personel planlama, performans

degerlendirmenin kullanim alanlarindan biridir (Kaynak, Adal, & Ataay, 1998:207).
2.11.2 Ucret-Maas Yonetimi

Ucret-Maas  yonetimi  performans kullanim alanlarindan en  6nemli
degerlendirme yontemindendir. Ornek vermek gerekirse, isgdrenlerin performans
sonuclar1 incelenerek licret sisteminin bir ¢esidi olan performansla ilgili 6deme,
(Performance Related Pay) uygulanabilinir (Moon, 1997:13).

Ucret ve maas yonetimi isgdrenler arasinda direkt veya dolayli olarak (tayin

etmek gibi) uygulanmasi orgiitler i¢in dnemlidir. Ucret ve maas yonetimi isgdrenlerin
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ticretlerine adil bir sekilde paylagilmalidir ki licret-maas yonetimi isgdrenler tarafindan

kabullenebilmelidir (Uyargil, 1994:5).
2.11.3 Terfi ve Nakiller

Performans degerlendirmenin kullanim alanlarindan terfi ve nakil sistemi,
isgorenlerin performanslar1 ve ileride yiikselmeleri i¢in, dogru ise dogru isgoren,
belirli sayida ve kalifiyeli eleman alinmasinda bir bagka ifade ile personel planlamada

aktif bir rol oynar (Ozgelik, 2000).
2.11.4 Kariyer Planlama

Performans degerlendirmenin kullanim alanlarindan kariyer planlama,
isgdrenlerin yonetime olan verimlerini yilikseltebilmek i¢in isgdrenlerin eksik kaldig
yerler belirlenir, onlarla birebir iletisim kurularak onlarin kabiliyetlerinin ilerlemesine

destek olunmalidir (Erdogan, 1991:159).
2.11.5 Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin kullanim alanlarindan egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, isgorenin yetersiz oldugu yerlerde kendisinden bekleneni eksik yaptig
durumlar saptanarak, amirinin katkisiyla da bir diger ifade ile hangi konularda
egitilmesi gibi Onerilerde bulunarak iggdren i¢in yararl bir egitim programi hazirlanir.
Bununla birlikte isgorenin performans: artarak orgiitiin amaclarini gergeklestirirken

daha etkili bir rol oynar (Kaynak, Adal, & Ataay, 1998:207).
2.11.6 Isten Ayrilma Kararlari

Performans degerlendirme kullanim alanlarinda son madde isten ayrilma
kararlaridir. Orgiitlerde faaliyet gdsteren isgdrenlerin degerlendirme yapilarak
performanslar1 yetersiz saptanmasi sonucunda egitim programlar1 diizenlenmektedir.
Ancak egitim programlar1 neticesinde performanslarinda hig¢ bir ilerleme yapamayan

isgorenlerin isine son verilir (Bakan & Kelleroglu, 2003:109).
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2.12 Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme faaliyetleri bir ¢ok etmenden etkilenebilir ve
faaliyetler kisisel olmaktadir. (Woods, 1997:193).

Performans degerlendirme siirecinde bir takim sorunlarla karsilagilmaktadir.
Baglica sorunlar sunlardir (Torrington & Hall, 1995:381; Schermerhorn R. E.,
1989:432; Woods, 1997:194; Findik¢1, 2000:302):

1. Olgme aracindan kaynaklanan hatalar.

Asir1 hosgoriilii ve asir1 kat1 olmaktan kaynaklanan hatalar.
Merkezi egilim (standart 6l¢iim) hatalari.

Yakin zaman etkisi hatasi.

En son dl¢lime bagli kalma hatasi.

Baskin 6zellik (halo etkisi) hatasi.

Tek yonli 6l¢iim.

O N o g B~ WD

Tarafli 6l¢iim hatasi.

2.13 I Stresi

2.13.1 Stres

Hans Selye 1930’1u yillarda stres bulgusunu elde etmistir. Stres, birtakim fiziksel
ya da ruhsal olaylarin, durumlarin etkisiyle, kisinin bu olay veya durumlara karsin
yapilmas1 gereken zihinsel veya duygusal olarak karsilik vermesi seklinde
aciklanmaktadir (Baltas & Baltas, 2004:23; Selye, 1907:1; Balci, 2000:2; Eren,
1998:292).

Selye’ye gore stres, kisinin farkli dolaylara karsin faaliyete gecirdigi genel bir
tepki, Lazarus da stresi, kisinin maruz kaldig: bir takim zararli durum veya olaylara
dair yitirdikleri, Mason ise stresi, bireye 0zgiil zihinsel veya duygusal davranimin
karsiligidir ve kimi insanin stresin zararli yonlerinden etkilenmeyecegi goriisiindedir

(Erdogan, 1996:270-272).
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2.13.2 I Stresi

Is hayatinda stres ise, orgiitiin ruhsal gerginliklerini dogrudan ya da dolayl
olarak artirr, ise olan katkilarini azaltir ve is giici maliyetini artirmaktadir. Bir baska
ifade ile isgorenlerin gerginlige maruz kalmalarinin bir baska sebebi ise, olumsuz
calisma kosullari, yonetim faaliyetlerinin eksikligi, ¢cok fazla is giicii, isletmeye olan
giivenin az olmasi gibi etmenler olarak agiklanmaktadir (Albrect, 1988:50).

Is stresi, isgoren islerini gerceklestirirken, is kosullarmin veya isgdrenin
karakteristik 6zelliginden dolayi isletmeye uyum saglayamamasindan otiirii gosterdigi
zihinsel veya duygusal davranim olarak agiklanabilir (Senyigit, 2004:104).

Is stresi alani ile ilgili ¢alismalar neticesinde, is stresini olusturan etmenler, is
kosullart, ticret sorunu, terfi etmek, 6rgiitteki diger calisanlar, isgdrenin, egitim diizeyi,

cinsiyeti, medeni hali, yas1 ve aile sorunlar1 gibi etmenlerdir (Agma, 2007:3-4).

2.13.3 Stresin Belirtileri

Ciiceloglu, Selye’den faydalanarak stresi, ii¢ periyodik bir bdliim olarak
meydana gelmesini agiklar (Ciiceloglu, 1992:270-272) :

Alarm Tepkisi: Ilk evrede dzerk sinir sistemi, salgi bezlerini uyarir, kana ¢okca
adrenalin ve ardindan oOteki biyokimyasal maddeleri pompalayarak etkinlige
gecmektedir. Salgilarin etkisi viicut alarma gecer ve meydana gelecek acil eylemlerle
caba sarf etmeye hazir bulunur. Bunun beraberinde ise ikinci evre (direng evresi)
meydana gelmektedir.

Diren¢ Dénemi: ikinci evrede, organizma gerceklestirdigi alarm tepkisini yok
eder ardindan stresli olan ¢evreye ayak uydurarak kandaki biyokimyasal maddeleri
geri ¢ekerek sozde normal zaman uyarimi vermektedir. Ama hakikatte organizmanin
dayanma giicii diismektedir.

Tiikenme Donemi: Son evrede ise organizma strese karsi miicadele edemeyecek
duruma gelir. Ilk evredeki bir takim sendromlar geri ¢ikar beraberinde hastaliklar:

getirir hatta 6liimle sonuglanabilir (Baltas & Baltas, 2004:27).
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2.13.4 Ts Stresinin Kaynaklar

Is stresi kaynaklari ile ilgili bir ¢ok ¢alisma degisik yonleriyle yapilmustir.
Strese yol agan baslica faktorler ve orgilitsel sonuclari asagida yer almaktadir

(Ozmutaf, 2006:76).

-Ise Devamlihk

Bireysel Faktorler
Calisan Devir Hiz1

-Calisan Sikayetleri

Stres

-Calisan Davranislari

-Calisan Performansi

L N -Orgiit Performansi
Orgiitsel Faktorler
-Kalite, Itibar ve Imaj

Sekil 2.7: Strese Yol A¢an Baslica Faktorler ve Orgiitsel Sonuglari
(Ozmutaf, 2006:76).

Sekil’de gosterildigi gibi orgiitsel baglamda ele alindiginda stres, performans ve
motivasyon diistikliigii, ¢calisan devir hizinda artis, ise devamsizlik gibi sonuglar
dogurabilmektedir. Bundan dolay: orgiitsel verimlilik ve etkinlik tizerinde dogrudan

etkili olan stresin yonetilmesi gerekmektedir (Ozer, 2012:45).
2.13.5 Isle qlgili Stres Kaynaklar
2.13.5.1 Asir1 veya Yetersiz Is Yiikii ve Zaman Baskis

Asir1 veya yetersiz is yiikli ve zaman baskis, is ile ilintili stres kaynaklarindan
en ciddi konudur. Asir1 veya yetersiz ig yiiki, isgdrenlerin sarf ettikleri ¢cabaya ve
verdikleri cevaplara sebep olabilen bir takim zorluklar is yiikiidiir (Weiner, 1982:953).
Hart ve Wickens’a gore is yiikii, isgoren tizerindeki faaliyetlerinin maliyetidir. Bir
baska deyisle islerini yapamamasi, yorgunlugunun artmasi, konsantre olamamasi gibi
nedenlerin etkisidir (Dagdeviren, Eraslan, & Kurt, 2005:518).

Yetersiz is yiikii bireylerde gerginlige sebep olabilen bir baska etmendir.
Ornegin, kriz evrelerinde, yetersiz is sebebiyle calisanlarin gerildigi goriilmektedir

(Y1lmaz & Ekici, 2006:35; Simsek, Celik, & Soysal, 2007:271).
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Zaman baskis1 ise calisanlarin ¢ok caligmalart sonucunda kendi kisisel

hayatlarina vakit ayirramamasidir (Simsek, Celik, & Soysal, 2007:271).

2.13.5.2 Tekdiize Calisma ve Monotonluk

Isle ilgili bir diger stres kaynagi ise, tekdiize ¢alisma ve monotonluktur (Oncii,
1974:69). Gliniimiizde, drnegin; isletmelerin faaliyetlerini makineler gergeklestirdigi
icin, isgorenlerin yapacagi is de azalmistir. Bir bagka ifade ile calisanlan tek diize
(monoton) durumuna getirmistir. Is gevresi ve is sartlar1 makine diizeninde yiiriidiigii
i¢cin ¢alisanlar onlarin basindan ayrilamayacak hatta birlikte ¢alistig1 calisanlarla bile
arkadashk edemedigi gibi iletisim de kuramaz (Levent, 1990:24; Oncii, 1974:70).
Bununla beraber, iggorenler kabiliyetlerini sergileyemedigi, takim galigmast olmadigi
gibi isin de tekdiize olmasindan dolay1 isgorenler diger ¢alisma arkadaslarina kars
olan iletisimsizlik, kendilerini yalniz hissetmeleri gibi durumlar onlar1 ¢ok fazla strese

stiriikleyebilmektedir (Esin, 1982:7; Basaran, 1992:228; Burrows, 1969:47).
2.13.5.3 Calisma Ortaminmin Koétii Olmasi

Is ile ilgili stres kaynaklarindan, caligma ortaminin kotii olmasidir. Is ¢evresinin
kirli olmasi, sicak ya da soguk olmasi, giiriiltiilii olmasi, az ya da ¢ok 1siklandirma
olumsuzlugu gibi. Bir bagka ifade ile ¢cevre kosullarinin kotli olmasi isgorenler igin

birer gerginlik yaratma sebepleridir (Sokmen, 2005:5; Camkurt, 2007:93).

2.13.5.4 Fazla Mesai ve Vardiyali Calisma Sistemi

Fazla mesai ve vardiyali ¢alisma sistemi de stres etmenidir. Fazla mesai ve
vardiyali ¢alisma sistemi emek ve hizmet sektoriinde ¢ok fazla islemektedir. Bununla
beraber asir1 ¢alisma, dinlenme siiresinin az olmasi isgorenler i¢in gerginlik sebebidir
(Isikl1, 2004).

Vardiyal1 c¢alisma diizeninde ise isgorenlerde Oncelikle uyku sorunlari
olmaktadir. Bu uyku sorunlari ise isgorenleri bedenen ve ruhen dengesizlige siiriikler,
bagisiklik sistemleri diiser, yeme bozukluklar1 goriiliir ve glidiilenmeyi koétii yonde

yapmaktadir (Yilmaz & Ekici, 2006:36).
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2.14 Orgiitsel Yap1 ve Politikalar ile ilgili Stres Kaynaklari
2.14.1 Degerlendirme ve Kariyer Sorunlari

Degerlendirme ve kariyer sorunlari, orglitsel stres kaynaklarinin ciddi bir
hususudur. Sebebi ise, isgorenlerin degerlendirmelerinin tarafsiz olmasi konusunda
kuskulanmalari, Olgme yontemlerinin elverigsiz (Ross & Altmaier, 1994:53),
yiikkselmenin yapilmadigi ve yapiliyorsa da adam kayirma seklinde olmasi, hak
etmeden yapilan ¢abuk yiikselme gibi sebeplerdir (Hyman & Palmer, 1993:29). Bu
adaletsiz yapilan degerlendirme Ol¢melerine goére yapilan yiikselmeler liyakat
metoduna uymadigi i¢in isgdrenler birbirleriyle arbedelere girerek gerginligi yaratirlar

(Ciftei, 2007:193).
2.14.2 Hiyerarsik ve Merkezi Orgiit Yapilar

Isletmelerin ¢ogunda hiyerarsik diizen bir resmiyet ve mesafe icerisindedir. Bu
sebepten dolay1 orgiitlerde iletisimsiz bir ortama neden olmaktadir. Bununla beraber

calisanlar igin ¢ekinme ve yildirici bir ortam olur (Geng, 2005:270).
2.14.3 Yetki ve Sorumluluk Hatalar

Yetki ve sorumluluk hatalari, kisiler is ylikiimliiliiklerini faaliyete gecirirken
yetki genisligi isterler. Ama sorumlarinin fazla olmasina ragmen is yaparken de
yetkinin az olmasi1 ciddi hususta stres iiretir. Bununla beraber isgorenlerin isten

aldiklar1 zevk diiser ve beraberinde tiirlii sorunlara yol agar (Giiney, 2001:523).
2.14.4 Cahsanlarin Kararlara Katilim Diizeyinin Azhg1

Isgorenlerin kararlara katilmasmin yetersiz olmasi durumu stres yaratan bir
bagka ciddi etmendir (Aytag, 2002). Bireyler, verilen kararlara katilmalarinda
Ozgiiveni yiikselir, sayginlik kazanir, isten aldiklar1 zevk artar, ise bagliligr artacaktir

(Geng, 2005:267).
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2.14.5 Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Isgorenlerin, rollerini karistirmalari neticesinde karar vermekte zorluk yasamast,
gerginlik olmasi1 rol c¢atismasidir. Rol belirsizligi ise, isgorenin gorevini
gerceklestirmesi i¢in yetersiz Ogretiler neticesinde olugmasidir (Yilmaz & Ekici,
2006:37-38). Bir baska ifade ile rol catismasi ve rol belirsizligi isgoérenlerin birbiriyle

bir takim tartigmalar yaratarak, isletmeye zarar vermektedir (Erdogan, 1996).

2.14.6 Adil Olmayan Diisiik Ucret

Calisanlar icin iicret, hak ettiklerine bir cevap olarak degilse bir baska deyisle
adaletsiz ise c¢ok ciddi bir stres sebebidir. Bununla beraber calisanin, ise olan
desteginde ve sarf ettigi giicte bir diisiis yasanmasi ola ki sonugtur (Yilmaz & Ekici,

2006:45).
2.14.7 Zorbalhk (Mobbing)

Zorbalik (mobbing), isgdrenlere yapilan hissel agresiflik, adam kayirma, isten
sogutma gibi ve bunlar1 suurlu ve devamli uygulanmasidir (Yiicetiirk, 2003). Bu
saldirmalar1 daha da genisletilebilir: alay edilme, ortama almama, terfi etmeleri, egitim
gorme hakkindan, maaslarindan yoksun birakilabilmektedirler. Bu gibi saldirmalar
neticesinde kisinin durumu bedensel ve ruhsal hastaliklara kadar gidebilir. Yapilan
caligmalar sonucunda mobbing sonucunda yasanan insanlarin %40’1 depresyona

girmistir (Arpacioglu, 2005:267).
2.15 Bireysel Stres Kaynaklari

Bireysel stres kaynaklari, kisinin karakteristik, hissel ve ruhsal yapilarindan
olugsmaktadir. Bunlar, yas ve cinsiyet, aile hayati gibi etmenler 6rnek verilebilir (Eren,

1998:277).
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2.15.1 Kisilik Ozelligi

Rosenman ve Friedman 1974 yilinda yaptiklari caligmalarda, karakteristik
unsurlarinin stres etmeni olduguna saptanmistir ve A ve B tipi kisilik 6zelligi olmasiyla
iki tipe ayrilmistir (Ozek, 2011:23):

A tipi kisilik ozelligine sahip olanlar, duygusal, agresif, hirsl, kiyaslayici,
zamanla yarisan kisilerdir. B tipi kisiler ise sakin, zaman sikintis1 olmayan, rahat,

sosyal ve hirslar1 olmayan kisi tipleridir (Bozkurt, 2004:142).
2.15.2 Yas ve Cinsiyet

Yas ve cinsiyet etmenleri, isletmelerde strese sebep olan ciddi bir husustur.
(Davis, 1982:100).Yas etmeni, isgorenler yas aldikga, cok ¢alisma saatlerinin onlara
giic gelmesi, hemen yorulmalari, yasi kiiciik olanlara uyum saglayamadiklari
gorilmiistiir (Erdogan, 1996:83; Giiney, 2001:121).

Cinsiyet etmeni ise, glinlimiizde kadin isgorenlerin daha fazla istihdam edilmesi
ve erkek isgorenlere oranla g¢okga gerginlige girebilmektedirler (Arpacioglu,
2005:261).

2.15.3 Aile Hayati

Isgorenlerin calisma hayatlarinda aile problemleri ciddi bir etmendir. Isgorenleri
gerginlige maruz birakabilecek ciddi problemler, 61iim, bogsanma, ¢ocuklarin sorunlari,

hastaliklar gibi unsurlar 6rnek verilebilir (EKinci & Ekici, 2003:102).
2.16 Is Stresinin Sonuclar

Stres etmenleri, insanlar tizerinde farklilik gostermektedir. Bir bagka ifade ile
stres egilimi kisiden kisiye degismektedir. Kimi insanlarda ayni etki bazi zamanlarda
degisiklik gosterdigi gézlemlenmistir. Yapilan calismalarda, bireylerdeki stresin az
olmasi, isgorenlerin basari diizeylerinde bir artis oldugunu, Stres seviyesinin
cogalmasiyla isgdrenlerde, daha ¢ok amirlerde ruhsal ve fiziksel rahatsizlanma oldugu,
isi sarkitma gibi durumlar gozlemlenmistir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998:193). Is

stresinin, isgorenleri etkiledigi durumlar asagida siralanmistir:
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2.16.1 Bireysel Sonuclar

Is stresinin bireyler iizerindeki etkileri, fiziksel, ruhsal ve davranigsal olmak
lizere stresin bireysel sonuclar1 bedensel ve psikolojik rahatsizliklar olabilmektedir

(Quick & Quick, 1984:44).

2.16.2 Bedensel Sonuclar

Isgdrenler gerginlige maruz kaldiklarinda direkt bedensel rahatsizliklar meydana
gelmektedir. Kisilerin zayif yonleri ve soyagekim hastaliklar1 varsa direkt One
cikmaktadir ve bununla beraber strese karsi bagisikliklar1 zayiflar (Erdogan,
1996:305-306). Birkag fiziksel rahatsizliklar agagida siralanmigtir (Eren, 1998:291):

e Kilo kayb1 ya da artis1, kotii aligkanliklar,

e Yorgunluk ve tiikenmiglik

e Rutin bas agrilari,

e Uykusuzluk,

e Sinir sisteminde rahatsizlik,

e Tansiyon rahatsizligi, nefes darlig, titreme, kalp rahatsizligi,
e Mide sikayetleri,

e Hassaslasma,

e Cinsel isteksizlik,

e Ila¢ kullanimmin artmasi gibi.

2.16.3 Psikolojik Sonuglar

“Is memnuniyetsizligi ya da tatminsizligi stresin en basit ve en agik psikolojik
etkisidir” (Steffy & Jones, 1988:687).  Aymi zamanda stres, isgorenlerin
psikolojilerinde farkli yonlerde de etkileyebilmektedir ve bazi psikolojik rahatsizliklar
goriilebilmektedir. Yapilan arastirmalar, stres etkilerini fiziksel ya da ruhsal oldugu
yoniinde farklilagtiramamistir. Bununla beraber psikolojik sonugclar, hissel, diisiinsel
(davranig) rahatsizliklar olmasiyla belirlenmistir (Erdogan, 1996:309-310). Birkag
psikolojik rahatsizliklar asagida siralanmistir (Eren, 1998:292):

e (Cokca huzursuzluk, endiselenme, tehlike icinde hissetme,
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e Hemen sinirlenme ve kirilganlik,

e Mutsuz olmak, umutsuz olmak, higlik hissetme,

e Hastalanma hissiyati,

e Ufak rahatsizliklar1 biiylitme,

e Arkadaslarina slipheyle yaklagma,

e Kapali yer, yalniz kalmaktan korkma ve panik olma,

e Maddiyat korkusu,

e Ailesinin gelecegi ile korkmalar,

e Onemli anilar1 unutma, tanidiklarini hatirlamama,

e Konsantre eksikligi yasama, yapilan isi tamamlamama gibi.

Bu rahatsizliklar beraberinde uykusuzluk, anksiyet(kaygi) bozuklugu, davranis
bozukluklari, tiitkenmislik belirtisi (burnout syndrome) ve depresyonu getirmektedir.
Tiikenme, is hayati ile daha ¢ok bagintili olmas1 bakimindan alt baslik olarak, ayrintili
incelenmistir (Korkmaz, tarih yok:www.izmiralternatif.com.tr).

Tiikenme (Burnout Syndrome)

Tiikenme kavrami, Freurenberger (1974) araciligiyla agiklanmistir. Tiikenmislik
(Burnout), kendini uyku sorunlari, bitkin goériinme, yogun bas agrisi, ¢esitli saglik
sorunlar;, birden hiddetlenme, devamli o6fke hali, yalniz olma duygusu,
tahammiilsiizlik, kuskulanma, gelecek beklentisi olmamasi gibi nedenlerdir. Bu
titkenme belirtisi, A tipi kisiliklerde bir bagka ifade ile becerilerini fazlasiyla gosteren,
¢ok caligsan iggorenlerde olmaktadir (Baltas & Baltas, 2004:77).

Isgorenlerin is diinyasindaki bireylerle birbirleriyle olan sik sik iletisim
neticesinde meydana gelen tiikenmislik, tiikenme belirtisinin ana nedenidir. Tiikenme
belirtisinin ti¢ farkli nitelikte incelenmektedir (Torun, 1997:46-47):

Duygusal tiikenme; Isgorenin hislerinin tiikendigini hissetmesiyle meydana
gelmektedir. Gorevlerini yerine getiritken sorumlu olmadigint ve kendinde giiven
eksikligi hissetmektedir. Siirekli bir gerginlik halindedir. Bir sonra ki giin ise gitme
diisiincesi, bir korku sebebidir.

Duyarsizlasma; Isgorenin miisterileri birer obje olarak gdrmesiyle baslar.
Bununla beraber, kisileri kiiciimseme ve onlara karsi duygusuzlasma, Kkisileri
ayristirma, tehlikeli davranislarin gelecegi diisiincesine kapilma gibi tavirlar igerisine

girilebilmektedir.
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Kisisel Basarida Diisme; Bu belirtiler ise isgoren kendisini acimasiz
elestirmeleriyle baglar. Becerilerinde eksilmeler olmakta ve gorevlerinin
gelismedigini, gorevlerinde bir diisme oldugu hissine kapilir. Bununla birlikte, kisi
miicadele vermek istemez bir baska deyisle miicadele vermenin gereksiz oldugunu
distinr.

Tiikenme sendromunun neticesi bireysel ve orgiitsel olmaktadir, bireylerde
bedensel olarak hastalanir, olay ve durumlarda hissizlesir, keyif alamaz, aile sorunlari
artar, kendisine ve etrafina kars1 tantyamaz hale gelmektedir. Orgiitlerde ise isgdrenin
basar1 seviyesi diiser, isi sarkitir, gorevine sogumasi, calisma arkadaslar1 ve amirleri
ile anlasamama gibi durumlarla belli etmektedir. Bununla beraber, birey ve orgiitlerin
sorunlar1 bir araya gelerek sosyal ve ekonomik sorunlara neden olur (Eker, Taylan, &

Sapancali, 1993:187).
2.17 Orgiitsel Sonuglar

Bireysel stresten etkilenen isgorenlerin rahatsizliklar isletmelere yansimasi
neticesinde, performans kalitesinin azalmasi, insan giiciiniin sik degisimi ve ise

devamsizlik olarak a¢iklanabilmektedir.
2.17.1 Performans Diisiikliigii

Performans diisiikliigii konusu ilk olarak 1908’de Yerkes ve Dadson, Y-D
Yasast adint verdikleri ¢alismalarinda stres ile performansa degin belli bir yere kadar
(kirilma noktasi) pozitif yon saptamislardir ve o yonden sonra stres daha da ilerlerse,
1sgorenin basari seviyesi diigmektedir. Bunun sonucunda, igsgdrenin becerileri diiserek

orgiitiin hedeflerine kotii sonuglar vermektedir (Benson & Allen, 1980:86-92).
2.17.2 insan Giiciiniin Sik Degismesi

Isletmelerde, isgorenlerin isten ¢ikmasi ve yerine yeni ¢alisanlarn ise
baslamasinin sik olmasi (isgiicii devir hizi) da, isgorenler strese girebilmektedirler.
Bununla beraber ise olan bagliliklar diiser ve isten aldiklar1 zevk seviyesinde azalma

olur. Insan giiciiniin sik degistigi isletmelerde stres etmeninin ilk sirasinda, isgorenler
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becerilerini sergileyememeleri, yiikselme olanaklarmin olmamasidir. s giicii devir

hizinin olmasi ¢alisanlar i¢in bir korku sebebidir (Sabuncuoglu, 1986:63).
2.17.3 ise Devamsizhik

Isgorenlerin isi sarkitmalarmin sebebi, yasadiklar1 strestir. Arastirma
yapildiginda, isgorenlerin %40°1 yasadiklar stresin etmenlerinden olusan fiziksel ve
hissel rahatsizliklardan oOtiirli isi sarkittiklart goriilmiistiir. Bununla birlikte cesitli
sebepler, sorumsuz olma, iisengeclik, madde bagimliligt ve diger bedensel
hastaliklardir. Isgdrenlerin isi sarkitmamalari i¢in onlara sebep olan rahatsizliginin

etmeni stresi azaltmalari saglanmalidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013:289).

38



UCUNCU BOLUM

BANKA CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirma, amag¢ kisminda belirtildigi is tatmininin performans tlizerindeki
etkisinde is stresinin aracilik roliinii incelemek amaci ile yapilmistir. Bu yoniiyle
arastirma evrenindeki mevcut durumu ortaya ¢ikaran betimsel bir arastirmadir. Bu
etkiyi incelemek igin yapisal esitlik modeli kullanilmistir.

Sekil 3.1’de aragtirma modeli sematik yapis1 verilmistir.

R

/

2
.
Is tatmini

Sekil 3.1: Arastirmanin Yapisal Modeli.

H1: Is tatmininin performans iizerinde etkisi vardir.

H2: s tatmininin performans iizerine etkisinde, is stresinin aracilik rolii vardir.

H3: Is stresi ortalama degiskeninde kurum degiskeni bakimindan farklilik
vardir.

H4: Performans ortalama degiskeninde kurum degiskeni bakimindan farklilik
vardir.

H5: Is tatmini ortalama degiskeninde kurum degiskeni bakimindan farklilik
vardir.

H6: Is stresi ortalama degiskeninde yas gruplar1 degiskeni bakimindan farklilik
vardir.

H7: Performans ortalama degiskeninde yas gruplar1 degiskeni bakimindan
farklilik vardir.

H8: Is tatmini ortalama degiskeninde yas gruplar1 bakimindan degisiklik vardir.



H9: Is stresi ortalama degiskeninde cinsiyet degiskeni bakimindan farklilik

H10:

H11:

H12:

H13:

H14:

H15:

H16:

H17:

H18:

vardir.

Performans ortalama degiskeninde cinsiyet degiskeni bakimindan farklilik
vardir.

Is tatmini ortalama degiskeninde cinsiyet degiskeni bakimindan farklilik
vardir.

Is stresi ortalama degiskeninde calisma siiresi degiskeni bakimindan
farklilik vardir.

Performans ortalama degiskeninde g¢aligma siiresi bakimindan farklilik
vardir.

Is tatmini ortalama degiskeninde caligma siiresi bakimindan farklilik
vardir.

Is stresi ortalama degiskeninde egitim durumu degiskeni bakimindan
farklilik vardir.

Performans ortalama degiskeninde egitim durumu degiskeni bakimindan
farklilik vardir

Is tatmini ortalama degiskeninde egitim durumu degiskeni bakimindan
farklilik vardir.

Is stresi, performans ve is tatmini degiskenleri arasinda iliski vardir.

3.2 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Yigindan segilecek 6rneklem sayist asagida (2) ile verilen formiil uygulanarak

elde edilir. Arastirmanin evrenini, Tirkiye Bankalar Birliginin web sayfasinda

yayinlanan verilere gore, Ankara ilinde faaliyet gosteren bankalarda ¢alisan toplam

personel sayis1 19.187 kisidir. Bu bilgiye gore aragtirmanin evreni 19.187 birimden

olusmaktadir. Orneklem ise galisanlar arasinda kolayda drnekleme yontemine gore

%95 giivenirlik ve %35 duyarhilikla se¢ilen birimlerden olugsmaktadir. (2) numaral

formiile gore 6rneklem ¢ap1 377 birimden olusmaktadir (Yamane, 2001). Arastirmaya

katilan 220 kamu ve 220 6zel banka ¢alisanlari, toplam 440 olarak belirlenmistir.

Duyarlilik, giiven diizeyi ve secilecek ornekteki birim sayist birbiri ile iligkili

degerlerdir. Istenilen diizeyde duyarlilik ve giivenirliligi saglayan érnek cap1 yigindaki

birim sayisina bagl olarak asagidaki formiilde verilmistir.
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N(zs)?

n -
Nd 2 +(zs)°

(1)
Burada N yigindaki birim sayisini, z istenilen gilivenirlilik diizeyi i¢in standart
normal dagilimdaki kritik degeri, d duyarliligy, s ise standart sapmay1 gostermektedir.

Eger 6rnekleme calismasi yigindaki oran iizerine ise; orana iligkin varyans

s?=pg (9=1-p)

oldugundan yukaridaki formiil

2
e Nz“pg

-
Nd 2 +z%pq @)

seklinde ifade edilir.
3.3 Arastirmanin Simirhiliklar:

Bu ¢alisma, zaman ve ekonomik maliyetlerden dolay1 arastirma, Ankara ili ile
sinirlandirilmistir. Ayrica arastirmanin bulgulari personel davraniglarinin yansitmast
acisindan tek bir sektorde uygulanmasi uygun goriilmiistiir. Bu amaca yonelik olarak

bankacilik sektorii secilmistir.
3.4 Veri Toplama Araglan

Verilerin 6rneklem grubundan toplanmasinda anket formu kullanilmistir. Anket
formu dort boliimden olugmaktadir. Birinci bolimde demografik bilgilere yonelik
sorular (yas, cinsiyet, sektordeki ¢alisma yili ve egitim), ikinci bolimde isgérenlerin
stres diizeylerin belirlemek icin Aktas (1996), tarafindan gelistirilen is stresi 0lgegi,
ticiincli bolimde performans diizeylerin belirlenmesi i¢in CSl (2008), performans
dlgegi ve dordiincii boliimde ise is tatmin diizeyinin belirlenmesi i¢in ise Minnesota Is
Tatmin 6lcegi kullamlmustir. ifadeler besli Likert Olgeginde hazirlanmustir.

Is Stresi Olcegi

Bu 6lgek, Ulusal Saglik Istatistikleri Merkezinde, kadin ve erkek isgdrenler
tizerinde Dr. Suzanne Haynes araciligiyla yapilmistir ve bu 6l¢egi Aktas (1996)
araciligiyla ve bir grup uzman yardimiyla Tiirk¢e’ye ¢evrilerek giivenilirlik ¢aligsmasi

yapilmustir.
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Olgek giivenirliginde 6lgegin giivenirligi ile ilgili calisma iki farkli ancak benzer
amac1 olan analiz ile gergeklestirilmistir. Gilivenilirlik ¢alismasinda biitiin sorularin
birbiriyle iliski diizeyi (Alpha r$:=0.8789) bulunmustur (Aktas A. M., 1996:33).
Bilindigi gibi Cronbach's Alpha, kullanilan 6l¢egin i¢ tutarliligini yansitmaktadir. Bu
test ile 6lgegin sorular arasindaki ortalama korelasyona bakilmaistir.

Performans Olgegi

Bu o6lgek, ilk olarak Kirkman ve Rosen (1999) ve daha ileri zamanlarda Sigler
ve Pearson (2000) aracilifiyla gerceklestirilen arastirmalarda yapilmis, biitiin
parametrelerin giivenilirlik diizeyi onay verilebilir 0,70’lik Cronbach a diizeyinin
tizerinde bulunmustur. Bu 06l¢egi, Col (2008), araciligiyla ve bir grup uzman
yardimiyla da anket icindeki baz1 deyislerde kiigiik degisimler yapilarak Tiirkce’ye
cevrilmistir (Col, 2008:41).

Minnesota Is tatmin Olcegi

Is tatmini dlcegi ise Weis ve arkadaslar1 (1967), araciligryla gelistirilmistir. Bu
olgek, Hacettepe Universitesinden Deniz ve Giiliz Gokgora aracihigiyla ve
dilbilimcilerin kontroliinden gegerek Tiirkge’ye ¢evrilmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik
caligmalar1 yapilmistir, (Cronbach Alpha= 0.77) bulunmustur (Basalp, 2001:107).

Anketler 435 banka galisanina bankada mesai saatleri igerisinde, yiiz yiize
gortigiilerek yapilmigtir. 5 ¢alisan ise anketleri mail yolu ile cevaplandirmistir.
Arastirmaya katilanlarin %100’ de doniis yapmustir.

Olceklerin Giivenirligi ve Gegerliligi

Olcek Maddelerinin Temel Giivenirlik Analizi: Cronbach’s Alpha
Katsayisi

Cronbach alfa katsayisi, Olcek icinde bulunan maddelerin i¢ tutarliginin
(homojenliginin) maddeler aras1 korelasyon katsayilarina bagl bir 6l¢iisiidiir. Diger
bir ifade ile, alfa katsayisi ile 6lgekte yer alan k tane maddenin (sorunun) tiirdes bir
yapiy1 agiklamak ya da sorgulamak iizere bir biitiin olusturup olusturmadiklarinin
sorgulanmas1 konusunda bilgi elde edilir. Cronbach alfa katsayisi, 0 ile 1 arasinda
deger alir, Olcegin alfa katsayis1 ne kadar yiiksek olursa “bu olgekte bulunan
maddelerin o 6l¢iide birbiriyle tutarli ve ayni 6zelligin 6gelerini yoklayan maddelerden
olustugu ya da tlim maddelerin o 6lgiide birlikte ¢alismis” olmasidir.

Alfa katsayisinin yorumu asagidaki gibi yapilir (Alpar, 2013):
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Tablo 3.1: Cronbach’a  Degerine Olcek Giivenirliginin Degerlendirilmesi
(Ozdamar, 2016, s. 114).

o Smirlan | Karar
0<0.40 Olgek giivenilir degildir. Olgek yeniden diizenlenmelidir.
Olgek,¢ok diisiik giivenirlik diizeyine sahiptir. Olgegin yeniden diizenlenmesi yada
0.40<0<0.50 o ; ; -
modifiye edilmesi gerekir.
Olgek diisiik giivenirlik diizeyine sahiptir. Prototip 6lgek olarak kullanilmast,
0.50<a<0.60 L
ancak iyilegtirme ¢aligmalarinin yapilmasi uygun olur.
0.60<a<0.70 Olgek yeterli giivenirlik fipzeylne sahiptir. Olgek, fenomen ile ilgili toplum
taramalarinda kullanilabilir.
0.70<0<0.90 Olgek yiiksek giivenirlik diizeyine sahiptir. Olcek, fenomen ile ilgili toplum
T taramalarinda ve bilimsel yargilarin olusturulmasinda giivenle kullanilabilir.
Olgek, ¢ok yiiksek giivenirlik diizeyine sahiptir. Fenomen ile ilgili yiiksek gecerlik
0=0.90 L o . .
ve giivenirlikte bilimsel yargilarin olusturulmasinda giivenle kullanilabilir.

Pearson Korelasyon Katsayisi

Korelasyon (Pearson korelasyon katsayisi) iki degisken arasindaki dogrusal
iliskinin bir olgiisiidiir. iki degiskenin her ikisinin de degisimi ayn1 yonde ise
korelasyon pozitif olur. degiskenlerden biri artarken digeri azaliyorsa korelasyon
negatif olur. iki degisken arasinda dogrusal iligski yok ise korelasyon sifir olur.

Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda bir deger alir. korelasyon katsayisinin -1

cikmasi iki degisken arasinda negatif yonlii tam iliski oldugunu, +1 olmasi ise pozitif
yonlii tam iliski oldugunu gosterir. Her iki durumda rastgele degiskenlerden birisi
digerinden bir doniisiim araciligiyla elde edilmisse gerceklesir. Korelasyon
katsayisinin mutlak deger bakimindan biiyiik ¢ikmasi (1’e yaklagmasi) dogrusal
iliskinin giiclii oldugu seklinde yorumlanir. Benzer olarak sifira yakin ¢ikmasi da zayif
dogrusal iligki oldugu seklinde yorumlanir.

Ozetle, korelasyon katsayisi iki degere gore yorumlanir.

1. Isaretine gore: pozitif korelasyon degiskenlerin ayn1 yonde degistigini, negatif
korelasyon katsayis1 degiskenlerin ters yonde degistigini gosterir.

2. Mutlak degerine gore: 0’a yakin degerler iliskinin zayif (istatistiksel olarak
Oonemsiz) oldugunu, 1’e yakin degerler iliskinin giiglii (istatistiksel olarak
onemli) oldugunu gosterir

Pearson korelasyon katsayisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigi

student-t testi ile incelenir.

Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modeli, islem ve analiz asamalar1 olarak dogrulayic1 faktor

analize benzeyen bir istatistiksel yontemidir. Yapisal esitlik modelinde amag, gizil
degiskenler arasindaki ve gozlenen degiskenlerin gizil degisken tizerindeki etkilerinin

incelenerek analiz edilmesidir.
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Yapisal esitlik modeli bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkilerin
modellemesinde kullanilan bir analiz yontemidir. Bu yontemi Regresyon analizi
yonteminden iistiin kilan yonii, bagimli ve bagimsiz degiskenlerin kendi aralarindaki
korelasyonlar1 da modele dahil ederek, daha ayrintili analiz imkani saglamasidir
(Arslan & Kocagoz, 2010).

Modelin belirlenmesi: Modelin belirlenmesi asamasinda arastirmaci Ortiik ve
Olclilen degiskenlerin sayisini, ortiik degiskenler arasindaki iliskiyi ¢caligma alaninin
teorik bilgileri dogrultusunda belirlenir.

Belirlenen modele uygun olarak, grafiksel model tanimlanir. Bu tanimlama
gorsel bir agama olarak goriinse de aslinda parametrelerin tahmini bu grafiksel model
tizerinden yapilir. Olusturulan grafiksel model araciligiyla da o6lgek modelinin
parametrelerinin tahmini yapilir.

Her istatistiksel sonug ¢ikarim yonteminde oldugu gibi, yapisal esitlik modelinde
de modelin uyum iyiliginin testi yapilir. Uyum iyiligi i¢in gelistirilen ¢ok sayida test
istatistikleri vardir. Modelin uyum iyiliginin en 6nemli Slgiitli ki-kare istatistigidir.
Ancak ki-kare istatistigi modeldeki veri ve paremetre sayisina bagli olarak yiiksek
degerler alabilmektedir. Bu zayif yoniinden dolayr ki-kare istatistiginin serbestlik
derecesine orani kritik deger olarak kullanilir. Dogrulayici faktor analizinde, ¢2/sd’nin
kriter olarak kullanilmasinda genel anlamda goriis birligi vardir. Ancak diger diger
uyum testleri kullanimi konusunda goriigbirligi bulunmamaktadir. Bu konudaki
tartismalar ilhan ve Cetin (2014)’den takip edilebilir (Ilhan & Cetin, 2014). Yaygimn
kullanilan diger bir uyum 1yiligi 6lgiiti RMSEA degeridir. Analiz edilen modelde,
x2/sd degeri 2 den kiigiik ise milkemmel uyum iyiligi, 2 ile 5 arasinda ise kabul
edilebilir uyum iyiligi vardir denir. Yine modelde RMSEA degeri 0,05°den kiigiik ise
miitkemmel uyum iyiligi, 0,05 ile 0,10 arasinda ise kabul edilebilir uyum iyiligi vardir
denir. Bu g¢alismada yaygin olarak kullanilan uyum iyiligi istatistiklerinden dordii
kullanilmigtir (Tablo 3.1).

Tablo 3.2: Modelin Gegerliligi icin Uyum Istatistigi Degerleri.

Indeks Miikemmel uyum degerleri Kabul edilebilir uyum degerleri
x2/df <2 <5

GFlI >0,95 >0,90

CFlI >0,95 >0,90

RMSEA <0,05 <0,10

Kaynaklar: (Munro, 2005; Schreiber, Nora, Stage, Barlow, & King, 2006; Simsek O. F., 2007; Mullen,
Hooper, & Coughlan, 2008; Schumacker & Lomax, 2010; Waltz, Lenz, & Strickland, 2010)
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Yapisal esitlik modelinde son agama ise uyum iyiligi testlerinin kabul edilebilir
kritik degerler diginda olmasit durumunda, teorik modele bagh kalinmak sartiyla
modelde yapilacak degisiklerdir. Bu asama daha cok, degiskenler arasindaki
korelasyonlarin modele dahil edilmesinden olusur. Yapilan bu degisikliklere

modifikasyon denir.
3.5 Verilerin Analizi

Tablo 3.3: Olgekler i¢in Cronbach’s Alpha Katsayis1 Bulgulari.

Olgek Madde sayisi Cronbach's Alpha
Is stresi 7 0,583
Performans 4 0,762
Is tatmini 20 0,925

Olgekler giivenilir diizeyde ¢ikmasiyla kabul edilebilir bir degerde ¢ikmustir,
Yalniz stres oOlgiitii giivenirligi diisik diizeyde (0,583) ¢iktig1 i¢in bu oOlgegin
gelistirilmesi gereklidir.

Ornekleme iliskin Bulgular

Tablo 3.4: Arastirmaya katilanlarin Demografik Bilgileri.

Kurum Sayi Yiizde
Kamu 220 50,0
Ozel 220 50,0
Yas gruplar1
20-25 yas 19 43
26-30 yas 117 26,6
31-35 yas 137 31,1
36-40 yas 77 17,5
41 yag ve iizeri 90 20,5
Cinsiyet
Kadin 253 57,5
Erkek 187 42,5
Calisma siiresi
0-1 yil 19 43
2-5yil 102 23,2
6-10 y1l 159 36,1
11-15 yil 67 15,2
16 y1l ve iizeri 93 211
| Egitim durumu
Hk(’igretim 2 5
Lise 46 10,5
Onlisans 31 7,0
Lisans 314 71,4
Lisans usti 47 10,7
Toplam 440 100,0
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Arastirmaya belirlenen sayidaki kamu ve 6zel banka ¢alisanlarinin %100°l de
katilmistir. Aragtirmaya katilanlarin cogunlugu, 31 ile 35 yas arasinda olanlar %31,1
olusturmakta, kadin ¢alisanlar %57,5°1 olusturmakta, 6 ile 10 yil arasinda ¢alisanlar

%36,1°1, lisans mezunlar1 %71,4 1 olusturmaktadir.

Tablo 3.5: “Soru 5” Maddesi i¢in Agiklayic: Istatistik Bulgular.

Soru 5 Say1 Yiizde

Beni ¢ok fazla zorluyor ve bunaltryor 71 16,1
Beni ¢ok bunaltryor 79 18,0
Beni zorluyor 48 10,9
Beni biraz zorluyor 171 38,9
Beni hi¢ bunaltmryor 71 16,1
Toplam 440 100,0

Ort: 3,21 Std. Sapma: 1,349

Arastirmaya katilanlarin %38,9°’u su an ki is yikii ile biraz zorlandiklari

gorilmiistiir.

Tablo 3.6: “Soru 6” Maddesi i¢in Aciklayic: Istatistik Bulgulari.

Soru 6 Say1 Yiizde

Her seyi zamaninda bitiririm 198 45,0
Bir boliimiini bitiririm 32 7,3
Biiyiik bolimiinii bitiririm 137 31,1
Cok azin1 birakirim 43 9,8
Iste kalip bitirmeye calisirim 30 6,8
Toplam 440 100,0

Ort: 3,74* Std. Sapma: 1,304

(Madde negatif anlamli oldugu igin yeniden kodlama yapilmustir.)

Aragtirmaya katilanlarin %45°1 genellikle isten ayrilana kadar yapmalar1 gereken

her seyi zamaninda bitirebildiklerini belirtmislerdir.

Tablo 3.7: “Soru 7” Maddesi i¢in A¢iklayic: Istatistik Bulgulari.

Soru 7 Say1 Yiizde

Cok fazla gii¢ bulurum 20 4,5
Cok gii¢ bulurum 37 8,4
Bazen gii¢ bulurum 242 55,0
Cok az gii¢c bulurum 92 20,9
Cok olumlu bulurum 49 11,1
Toplam 440 100,0

Ort: 3,26 Std. Sapma: 0,925

Aragtirmaya katilanlarin %55°1 baz1 is arkadaslar1 veya astlariyla ¢aligmanin

bazen gii¢ bulduklar1 goriilmiistiir.
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Tablo 3.8: “Soru 10” Maddesi i¢in Aciklayic Istatistik Bulgulari.

Soru 10

Say1

Yiizde

Tamamuyla katiliyorum
Cogu zaman dogru
Bazen dogru

Nadiren dogru
Kesinlikle dogru degil
Toplam

96
186
97
27
34
440

21,8
42,3
22,0
6,1
7,7
100,0

Ort: 2,36 Std. Sapma: 1,12

Arastirmaya katilanlarin, % 42,3’ islerinin gereklerini yerine getirmede

cogunlukla kendilerine asir1 yiiklenmelerini cogu zaman dogru bulmaktadirlar.

Tablo 3.9: Soru 11” Maddesi i¢in Acgiklayicn Istatistik Bulgular.

Soru 11

Say1

Yiizde

Tamamiyla katilryorum
Cogu zaman dogru
Bazen dogru

Nadiren dogru
Kesinlikle dogru degil
Toplam

27
41
93
154
125
440

6,1
9,3
21,1
35,0
28,4
100,0

Ort: 3,70 Std. Sapma: 1,155

Arastirmaya katilanlarin %351 iglerinde baski altinda kaldiklarinda kontrolii

kaybetme egilimlerinin nadiren dogru bulduklar1 gériilmiistiir.

Tablo 3.10: “Soru 12” Maddesi I¢in Aciklayici Istatistik Bulgulari.

Soru 12

Say1

Yiizde

Tamamiyla katilryorum
Cogu zaman dogru
Bazen dogru

Nadiren dogru
Kesinlikle dogru degil
Toplam

40
81
148
109
62
440

91
18,4
33,6
24,8
14,1

100,0

Ort: 3,16 Std. Sapma: 1,156

Arastirmaya katilanlarin 9%33,6°1 islerinin gereklerini yerine getirmelerini

engelleyen bir¢ok miidahalenin sikintisin1 yasamay1 bazen dogru bulmaktadirlar.

Tablo 3.11: “Soru 14” Maddesi I¢in Aciklayici Istatistik Bulgulari.

Soru 14

Say1

Yizde

Tamamuyla katiliyorum
Cogu zaman dogru
Bazen dogru

Nadiren dogru

Hig dogru degil
Toplam

36
74
110
74
146
440

8,2
16,8
25,0
16,8
33,2

100,0

Ort: 3,50 Std. Sapma: 1,321
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Aragtirmaya katilanlarin %33,2’si isim evde de devam eder, isim bitmeden

hayatta uyuyamam ifadesini hi¢ dogru bulmadiklar1 goriilmiistiir.

Tablo 3.12: Is Stresi Ol¢egi Maddelerinin Aciklayici istatistik Tablolar.

Madde Ortalama Std. Sapma
Soru5 3,21 1,349
Soru 6* 3,74 1,304
Soru7 3,26 ,925
Soru 10 2,36 1,120
Soru 11 3,70 1,155
Soru 12 3,16 1,156
Soru 14 3,50 1,321
Stres 6lcegi ortalamasi 3,24 ,637

s stresi diizeyleri 3.24 (orta diizeyde) ¢ikmustir. Stres unsuru ¢alisanlar iizerinde

orta diizeyde etkiledigi algis1 oldugu yorumu yapilabilir.

Tablo 3.13: Performans Olgegi Maddeleri i¢in Aciklayic: Istatistik Bulgulari.

Hig Kismen Tamamen
katilmiyorum | Katilmiyorum | katiliyorum Katiliyorum | katiliyorum
Std.

Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Ort. Sapma
perform01 4 9 8 1,8 53| 12,0| 222| 505] 153| 348| 4,16 0,773
perform02 4 9 13 30| 117| 26,6| 237| 539 69| 157] 3,80 0,765
perform03 3 7 6 1,4 64| 145 218| 495| 149| 339| 4,15 0,762
perform04 3 7 3 7 62| 141 229| 520] 143| 325| 4,15 0,730

Performans olgegi ortalamasi | 4,07 0,579

Performans diizeylerinde, calisanlarin

tamamlamalarinda katilmakta, %53,9’u is

%350,5’1 gorevlerini tam zamaninda

hedeflerine fazlasiyla ulagmalarinda

katilmakta, %49,5°1 sunduklar1 hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtiklarina

emin olmalarina katilmakta ve %52’si bir problem giindeme geldiginden hizli sekilde

¢Oziim iretmelerine katilmaktadir. Genel

ortalama sonucunda ise isgorenler

kendilerini ¢ok iyi algilamalarina ragmen is hedeflerine fazlasiyla ulagmalarinda

kendilerini biraz eksik algilamaktadirlar.
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Tablo 3.14: Is Tatmini Olcegi Maddeleri I¢cin Aciklayici Istatistik Bulgulari.

Hig tat. ed. Tatmin ed. Cok tatmin
Degil Degil Kararsizim | Tatmin edici | edici
Std.

Say1 | Yiizde |Say1 | Yiizde |Say: | Yiizde | Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Ort. Sapma
tatmin01 41 9,3 73 16,6 | 147| 334]| 154| 350f 25 57| 311 1,052
tatmin02 75 17,0 97 220| 98| 22,3| 147| 334| 23 52| 2,88 1,197
tatmin03 72 16,4| 101 23,0| 104| 236 120 27,3] 43 98] 291 1,242
tatmin04 46 10,5 62 141] 108| 245| 170| 386| 54| 123| 3,28 1,166
tatmin05 25 5,7 70 159] 139| 316]| 163| 37,0f 43 98] 3,29 1,032
tatmin06 26 5,9 71 16,1 139| 316]| 161| 36,6 43 98] 3,28 1,038
tatmin07 42 9,5 66 150] 129| 293| 157| 357| 46| 105| 3,23 1,122
tatmin08 61 13,9 70 159] 110| 250| 135| 30,7| 64| 145| 3,16 1,257
tatmin09 25 5,7 54 123] 121| 275| 173| 393| 67| 152| 3,46 1,069
tatmin10 27 6,1 63 143] 139| 316| 167| 380| 44| 100| 331 1,035
tatmin1l 40 9,1 92 20,9| 126| 286 136| 309| 46| 105| 3,13 1,134
tatmin12 27 6,1 83 189| 158| 359| 149| 339| 23 52| 313 0,983
tatmin13 [ 103 234] 114 259] 133| 302 72| 16/4| 18 41| 2,52 1,137
tatmin14 70 15,9 91 20,7] 135| 30,7 110 250| 34 7,71 2,88 1,179
tatmin15 62 141] 121 275] 148| 336f 90| 205] 19 43| 2,73 1,071
tatminl6 58 13,2 93 21,1| 157| 357 106| 241| 26 59 2,88 1,098
tatminl7 60 13,6 91 20,7| 143| 325( 123] 28,0| 23 52( 2,90 1,111
tatmin18 16 3,6 44 10,0| 141| 320| 190| 432| 49| 111| 3/48 0,945
tatmin19 46 10,5 100 22,7 164| 37,3| 102| 232| 28 6,4 2,92 1,062
tatmin20 44 10,0 65 148] 154| 350| 129| 29,3| 48| 109| 3,16 1,120

Is tatmini 6lcegi ortalamasi | 3,08 0,711

[s tatmin diizeyleri genel ortalama sonucunda, galisanlar baskalar1 igin bir seyler
yapabildigini hissetmesi agisindan ve c¢alisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlasabilmeleri en yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yapilan is karsiliginda alinan {icret ise

calisanlarin tatmin diizeylerinde en diisiik cikmistir.

s Tatminin Performans Uzerine Etkisinde Is Stresinin Aracihk Rolu I¢in
Yapisal Esitlik Modeli Bulgular:
H1: is tatmininin performans iizerinde etkisi vardir.

H2: Is tatmininin performans iizerine etkisinde is stresinin aracilik rolii vardir.

Tablo 3.15: Yapisal Esitlik Modeli icin Uyum Iyiligi Indeksi Bulgulari.

Indeks model bulgulari
x2/df 2,108
GFI 0,884
CFI 0,916
RMSEA 0,050

Is tatmininin, performans iizerine etkisinde is stresinin aracilik rolii yapisal
esitlik modeliyle incelenmistir. Olusturulan modelin uyum iyiligi katsayis1 bulgular
tablo 3.15’de verilmistir. Elde edilen bulgular modelin Tablo 3.2’de verilen dlgiitleri

sagladig1 goriilmektedir.
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Tablo 3.16: Olgekler Arasindaki Etkilere iliskin Bulgular.

PERFORM STRES

Direkt etki Stres 0,225 (p=0,002) 0
Tatmin 0,119 (p=0,049) 0,449 (p=0,000)

Dolayl etki Stres 0 0
Tatmin 0,101 0

Toplam etki Stres 0,225 0
Tatmin 0,220 0,449

Is tatmini ve is stresi skorlarinin performans iizerine etkileri Tablo 3.16°da ve
Sekil 3.2°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore her iki Olgek skorunun da
performans lzerine etkileri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Performans
lizerine is tatminin dogrudan etkisi 0,119, is stresinin dogrudan etkisi 0,225 ve is
tatmininin is stresi izerine dogrudan etkisi 0,449 olarak hesaplanmistir. Modelde is
stresinin aracilik etkisinden dolayi is tatminin performans iizerine 0,101 dolayli etkisi
vardir. Bu iki etkiyle birlikte is tatmininin performans iizerine 0,220 toplam etkisi
vardir. Elde edilen sonuglara gore is tatmini skorunda 1 birim iyilestirmenin
performans iizerine 0,220 birim iyilestirme etkisinin, i§ stresi skorunda 1 birim
tyilestirmenin performans tlizerinde 0,225 birim iyilestirme etkisinin olacagi tahmin
edilir.

Bulgulara goére H1 ve H2 hipotezleri kabul edilmistir.

C Is stresi )

0,449 0,225

: .. 0,220
C Is tatmini ) > CPerformans)

Sekil 3.2: Is Tatmininin Performans Uzerine Etkisinde Is Stresinin Aracilik Rolii.
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Tablo 3.17: Stres Olgegi Maddelerinin Ol¢ek Uzerindeki Etkileri.

Tahmin S. Tahmin S. Hata Kr. deger P
stres05 1 0,590
stres06 -0,326 -0,198 0,100 -3,256 0,001
stres07 0,469 0,406 0,082 5,750 falaled
stres10 0,187 0,133 0,086 2,167 0,030
Stres11 0,349 0,240 0,102 3,411 Fkk
Stres12 0,899 0,619 0,134 6,697 Fkk
stres14 0,147 0,089 0,100 1,472 0,141

Yapisal esitlik modelinde stres Ol¢cegi maddelerinin 6lgek iizerindeki etkileri
Tablo 3.17°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore “stresl4” maddesinin etkisi
istatistiksel olarak anlamsiz, diger maddelerin etkileri ise istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Standart tahmin degerlerine gore en yiiksek etki “stres12” ve “stres05”
maddelerinde en diisiik etki ise “stres10” maddesinde goriilmektedir. Buna gore
“stres12” maddesinde 1 birim degisiklik oldugunda is stresi dlgeginde 0,619 birim
degisiklik olmasi beklenir. Ayrica “stres06” maddesinin etkisi negatif olmasi, bu
maddenin Olgekteki diger maddelere ters anlam tasidigi ve bu maddede 1 birim
degisiklik oldugunda is stresi 6lgeginde -0,198 birim degisiklik olacagi beklenir.

Maddelerin etkileri ayn1 zamanda performans tizerinde de dolayli olarak etkileri
vardir. Is stresi dlgegi maddeleri arasinda “Stres12” maddesinde ifade edilen stres
unsurunda meydana gelecek iyilestirmenin performans iizerinde etkisinin en yliksek

olmasi beklenir.

Tablo 3.18: Performans Ol¢egi Maddelerinin Olcek Uzerindeki Etkileri.

Tahmin S. Tahmin S. Hata Kr. Deger P
perform01 1,022 0,645 0,099 | 10,321 ol
perform02 1,070 0,676 0,102 | 10,506 ol
perform03 1,054 0,669 0,101 | 10,447 ol
perform04 1 0,663

Yapisal esitlik modelinde performans 6lgegi maddelerinin 6lgek tlizerindeki
etkileri Tablo 3.18’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore tiim maddelerin etkileri
ise istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Standart tahmin degerlerine maddelerin
hepsinin etkileri birbirine yakin c¢ikmistir. Buna gore “perform02” maddesinde
meydana gelecek 1 birim iyilesmenin performans skorunda 0,676 birim iyilestirme
gerceklestirmesi beklenir. Daha genel bir ifade ile performans skorunda iyilestirme
gerceklestirebilmek icin 6lgege ait dort maddede de algilarin iyilestirmesinin birbirine

yakin etki yapabilmesidir.
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Tablo 3.19: Is Tatmini Olcegi Maddelerinin Olcek Uzerindeki Etkileri.

Tahmin S. Tahmin S. Hata Kr. Deger P
tatmin01 1 0,275
tatmin02 2,284 0,549 0,422 5,411 wxx
tatmin03 2,303 0,533 0,438 5,260 wxx
tatmin04 2,411 0,597 0,447 5,395 fala
tatmin05 1,996 0,560 0,375 5,321 wxx
tatmin06 1,984 0,550 0,374 5,299 Fxx
tatmin07 2,330 0,598 0,432 5,392 Fxx
tatmin08 2,514 0,574 0,470 5,346 Fxx
tatmin09 2,215 0,600 0,410 5,397 Fxx
tatmin10 2,440 0,682 0,441 5,531 Hkk
tatminl1l 2,750 0,701 0,496 5,547 Fxx
tatmin12 2,530 0,740 0,452 5,594 fala
tatmin13 2,183 0,554 0,411 5,305 fala
tatmin14 2,494 0,610 0,461 5,415 wxx
tatmini15 2,921 0,784 0,518 5,638 wxx
tatmin16 2,741 0,718 0,492 5,568 wxx
tatmin17 2,245 0,581 0,418 5,364 wxx
tatmin18 1,852 0,565 0,346 5,350 kel
tatmin19 2,758 0,747 0,493 5,600 Fkk
tatmin20 2,942 0,756 0,525 5,608 el

Yapisal esitlik modelinde is tatmini 6l¢egi maddelerinin 6l¢ek lizerindeki etkileri
Tablo 3.19’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore tiim maddelerin etkileri ise
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Standart tahmin degerlerine gore en yliksek
etki “tatmin15” maddesinde en diisiik etki ise “tatmin01” maddesinde goriilmektedir.
Buna gore “tatmin15” maddesinde 1 birim degisiklik oldugunda is tatmini 6l¢eginde
0,784 birim degisiklik olmas1 beklenir.

Maddelerin etkileri ayn1 zamanda performans lizerinde de dolayli olarak etkileri
vardir. Is tatmini 6lcegi maddeleri arasinda “tatmin15” maddesinde ifade edilen tatmin
unsurunda meydana gelecek iyilestirmenin performans iizerinde etkisinin en yliksek
olmasi beklenir.

Is Stresi, Performans ve Is Tatmini Ortalama Degiskenlerinin Demografik
Degiskenler Bakimindan Incelenmesi

H3: Is stresi ortalama degiskeninde kurum degiskeni bakimindan farklilik

vardir.

H4: Performans ortalama degiskeninde kurum degiskeni bakimindan farklilik

vardir.

H5: Is tatmini ortalama degiskeninde kurum degiskeni bakimindan farklilik

vardir.
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Tablo 3.20: Is Stresi, Performans ve is Tatmini Ortalama Degiskenlerinin Kurum
Degiskeni Bakimindan Incelenmesi.

Kurum N Ort. Std. Sapma T P

Stres Kamu 220 3,24 0,611 0,075 0,940
Ozel 220 3,24 0,663

Performans | Kamu 220 4,05 0,584 -0,494 0,622
Ozel 220 4,08 0,574

Is tatmini Kamu 220 3,02 0,685 -1,866 0,063
Ozel 220 3,15 0,732

Is stresi, performans ve is tatmini ortalama degiskenlerinin kurum degiskeni
bakimindan incelenmesi Tablo 3.20°de verilmistir. Yapilan student-t testine gore her
tic Olcekte de kurum degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark
bulunamamastir.

Buna gore H3, H4 ve HS5 hipotezlerinin ii¢li de reddedilmistir.

H6: Is stresi ortalama degiskeninde yas gruplari degiskeni bakimindan farklilik

vardir.

H7: Performans ortalama degiskeninde yas gruplar1 degiskeni bakimindan

farklilik vardir.

H8: Is tatmini ortalama degiskeninde yas gruplar1 degiskeni bakimindan

farklilik vardir.

Tablo 3.21: s Stresi, Performans ve is Tatmini Ortalama Degiskenlerinin Yas
Gruplari Degiskeni Bakimindan Incelenmesi.

Yas gruplari N Ort. Std. Sapma F P
Stres 20-25 yas 19 3,37 0,765 0,711 0,584
26-30 yas 117 3,22 0,543
31-35 yas 137 3,19 0,656
36-40 yas 77 3,23 0,683
41 yas ve 90 3,31 0,655
iizeri
Toplam 440 3,24 0,637
Performans | 20-25 yas 19 4,13 0,516 1,077 0,367
26-30 yas 117 4,14 0,511
31-35 yas 137 4,03 0,599
36-40 yas 77 3,98 0,585
41 yag ve 90 4,08 0,632
iizeri
Toplam 440 4,07 0,579
Is tatmini 20-25 yas 19 3,36 0,819 0,825 0,510
26-30 yas 117 3,10 0,713
31-35 yas 137 3,06 0,708
36-40 yas 77 3,04 0,665
41 yas ve 90 3,08 0,731
iizeri
Toplam 440 3,08 0,711
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Is stresi, performans ve is tatmini ortalama degiskenlerinin yas gruplari
degiskeni bakimindan incelenmesi Tablo 3.21°de verilmistir. Yapilan ANOVA testine
gore her ii¢ 6lgekte de yas gruplar1 degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli
fark bulunamamastir.

Buna gore H6, H7 ve H8 hipotezlerinin ii¢li de reddedilmistir.

H9: Is stresi ortalama degiskeninde cinsiyet degiskeni bakimindan farklilik

vardir.

H10: Performans ortalama degiskeninde cinsiyet degiskeni bakimindan farklilik

vardir.

H11: Is tatmini ortalama degiskeninde cinsiyet degiskeni bakimindan farklilik

vardir.

Tablo 3.22: Is Stresi, Performans ve Is Tatmini Ortalama Degiskenlerinin
Cinsiyet Degiskeni Bakimindan Incelenmesi.

Cinsiyet N Ort. Std. Sapma T P

Stres Kadin 253 3,22 0,645 -0,507 0,613
Erkek 187 3,26 0,627

Performans |Kadin 253 4,07 0,584 0,179 0,858
Erkek 187 4,06 0,572

Is tatmini Kadin 253 3,09 0,732 0,336 0,737
Erkek 187 3,07 0,683

Is stresi, performans ve is tatmini ortalama degiskenlerinde cinsiyet degiskeni
bakimindan incelenmesi Tablo 3.22°de verilmistir. Yapilan student-t testine gore her
lic Olcekte de cinsiyet degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark
bulunamamastir.

Buna gore H9, H10 ve H11 hipotezlerinin ii¢li de reddedilmistir.

H12: s stresi ortalama degiskeninde calisma siiresi degiskeni bakimindan

farklilik vardir.

H13: Performans ortalama degiskeninde ¢alisma siiresi degiskeni bakimidan

farklilik vardir.

H14: Is tatmini ortalama degiskeninde ¢alisma siiresi degiskeni bakimindan

farklilik vardir.

54



Tablo 3.23: Is Stresi, Performans ve is Tatmini Ortalama Degiskenlerinin
Cahisma Siiresi Degiskeni Bakimindan Incelenmesi.

N Ort. Std. Sapma F P
Stres 0-1 y1l 19 3,21 0,765 0,161 0,958
2-5 yi1l 102 3,25 0,551
6-10 yil 159 3,21 0,667
11-15 yil 67 3,28 0,642
16 y1l ve tizeri 93 3,24 0,653
Toplam 440 3,24 0,637
Performans |0-1 yil 19 4,08 0,500 0,324 0,862
2-5 yi1l 102 4,12 0,526
6-10 y1l 159 4,06 0,592
11-15 yil 67 4,06 0,573
16 y1l ve tizeri 93 4,03 0,635
Total 440 4,07 0,579
Is tatmini 0-1 yil 19 3,26 0,783 1,127 0,343
2-5y1l 102 3,05 0,717
6-10 y1l 159 3,05 0,685
11-15 yil 67 3,22 0,712
16 y1l ve tizeri 93 3,04 0,732
Toplam 440 3,08 0,711

Is stresi, performans ve is tatmini ortalama degiskenlerinde ¢alisma siiresi
degiskeni bakimindan incelenmesi Tablo 3.23’de verilmistir. Yapilan ANOVA testine
gore her {i¢ 6lcekte de ¢alisma siiresi degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli
fark bulunamamustir.

Buna gore H12, H13 ve H14 hipotezlerinin {i¢ii de reddedilmistir.

H15: Is stresi ortalama degiskeninde egitim durumu degiskeni bakimindan

farklilik vardir.

H16: Performans ortalama degiskeninde egitim durumu degiskeni bakimidan

farklilik vardir.

H17: Is tatmini ortalama degiskeninde egitim durumu degiskeni bakimindan

farklilik vardir.

Tablo 3.24: is Stresi, Performans ve is Tatmini Ortalama Degiskenlerinin Egitim
Durumu Degiskeni Bakimindan Incelenmesi.

N Ort. Std. Sapma F P
Stres Lise 46 3,56 0,512 5,461 0,001
Onlisans 31 3,23 0,517
Lisans 314 3,17 0,650
Lisans uisti 47 3,33 0,639
Toplam 438 3,24 0,637
Performans | Lise 46 4,30 0,529 2,764 0,042
Onlisans 31 4,05 0,564
Lisans 314 4,04 0,580
Lisans tisti 47 4,05 0,598
Toplam 438 4,07 0,579
Is tatmini Lise 46 3,33 0,808 2,197 0,088
Onlisans 31 3,13 0,779
Lisans 314 3,04 0,686
Lisans usti 47 3,08 0,720
Toplam 438 3,08 0,713
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Is stresi, performans ve is tatmini ortalama degiskenlerinin egitim durumu
degiskeni bakimindan incelenmesi Tablo 3.24’de verilmistir. Yapilan ANOVA testine
gore is stresi, performans degiskenlerinde egitim durumu bakimindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynagmi belirlemek icin yapilan
TUKEY testine gore her iki Ol¢ekte de farklilik lise mezunu ve lisans mezunu
gruplarinin ortalamasinin farkli olmasindan kaynaklandigi tespit edilmistir.

Buna gore H15 ve H16 hipotezleri kabul edilmis, H17 hipotezi reddedilmistir.

H18: Is stresi, performans ve is tatmini degiskenleri arasinda iliski vardir.

Tablo 3.25: Is Stresi, Performans ve Is Tatmini Ortalama Degiskenleri
Arasindaki Korelasyon Katsayis1 Bulgulari.

Stres Performans is tatmini
Stres Korelasyon katsayisi 1 ,194 ,270
p ,000 ,000
performans Korelasyon katsayisi ,194 1 ,184
p ,000 ,000
is tatmini Korelasyon katsayisi ,270 ,184 1
p ,000 ,000

Is stresi, performans ve is tatmini ortalama degiskenleri arasindaki korelasyon
katsayis1 bulgular1 Tablo 3.25’de verilmistir. Tiim korelasyon katsayilari istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Biitiin katsayilarin pozitif olmasi bu degiskenler arasinda
olumlu (pozitif) yonde iliski oldugu seklinde yorumlanir. Bir baska ifade ile
degiskenlerden herhangi birisinde artma oldugunda diger degiskenlerde de artma
olmas1 beklenir. Korelasyon katsayilarina gore en yiiksek iligki stres ile is tatmini
degiskenleri arasinda, en disiik iliski performans ile is tatmini degiskenleri
arasindadir.

Buna goére H18 hipotezi kabul edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu galisma, is tatmininin isgoren performansi tizerindeki etkisi ve is stresinin
aracilik rolii amaglanmistir. Saha ¢alismasi, yogun is temposu ve tekdiize
caligmalarindan dolay1 asir1 stres altinda ¢alisan banka galisanlart ele alinmustir.
Ankara ilinde kolayda ornekleme yapilarak kamu kesimi ve 6zel sektdr banka
calisanlarina is tatminleri, performanslari, is streslerini belirlemek igin anket
uygulanmistir. Arastirmanin genel ortalama sonucu; is stres seviyeleri 3,24 ¢ikmasi
orta derecede oldugu saptanmistir. Performans seviyeleri 4,07 olarak iyi bir derecede
saptanmistir ve is tatmini seviyeleri ise 3,08 olarak ¢ikmasi orta bir derecede oldugu
saptanmugtir. Sonug olarak, is tatmininin isgéren performansi tizerindeki etkisi ve is
stresinin aracilik rolii, anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu saptanmustir. En yiiksek
iligki; stres ile is tatmini arasinda, en diisiik iliski performans ile is tatmini arasinda
oldugu cikmistir. Arastirmanin bulgular 6zetle agsagidaki gibidir:

e ki ana hipotez olan; is tatmininin, performans iizerinde etkisinin var oldugu ve is
tatmininin, performans iizerine etkisinde is stresinin aracilik rolii oldugu goriilmiis
ve iki hipotez de kabul edilmistir.

e Arastirmaya katilanlarin is stresi ortalamasi, performans ortalamasi ve is tatmini
ortalama sonuclarinda ¢alisanlarin, kurum degiskeni bakimindan farklilik vardir
hipotezleri, yapilan analizler sonucunda her ii¢ degiskende kurum degiskeni
bakimindan anlamli bir fark bulunamamistir. Bu nedenle hipotezler reddedilmistir.

e Arastirmanin katilanlarin yas gruplari, en diisiik oran %4,3’t 20 ile 25 yas, en
yiiksek oran ise %31,1’1 31 ve 35 yas aralifindadir. Arastirmaya katilanlarin is
stresi, performans ve is tatmini ortalama sonuglarinda yas gruplart bakimmdan
degisiklik vardir hipotezleri, yapilan analizler sonucunda her ii¢ degiskende yas
gruplarinda anlamli bir fark bulunamamistir. Bu nedenle hipotezler reddedilmistir.

e Arastirmaya katilanlarin, %57,5’1 kadin c¢alisanlardir, erkek calisanlar ise

%42,5°tir. Is stresi, performans ve is tatmini ortalama sonuglarinda cinsiyet
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bakimindan degisiklik vardir hipotezleri, yapilan analizler sonucunda her iig
degiskende cinsiyet degiskeni bakimindan anlamli bir fark bulunamamaistir ve bu
hipotezler reddedilmistir.

Calisma siireleri en az, %4,3’1 0 ile 1 y1l, en fazla oran %36,1°1 6 ile 10 yil,
arasinda ¢alismaktadirlar. Is stresi, performans ve is tatmini ortalama sonuglarinda
caligma stireleri bakimdan degisiklik vardir hipotezleri, yapilan analizler
sonucunda her ii¢ degiskende c¢alisma siiresi bakimindan anlamli bir fark
bulunamamastir ve hipotezler reddedilmistir.

Arastirmada egitim durumlarinin en az orant %7’si Onlisans, %71,4’l lisans
mezunlaridir. Is stresi, performans ve is tatminlerinin ortalama sonuglarinda egitim
durumu degiskeni bakimindan farklilik vardir hipotezleri yapilan analizler
sonucunda anlamli bir fark bulunmus ve hipotezler kabul edilmistir. Analiz
sonucunda tiniversite mezunlarinin stres diizeyleri yiiksek ve performanslar diisiik
cikmigtir, lise mezunlarinin stres seviyeleri diisiik, performanslart yiiksek
¢ikmistir. Bunun sebebi, liniversite mezunlariin beklentilerinin daha fazla olmasi
ile gerginliginin artmasi bununla birlikte performanslarinin diismesine, lise
mezunlarinin beklentilerinin daha az olmasi ise gerginligin diisiikk bir diizeyde
olmast ile performanslarinda olumlu bir etki yarattig1 yorumu yapilabilir. Ancak is
tatmininin ortalama sonunda egitim degiskeni bakimindan farklilik vardir hipotezi
yapilan analiz sonucunda anlaml bir fark bulunamadig1 saptanmistir.

Is stresi, performans ve is tatmini degiskenleri arasinda iliski vardir hipotezi, tablo
3.25’te gosterildigi gibi anlamli bulunmustur. Biitiin katsayilarin pozitif olmasi1 bu
degiskenler arasinda olumlu (pozitif) bir yonde iliskinin oldugu goériilmektedir.
Ayrica calisanlar islerinin gereklerini yerine getirmelerinde kendilerine asiri
yiiklenenlerinin orant %42,3’i ¢ogunluktadir. Bu maddenin ortalamasi diger
ortalamalara gore diisiikk ¢ikmasiyla, calisanlarin, is sorumluluklarini yerine
getirmelerinde daha gergin olduklar: ifade edilebilir.

Isten ayrilana kadar yapmalar1 gereken her seyi zamaninda bitirenlerin oram
%45’tir. Bu maddenin stres ortalamasi diger ortalamalara gore yiiksek ¢ikmuistir.
Bu unsurda daha az gergin olduklart yorumu yapilabilir.

Calisanlar performanslarinda, kendilerini iyi algilamalarina ragmen is hedeflerine

fazlasiyla ulagmalari, diger iliskili maddelerin oranina gore daha diisiik ¢ikmistir.
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Yapilan is karsiliginda alian iicretin, %30,2’si kararsiz ve %4,1°1 i¢in ¢ok tatmin
edici oldugu ¢ikmistir. Bu unsurun, ¢alisanlarin is tatminlerinde ortalamasi en
diisiik c¢ikmistir. Varilan bu sonucun, literatiirde yer alan aragtirmalarda is
tatminini etkileyen {icret unsuru ile dogrusal bir iliski oldugu saptanmis ve ayrica
Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’nde hijyen etmenlerinde yer alan iicret unsurunu
dogrulamaktadir. Anket miilakat1 esnasinda hemen hemen bir¢ok ¢alisan ticretin
yetersiz oldugundan yakindiklar1 goriilmiistiir. Bu yogun ¢alismaya ragmen hak
ettikleri ticreti alamadiklarini belirtmislerdir.
Calisma arkadaglarinin birbirleriyle anlasabilmeleri, bu madde ¢alisanlarin is
tatmin diizeylerinde ortalamasi en yiiksek ¢ikmustir. Arastirmaya katilanlarin,
%3,6’s1 i¢in hig tatmin edici bulmadigini ve %43,2’si i¢in ise tatmin edici oldugu
saptanmustir. Varilan bu sonucun literatiirde yer edinmis is tatminini etkileyen grup
yapisinin 6zelligini dogrulamaktadir.
Terfi imkanlar1 olmasi agisindan, kendi fikir ve kanaatlerini rahat kullanma
serbestligi, isi yaparken kendi yontemlerini kullanma serbestligi, ¢alisma sartlari
ve yapilan isin takdir edilip edilmedigi acisindan, bu maddeler de is tatmininin
genel ortalamasina gore diisiik ¢cikmustir. Terfi imkaninin diisiik olmasi, literatiirde
yer alan arastirmalar1 desteklemektedir. Calisanlarin kendi fikir ve kanaatlerini
rahat kullanamamasi, yapilan isin beklenen dlgiide takdir edilmedigi, literatiirde
yer alan caligmalarda yonetici-personel iligkisiyle ayni dogrultuda oldugunu
nitelemektedir. Calisanlarin kendi yontemlerini kullanma serbestliginin diisiik
¢ikmas literatiirde yer alan ¢alismalarda yetki ve sorumluluk hatalarini destekler
niteliktedir. Calisma sartlarinin  diisiik ¢ikmast ise literatiirde yer alan
arastirmalarda tekdlize c¢alisma, yogun c¢alisma saatleri gibi unsurlar
dogrulamaktadir.

Tartisma

Sonuglarin diger aragtirmalarla kiyaslanmasi:

Banka ¢alisanlarinin performanslarinda, kurum bakimindan degisiklik olmadigi

goriilmistiir. Tekeli ve Pasaoglu (2012)’un Tirkiye’de banka ¢alisanlarinin

performansini etkileyen faktorler adli ¢alismalarinda, kamu ve 6zel bankalarinin

kurum faktorii ile performans arasinda anlamli bir iligki olmadigi saptanmistir (Tekeli

& Pasaoglu, 2012:186). Dolayisiyla bu arastirma sonucu ile paralellik gostermektedir.

Kilig, Yumusak ve Yildiz (2013)’in banka c¢alisanlarinin maruz kaldiklar1

bireysel ve Orgiitsel stres kaynaklari arasindaki iligkilerin incelenmesi adl
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caligmalarinda, cinsiyet, yas, is deneyimi degiskenleri arasinda; bireysel stres
kaynaklart ile sosyo-demografik degiskenler arasinda anlamli bir fark
goriilmediginden, bu ¢alisma ile paralellik gostermektedir. Egitim degiskeninin, stres
kaynaklar1 ile arasinda da anlamli bir fark ¢ikmamustir (Kilig, Yumusak, & Yildiz,
2013:87). Bu yiizden bu arastirma sonucu ile aralarinda paralellik gostermemektedir.

Oz ve Budak (2017)’1n bankacilik sektériinde is giivencesi ve iicretin orgiitsel
bagliliga etkisi ¢alismasinda, banka calisanlarinin, ticret seviyesini tatmin edici
bulmalart (Oz & Budak, 2017:1108), bu arastirma sonucu ile paralellik
gostermemektedir.

Giirdogan ve Atabey (2014)’in banka c¢alisanlarinin tiikenmislik ve is doyum
diizeylerine yonelik g¢alismalarinda, basari, takdir edilme, terfi degiskenlerinden
etkilenmeleri (Giindogan & Atabey, 2014), bu ¢alisma ile paralellik gostermektedir.

Senel, Senel ve Giimiistekin (2012)’in banka ¢alisanlarinin motivasyon
diizeyleri tizerine karsilagtirmali bir ¢alismalarinda kamu bankalarinin ¢alisanlarinda
doyum diizeyi, 6zel banka calisanlarina gore diisikk cikmistir (Senel, Senel, &
Gilimiistekin, 2012:14). Dolayisiyla bu ¢aligma ile paralellik géstermemektedir.

Ozaydin ve Ozdemir (2014)’in calisanlarin bireysel 6zelliklerinin is tatmini
tizerindeki etkileri: bir kamu bankasi 6rnegi ¢aligmalarinda cinsiyet faktoriinde bir
farklilik olmadig1 saptanmis (Ozaydim & Ozdemir, 2014:274), dolayisiyla bu ¢aligma
ile paralellik gostermektedir.

Oneriler

Anket miilakatlarinda, ¢alisanlarin ¢ok yogun stres altinda olduklar1 ve is tatmin
diizeyleri diisiik oldugu gozlemlenmis oldugundan ve bu calismada elde edilen
analizler sonucunda devam eden bilimsel c¢alismalara ve bankacilik sektoriine bir
takim Oneriler verilebilir:

1. Arastirma siirecinde bir¢ok banka ¢alisaninin yogun ¢aligma saatlerinden dolay1
tatmin olmadiklar1 ve bu yiizden de yogun stres altinda olduklar1 tespit
edilmistir. Banka c¢alisanlarinin ¢alisma saatlerini azaltabilmek icin neler
yapilabilmesi i¢in kapsamli bir caligma yapilmalidir.

2. Arastirma bulgularinda {icret, is tatmini Olciitiinde ortalamasi en diisiik ¢ikan
unsurdur. Anket esnasinda da bu durumdan hi¢ tatmin olmadiklar
gbzlemlenmistir. Banka calisanlarinin, yogun ¢alismalarina ragmen edindikleri

ticret ile ilgili arastirma yapilmalidir.
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Saha c¢aligmasinda, ¢alisanlar iicret ve c¢alisma saatlerinden tatmin
olmadiklarindan yakindiklari ve bu durumun onlart yogun bir strese girmelerine
neden oldugu gozlemlenmistir. Bu yilizden haklarini savunabilmeleri igin
sendikalasamayan bankalar, X ve Y bankalar1 gibi sendikalasmasi caligma
barisina katki saglayacagi tespit edilmistir. Bu nedenle, banka ¢alisanlarinin

sendikalagmalart ile ilgili bir ¢aligma yapilmalidir.

. Aragstirma sirasinda kadin calisanlarin, calisma sartlarindan daha fazla

etkilendikleri ve daha fazla stres altina girdikleri gézlemlenmistir. Calisma
sartlariin bir¢ok kadin ¢alisan1 6zellikle evli kadin galisanlarin aile hayatlarini
etkiledigini anket goriismelerinde gozlemlenmistir. Kadin banka ¢aligsanlari ile
ilgili kapsamli bir ¢alisma yapilmalidir.

. Aragtirma bulgularinda saptanan ve anket goriismelerinde gozlemlenen banka
calisanlarin tekdiize ¢alismasi ve yogun ¢alismalarindan dolay1 onlarin stresle
basa ¢ikabilmeleri ve bununla beraber islerinde giiglendirme ihtiyaci oldugu
tespit edilmistir. Genel miidiirliikler tarafindan ¢alisma saatleri disinda 6rnegin;
caliganlara fiziksel egzersiz, gevseme teknikleri, geziler, doga yiiriiyisleri,
hobileriyle ugrasmalari gibi bir takim etkinlikler diizenlemelidirler.

. Arastirma esnasinda bazi bankalarda yoneticinin baskin oldugu ve bu durumdan
caliganlarin olumsuz etkilendigi gozlemlenmistir. Bu yiizden banka yoneticileri
ile ilgili kapsaml1 bir ¢aligma veya genel midiirliiklerinin yoneticiler ile ilgili

stresle bas etme teknikleri ve egitim verme ile ilgili bir ¢alisma Onerilmektedir.
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EK-A:Anket Formu

ANKET FORMU e

Bu 6lgme araci, “ig tatmininin iggéren performansi tizerindeki etkisi ve is stresinin aracilik roliine”
yonelik diizenlenmistir. Vereceginiz cevaplar sadece bilimsel bir aragtirmanin veri tabanmi olusturmak igin
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idilkirazokcu@
gmail.com

1-Yasimz: [120-25 [126-30 [131-35 [136-40 [141 ve iizeri

2-Cinsiyet: [1Bayan []Bay

3-Sektordeki Cahsma Yilimz: C 0-1 Y1l 0J2-5Yil 06-10 Yil 011-15 Y1l 16 Y1l ve Uzeri

4-Egitim Durumu: [ {lkégretim [ Lise [ Onlisans [ Lisans [ Lisans Ustii

Asagida sorulan sorulara su anki isinizi géz oniinde bulundurarak cevaplayiniz.

5-Su anki is yiikiiniizle ilgili duygunuz?

a) Beni ¢ok fazla zorluyor ve bunaltiyor b) Beni ¢ok bunaltiyor c) Beni zorluyor

d) Beni biraz zorluyor e) Beni hig bunaltmiyor

6- Genellikle isten ayrilana kadar yapmaniz gereken her seyi bitirebiliyor musunuz?

a) Cogunlukla yapmam gereken her seyi zamaninda bitiririm b) Ancak bir boliimiini bitiririm

¢) Genellikle biiyiik bir boliimiinii bitiririm d) Cok azins1 birakirim e) Iste kalip bitirmeye ¢alisirim

7- "Baz is arkadaslarimla veya astlarinla cahsmak giictiir". Bu ifadeye ne derece

katiliyorsunuz?

a) Cogunlukla ¢ok fazla giic bulurum b) Cok gii¢c bulurum c¢) Bazen gii¢ bulurum

d) Cok az gii¢c bulurum ¢) Cok olumlu bulurum

8- "isimle ilgili yeni sorumluluklar ¢ciktiginda bu sorumluluklan diger cahsanlara

devretmek yerine kendim iistlenirim''. Bu ifadeye ne diizeyde katiliyorsunuz?

a) Kesinlikle katiliyorum  b) Cogunlukla katiliyorum c¢) Bazen katiliyorum

d) Cok az katiliyorum e) Hig katilmiyorum

9- "isimde cok az cesitlilik ve sorun vardir". Bu ifadeye ne derece katihyorsunuz?

a) Tamamiyla dogru b) Cogu zaman dogru €) Zaman zaman dogru

d) Nadiren dogru e) Hi¢ dogru degil

10- "isimin gereklerini yerine getirmek icin cogunlukla kendime asir1 yiiklenirim". Bu ifadeye

ne derece katihlyorsunuz?

a) Tamamuyla katiliyorum b) Cogu zaman dogru c¢) Bazen (zaman zaman) dogru

d) Nadiren dogru e) Kesinlikle dogru degil

11- "isimde baski altinda kaldigimda kontroliimii kaybetme egilimdeyim". Bu ifade sizin icin ne

derece dogrudur?

a) Tamamiyla katiliyorum b) Cogu zaman dogru ¢) Zaman zaman dogru

d) Nadiren dogru e) Kesinlikle dogru degil

12- "isimin gereklerini yerine getirmemi engelleyen bir¢ok miidahalenin sikintisin1 yastyorum"'.
a) Tamamiyla katiliyorum b) Cogu zaman dogru ¢) Zaman zaman dogru

d) Nadiren dogru e) Hi¢ dogru degil

13- "Hem miikemmel bir yonetici veya ¢calisan, hem miikemmel bir es, hem de bir ebeveyn
olmak benim i¢in ¢ok 6nemlidir". Bu ifadeye ne derece katiliyorsunuz?

a) Tamamuyla katiliyorum b) Cogu zaman katiliyorum c) Zaman zaman katiliyorum

d) Nadiren katiliyorum e) Higbir zaman katilmiyorum
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14- "isim evde de devam eder, isimi bitirmeden hayatta uyuyamam". Yukaridaki ifade sizin icin
ne derece dogrudur?

a) Tamamuyla katiliyorum b) Cogu zaman dogru ¢) Zaman zaman dogru

d) Nadiren dogru e) Hi¢ dogru degil
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ASAGIDAKI IFADELERE CEVAP VERIRKEN iSINizi AR 5
DUSUNEREK CEVAP VERINIZ. g E f = S
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<222 ¢
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1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 112)3]4]|5
2 | Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim 112|345
3 Sul}d}lgum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigima 11213lals
eminim
4 | Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim 112]|3]4]|5
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1 | Yapilan isin beni her zaman megsgul etmesi 112]|3]|4]|5
2 | Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi 112|345
3 | Ara sira degisik seyler yapabilme sansinin olmasi 112]|3]4]|5
4 | Toplumda “saygin kisi” olma sansini vermesi bakimindan 112]|13]4]|5
5 | Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi agisindan 112]|3]4]|5
6 | Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 112]|13]4]|5
7 | Vicdani sorumluluk tagima sansini bana vermesi bakimindan 1(2|3|4]|5
8 | Bana garanti bir gelecek saglamasi bakimindan 112]|3]4]|5
9 | Bagkalari i¢in bir seyler yapabildigini hissetme agisindan 112]|3]4]|5
10 | Kisileri yonlendirmek i¢in firsat verme agisindan 112|345
11 | Kendini yeteneklerini kullanma sansi olmasi agisindan 1(2|3|4]|5
12 | Isle ilgili kararlarin uygulanmaya konulmasi agisindan 112]|3]4]|5
13| Yapilan is karsiliginda alinan iicret agisindan 1(2|3|4]|5
14 | Terfi imkani olmasi agisindan 112|345
15 Kendi fikir ve kanaatlerini rahat kullanma serbestligi vermesi 112103lals
agisindan
16 | Isi yaparken kendi yontemlerini kullanma serbestligi agisindan 112]|3]4]|5
17 | Calisma sartlar1 agisindan 112|345
18 | Caligsma arkadaslarinin birbirleri ile anlasabilmeleri agisindan 112|345
19 | Yapilan isin takdir edilip edilmemesi agisindan 112]|3]|4]|5
20 | Yapilan is karsiliginda duyulan basari hissi agisindan 112|345
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EK-B:

Model Semasi
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