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ÖZET 

Günümüzde, iĢgörenler stresli çalıĢma ortamlarının içinde birçok rolü 

üstlenmektedir. Bu roller eĢ, ebeveyn, evlat gibi değiĢiklikler göstermekte, bazen kiĢi 

bu rollerin birkaçını birlikte taĢımaktadır. Böyle bir durumda, birey hangi rolüne 

daha fazla yoğunlaĢacağı konusunda karıĢıklık yaĢamaktadır. Sonucunda ise bireyin 

iĢ-aile çatıĢması yaĢaması kaçınılmaz hale gelmektedir. 

 

 Havacılık küreselleĢmeden en çok etkilenen ve hata götürmeyen sektörlerin baĢında 

gelmektedir. KüreselleĢme ile birlikte birçok teknolojik, bilimsel, kültürel 

değiĢikliklerin yaĢandığı günümüzde çalıĢma koĢulları da değiĢiklik göstermektedir. 

Böyle bir çalıĢma ortamında çağa ayak uydurmak isteyen Ģirketler de çalıĢma 

koĢullarını ağırlaĢtırmaktadır. Yoğun değiĢikliklerin yaĢandığı iĢ ortamında bireyler 

çalıĢan rolünde bulunurken, aile hayatında ise anne/baba, eĢ, evlat gibi roller de 

üstlenmektedirler. KiĢinin iĢi ile ailesi arasında uyum olması, bireyin iĢinden elde 

ettiği tatmini ve kariyerinden elde ettiği baĢarıyı artırmaktadır. KiĢinin iĢinden elde 

ettiği tatmin ise kariyer tatminini de etkilemektedir.  

 

Bu kapsamda, bu tez çalıĢmasının amacı; iĢ-aile çatıĢması, iĢ tatmini ve kariyer 

tatmini kavramlarını teorik olarak açıklayarak, havacılık Ģirketlerinde çalıĢan kabin 

memurlarının iĢi ile ailesi arasındaki iliĢkisinin, iĢ tatminini ve kariyer tatminini nasıl 

etkilediğini ortaya koymaktır. Bu bağlamda, Türkiye‟de faaliyet gösteren havayolu 

Ģirketlerinden bayrak taĢıyıcısı olan THY‟de çalıĢan kabin memurlarına anket 

çalıĢması yapılmıĢtır.  ĠĢ-aile  çatıĢması, aile-iĢ çatıĢması, iĢ tatmini ve kariyer 

tatmini değiĢkenleri arasındaki iliĢkinin Ģiddetini belirlemek için korelasyon analizi 

uygulanmıĢtır. Daha sonra bu değiĢkenlerin birbiri üzerindeki etkilerini tespit etmek 

amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır.  Yapılan analizler sonucunda iĢ-aile çatıĢması 

ve aile-iĢ çatıĢmasının ,  iĢ tatmini ve kariyer tatmini üzerinde negatif bir etkiye sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ-aile çatıĢması, aile-iĢ çatıĢması, iĢ tatmini, kariyer tatmini 
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ABSRACT 

Today, employees have many roles in addition to stressful working environments. 

These roles show some changes like peers, parents, and children, and sometimes a 

person carries several of these roles together.  In such a case, there is confusion as to 

which role the individual will become more intense. As a result, the life of the 

individual's work-family conflict becomes inevitable. 

 

Aviation is at the forefront of sectors that are most affected by globalization and 

which do not make mistakes. As globalization and many technological, scientific and 

cultural changes take place, working conditions also change. Companies that want to 

keep up with the pace in such a working environment also aggravate working 

conditions. In the business environment where intense changes are experienced, 

while the person is in the role of the employee, in the family life, the role is like the 

parent, the spouse, the child. The harmony between the job and the family increase 

the individual's satisfaction with his/her job and his success in his career. Satisfaction 

with the job of the individual also affects career satisfaction. 

 

In this context, the purpose of this thesis is to show how the relationship between the 

job and family of cabin crews working in aviation companies affects one's job 

satisfaction and career satisfaction by theoretically explaining the concepts of work-

family conflict, job satisfaction and career satisfaction. In this context, questionnaire 

was conducted to the flight attandance working in the THY, the flag carrier from 

airline companies operating in Türkiye. A correlation analysis was conducted to 

determine the severity of the relationship between work-family conflict, family-work 

conflict, job satisfaction and career satisfaction variables. Then, regression analysis 

was performed to determine the effects of these variables on each other. As expected, 

analyzes of work-family conflicts and family-work conflicts have been found to have 

a negative effect on job satisfaction and career satisfaction. 

 

Keywords: Work-family conflict, family-work conflict, job satisfaction, career 

satisfaction 
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GĠRĠġ 

YaĢam Ģartlarının çok hızlı değiĢiklik göstermesi günümüzde bireylerin iĢ ve aile 

düzenlerinde de değiĢiklik oluĢmasına neden olmaktadır. KiĢinin iĢ ve aile ortamında 

üstlendiği roller hayatı boyunca en çok zaman harcadığı ve en çok sorumluluk 

üstlendiği rollerdir. Bu sebeple, kiĢiler iĢ ve aileleri arasında bir düzen kurmaya 

çalıĢmaktadırlar. Birey bu düzeni sağlayamadığında, iĢ ve aile hayatında sorunlar 

ortaya çıkmakta, hatta iĢ ve aile hayatı arasında çatıĢma yaĢamaktadır. ĠĢ-aile 

çatıĢması, kiĢinin kendisi ve iĢi arasında veya kiĢinin ailesi ve iĢi arasında uyum 

sağlayamadığında ortaya çıkan çatıĢma olarak ifade edilmektedir (Kopelman, 

Greenhaus ve Connoly, 1983: 200-201). Birey bu ikisi arasında denge 

sağlayamadığında fiziksel ve psikolojik sağlığı etkilenmekte ve bir takım olumsuz 

sonuçlar ortaya çıkmaktadır. ĠĢ-aile çatıĢması iki boyutludur. ĠĢ-aile çatıĢması iĢ ile 

ilgili sorumlulukların aile ile ilgili sorumlulukların önüne geçtiği zaman ortaya 

çıkmaktadır. Bir diğer boyut olan aile-iĢ çatıĢması ise aile ile ilgili sorumlulukların, 

iĢ ile ilgili sorumlulukların önüne geçtiği zaman meydana gelmektedir (Netemeyer, 

Boles ve McMurrian, 1996: 400; Karatepe ve Bekteshi, 2008: 517). ĠĢ ve aile 

rollerinin tüm gereklerini yerine getirebilmek için birey dengeli bir Ģekilde enerji ve 

zaman harcamalıdır. Cinsiyet farketmeksizin günümüz toplumunda bireyler 

çocuklarına vakit ayıramamaktan yakınmaktadır. Bunların yanısıra ailede bakmakla 

yükümlü olunan ebeveynler varsa ya da ailevi sorunlar söz konusu ise kiĢinin 

üstlendiği sorumluluk daha da artmaktadır. Ġnsanların uyku dıĢındaki zamanlarının 
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çoğunu iĢinde geçirdiği düĢünülürse, kiĢilerin ailesine ayırdığı zaman da azalma 

göstermektedir.  

 

ĠĢ-aile çatıĢması eskilere dayanmaktadır. EndüstrileĢmeden önceki toplumlarda da 

bireyler iĢ aile çatıĢması yaĢamaktaydılar. Toprağın en önemli geçim kaynağı olduğu 

toplumlarda aileler kendi üretimlerini kendileri yapmaktaydılar. Fakat endüstrileĢme 

sonrasında bu iki alan arasında sınırlar katı bir Ģekilde belirlenmiĢtir. FabrikalaĢma 

bir iĢçi grubunu meydana getirmiĢtir. ĠĢ ve aile kurumu birbirinden tamamen ayrı 

sorumluluk alanları olmaya baĢlamıĢtır. Doğal etkileĢimin bozulması sonucu bu iki 

alan arasında ciddi denge problemleri meydana gelmiĢtir. Toplumsal yapının 

modernleĢmesi aile yapısının da değiĢmesine neden olmuĢtur. Siyasal alanda 

meydana gelen değiĢimler, ekonomik alanda meydana gelen değiĢiklikler 

sanayileĢmeyi de etkilemiĢtir. Tüm bunlar sonucunda daha modern bir toplum 

oluĢmuĢ, aile içi iliĢkiler değiĢikliğe uğramıĢ en önemlisi kadın çalıĢma yaĢamına 

girmiĢtir. Özellikle Ġkinci Dünya SavaĢı‟ndan sonra, kadının çalıĢma yaĢamına 

girmesi ile birlikte aile kurumu da değiĢikliğe uğramıĢtır. Ataerkil bir toplum 

olmamız sebebiyle aile yaĢamında kadına verilen rollerin sayısı oldukça fazladır. 

Birçok rolle (anne, eĢ, evlat vb.) aynı anda sorumluluk üstlenen kadın, iĢ hayatına 

girdikten sonra çalıĢan rolünü de üstlenmiĢtir. Dolayısıyla roller arası çatıĢma 

kaçınılmaz hale gelmiĢtir.  

 

ĠĢ-aile çatıĢması kiĢinin hayatında birçok örgütsel ve bireysel faktörü etkilemektedir. 

Bireysel sonuçları kiĢi üzerinde fiziksel olarak kendini gösterebilmektedir. KiĢi stres 

altına girebilmekte, yaĢadığı bu stres kiĢi de tatminsizlik, mutsuzluk gibi duygusal 

belirtirler gösterebilmektedir. Bu durum bazı örgütsel çıktıları da tetiklemektedir. Bu 

duygular içinde olan birey,  iĢe devamsızlık, iĢe geç kalma, örgütsel bağlılık, iĢten 

ayrılma niyeti gibi konularda da olumsuz etkilenebilmektedir. Bu olumsuz faktörler 

bir araya geldiğinde, kiĢinin yaĢam tatmini, iĢ tatmini ve kariyer tatminin de azalma 

meydana gelmektedir (Boyar vd., 2003: 183, Porter vd., 1973: 603). 

 

ĠĢ tatmini, iĢgörenin iĢinden dolayı kendini iyi hissetmesini sağlayan, iĢinin ne derece 

anlamlı ve tatmin edici olduğunu açıklayan bir kavramdır (Shamir ve Salomon, 

1985: 455). ĠĢgörenler çalıĢtıkları kurumlarda bir süre sonra çeĢitli deneyimler elde 
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etmekte, bu deneyimler sonucunda çeĢitli tutum ve davranıĢlar sergilemeye 

baĢlamaktadırlar. KiĢinin iĢyerine, iĢ çevresine ve çalıĢma arkadaĢlarına sergilediği 

bu tutum ve davranıĢların memnuniyet derecesinin çokluğu bireyin iĢ tatmini 

yaĢamasına, memnuniyet derecesinin azlığı ise iĢ tatminsizliği yaĢamasına neden 

olmaktadır.  

 

Kariyer ile ilgili yapılan araĢtırmaların birçoğunda kariyer tatmini, iĢgörenin iĢ 

deneyimleri sonucunda iĢi ile ilgili elde ettiği nesnel ve öznel kazanç olarak ifade 

edilmektedir (Harris ve Ogbonna, 2006: 544; Judge vd., 1995: 486). Bu tanım 

ıĢığında,  kariyer baĢarısı iki boyuta dayandırılmaktadır. Bunlardan biri, kiĢinin 

kendisini değerlendirdiği öznel kariyer baĢarısı, diğeri ise kiĢinin iĢyeri tarafından 

değerlendirildiği (maaĢ, statü gibi) nesnel kariyer baĢarısıdır. Yoğun rekabet 

Ģartlarının yaĢandığı özellikle havacılık sektöründe iĢletmelerin ayakta kalabilmeleri 

ve rakipleriyle rekabet edebilmeleri, kaynaklarını iyi kullanmalarına bağlıdır. 

Günümüz koĢullarında iĢletmelerin en önemli varlığının çalıĢan insangücü 

olduğunun anlaĢılması, örgütlerin insan kaynağına daha fazla önem vermesini de 

beraberinde getirmiĢtir. Özellikle iĢletmeleri rakiplerinden ayıran fark, ancak 

çalıĢanların verimliliğiyle sağlanabilmektedir. ÇalıĢanların verimliliği iĢletmeyi 

hedeflerine götürme yolundaki en önemli kriterlerden biridir. Bütün bunlar, iĢ 

tatmininin önemini artırmaktadır. ĠĢ tatmin derecesi artan iĢgören ise kendine yeni 

kariyer hedefleri çizecek, bu da kiĢinin kariyer tatmin derecesini de beraberinde 

artıracaktır. ĠĢi ve ailesi arasındaki dengeyi kuramayan iĢgörenlerde, iĢ tatmin 

derecesi azalmaktadır (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996; Kopelman, 

Greenhaus ve Connoly, 1983; Aryee, Fields ve Luk, 1999; Yüksel, 2005). Bu 

durumda iĢinden tatmin olmayan birey kariyer hedeflerini yerine getirememektedir. 

Dolayısıyla kariyer tatmini azalmaktadır. 

 

UlaĢım endüstrisinin en önemli alt kollarından biri olan havacılık, Türkiye‟de son 

yıllarda önemli geliĢmeler göstermektedir. DeğiĢen iĢ koĢulları havacılık sektöründe 

de yeniliklerin yaĢanmasına neden olmaktadır. Havayolu Ģirketleri rekabetten en çok 

etkilenen, yolcularla birebir iletiĢim kuran sektördeki en önemli unsurdur (Küçük 

Çırpın ve Kurt, 2016: 84-85). Yolcularla birebir iletiĢim kuran kabin memurlarına 

havayolu Ģirketinin prestijini yükseltmesi ve rakipleriyle yarıĢabilmesi açısından çok 
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fazla sorumluluk düĢmektedir. Doğası gereği hata götürmeyen sektörlerin baĢında 

gelen havacılıkta, emniyet ilk genel değiĢmez kuraldır. Böylesine stresli bir ortamda 

çalıĢanlar fiziksel ve psikolojik açıdan pek çok faktörden etkilenmektedir. Çünkü 

ufacık bir ihmalkârlığın telafisi olmayan sonuçlar doğuracağı bilinmektedir. 7/24 

çalıĢma düzeninin bulunduğu havacılık sektöründe kabin memurları haftanın 

herhangi bir günü, herhangi bir saatte uçuĢ gerçekleĢtirebilmektedir (Tezeken, 2012: 

12). ÇalıĢma Ģartlarından, saatlerinden kaynaklanan bu olumsuz durumlar bir araya 

geldiğinde, kabin memurlarında iĢ-aile çatıĢması yaĢanması kaçınılmaz bir hal 

almaktadır. Bu durum iĢgörenin iĢ tatminini azaltmaktadır. ĠĢ tatmini azalan birey ise 

kariyer tatmini elde edememektedir. 

 

Türkiye‟de yapılan çalıĢmalar incelendiğinde iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve 

kariyer tatminine etkisini havacılık sektöründe inceleyen çalıĢma sayısı çok sınırlıdır 

(Günay, 2016; Hekimoğlu Tunceli, 2012).  Ancak iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve 

kariyer tatmini üzerindeki etkilerini kabin memurları üzerinde araĢtıran baĢka bir 

çalıĢmaya rastlanamamıĢtır. Literatürde tespit edilen bu açığı kapatmak adına 

çalıĢma konusunun önemli olduğu düĢünülmektedir. 

 

Bu çerçevede bu tez çalıĢmasının amacı, iĢ-aile çatıĢması, iĢ tatmini ve kariyer 

tatminini kavramsal olarak ele alarak, kabin memurlarının iĢ-aile çatıĢmasının iĢ 

tatmini ve kariyer tatmini üzerindeki etkilerini uygulamalı olarak incelemektir.  

KiĢilerin iĢleri ile aileleri arasında denge sağlayamamıĢ olmaları iĢyerinde 

performanslarını etkileyecek dolayısıyla iĢinden aldığı haz azalacak iĢ tatmini 

olumsuz etkilenecektir. ĠĢ tatmininin olumlu veya olumsuz etkilenmesi ise kiĢinin 

kariyer tatminini etkileyecektir.  

 

Bu kapsamda, üç bölümden oluĢan çalıĢmada, birinci bölümde iĢ-aile çatıĢaması ile 

ilgili genel kavramsal çerçeve verilmeye çalıĢılmıĢ, bununla ilgili kavramlar olan iĢ, 

meslek, çalıĢma, rol, çatıĢma gibi kavramlar tanımlanmıĢ, iĢ-aile çatıĢması yönleri, 

türleri, kuramları, nedenleri ve sonuçlarıyla ele alınmaya çalıĢılmıĢtır. 

 



5 

Ġkinci bölümde iĢ tatmini ve kariyer tatmini ile ilgili kavramlardan bahsedilmiĢ, daha 

sonra bu değiĢkenler arasındaki iliĢki iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve kariyer tatmini 

üzerindeki etkisi daha önce yapılmıĢ çalıĢmalardan örnekler verilerek tartıĢılmıĢtır. 

 

Son bölümde ise, THY‟de çalıĢan kabin memurlarının iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini 

ve kariyer tatmini üzerindeki etkisini ölçmek amacıyla yapılan anket uygulamasına 

yer verilmiĢtir. Bu bölümde araĢtırmanın yöntemi, veri toplama araçları, araĢtırmanın 

evreni, örneklemi ve hipotezlerden bahsedilmektedir. Yapılan anketler sonucunda 

elde edilen veriler korelasyon ve regresyon analizleri yardımıyla değerlendirilmiĢ, 

elde edilen bulgulara yer verilmiĢ ve sonuçlar yorumlanmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ-AĠLE ÇATIġMASI ve AĠLE-Ġġ ÇATIġMASI ĠLE ĠLGĠLĠ 

BĠLGĠLER 

ĠĢ-aile çatıĢması (work-family conflict) ve aile iĢ çatıĢması (family-work conflict) iĢ 

ve aile kavramlarını da kapsayan rol çatıĢmasının bir türü olarak kabul edilmektedir. 

ÇalıĢanların iĢ ve aile yaĢantılarında üstlendiği farklı roller kiĢileri hem iĢinde hem 

de ailesinde farklı çatıĢmalara sokmaktadır. Bu çerçevede, çalıĢmanın bu bölümünde 

iĢ, aile, rol ve çatıĢma gibi genel tanımlar kavramsal olarak incelenecek, daha sonra 

iĢ-aile çatıĢmasının türleri, yönleri açıklanmaya çalıĢılacaktır. 

 

1.1. ĠĢ ve Aile Ġle Ġlgili Kavramlar 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, iĢ, aile, rol, çatıĢma kavramları hakkında bilgiler 

verilecektir. ĠĢ-aile çatıĢmasının türleri, kuramları nedenleri ve sonuçları 

incelenecektir. 

 

1.1.1. ĠĢ Ġle Ġlgili Kavramlar 

ĠĢ kavramı günlük hayatta kullanılan bir kavram olmakla birlikte ticari anlamda da 

kullanılan bir terim olarak ortaya çıkmaktadır (Dal, 2007: 12). ĠĢ ile ilgili kavramları, 

iĢ, meslek, çalıĢma ve kariyer olarak sınıflandırmak mümkündür (Erdoğan, 2013: 3). 
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1.1.1.1. ĠĢ Kavramı 

ĠĢ ile ilgili kavramlar incelendiğinde literatürde iĢ ve çalıĢma kavramının birbirinden 

bağımsız olmadığı görülmektedir (Doğan, 2011: 36). ÇalıĢma ve iĢ kavramları çoğu 

kez aynı anlamda kullanılmalarına, birbirlerinin yerine geçmelerine rağmen, az da 

olsa aralarında farklılıklar görülmektedir. EndüstrileĢmeden sonra bu fark daha da 

belirgin hale gelmeye baĢlamıĢtır. Çünkü ücretli çalıĢma kavramı ortaya çıkmıĢtır. ĠĢ, 

farklı bir kavram olarak düĢünülmese de iĢ ücret karĢılığı yapılan bir çalıĢma olarak 

ifade edilebilir. Sonuç olarak belirli bir fiziksel ve zihinsel aktivite sonucu üretim 

yapmayı amaçlayan iĢler toplamı çalıĢma olarak ifade edilebilmektedir (ġen, 1998: 

28). Yani iĢ kavramının tanımı ile çalıĢma kavramının tanımı birbirinden bağımsız 

görülse de çalıĢma iĢi de kapsayan bir kavram olarak ifade edilebilmektedir. ĠĢin 

çalıĢmadan farkı ise iĢin ücret karĢılığı yapılmasıdır. 

 

Roma ve Yunan uygarlıkları iĢ kavramını kölelere özgü bir eylem olarak 

görmüĢlerdir, günümüz uygarlıkları iĢi insanı mutlu eden bir olgu olarak 

görmektedirler (De Botton, 2009: 53). Günümüzde insanlar zamanının çoğunu iĢinde 

geçirmektedir. Bu sebeple özellikle kalifiye iĢlerde çalıĢanlar modern ofislerde ve 

nitelikli koĢullarda çalıĢmak istemektedirler.  

 

Endüstri devrimi ile birlikte kiĢinin yaĢamında iĢin öneminin artması ve bireylerin 

iĢten beklentilerinin çoğalması, çalıĢanların yaĢamında iĢin merkezi bir konum 

kazanmasına neden olmuĢtur (Temel, 2006: 105). ĠĢ, kiĢinin hayatındaki en önemli 

alanların baĢında gelmektedir. KiĢi iĢi sayesinde hem sosyo ekonomik, hem de sosyo 

kültürel bir prestij de kazanmaktadır. 

 

Görüldüğü üzere, çalıĢma insan yaĢamının merkezinde bulunmaktadır ve insanları 

insan yapan olgudur. Ġnsanı insan yapan olgu olması, iĢin varoluĢsal bir nitelik 

taĢıdığına da göstermektedir. ĠĢ ve çalıĢma kavramlarını insana bir nitelik (marka, 

kimlik) veya tatmin sağlaması açısından değerlendirmek mümkündür. ĠĢ, kiĢinin 

kendisinin veya içinde bulunduğu toplumun düĢünce yapısına göre Ģekillenmektedir 

ve buna göre farklı Ģekillerde tanımlanabilmektedir. Tarımsal hayat sürülen 

bölgelerde; toprak, sermaye gibi üretim faktörlerinden biri iĢ olarak 

tanımlanabilecekken, iĢi bireyi diğer canlılardan ayırt edebileceğimiz 
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belirleyici/temel özellik olarak nitelemek de mümkündür (Doğan, 2011: 30). Burada 

iĢe farklı anlamlar yüklenmesinin sebebi iĢe farklı kültürlerde farklı anlamlar 

yüklenmesidir. Çünkü kültür, insanların olayları algılama biçiminin belirleyicisidir. 

 

Literatüre bakıldığında iĢ kavramının benzer bazı kavramlar yerine de 

kullanılabildiği görülmektedir. Fakat genel anlamda iĢ, belirli bir faaliyet sonucu 

ortaya çıkan ve karĢılığında belirli bir ücret alınan çalıĢma olarak ifade edilebilir 

(Erdoğan, 2013: 3). 

 

1.1.1.2. Kariyer Kavramı 

Kariyer kavramı ilk kez 1970‟lerde ortaya çıkmıĢtır. Günümüzde örgütler ve Ģirketler 

bu kavramı aktif olarak kullanmaya baĢlamıĢtır, bu geliĢme çalıĢanları mutlu etmekte 

ve memnuniyetlerini artırmaktadır. Böylelikle çalıĢanlar iĢ yaĢamlarında “kariyer” 

kavramını değerlendirmekte ve kavram üzerinde daha fazla odaklanmaktadırlar 

(ġimĢek ve Öge, 2007: 259-260). 

 

ÇalıĢma yaĢamında değiĢime ayak uydurmak, çağın gerisinde kalmamak; günümüz 

organizasyonlarının en önemli sermayesi olan insangücünü en iyi Ģekilde yönetmek, 

ancak örgütün yaĢamlarında mutlu ve tatmin olmuĢ bir insangücü oluĢturmasıyla 

mümkündür. Örgütlerin bu hedefe ulaĢabilmesi için, çalıĢanların temel ihtiyaçları 

çerçevesinde ortaya koymuĢ olduğu kendi hedefleri ile iĢletmenin gelecek planlarının 

uyuĢması, yapmakta olduğu iĢi daha iyi yapabilmesi için yeni olanakların 

sağlanması, mevcut yeniliklerin geliĢtirilmesi ve terfisi gelen personele terfi 

imkanlarının sağlanması gerekmektedir. Örgütün en önemli sermayesinin insan 

olduğu fikri, örgütleri insan kaynaklarını daha etkin bir Ģekilde yönetmeye itmiĢtir 

(Akdoğan ve Cingöz, 2013: 93). 

 

Kariyer (career, carier) kelimesi, Batı dillerinden dilimize geçip meslek, meslek 

hayatı, meslekte baĢarı, sürat, profesyonel  anlamlarını içermektedir. Yol ve geçit 

anlamını da ifade eder. Ancak günümüz Türkçesinde daha çok çalıĢma yaĢamıyla 

iliĢkilendirilerek; kariyer edinmek, kariyerli olmak, kariyeri yükseltmek, kariyeri 

yönetmek, kariyeri planlamak gibi deyimler Ģeklinde kullanılmaktadır. Bu anlamda 

bireyin iĢ yaĢamına doğrudan etki eden bir kavram veya deyim olarak 
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algılanmaktadır (Çelik, 2009: 15). KiĢinin kariyeri iĢine bakıĢ Ģekli ile 

Ģekillenmektedir. 

 

Kariyer kavramının tanımları birbirinden farklı olsa da, yanlıĢ anlamaları önlemek 

için birtakım noktalara dikkat çekmek gerekmektedir. Kariyer kavramının bazı 

özellikleri Ģunlardır (Güzel, 2009: 60); 

 

 Kariyer kavramı, yalnızca üst kademe yöneticileri veya iĢinde hızlı ilerleme 

olanakları bulunan çalıĢanları kapsamaz, daha geniĢ ve esnek anlamlıdır.  

 Kariyer örgütte yalnızca dikey hareketlerle ilgilenmez, hiyerarĢik 

yükselmenin yanı sıra yatay hareketleri de kapsar. 

 Kariyer, yalnızca bir örgütte iĢe baĢlama anlamına gelmez; birden fazla 

örgütü ve faaliyeti kapsayabilir. Kariyer denilince sadece örgütsel olarak 

düĢünmemeli, kiĢilerin bireysel olarak kariyerlerinden söz edilebilir. 

 Günümüzde kariyer beklentileri, farklı yaĢ gruplarındaki bireyler için farklı 

anlamlar taĢıyabilir.  

 

Bu tanımlamalar sonucunda kariyer; kiĢinin tüm iĢ hayatı boyunca, bulunduğu 

mevkii ve görevlerinin gerektirdiği bilgi, beceri, yetenek ve çalıĢma isteği ile örgütte 

ilerleyebilme süreci olduğu ifade edilebilir. 

 

Kariyer bilinci, bireyin yaĢamını ve kaderini Ģekillendiren düĢüncenin bir ürünüdür. 

Bu nedenle insanın, bu bilinci oluĢtururken hayatının kalıpçısı ve kendi kaderinin 

mimarı olan düĢünce gücünden aktif bir Ģekilde yararlanması gerekmektedir. Kariyer 

tanımlamasından anlaĢıldığı üzere kariyerin yaĢamla iliĢkisi, birbirini tamamlayıcı ve 

güzelleĢtirici bir nitelik taĢımaktadır. Dolayısıyla kiĢinin yaĢamını bu denli 

ilgilendiren bu kavramı, bu gerçeği insan bilincinin önemli bir yerine yerleĢtirmekte 

fayda bulunmaktadır. Buradan hareketle bu durum kariyer bilinci olarak 

adlandırılmaktadır (Çelik, 2009: 17).  

 

1.1.1.3. Meslek Kavramı 

Güncel Türkçe Sözlük‟te (TDK) meslek kavramı; “Belli bir eğitimle kazanılan 

sistemli bilgi ve becerilere dayalı, insanlara yararlı mal üretmek, hizmet vermek ve 
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karĢılığında para kazanmak için yapılan, kuralları belirlenmiĢ iĢ” olarak 

tanımlanmaktadır (http://www.tdk.gov.tr, 2017). 

 

Meslek kavramı, “bireyin düzenli bir Ģekilde faaliyette bulunduğu, ücretli bir Ģekilde 

istihdam edildiği çalıĢma Ģekli” olarak tanımlandığı (Arda, 2003: 412) gibi; “belli bir 

düzeyde beceri, teorik bilgi, yetkinlik, eğitim ve diploma gerektiren, nitelik açısından 

bakıldığında farklı toplumlarda farklılık gösteren yüksek statü, saygınlık ve gelir 

getiren iĢ” olarak da tanımlanmaktadır (Demir ve Acar, 2002: 282). Meslek kavramı 

hakkında Tükelay (2012: 25), belirli bir branĢta eğitimle kazanılmıĢ özel bilginin, 

deneyim eĢliğinde kullanılarak, bireyin çalıĢması sonucunda hayatını devam ettirmek 

için para kazanmasına yarayan uğraĢ olarak tanımlamıĢtır. Meslek ile ilgili 

kavramlara bakıldığında genellikle geçim sağlamak, para kazanmak gibi vurgular ön 

plana çıkmaktadır. 

 

Ġngilizcede meslek kavramının tanımı için iki ayrı sözcük kullanılmaktadır. Bunlar; 

“profession‟ ve “occupation‟. “Occupation‟ sözcüğü, uğraĢ anlamında özel bilgi ve 

yetkinlik gerektirmeyen, aynı zamanda özel bilgi ve beceri gerektiren iĢleri 

açıklarken; “profession”  kelimesi meslek anlamında özel bilgi ve beceri gerektiren, 

sürekli, sistemli ve bilinçli olarak gerçekleĢtirilen, sonucunda deneyim kazanılan 

iĢleri tanımlamaktadır (Karasu, 2001: 37). 

 

Kariyer ile meslek kavramları çoğu kaynaklarda eĢ anlamda kullanılmıĢtır. Kariyer, 

meslek; meslek, kariyer olarak algılanabilmektedir. Bu kavramların anlam kapsamını 

düĢünüldüğünde, benzer anlam içeriğine sahip oldukları açıktır. Ancak kariyer 

kavramı daha geniĢ bir anlam ifade etmekte ve meslek kavramını da içine almaktadır. 

Kariyer yaĢam boyunca gerçekleĢtirilen roller örüntüsü diye tanımlanırken; meslek 

bu rollerden biri ve en önemlisidir (Çelik, 2009: 16). Kariyer kavramı meslek 

kavramını da içine alan geniĢ bir yelpazidir. 

 

1.1.1.4. ÇalıĢma Kavramı 

ÇalıĢma hayatı, üretim, üretimle ilgili faaaliyetlerin tümü, zihinsel üretim, zihinsel 

etkinlik gibi süreçlerle ilgili olup, genelde bireyin iĢyerinde geçirdiği zaman, yer ve 

birey ile ilgili koĢulların tümünü kapsayan bir süreçtir (Erdoğan, 2013: 5). 

http://www.tdk.gov.tr/
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GeniĢ anlamda çalıĢma yaĢamı, insanın ilk defa bir iĢ sahibi olmasından 

baĢlamaktadır, insanların aktif çalıĢma hayatı sona erse bile, insanların iĢten elde 

ettikleri maddi gelir, iĢe iliĢkin değerler, tutumlar, yargılar etkisini sürdürdükçe 

devam etmektedir (Tınar, 1996: 9). ÇalıĢma yaĢamı insan hayatında çok önemli bir 

olgudur. KiĢinin iĢi sayesinde sadece maddi gelir elde etmesi değil, o iĢten prestij 

kazanması, mutluluk duyması, tatmin olması, o zamana kadar biriktirmiĢ olduğu 

bilgi ve becerileri kullanması da son derece önemlidir. ÇalıĢma yaĢamı bunlarla 

anlam kazanmaktadır (Aytaç, 2001: 15-16). 

 

Applebaum (1995) çalıĢma kavramını insan yapımı çevre olarak tanımlamaktadır. 

Ġnsan doğanın kurallarına uyum sağlayan bir varlık olduğu kadar, kendi yarattığı 

kültürel çevrenin de bir parçasıdır. ÇalıĢma yaĢamı da bu kültürel çevrenin önemli 

bir parçasıdır. ÇalıĢma sadece insan ihtiyaçlarının giderilmesine için üretim 

yapılması demek değildir. Öğretmen, tezgâhtar, mühendis, bilim adamı, hemĢire, 

doktor, muhasebeci, sekreter, gardiyan, kabin memuru, pilot vb. herhangi üretim 

yapmamaktadır. Fakat bu insanlar insan ihtiyaçlarının giderilmesine hizmet ederek, 

üretim yapanlar gibi, faydalı çalıĢma yapmıĢ olurlar (Applebaum, 1995: 46). ÇalıĢma 

kavramı denilince akla fiziksel iĢler gelmektedir. Fakat hem fiziksel hem zihinsel 

olarak ifa edilen iĢler çalıĢma hayatının birer parçasıdır. 

 

1.1.2. Aile Kavramı 

Aile, insan topluluklarının en küçük birimini oluĢturur. Toplumların ayakta 

kalabilmeleri bu en küçük birimin sağlıklı ve düzenli olmasıyla doğru orantılıdır 

(Çoraklı, 2009: 9). Aileyi oluĢturan temeller toplumların ayakta kalmasına zemin 

hazırlamaktadır. Sağlıklı iliĢkiler içinde bulunan aile bireylerinden oluĢan bir ailede 

yetiĢmiĢ birey, hayatının her alanında olumlu pozitif iliĢkiler kuracaktır. 

 

En küçük birim olan ailede, demokratik bir ortam olması da çok önem arz 

etmektedir. Bu bağlamda, Cüceloğlu (2016: 130) kitabında, ailenin hayatta en önemli 

kurum olduğunu vurgulayarak, “bilinçli anne babalar demokrasinin gerçek 

mimarlarıdır” sözünü vurgulamaktadır. Aile içindeki tüm bireyler sorumluluklarının 
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bilincine vararak, buna uygun davrandığında, sorumluluk sahibi bireyler 

yetiĢmektedir. 

 

1.1.3. ĠĢin Aile Üzerindeki Etkileri 

ĠĢ, kiĢinin gelir durumunu, kiĢiliğini, psikolojik sağlık durumunu, ebeveyn çocuk 

iliĢkisini, kadının aile içindeki yerini etkilemektedir (Karaca ve Dede, 2017: 150). 

ĠĢin bu unsurlar üzerindeki etkisine aĢağıda değinilmiĢtir. 

 

1.1.3.1. KiĢinin ĠĢten Elde Ettiği Geliri 

Milli bir ekonomide, belirli bir zaman dilimi içinde, bir yılda yeniden üretilen, 

yaratılan mal ve hizmet değerlerinin toplamı gelir olarak ifade edilmektedir. Hane 

halkı ya da birey açısından gelir, üretime yapılan katkı karĢılığında belirli bir sürede 

elde edilen değerlerin toplamıdır (Tayyar, 2011: 3).  

 

ĠĢin aile üzerindeki en büyük etkilerinden biri gelir durumudur. Türkiye‟deki aile 

yapıları genellikle ataerkil aile yapısından meydana geldiğinden erkeğin çalıĢması 

birinci koĢuldur. Fakat buna rağmen, kadınların da aileye katkı sağlamak amacıyla iĢ 

hayatında aktif rol oynadıkları gözlemlenmektedir. Bu da özellikle statüsü yüksek, 

çalıĢma saati az olan nispeten gelir seviyesi iyi olan iĢlere kadınları 

yönlendirmektedir (Dedeoğlu, 2000: 140-141). 

 

Kırsal kesimlerde ise kadınların iĢe katılma oranı oldukça yüksektir. Köylerde 

kasabalarda ikamet eden kadınların iĢlere katılması ailenin sahip olduğu arazi 

varlığına göre deiĢiklik göstermektedir (Peker ve Kubar, 2012: 177).  Gelir durumu 

iyi olan ailelerde kadınlar iĢçi olarak çalıĢtırılmazken, arazisi olmayan gelir durumu 

düĢük ailelerde ise kadınlar iĢçi olarak çalıĢtırılmaktadır. 

 

1.1.3.2. Bireyin KiĢiliği ve Psikolojik Sağlık Durumu 

Aile fertlerini oluĢturan her insan farklı karakter taĢımaktadır. Aile yapısını sağlam 

ve düzenli kurmuĢ toplumlar huzurlu olmuĢ ve tarih boyunca uzun yaĢamıĢlardır. 

Bireyleri arasındaki bağı sağlıklı geliĢtiren aileler de mutluluğu yakalamanın zevki 

ile hep huzurlu bir hayat yaĢamıĢlardır (Çoraklı, 2009: 9-10). Bu durumun tohumları 
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ise bireylerin karakterlerinin oluĢmaya baĢladığı yıllarda yani çocukluk yıllarında 

atılmalıdır. Cüceloğlu (2016: 177), “Bir toplum çocuklarına duyduğu saygı kadar 

uygardır” derken çocuklarına saygı duyulan, onlara sorumluluk verilerek 

yetiĢtirildiği toplumlarda uygarlık seviyesinin üst boyutlara ulaĢacağını 

belirtmektedir. Bu konuda meĢe palamudunun uygun ortam bulursa gür bir meĢe 

ağacı olacağı gibi, çocukların da uygun ortamı bulduğunda keĢfedici, üretken, 

giriĢimci, çalıĢkan, mutlu bir yetiĢkin olacağını söylemektedir.  

 

KiĢinin çocukluğundan beri oluĢan kiĢilik yapısı ve karakteri sonucunda çalıĢma 

yaĢamına katılan birey, kiĢilik yapısını ve karakterini de iĢine yansıtmaktadır. Bu 

kiĢilik yapısı ve kiĢinin sosyalliği bireyi iĢini yapma konusunda etkilemektedir 

(Aytaç, 2001: 38-39). ĠĢe yeni giren birey, iĢi, iĢ arkadaĢları ve örgütünden bir takım 

beklentiler içindedir. Bu beklentilerin ne ölçüde karĢılanabileceği konusunda kesin 

bir fikri olmadığı için, bireyin örgüte katıldığı bu ilk dönemlerde stres ve tedirginlik 

olgularına rastlanmaktadır (Tınar, 1996: 31). 

 

Örgütün personelden beklentileri arasında, örneğin iĢ kalitesi, sadakat, iĢin niceliği 

veya günün belli saatlerinde iĢ etkinliğinde bulunma gibi beklentilerini sıralamak 

mümkündür. Yerine getirilmeyen beklentiler sadece bireylerde stres ve tedirginlik 

yaratmakla kalmaz, yüksek oranda iĢgücü devri, sabotaj, iĢe devamsızlık, iĢe 

yabancılaĢma, iĢten uzaklaĢma gibi sonuçlar da doğurur (Bowin ve Robert, 1996: 

18). Örgütlerde bireylere kaldıramayağı iĢler verilmemeli, uygun olmayan 

sorumluluklar verilmemelidir. 

 

Benzer Ģekilde personelin de örgütten bir takım beklentileri bulunmaktadır. Bu 

beklentilerin mesleki geliĢme, sosyal güvenlik, iĢ güvenliği, kariyer, iyi bir aylık 

ücret gibi konularda olması son derece doğaldır. Muhtemelen birey insanlarla 

tanıĢmak, arkadaĢlık kurmak, sosyal iliĢkiler oluĢturmak, örgüt tarafından 

ödüllendirilmek, kıdem yükselmelerinde ve kariyer geliĢimi konularında söz sahibi 

olmak ister. Bu beklentileri de son derece gerçekçidir (Aytaç, 2001: 39). Bu 

beklentileri karĢılanmayan iĢletmelerin iç müĢterisi dediğimiz çalıĢanların 

psikolojisinde bozulmalar meydana gelebilmektedir. Bu bozukluk bireyin 

davranıĢlarına da yansıyabilmektedir. 
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1.1.3.3. Kadının Aile Ġçindeki Yeri 

Aile içinde kadının yerini ele alan bir kitapta Ģunlar belirtilmektedir; Kadına karĢı her 

türlü ayrımcılığı önlemek, kadın erkek eĢitliğini sağlamak ve kadının haklarını 

yasalarla korumak amacıyla düzenlenen bir sözleĢme 1979 yılından beri varlığını 

sürdürmektedir. Bu sözleĢme CEDAW sözleĢmesidir. Bu sözleĢme; kadın erkek 

eĢitliğini ortadan kaldıran, eskiden beri var olan kadına karĢı olumsuz ayrımcılığı 

önlemek için kadına pozitif ayrımcılık ilkesini taĢımaktadır. Bu pozitif ayrımcılık 

kadın erkek eĢitliği sağlanınca son bulacaktır. CEDAW sözleĢmesi en geniĢ katılımlı 

uluslararası belge olmasına rağmen, aynı zamanda en fazla tereddüt gösterilmiĢ 

uluslararası belge olma özelliğini de taĢımaktadır. SözleĢme "Cinsiyete dayalı olarak 

kadınların medeni statülerine bakılmaksızın temel insan haklarından yararlanmalarını 

engelleyici, kısıtlayıcı ve dıĢlayıcı her türlü davranıĢ kadınlara karĢı ayrımcılıktır" 

maddesiyle baĢlamaktadır. SözleĢmenin 2. maddesinde “Taraf Devletler, kadınlara 

karĢı her türlü ayırımı kınar, tüm uygun yollardan yararlanarak ve gecikmeksizin 

kadına karĢı ayrımı ortadan kaldırıcı bir politika izlemeyi kabul eder” denilmektedir. 

SözleĢmeyi kabul eden devletler, politik, sosyal, kültürel, ekonomik bütün alanlarda 

kadınların erkeklerle bütün alanlarda eĢit insan hakları ve temel özgürlüklerden 

yararlanmalarını kabul etmektedirler. Kadınların bu hakları kullanmalarını garanti 

etmek amacıyla, devletler kadının tam geliĢmesini ve ilerlemesini sağlamak için 

yasal düzenleme dahil bütün uygun önlemleri alacaklarını taahhüt etmektedirler. Her 

iki cinsten birinin aĢağılığı veya üstünlüğü fikrine veya kadın ile erkeğin kalıplaĢmıĢ 

rollerine dayalı ön yargıların, geleneksel ve diğer bütün uygulamaların ortadan 

kaldırılmasını sağlamak amacıyla kadın ve erkeklerin sosyal ve kültürel davranıĢ 

kalıplarının değiĢtirilmesi gerektiğini belirten sözleĢmenin diğer maddeleri de 

kadınlara karĢı ayrımcılığa son verilmesini sağlayacak uygulama maddelerini 

kapsamaktadır (Sevil ve Yanıkkerem, 2006: 8). SözleĢme maddeleri kadının 

toplumsal hayatta yerinin belirlenmesinde önem arz etmektedir. Erkek ile eĢit haklara 

sahip olmak her kadının doğal hakkıdır. Bununla birlikte günümüzde kadınlar her 

türlü iĢ ortamında çalıĢabilmektedirler. 

 

Ailede iĢ yükünün paylaĢılması ve sorumluluk alma kısmı somut olarak aile içinde 

en çok yaĢanan sorunlardan biridir. Sorumluluk genellikle tek tarafa yükleniyorsa bu 

zaman içinde çatıĢmaları artırmaktadır. Sağlıklı iletiĢim yerini kavgalara 
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bırakmaktadır. Evlilik içerisinde tarafların hayatı paylaĢtıklarını hissetmek, 

birbirlerine karĢı demokratik bir tavır sergilemeleri son derece önemlidir. Ailede iĢ 

bölümü yapmak, yükü paylaĢmak çok basit gibi görünen ancak düĢünüldüğü kadar 

da kolay olmayan bir süreçtir. ĠĢ yükünün paylaĢılmasında kiĢisel faktörlerin yanı 

sıra kültürel ve çevresel özellikler de önemlidir. Ekonomik, sosyal ya da fiziksel 

olarak iĢ yükünün paylaĢımından söz edilebilir. Çoğu zaman iĢ yükünün paylaĢılması 

süreci kadının üstünden gider. Erkeğin dıĢarıda ve çalıĢıyor olması, ekonomik 

sorumluluklarını yerine getirmesi, ailedeki diğer sorumluluklardan kendini uzak 

tutmasına neden olur. Örneğin çocuk bakımına yardımcı olmak, gerektiğine ev 

iĢlerine katılmak sanki sadece kadının göreviymiĢ gibi görülmektedir. Evde iĢ 

yükünün paylaĢılması evin iç huzuru için de çok önemlidir. Evde erkeğin çalıĢmak 

ve para kazanmak kadının da yemek yapmak ve çocuk bakmak dıĢında 

sorumlulukları bulunmaktadır (Küçük ve Topkara, 2010: 127-128). Günümüzde iĢ 

hayatına da atılan kadın, yemek yapmak ve çocuk bakmak dıĢında iĢinde de 

sorumluluk almaktadır. Bu durum kadına aynı anda birçok sorumluluk yüklemekte, 

kadının iĢ-aile çatıĢması yaĢamasına neden olmaktadır. 

 

1.1.3.4. Ebeveyn-Çocuk ĠliĢkisi 

Annenin çalıĢması, annenin iĢi, çalıĢma sebepleri ve saatleri, çocuğa kimin baktığı, 

çocuğun yaĢı gibi faktörlere bağlı olarak çocukların etkilenme seviyeleri 

değiĢebilmektedir (Saygılı ve Çankırılı, 2010: 17-18).  

 

Genelde 0-3 yaĢ arası çocuğu olan annelere geliĢmiĢ ülkelerde doğumdan sonra 1 yıl 

izin verilmektedir, sonrasında ise 3 yıl ücretsiz izin hakları mevcuttur. Bu dönem 

çocuğun anne Ģefkatine en fazla ihtiyaç duyduğu dönemdir. 3-6 yaĢ arasında ise 

annesine bağımlılığı giderek azalmaya baĢlar, okul öncesi bir eğitim kurumuna 

gitmeye baĢlayan çocuk kolayca sosyalleĢmektedir. Fakat bu dönemde tamamen 

annesi ile bağı kopmamaktadır, yine annesine olan bağımlılığı devam etmektedir. 

Okul çağına gelmiĢ bir çocuk için ise eğer mutlu bir ailesi var ise annesinin çalıĢması 

onun açısından sorun teĢkil etmemektedir. T.C. Resmi Gazetede yayınlanan (8 

Kasım 2016: 13) maddeye göre,  kadın iĢçinin doğumdan önce sekiz ve doğumdan 

sonra sekiz hafta olmak üzere toplam on altı haftalık süre için çalıĢtırılmaması 

esastır. Türkiye‟de onaltı hafta ile sınırlı olan doğum izni çalıĢan kadınların en büyük 
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sorunlarından biri olmaktadır. Sonrasında ise süt izni saatleri çok sınırlı olup, 

kadınlar açısından yine stres kaynağı oluĢturmaktadır.  

 

1.1.4. Ailenin ĠĢ Üzerindeki Etkileri 

ĠĢ ve aile kavramları sürekli etkileĢim içindedir. ĠĢin aile üzeride etkileri olduğu gibi, 

ailenin iĢ üzerinde birtakım etkileri bulunmaktadır (Erkovan, 2008: 13). Bu baĢlık 

altında ailesi olan bireylerin, çift kariyer tercihi, iĢ tatmin düzeyi ve bireyin iĢi ile 

ilgili sergilediği tutum ve davranıĢları incelenmeye çalıĢılacaktır. 

 

1.1.4.1. Çift Kariyerli Aileler 

Çift kariyerli eĢler (dual-career spouses) kavramı ilk defa, evli bir çift olan Rhona ve 

Robert Rapopart tarafından1969 yılında ortaya atılmıĢtır (Betz ve Fitzgerald, 1987: 

21). Çift kariyerli eĢler, "her iki eĢin belli bir ücret karĢılığı çalıĢma hayatında yer 

alıp, kendi kariyer hedeflerinin peĢinde koĢması" (Griffin, 1996: 700) Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Burada dikkat çeken önemli bir nokta, her iki eĢin de belli bir 

uzmanlık alanı içinde olması ve belli kariyer hedeflerinin bulunması temel koĢul 

teĢkil etmektedir. Bu özellikleri nedeniyle de, diğer çalıĢan çiftlerden ayrılırlar. Bu 

çiftler genellikle bir çocukludurlar (Aytaç, 2001: 10).  

 

Son yıllarda kadınların da erkekler gibi çalıĢma hayatına girmesiyle birlikte yeni bir 

aile tipi ortaya çıkmaktadır. Eski dönemlerde sadece çalıĢıp para kazanma hedefi 

olan kadınların eğitim düzeylerinin artmasıyla, iĢ olgusuna bakıĢ açılarının 

değiĢmesiyle iĢgücü piyasasında daha fazla yer edinmeye baĢlamıĢlardır. Bu durum 

kadınların kariyer hedefi olan iĢlere odaklanmasını sağlamaktadır. Aileye oluĢturan 

eĢlerin ikisi de kendilerine kariyer hedefi sağlama sonucuna doğurmaktadır 

(Karadoğan, 2009: 139).  

 

1.1.4.2. ĠĢ Tatmini 

Vroom iĢ tatmini kavramını (1964), çalıĢanların algılarına, duyguları ve davranıĢına 

iliĢkin çok değiĢik boyutlu iĢ tutumlarının bir ölçüsü olarak tanımlamıĢtır. Keith 

Davis ise iĢ tatminini, kiĢilerin iĢlerinden duydukları memnuniyet veya 
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memnuniyetsizlik olarak anlatmaktadır (1984: 96). ĠĢ tatmini çalıĢanın iç huzurunu 

yansıtmaktadır.  

 

1930'lara kadar kullanılmayan iĢ tatmini kavramı, II. dünya savaĢından sonra 

endüstrileĢmenin getirdiği olumsuz etkileri incelemek ve ortadan kaldırmak için 

araĢtırma konusu olmaya baĢlamıĢtır. Bu araĢtırmalar kuramsal araĢtırmalar 

olmamakla birlikte kavramın çalıĢılmaya baĢlanması açısından önem arz etmektedir.  

Bu sahada yapılan çalıĢmalardan en önemlisi diğer birçok kuramın temelini 

oluĢturması sebebiyle Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisi kuramıdır (OkumuĢ, 2011: 

39-40). 

 

 ĠĢ tatmini, bir çalıĢanın iĢinden elde ettiği doyum ile, kendi kiĢisel değer 

yargılarından elde ettiği doyum ile örtüĢtüğünü ya da örtüĢmesine olanak 

verildiğini hissetmesi sonucunda ortaya çıkan duygu olarak 

tanımlanabilmektedir.  

 ĠĢ tatmini değerlerin bir fonksiyonudur. Bir çalıĢanın bilerek veya bilmeyerek 

önem verdiği herhangi bir olguyu elde etme arzusunu gerçekleĢtirme düzeyi o 

kiĢinin iĢ tatmin düzeyini belirlemektedir. 

 Farklı bireylerin önem ve öncelik verdiği değerler farklılık gösterebilir. Bu 

nedenle, farklı pozisyonlardaki çalıĢanlar belirli bir durumdan farklı tatminler 

elde edebilmektedirler. Bu kiĢinin kiĢisel fikirleri ile alakalı bir durumdur. 

 ĠĢ tatmini kiĢinin bireysel algılama biçimi ile alakalıdır. Bir çalıĢanın 

arzularını, değerlerin ve elde ettiklerini farketmemesi, bunları tam ve doğru 

biçimde algılamaması olasılığı her zaman vardır. 

 ĠĢ tatmininin iĢe ve kiĢinin insanlarla olan iliĢkilerine karĢı duygusal ve 

bireysel bir tepki olması nedeniyle gözlenmesi, genelleĢtirilmesi ve ölçülmesi 

her zaman için kolay olmamaktadır. 

 

ĠĢ tatmini kiĢilik özelliklerine göre çalıĢandan çalıĢana farklılık gösterebilmektedir. 

ÇalıĢanların kiĢilik özellikleri, demografik özellikleri (yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu 

vb.),  inanç ve değerleri, iĢ yaĢamındaki deneyimleri, yetiĢme tarzları, aile yapısı ve 

yaĢam standardı gibi sosyal statüleri ve iĢ ile ilgili beklentileri farklılaĢtıkça kiĢinin 

iĢinden sağladığı doyum, tatmin derecesi de farklılaĢmaktadır (Barutçugil, 2004: 
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389). Bireyin çalıĢma ortamına verdiği reaksiyonlar pekçok faktörden 

etkilenmektedir. Bunlar ücret, terfi, çalıĢma arkadaĢları,  yöneticilerle iliĢkiler, 

güvenlik vb. olabilmektedir. Bu faktörler iyileĢtirildiği taktirde kiĢinin iĢinden aldığı 

tatmin derecesi de artmaktadır. Örgüt içerinde çalıĢanların yaptığı iĢten tatmin 

olması, iĢyerinde verimliliği de getirmektedir (Özmen ve Kahraman, 2017: 85-86). 

Yöneticilerin çalıĢma ortamlarını iyileĢtirdiği durumlarda çalıĢanlar daha iyi motive 

olup, verimli çalıĢmaktadırlar. Sonuç olarak iĢyerinde verimlilik artmaktadır. Bu da 

yöneticiler açısından uzun vadeli planların yerine getirilmesini kolaylaĢtırılmaktadır.  

 

Tekstil sektöründe yapılan bir çalıĢmada, yönetim tarzı ve çalıĢma koĢulları, 

arkadaĢlık ortamı ve takdir edilme duygusu ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiler tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırmada, kurumsal iĢletmeler konu dıĢı bırakıldığında, çalıĢma 

koĢullarının genelde iyi olmadığı, iĢgücü devrinin çok yüksek olduğu, bunlar 

sonucunda çalıĢanlarda iĢ tatmininin olumsuz yönde etkilendiği vurgulanmaktadır. 

ÇalıĢanlarda iĢ tatmininin sağlanabilmesi için ise, yönetim tarzlarının 

kurumsallaĢtırılması, çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi, çalıĢanlar arasında 

arkadaĢlık iliĢkilerinin güçlendirilmesi ve çalıĢanların iĢlerinde takdir edilmesi 

gerekmektedir (Erdil vd., 2004: 24-25). ÇalıĢma ortamı, kiĢinin günlük yaĢamında 

zamanının çoğunu geçirdiği yer olarak düĢünüldüğünde, sağlıklı bir çalıĢma ortamı, 

anlayıĢlı ve kibar yöneticiler, kiĢinin hayatında büyük önem arz etmektedir. 

 

1.1.4.3. Bireyin ĠĢi ile Ġlgili Sergilediği Tutum ve DavranıĢlar 

Bir görevin önemi, görevin kendisinin ya da görev neticesinde ulaĢılacak sonucun, 

görevi çevresindeki varlıklar açısından ne denli tatmin ettiğine, nasıl imkânlar 

sunduğuna göre değerlendirilebilir. Bir iĢin önem derecesinin yüksek olması, görev 

sonucunun örgüt içerisindeki çalıĢanlar ve örgüt dıĢındaki kiĢiler için sağladığı 

faydalar ile giderdikleri eksikliğin büyüklüğüne bağlıdır. Brown‟un çalıĢmasında 

görevin önemi, diğer iĢ nitelikleri ile birlikte, iĢe bağlılıkla orta derecede ancak, iliĢki 

düzeyi olarak çeĢitlilikten sonra, diğer iĢ niteliklerinden önce gelen bir nitelik olarak 

bulunmuĢtur. Bu ve buna benzer sonuçlar görevin önem derecesinin de iĢin 

niteliklerinde ayrıca ele alınması gereken bir nitelik olduğunu ve iĢe bağlılığı 

etkileyen önemli bir faktör olduğunu göstermektedir (Çakır, 2001: 95-96). 
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Örgüt amaçlarının çalıĢanların amaçlarıyla uyum sağlaması çalıĢanların örgüte uyum 

sağlama sürecini hızlandırmaktadır. ÇalıĢanlar örgütün amaçları doğrultusunda 

hareket ederler, sonuç olarak hem örgüt hem çalıĢanlar kazanmaktadır. Bu tutumu 

sergilemek örgütlerde yöneticilerin motivasyon sağlama konusunda temel 

amaçlarından birisidir (Tanrıverdi, Koçaslan ve Perdeci, 2017: 536). Motive olmuĢ 

bir çalıĢan iĢi ile ilgili olumlu tutum ve davranıĢlar sergileyecektir. 

 

1.2. ÇatıĢma ve Rol Kavramı Ġle Ġlgili Bilgiler 

ÇalıĢmanın bu bölümünde çatıĢma ve rol kavramları açıklanmaya çalıĢılacaktır.  

 

1.2.1. ÇatıĢmanın Tanımı 

ÇatıĢma kavramını tam olarak tanımlamak mümkün değildir. ÇatıĢma kavramı 

psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, iĢletme, antropoloji, ve tarih gibi pek çok bilim 

dalına konu olmuĢ bir kavramdır (Seval, 2006: 246). Bu durum çatıĢmanın ortaya 

çıkıĢından, iĢleyiĢinden ve türlerinin farklı olmasından kaynaklanmıĢ olabilir. Her 

birey birbirinden farklı kiĢilik özelliklerine, kültüre çevreye ve eğitim durumuna 

sahiptir. ÇatıĢma bireyler arası farklılıklar olduğu sürece kaçınılmaz bir olgudur. 

ÇatıĢma ile ilgili en önemli durum ise her durumdan önce çatıĢmanın meydana gelip 

gelmediğinin taraflarca algılanması ile ilgilidir.  

 

Genel olarak, insanları reddetme, karĢı koyma ve karĢılıklı olumsuz iliĢki çatıĢma 

anlamına gelebilmektedir. ÇatıĢma, anlaĢmazlık, uyumsuzluk ve birbirine ters 

düĢmektir; bu, birey ve gruplarda kendini gösteren dinamik bir süreçtir (Kılıç, 2001: 

87). ÇatıĢmaya taraf olan kiĢiler, kendi fikirlerini veya amaçlarını karĢı tarafa 

onaylatmak ve karĢı tarafın kendi fikirlerini kendisine kabul ettirmeye çalıĢmasını 

önlemek için gayret göstermektedirler (Ertürk, 2002: 217). Bu durumun aksi 

oluĢtuğunda çatıĢma oluĢması kaçınılmazdır. 

 

ÇatıĢma yalnızca insanlara özgü bir olay değildir. Tüm canlılar yaĢamlarını devam 

ettirebilmek için sürekli olarak çevreleri ile mücedele etmek ve yeri geldiğinde 

çatıĢmak zorundadır. Bir canlı organizma bile, hayati nitenikte bir ihtiyacını tatmin 

etmek istediği zaman, olumsuz bir durumla karĢılaĢtığında, sıkıntı ile birlikte 
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gerginlik ve bozulma olayı meydana gelmektedir. Ġnsanlar bakımından da çatıĢma 

gerek fizyolojik ve gerekse de sosyo- psikolojik ihtiyaçlarının tatminine engel olan 

sıkıntıların meydana getirdiği gerginlik halleridir (Eren, 2012: 563). 

 

Organizasyonlarda bireysel, bireyler arası, grup içi, gruplar arası veya 

organizasyonel düzeyde çeĢitli davranıĢlar sergilenmektedir. Dolayısıyla da 

çatıĢmalarda bu düzeylerin herhangi birinde ortaya çıkabilmektedir (Nelson ve 

Quick, 1994: 396). ÇatıĢmanın hangi düzeyde ortaya çıktığı sınıflandırma ve 

çözümlenmesi açısından önem taĢımaktadır. 

 

ÇatıĢmayı olumsuz bir durum olarak tanımlamak pek doğru olmayacaktır. 

ÇatıĢmanın örgütlere sağladığı birtakım olumlu sonuçları da bulunmaktadır. Bunlar 

(Eren, 2012: 564); 

 ÇatıĢma sonucunda taraflar kendi düĢüncelerinin doğruluğunu kanıtlamak 

amacıyla tüm yaratıcılıklarını ortaya çıkaracaklar, orjinal ve iyi fikirler ortaya 

çıkacak ve bunlardan örgüt yönetimi de faydalanacaktır. 

 ÇalıĢanlar sadece kiĢisel yaratıcılıklarını geliĢtirmekle kalmayacak, aynı 

zamanda yeni buluĢ ve yaklaĢımlar için de araĢtırma yapma eğilimi artacaktır. 

 Uzun süredir sonuca varılamamıĢ örgütsel ve bireysel sorunlar incelenecek, 

çalıĢanlar enerji ve dikkatleri bu sorunlar üzerinde kulanacak, çözüm yolları 

aranacak sonuç olarak, gerilim azalacaktır. 

 Tarafsız kalan bireylerin, sorunların çözümünde düĢünce ve fikirlerini 

açıklamaya zorlanması sağlanacaktır. 

 ÇatıĢma içinde olan bireyler, kendi bilgi, beceri yetenek ve kapasitelerinin 

farkına varacaklardır. 

 

ÇatıĢma olumsuz bir durum, olgu gibi değerlendirilse de, sonuçlara baktığımızda 

örgüt için birçok faydasının olduğu görülmektedir. 

 

1.2.2. ÇatıĢmanın Türleri 

ÇatıĢma daha önce de belirtildiği gibi iki veya daha fazla insanın arasındaki 

uyumsuzluk   sebebiyle aralarında çıkan anlaĢmazlıklardır. Bir örgütte çalıĢanların 
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oluĢturduğu grup, çok farklı kiĢilik yapılarından, çok farklı inanç ve kültüre sahip 

kiĢilerden oluĢabilmektedir. ÇatıĢma süreci genelde dört aĢamada ortaya çıkmaktadır 

(Koçel, 1999: 491): 

 

Potansiyel (Gizli) ÇatıĢma: Bu çatıĢma türü, çatıĢmayı ortaya çıkaran nedenlerden 

oluĢmaktadır. Örgüt içinde çalıĢanlar arasında önemli farklılıkların olması, 

kaynakların kıt olması gibi durumlar bir çatıĢmayı meydana getirebilecek çatıĢma 

potansiyeli taĢıyan durumlardır (Koçel, 1999: 491). Burada örgüt içinde çalıĢanların 

birbirleri arasında kurdukları iletiĢim zedelenebilir, zarar görebilir. Böyle bir 

durumda yanlıĢ anlaĢılmalar meydana gelebilmektedir. 

 

Algılanan ÇatıĢma: Burada çatıĢma çalıĢanların algısına bağlı olarak değiĢmektedir. 

Örgütlerde çalıĢan personelin olumsuz durumları farklı algılamaları sonucunda 

olayın çatıĢmaya doğru gittiği durumları kapsamaktadır. ÇatıĢan kiĢilerin çatıĢmaya 

konu olan olay ve durumları algılama biçimleri ile yakından ilgili bir durum söz 

konusudur (Ertürk, 1995: 205-206). Örgüt içerisinde en fazla çatıĢma algılayan 

kiĢiler genellikle ustabaĢılardır (Doruk, 2008: 6). KiĢilerin birbirlerini algılama 

biçimleri de çatıĢmaya neden olabilmektedir.  

 

Hissedilen ÇatıĢma: Hissedilen çatıĢmanın kaynağına kiĢinin kültürü, oluĢma 

aĢamasındaki deneyimleri, algılama biçimleri veya bireysel tecrübeler örnek olarak 

verilebilmektedir. Nereden kaynaklanmıĢ olursa olsun, hissedilen çatıĢma kiĢinin 

hisleri ile ilgilidir (Bumin, 1990: 26). Hissedilen çatıĢmada çatıĢan kiĢiler veya 

gruplar arasında olumsuz duygular baĢ göstermeye baĢlar. Çoğu zaman biz ve onlar 

diye iki ayrı grup meydana gelebilmektedir. 

 

Açık ÇatıĢma: Bir bireyin, diğer bireylerin amaçlarına ulaĢmasını engelleyen ya da 

diğer bireylerin çıkar iliĢkilerini önleyen birtakım hareket veya davranıĢta bulunduğu 

zaman baĢlamaktadır. Bu davranıĢlar genelde bilinçlidir ve diğerini engellemek için 

kasıtlı yapılmaktadır (Taslak, 2001: 11). Dolayısıyla açık çatıĢma, durumunun 

eylemsel olarak ortaya çıkması durumunu ifade etmektedir. Açık çatıĢmada, çatıĢan 

taraflar genelde birbirlerine ağır sözlerde, ithamlarda bulunabilmektedir. 
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ġekil 1.1. Ortaya ÇıkıĢ ġekillerine Göre ÇatıĢma Süreci 

Kaynak: Baysal CA, Tekarslan E (1996) ĠĢletmeciler Ġçin DavranıĢ Bilimleri, Ġstanbul Üniversitesi 

ĠĢletme Fakültesi DavranıĢ Bilimleri Anabilim Dalı,  3. Basım, Ġstanbul:  302. 

 

ġekil 1.1‟e göre, bireyler birbirlerinin gerçek pozisyonlarını yanlıĢ anlamaları 

sonucunda çatıĢmaya maruz kalabilmektedirler. Fakat her durumda çatıĢma meydana 

geldiğinde birey bu durumu algılamayabilir. Çevresel nedenlerden kaynaklanan 

olumsuzluklar sonucu gizli çatıĢmalar yaĢanabilmektedir. Örneğin, kıt kaynaklar ile 

ekonomik kriz döneminde faaliyetlerini sürdüren bir iĢletme çalıĢanları gizli çatıĢma 

yaĢayabilir. Ġç ve dıĢ baskılar sonucu dikkat toplama mekanizmaları algıların 

hissedilmesini geciktirebilir. Eğer bireyler bastırma, engelleme, gerilim, kaygı ve 

nefret dolu hislere sahip ise duygularını açık bir Ģekilde ifade eder. Burada açık 

çatıĢmadan bahsedilebilir. Böyle bir durumda çatıĢma iyi yönetilmez ise olumsuz 

sonuçlar ortaya çıkabilir, belirgin açık çatıĢma meydana gelebilir, kiĢiler fiilen 

fiziksel Ģiddet gösterme eğilimine girebilir. Burada çatıĢma çözümleme 

mekanizmalarından yararlanılmalı, çatıĢma olumlu bir sonuca bağlanmalıdır. Aksi 

taktirde örgüt ve çalıĢanlar maddi manevi zararlar görebilir. 
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 Örgütlerde çatıĢma çalıĢan personelle yani insanlarla ilgili bir olay gibi 

görünmektedir. Fakat örgütsel yapı sadece çalıĢan bireylerden oluĢmamaktadır. Tüm 

örgütlerde çalıĢanların oluĢturduğu gruplar, bölümler bulunmaktadır. Bu gruplar, 

bölümler birbiri arasında çatıĢma yaĢayabilmektedir. Bunların yanında, bir örgütün 

baĢka örgütlerle de çatıĢmasından söz edilebilir. Bu düĢüncelerden hareketle örgütsel 

çatıĢma dört grupta incelenebilir (Eren,2012: 570-571). Bu çatıĢmalar Ģunlardır; 

 

Bireyler Arası ÇatıĢmalar: Bireyler arası çatıĢma genelde bireyler arasında 

yaĢanıyor gibi görünse de, çoğu zaman kiĢinin kendi içinde verdiği çatıĢma türü 

olarak ortaya çıkmaktadır. KiĢi kendinden ne beklediğini anlamadığı, emin olmadığı 

durumlarda kiĢide oluĢan olumsuz ruh halidir. Çoğu zaman da kiĢinin kendi 

kapasitesinden fazlasını yapması beklendiği durumlarda rol çatıĢması Ģeklinde ortaya 

çıkmaktadır. Bu durum, kiĢiyi rahatsızlığa, kızgınlığa ve baskı altında kalmaya iten 

çatıĢmadır (Akçakaya, 2003: 11). Bu çatıĢma, kiĢinin iki ya da daha çok kaynaktan 

baskı altında tutulmasıyla ortaya çıkmaktadır (ġimĢek, 1999: 279). Bütün bunların 

yanında, örgütlerde çalıĢanların birbirlerine olumsuz düĢünceler beslemesi, yanlıĢ 

tutumlar sergilemesi de bireyler arası çatıĢmanın ortaya çıkmasında büyük rol 

oynamaktadır. 

 

Gruplar Arası ÇatıĢmalar: Bu çatıĢma türü grupların birbirleriyle çatıĢması gibi 

gözükse de aynı grubun içindeki çatıĢmalar bireysel çatıĢmalar olarak nitelendirilir. 

Gruplar arası çatıĢmalar, daha çok aynı bölüm amirine bağlı olan grupların 

birbirleriyle mücadeleye girmelerinden doğar. Ayrıca aynı bölümde çalıĢan personel 

kendi içlerinde çıkarlar, zevkler ve hisler bakımından küçük gruplara ayrılırlar, bu 

gruplaĢmalar sonucunda,  güç mücadelesi biçimsel olmayan gruplar arası çatıĢmaya 

dönüĢebilir (Eren, 2012: 571). Aslında buradaki çatıĢma Ģekli de genelde bireylerden 

kaynaklanmaktadır. Örneğin havaalanında yer hizmeti Ģirketinde  part time çalıĢan 

bir grup, vardiya düzenlerinin adaletli yapılmadığını savunarak grupların bağlı 

olduğu amirle çatıĢmaya girebilir. 

 

Bölümler Arası ÇatıĢmalar: Örgüt içinde çalıĢanlar, temel yetki ve sorumlulukları 

yerine getirmek için her biri bir bölüme bağlı olarak çalıĢmaktadırlar. Bu bölümler 

birbirleri ile sürekli iletiĢim halindedirler. Bu durum bölümler arası çatıĢma 
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yaĢanmasını kaçınılmaz hale getirmektedir (Eren, 2012: 572). Bu tür çatıĢmaları 

yönetmek, yöneticiler açısından diğer çatıĢmaları yönetmekten daha zordur, çünkü 

bazen yönetici de bir grup üyesi olarak çatıĢan gruplardan birisinin içerisinde yer 

alabilmektedir. Böyle olmasa, çatıĢma sürecinde hakem rolü oynasa bile, izleyeceği 

çözüm metodu eğer grupları tatmin etmezse örgütün faaliyetlerinde aksamalar 

olacaktır (Koçel, 1999: 668). Böyle bir durumda üst yönetim, iĢine profesyonel 

yaklaĢamayan çalıĢanlar hakkında olumsuz kararlar alabilir. 

 

Bazı durumlarda aynı örgüt içerisinde farklı yöneticilere bağlı gruplar arasında da 

kaynak kullanımı, amaçlarda farklılıklar gibi nedenlerden dolayı çatıĢmalar 

oluĢabilmektedir. Örneğin; bir firmada finans departmanı ile üretim departmanı 

kendi arasında çeliĢmeler yaĢayabilmektedir. Bu iki departman arasında kaynak 

bulma, yatırım yapma gibi konularda sıkıntılar meydana gelebilmektedir. Personel 

departmanının terfi planları diğer departmanlar tarafından olumsuz 

karĢılanabilmektedir. Bu gibi durumlar bu çatıĢmaya örnek gösterilebilmektedir 

(Eren, 2012: 572). Burada bölümler birbirlerinin yaptıkları iĢi 

desteklememektedirler.  

 

Örgütler Arası ÇatıĢmalar: Örgütler arası çatıĢmaların gruplar arası çatıĢmalarla 

birçok yönden benzer yanları vardır. Örgütler arası çatıĢmaların nedenleri de gruplar 

arası çatıĢmaların nedenleriyle benzerlik göstermektedir (Ertürk, 1994: 221). Bir 

iktisadi sistem içinde ve açık sistem anlayıĢı altında olan çeĢitli örgütler birbirleri ile 

çatıĢma halinde olacaklardır. Örnek vermek gerekirse; üreticiler bayileri ile, örgütler 

sendikaları ile, rakip örgütler birbirleri ile çatıĢma halinde olabileceklerdir (Koçel, 

2011: 649). 

 

Bunlar haricinde örgütlerde fonksiyonel olan ve fonksiyonel olmayan çatıĢmalar da 

meydana gelmektedir.  

 

Fonksiyonel olan çatıĢmalar, örgütlerin amaçlarını yerine getirmede, onlara bir 

misyon oluĢturmada katkıda bulunan çatıĢmalardır (Koçel, 2003: 665). Fonksiyonel 

çatıĢmalar, organizasyonda yenilik ve yaratıcılığın öncüsüdür. Bir örgütte yaĢanan 

çatıĢmaların fonksiyonel olarak nitelendirilmesi bütünüyle o örgüt yöneticilerinin 
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bakıĢ açılarıyla ilgilidir. Bazı durumlarda örgütte yeniliğe ve yaratıcılığa neden 

olacak bir çatıĢma beceriksiz bir yöneticinin elinde bastırılabilmektedir. Böyle bir 

çatıĢma, fonksiyonel olmayan bir çatıĢmaya dönüĢecektir (BaĢak, 2010: 16). 

Fonksiyonel olmayan çatıĢma ise örgütün amaçlarına ulaĢma süresini uzatan, 

amaçlarına ulaĢmasını engelleyen, hiçbir Ģekilde örgüte katkıda bulunmayan 

çatıĢmalardır (Koçel, 2003: 665). Fonksiyonel olmayan çatıĢmalar örgütün ahengini 

ve düzenini bozdukları için örgütün amaçlarına ulaĢmasını engelleyebilmekte ya da 

geciktirebilmektedirler (Doruk, 2008: 5). Fonksiyonel olan çatıĢmalar, bazı 

durumlarda yöneticilerin farklı tutum ve davranıĢları nedeniyle fonksiyonel olmayan 

çatıĢmalara dönüĢmektedirler. 

 

Örgütteki yerlerine göre ise çatıĢmalar birtakım sınıflandırmalara ayrılmaktadır; 

Bu tür çatıĢmalar, dikey, yatay ve emir-komuta kurmay çatıĢmaları olarak ortaya 

çıkmaktadır. Dikey çatıĢmalar, genelde örgüt içinde farklı hiyerarĢik seviyelerdeki 

çalıĢanlar veya gruplar arasında gerçekleĢmektedir. Dikey çatıĢmalar genelde ast-üst 

iliĢkisinden kaynaklanan çatıĢmalardır. Yatay çatıĢmalar, örgütte aynı hiyerarĢik 

düzeyde çalıĢanlar ya da gruplar arasında gerçekleĢmektedir. Emir – komuta ve 

kurmay arasındaki çatıĢmalar ise kendi geliĢtirdikleri bazı konuları komuta 

personellere kabul ettirmeye çalıĢan kurmay personeller ile bu önerileri 

kabullenmeyen komuta personeller arasında gerçekleĢmektedir (Seval, 2006: 248-

249). 

  

Örgütlerde çatıĢmaların türü, sebebi, yeri ne olursa olsun, çoğu zaman olumsuzlukla 

sonuçlanan durumlardır. Fakat iyi yöneticiler bu çatıĢma ortamını fırsat haline 

dönüĢtürebilirlerse örgütü daha iyi yerlere taĢıyabilirler. 

 

1.2.3. ÇatıĢmanın Nedenleri 

Organizasyonlarda çatıĢmanın yönetilebilmesinin en önemli özelliği, bu çatıĢmaların 

nedeninin bilinmesidir. Örgütsel çatıĢmanın nedenleri Ģöyle sıralanabilir; örgütlerde 

bürokrasinin geliĢmesine de yol açan, rutinleĢme, uzmanlaĢma ve standartlaĢma. Bu 

çatıĢmalar bazen bireylerden, bazen bireyler arasında, bazen ise örgütteki çeĢitli 

birimler arasında meydana gelmektedir  (Robbins, 1974: 43).  
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Örgütlerde çatıĢmaların nedenlerini inceleyen modern örgüt kuramının öncüleri olan 

March ve Simon, örgütlerde çatıĢmanın kaynağı olan ve nedenininin buradan 

kaynaklandığını söyledikleri hususları üçe ayırmıĢlardır; örgüt içi bağımlılıkların 

meydana getirdiği, amaçlarda ortaya çıkan farklılıkların doğurduğu ve algılama 

farklılıklarının ortaya çıkardığı çatıĢmalardır (March ve Simon, 1975: 135). 

 

Örgütteki kıt kaynaklar, gruplaĢma (doğal grupların oluĢması gibi), ortak karar 

verme esnasında ortaya çıkan görüĢ farklılığı, yenileĢmeye karĢı direnme eğilimi, 

kalıplaĢmıĢ yöntemler ile yeni yöntemlere yer verilmemesi, yapısal bozukluklar 

(yetki, görev ve iĢ akımı karıĢıklığı gibi), yönetim biçimi (çalıĢanlara ters gelen 

yönetim) ve çatıĢma eğilimli kiĢilik gibi birçok etken çatıĢmaya neden 

olabilmektedir. Bunların yanı sıra, çatıĢma; yanlıĢ anlama, duyarsız ve desteksiz 

iliĢkiler, kapalı ve dürüst olmayan iletiĢim ile güven vermeyen ortam gibi nedenlere 

bağlı olarak da ortaya çıkabilmektedir (Akçakaya, 2003: 8). 

 

Örgütlerde çatıĢma nedenleri çeĢitli etkenlerden kaynaklanabilmektedir. Bunlar; 

örgütte iĢbölümü, iĢlevsel bağımlılık, ortak karar verme, sınırlı kaynaklar, yeni 

uzmanlıklar, iletiĢim sistemi, örgütün büyüklüğü vb. etkenler olabilmektedir. 

 

 ĠĢbölümü: Örgütlerde iĢler farklı bireylerin yapabileceği Ģekilde 

sınıflandırılmaktadır. BaĢka bir deyiĢle iĢbölümü yapılmaktadır. Yapılan 

iĢbölümü sonucunda, her departman kendi normlarını, değer yargılarını ve 

davranıĢ biçimlerini geliĢtireceğinden, değiĢik iĢlerde görevli personel 

arasında farklılıĢma ortaya çıkabilmektedir. Bu farklılaĢma her zaman olmasa 

daörgütlerde çatıĢmaya neden olabilmektedir (Elma ve Demir, 2000: 223). 

 

 Bölümler Arası Bağımlılık: Örgütlerde birbirine fonksiyonel olarak bağlı olan 

birimlerde bir bölümün iĢini geciktirmesi, diğer bölümün de iĢinin aksayacağı 

anlamına gelmektedir (Ertürk, 1994: 130). Bu durumda örgütsel çatıĢma 

yaĢanması söz konusudur. 

 

 Kıt Kaynaklar: Örgütlerdeki kaynakların (sermaye, insan, makine, bilgisayar 

vb.) sınırlı sayıda olması çalıĢanlar arasında bu kaynakların paylaĢımı 
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konusunda problemlere neden olabilmektedir (Elma ve Demir, 2000: 224). 

Dolayısıyla kıt kaynakları kimin kullanacağı sorunu çatıĢmaya neden 

olmaktadır. Kimin kullanacağının yanı sıra kaynakların ortak kullanımı da 

çalıĢanlar arasında sorunlar çıkmasına neden olabilmektedir (Seval, 2006: 

249). Örneğin 24 saat faaliyet gösteren havacılık gibi sektörlerde, çalıĢanlar 

yaptıkları iĢleri ve dolayısıyla bilgisayarları da kısa bir açıklama yaparak 

birbirlerine devretmektedir. Ortak kullanılan alanlar özellikle bilgisayarlar 

konusunda çalıĢanlar sorun yaĢamaktadır. 

 

 Ortak Karar Verme: Bir örgütte birimlerin sınırlı kaynaklarları arttıkça, o 

kaynak ile ilgili ortak karar vermeleri gerekmektedir. Sınırlı kaynaklar 

departmanlar arasında paylaĢtırıldıkça, ortak karar verme oranı yükselmekte, 

bu durum beraberinde çatıĢmayı getirmektedir (Ertürk, 1994: 132). 

 

 Yeni Uzmanlıklar: Küçük örgütlerde yöneticiler her türlü iĢi yaparken, örgüt 

büyüdükçe, uzmanlaĢma artmaktadır. Bir örgütte uzmanlaĢma arttıkça, o 

örgütte çalıĢanların terfi beklentileri de artmaktadır (Ertürk, 1994: 133). Bu 

durumda iĢe yeni alınan bir personel olduğunda, önceden Ģirkette çalıĢan 

personellerin terfi beklentileri de artmaktadır. 

 

 Personelin Farklılığı: Örgüt içinde çalıĢanların farklı değer yargılarına, farklı 

amaçlara, tutumlara, yeteneklere sahip olmaları örgüt içi çatıĢmaların 

nedenlerinden biridir. Bazen kiĢiler iĢyerinde iĢ dıĢı nedenlerden de 

çekiĢebilmektedirler (http://www.sosyalbilgiler.gen.tr/catismanin-nedenleri-

nelerdir/). Negatif kiĢilik yapısına sahip bireyler iĢyerinde daha fazla sorun 

yaĢayabilmektedir (Doruk, 2008: 13). Bu durum onların iĢyerinde 

performanslarını etkilemektedir.  

 

 ĠletiĢim Kanallarında Bozukluk: Örgütte bilgi akıĢının formal yetki kanalını 

izlememesi veya değiĢikliğe uğraması; bireyler arasında yetki ve bilginin 

dengeli bir biçimde dağıtılmaması örgütün iletiĢim kanallarını bozmaktadır 

(Akçakaya, 2003: 9). Bu durum çatıĢmaya zemin hazırlamakatadır. ĠletiĢim 

eksikliği çatıĢmalara yol açtığı gibi, çatıĢmaların etkili bir Ģekilde 

http://www.sosyalbilgiler.gen.tr/catismanin-nedenleri-nelerdir/
http://www.sosyalbilgiler.gen.tr/catismanin-nedenleri-nelerdir/
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yönetilmesini de zorlaĢtırmaktadır. Yapılan bir çalıĢmada, örgütlerdeki 

iletiĢim eksikliği ile çalıĢanlar arasında yaĢanan çatıĢma yoğunluğu arasında 

pozitif bir iliĢki olduğu ortaya çıkarılmıĢtır (Eshraghi ve Salehi, 2010: 685). 

 

 Algılama Farklılıkları ve Örgüt Ġçi Güç Mücadelesi: Bölüm amaçlarının farklı 

olması, yöneticilerin görüĢ ve uygulamalarının farklı olması, bilgi sağlamada 

bağımsız davranılması, zamanın farklı yorumlanması gibi birçok nedenden 

kaynaklanabilen algılama farklılıkları da çatısmaya neden olmaktadır (Can, 

1999: 311). Bunun dıĢında bazı örgütlerde yönetim ve diğer kademeler 

arasında güçlü bir statü farkı vardır. Yöneticilerin çalıĢanlara göre daha rahat 

çalıĢma ortamına ve daha uzun yemek aralarına sahip olmaları gibi nedenler 

(Nelson ve Quick, 2005: 283) çalıĢanlar arasında algılama farklılıklarına 

neden olarak çatıĢma yaratmaktadır. 

 

 Örgütün Büyüklüğü: Örgüt büyüklüğü örgütte meydana gelen çatıĢmaları 

doğrudan etkilemektedir. Büyük örgütlerde çalıĢanların uzmanlık 

seviyelerinin artması, örgüte yabancılaĢma, iletiĢim sorunlarının yaĢanması 

sebebiyle örgütte çatıĢmalar yaĢanması kaçınılmaz bir hal almaktadır (Ertürk, 

1994: 134). Özellikle THY gibi 50 bin personelin üzerinde çalıĢanı bulunan 

firmalarda yabancılaĢma söz konusu olmaktadır. 

 

 Denetim Biçimi: Örgütlerde çalıĢanları yakından denetlemek çatıĢmayı 

artırmaktadır. Fakat, çalıĢanların birbirlerini denetledikleri örgütlerde çatıĢma 

azalmaktadır. ÇalıĢanlar kendi iĢlerini kendileri planladıklarında iĢlerine daha 

iyi konsantre olabilmektedirler. Ancak, yönetimin çalıĢanların karar sürecine 

katılmasını uygun gördüğü, özellikle genel amaç ve değerler üzerinde görüĢ 

birliğine varılmamıĢ Ģirketlerde çatıĢma artmaktadır (Akçakaya, 2003:10). 

Burada yönetim denetim konusunda kararları alıp, yetkilerini kullanmalıdır. 

 

1.2.4. Rolün Tanımı  

Rol kavramını günümüzdekine yakın bir biçimde sosyal bilimler sözlüğüne 

kazandıran bilim adamı Linton, eserinde rol kavramını statüye bağlamıĢ ve “rol 

statünün dinamik yönüdür” Ģeklinde tanımlamıĢtır (Erdoğan, 2007: 187). Newcomb 
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(1951) rol kavramını psikolojiye taĢımıĢ ve kuramsal yaklaĢımın temeli haline 

getirmiĢtir. Parson (1951) ve Merton (1957) toplumsal hareketleri ve yapıyı 

anlamada rol kavramanı gerekli görmüĢtür (Tekarslan vd, 2000: 40). 

 

Rol teorisi, belli bir durumda insanları tutum ve davranıĢ beklentilerini incelemesine 

rağmen, baĢkalarının beklentileri bireyin kendi beklentisini etkilemesi gerçeğini 

vurgular. Bu noktada sosyal rol, bireyin toplum içerisindeki duygu dünyasını, 

davranıĢlarını ve durumunu anlamaya yardımcı olur. Çünkü roller bireyin bir parçası 

olmakla beraber aynı zamanda sosyal sistemin de bir parçasıdır (Greene ve Kropf, 

2009: 105). 

ġekil 1.2. Rol Süreci ve Rol Sürecinde Etkili Olan Faktörler 

Kaynak: Katz D, Kahn RL (1978) The Social Psychology of Organizations. John Wiley&Sons, 

NewYork: 196. 

 

ġekil 1.2‟ye göre, kiĢinin rolünün gereğini yerine getirmesi toplumda kabul görmesi 

ile eĢdeğer bir durum olarak değerlendirilmektedir.  KiĢi rolünün sorumluluklarını 

yerine getirirse, birlikte rol takımı tarafından övgü ve beğeni ile karĢılanacaktır. Aksi 

halde, sorumluluklarını yerine getiremeyip, rolünün gereği gibi davranmadığında 

olumsuz geribildirimler alacaktır. Bu olumsuz geribildirimler bazı durumlarda 

kiĢinin iĢine son verme Ģeklinde bile olabilmektedir. ÇalıĢanlar veya rol sahibi, bazı 

durumlarda iĢini iyi yapmasını veya baĢka bir deyiĢle rolünün gereğini yerine 

getirmesini engelleyen davranıĢlarda bulunabilmektedir (Katz ve Kahn, 1978: 191). 

Bu davranıĢlar karĢımıza rol çatıĢması ve rol belirsizliği olarak ortaya çıkmaktadır. 



30 

1.2.5. Rol ÇatıĢması 

Rol çatıĢması, bireyin bir role uyumunun zorlaĢması, baĢka bir ifade ile kiĢinin aynı 

zaman diliminde birden fazla rol alması halinde rollerinin önceliğine karar 

verememesi sonucunda ortaya çıkan, kiĢi üzerinde baskı oluĢturan bir gerilim halidir 

(Aryee, Chay ve Chew, 1994: 193).  

 

Rol çatıĢması, herhangi bir rol içinde kendiliğinden geliĢebilen ve yaĢanması 

muhtemel olan durumların ve çevre baskılarının diğer rollere uyumunu zorlaĢtırması 

sonucu yaĢanan çatıĢma olarak ifade edilmektedir (Tabakoğlu, 2016: 34). 

 

1.2.6. Rol Belirsizliği 

Rol belirsizliği, bireyin rolünü normal bir biçimde sergileyebilmesi için gerekli bilgi 

ile donatılmamıĢ olması ve kendisinden beklenen rol davranıĢları konusunda algı 

eksikliği bulunması sonucunda ortaya çıkan bir hal olarak tanımlanmaktadır (Walker, 

Churchill ve Ford, 1975: 33). Katz ve Kahn‟a göre ise (1978: 206), bir pozisyona 

veya statüye sahip olan bireyin hangi davranıĢlar sergileyeceği ile ilgili yaĢadığı 

belirsizliklerin tümüdür.  

 

Rol belirsizliliğinin yaĢanmaması ve örgütteki iĢlerin sağlıklı bir biçimde 

sürdürülebilirliğinin sağlanması adına, çalıĢanların rollerini iyi kavraması, iĢ 

tanımlarının gereğini yerine getirmesi gerekmektedir (Grene ve Organ, 1973: 95). 

Rol belirsizliğinin önlenebilmesi için, kiĢilerin iĢ tanımlarını iyi bilmeleri 

gerekmektedir. 

 

1.2.7. Rol ÇatıĢmasının ve Rol Belirsizliğinin Nedenleri 

Rol belisizliği ve rol çatıĢmasının hem bireysel, hem örgütsel nedenleri 

bulunmaktadır. Örgütsel nedenler, çalıĢanlardan bağımsız olarak geliĢmekte, örgütün 

yapısına ve hiyerarĢik sebeplere bağlı olabilmekte, bireysel nedenler ise örgütten 

bağımsız iĢgörenlerin kiĢilik yapısına ve demografik özelliklerine göre 

geliĢebilmektedir (King ve King, 1990: 61).  
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Rol çatıĢması ve rol belirsizliğinin en önemli örgütsel nedenlerinden biri, örgüt 

yapısıdır (Arslan, 2016: 16). ÇalıĢanların örgüt ile ilgili kararlara katılımı, bir 

yöneticiye bağlı çalıĢan sayısı, örgütün formalizasyon seviyesi rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği üzerinde etkili olabilmektedir (Morris, Steers ve Koch, 1979: 60). 

Örgütsel nedenlerden bir diğeri ise örgüt içindeki iletiĢim eksikliğidir. HiyerarĢik 

örgüt yapılanmalarında daha fazla karĢılaĢılan rol belirsizliği, özellikle yatay iletiĢim 

kanallarının iĢlevsel olduğu kurumlarda daha az görülmektedir (Rizzo, House ve 

Lirtzman, 1970: 152).  ÇalıĢanların yöneticiler ile iliĢkileri de rol belirsizliği ve rol 

çatıĢması üzerinde etkili olabilmektedir. Yöneticinin sosyal desteği çalıĢanların rol 

çatıĢması yaĢamasını azaltmaktadır (Acker, 2004).  

 

Bunların yanında rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının bireysel nedenleri de 

bulunmaktadır. Bu bireysel nedenlerden en önemlisi bireyin demografik 

özellikleridir. ĠĢgörenlerin cinsiyeti, yaĢı, eğitim seviyesi rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği üzerinde belirleyici bir faktör oynamaktadır. ÇalıĢmaya göre çalıĢanların 

yaĢı arttıkça, rol çatıĢması ve rol belirsizliğinin arttığı sonucuna varılmıĢtır (Ünsal ve 

oğuzhan, 2009: 260).  

 

ĠĢ deneyimi veya görevde kalma süresi de bir diğer bireysel faktör olarak 

görülmektedir. Bu bağlamda bazı çalıĢmalar, çalıĢanların iĢyerindeki deneyimleri 

arttıkça rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının azaldığını savunmaktadırlar (Teas, 1983: 

89; Walker, Churchill ve Ford, 1975: 37). 

 

Rol sahibinin hiyerarĢik seviyesi ve iĢle ilgili kendine olan güveni de rol belirsizliği 

ve rol çatıĢması üzerinde etkili olabilmektedir (Arslan, 2016: 17-18). 

 

Litaretürde kullanılan rol çatıĢması ve rol belirsizliği ölçeğinine göre, rol belirsizliği 

ve rol çatıĢması iĢgörenlerin iĢinden uzaklaĢmasına, iĢinden soğumasına, iĢi ile ilgili 

endiĢe, korku ve stres gibi duygulara kapılmasına, iĢyerinde zaman ile ilgili sıkıntılar 

yaĢamasına, çalıĢtığı kurum ile ilgili olumsuz duygular beslemesine, özgüveninin 

azalmasına, iĢ tatmininin azalmasına, verimliliğinin düĢmesine ve iĢ performansının 

olumsuz etkilenmesine neden olmaktadır (Rizzo, House ve Lirtzman, 1970: 151-

154). Farklı sektörlerde çalıĢanlar üzerinde yapılan baĢka bir çalıĢmada ise 
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litaratürün aksine, rol çatıĢması ve rol belirsizliğinin iĢ tatmini ve performans 

üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı savunulmuĢtur (Ceylan ve Ulutürk, 2006: 

55). 

 

Bu bilgiler doğrultusunda rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının en önemli sonucu iĢ 

tatmininin olumsuz etkilenmesidir. Birçok çalıĢmaya göre (House ve Rizzo, 1972; 

Acker, 2004; Günay, 2016) rol çatıĢması ve rol belirsizliği iĢ tatminini negatif yönde 

etkilemektedir.  

 

1.3. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Kavramı 

ĠĢ-aile çatıĢması, iĢ ve aile ile ilgili rollerin aynı anda ortaya çıkmasından 

kaynaklanan kiĢinin bir iĢi yaparken diğerine vakit bulamamasından kaynaklanan 

uyumsuzluk durumdur (Parasuraman ve Simmers, 2001: 551). Genel anlamda iĢ-aile 

çatıĢması yaĢayan bireyin ruh sağlığı bozulması sonucunda iĢinden aldığı tatmin 

seviyesi azalmaktadır. ĠĢi nedeniyle evine, ailesine, çocuklarına yeterince zaman 

ayıramadığını, onlarla gerektiği gibi ilgilenemediğini düĢünen iĢgören iĢyerinde 

huzursuz olacak ve bu nedenle de iĢinden duyduğu memnuniyet azalacaktır 

(Özdevecioğlu ve Doruk, 2009: 79). Diğer yandan bireyin iĢ- aile çatıĢması kaynaklı 

iĢyerindeki motivasyon algısının düĢmesi ve iĢ memnuniyetsizliğinin artması da 

performansını olumsuz etkileyebilmektedir (Koç ve Kızanlıklı, 2017: 119). Bu 

durum aynı zamanda örgütün performansının da düĢmesine neden olacaktır.  

 

ÇatıĢma çok çeĢitli olabileceği gibi, bunlardan biri grup veya takım/ekip içinde 

oluĢmaktadır. Bu alan; aileleri, çalıĢma gruplarını, küçük iĢletmeleri, derslik, klüp, 

jüri ve hatta terapi ve farkındalık geliĢtirme gruplarını da içermektedir. Yapılan 

iĢlerin çoğu gruplar halinde yapıldığından bu alan kapsamlı bir Ģekilde çalıĢılmıĢtır 

ve bu çalıĢmalar da çok değiĢik çatıĢma durumlarının analiz edilmesine imkan 

sağlamıĢtır. Bu alandaki çatıĢmalar için grup bütünlüğü, ortam ve koalisyonların ve 

de çalıĢma alıĢkanlıklarının etkileri, gücün dağılımı konularında bir iç görü 

kazanılmıĢ olması gerekmektedir (Akkoyun, 2013: 6). 

 

ÇalıĢanlar iĢyerlerinde geçirdikleri zaman nedeniyle kendilerine ve ailelerine hiç 

zaman ayıramadıklarından, iĢlerinin tüm enerjilerini aldığından yakınmaktadırlar. 
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Günümüz insanı için çalıĢmak çok önemli bir durum olarak görülmektedir. Bireyler 

çalıĢarak yalnızca geçimini sağlamakla kalmıyor, aynı zamanda becerilerini 

kullanma ve geliĢtirme olanağı sağlamaktadır. Bunun yanında yaĢadığımız topluma 

hizmet ve değer üretmektedirler. Ülkemizde çalıĢma amaçlarıyla ilgili yapılan bir 

çalıĢmada, Türk insanı için çalıĢmanın; hayata anlam vermek, statü kazanmak, hatta 

dini görevini yapmak gibi bireyler açısından oldukça farklılaĢan amaçları 

bulunmaktadır (Tevrüz ve Turgut, 2004: 35). 

 

1.4. ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının Yönleri 

ĠĢ-aile çatıĢması  olarak tek taraflı olmayıp iĢ ve aile alanları arasında karĢılıklı 

gerçekleĢmektedir (Wayne vd., 2004: 108). Buna göre iĢ-aile çatıĢmasının yönleri 

Ģunlardır (Greenhaus ve Beutell, 1985): 

 

 ĠĢ-aile çatıĢması, 

 Aile-iĢ çatıĢması. 

 

Bireyin iĢinde üstlendiği rolü, sorumlulukları, ailesinde üstlendiği rolün önüne 

geçtiği zaman iĢ-aile çatıĢması (örneğin, iĢte geçirilen uzun çalıĢma saatlerinin ailesi 

ile ilgilenmesini engellediği zaman) (Duxbury, Higgins ve Lee, 1994: 450) olarak,   

bireyin ailesinde üstlendiği rollerin iĢ performansının önüne geçtiği zaman ortaya 

çıkan olumsuz durumu ise aile-iĢ çatıĢması olarak (Yüksel, 2005: 304) açıklamak 

mümkündür. 

 

1.4.1. ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

Aile toplum içinde yaĢayan en küçük bütün olarak kabul edilmekte ve bu yaĢayan her 

sistemde olduğu gibi aile sisteminde dengeleri korumak önemli bir konudur. Bu 

dengenin kurulup, devamlılığının sağlanması için aileyi oluĢturan bireylerin zaman, 

enerji, emek ve sevgi harcaması gerekmektedir (Aycan ve Eskin, 2005:454). Bu 

konuda aileyi oluĢturan bireylere bazı sorumluluklar düĢmektedir. Tüm bireyler 

sorumluluklarının bilincine varıp, doğru Ģekilde hareket ettiğinde ailede dengeler 

otomatik olarak kurulacaktır. 
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ĠĢi ve ailesi kiĢi için aynı derecede öneme sahip ise ve rolleri kesin bir Ģekilde 

belirlenmiĢ ise, kiĢi bu iki alan arasında seçim yapmaya zorlanmaktadır (Greenhaus 

ve Beutell, 1985: 78). Günümüzde iĢ ve yaĢamları arasında denge kurmak insanların 

en büyük sorunlarından biri haline gelmiĢtir. Bireyler bu dengeyi kuramadıklarında, 

iĢ-aile çatıĢması yaĢaması da kaçınılmaz olmaktadır (Rice, Frone ve McFarlin, 1992: 

KiĢinin ailesinde bulunan bireyler (eĢ, çocuk, ebeveyn vb.) kiĢiden yakın ilgi ve 

alaka beklemekte, bu durum kiĢinin iĢine karĢı sorumluluklarını engellemekte, birey 

fizksel ve duygusal çöküntü içine girmektedir (Friedman,  Christensen ve Degroot, 

2001: 11).  

 

ĠĢ ve aile ile ilgili yapılan çalıĢmaların sayısı son yıllarda büyük oranda artıĢ 

göstermiĢtir (Pitt-Catsouphes, Kossek ve Sweet,  2006: 1). Bu çalıĢmalarda 

kullanılan iĢ-aile çatımasıyla ilgili yapılan farklı tanımlamalar bulunmaktadır. ĠĢ-aile 

çatıĢması kiĢinin kendisi ile iĢi arasında veya ailesi ile iĢi arasında oluĢan 

uyumsuzluk olarak tanımlanmaktadır (Carlson, Copehart ve Gillies, 1995: 17; 

Kopelman, Greenhaus ve Connoly, 1983: 200-201; Efeoğlu ve Özgen, 2007: 238). 

 

Bireyin iĢi ile ilgili almıĢ olduğu sorumlulukların ailesi ile ilgili sorumluluklarını 

yerine getirmesini engellediği zaman ortaya çıkan çatıĢma türü iĢ-aile çatıĢması 

olarak adlandırılmaktadır. Bu durum kiĢinin ailesi ile ilgili sorumluluk alanında, 

kiĢinin sorumluluğunu yerine getirememesine, dolayısıyla kiĢinin mutsuz olmasına, 

hayat kalitesinin düĢmesine neden olmaktadır (Giray ve Ergin, 2006: 84). ĠĢ ile ilgili 

sorunların aileye yansıtılması, iĢin kriterlerine göre değiĢiklik gösterebilmektedir. 

Söz konusu kriterler, iĢin niteliğinden,  elde edilen gelir seviyesinden, kiĢinin 

demografik özelliklerinden, bireyin yaĢam standartlarına varana kadar pek çok 

faktörden oluĢabilmektedir (Vaydanoff ve Kelly, 1984: 882). Bu bağlamda kiĢi iĢi ile 

ilgili özelliklerin niteliğinden ve kendisi ile ilgili demografik faktörlerinden 

kaynaklanan iĢ-aile çatıĢması yaĢayabilmektedir.  

 

ÇalıĢma saatlerinin fazlalığı, esnek olmayıĢı, çalıĢma günlerinin haftasonuna 

sarkması, çok erken veya geç saatte veya yurtdıĢında, yurtiçinde yapılan toplantılar, 

bu toplantıların sık olması, ücretin düĢük olması, iĢ ile ilgili fiziki ortam yetersizliği, 

iĢin güvensiz olması, amirlerin anlayıĢsız davranıĢları ve esnek olmayan örgüt 
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kültürü gibi pekçok unsur iĢ-aile çatıĢmasının yaĢanmasında olumsuz rol 

oynamaktadır (Çarıkçı 2001b: 37). 

 

1.4.2. Aile-ĠĢ ÇatıĢması 

GeçmiĢte iĢ-aile çatıĢması ile ilgili yapılan çalıĢmaların birçoğunda çatıĢmanın yönü 

ele alınmamıĢtır. Yani araĢtırmacılar iĢ ile ilgili rollerin aile ile ilgili rollerin önüne 

geçtiğini mi, yoksa aile ile ilgili rollerin iĢin önüne mi geçtiği hakkında net bir 

bilgiye sahip değillerdi. Bu araĢtırmalarda genellikle iĢ rollerinin aile rollerinin 

önüne geçtiği varsayımı ile hareket edilmiĢtir (Karaca, 2016: 16). ĠĢ-aile çatıĢmasının 

iĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢması Ģeklindeki iki boyuttan oluĢması, birbirinden 

farklı fakat birbiriyle bağlantılı kavramlar oluĢu sonradan kabul göremeye 

baĢlamıĢtır (Greenhaus ve Beutell, 1985; Frone, Russel ve Cooper, 1992). 

 

KiĢinin ailesi ile ilgili sorumlulukları ve ailesinin talepleri, iĢi ile ilgili 

sorumluluklarının önüne geçtiği zaman oluĢan çatıĢma türün aile-iĢ çatıĢması olarak 

adlandırılmaktadır (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996: 401). Bu tanım 

doğrultusunda kiĢi iĢi ile ailesi arasında bir denge kuramadığında, ailesi ve iĢi 

olumsuz etkilenmektedir. 

 

KiĢinin sahip olduğu ailenin özellikleri, kiĢinin sorumlulukları, bireyin iĢ sonrası 

fiziksel yorgunluğu, zihninin ailesi ile meĢgul olması aile-iĢ çatıĢması yaĢamasına 

neden olmaktadır (Voydanoff, 1988: 751). Yapılan bir araĢtırmada, iĢ-aile 

çatıĢmasının aile-iĢ çatıĢmasından üç kat daha fazla görüldüğü sonucuna varılmıĢtır 

(Frone, Russell ve Cooper, 1992: 727). Bunun nedeni olarak, iĢ-aile çatıĢmasının 

sosyoloji, psikoloji gibi alanlarda çok daha fazla araĢtırılmıĢ olması olarak 

görülmektedir. 

 

Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı okullarda yapılan bir araĢtırmada, iĢ-aile çatıĢması ve 

aile-iĢ çatıĢması yönetimi incelenmiĢtir. Bu çalıĢmada demografik faktörlerin iĢ-aile 

çatıĢmasına neden olmadığı tespit edilmiĢtir. Buna rağmen, öğretmenlerin iĢ-aile 

çatıĢmasını, aile-iĢ çatıĢmasına göre daha fazla yaĢadıkları sonucuna varılmıĢtır 

(Özünlü, 2012: 102). Bu da göstermektedir ki, kiĢilerin iĢleri ile ilgili sorumlulukları 

aileleri ile ilgili sorumlulukların önüne geçmektedir. 
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1.5. ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının Türleri 

Hayatının her anında kiĢinin yerine getirmek durumunda olduğu bazı sorumlulukları 

bulunmaktadır. Bu sorumluluklar ve yerine getirmesi gereken bazı olgular kiĢinin 

tüm yaĢamı boyunca etkili olmaktadır. KiĢinin çalıĢma hayatı ile aile hayatı her 

zaman birbiri ile dengeli bir Ģekilde ilerlemez. Bu durumda iĢ-aile çatıĢması ya da 

aile-iĢ çatıĢması ortaya çıkmaktadır. 

 

Geleneksel çoklu rol gereklerine göre, aĢırı düzeyde oluĢan talepler kiĢinin zamanını 

ve enerjisini sınırlamakta ve böylece çatıĢma meydana gelmektedir. Temelde çatıĢma 

üç Ģekilde ortaya çıkmaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). 

 

 

 

ġekil 1.3. ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının Türleri 

Kaynak: Greenhaus ve Beutell (1985) Sources Of Conflict Between Work And Family Roles, 

Academy Of Management Review 10(1): 78. 

 

ġekil 1.3‟de verilenlere göre, iĢ-aile çatıĢması türleri üç Ģekilde ortaya çıkmaktadır. 

ġekilde de ortaya konulduğu gibi zaman esaslı iĢ-aile çatıĢması çalıĢma saatlerinin 

çok olması, katı çalıĢma saatleri, düzensiz çalıĢma saatleri, vardiyalı çalıĢma 

Ģekillerinden kaynaklanmaktadır. Burada örneğin vardiyalı çalıĢan bir kadın ev 

iĢlerini aksatacak, belki de çocuğu okuldan geldiğinde kendisinin uyuması 

gerekecektir. Bir role ayrılan süre diğer rolün yerine getirilmesini güçleĢtirecektir. 
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Gerginlik esaslı iĢ-aile çatıĢmasında ise, aile içi anlaĢmazlıklar, eĢlerin birbirlerine 

destek vermemesi sonucunda stresli bir ortam oluĢacak, sonuç olarak rol çatıĢmaları, 

rol belirsizlikleri ortaya çıkacaktır. Burada bir rolün ürettiği gerginlik diğer bir rolün 

yerine getirilmesini güçleĢtirecektir. DavranıĢ esaslı iĢ-aile çatıĢmasında ise aile 

ortamından beklenen sıcaklık ve açıklık gibi duygular ile iĢyerinden beklenen gizlilik 

objektiflik gibi unsurlar birbirleri ile çeliĢecek, burada ise bir rolün gerektirdiği 

davranıĢ diğer bir rolün gereksinimini yerine getiremediği için iĢ-aile çatıĢması 

yaĢanması kaçınılmaz bir hal alacaktır. 

 

ĠĢ-aile çatıĢmasının türleri aĢağıdaki Ģekillerde ortaya çıkmaktadır. 

 

1.5.1. Zaman Temelli ĠĢ-Aile ÇatıĢması (Time-Based) 

Bu çatıĢma türünde zamanın az olması çatıĢmayı meydana getirmektedir. Bireyin bir 

sorumluluğun gereklerini yerine getirmek için harcadığı zaman diğer rollerini yerine 

getirmesini engellemektedir ve çatıĢma oluĢmaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985: 

77). Aileden iĢe olan olumsuz etkiler aile rol sorumluluklarının iĢteki performansı 

engellediği zaman görülmektedir. (Yüksel, 2005: 303) Örneğin; çocukların bakımı ve 

sayısı, çocukların okulları ile ilgili ilgilenilmesi gereken durumlar aileden iĢe yönelik 

bozucu etkilerdir. ĠĢten aileye olan bozucu etkiler ise, kiĢinin iĢindeki performansının 

aile aktivitelerini yerine getirmesini engellediğinde görülmektedir. Uzun çalıĢma 

süreleri ailedeki görevlerin yapılmasını engelleyebilmektedir (Kinnunen ve Mauno, 

1998: 158). Örneğin; vardiyalı çalıĢan bir bireyin çocukları okula giderken, kendisi 

iĢyerinden gelmiĢ istirahate baĢlamak üzeredir. Bu durum kiĢinin psikolojisini 

bozacak, aile-iĢ çatıĢması yaĢamasına neden olacaktır. 

 

Zaman temelli iĢ-aile çatıĢmasına neden olan en önemli faktör zamandır; yani 

çatıĢmanın nedeni kiĢinin zamanının sınırlı olmasından kaynaklanmakatdır (Çakır, 

2011: 7). KiĢi sahip olduğu rollerin gereklerini gün içerisinde yerine getirmekle 

yükümlüdür. KiĢinin sahip olduğu her rol onun diğer bir rolüne ayıracağı zamanı 

kısıtlamaktadır. KiĢinin sahip olduğu bu kısıtlı zaman da tüm rollerinin gereklerini 

tam yerine getiremeyecek, dolayısıyla birey, zaman temelli çatıĢma yaĢayacaktır 

(Çakır, 2011: 14).  
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Aileden kaynaklanan zamansal çatıĢma ise ailede üstlenilen sorumluluklara ayrılan 

zamanın daha fazla olması gereken durumlarda ortaya çıkmaktadır. Sonuç olarak, 

evli bireylerin bekar çalıĢanlara göre, çocuklu çalıĢanların bekar çalıĢanlara göre, 

çocuklu evli çalıĢanların da çocuk sahibi olmayan çalıĢanlara  göre daha fazla iĢ-aile 

çatıĢması yaĢadıkları öngörülmektedir. Kadının iĢteki pozisyonu, tam zamanlı veya 

yarı zamanlı çalıĢıyor olması, eĢlerinin iĢte geçirdikleri zaman, iĢe bağlılığı 

kadınların iĢ-aile çatıĢmasında önemli belirleyici faktörler olarak görülmektedir. 

Bunların yanında, kadının çalıĢıp çalıĢmaması, kocasının iĢ-aile çatıĢmasını 

etkilemiyor gibi görünse de kadının iĢindeki pozisyonu (örneğin yönetsel, 

profesyonel bir iĢte çalıĢıyor olması) erkeğin çatıĢma düzeyini etkilemektedir. 

Yapılan bir araĢtırmanın bulgularına göre, iĢyerinde geçirirlen saat, iĢe uyum, evlilik, 

çocuklar ve eĢin istihdam durumu gibi unsurların iĢ-aile çatıĢması üzerinde etkili 

olabildiği görülmüĢtür (Greenhaus ve Beutell, 1985: 80). 

 

Zaman temelli iĢ-aile çatıĢmasının örgütsel nedenlerine bakıldığındaortaya fazla 

mesai, düzensiz iĢ saatleri, günlük ya da haftalık çalıĢma saatleri, ailevi nedenler 

(küçük çocuk sahibi olmak, büyük aileler ya da eĢlerin ikisinin de çalıĢması) 

çıkmaktadır (Elloy, 2004: 20). Örneğin; düzensiz çalıĢma saatlerine sahip kabin 

memurluğu mesleğinde özellikle de küçük çocuk sahibi olan bireyler için zaman 

temelli iĢ-aile çatıĢması yaĢanması kaçınılmaz bir hal almaktadır. Gece uçuĢa giden 

annesini/babasını sabah uyandığında göremeyen bir çocuk olumsuz tavırlar 

sergileyecek, bu durum ebeveynler üzerinde olumsuz etki yaratacaktır. 

 

1.5.2. Gerilim Temelli ĠĢ-Aile ÇatıĢması (Strain-Based) 

KiĢinin iĢteki sorumluluklarından kaynaklanan gerilim, endiĢe, yorgunluk, alınganlık 

ve sinirlilik halini ailesine yansıtması durumunda ortaya çıkmaktadır (Greenhaus ve 

Beutell, 1985: 80). Bir roldeki gerilimden kaynaklanan Ģikayetlerin kiĢinin diğer 

rollerindeki performansını etkilemesi olarak da tanımlamaktadır (Kinnunen ve 

Mauno, 1998: 158). Psikolojik nedenli ya da gerilim temelli çatıĢma olarak da 

değerlendirilen bu çatıĢma türünde bireyin iĢ ve aile rollerinden üstlendiği 

sorumluluklar kiĢide bazı psikolojik tramvalara neden olabilecek, birey rolün 

gerekliliklerini tamamen yerine getiremeyecektir (Çarıkçı, 2001a: 33). Yani, 

gerginlik esaslı iĢ-aile çatıĢması kiĢinin iĢ ya da aile rollerinin gereklerini tam 
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anlamıyla yerine getiremediğinde, bireyde oluĢan stres ve gerilimin, diğer rolün 

gereklerinin yerine getirilmesini engellemesi ya da aksatması sonucu ortaya çıktığı 

ifade edilebilir. Birey iĢyerinde kaldığı süre boyunca iĢinde karĢı karĢıya kaldığı 

birçok olumsuzluk nedeniyle yorgun, gergin, sinirli veya endiĢeli olarak eve 

döndüğünde, bu durumu onun ailesi ile ilgili birtakım sorumluluklarını yerine 

getirmesini engellediğinde gerilim esaslı iĢ-aile çatıĢması yaĢanmıĢ olmaktadır 

(Özdevecioğlu ve Doruk, 2009: 73). 

 

Gerilim temelli çatıĢmanın iĢe iliĢkin nedenleri; kiĢinin iĢ rolündeki belirsizlik veya 

iĢyerinde çatıĢma, kiĢiye yükelenen fazla rol yükü, lider desteğinin ve etkileĢim 

kolaylığının düĢük olması, fiziksel ve psikolojik iĢ talepleri, iĢ çevresindeki 

değiĢiklerin oranı, iletiĢimde stres ve iĢte beklenilen zihinsel konsantrasyon ve iĢe 

bağlılık olmakla birlikte; bir role yüksek düzeyde bağlılık, o role ayrılan zaman 

miktarını da arttırmakta, ikinci rolün beklentilerinin karĢılanmasını zorlaĢtırmaktadır 

(Frone ve Rice, 1987: 46). Fakat normal yaĢamda bu durumun genelde iĢ ile ilgili 

olumsuz durumların aileye yansıması Ģeklinde olmasına daha sık rastlanmaktadır. 

Ayrıca kiĢinin iĢi ile ilgili olumsuz durumları ailesine yansıttığında göreceği anlayıĢ 

ve sabrı, aynı Ģekilde ailesi ile ilgili sorunlarını iĢine yansıttığında göremeyecektir. 

Böyle bir durumda kiĢi olumsuzlukları ailesine yansıtmayı tercih edecektir.  

 

1.5.3. DavranıĢ Temelli ĠĢ-Aile çatıĢması (Behavior-Based) 

 Bir rolün gerektirdiği davranıĢ biçiminin (behavior patterns) diğer bir roldeki 

davranıĢ biçimiyle uyumlu olmaması ya da uyumu güçleĢtirmesi durumudur 

(Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). 

 

DavranıĢ temelli iĢ-aile çatıĢması, iĢ alanı için daha uygun ve etkili olan davranıĢ 

biçimlerinin aile alanında da etkisini göstermesi sonucu ortaya çıkmaktadır. 

ĠletiĢimin prosedürler ve belirli kurallar çerçevesinde uygulandığı katı prensiplerle 

çalıĢanların nasıl davranması gerektiğinin belirlendiği çalıĢma ortamında çalıĢan 

bireyler için, davranıĢa bağlı iĢ-aile çatıĢması yaĢanması ihtimali yüksektir. 

ÇalıĢanın, aynı davranıĢ biçimlerini aile alanında çocukları, eĢleri ya da diğer aile 

bireyleri ile iliĢkilerinde devam ettirmesi durumunda iĢ-aile çatıĢması ortaya 

çıkmaktadır (Huffman, 2004: 4). 



40 

 

DavranıĢ temelli iĢ-aile çatıĢmasında, iĢ ve aile yaĢamı gereği çok farklı roller ve bu 

rollerle ilgili sorumluluklar üstlenen bireyler, bu sorumluluklar gereği birtakım 

davranıĢlar sergileyebilmektedir. Bu rollerin birbiri ile uyumsuz olması kiĢide 

olumsuz bir ruh hali yaratabilmektedir. Böylece kiĢinin çatıĢma yaĢaması kaçınılmaz 

bir hal alabilmektedir. Sıradan bir gün içerisinde bile bireyler, çok farklı davranıĢlar 

sergileyip, birbirinden farklı roller üstlenmektedirler. ĠĢ yaĢamında bireyin üstlendiği 

rol gereği genellikle giriĢken, iddialı, nesnel, ağzı sıkı olması gerekirken, aile 

yaĢamında üstlendiği rol gereği bireyin genellikle hoĢgörülü, sevecen, sıcak, açık 

olması gerekebilmektedir. (Efeoğlu, 2006: 18). Bu sebeple özellikle bazı meslek 

gruplarında davranıĢ temelli iĢ-aile çatıĢması yaĢanabilmektedir. 

 

1.6. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Kuramları 

Teknolojinin geliĢmesi, iĢ sahalarının artmaya baĢlaması sonucu iĢ hayatında yer alan 

kadınların sayısı da doğru orantılı olarak artmaya baĢlamıĢtır. Önceki araĢtırmalar, iĢ 

ve aile yaĢamlarını birbirinden tamamen ayrı kabul eden sistemler olarak ele 

alınmıĢtır (Yurtseven, 2008: 6). Günümüzde ise iĢ ve aile alanlarını birbirinden 

bağımsız sistemler olarak ele almak doğru olmaycaktır. Çünkü bireyin iĢi ve ailesi 

birbirini etkileyen kavramlar Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. Buna göre birtakım 

kuramlar ortaya atılmıĢtır. 

 

ĠĢ ve aile alanlarının birbirini etkilemeyecekleri varsayımına dayanan bölünme 

kuramı Ģu Ģekilde açıklanmaktadır; 1960 yılında Wilensky tarafından temelleri atılan 

bölünme kuramına göre, bireyler iĢ ve aile yaĢamlarını birbirini etkilemeden 

yaĢayabilirler. Bu varsayıma göre, kiĢinin iĢ alanında meydana gelen olaylar aile 

alanını etkilemezken, aile alanında meydana gelen olaylar ise iĢ alanını 

etkilemeyecektir. Fakat, iĢ ve aile yaĢamlarının birbirlerini etkilemeden var 

olabileceği varsayımına dayanan bölünme kuramını sınamaya yönelik çok az 

araĢtırma yapılmıĢtır. Bununla birlikte, Liou, Sylvia ve Brunk‟ın yaptığı araĢtırmada 

(1990), iĢle ilgili olan ve iĢle ilgili olmayan unsurların iĢ doyumu üzerindeki etkileri 

araĢtırılmıĢtır. Bu araĢtırmada, iĢ doyumunu etkileyen ancak iĢle ilgili olmayan 

unsurların önemi ortaya koyularak bölünme kuramının temel varsayımı 

zayıflatılmıĢtır. BaĢka bir araĢtırmada, O'Driscoll, Llgen ve Hildreth (1992), yaptığı 
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çalıĢmada kiĢinin çalıĢtığı iĢin yarattığı zaman baskısının hem örgütsel bağlılık hem 

de psikolojik gerilim düzeyini etkilediği sonucuna varmıĢlardır. Yine Cookee ve 

Rousseau‟nun yaptığı araĢtırmada (1984), kiĢinin sahip olduğu rollerden 

kaynaklanan rol çatıĢmasının ve iĢ yükünün kiĢide strese neden olduğu ortaya 

koyulmaktadır.  

 

Bazı çalıĢmalar ise iĢ ve aile alanlarının birbirinden bağımsız düĢünülemeyeceğini 

ortaya koymaktadır. ĠĢ-aile ve aile-iĢ yaĢam çatıĢmasının birbiri ile iliĢki içerisinde 

bulunduğu varsayımına dayanan birbirinden farklı çalıĢmalar  incelendiğinde, bu 

konuda beĢ farklı kuram bulunmaktadır (Çakır, 2011: 11). KiĢinin iĢ ve aile 

alanlarının birbirini etkilemesi sonucu geliĢtirilen kuramlar Ģunlardır (Efeoğlu, 2006: 

11): 

 Akılcı bakıĢ açısı 

 Telafi kuramı 

 Katkı kuramı 

 TaĢma kuramı 

 ÇatıĢma kuramı 

 

Bu kuramların varsayımları ve bu varsayımları esas alan bazı çalıĢmalara Tablo 

1.1‟de değinilmiĢtir. 

 

Tablo 1.1. ĠĢ ve Aile YaĢamını ĠliĢkilendiren BaĢlıca Kuramlar 

Kuram Temel Varsayım BaĢlıca Eserler 

Akılcı BakıĢ Açısı ĠĢ ve aile yaĢamlarının her birisi için 

ayrılması gereken zamanın artmasıyla 

birlikte iki yaĢam alanı arasında çatıĢma 

yaĢanması kaçınılmazdır. 

Duxbury, Higgins ve Lee, 1994; 

Greenhaus, Bedeian ve 

Mossholder, 1987) 

Telafi Kuramı KiĢiler hayatlarını daha anlamlı ve 

tatmin edici bir Ģekilde yaĢamak için her 

iki yaĢamıda bir diğerinde eksik olan 

Ģeyleri telafi etmek için kullanmak 

eğilimindedirler. 

(Burke, 1986; Jones ve Butler, 

1980; Lobel, 1991; Greenhaus 

ve Beutell, 1985; Zedeck ve 

Mosier, 1990) 

Katkı Kuramı KiĢinin hem aile hayatından duyduğu 

doyum düzeyi hem de iĢ yaĢamından 

(Cooke ve Rousseau, 1984; 

Duxbury ve Higgins, 1991) 
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duyduğu doyum düzeyi genel olarak 

kiĢinin yaĢam doyumu düzeyiyle 

iliĢkilidir. Bunun sonucu olarak, kiĢisel 

ve örgütsel unsurlar birbirleri üzerinde 

etkili olarak kiĢinin genel yaĢam 

doyumu düzeyini, farklı bir deyiĢle iyi 

olma durumunu etkilemektedir. 

TaĢma Kuramı ĠĢ ve aile yaĢam alanlarından birisinde 

meydana gelen geliĢmeler diğer yaĢam 

alanını da etkiler. YaĢam alanlarının 

birinde meydana gelen olumlu ya da 

olumsuz geliĢme diğer yaĢam alanında 

da benzer etkiyi yaratır. 

(Bartolome ve Evans, 1980; 

Burke, 1986; Evans ve Bartolome, 

1984; Letter and Durup, 1996; 

Zedeck ve Mosier, 

1990) 

ÇatıĢma Kuramı Hiç kimsenin iĢ ya da aile yaĢamında 

üstlendiği rol tek baĢına çatıĢmaya yol 

açmaz, çatıĢmaya yol açan bu rollerin 

gereği olarak bireyin üstlendiği 

sorumluluklar ve yükümlülüklerinin 

birey üzerinde birbirleriyle uyumsuz 

talepler yaratmasıdır. 

(Bedeian, Burke ve Moffett, 1988; 

Cookeee ve Rousseau, 1984; 

Greenhaus ve Beutell, 1985; 

Greenhaus ve Parasuraman, 1986; 

Hesketh ve Shouksmith, 1986; 

Kopelman ve diğ., 1983; Paradine, 

Higgins, Szeglin, Beres, Kravitz 

ve Fotis, 1981; Thomas ve 

Ganster, 1995) 

 

Kaynak: Efeoğlu, 2006, ) ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢmasının ĠĢ Stresi, ĠĢ Doyumu Ve Örgütsel Bağlılık 

Üzerindeki Etkileri: Ġlaç Sektöründe Bir AraĢtırma. Doktora Tezi, Çukurova Üniversitesi, Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Anabilim Dalı, Adana. s:13. 

 

ĠĢ ve aile yaĢamını iliĢkilendiren kuramlar incelendiğinde dört kuram ortaya 

çıkmaktadır. Bunlar akılcı bakıĢ açısı kuramı, kiĢinin iĢine ve ailesine ayırdığı zaman 

arttıkça kiĢi iki yaĢam alanı arasında daha fazla çatıĢma yaĢamaya baĢlamaktadır. ġu 

örneği verilmesi yanlıĢ olmayacaktır. Öğrencilikten çalıĢma hayatına geçen birey 

hayatını kendisi idare etmeye baĢlar, ilerleyen dönemlerde evlenip çocuğu da olursa 

iki alan arasında çatıĢma müthiĢ derecede artacaktır. Bir diğeri telafi kuramıdır, 

burada birey bir yaĢam alanındaki eksiklikleri diğeri ile tamamlamaya çalıĢır. Katkı 

kuramında ise, bireyin yaĢamından duyduğu tatmin mutluluk düzeyi onun iĢini de 

etkilemektedir. Dolayısıyla aile yaĢamında mutlu olan bir birey iĢ yaĢamında da 

gayet mutlu olacaktır. TaĢma kuramında ise,  kiĢinin ailesi ve iĢi ile ilgili durumlar 

birbirinden rahatça etkilenebilir. KiĢi iĢinde mutluysa aile hayatında da mutludur. 
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KiĢinin iĢinde sıkıntılı bir durum varsa, bu durumu rahatlıkla aile hayatına da taĢır ve 

çeĢitli olumsuzlar yaĢaması kaçınılmaz hal alır. Son olarak çatıĢma kuramında ise 

kiĢi hiçbir Ģekilde tek bir nedenden çatıĢma yaĢamaz, kiĢinin üstlendiği 

sorumluluklar birikir ve kiĢi üzerinde olumsuz baskılar yaratır.  

 

1.6.1. Akılcı BakıĢ Açısı Kuramı 

Akılcı bakıĢ açısı kuramına göre, iĢ ve aile alanları arasında çatıĢma meydana 

gelmesi, bireyin iĢ ve aile alanlarına ayırdığı zaman diliminin artması, bu iki yaĢam 

alanında kiĢinin roller arası uyumsuzluk yaĢaması veya bu rollerin kiĢiye yüklediği 

sorumlulukların ağırlaĢması nedeniyle kaçınılmaz hale gelmektedir. Bu kurama göre, 

kiĢilerin gün içindeki zamanlarının kısıtlı olması, bu zamanı ailesine mi yoksa iĢine 

mi kullanması gerektiği konusunda kiĢide roller arası çatıĢmalar yaĢamasına neden 

olmaktadır. ĠĢ ve yaĢam alanlarının kiĢiye yüklediği sorumluluklar için kısıtlı zaman 

olması nedeniyle, iĢ ve aile yaĢam dengesi bozulmakta ve çatıĢma yaĢanması 

kaçınılmaz hale gelmektedir (Greenhaus, Bedeian ve Mossholder, 1987: 209). 

 

1.6.2. Telafi Kuramı 

Telafi kuramına göre iĢ hayatından baĢarılı olamayan birey, bu açığını aile hayatında 

sağlayacağı tatminle kapatmaya çalıĢacaktır ya da aile hayatında mutlu olmadığı 

durumda iĢiyle daha çok ilgilenecektir (Evans ve Bartolome, 1984: 11). 

 

ĠĢ-aile çatıĢması kuramlarından olan telafi kuramına göre birey, iĢinde veya 

kariyerinde beklentileri doğrultusunda yeteri tatmini elde edememiĢse, bu tatmini 

aile hayatında bulmaya yönelmektedir. Aynı Ģekilde, aile hayatında yeteri kadar 

doyuma ulaĢamamıĢ bireyler, kendisini iĢine adayacak, kariyer planları yapacak ve 

kendisi için belirlediği bu hedeflere ulaĢma yolunda belki de ailesini ihmal edecektir. 

Bu durumda ise, sözkonusu kiĢinin zaman baskısı yaĢaması oldukça muhtemeldir. 

Örneğin, kiĢi iĢ yaĢamında yeteri kadar iĢ tatmini elde edememiĢse aile yaĢamından 

daha fazla doyum sağlamak için gayret gösterecektir. Bunun için ailesine daha fazla 

zaman ayıracak, ailesi ile daha fazla aktivitelerde bulunacaktır. Bu durum, iĢ ve aile 

yaĢam alanı arasındaki zaman dengesinin bozulmasına neden olmaktadır. ÇalıĢanlar, 

iĢ ve aile yaĢam alanları arasında zaman dengesini kuramadıklarında, iĢ 
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yaĢamlarındaki bütün sorumluluklarını yerine getiriyor olsalar dahi çatıĢma 

kaçınılmaz bir hal almaktadır (Aktaran: Efeoğlu, 2006: 15, Lobel, 1991; Greenhaus 

ve Beutell, 1985; Jones ve Butler, 1980). 

 

1.6.2. Katkı Kuramı 

Bölünme kuramı, kiĢinin iĢi ile ilgili olan ve olmayan durumların birbirini 

etkilemediği, kiĢiyi strese sokmadığı varsayımına dayanırken, katkı kuramında tam 

tersi olarak, kiĢinin iĢinden ve ailesinden kaynaklanan doyum düzeyinin kiĢinin 

yaĢam doyumuyla alakalı olduğu varsayımına dayanmaktadır. Bunun sonucu olarak, 

kiĢinin iĢi ve ailesi ile ilgili unsurlar birbirleri üzerinde etkili olarak kiĢinin genel 

yaĢam doyum düzeyini ve iyi olma durumunu etkilemektedir (Efeoğlu, 2006: 16). 

 

1.6.3. TaĢma Kuramı 

TaĢma Kuramında iĢ hayatındaki olumlu değiĢimlerin aile yaĢamına yansıyabileceği 

gibi, bunun tam tersi de olabilmektedir. Bir yaĢam alanında meydana gelen 

değiĢimlerin diğer yaĢam alanını da etkileyeceği varsayımına dayanan kurama, iĢ 

yaĢamında sağlanan baĢarının aile yaĢamını da etkileyerek kaliteli bir yaĢam alanı 

oluĢturması örnek olarak verilebileceği gibi, sadece olumlu aktarmaların söz konusu 

olmadığı da unutulmamalıdır. Bir alanda meydana gelen olumlu ya da olumsuz bir 

olay diğer alanı da etkilemektedir. Williams ve Alliger (1994), pozitif aktarmaların iĢ 

yaĢam alanından aile yaĢam alanına doğru olduğunu, negatif aktarmaların (sıkıntı, 

bıkkınlık) ise iki yönlü olduğunu bildirmiĢlerdir. 

 

1.6.4. ÇatıĢma Kuramı 

ÇatıĢma kuramında, hiç kimsenin iĢ ya da aile yaĢamında üstlendiği rol tek baĢına 

çatıĢmaya sebep olmamaktadır; çatıĢmaya yol açan rollerin gereği olarak, üstlendiği 

sorumluluk ve yükümlülüklerinin kiĢi üzerinde birbirleriyle farklı talepler ortaya 

çıkarmaktadır (Efeoğlu, 2006: 13). 

 

Konu ile ilgili araĢtırmalar göstermektedir ki iĢ yaĢamındaki olumsuz deneyimler 

çalıĢanların aile yaĢam alanlarının kalitesini düĢürmektedir. ĠĢ ve aile rolleri 

arasındaki çatıĢma, uzun, düzensiz ve sıkı çalıĢma saatleri olan bireylerde artıĢ 
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göstermektedir. Ayrıca, belirsiz çatıĢma yaratan ve diğer tüketici iĢ ortamları da iĢ-

aile çatıĢmasını artırmaktadır. KiĢinin iĢ ortamında çok zaman yaratan veya strese 

yol açan sorumlulukları da iĢ ve aile rolleri arasında çatıĢmaya neden olabilmektedir 

(Greenhaus, Bedeian ve Mossholder, 1987: 210). Bu durumda kiĢi, iĢ ve aile 

rollerinden kaynaklanan stres altında çatıĢma yaĢayacaktır. 

 

1.7.  ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının Nedenleri 

ĠĢ-aile çatıĢmasının bireyi etkileyen kiĢisel, örgütsel ve iĢ ile ilgili nedenleri 

bulunmaktadır. 

 

1.7.1. KiĢisel Nedenler 

ĠĢ-aile çatıĢmasının kiĢilik, cinsiyet, yaĢ gibi kiĢisel nedenleri bulunmaktadır 

(Çarıkçı, 2001: 340). Bu nedenlere aĢağıda değinilecektir. 

 

1.7.1.1. KiĢilik 

Herkes farklı kiĢiliktedir. Bu nedenle de kiĢilerin olayları anlamaları, olaylardan 

etkilenmeleri, bir durum karĢısında davranıĢ Ģekilleri, stresli olaylardan etkilenme 

seviyeleri, birbirinden farklı olabilmektedir. Bu durumda, bireylerin kiĢiliğine bağlı 

olarak iĢ-aile çatıĢmasının yönü ve seviyesi de farklı olacaktır. KiĢilikten baĢka 

cinsiyet ve yaĢ da iĢ-aile çatıĢmasına neden olan kiĢisel faktörler arasında 

gösterilmektedir (Çetinkaya, 2011: 89). Ġnsanların farklı kiĢilik yapısına sahip olması 

onların farklı seviyelerde iĢ-aile çatıĢması yaĢamasına neden olmaktadır. 

 

KiĢilik içsel kaynaklardan ortaya çıkan ve yaygın olarak kiĢinin davranıĢlarına yön 

veren, biyolojik tabiatı ve deneysel olarak öğrenilenleri içeren, kiĢinin algılama, 

öğrenme, düĢünme, baĢa çıkma ve davranıĢ örüntülerini anlatmaktadır (Aslan, 2008: 

8). Olumsuz kiĢilik yapısına sahip olan bireyler, dolayısıyla bulunduğu ortamı da 

olumsuz etkileyecektir.  

 

KiĢilik, iĢ-aile çatıĢmasının baĢlıca nedenlerinden birisidir. Bireyin kiĢiliği onun 

algılama biçimini ve davranıĢ Ģekilini etkilemektedir. Olumsuz kiĢilik yapısına sahip 

olan bireyler genellikle yaĢadıkları çevreyi, içinde bulundukları durumları, koĢulları 
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negatif bir algıyla değerlendirmekte, yaĢamları hakkında olumsuz duygular 

barındırmaktadırlar. Böyle bir kiĢilik yapısına sahip olan insanlar ne Ģartta olursa 

olsun hayata pozitif bakmayacaklar, gergin bir ruh hali içinde olacaklardır. Bu 

nedenle  bu kiĢilik yapısına sahip insanların her türlü çatıĢma ve stresi yaĢama 

ihtimalleri diğer insanlara göre daha fazladır (Bruck ve Allen, 2003: 459). Bu durum 

bireyleri sağlık yönünden de etkileyecektir. Çünkü sürekli olumsuz tavırlar 

sergileyen birey stres altında yaĢayacaktır. Bir süre sonra ise bu durum kronik 

rahatsızlıkları da bereberinde getirecektir. 

 

Stresli olayların sürekli tekrarlanması ve bireyin yoğunluğu, kiĢinin iĢyerinde 

meydana gelen koĢullar ve kiĢilik yapısının etkileĢimi sonucunda ortaya çıkmaktadır. 

Bazı iĢ ortamlarında daha fazla stres yaĢanırken, bazen de kiĢinin kendisi kiĢilik 

yapısından kaynaklanan stres faktörü olabilmektedir (Aktaran: Batıgün ve ġahin, 

2006: 33, Motowidlo vd. 1986, Jung 1999, Vries ve Wilkerson 2003). Örneğin, 

havaalanlarında özellikle hac ve umre uçuĢlarında çok kalabalık gruplar aynı anda 

kontuarlara (check-in yapılan bankolar) baĢvurmaktadır. Havaalanında yaĢanan bu 

yoğunluk, hac ve umreye giden kiĢilerde yaĢanan duygular (heyecan, yetiĢememe) 

çalıĢanları olumsuz etkilemekte, sonuç olarak gergin bir ortam oluĢturmaktadır. 

 

KiĢilik tipleri A ve B tip olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. A tipi kiĢiliğe sahip 

insanlarda baĢarmak önemlidir, yükselme, diğer insanları kendine rakip görme, 

onlarla yarıĢma, yapılan iĢlerin hemen bitmesi için çaba sarf etme, zamana karĢı 

yarıĢ, iĢine aĢırı bağımlı olma eğilimi, saldırganlık, hızlı hareket etme, hızlı konuĢma, 

öfkeyi kontrol edememe, sabırsızlık, insanlarla iletiĢimde zayıflık, dinlenme 

durumundan rahatsızlık duyma, kiĢisel ve sosyal yaĢantıya ağırlık vermeme, 

duygusallık, acelecilik, plan yapmayı olumsuz bir durum olarak görme, kuyrukta 

beklemeyi zaman kaybı olarak hissetme, yerinde duramamak, baĢkasının sözünü 

kesmek, otururken sürekli ayakların sallanması gibi birçok özelliği de 

barındırmaktadırlar. A tipi kiĢilik özelliği gösteren kiĢiler bu özelliklerin bazılarına 

veya çoğuna aynı anda sahip olabilmektedirler (AktaĢ, 2001: 31). 

 

A tip kiĢilik özelliğinin tersi özellikleri taĢıyan bireyler ise, B tipi olarak 

adlandırılmaktadır. B tip kiĢilik özelliğine sahip bireyler A tip kiĢilk yapısına sahip 
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bireylere göre daha uysaldırlar. Genelde rahat davranırlar, A tip kiĢil özelliğine sahip 

bireylere göre daha az rekabetçi ve daha az saldırgandırlar (Batıgün ve ġahin, 2006: 

33). 

 

A tipi kiĢiliğe sahip bir kiĢi, çoğunlukla kendisi ile meĢgul ve benmerkezcidir. Bu 

kiĢiler çoğunlukla, hayatın diğer cephelerini ve ailelerini ihmal edecek ölçüde 

kendilerini iĢlerine vermiĢ durumdadırlar. A tiplerinin yaptıkları iĢler daha az stresli 

olsa bile bu kimseler bu sefer de kendi streslerini kiĢiliklerinin bir parçası olarak 

iĢyerine getirmektedirler. Bu insanlar için stres hem iĢyerlerinde hem de boĢ 

vakitlerinde mevcuttur. Bu nedenle A tipi kiĢiliğe sahip kiĢilerin hem stresi yoğun 

yaĢamaları hem de iĢlerine ailelerine oranla daha fazla zaman ayırmaları nedeniyle 

daha fazla iĢ-aile çatıĢması yaĢamaları olasıdır (Aktaran: Çetinkaya, 2011: 90, Durna, 

2004: 199, Özkalp, 1989: 155). 

 

B tip kiĢiliğe sahip kiĢiler, A tipi kiĢiliğe sahip olanlara göre daha az iĢ-aile çatıĢması 

yaĢayacaktır. Zamanı sorun etmemeleri zaman baskısı yaĢamalarını engelleyecek, 

rahat olmaları nedeniyle de daha az stres yaĢayacaklardır. Buna bağlı olarak da iĢ-

aile çatıĢması seviyeleri daha az olacaktır (Çetinkaya, 2011: 91). Bu tip kiĢilik 

yapısına sahip bireyler ise bazen vurdumduymazlık seviyesine ulaĢabilmektedir.  

 

1.7.1.2. Cinsiyet 

ĠĢ-aile çatıĢmasının nedenleri arasında en çok araĢtırılan neden cinsiyettir. Yapılan 

çalıĢmalar arasında, cinsiyet ile ilgili olanlara bakıldığında, iĢ-aile çatıĢması yaĢayan 

bireylerde kadınların erkeklere göre daha fazla çatıĢma içinde oldukları sonucuna 

varılmıĢtır (Çarıkçı, 2001: 340). 

 

Günümüz modern toplumunda meydana gelen değiĢim ve yenilikler ile birlikte, 

kadınlar yeni ve farklı roller edinmeye baĢlamıĢtır. Aldıkları eğitim sayesinde 

bulundukları konumun farkına varan kadınlar, hizmet sektörü dahil birçok sektörde 

çalıĢmaya, kendini göstermeye baĢlamıĢtır. Ancak ataerkil bir toplum olmamız 

nedeniyle, toplumda oluĢan geleneksel tavır ve düĢünceler, kadının ev yaĢamı 

dıĢında çalıĢmasına sıcak bakmamıĢ, bu konuda bazı sınırlamalar getirmiĢtir.  

Kadının yeri evidir düĢüncesi ile yetiĢmiĢ bir toplumda, kadın hem evde, hem ev 
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dıĢında çalıĢmak istediğinde, ikilemde kalmaktadır. Bunun sonucunda çatıĢma 

yaĢaması kaçınılmaz bir hal almaktadır (Kocacık ve Gökkaya, 2005: 196). 

 

Günümüzde bile geleneksel toplum yapısı gereği kadın iĢgücüne  bakıĢ açısı 

değiĢmemiĢtir. Toplumun ve birçok kadının üstlendiği rol öncelikli olarak eĢ ve anne 

olmaktadır. Kadına ev kadını, ev hanımı gibi sıfatlar yüklenmektedir. Bunun 

sonucunda ise toplum kadını ucuz emek, yardımcı aile iĢçisi, evde çalıĢan kiĢi olarak 

görmektedir (Kuzgun ve Sevim, 2004: 15). 

 

Genel olarak erkeğin evin reisi, evin geçiminden sorumlu asıl kiĢi kabul edilmesi 

erkeğe otomatik olarak iĢ rolünü öncelikli olarak yüklemeyi kabullendirmektedir. 

Nasıl ki toplum ev iĢleri ve çocuğun bakımı konusunda asıl anneyi -kadını- sorumlu 

tutuyorsa, ekonomik geçimi sağlamak noktasında da erkeği sorumlu tutmaktadır. Bu 

anlayıĢ gereği erkeğin geç saatlere kadar çalıĢması, mesaiye kalması, Ģehir dıĢı iĢ 

gezilerine çıkması, bu nedenlerle evini, eĢini ve çocuklarını ihmal etmesi normal ve 

anlayıĢla karĢılanmaktadır. Elbette ki bu durum erkeğin hissedeceği iĢ-aile 

çatıĢmasını azaltacaktır (Doruk, 2008: 48). 

 

 Efeoğlu yaptığı araĢtırmasında (2006), aile yaĢamının neden olduğu iĢ-aile çatıĢması 

ile performans değerleme sonuçları arasındaki iliĢkiye bakıldığında, en büyük 

belirleyici etkinin cinsiyet olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre, aile yaĢamı 

kaynaklı iĢ-aile çatıĢması yaĢayan erkek bireyler, iĢ-aile yaĢam çatıĢması 

yaĢamayanlara göre performans değerlemeleri sonucunda daha düĢük performans 

dereceleri almıĢtır. Öte yandan, aile yaĢamı kaynaklı iĢ-aile yaĢam çatıĢması yaĢayan 

kadın çalıĢanların bu durumu performans değerlendirmeleri sonucunda düĢük 

dereceler almalarına yol açmamıĢtır. AraĢtırmacılara göre, bu durum çalıĢanın 

cinsiyeti gereği üstlendiği sosyal rollerin yöneticiler tarafından nasıl algılandığı 

ve/veya nasıl değerlendirildiğini göstermektedir. 

 

1.7.1.3. YaĢ 

ĠĢ-aile çatıĢmasına neden olan etmenlerden biri de yaĢtır. KiĢinin yaĢı ilerledikçe 

ailesinin bireyden beklentileri artmaktadır, aynı Ģekilde kiĢi yaĢı arttıkça iĢine daha 

da yoğunlaĢmak istemektedir. 
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Yapılan araĢtırmaların çoğunda kiĢinin yaĢı arttıkça iĢ-aile çatıĢmasının azaldığı 

görülmektedir. Nedeni ise, bireylerin yaĢlandıkça, para, tecrübe, iĢ ile ilgili sahip 

olduğu bilginin artması, bunun sonucunda iĢinde daha az stres yaĢaması, iĢi ile ilgili 

sorumluluklarının azalması olarak görülmektedir (Giray ve Ergin, 2006: 86). Öte 

yandan kiĢi yaptığı iĢe alıĢmaktadır. 

 

YaĢ etkeninde bahsedilen unsur kiĢinin yaĢının ilerlemesinden çok psikolojik ve 

ahlaki geliĢimdir. Kadın ve erkeklerde farklılık gösteren psikolojik geliĢim kiĢinin iĢ 

yükü, çocuk sayısı, ev iĢleri, iĢ yeri baskısı gibi çeĢitli kaynaklardan etkilenmektedir. 

Kadınlarda psikolojik geliĢim evresi üç aĢamadan oluĢurken, erkekler iki aĢamada 

tamamlanmaktadır. Kadınlarda 17-28 yaĢ aralığı kariyere giriĢ ve aile kurma dönemi 

olarak geçerken, erkekler de 20-30 yaĢ aralığı iĢ ve kariyeri ile ilgili ilk psikolojik 

geliĢme çağı olarak görülmektedir. Kadınlarda 28-40 yaĢ arası dönem aile ile ilgili 

sorumlulukların oldukça arttığı dönem olarak geçerken 40-50 yaĢ arasında kariyer 

ilgisi artmaktadır. Bekar iken iĢine çok daha fazla zaman ayıran kadın, evlendikten, 

çocuk sahibi olduktan sonra sorumlulukları artmakta ve iĢine odaklanma problemi 

yaĢamaktadır. Erkeklerde ise 40 yaĢ ikinci geçiĢ dönemi olarak geçmekte ve birey bu 

yaĢında davranıĢlarını gözden geçirmekte, ihmal ettiği alana (iĢ veya aile) daha fazla 

yönelmektedir (Doruk, 2008: 49-50). 

 

Bireyler, sahip oldukları kiĢilik özellikleri, eğitim düzeyleri, aile yapıları, kültür 

düzeyleri vs. gibi kiĢilik ve çevresel etkenler açısından farklılıklara sahiptirler. 

Dolayısıyla bu farklılıklar bireylerde algılama farklarına yol açar. Bu durum aynı 

uyarana farklı tepkiler verilmesine neden olabilir (Tabuk, 2009: 48). Özellikle stresli 

bir iĢ ortamında çalıĢan kabin memurluları bu farklılığı iĢ ortamına yansıtabilirler. 

 

1.7.2. ĠĢ Ġle Ġlgili Nedenler 

ĠĢ-aile çatıĢmasının iĢ ile ilgili nedenleri arasında aĢırı çalıĢma saatleri, düzensiz 

çalıĢma saatleri, vardiyalı çalıĢma düzeni, iĢe aĢırı bağımlılık, yönetici tutumları, 

iĢyerindeki stres kaynakları, iĢ ile ilgili yapılan seyahatler, kiĢinin iĢten elde ettiği 

geliri gibi unsurlar bulunmaktadır (Tabuk, 2009: 46). AĢağıda bu nedenler 

incelenmeye çalıĢılacaktır. 
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1.7.2.1. AĢırı ÇalıĢma Saatleri 

ÇalıĢma saatlerinin fazla olması, vardiyalı çalıĢma düzeni, çalıĢma saatlerinin 

düzensiz olması, fazla mesainin sık ve düzensiz zamanlarda olması zamana bağlı iĢ-

aile çatıĢmasının en önemli sebeplerinden biridir. (Bragger vd., 2005: 320). ÇalıĢma 

saatlerinin uzun ve düzensiz olması bireyin iĢyerinde çok fazla zaman geçireceği 

anlamına gelmektedir. Bunun yanısıra kiĢinin uzun süre iĢyerinde kalması onu 

fizyolojik anlamda olumsuz etkileyecektir. Bu da kiĢinin aĢırı yorgun ve gergin bir 

yapıya bürünmesine, evine yorgun gelmesine neden olacaktır, dolayısıyla da iĢe 

ayrılan zamanın artması bireyin ailevi sorumluluklarını yerine getirmesini olumsuz 

yönde etkileyebilir, bu da iĢ-aile çatıĢmasını artıran nedenlerden biridir (Parasuraman 

ve Simmers, 2001: 555; Kinnunen ve Mauno, 1998: 161). 5 gün faaliyet gösteren 

iĢyerlerinde çalıĢma süresi 45 saat iken (günde 8 saat), 6 gün faaliyet gösteren 

iĢyerlerinde bu süre günde 7,5 saate (haftada 45 saat) inmektedir 

(https://www.csgb.gov.tr/home/contents/FAQ/IsKanunu). Örgütler, ĠĢ Kanununda 

belirtilen süreler dıĢında iĢgörenlerini çalıĢtırırlarsa fazla mesai ücreti ödemekten 

sorumludurlar. Aksi halde çalıĢanlar iĢverenleri Alo 170‟e ihbar edebilmektedirler.  

Örneğin, bir havacılık iĢletmesi çalıĢanlarını günlük iki vardiya Ģeklinde çalıĢtıramaz. 

Bir günün 24 saat olması sebebiyle, bir çalıĢana düĢecek 12 saat çalıĢma süresini 

aĢmaktadır. Bu durumda iĢveren ancak fazla mesai ücreti ödemeyi kabul ederse, ĠĢ 

Kanunu‟nda yazan hükümleri yerine getirmiĢ olur. 

 

1.7.2.2. Düzensiz ÇalıĢma Saatleri 

Günümüzde ekonomik ve sosyal Ģartlar gündüz çalıĢmanın yanı sıra gece çalıĢmayı 

da gerektirmektedir.  Havacılık sektöründe çalıĢanlar, sağlık sektöründe çalıĢanlar, 

güvenlik görevlileri, asker ve polisler, fabrika iĢçileri, ulaĢım ve eğlence sektöründe 

çalıĢanlar tam olarak vardiyalı çalıĢma düzeni sayılmasa da düzensiz çalıĢma saatleri 

ile çalıĢan kiĢilerdir. Bu tür çalıĢanlarda normal sosyal hayatın dıĢına çıkılması, uyku 

düzenin bozulması gibi pekçok nedenden kaynaklanan olumsuzluklar kiĢiyi 

psikolojik ve fiziksel birçok sorunla karĢı karĢıya getirmektedir (Selvi vd., 2010: 

239). Düzensiz çalıĢma saatleri denilince akla vardiyalı çalıĢma düzeni gelse de 

çalıĢmanın uygulama kısmını oluĢturacak kabin memurlarının çalıĢma düzenini tam 

https://www.csgb.gov.tr/home/contents/FAQ/IsKanunu
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olarak vardiyalı çalıĢma düzeni olarak açıklamak doğru bir tanım olmayacaktır. 

Kabin memurlarının çalıĢma biçimi düzensiz çalıĢma Ģekli olarak tanımlanabilir. 

 

1.7.2.3. Vardiyalı ÇalıĢma Düzeni 

Vardiyalı çalıĢma düzeni,  mal ve hizmet üretiminin gün boyunca devam etmesi için 

planlanmıĢ çalıĢma Ģeklidir (Eroğlu, 2000: 324). Günümüz koĢullarında özellikle 

Avrupa‟da üretimin sekteye uğramaması açısından vardiyalı çalıĢma sistemi 

kullanılmaktadır. 

 

Vardiya çalıĢması biçimi öncelikle ulaĢım (havayolu, karayolu, demiryolu, 

denizyolu), iletiĢim, sağlık, güvenlik, kimya, kağıt, cam  endüstrisi gibi hizmet ya da 

üretimin ekonomik ve kamusal açıdan sürekliliğine  gereksinim duyulan ve geliĢen 

teknolojiye paralel olarak hızla değiĢen, üretim  donanımının bir an önce amorti 

edilmesi zorunluluğu olan üretim iĢletmelerinde uygulanmaktadır (Yüksel, 2004: 5).  

Vardiyalı çalıĢmak insanların asosyal olmasına neden olup, kiĢilerin sosyal 

hayatlarındaki dengeyi bozmaktadır. Bu da kiĢinin psikolojisini olumsuz yönde 

etkilemektedir. Ġnsanların evinde dinlendiği ve uyuduğu saatlerde çalıĢmak, vardiyalı 

çalıĢan insanların sosyal hayatlarının olmaması veya diğer insanlara uyum 

sağlayamamaları anlamına gelmektedir. Aynı zamanda vardiyalı çalıĢma düzeni 

çalıĢanların ailesi ile olan iliĢkilerini, arkadaĢlarıyla iliĢkilerini kısaca aile ve sosyal 

hayatlarını olumsuz yönde etkilemektedir. Vardiyalı çalıĢma düzeninde 

ebeveynlerden vardiyalı çalıĢanın, aile ile olan iliĢkilerinin giderek zayıfladığı 

gözlenmektedir. Bu durum çocuklarıyla olan bağlarını etkilemektedir. Bunun 

yanında, bireyin sosyal çevresiyle etkileĢimi de zayıfladığı için zamanla kiĢi 

toplumdan kendini soyutlamaktadır (Yılmaz ve Ekici, 2006: 36). Evli ve çocuğu olan 

ebeveynlerde özellikle çocuk bakımı konusunda vardiyalı çalıĢma düzeni 

problemlere neden olmaktadır. Özellikle vardiyalı çalıĢma düzeninde çalıĢan, 0-6 yaĢ 

aralığında çocuğu olan anne ise çocuğun bakımını akĢam ve gece saatlerinde genelde 

babası üstlenecektir. Böyle bir durumda, annenin, cinsiyet faktörü de iĢin içine 

girince (geleneksel toplum yapımızda kadın gece çalıĢamaz düĢüncesi) iĢ-aile 

çatıĢması yaĢaması kaçınılmaz olacaktır. 
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Tüketici istekleri her geçen gün artmaktadır, bu sebeple üretim yapılan sektörün 

özelliğine göre, teknoloji yapısına ve diğer faktörlere bağlı olarak vardiyalı çalıĢan 

sayısı artıĢ göstermektedir. Vardiyalı çalıĢma sisteminde, kiĢinin çalıĢma süreleri gün 

içine yayılabilmektedir, çalıĢma saatleri periyodik olarak değiĢtirilmektedir 

(Camkurt, 2007: 90).Vardiyalı çalıĢma sistemi,  mal ve hizmetlerin üretiminin 

sekteye uğramaması bakımından oluĢturulmuĢ ve yıllardır her toplumda kabul 

görmüĢ gün içinde çeĢitli saatlere programlanmıĢ çalıĢma düzenidir. Vardiyalı 

çalıĢma düzeni üretimin devamlılık göstermesi gereken endüstri kolları (madencilik, 

çelik ve petro – kimya sanayi gibi) ve devamlı hizmet vermesi gereken sektörlerde 

(ulaĢım, posta ve sağlık hizmetleri gibi) kullanılmaktadır (Eroğlu, 1998: 324-325). 

UlaĢtırma modlarının alt unsuru olan havayolu ulaĢtırmasının kitle taĢımacılığı, 

yüksek hız, belli koĢullar altında geniĢ ulaĢım ağı kurma gibi özelliklerinin yanında 

güvenli, konforlu ve rahat bir ulaĢtırma sistemi olması bu sisteme olan talebi 

etkileyen unsurlardır. Uzun mesafelerde daha kullanıĢlı olan havayolu ulaĢtırması, 

yolcu taĢımacılığında etkili bir sistem olarak değerlendirilmektedir (Saatçioğlu, 

2006: 47). En önemli unsurun zaman olduğu hava ulaĢtırma sisteminde vardiyalı 

çalıĢma sistemi kullanılmaktadır. 24 saat açık olan havaalanlarında çalıĢanların 

belirli bir sıraya göre 24 saat çalıĢması gerekmektedir.  

 

Bazı insanlar özellikle akĢam ve gece çalıĢmalarına uygun yapıda değildirler. 

Gündüz çalıĢma düzenine alıĢkın olan bir kiĢinin bu alıĢkanlığının değiĢmesi, akĢam 

ve gece geç saatlerde iĢe gitmesi, bununla ilgili ulaĢım sıkıntıları, çalıĢanların 

çalıĢma isteğini enerjilerini ve verimliliklerini olumsuz etkileyebilmektedir. Tehlikeli 

iĢlerde çalıĢanlar için gece vardiyaları bazen birtakım sıkıntılara neden 

olabilmektedir. ĠĢyerinde varolan bazı tehlikeler kiĢide dikkat dağınıklığı ve 

uykusuzluğa, bu da iĢ kazalarına neden olabilmektedir. Gündüz uyku problemi 

yaĢayan bireyler, gece zorlanarak çalıĢmak zorunda kaldığı için bu durumun kiĢide 

yarattığı stres kaza ve sağlık tehlikesi oluĢturmaktadır (Eren, 2004: 298). ĠĢgören için 

bu gibi durumlar prestij kaybına neden olmaktadır. 

 

Havacılık sektöründe çoğu birimlerde kullanılan vardiyalı çalıĢma sistemi baĢlı 

baĢına bireyler üzerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Çünkü kiĢinin ailesi iĢe 
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giderken, havacılıkta çalıĢan personel evine gelip istirahate çekilecektir. Çocuğu 

okula giden birey, çocuğunun okuldan gelme saatinde tekrar iĢe gidecektir. 

 

1.7.2.4. ĠĢe AĢırı Bağımlılık 

ĠĢ yaĢamında bireylerin iĢlerine olan aĢırı tutkuları, ailelerine olan ilginin azalmasına 

neden olmaktadır. Bu özelliğe sahip bireyler, genellikle maddi olarak ihtiyaçları 

olmasa bile çok fazla çalıĢmakta ve kendilerinden beklenenin üzerinde performans 

göstermektedirler. Bu yapıdaki kiĢiler iĢyerinde olmasalar bile akılları daima 

iĢlerindedir. Bu da iĢ-aile çatıĢmasına neden olmaktadır (Kasper, Meyer ve Schmidt, 

2005: 442-443).  

 

ĠĢine bağlı bireyler iĢ ile ilgili tüm olumsuz durumlara katlanabilecek kadar iĢlerine 

bağlı olabilmektedir. Bu ne sebeple olursa olsun bireyin sorunlarının kaynağı olarak 

iĢini görmemesi ve iĢ ortamında edineceği stresi iĢ ortamında açığa çıkarmama 

davranıĢında bulunacaktır. ĠĢ ortamında meydana gelecek herhangi bir olumsuz 

durumdan „„yapılan iĢ‟‟ sorumlu tutulmayacaktır. Böylece birey iĢ ortamında 

yaĢayacağı gerilim durumunu iĢ ortamına aktarmaktan kaçınacaktır (Diker, 2010: 

63). Bu ise bireyin bu gerilim durumundan etkilenmesi sonucunu doğuracaktır. 

Böylece birey gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢması yaĢayacaktır. Yani iĢe bağlılık, iĢ-aile 

çatıĢması üzerinde etkili olacaktır. 

 

1.7.2.5. Yöneticilerin DavranıĢları 

ĠĢ-aile çatıĢmasının artıran iĢ ile ilgili nedenlerden biri de birlikte çalıĢılan 

yöneticilerin olumsuz tutumlarıdır. Günümüzde çalıĢanlarda ortaya çıkan iĢ-aile 

çatıĢması, aile tarafından oluĢturulan baskı ve destekten etkilendiği gibi, çalıĢtığı 

Ģirketin yönetiminin baskı ve desteğinden de kaynaklanabilmektedir. Aile yaĢamını 

destekleyen ve aile problemlerinde destek sağlayan yöneticilerle çalıĢanlar, ailelerine 

daha çok zaman ayırabileceğinden, daha az çatıĢma yaĢayacak ve aile 

sorumluluklarına daha fazla vakit ayırabileceklerdir (Boyar vd.,  2003: 181). Buradan 

hareketle, yönetim ve yöneticiler çalıĢanları iĢ ve bireysel amaçları doğrultusunda 

desteklediğinde bireyin iĢ-aile çatıĢması düzeyi azalacaktır. ÇalıĢanların kiĢisel 

geliĢimlerini destekleyen, çalıĢanlarını iĢinin öncelikleri konusunda bilgilendiren, 
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çalıĢanının iĢ hayatı dıĢında da bir hayatı olduğunu kabul eden, iĢ ve aile 

yaĢamındaki rolleri dengeleyebilmesi için fırsatlar sunan yöneticiler sayesinde iĢ 

kaynaklı sorunlar azalabilecektir (Önel, 2006: 22). Böyle bir yönetici ile çalıĢan 

birey, stresli bir ortamdan uzak duracak, iĢini benimseyecek, gerektiğinde kendinden 

fedakarlıkta bulunabilecektir. Bu durum kiĢinin iĢ-aile çatıĢması yaĢamasını 

engelleyecektir. 

 

Örgüt kültürü iĢ-aile çatıĢmasını doğrudan veya dolaylı olarak etkileyen unsurlardan 

birisidir (Çetinkaya, 2011: 102). Yapılan bir araĢtırmada, destekleyici örgüt kültürü, 

örgüte olan bağlılığı artırıp, iĢe devamsızlığı ve iĢ-aile çatıĢmasını azaltırken, 

iĢyerinden örgütsel destek alamayan çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri artmakta ve 

iĢ-aile çatıĢması yaĢamaktadırlar (Turunç ve Çelik, 2010: 209). 

 

1.7.2.6. ĠĢyerindeki Stres Kaynakları 

ĠĢyerindeki stresin ve stresli iĢ ortamının insanların yaĢamında iĢ-aile çatıĢmasını 

arttırdığı tespit edilmiĢtir. ĠĢyerindeki stres kaynaklarının nedenleri, kurumların 

içinden, dıĢından, gruplardan ve bizzat çalıĢanların kendilerinden kaynaklana-

bilmektedir. Kurum açısından stres, gün içinde yaĢamının çoğunluğunu, neredeyse  

8-10 saatini, iĢyerinde geçiren birey için, kiĢinin içinde bulunduğu durumu anlatmak 

için kullandığı, daha çok duygusal, öznel öğeler ve deneyimlerle yüklü bir kavram 

olarak görülmektedir. Örgütler büyüyüp, geliĢtikçe, barındırdıkları birim sayısı da 

artmakta, çalıĢan sayısı artmakta, dolayısıyla çalıĢanları etkileyen stres faktörlerinin 

sayısı da artıĢ göstermekte, hatta belirsizleĢmektedir (AktaĢ, 2001: 29). ÇalıĢanların 

hayatlarının üçte birini geçirdiği iĢyerleri, bireyleri psikolojik yönde önemli oranda 

etkilemektedir. Stres düzeyinin artması, iĢte ve evde performansın azalması, iĢ ve 

aile düzeninden alınan tatmin derecesinin azalması bu sonuçlardan yalnızca 

bazılarıdır (Frone, Russell ve Cooper, 1992: 77). ÇalıĢan bireylerin iĢ ortamında 

stresli olması bu stresi evine de yansıtacağını, stresten kurtulamayacağını ve bütün 

gün gergin bir ortam yaratacağını ifade etmektedir. 
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1.7.2.7. ĠĢ ile Ġlgili Yapılan Seyahatler 

ĠĢ ile ilgili seyahatlerde bireyin ailesinden ayrı Ģehir dıĢında veya yurt dıĢında zaman 

geçirecek olması kiĢinin gerilim temelli bir iĢ-aile çatıĢması yaĢamasına neden 

olmaktadır. AraĢtırmanın uygulama kısmını oluĢturacak kabin memurlarının da bir 

nevi sürekli iĢ seyahatinde oldukları söylenebilir. Özellikle de seyahat ettikleri 

ülkede yatı görevine kalmaları kabin memurlarının evinden ailesinden ayrı 

kalmasına, dolayısıyla ailesi ile olan iliĢkilerinin olumsuz etkilenmesine neden 

olabilmektedir. 

 

Kabin memurlarının büyük çoğunluğunu kadınların oluĢturduğu düĢünülecek olursa, 

“evin reisi” konumundaki erkeğin evin dıĢında zaman geçirmesi yadırganmazken, 

geleneksel cinsiyet rolüne göre aynı durum kadın için söz konusu değildir. Yani 

geleneksel cinsiyet rolüne göre kadının yeri evidir ve kadın çalıĢıyorsa bile çalıĢma 

saatlerinin belirli sınırlar içinde kalması istenir. 

 

Cinsiyete dayalı iĢbölümü sonucunda kadına uygun görülen toplumsal rol iyi bir eĢ 

ve anne olmaktır. Bu roller kadının çalıĢma yaĢamına katılımında engeller 

oluĢturmaktadır ve iĢgücü piyasası içinde konumlarını belirlemektedir. Kadınları iĢ 

yaĢamı ile aile yaĢamı arasında yani meslek sahibi olmak ile eĢ ve anne olmak 

arasında seçim yapmaya zorlamaktadır (Önel, 2006: 36). Ayrıca kadının haftasonu 

evde olmaması tüm dengeleri bozmaktadır. 

 

1.7.2.8. ĠĢten Elde Edilen Gelir 

ÇalıĢan bireylerin evlenmesi ve çocuk sahibi olması ailede masrafların artmasına 

neden olmaktadır. Bu da kiĢinin iĢinden sağladığı gelir kaynağının miktarı ile doğru 

orantılıdır. Eğer kiĢi iĢinden elde ettiği geliri ile çocuklarını ve aile bireylerini tatmin 

edebiliyorsa iĢ-aile çatıĢması da azalacaktır. Fakat ailede özellikle çocukların masrafı 

arttığında elde ettiği gelir çocukların ihtiyaçlarını karĢılamaya yetmiyorsa kiĢinin iĢ-

aile çatıĢması yaĢaması da kaçınılmaz olacaktır. 

Yapılan bir çalıĢmada, iĢten elde edilen gelirin hem iĢ-aile çatıĢmasını, hem de aile-iĢ 

çatıĢmasını olumsuz yönde etkilediği sonucuna varılmıĢtır (Byron, 2005: 170). 

ÇalıĢanların aldıkları ücret, onların örgüte sağladıkları katkının karĢılığı olan tutardır. 
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Örgütler, çalıĢanlarına sahip oldukları bilgi ve beceriler karĢılığında ücret 

vermektedir (Günbayı, 2000: 5). Yaptığı iĢ karĢılığında iyi bir ücret aldığını düĢünen 

birey, bu konuda iĢvereninin adil davrandığını düĢünecektir, bu konu ile ilgili stres 

yaĢamayacaktır. Bu durumdan iĢ-aile çatıĢması olumlu etkilenecektir. Bunun aksi bir 

durumda, yetersiz ücret karĢılığında çalıĢtığını düĢünen beireyler örgüte karĢı 

olumsuz bir tavır içerisine girecek, stres altında yaĢayacak ve iĢ-aile çatıĢması 

olumsuz etkilenecektir. 

 

ÇalıĢanların ücretleri konusundaki tatminlerini belirleyen en önemli unsurlardan 

birisi ise ücretlerinin adil olup olmadığına iliĢkin algılarıdır. Ġnsanlar örgütte 

yaptıkları iĢlerle, aldıkları ücreti kıyaslarlar, kıyaslama sonucunda bu oran 

beklentilerinin altında ise tatminsizlik yaĢanır (Telman ve Ünsal, 2004,: 39).  ĠĢinden 

aldığı ücretin yetmediği durumlarda, ailede tek çalıĢan erkek ise, geçim sıkıntısı baĢ 

gösterecek, ailede çeĢitli problemler meydana gelmeye baĢlayacaktır. 

 

1.7.3. Aile Ġle Ġlgili Nedenler 

Aile ile ilgili nedenler incelendiğinde bireylerin evli veya bekar olması, çocuk sahibi 

olma ve çocukların yaĢları, ailedeki yaĢlı bireyler, aile krizleri ve boĢanmalar gibi 

faktörler iĢ-aile çatıĢması ve diğer boyut olan aile-iĢ çatıĢmasına neden 

olabilmektedir. 

 

1.7.3.1. Evlilik ve EĢ 

Aile ile ilgili nedenlerden evlilik ve eĢin özellikleri ile ilgili yapılan çalıĢmalar 

incelendiğinde;  evli ve çocuğu olan bireylerin, bekar ya da çocuğu olmayan evli 

çiftlere göre daha fazla iĢ-aile çatıĢması yaĢadıkları ortaya çıkmıĢtır (Carnicer vd., 

2004: 447). Bu durum, evlilikle birlikte rolleri artan bireylerin roller arasında denge 

kuramamasından kaynaklanmaktadır. 

 

ÇalıĢanların medeni durumları, iĢyerlerindeki performanslarına etki edebilmektedir. 

ĠĢ yaĢamında kadın çalıĢanların iĢ performansları evlilikle beraber düĢmekte, hatta 

çocuk sahibi olduktan sonra iyice azalmaktadır. ÇalıĢanların iyi giden evlilikleri iĢ 

performansını olumlu yönde etkilerken; olumsuz biçimde devam eden evlilikler ise 
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bireyin performansını olumsuz etkilemektedir. Mutsuz evliliklerin, eĢlerin ayrı 

yaĢamasının ve uzun boĢanma süreçlerinin getirdiği yıpranmaların bireylerde 

yarattığı yüksek stres ise odaklanmayı güçleĢtirerek, performansını düĢürmekte ve 

böylelikle bireylerin çatıĢmaya girmelerini kolaylaĢtırmaktadır (Özmutaf, 2007: 49-

53). Bekârların ise zaman ve enerji kullanımı konusunda daha fazla zamana sahip 

olmaları ve aile ile ilgili sorumluluklarının evlilere oranla daha az olması iĢ-aile 

çatıĢması yaĢama ihtimallerini evlilere oranla düĢürmektedir (Fu ve Shaffer, 2001: 

506). 

 

Aile üyelerinin birbirlerini destekleyici hareketlerde bulunup bulunmamaları da iĢ-

aile çatıĢmalarının azalması ya da artmasında etkili bir unsurdur. Bu destek, duygusal 

boyutlarda eĢini dinleme, ona tavsiyelerde bulunma, iĢine ilgi gösterme gibi Ģefkatli 

davranıĢların sergilenmesi Ģeklinde veya araçsal destek Ģeklinde bireyin ev 

sorumluluklarının yerine getirilmesinde ona yardımcı olma olabilir. Özellikle araçsal 

destek bireyin üzerindeki zaman baskısını ve ebeveyn taleplerini azalttığı için 

oldukça önemli olabilmektedir (Mustafayeva, 2013: 74). EĢlerin birbirine destek 

olması, her anlamda düzenli bir aile yaĢamının baĢ koĢulu olarak görülmektedir. Bu 

bağlamda destek sadece kadından beklenmemesi, evdeki günlük rutin iĢlerin eĢler 

arasında paylaĢılması kadının üzerindeki yükün hafiflemesini sağlayacaktır. 

Böylelikle kadın ev iĢlerinden arta kalan zamanda ailesi ile ilgilenebilecek ve iĢ-aile 

çatıĢması da azalacaktır.  

 

Ayrıca kadının da erkeğe gerekli desteği göstermesi gerekmektedir. Stresli iĢ 

ortamında çalıĢan erkeğin eve geldiğinde bu gerginliğini eĢine yansıtması 

mümkündür. Bu durumda da kadın eĢine gerekli duygusal desteği sağlayarak eĢinin 

de daha az çatıĢma yaĢamasına katkıda bulunacaktır. Ġki eĢin de çalıĢtığı durumlarda 

eĢler birbirlerini daha iyi anlayacak ve böylece birbirlerine daha kolay destek 

olacaklardır (Çetinkaya, 2011: 107). 

 

Günümüzde birçok aile yaĢam Ģartlarını belirli bir seviyeye getirmek için kadının da 

gelir getiren bir iĢte çalıĢmasına bağımlı hale gelmiĢtir. ÇalıĢan kadın sayısının her 

geçen gün artması, aile yapısında olduğu kadar üstlenilen sorumluluklarda da bir 

takım değiĢimleri beraberinde getirmiĢtir. 1960‟lardan itibaren annenin evde 
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çalıĢtığı, babanın evin gelirini tek baĢına sağladığı geleneksel yapıdan; hem annenin 

hem de babanın çalıĢıp aileye gelir getirdikleri bir yapıya geçilmiĢtir (Arpacı ve 

Ersoy, 2007: 42, Aytaç, 2001b: 22). Artan bu sorumluklar aile yapısını da 

değiĢtirmiĢtir. 

 

Bunların yanında, günümüzde çift kariyerli eĢler dediğimiz yeni bir kavram ortaya 

çıkmıĢtır. Çift kariyerli eĢler aynı anda, iĢlerin kariyer fırsatı sunan iĢlerde 

çalıĢmasıdır. 

 

Çift kariyerli eĢler, iĢlerinin yapısı gereği hem iĢ ortamında hem de aile ortamında 

aĢırı iĢ yüklenmesi ile karĢı karĢıya kalmaktadırlar. Kariyer yapan eĢler, iĢyerlerinin 

kendilerine sundukları talepleri karĢılamak, bu konu ile ilgili istenen zamanı 

ayırmaktan sonrumludurlar. Bazı durumlarda bu iĢ ile ilgili eğitimlere katılabilirler. 

Bu tarz zaman gerektiren konular baĢ gösterdiğinde, eve ayrılan zaman 

sınırlandırdığı için her iki eĢ de gerginlik yaĢamaktadır. Çift kariyerli eĢler roller 

arası çatıĢma yaĢayabilecekleri için, iĢ-aile çatıĢması tehlikesi ile daha çok karĢı 

karĢıya kalmaktadırlar. Çift kariyerli eĢler aile ve kariyerlerine karĢı çift 

sorumluluklara sahiptirler. Bu da bireysel iliĢkileri olumsuz etkileyebilmektedir. 

Fakat bütün bu açıklamalar ıĢığında Ģu konuya dikkat çekmekte fayda vardır; çift 

çalıĢan (dual earner) ve çift kariyer yapan eĢler (dual career) aynı anlamda 

kullanılmamaktadır. ÇalıĢmak her zaman kariyer yapmayı gerektirmez veya her 

zaman kariyer yapmak amacıyla çalıĢılmaz. Evin geçimine katkı sağlamak amacıyla 

çalıĢan kadın ev sorumluluklarına daha çok vakit ayırmaya çalıĢmaktadır. Kariyer 

yapan eĢ ise bu sorumluluklarına daha az vakit ayırmaktadır. Bu özelliklere sahip 

kadın, kariyer amacına ulaĢmak için mesleki olarak geliĢmesi ve uzmanlaĢması 

gerekmekte bu da ailesine ayırabileceği zamanı sınırlandırmaktadır (Elloy ve Smith, 

2004: 21). Yani aile geçimine katkı sağlamak için çalıĢan kadın ile kariyer yapan 

kadın farklı seviyelerde iĢ-aile çatıĢması yaĢamaktadır. Kariyer yapan kadınlar çoğu 

zaman eve iĢ getirmektedirler. Bu durum onların ailesi ile geçirdiği zamanı 

kısıtlamaktadır. 
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1.7.3.2. Çocukların Bakımı ve Sayısı 

Çocukların sayısı ve bakımı da iĢ-aile çatıĢması ile ilgilidir. Günümüzde çoğu erkek 

ve kadın hem iĢlerinde aktif olmak istemektedir, hem de iyi birer anne baba olmak 

istemektedirler. Her ne kadar çocukların bakımı konusunda büyük sorumluluk kadına 

düĢse de, geleneksel cinsiyet anlayıĢında kadına düĢmektedir. Çocuk sayısı ve yaĢı 

iĢ-aile çatıĢması ile doğru orantılıdır. Çocukların sayısı ve yaĢı arttıkça, çocuklara 

ayrılan zaman artmaktadır. Bu da eĢlerin iĢlerine yoğunlaĢmalarını etkilemektedir.  

Brough vd. tarafından yapılan bir araĢtırmada çocuk sayısı arttıkça iĢ-aile 

çatıĢmasının da arttığı sonucuna varılmıĢtır (Brough, O‟driscoll ve Kaliath, 2005: 

228). 

 

0-6 yaĢ grubu çocukalara sahip ailelerde, çiftler özellikle iĢe geç gelme, hiç gelmeme 

gibi davranıĢlar sergilemektedir. Bunun nedeni ise çocukların kreĢ problemleri, 

sağlık problemleri vb. olabilmektedir (Giray ve Ergin, 2006: 87). 

 

Bu olumsuzlukları en aza indirmek için erkeğin de çocuk bakımında aktif rol 

üstlenmesi gerekmektedir. Örgütler  ise çalıĢanlarının iĢ-aile çatıĢması yaĢamasını en 

aza indirmek için kadınlara yeterli miktarda izin sağlamalı, çalıĢan ebeveynlerin 

çocuklarına karĢı sorumluluklarını yerine getirmesine olanak tanımalıdır. 

 

1.7.3.3. Bakmakla Yükümlü Olunan Ebeveynler 

ĠĢ-aile çatıĢmasının aile ile ilgili nedenlerinden biri de ailede bakmakla yükümlü 

olunan yaĢlı ebeveynlerdir. YaĢı oldukça ilerlediği için kendi kiĢisel ihtiyaçlarını 

karĢılayamayacak kadar güçsüz olan yaĢlıların bakımı huzurevi, yaĢlı bakımevi gibi 

bazı kurumlar vasıtasıyla sağlanmaya çalıĢılmaktadır. Fakat ülkemizde bu durumun 

hoĢ karĢılanmaması sebebiyle bireyler yaĢlı ebeveynlerine kendi imkanlarıyla 

bakmak durumunda kalmaktadırlar. 

 

Ailenin yanında yaĢlı ve bakıma muhtaç ebeveynlerin bulunması durumunda tıpkı 

çocuklarda olduğu gibi bakım sorunu ortaya çıkmakta ve bu sorunun olumsuz etkileri 

iĢ hayatına yansıyabilmektedir. Bireylerin aileleri ile ilgili talepleri artacağından, 

ailesine daha fazla zaman ve çaba harcaması gerekecek, bu durumda 
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yaĢadığı/yaĢayacağı iĢ-aile çatıĢmasını artırabilecektir (Doruk, 2008: 60). ÇalıĢan 

böyle bir durumda sürekli iĢinden izin almak durumunda kalabilecektir. Bu ise 

yöneticileri ile problem yaĢamasına neden olabilir. 

 

1.7.3.4. Aile Tipi 

Bütün bu nedenlerin dıĢında ailenin çekirdek ya da geniĢ bir aile olması, aile tipinin 

tek gelirli, çift gelirli ya da çift kariyerli olması, aile içindeki bireylerin birbirlerine 

karĢı tutumları ve birbirlerinden beklentileri, aile içerisinde yaĢanabilecek her türlü 

sorun ve anlaĢmazlık ve çiftlerin boĢanmıĢ olması da iĢ- aile ve aile-iĢ çatıĢmalarını 

etkileyebilecektir (Ertemli, 2011: 24). 

 

Özellikle kırsal kesimlerde halen birarada yaĢayan aileler bulunmaktadır. Üç dört 

ailenin birarada yaĢaması, bazen gelir durumundan kaynaklandığı gibi, bazı 

bölgelerde ise ataerkil yapıda bir ülke özelliği gösterilmesinden kaynaklanmaktadır. 

 

1.8. ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının Sonuçları 

Bireyin iĢi ile ailesi arasında yaĢadığı çatıĢmanın kendisini, çevresindekileri ve 

örgütünü etkileyen sonuçları vardır. Bu etkilerin kiĢinin önce kendisini daha sonra 

etrafındaki kiĢileri etkileyeceği düĢünülmektedir. 

 

ĠĢ-aile çatıĢması ile ilgili yaptıkları çalıĢmada Greenhaus ve Parasuraman (1986), iĢ-

aile çatıĢması için kiĢilerin mutlu olmalarını etkileyen bir stres kaynağı olarak 

tanımlamıĢlardır. ĠĢ- aile çatıĢması, çalıĢma yaĢamının aile hayatını etkilemesi 

neticesinde oluĢmaktadır. ĠĢ-aile çatıĢmasının sonuçları üzerinde incelemeler yapılan 

çalıĢmalara göre; iĢ-aile çatıĢmasının aile hayatına iliĢkin tatmini negatif doğrultuda 

etkilediğini ortaya koymaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985: 60). 

 

ĠĢ-aile çatıĢması kavramının sonuçları ile ilgili sınıflandırma yapan birçok araĢtırma 

bulunmaktadır. Bellavia ve Frone (2005) iĢ-aile çatıĢmasının sonuçlarını üçlü bir 

sınıflandırmayla ifade etmiĢlerdir. Bu sınıflamaya göre; iĢ-aile çatıĢmasından 

kaynaklanan sonuçlar; bireysel, ailevi ve örgütsel sonuçlar olarak 

nitelendirilmektedir. 
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Tablo1.2.  ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının Bireysel, Ailevi ve Örgütsel Sonuçları 

Bireysel Sonuçlar: 

-Zihinsel ve Fiziksel sağlığın 

bozulması 

-Genel iyilik halinin zarar görmesi 

-Hayattan duyulan tatminsizlik 

-Stres 

-Psikosomatik semptomlar 

-Depresyon 

-Genel ve psikolojik gerginlik 

-Ġlaç kullanımı 

-Sigara ve içki tüketiminde artıĢ 

-Madde bağımlılığı 

-Klinik ruhsal bozukluklar 

-Klinik anksiyete bozuklukları 

-Duygusal tükenmiĢlik 

-Çoklu kronik sağlık sorunları 

 

Ailevi Sonuçlar: 

- Aile yaĢamından duyulan 

tatminde azalıĢ 

-Aile rolü performansında 

azalıĢ 

-Aile faaliyetlerine katılmada 

artan devamsızlık 

-Ebeveynlik yükünde artıĢ 

-Aile fertlerinden sağlanan 

duygusal destek ve yardımda 

azalıĢ 

 

Örgütsel Sonuçlar: 

-ĠĢ tatmininde azalıĢ 

-ĠĢyeri stresinde artıĢ 

-Özbildirime dayalı iĢ 

performasında azalıĢ 

-Artan iĢe devamsızlık oranları 

-ĠĢten ayrılma niyeti 

-ĠĢgücü devir hızının artıĢı 

-Örgütsel bağlılığın zayıflaması 

Kaynak: Bellavia GM, Frone MR (2005) Work-Family Conflict”, Handbook of Work Stress, (Ed.: 

Julian Barling, E. Kevin Kelloway ve Michael R. Frone), California: Sage Pub., s.127-129. 

 

Tablo 1.2‟ye göre iĢ-aile çatıĢmasının birtakım sonuçları bulunmaktadır. Bu sonuçlar 

bireysel, ailevi ve örgütsel olabilmektedir. Bireysel sonuçlar genelde kiĢinin sağlığı 

ile ilgili müdahale edilmediğinde çok büyük sağlık sorunlarına yol açabilecek 

nedenlerdir. Bunlar kiĢinin zihinsel ve fiziksel bozukluğundan baĢlayarak kiĢinin 

madde bağımlısı olmasına kadar giden gayet ciddi bir süreçtir. KiĢi bu ciddi süreç 

sonunda tedavi edilmesi çok güç sonuçlar doğurabilir. Bu sonuçlar arasında duygusal 

tükenmiĢlik, kronik rahatsızlar olabilir. ĠĢ-aile çatıĢmasının ailevi sonuçlarına 

baktığımızda, kiĢi ailesi ile vakit geçirme konusunda sıkıntılar yaĢayabilmektedir. Bu 

durum sonunda ise aile fertlerinden gördüğü olumlu duygular yerini olumsuz 

duygulara bırakabilmektedir. Bu ise kiĢinin aile rolü performansında düĢüĢe neden 

olabilmektedir. Ardı ardına gelen bu olumsuzluklar bireyin aile yaĢamından aldığı 

tatmin seviyesinin azalmasına neden olabilecektir. Son olarak kiĢinin iĢ-aile 

çatıĢması yaĢaması onun iĢinde de birtakım olumsuz durumlara yol açabilecek ve 

kiĢiyi iĢten ayrılmaya kadar sürükleyebilecektir. KiĢinin iĢinde oluĢan stres ortamı 

onun örgüte bağlılığını da etkileyebilecektir. Örgüt bağlılığı azalan birey ise iĢ 

tatmini konusunda olumsuzluk yaĢayabilecektir. 
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1.8.1. Birey Ġle Ġlgili Sonuçlar 

Yoğun iĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢması nedeniyle yaĢanan doyumsuzluk ve 

yoğun stres, birey üzerinde tatminsizlik, mutsuzluk, hayal kırıklığı ve isteksizlik 

hallerine neden olmaktadır. Bu durum, bireyin hayatına etki etmeye baĢlar ve hayat 

tatminin azalmasına neden olur. Bireyin çevresi ailesi ve arkadaĢlık iliĢkileri olumsuz 

etkilenmekte, sonuç olarak kiĢinin fiziksel ve psikolojik sağlığı bozulmaktadır 

(Çarıkçı ve Çelikkol, 2009: 156). Birey bu sebeplerden dolayı aile içi huzursuzluklar 

yaĢamaya baĢlar. 

 

Stres, iĢ-aile çatıĢmasının bireysel boyutta neden olduğu etmenlerden biri olarak ele 

alınmaktadır. Rol çatıĢması, rollerin karıĢması ve herhangi bir rolden kaynaklanan 

aĢırı yük insan sağlığında strese neden olan kronik sebeplerdendir (Aytaç, 2001: 32). 

ÇalıĢanın maruz kaldığı stres, kaygıya, iĢ tatminsizliğine, fiziksel, duygusal ve 

zihinsel yıkım olarak ifade edilen tükenmiĢliğe neden olmaktadır. ĠĢ-aile çatısmaĢı 

literatürde genellikle yayılmacı modeli savunmaktadır. Bu modele göre, bireyin 

evinde hissettiği stres iĢ alanına yayılır ve iĢyerindeki davranıĢlarını etkiler. Bu da 

kiĢide sağlık problemleri çıkmasına neden olmaktadır. Organizasyonlar iĢ-aile 

çatısmasını azaltmak için tedbir almazlarsa, bu durum iĢyerinde verimliliği, kârlılığı 

ve örgütsel bağlılığı negatif etkiler. Literatürde iĢ-aile rol çatısmasıyla stres arasında 

pozitif bir iliĢki olduğu sonucunu ortaya koyan birçok çalıĢma bulunmaktadır 

(Bragger vd., 2005: 320, Efeoğlu ve Özgen, 2007: 241). 

 

Tablo 1.3. ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının Nedenleri, Sonuçları ve ÇatıĢmaya Yönelik Olası Müdahale 

Yöntemleri 

ĠĢ-Aile ve Aile-ĠĢ ÇatıĢmasının 

Nedenleri ve Belirleyicileri 

-Çocukların yaĢları 

-Kariyer odaklılık 

-Çocuk bakımı ile ilgili düzenlemeler 

-BaĢa çıkma stratejileri 

-Eğitim düzeyi 

-EĢin çalıĢma durumu 

-Bireyin ailesinin katılımı 

-Bireyin eĢinin ailesinin katılımı 

-Aile desteği 

-Cinsiyet 

-ĠĢ güven(siz)liği 

ĠĢ-Aile ve Aile-ĠĢ ÇatıĢmasının 

Sonuçları 

-ĠĢe devamsızlık 

-Alkol tüketimi 

-Kandaki kolesterol düzeyinde 

bozulmalar 

-Kariyer/iĢ tatmini 

-Depresyon 

-Duygusal tükenme 

-Amaçlara ulaĢma 

-Mutluluk 

-Yüksek tansiyon 

-ĠĢten ayrılma niyeti 

ĠĢ-Aile ve Aile-ĠĢ ÇatıĢmasına Olası 

Müdahale Yöntemleri 

-Aktif rehberlik 

-Sınırsal esneklik 

-Çocuk bakımı yardımı 

-SıkıĢtırılmıĢ iĢ haftası 

-BaĢa çıkma stratejileri 

-Bakmakla yükümlü olunan kiĢilere 

yardım planları 

-YaĢlı bakımı danıĢmanlığı 

-ÇalıĢanlara yardım programları 

-ÇalıĢanları iĢ-aile çatıĢması konusunda 

eğitme 
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-ĠĢ tatmini 

-YaĢam tatmini 

-Ruh hali 

-Olumsuz duygulanım 

-Düzensiz nöbetli iĢler 

-Çocuk sayısı 

-Örgüt kültürü 

-Örgütün iĢ dıĢı yaĢama verdiği destek 

-EĢin iĢ-aile çatıĢması yaĢama durumu 

-Algılanan kontrol 

-Amaçlar doğrultusunda algılanan 

ilerleme 

-ĠĢ programının algılanan esnekliği 

-Öncelikler 

-Rol karmaĢası 

-Rol çatıĢması/gerilimi 

-AĢırı rol yükü 

-Öz saygı 

-EĢin desteği 

-Stres düzeyi 

-Amirin desteği/Amirle iliĢkiler 

-ĠĢteki çalıĢma süresi 

-A tipi kiĢilik özellikleri 

-ĠĢ etiği 

-ĠĢ baskısı 

-Bireyin iĢe katılımı 

-EĢin iĢe katılımı 

 

 

-ĠĢle ilgili anksiyete bozuklukları 

-ĠĢe katılım 

-YaĢam tatmini 

-Kayıp iĢ günleri 

-Evlilik tatmini 

-Örgütsel vatandaĢlık 

-Örgütsel bağlılık 

-Genel performans 

-Ebeveynlik tatmini 

-Fiziksel tükenme 

-Fiziksel sağlık sorunları 

-Psikolojik sorunlar 

-ÇalıĢanın veriminde düĢüĢ 

-Somatik Ģikayetler 

-Sorunların bir yaĢam alanından 

diğerine taĢınması 

-Stres düzeyi 

-ĠĢe geç kalma 

-Yüksek çalıĢan devir hızı/ ÇalıĢanları 

elinde tutma 

 

 

-Ailede hastalık ortaya çıktığında izin 

verme 

-Esnek çalıĢma saatleri 

-Ġçinde bulunulan durumların bireysel 

olarak ayarlanması 

-BütünleĢme müdahaleleri 

-ĠĢ tasarımı 

-ĠĢ rotasyonu 

-ĠĢ paylaĢımına iliĢkin düzenlemeler 

-Örgüt kültüründe değiĢimler 

-Yarı zamanlı iĢe dönüĢ opsiyonları 

-Yarı zamanlı iĢ programları 

-Kaynak ve yönlendirme hizmetleri 

-Hasta çocuklara bakım opsiyonları 

-Destek grupları 

-Tele çalıĢma- Evden çalıĢma 

-ĠĢ programlarına iliĢkin geçici 

ayarlamalar 

-Sağlık programları 

-ĠĢ-aile koordinatörü 

-ĠĢ-aile bildirileri 

-ĠĢ-aile yönetimi eğitimleri 

-ĠĢ-aile seminerleri 

 

 

Kaynak: Madsen SR (2001) Work and Family Conflict: A Review of the Theory and Literature, 

Academy of Human Resource Development Conference Proceedings (Symposium 22), Tulsa, 

Oklahoma. 

 

Tablo 1.3‟te görüleceği üzere, iĢ-aile çatıĢması birçok nedenden kaynaklanmaktadır. 

Bireyin sahip olduğu çocuk sayısı, çocukların bakımı, çocukların yaĢları bunlardan 

bir tanesidir. Eğer bireyin sahip olduğu çocuk sayısı birden fazla ve yaĢları küçük ise, 

erkek veya kadın farketmeksizin sorumluluk almalıdırlar. Kadın ücretsiz izin hakkını 

kullansa bile izin hakkı dolduğunda çocuğunun bakımı konusunda birinden yardım 

alması gerekecektir. Çocukların bakımı ile ilgili örgüt birtakım çözüm yollarına 

gidebilir. Çocukların bakımı konusunda çalıĢanlara destek verebilir.   Stresli bir 

ortam oluĢarak kiĢiyi belkide iĢe devam konusunda sıkıntılara sokacaktır. Kadın ya 

da erkek farketmeksizin rol karmaĢası yaĢayabilecektir. Böyle bir durumda çalıĢanın 

aklı sürekli evinde, çocuğunda olacak ve iĢ-aile çatıĢması yaĢaması kaçınılmaz bir 

hal alacaktır. Günümüzde kadınların istihdam oranı oldukça artmıĢtır. Kadın erkek 
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aynı anda çalıĢan ailelerde eĢlerin birbirine olan tutumları oldukça önemlidir. 

Birbirine destek olan ebeveynlerde evlilik tatmini de artacaktır. Tüm bunların 

yanında iĢte çalıĢma süresi, vardiyalı çalıĢma düzeni, düzensiz çalıĢma saatleri de iĢ-

aile çatıĢmasını derinden ve olumsuz etkileyen faktörlerin baĢında gelmektedir. 

AraĢtırmanın uygulama kısmını oluĢturan kabin memurlarının çalıĢma Ģekilleri 

düzensiz çalıĢma saatlerine girmektedir. Bu çalıĢma saatleri günün herhangi bir 

saatinde olabilir. SHGM‟nin Uçucu Ekip UçuĢ Görev ve Dinlenme Süreleri ile 

Uygulama Esasları Talimatında bulunan UçuĢ süreleri aylık 110, üç ayda 300, yıllık 

1000 saati geçemez. Haftalık uçuĢ görev süresi 60 saattir 

(http://web.shgm.gov.tr/doc5/sht6arev06.pdf). Bu düzensiz çalıĢma saatleri bireyler 

üzerinde olumsuz etki yaratabilmektedir. Sürekli düzensi çalıĢma saatlerine maruz 

kalan birey birtakım sağlık sorunlarıyla karĢılaĢabilmektedir. Bunların yanısıra, 

kurum içi eğitimler verilerek iĢ-aile çatıĢması konusunda bireylere destekler 

verilebilir. 

 

1.8.2. Aile Ġle Ġlgili Sonuçları 

ĠĢ-aile çatıĢmasının kiĢi ve ailesi üzerinde pek çok negatif etkisi bulunmaktadır. Bu 

etkiler arasında depresyon, fiziksel hastalıklar, sürekli Ģikayet hali, yaĢam tatmininin 

düĢmesi, aile yaĢamı kalitesinin bozulması ve kiĢinin enerjisinin düĢmesi sayılabilir. 

Ayrıca çocuklu ailelerde evlilikte daha fazla baskı hissedildiği ve buna bağlı olarak 

stresin arttığı ve yaĢam tatmininin azaldığı bilinmektedir  (Yurttagül, 2016: 20). Aile 

tatmini olumsuz etkilenen, stres altında yaĢayan, sağlık problemleri artan bireyin 

yaĢam tatmini de olumsuz etkilenecektir. 

 

Birey yaĢadığı çatıĢma sonrasında yaĢayacağı psikolojik sonuçların etkisiyle aile 

yaĢam sahası ile ilgili sorumluluklarını yerine getiremeyecektir. Bu sorumlulukları 

yerine getirememesi, kiĢinin bazen mevcut psikolojik durumundan, bazen de mevcut 

psikolojik durumundan kaynaklanan yorgunluktan kaynaklanabilmektedir (Boyar 

vd., 2003: 183). 

 

http://web.shgm.gov.tr/doc5/sht6arev06.pdf
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1.8.3. Örgüt Ġle Ġlgili Sonuçlar 

ĠĢ-aile çatıĢmasının sonuçlarından biri de iĢten ayrılma niyetidir. KiĢi iĢi ile ailesi 

arasında rol çatıĢması yaĢadığı zaman iĢinden ayrılmak istemektedir. Bu da 

genellikle cinsiyet bakımından düĢünüldüğünde kadınlarda daha fazla görülmektedir. 

ĠĢten ayrılma niyeti bir çalıĢanın bir organizasyondan ayrılmayı düĢünmesi veya 

planlamasını ifade eder. Ayrılma fikri veya düĢüncesi bir organizasyonu fiilen terk 

etme davranıĢından önce gelir. ÇalıĢanların bir organizasyonu terk etme niyetleri 

gönüllü olarak ayrılma kararını önceden haber verir (Yücel ve Demirel, 2013: 162-

163).  

 

ÇalıĢanların iĢe devam etmeleri yönetim araĢtırmalarının önemli konuları arasında 

yer almaktadır. ÇalıĢanların iĢten ayrılması ile ilgili problemler, iç müĢteri olan 

çalıĢanların davranıĢları ve bu davranıĢların iliĢkili olduğu faktörler araĢtırılıyor 

olmasına karĢın halen organizasyonlar için önemli bir problem sahası olmaya devam 

etmektedir (Porter vd., 1973: 603). Performans bakımından baĢarılı olan bir çalıĢanın 

iĢinden ayrılması yönetim tarafından istenmeyen bir durum olarak görülürken, iĢinde 

yeterince performans gösteremeyen bir çalıĢanın iĢinden ayrılma niyeti yönetim 

tarafından hoĢ karĢılanabilir. 

 

ĠĢten ayrılma niyetini iĢ-aile çatıĢmasının boyutları da etkilemektedir. Bu bağlamda 

çalıĢanlar üzerinde yaĢadıkları iĢ- aile çatıĢması ve aile- iĢ çatıĢması iĢ yaĢamlarında 

da etkili olmaktadır. ĠĢten ve aileden yansıyan sorunlar çalıĢanların davranıĢları 

üzerinde belirleyici rol oynayabilmektedir. ĠĢ-aile ve aile iĢ çatıĢmasının çalıĢanların 

iĢten ayrılma niyeti üzerinde de etkileri olduğu düĢünülmektedir. ÇalıĢanların iĢ ve 

aile kaynaklı yaĢadıkları stres iĢe devamlarını zorlaĢtırmaktadır (Turunç ve Çelik, 

2010: 215). 

 

1.9. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Konusunda Literatürde Yapılan ÇalıĢmalar 

ÇalıĢanların iĢ alanlarıyla, aile alanları arasındaki etkileĢimler konusunda yapılan 

araĢtırmalar, sonuçları ile birlikte verilmeye çalıĢılacaktır. Yapılan araĢtırmalarda 

(Frone, Russell ve Cooper, 1992; Higgins ve Duxbury, 1992), çalıĢanların iĢ ve aile 
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alanlarındaki üstlendikleri farklı rollerin, onların iĢleri ile, iĢyerinde sergiledikleri 

tutumları ile çatıĢma Ģeklinde göz önüne serdikleri tespit edilmiĢtir. 

 

ĠĢ-aile çatıĢmasının kariyer tatmini, iĢ tatmini ve iĢ davranıĢları ile iliĢkisinin 

incelendiği bir çalıĢmada, 98 hemĢire araĢtırma konusu olmuĢtur. ÇalıĢmada, hem iĢ-

aile çatıĢması, hem de aile-iĢ çatıĢması ile iĢ tatmini arasında ters yönlü bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ-aile çatıĢması ile kariyer tatmini arasında ise herhangi bir 

iliĢkiye rastlanılamamıĢtır (Yüksel, 2005: 312). 

 

Kadınların aile ile ilgili sorumluluklarının erkeklere oranla daha fazla olması 

sebebiyle,  erkeklere göre daha fazla iĢ aile çatıĢması yaĢaması alan yazında birçok 

çalıĢmanın konusu olmuĢtur (Greenhaus vd., 1997; Fu ve Shaffer, 2001; 

Boloorizadeh , Tojari ve Zargar, 2013).  

 

Marshall ve Lang (1990: 132), 192 kadın üzerinde yaptıkları araĢtırmada, iĢ-aile 

çatıĢmasının depresyon ile doğru yönde, yaĢam tatmini ile ters yönde iliĢkili 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Birey, iĢi ve ailesi ile ilgili sorumluluklarının arasında 

kaldığında, bu iki alan arasında daha fazla çatıĢma yaĢayacaktır. Bu çatıĢma mutsuz 

olma durumunu da beraberinde getirecektir. Yani iĢ-aile çatıĢması arttıkça, iĢ stresi 

de artacaktır. ÇalıĢanın baĢta ailesi olmak üzere, iĢ alanı dıĢında bulunan tüm 

faktörler iĢ stresi yaĢamasına neden olacaktır. Yapılan baĢka bir araĢtırmada, iĢ-aile 

çatıĢmasının yaĢam tatminini azalttığı, aile-iĢ çatıĢmasının ise iĢ tatminini azalttığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Öcal 2008: 10). 

 

Karaca ve Dede (2017: 156), yaptıkları çalıĢmada kamu kurumlarındaki kadın 

çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması ile yaĢam doyumları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre, çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması yaĢam doyumları 

üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. Yani iĢ-aile çatıĢması arttıkça, yaĢam doyumu 

azalmaktadır.   

 

Efeoğlu (2006: 114), ilaç sektöründe 162 kiĢi üzerinde bir araĢtırma yapmıĢtır. 

AraĢtırmasında, iĢ-aile yaĢam çatıĢmasının iĢ stresi, iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkilerini tespit etmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, iĢ-aile yaĢam 
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çatıĢması ile iĢ stresi ve iĢ-aile çatıĢması ile iĢ stresi arasında orta düzeyli ve olumlu 

iliĢkiler bulunmaktadır. Yani iĢ-aile çatıĢması arttıkça, iĢ stresi de artmaktadır. ĠĢ-aile 

çatıĢması ile iĢ tatmini arasında düĢük düzeyli ve olumlu bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Yani iĢ-aile çatıĢması arttıkça iĢ tatmini artmaktadır. Buna rağmen aile-iĢ çatıĢması 

ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Yine iĢ-aile çatıĢması ile 

örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanılamamıĢtır (Efeoğlu, 2006: 126). 

 

Wayne, Musicca ve Flesson‟un yaptığı çalıĢmada, iĢ-aile çatıĢması ile iĢ tatmini 

arasında negatif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Yine aynı araĢtırmada aile-iĢ çatıĢması 

ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir (Wayne, 

Musisca ve Fleeson, 2004: 108). Aryee ve arkadaĢları ise, iĢ-aile çatıĢması ile iĢ 

tatmini arasında iliĢki olmadığını ileri sürmektedirler. Fakat iĢ-aile çatıĢmasının 

boyutlarından olan aile-iĢ çatıĢması ile iĢ tatmini arasında ters yönlü bir iliĢki 

bulunduğunu tespit etmiĢlerdir (Aryee, Luk ve Fields, 1999: 491). Yani aile-iĢ 

çatıĢması arttıkça, iĢ tatmini azalmaktadır. 

 

Türkiye‟deki konaklama iĢletmelerinden Alanya‟da bulunan dört ve beĢ yıldızlı 

onbeĢ otelin üst yönetim çalıĢanları üzerinde yaptıkları çalıĢmada Burke, Koyuncu ve 

Fiksenb (201: 39), iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması ve sonuçlarını incelemeyi 

amaçlamıĢlardır. Sonuçlar,  iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması arasında anlamlı ve pozitif bir 

iliĢki olduğunu göstermiĢtir. Üst yönetim kademelerinde çalıĢanların, iĢ-aile ve aile-

iĢ çatıĢmasını alt kademedekilere göre daha fazla yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. 

 

Düzensiz çalıĢma saatlerinin iĢ-aile çatıĢmasına neden olduğunu öngören çalıĢmalar 

da bulunmaktadır (Adkins ve Premeaux, 2012; Mcnamara ve diğerleri, 2013; Gamor, 

Amissah ve Boakye, 2014). Bu bilgi ıĢığında, düzensiz çalıĢma saatlerine sahip turist 

rehberlerinin iĢ-aile çatıĢmasının, iĢte ayrılma niyetine etkisini inceleyen Acun, iĢ-

aile çatıĢmasının iĢten ayrılma niyetini artırdığı sonucuna varmıĢtır (2016:105). 

 

Sosyal desteğin iĢ-aile çatıĢaması üzerindeki etkilerinin araĢtırıldığı bir araĢtırmada, 

sosyo-demografik değiĢkenlerin (cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, sektörde ve kurumda 

çalıĢma süresi, çocuk sayısı gibi) çalıĢanların algıladıkları iĢ-aile çatıĢması, örgütsel 

aile desteği, yönetici desteği, çalıĢma arkadaĢlarının desteği ve eĢin desteği 
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düzeylerinde anlamlı farklılıkların olup olmadığına bakılmıĢtır. ÇalıĢmanın sonucuna 

göre, sosyal destek iĢ-aile çatıĢmasını azaltmaktadır. Bunlardan en önemlisi ise 

yönetici desteğidir. Yöneticilerin, çalıĢanların iĢi ve aile yaĢamları arasında denge 

kurmalarına yardımcı olmaları, anlayıĢlı tutum sergilemeleri çalıĢanların iĢ-aile 

çatıĢması düzeyinde azalmaya neden olmaktadır (Karaca, 2016: 95). Sonuç olarak, 

eĢin desteği, yöneticilerin desteği, aile desteği ve çalıĢma arkadaĢlarının desteği iĢ-

aile çatıĢmasını azaltmaktadır. 

 

Aras ve Karakiraz, doktora yapan 112 araĢtırma görevlisi üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada, araĢtırma görevlilerinin zaman temelli iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve 

düĢük baĢarı hissine etkisini araĢtırmıĢlardır. Zaman temelli iĢ-aile çatıĢmasında en 

önemli unsur zamanın kısıtlı olmasıdır (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). ĠĢ ile ilgili 

sahip olunan sorumluluklar nedeniyle aile yaĢantısına vakit yetiĢtirilemiyorsa zaman 

temelli iĢ-aile çatıĢması yaĢanıyor demektir. ÇalıĢmada, zaman temelli iĢ-aile 

çatıĢması ile düĢük baĢarı hissi arasında bir iliĢki bulunamamıĢtır. Buna rağmen, 

zaman temelli iĢ-aile çatıĢmasının ve düĢük baĢarı hissinin, iĢ tatmini üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Zaman temelli iĢ-aile çatıĢması ve 

düĢük baĢarı hissi, iĢ tatminini artırmaktadır (Aras ve Karakiraz, 2013: 7-8). 

 

Bazı çalıĢmalar kariyer ile ilgili değiĢkenlerin (kariyer bağlılığı, kariyer ilerlemesi, 

kariyer tatmini gibi) iĢ-aile çatıĢmasını etkileyip etkilemediğini ortaya koymaktadır. 

Tenbrunsel vd. (1995: 233), iĢ-aile çatıĢması ile kariyer bağlılığı arasında negatif bir 

iliĢki olduğu sonucuna varmıĢtır. Yine Stroh vd., iĢ-aile çatıĢmasının kariyer 

ilerlemesini olumsuz etkilediği sonucuna varmıĢtır (Stroh, Brett ve Reily, 1996: 99). 

 

Günümüzde artan iĢyükü ile birlikte iĢgörenler, iĢleri ile ilgili birçok sorumluluğu da 

almak zorundadırlar. Bu artan iĢyükü çalıĢanda, bir süre sonra, iĢi ve ailesi arasında 

bir çatıĢma meydana getirmektedir. ĠĢ-aile çatıĢması, çalıĢanın yaĢam kalitesini, iĢ 

tatminini, kariyer tatminini etkileyecektir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ ve KARĠYER TATMĠNĠ KAVRAMLARI 

Bu bölümde iĢ tatmini ve kariyer tatmini kavramları üzerinde durulmaktadır. Ayrıca, 

iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve kariyer tatmini üzerindeki etkisi açıklanmaya 

çalıĢılacaktır. 

 

2.1. ĠĢ Tatmini Kavramı 

ĠĢ tatmini konusunun son yıllarda önem kazanmasının sebebi, örgütlerde insan 

unsurundan kaynaklanan sorunların giderek artması ve bu sorunları ortadan kaldırma 

amacının araĢtırılmasıdır. ÇağdaĢ yönetim anlayıĢı, çalıĢanların bütün çabasını ortaya 

koyacak biçimde motive edilmesi ve çalıĢanın yaptığı iĢten en yüksek maddi-manevi 

tatmini sağlayabilmesi, onun baĢarısının örgüte olan katkısının değerlendirilmesini 

yansıtmaktadır (ġahal, 2005: 49). 

 

Hoppock, 1935 yılında yayınladığı “ĠĢ Doyumu” isimli eserinde iĢ doyumunu; 

“bireyin dürüstlükle -ben iĢimden memnunum- Ģeklinde söylemesine neden olan, 

psikolojik, fizyolojik ve çevresel faktörlerin bileĢimi” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Bu 

nedenle iĢ tatmini bir bireyin iĢ çevresini değerlendirmesinin sözlü bir ifadesi 

Ģeklinde ifade edilmektedir (Ganguli, 1994: 15). 

 

1958 yılından beri iĢ tatmini ile ilgili birçok araĢtırma yapılmıĢ, ancak bu kavramın 

kesin bir tanımı yapılamamıĢtır. Locke‟ye göre konu ile ilgili yapılan araĢtırmaların 

çoğu yetersiz, tekrar niteliğinde araĢtırmalardır. Gerçekte 1930‟lara kadar iĢ 
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tatmininin nedenleri ve içeriği ile ilgili sistematik çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Locke, 

iĢ tatminini “kiĢinin iĢini ya da iĢ deneyimlerini değerlendirmesi sonucu hissettiği 

zevkli ya da olumlu duygusal durum” olarak tanımlamıĢtır  (Budak, 2006: 4). 

Davis (1984: 96); iĢ tatminini, kiĢilerin iĢlerinden duydukları memnuniyet ve 

memnuniyetsizlik olarak açıklamakta, iĢin özellikleriyle iĢgöreninin istekleri, 

beklentileri  birbirine uyum gösterdiği durumlarda iĢ tatmininin gerçekleĢebileceğini 

açıklamaktadır. 

 

ĠĢ tatmini, bireyin iĢinin tanımıyla ilgili sahip olduğu hisler, iĢ tatminsizliği ise 

bireyin iĢini yaparken Ģartlar veya çevre ile ilgili sahip olduğu hislerin bütünüdür 

(Herzberg, 1965: 395). 

 

Luthans (1995: 170), iĢ tatminini üç önemli boyutundan söz etmektedir. Bunlar: 

 ĠĢ tatmini, gözle görülemezdir, bir iĢ durumuna duygusal yanıttır, sadece ifade 

edilebilir. 

 ĠĢ tatmini, iĢten elde edilen gelirin ne Ģekilde kazanıldığının ve kazanılan bu 

gelirin bireylerin ihtiyaçlarının ne derecede karĢıladığının belirlenmesidir. 

 ĠĢ tatmini, birbiriyle ilgili çeĢitli durumları bir araya getirir. Bunlar; iĢin 

kendisi, ücret, terfi imkanları, yönetim tarzı, çalıĢma arkadaĢları v.b. gibi 

etkenlerdir. 

 

Kalite sistemlerinde “iç müĢteri memnuniyetinin ölçülmesi” istenmektedir. Örneğin; 

ISO/TS 16949 ve ISO-9000:2000 Kalite Sistem Standartlarında yılda en az bir kez 

çalıĢan memnuniyetinin ölçülmesi ve sonuçlarının  istatistiki olarak değerlendirilerek 

sürekli iyileĢtirilmesi istenmektedir. Ancak, mutlu çalıĢanlarla müĢteri 

memnuniyetinin sağlanabileceği düĢünülmektedir. ĠĢ tatmini olmayan çalıĢan için; 

örgüt amaçlarının ve müĢterisinin memnuniyeti onun için önem arz etmez. Bu 

nedenle, iĢ tatmininin sağlanması müĢterilerin memnuniyeti için de önemlidir 

(Budak, 2006: 9). 
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ġekil 2.1. ĠĢ tatmini Modeli 

Kaynak:Feldman DC, ARNOLD HJ (1983) Managing Individual And Group Behavior In 

Organizational, (McGraw-Hill), s.199. 

 

ġekil 2.1‟e göre, Feldman ve Arnold, çizmiĢ oldukları bu modelde kiĢilerin 

iĢlerinden tatmin olup olmadıklarını değerlendirmiĢlerdir. ĠĢ tatmini kiĢilerin iĢten 

aldıkları haz ile gerçekte olan durum arasındaki farktır (Locke, 2001: 195). Bireyin 

iĢten beklediği iĢten aldığından az ise tatminsizlik oluĢacaktır. Bazı durumlarda ise iĢ 
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kiĢiye beklediğinden fazlasını sunabilir. Böyle bir durumda ise iĢ tatmini boyutu 

artacaktır.  

 

ÇalıĢanlar fizyolojik ihtiyaçları (güvenlik, ait olma, sevme/sevilme) karĢıladıktan 

sonra ücret, terfi, iĢin kendisi gibi bazı faktörleri de karĢılamak isteyeceklerdir. 

Böylece birey, ne kadar çok faktörü karĢılayabilirse o kadar tatmin olmuĢ 

sayılacaktır. 

 

2.2. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

ĠĢ tatminini etkileyen öğeleri analiz etmek için, çalıĢanların iĢlerine karĢı olan duygu 

ve düĢüncelerini analiz etmek yararlı olabilir. ÇalıĢanların tatmin olmaları veya 

olmamalarının nedenleri değiĢiktir. Bazı yazarlar ve araĢtırmacılar iĢ tatminini 

etkileyen faktörler üzerinde farklı görüĢler önermiĢlerdir. Bu yazarlardan, Herzberg, 

Mausner, Peterson ve Capwell (1957: 196); cinsiyet, eğitim ve yaĢın iĢ tatminini 

etkileyen önemli faktörler olduğunu söylemiĢlerdir. Smith ise (1969: 194); girdi, 

eğitim, iĢ kullanımı, refaha ve çöküĢe yönelik toplum Ģartlarının da önemli faktörler 

olduğunu belirtmektedir. Deci ve arkadaĢları ise (2001: 935), daha fazla ücret, 

değiĢen iĢ, otonomi, karar verirken ve amaç belirlerken daha fazla katılımın daha çok 

memnuniyete neden olacağını belirtmektedir. 

 

2.2.1. ĠĢ Tatminini Etkileyen Örgütsel Faktörler 

ÇalıĢanlarda iĢ tatmini oluĢabilmesi için iĢletmelerin iç müĢterisi olan çalıĢanlarına 

her anlamda motive edici bir ortam oluĢturmaları gerekmektedir. ĠĢ tatminini 

etkileyen örgütsel faaliyetleri genel olarak iĢin niteliği, yöneticinin özellikleri, 

çalıĢma ortamı, ücret ve terfi sitemi ve çalıĢma arkadaĢları olarak sıralamak 

mümkündür. 

 

2.2.1.1. ĠĢin Niteliği 

ĠĢin içeriği iĢ tatmini açısından büyük önem taĢımaktadır. Bireyin çalıĢırken iĢinden 

elde ettiği geri bildirim ve çalıĢırken sahip olduğu rahatlık iĢle ilgili iki önemli 

motivasyon kaynağıdır. Birey çalıĢırken iĢini iyi veya tam yaptığına dair duyduğu iki 

olumlu söz, onun için güdüleyici bir durum yaratır (Özkalp ve Kırel, 2011: 115). 
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Görevin iĢin bütününü kapsaması, çeĢitliliği, anlamlılığı, sorumluluk gerektirmesi, 

bireyin özellik ve yeteneklerine uygun olması, ilgi çekici ve yenilikçi olması, 

öğrendiklerini ve yeteneklerini kullanma olanağı vermesi, yaratıcılık istemesi iĢ 

tatminini etkilemektedir. ÇalıĢanlar monoton, sıradan ve sıkıcı bir iĢ yerine, 

kendilerini zorlayabilecek olan iĢleri seçmektedirler (Somuncuoğlu, 2013: 67). 

ÇalıĢan, gösterdiği olumlu davranıĢlar karĢısında, takdir edilme veya ödüllendirilme 

beklentisi içerisinde olacaktır. Diğer bir beklenti ise, çalıĢanların iĢ iliĢkilerinde eĢit 

bir Ģekilde muamele görme arzusunda olduklarıdır. Bu anlayıĢ “eĢitlik teorisi” olarak 

adlandırılmaktadır. Diğer bir yaklaĢım ise, Edwin Locke tarafından geliĢtirilen “amaç 

teorisi” dir. Bu teori; organizasyonun amaçları ile kiĢinin belirlediği amaçlar 

arasındaki uygunluktur. Yöneticinin hedefi, amaç belirlemede astlarının da katkısını 

alarak bu uygunluğu sağlamaktır. Kısaca, çalıĢanların beklentileri ve algılamaları 

birbirinden farklı olduğundan ve farklı demografik özelliklere sahip olduklarından iĢ 

tatmin düzeyleri de birbirinden farklı olacaktır (Budak, 2006: 49-50). 

 

Yapılan bir araĢtırmaya göre örgütsel kıvanç, iĢ ve ücret tatmini, örgütsel bağlılık 

gibi boyutların kurumsal itibara etkisi ele alınmıĢtır. AraĢtırma sonuçları çalıĢanların 

en yüksek algıya sahip oldukları değiĢkenlerin örgütsel  kıvanç ve kurumsal itibarın 

iĢletme ile üretilen mal ve hizmetlerin çekiciliği boyutu olduğunu  göstermektedir. 

Bu sonuç çalıĢanların örgütlerinde bulunmak ve çalıĢmaktan dolayı  kıvanç 

duyduklarını, iĢletmelerinin iyi bir imaja sahip olduklarını düĢündüklerini, üretilen  

ürünleri kaliteli ve çekici bulduklarını  göstermektedir (Çekmecelioğlu ve Dinçel , 

2014: 88-89). 

 

2.2.1.2. Yöneticinin Özellikleri 

Günümüzde iyi bir yönetici çok yönlü düĢünebilmeli, risk, sorumluluk ve 

ödüllendirme arasında denge kurabilmelidir. ĠĢgörenlerin kendi yeteneklerini 

kullanabileceği bir çalıĢma ortamının yaratılması, daha fazla bilgilenme, daha etkin 

iletiĢim, baĢarıların  rekabetçi bir ortamda ödüllendirilmesi, yöneticilerin 

çalıĢanlarına yönelik takdirlerinin sık ve adil olması çalıĢanların yaratıcı olmasına ve 

yüksek düzeyde tatmine sahip olmalarına sebep olmaktadır. Yöneticinin iĢgörenin 

tatmininde önemli bir rolü vardır (Somuncuoğlu, 2013: 64). Yöneticilerin personel 

iliĢkilerini desteklemesi, çalıĢanlarına karĢı olumlu tavırlar sergilemsi, çalıĢanların 
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yaptığı iĢten mutluluk duymasına, iĢine ve iĢyerine olan bağlılığın ve tatmin 

seviyesinin artmasına sebep olmaktadır. 

 

Her yaptığı denetlenen, kendi baĢına karar vermesine izin verilmeyen, 

davranıĢlarında serbest olmayan astlar zamanla iĢ tatmininden uzaklaĢmaktadırlar. 

Özellikle otokratik bir yönetim tarzı benimsemiĢ yöneticilerle çalıĢan astların iĢ 

tatmin düzeyleri daha düĢük seviyelerde olabilecektir (Doruk, 2008: 98). 

 

Bir havacılık sektörü Ģirketinde yapılan bir araĢtırmada (Suntur, 2012: 17), yönetim 

anlayıĢını çalıĢanların motive olması ve iĢten elde ettikleri tatmine göre 

Ģekillendirmenin her zaman doğru sonuca ulaĢtırmayacağı sonucuna varılmıĢtır. Bu 

yöntemin yerine (Suntur, 2012: 18);  

 

 ÇalıĢanlar ve iĢler gruplandırılarak hangi nitelik grubuna ait çalıĢanın hangi 

tip görevlerde daha yüksek motivasyon ve iĢ tatminine sahip olduğunun 

belirlenmesi,  

 ĠĢ çeĢitlendirmesi ile belli nitelik gruplarınca düĢük motivasyon ve iĢ 

tatminine sahip görevlerin tekrar değerlendirilmesi,  

 Belli nitelik grubundaki çalıĢanların belirli görevlerde istihdam edilmesi,  

 ĠĢin niteliğine göre belirli profilde personel istihdam edilmesi gibi stratejilerin 

uygulanması ile her departmana ve her departmanda çalıĢan farklı nitelik 

gruplarına durumsal yönetim uygulamaları yapılmasının mümkün olabileceği 

vurgulanmaktadır. 

 

2.2.1.3. ÇalıĢma Ortamı 

ÇalıĢma ortamındaki ısı, havalandırma, nem, gürültü, ıĢıklandırma, iĢ yerinin 

temizliği, çalıĢma saatleri, çalıĢma araçlarının yeterliliği gibi unsurlar iĢ tatminini 

etkilemektedir. Uygun çalıĢma ortamı ve fiziksel rahatlık, hedeflere ulaĢmayı ve 

performansı kolaylaĢtırarak iĢ tatmini üzerinde olumlu etki yaratabilecektir (Aygün, 

2013: 10). ĠĢyeri her açıdan ergonomik bir yapıda olmalıdır.  

 

Bu nedenle iĢletmelerdeki fiziksel koĢulların çalıĢanların temposu ve isteğini 

arttıracak Ģekilde yapılması gerekmektedir. Bu koĢulların uygun olması çalıĢanların 
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moral düzeyini  etkileyeceği gibi, iĢletmeyle bütünleĢmesini ve dolayısıyla iĢ 

tatminini de arttıracaktır (Toprak, 2013: 58).  

 

2.2.1.4. Ücret ve Terfi 

Bireyin elde ettiği ücret iĢ tatmininde karmaĢık ve çok boyutlu bir özellik 

taĢımaktadır. Ücret, hem kiĢinin temel gereksinimlerini karĢılar, hem de bireyin üst 

düzey ihtiyaçlarını karĢılamada bir araçtır. ÇalıĢanlar aldıklara ücret hakkında 

kıyaslama yaparak yönetimin kendileri hakkında ne düĢündüğünü anlayabilirler. Ġyi 

bir ücret, iĢverenin kendisinden memnun düĢük ücret ise memnun olmadığını 

göstermektedir (Özkalp ve Kırel, 2011: 116). 

 

Ücretler yapılan iĢin miktarı ve niteliği ile orantılı olduğu kadar bireyin performansı 

ile de orantılı olmalıdır. Ücretin kiĢinin ihtiyaçlarını gidermekte yeterli olup 

olmaması iĢ tatminini etkilemektedir. Ayrıca prim ve ikramiye gibi çalıĢanı motive 

eden unsurların dikkate alınması oldukça önemlidir. Yapılan araĢtırmalarda ortaya 

çıkan önemli bir nokta ücretin salt olarak çalıĢan tatminini etkilemediği ancak 

çalıĢanların ücretlerini baĢka çalıĢanlarla kıyasladığında ortaya çıkan durumun kiĢide 

tatmin oluĢturup oluĢturmadığıdır.  Ücretin tatmin sağlaması ve dolayısıyla iĢ 

baĢarısını arttırması için bireyin beklentisine, performansına ve piyasa ücret 

sistemine dayalı olarak adil bir Ģekilde belirlenmesi gerekir  (Çelik, 2013: 94). 

 

Bunun yanında yapılan terfiler de iĢ tatminini etkilemektedir. Terfinin adil bir 

biçimde yapılması önemlidir. Terfiyi daha çok hakeden biri varken, haketmeyen 

birinin terfi etmesi çalıĢanlarda huzursuzluk yaratabilir. Kıdem sırasına göre 

terfilerin geçerli olduğu bir ortamda çalıĢanlar olumlu yönde etkilenmektedir ve buna 

bağlı olarak iĢ tatmini yükselmektedir. Ancak terfisini gösterdiği performansa göre 

alan bir çalıĢanın tatmin düzeyi, kıdeme göre terfi alan bir çalıĢandan daha yüksek 

olacaktır. Aynı Ģekilde maaĢına %10 artıĢ yapılan bireyin tatmin düzeyi %20 artıĢ 

olan bireyden daha düĢük olacaktır. Bu nedenle, idari (üst düzey) çalıĢanlarda terfi 

daha yüksek iĢ tatminlerine yol açarken, alt düzey çalıĢanlarda daha düĢük iĢ 

tatminine yol açmaktadır  (Özkalp ve Kırel, 2011: 116). 
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2.2.1.5. ĠĢ ArkadaĢları 

Bireyin birlikte olduğu gruptaki arkadaĢları da iĢ tatmininde önemli bir etkendir. 

Sıcak kanlı, çalıĢma arkadaĢlarını destekleyen bir iĢ grubunun çalıĢanların tatmini 

üzerinde orta düzeyde bir etkisi vardır. ÇalıĢma arkadaĢları bireye bir destek, 

rahatlama, tavsiye ve iĢ konusunda çeĢitli yardımlarda bulunması bu ortamda bireyin 

iĢ tatmini olumlu etkilenmektedir. Birey iĢini sevmese bile arkadaĢları nedeniyle 

iĢinden kopmak istemeyecektir. Olumlu çalıĢma arkadaĢları iĢ hayatından zevk 

duyulmasını sağlamaktadır. Eğer çalıĢma grubunuz bu özeliklerde değilse, iĢ hayatı 

ve iĢ tatmini olumsuz yönde etkilenmektedir (Özkalp ve Kırel, 2011: 117). ĠĢ 

arkadaĢı ile anlaĢamayan, özellikle aynı ortamı paylaĢan bireyler stres altına girecek, 

psikolojik olarak olumsuz etkilenecektir. 

 

2.2.2. ĠĢ Tatminini Etkileyen Bireysel Faktörler 

ĠĢ tatmini iĢin hem kendisi ile ilgili hem de çalıĢanın içinde bulunduğu sosyal çevre 

ile ilgilidir (Somuncuoğlu, 2013: 64). Bireyin kiĢilik özellikleri ile birlikte sosyal 

yaĢamı da iĢ tatminini etkilemektedir. Tekstil sektöründe çalıĢanlar üzerinde yapılan 

bir çalıĢmada Ģu sonuca varılmıĢtır; çalıĢanların yaratıcılık özelliklerini 

kullanamaması, iĢ tatmin düzeylerinde düĢüĢ yaĢamasına neden olmaktadır 

(Ġmamoğlu, Keskin, Erat, 2004: 175). 

 

2.2.2.1. Cinsiyet 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda, cinsiyet faktörünün iĢ tatmini üzerinde önemli bir 

etken olduğu görülmektedir. AraĢtırmalar sonucunda, kadınların erkeklere göre daha 

tatminkâr olduğu görülmektedir. AraĢtırmalara göre; kadınlar erkeklere göre daha az 

ücret aldıkları, ilerlemeleri için daha az fırsat olduğu ve profesyonel geliĢim 

kaynakları daha sınırlı kullanım hakları olduğu halde erkeklere oranla daha yüksek 

tatmin düzeyi ifade etmektedir (Günbatan, 2006: 56). Bunun sebeplerinden biri ise 

ülkemizde genellikle evin geçimini sağlamak erkeğin sorumluluğu altında gibi 

görünmektedir. 

 

ÇalıĢanların iĢ tatmini düzeylerini açıklayan bir araĢtırmaya göre (Efeoğlu, 2006: 

30),  çalıĢanların çalıĢtıkları iĢle ilgili beklentilerine göre Ģekillendiği, erkek ve kadın 
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çalıĢanların  iĢe yönelik beklentilerinin farklı olması nedeniyle iĢ doyum düzeylerinin 

anlamlı Ģekilde farklılaĢacağı varsayımından hareketle, bazı çalıĢmalarda çalıĢanların 

iĢ tatmini düzeylerinin cinsiyetlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

araĢtırılmaktadır. ÇalıĢanların iĢ tatmini ile ilgili yapılan çalıĢmaların büyük bir 

bölümü erkek ve kadın çalıĢanlar arasında iĢ doyumu açısından anlamlı farklılıklar 

olduğunu ortaya koymaktadır. AraĢtırma bulguları kadın çalıĢanların erkek 

çalıĢanlardan daha yüksek düzeyde iĢ tatminine sahip olduğunu göstermektedir. Bu 

farklılık özellikle düĢük eğitim düzeyine sahip çalıĢanlar arasında daha anlamlıdır. 

  

Long‟un (2005), bu duruma yönelik olarak geliĢtirilen açıklamaları Clark‟tan (1997) 

aktardığı kadarıyla, bu durumun nedenlerinden birisi erkek çalıĢanların sosyal 

rollerinin gereği olarak bir iĢte çalıĢmaya kadınlara göre daha fazla ihtiyaç 

duymalarıdır. Buna bağlı olarak, erkek çalıĢanlar iĢ doyumu düzeylerinin düĢük 

olduğu durumlarda dahi daha iyi bir alternatif bulamadıklarında mevcut iĢlerinde 

çalıĢmaya devam etmeleridir. BaĢka bir açıklamaya göre ise erkek ve kadın 

çalıĢanların  iĢ tatmin düzeylerindeki farklılaĢma kadın ve erkek çalıĢanların iĢleriyle 

ilgili farklı beklentiler içerisinde olmalarıdır. Erkek çalıĢanlar iĢ dünyasının kendileri 

için yarattığı avantajlara bağlı olarak daha fazla ödüllendirme, yetkilendirme ve terfi 

beklemektedirler. Kadın çalıĢanlar bu yönde fazla beklentiler içerisinde olmadıkları 

için iĢ tatmin düzeyleri de erkek çalıĢanlara göre daha yüksek olabilmektedir. Ancak, 

Ģunu belirtmek gerekir ki, kadınların eğitim düzeyleri yükseldikçe, iĢ dünyasında 

kadın çalıĢanlara tanınan fırsatlar arttıkça, erkek ve kadın çalıĢanların performansları 

tarafsız olarak benzer performans ölçütlerine göre değerlendirildikçe kadınların iĢe 

yönelik beklentileri artabilir. Bunun sonucunda ise, kadın ve erkek çalıĢanlar 

arasındaki beklenti farklılıklarının iĢ tatmini üzerindeki etkileri farklılaĢabilir. 

 

2.2.2.2. YaĢ 

ĠĢ tatmini ile yaĢ arasında önemli bir iliĢki olduğu bilinmektedir. ĠĢlerinden daha çok 

beklentileri olan genç çalıĢanların iĢ tatminsizliği yaĢamaları olasılığı daha yüksek 

olurken, yaĢ ilerledikçe iĢ tatmini de artmaktadır. YaĢın ilerlemesiyle terfi 

olanaklarının artması, alınan ödüllerin çeĢitlenmesi de iĢ tatmini yaratılmasında 

önemli rol oynamaktadır (Kutlay, 2011: 24). 
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Yapılan araĢtırmalar yaĢ ve iĢ tatmini arasında genellikle olumlu bir bağıntı olduğunu 

göstermiĢtir. Buna göre yaĢ arttıkça kiĢilerin iĢlerinden daha fazla tatmin olduğu 

söylenebilir. Bunun nedeni, deneyim nedeniyle uyumun artması olabilir. Herzberg ve 

arkadaĢlarının yapmıĢ olduğu çalıĢmaya göre yaĢ, iĢ deneyimi ve iĢ tatmini iliĢkisi U 

grafiği biçimindedir. Böyle bir iliĢkiye göre, çalıĢanların 25 yaĢ ve öncesi ile 45 yaĢ 

ve sonrasında iĢ tatmin düzeyleri yükselmektedir. “ĠĢ tatmini iĢe giriĢte yüksektir, 

sonra düĢmeye baĢlar, iĢteki kariyer yükseldikçe tatmin düzeyi yeniden artmaya 

baĢlamaktadır (Çelik, 2013: 89). 

 

ġekil 2.2. ĠĢ tatmini ve YaĢ DeğiĢken ĠliĢkisi 

Kaynak: Organ DW, Hamer WC (1982) Organizational Behavior,  s.290. 

 

ġekil 2.2‟de görüldüğü üzere, iĢ tatmini demografik faktörlerden biri olan yaĢtan 

etkilenmektedir. Burada yaĢ olgunlaĢtıkça iĢin oturması, kiĢinin kendini geliĢtirmesi 

gibi nedenlerden dolayı iĢ tatmini olumlu etkilenmektedir. Özeliikle 40-45 yaĢ 

arasında iĢ tatmini en üst seviyeye çıkmaktadır. AraĢtırmanın uygulama kısmını 

oluĢturan kabin memurlarından 40 yaĢ üstü kabin amirleriyle yapılan görüĢmeler 

sonucunda iĢlerini sevdikleri, iĢ tatminlerinin üst seviyelerde olduğu 

gözlemlenmiĢtir.  
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2.2.2.3. Meslek/Statü 

KiĢinin meslek ve iĢ konumu da iĢ tatmin düzeyini önemli derecede etkilemektedir. 

Meslek seçimi bireyin yaĢamı boyunca aldığı en önemli kararlardan biridir. 

Bireylerin sahip olduğu mesleklerinin yaĢamlarının diğer alanlarında da büyük etkisi 

olduğu belirlenmiĢtir (Aygün, 2013: 16). 

 

Efeoğlu‟na göre (2006: 32) çalıĢılan  iĢletmenin büyüklüğü ve çalıĢanların sözkonusu 

iĢletmelerdeki konumlarına bağlı olarak da iĢ tatmin düzeyleri açısından farklılıklar 

olabilmektedir. Buna göre, küçük ölçekli iĢletmelerde çalıĢan bireyler, bu 

iĢletmelerde terfi olanaklarının kısıtlı olduğu düĢüncesi ile herhangi bir beklenti 

içerisine girmeyecek, iĢ tatmin düzeyi de olumsuz yönde etkilenmeyecektir. Öte 

yandan, çalıĢtıkları iĢletmelerde geçici ya da dönemsel olarak değil daimi kadrolarda 

çalıĢanlar genellikle diğer çalıĢanlara göre daha fazla iĢ tatmini düzeyine sahiptirler. 

Bu durum, söz konusu çalıĢanların ekonomik kaygılarıyla Ģekillenen beklentilerinin 

diğer çalıĢanlara göre iĢ tatmini düzeylerinin daha az etkilenmesine bağlanabilir. 

 

Tablo 2.1. ÇalıĢanlar Arasındaki ĠĢ Tatmini ve Meslek Düzeyi Arasındaki ĠliĢki 

 

Kaynak: Vroom VH (1964) Work and Motivation, (John Willey and Sons Inc., New York), s.202. 

 

Tablo 2.1‟e göre, çalıĢanların iĢ tatmini ve meslek düzeyi arasındaki iliĢkinin 

araĢtırıldığı araĢtırmada, çeĢitli alanlarda çeĢitli meslek düzeyindeki kiĢilere iĢi ile 

ilgili tatmin derecesini belirleyen sorular sorulmuĢ ve birtakım cevaplar alınmıĢtır. 

Burada profesyonel olarak çalıĢan ekip %83 oranında çok tatmin olmuĢ, tatmin 
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olmuĢ seviyesindedir. Vasıfsız iĢçilerde ise bu durum %65 ile profesyonellerin 

altında kalmıĢtır. Dolayısıyla iĢ tatminini etkileyen faktörlerden eğitim durumu ve 

iĢin niteliği burada devreye girmekte ve kiĢinin iĢ tatmini seviyesini etkilemektedir. 

KiĢinin eğitim durumu arttıkça iĢinin niteliği de artmakta kiĢi Maslow‟un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi piramidinde piramidin en üstü olan kendini gerçekleĢtirme aĢamasına 

gelmektedir. Diğer grupta ise kiĢi vasıfsızdır. Ast üst iliĢkisi mevcuttur. Böyle bir 

durumda ise kiĢinin tatmin seviyesi düĢmektedir. 

 

2.2.2.4. Eğitim Düzeyi 

Eğitim, iĢ tatmininin en önemli faktörlerinden birisi olup, eğitim düzeyi, iĢgörenin 

tatmin düzeyini de etkilemektedir. Burada önemli olan, bilgi birikimi, çalıĢma 

değerleri, özlem düzeyleri, örgütsel beklentileri gibi faktörlerle yapılan iĢin sağladığı 

ortam ve olanaklar arasında dengenin bulunmasıdır. ĠĢ tatmini ile eğitim düzeyi 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırma sonuçları genellikle eğitim düzeyinin 

yükselmesi ile tatminin düĢeceği yolundadır. Bunun nedenlerinden biri bireyin 

eğitim düzeyinin artmasının onun beklentilerinin artmasına neden olmasıdır. Bir 

diğer neden de iĢgücü piyasasının durumudur. Yüksekokul olanaklarının çok geniĢ 

olduğu batı ülkelerinde, herkese eğitim düzeyine uygun iĢ düĢmemektedir. Teknik ve 

alt düzey iĢlerin de yapılması gerektiğinden üniversite mezunları iĢçi statüsü 

durumunda çalıĢmak zorunda kalacaklarından iĢ tatminleri olumsuz etkilenmektedir 

(Somuncuoğlu, 2013: 72). 

 

Eğitim seviyesi ile iĢ tatmini arasında ters orantı bulunmaktadır. Eğitim seviyesi 

düĢtükçe bireylerde iĢ tatmini artmaktadır. (Vollmer ve Kinney, 1955: 42, Gazioğlu 

ve Tansel, 2002: 10). 

 

2.2.2.5. KiĢilik 

ÇalıĢanın iĢinden beklentileri öncelikle kendi kiĢiliği ile ilgilidir. Temel kiĢisel 

özellikler, iĢ ve iĢ çevresinden beklentilerin nitelik ve niceliğinin öncelikli 

sınırlayıcısıdır. Bu nedenle iĢ tatminini etkileyen bireysel faktörlerden biri de 

çalıĢanın kiĢilik özellikleridir. Bu durum, çalıĢanların kendi kiĢilik yapılarına uygun 

iĢlerde mutlu olacaklarını ve iĢ tatmin düzeylerinin de bu doğrultuda artacağını 
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göstermektedir  (Çelik, 2013: 92). Bireylerin iĢ ve iĢ çevresinden beklentilerinin 

farklı olmasının en temel nedeni, kiĢilerin temel özelliklerinin birbirlerinden ayrı 

olmasıdır (Erdoğan, 1996: 234). 

 

Yüksek baskıcılık, dogmatizm ve düĢük özsaygınlık gibi kiĢilik niteliklerinin iĢ 

tatminine etkileri farklı farklıdır. Otoriter ve baskıcı kiĢiliğin iĢ tatminini azalttığı ve 

iĢ ortamında tatminsizlikten kaynaklanan çatıĢmaları artırdığı tespit edilmiĢtir. Diğer 

açıdan yeniliklere ve değiĢimlere karĢı kiĢilik yapısının da iĢ tatminini azalttığı, yine 

bireyin kendisine olan saygısının düĢük olmasının diğer bireyleri ve üstlerini 

saldırgan ve düĢman olarak- algılamasına yol açtığı ve iĢ tatminini azalttığı ortaya 

çıkmıĢtır. Yüksek özbenlik ve özgüven duygusunu geliĢtiren çalıĢanlar, bu 

özelliklerini daha aĢağı düzeyde geliĢtirenlerden daha çok tatmin sağlayabilmektedir 

(Toprak, 2013: 55). 

 

 Holland‟a (1996) göre yapılan iĢ ile kiĢilik arasında doğrusal bir iliĢki 

bulunmaktadır. Birey eğer kendine uygun iĢlere yönelirse baĢarısı yükselecektir. 

Bireyin değerleri, ihtiyaçları ve motivasyonunu içeren kiĢiliği iĢ çevresinde önemli 

bir etmendir. KiĢilik ile iĢ arasındaki uyum eksikliği memnuniyetsizlik oluĢturacak 

ve kiĢinin performansını azaltacaktır (Holland,1996: 397). Sinirli ve çevresine uyum 

sağlayamamıĢ kiĢiler daha sık iĢ tatminsizliği göstermektedir. Bu çalıĢanlar baĢkaları 

ile rahat iliĢki kuramamaktadır. ÇalıĢanların yaĢama bakıĢ açısı olumsuzdur. 

 

2.3. ĠĢ Tatmini ve ĠĢ Tatminsizliğinin Sonuçları 

ĠĢ tatminini etkileyen faktörler daha önce de incelendiği gibi bireysel ve örgütsel 

faktörler olmak üzere iki ana baĢlık altında toplamaktadır. Bu gibi faktörler 

çalıĢanların  iĢ tatmin düzeylerini etkilemektedir. Böylelikle çalıĢanlar yaptıkları 

iĢten ya tatmin olurlar ya da aksine iĢ tatminsizliği yaĢarlar.  

 

2.3.1. ĠĢ Tatmininin Sonuçları 

ÇalıĢan bireyler, yaĢamının önemli bir kısmını iĢyerinde geçirdiği için, bireyin iĢ ve 

çevresi tarafından karĢılanabilen ihtiyaç ve değerlerinin bir sonucu olan iĢ tatmini, 

bireyin fiziksel ve ruhsal sağlığını da önemli ölçüde etkilemektedir. Bu açıdan 
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bakıldığında iĢ tatmininin, çalıĢanın baĢarısı için bir motivasyon sağlayacak, örgütsel 

bağlılığını artıracak, personel devir hızını azaltacak bir unsur olarak ortaya 

çıkmaktadır. Özellikle hızla değiĢen iĢletme koĢullarında, örgütsel etkinlik, müĢteri 

değerini anlama ve bu değeri, tatmin düzeyi yüksek olan çalıĢanların yaptıkları 

faaliyetlerle sağlamak mümkündür. Çünkü iĢ tatmini, iĢletmede sinerji yaratarak 

müĢterinin tatmin düzeyinin artmasına da fayda sağlamaktadır (Pelit ve Öztürk, 

2010: 49). 

 

Ġyi motive olmuĢ ve iĢ tatminine ulaĢmıĢ çalıĢanlar daha yüksek morale sahip olurlar 

ve bunun neticesinde iĢ yerine olan yararları artar. ÇalıĢanlar arasında iĢ tatmininin 

sağlanması ile (Gedik, Akyüz ve Batu, 2009: 2 - 3); 

 ÇalıĢanlar yöneticilere ve iĢ yerine karĢı daha sadık olurlar, 

 Personel devir hızı ve devamsızlığın azalması üzerinde olumlu etkiler olur, 

 Yeni iĢe alım ve oryantasyon becerilerinin kısa zamanda gerçekleĢmesine 

yardımcı olur, 

 Karlılık ve/veya sosyal yarar üzerine de olumlu etkisi bulunur, 

 KiĢilerin baĢarılı, mutlu ve üretken olmalarına yol açar, 

 ĠĢletmelerde firenin azalmasında etkili olur, 

 ĠĢyerinde memnun olan iĢgörenlerin performansında artıĢ meydana gelir, 

 ĠĢ görende daha az iĢ stresi olur, 

 ĠĢ gören makine ve tesislere daha iyi bakar ve onlara zarar vermemeye çalıĢır, 

 ĠĢ tatmini ile daha fazla zihinsel ve bedensel sağlık kazanılır, 

 ĠĢ tatmininin sağlanması ile yaĢam tatmininde de olumlu geliĢmeler gözlenir, 

 ĠĢ tatminiyle iĢte Ģikâyetler azalmaya baĢlar. 

 

ĠĢ tatminine örgüt açısından bakıldığında, çalıĢanların psikolojik ve fizyolojik 

sağlığını, örgütün çalıĢma baĢarısını, verimliliğini, toplumun refahını, geliĢmesini 

etkilemesi bakımından oldukça önemli bir mevzudur. ĠĢ tatminine sonuçları 

açısından bakıldığında; yalnızca bireysel sonuçları bulunmamakta, aynı zamanda 

örgütsel ve toplumsal sonuçları da ortaya çıkmaktadır. Bu sebeple iĢ tatmininin 

sağlanmasını her çalıĢan ve örgüt istemektedir. ĠĢ tatmininin yüksek olması, her 

yönetici tarafından istenilen bir durumdur. Fakat iĢ tatmini elde edilmesi o kadar 
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kolay bir olgu değildir Diğer yandan düĢük iĢ tatmini bir örgütte iĢlerin iyi 

gitmediğinin kanıtı olarak görülmektedir. Bunun sonucu ise iĢte verimsizlik, birtakım 

disiplin sorunları ve iĢlerin yavaĢlaması olarak ortaya çıkmaktadır (Özmen ve 

Kahraman, 2017: 87).  

 

2.3.2. ĠĢ Tatminsizliğininin Sonuçları 

ĠĢ tatminsizliği genel tanımıyla çalıĢanın yaptığı iĢten memnun olmamasını ve 

birtakım olumsuz durumlardan dolayı yaptığı iĢten psikolojik/fiziksel olarak 

rahatsızlık duymasını ifade etmektedir (Çelik, 2013: 98). 

 

ĠĢ tatminsizliğinin sonuçlarından birisi iĢe yabancılaĢma, iĢten soğumadır. 

YabancılaĢmanın en çok bilinen belirtileri; amaçsızlık ve gelecekle ilgil çabaların 

yetersizliği, baĢka kiĢilerle temastan kaçınma ve iletiĢim kurmaktan kaçınma, kendi 

kendini çaresiz ve zavallı görme, ilgisizlik, can sıkıntısı ve değiĢime karĢı koyma 

Ģeklinde sıralanabilir (Somuncuoğlu, 2013: 73). 

 

ĠĢyerine yabancılaĢan bir çalıĢan dolayısıyla iĢe devamsızlık yapacaktır. ÇalıĢanlar, 

çalıĢtıkları iĢletmelerde yaratıcı ve yapıcı gücünü ortaya koyacak bir ortam 

aramaktadırlar. Böyle bir ortam ancak çalıĢanın kendisini etkileyen ve ilgilendiren 

konularda kararlara katılması yoluyla sağlanabilir. Böyle bir ortamda çalıĢan kiĢi, iĢe 

ve iĢyerine düĢünsel gücüyle katkıda bulunduğunu görmekle iĢe yabancılaĢma 

duygusundan büyük ölçüde kurtulacaktır. Aksi durumda, iĢyerinde, yapılan iĢin 

çalıĢana anlamsız gelmesi, sorunların yönetimce gereken biçimde ve zamanında ele 

alınmaması, yönetimin yeterince geri bildirimde bulunmaması gibi olaylar 

sonucunda çalıĢan iĢyerinden kendini uzak tutmakta ve iĢe devamsızlık 

göstermektedir. 

 

ĠĢten ayrılma niyeti ise iĢ tatminsizliğinin sonuçlarından bir diğeridir. Yapılan 

araĢtırmalar kiĢinin iĢinden duyduğu tatmin düĢük olduğunda, iĢi bırakma eğiliminin 

yüksek olduğunu göstermiĢtir. ĠĢinden tatminsizliğin iĢgörene yansıması, iĢe 

devamsızlık, iĢten kaçma, ruh ve beden sağlığının bozulması, tükenmiĢlik duygusu 

yaĢaması, iĢte hata yapması ve sonuç olarak da iĢten ayrılması Ģeklinde yansır 

(Karcıoğlu ve AkbaĢ, 2010: 146). ĠĢten tatminsizlik, iĢgörenin iĢinden bıkmasına, 
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sıkılmasına yol açmaktadır. Özellikle iĢinden tatmin olamayan bireyin, bu durumu 

tekdüzelikle birleĢtiğinde bıkkınlık seviyesi daha da artmaktadır.  

 

ĠĢinde tatminsizlik yaĢayan birey, olumsuz duygulara yönelmektedir. Bu olumsuz 

duygular ise onun bedensel, ruhsal ve sosyal sağlığını bozabilmektedir. Bunun 

sonucunda bireyde iĢten uzaklaĢma, iĢi terk etme, iĢe karĢı kayıtsızlık, sürekli iĢten 

yakınma, mesleğin geleceğine iliĢkin umutsuzluk düĢünceleri gibi doyumsuzluk 

belirtileri görülebilmektedir (Serinkan ve Bardakçı, 2009: 117). Bu duygulara sahip 

bireyler, iĢ tatminsizliği yaĢadığı için iĢine karĢı sürekli olumsuz duygular 

besleyecektir. 

 

ĠĢ tatminsizliğinin sonuçlarından bir diğeri ise, örgütün iç ve dıĢ tehditlere karĢı 

verilen tepkiyi azaltmasıdır. Bu durum örgütün bağıĢıklık sistemini zayıflattığını 

göstermektedir (Özmen ve Kahraman, 2017: 87). Bu Ģekilde faaliyet gösteren bir 

örgüt baĢarılı olamayacak, çağın gereklerini yerine getiremeyecek, sektörde 

tutunamayacaktır. 
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ġekil 2.3. ĠĢ Tatmini ve ĠĢ Tatminsizliğinin Neden – Sonuç ĠliĢkisi 

Kaynak:Akıncı Z (2002) Turizm Sektöründe ĠĢgören ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler: BeĢ Yıldızlı 

Konaklama ĠĢletmelerinde Bir Uygulama Akdeniz Üniversitesi Ġktisadi Ġdari Bilimler Fakültesi 

Dergisi, (4): 6. 

 

ġekil 2.3‟te verilenlere göre, iĢ tatmini kiĢisel faktörler ve iĢ hayatına bağlı örgütsel 

faktörlerden olumlu veya olumsuz etkilenmektedir. KiĢinin iĢ yaĢamından beklediği 

durum ile mevcut durum arasındaki fark iĢ tatminini oluĢturmaktadır. Eğer bu fark 

olumlu ise kiĢide iĢ tatmini, bu fark olumsuz ise kiĢide iĢ tatminsizliği oluĢmaktadır. 

ĠĢ tatmini kiĢide birtakım olumlu sonuçlar doğurmaktadır. Bunlar, iĢ ve örgüte 

bağlılık, iĢe devamsızlıkta azalma, düĢük iĢgören devir hızı, iĢgücü verimliliğinde 

istikrarlı artıĢ, mutlu ve sağlıklı birey, yatenek ve yaratıcılığını ortaya koyan 
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içmüĢteriler, örgüt amaçlarına daha kolay güdülenen çalıĢanlar gibi sıralanabilir. 

Tersi durum ise iĢ tatminsizliğidir. Örgüt çalıĢanlarında oluĢan iĢ tatminsizliği kiĢiler 

ve örgüt üzerinde olumsuz sonuçlar yaratmaktadır. Bunlar ise örgüte ve iĢe karĢı ilgi 

duymama, sık sık çeĢitli nedenlerle kamufle edilen devamsızlık, iĢ Ģikayetlerinde 

meydana gelen artıĢ, kiĢilerin sürekli iĢten çıkarılması veya kendi isteğiyle iĢinden 

ayrılması, mutsuz ve sağlıksız bireyler ve güdülenme eksikliği gibi olumsuz 

sonuçlardır. 

  

2.4. Kariyer Tatmini Kavramı 

Güncel Türkçe Sözlükte (TDK); kariyer; bir meslekte zaman ve çalıĢmayla elde 

edilen aĢama, baĢarı ve uzmanlık olarak tanımlanmaktadır. Greenhaus, Collanan ve 

Godshalk (2010: 10) kariyeri “bir bireyin hayatı boyunca iĢi ile ilgili tecrübelerinin 

örüntüsü” olarak tanımlamıĢlardır. Tatmin kavramı kelime anlamı olarak elde edilen 

sonuçların beklentileri ne derece karĢıladığı ile ilgili olduğundan dolayı; kariyer 

tatmini de elde edilen kariyer düzeyinin beklentileri ne derece karĢıladığı ile ilgili 

olmaktadır. Kariyer tatmini; çalıĢanların bekledikleri veya arzuladıkları kariyer 

hedefleriyle, kariyerlerinde gerçekleĢen durum arasında yaptıkları karĢılaĢtırmalar 

sonucunda, kariyer beklentisine karĢı bireyde oluĢan duygusal beklentidir 

(Demirdelen, 2013: 43). 

 

Kariyer kavramı iki farklı düzeyde incelenmektedir. Bunlardan biri örgüt ile ilgili 

olan kariyer düzeyidir. Bu düzey, örgütte çalıĢanların kariyerleri ile ilgili süreçleri ve 

örgütün kariyer sistemini oluĢturmaktadır. Ġkinci düzey ise birey ile ilgili kariyer 

düzeyidir (Greenhaus, Collanan ve Godshalk, 2010). Bireysel düzeyde olan kariyer 

ise ikiye ayrılmaktadır. Birincisi meslek seçimi, ikincisi ise kariyer geliĢtirmedir 

(Aytekin, 2016: 4). 

 

Literatüre bakıldığında iki tür kariyer anlayıĢı bulunduğu görülmektedir. Klasik 

kariyer anlayıĢı, örgüt üzerinde kurulmuĢ bir kariyer yönetiminden söz edilmektedir 

(DeFillippi ve Arthur, 1994: 310). Kariyer alanındaki ilk tanımlar 20. Yüzyılın 

ortalarına denk gelmektedir.  Klasik kariyer anlayıĢı, kariyeri sadece örgüt içindeki 

“iĢ ile ilgili baĢarı ve düzenlenmiĢ, açıkça tanımlanmıĢ prestij basamaklarında dikey 

ilerleme” (Wilensky, 1961) Ģeklinde ele almaktadır. Ancak 1980‟lerden sonra 
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çalıĢanların kariyer değerlerinde meydana gelen değiĢimler, teknolojik geliĢmelerin 

hızla değiĢmesi, ekonomik değiĢimler, ekonomik krizler, yeni örgüt yapıları, insan 

kaynakları ve örgütsel alanda meydana gelen değiĢiklikler klasik kariyer anlayıĢını 

sorgulamak gerektiğini düĢündürmüĢtür. Böylelikle ortaya yeni kariyer anlayıĢı 

kavramı çıkmıĢtır (Aytekin, 2016: 5). Bu anlayıĢa göre kariyerin Ģekillendirilmesi, 

geliĢimi, yönetimi ile ilgili sorumluluklar örgütten bireye geçmektedir.  

 

ÇalıĢmanın değiĢkenlerinden biri olan kariyer tatmini öznel ve nesnel olarak ele 

alınmaktadır (Cingöz, 2013: 163). Kariyer tatmini bir süreçtir ve bu süreçte 

değerlendirmelerin kimin tarafından yapıldığı önemlidir (Judge, Cable,  Boudreau ve 

Bretz, 1995: 486). Nesnel kariyer tatmini, kiĢinin geldiği noktanın toplum tarafından 

değerlendirilmesidir Ģeklinde tanımlanması mümkündür. Öznel kariyer tatmini ise, 

kiĢinin kendi kariyerinde geldiği noktayı öznel bir biçimde değerlendirmesidir (Nabi, 

199: 212). Kariyer tatmini ise, bireyin kariyer sürecinde gelmiĢ olduğu noktadan 

duyduğu memnuniyet derecesidir (Yüksel, 2005: 305). 

 

Ng ve arkadaĢları (2005) yaptıkları çalıĢma sonucunda, kariyer baĢarısının öncülleri 

konusunda yirmi altı değiĢkenin var olduğunu tespit etmiĢler ve bu değiĢkenleri dört 

grupta ele almıĢlardır. Bunlar; insan sermayesi, sosyo-demografik statü, bireysel 

farklılıklar ve örgütsel destekleyicilerdir. Ġnsan sermayesi; bireyin eğitim düzeyi, 

tecrübeleri, politik bilgi ve yeteneklerinden oluĢmaktadır. Sosyo-demografik statü; 

cinsiyet, ırk, medeni durum gibi bireylerin sosyal ve demografik alt yapısını 

oluĢturan faktörlerdir. Bireysel farklılıklar; içsel kontrol odağı ve kiĢilik faktörlerini 

içermektedir. Son olarak, örgütsel destekleyiciler, örgütün kariyer baĢarısı elde 

etmesi için bireye sunduğu destekleri kapsamaktadır. Amir desteği, eğitim olanakları 

ve yetenek geliĢtirme fırsatları bu kategoride değerlendirilebilir (Cingöz, 2013: 163). 

 

Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990: 64), iĢgörenlerin kariyer tatmini 

sağlamaları açısından, aĢağıdaki beĢ temel hedefe ulaĢmadaki baĢarının önemli 

olduğunu savunmaktadır. Bu hedefler: 

 Mesleki baĢarılar 

 Genel mesleki hedefler 

 Gelire iliĢkin hedefler 
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 Meslekteki ilerlemeler 

 Yeni beceriler edinme  

 

ÇalıĢanların bu temel hedeflere ulaĢmaları kariyer baĢarısını belirlemede etkili 

olmaktadır (Yüksel, 2005: 305). Yapılan çalıĢmalardan elde edilen sonuçlarda; 

kariyer tatmininin en önemli belirleyicisi olarak iĢ-aile çatıĢması bulunmuĢtur 

(Martins, Eddleston ve Veiga, 2002: 399). KiĢinin kariyer tatmini yeterli olsa bile, 

eğer birey iĢ-aile çatıĢması yaĢıyorsa, kariyer tatmini bu durumdan olumsuz 

etkilenmektedir (Martins, Eddleston ve Veiga, 2002: 404). KiĢinin ailesi ile ilgili bir 

durum meydana geldiğinde, kiĢi tercihen ailesini seçip, kariyerinden 

vazgeçebilmektedir. Bu durumda kiĢinin kariyer tatmini seviyesinin azalması 

kaçınılmaz olmaktadır. 

 

2.5. Kariyer Tatminini Etkileyen Faktörler 

Kariyer tatmini örgütsel ve bireysel birçok faktörden etkilenmektedir. Kariyer 

tatmini üzerinde etkili olan sosyo-demografik faktörler, bireyin seçimleri ve bunun 

neticesinde elde edeceği mutluluk için önemlidir. ÇalıĢanların sosyal geçmiĢi, sosyal 

statüleri kariyer seçimleri üzerinde büyük bir etkiye sahiptir. Bunun yanı sıra 

bireylerin yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu gibi demografik özellikleri de bireyi 

etkilediği gibi örgüt içerisindeki davranıĢlarına da yansır. Bu nedenle demografik 

faktörler ile kariyer tatmini boyutunun etkileĢim halinde olduğu söylenebilir ve bu 

faktörler ile kariyer tatmini etkileĢimini çesitli baĢlıklar altında açıklamak 

mümkündür (Demirdelen ve Ulama, 2013: 66).  

 

2.5.1. Kariyer Tatminini Etkileyen Örgütsel Faktörler 

Kariyer tatminini etkileyen örgütsel faktörler, kiĢinin örgüt içindeki unvanı ve kiĢinin 

sektörde çalıĢma süresidir. 

 

2.5.1.1. Örgüt Ġçindeki Unvan 

ĠĢ görenin örgüt içindeki konumu ve eğer yönetici ise yöneticinin hangi yönetim 

seviyesinde bulunduğu gibi özellikler ile kariyer tatmini sağlama boyutu arasında 

önemli bir iliĢki vardır (Uzunbacak, 2004: 62). Elde edilen yönetim kademesinin üst 
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veya orta yönetim seviyesinde olması, kariyer tatminiyle doğru orantılı olmakta ve 

üst yönetimde bulunan iĢ görenler, kariyerlerinde ve yaĢamlarında daha fazla 

doyuma ulaĢmaktadırlar (Demirdelen ve Ulama, 2013:70). 

 

2.5.1.2. Sektörde ve Örgütte ÇalıĢma Süresi 

KiĢinin sahip olduğu iĢ deneyimi, sektörde veya örgütteki çalıĢma süresi, çalıĢanların 

kariyer beklentileri ve kariyer tatminleriyle olumlu bir iliĢki içindedir. Aynı örgütte 

uzun süre çalıĢan insalarda tatmin duygusunun daha yüksek olduğu bilinmektedir. 

Sık sık iĢ değiĢtirenlere göre aynı iĢte çalıĢan bir kiĢinin hem iĢe bağlılığı hem iĢten 

alacağı doyum düzeyi artacağı için iĢ gören daha mutlu çalıĢacaktır (Demirel ve 

Özçınar, 2009:129-145). 

 

2.5.2. Kariyer Tatminini Etkileyen Bireysel Faktörler 

Kariyer tatminini etkileyen bireysel faktörler incelendiğinde, kiĢinin yaĢı, cinsiyeti, 

eğitimi gibi unsurlar ele alınmaktadır. 

 

2.5.2.1. YaĢ 

Demografik özelliklerden birisi olan yaĢ faktörü, bireylerin kariyer tatmini 

sağlamaları açısından etkilidir. Bireyler, yaĢ itibariyle kariyerlerinin baĢında, 

ortasında veya sonunda olabilirler. Bedensel ve zihinsel performansı etkileyen yaĢ 

dönemleri, yaĢamın genelini etkilediği gibi çalıĢma hayatına bakıĢı bireylerin çalıĢma 

hayatındaki tutumlarını, isteklerini ve beklentilerini etkiler (Toker, 2007: 103). 

 

Organizasyonlar genellikle eğitim ve geliĢim imkanlarını yaĢa göre belirlemekte ve 

genç çalıĢanlara, diğerlerine göre daha fazla fırsat tanımaktadır. Genç çalıĢanlar da, 

ileri yaĢtakilere nazaran daha fazla üst düzey eğitim alma isteği ve beklentisi 

içerisinde olmakta; mesleki kariyerlerinde ilerlemede, bilgi ve becerilerini 

geliĢtirmede daha hırslı davranmaktadırlar (Sağdıç ve Demirkaya, 2009: 233-246). 

ÇalıĢanların yaĢları ilerledikçe iĢlerinde daha çok tatmin oldukları görülmektedir. 

Bunun nedeni ise ilerleyen yaĢla birlikte, deneyim nedeniyle uyumun artması 

olabilir. Diğer yandan, daha genç çalıĢanların yükselme ve diğer iĢ koĢullarına 

yönelik aĢırı beklentilere sahip olmaları nedeniyle, iĢe yeni baĢladıklarında tatminsiz 
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olma olasılıkları oldukça yüksektir (Toker, 2007: 103). YaĢının ilerlemesi ile iĢine 

alıĢan birey kariyer konusunda sıkıntı yaĢamayacaktır. Çünkü bu birey ya istediği 

kariyeri elde etmiĢ, ya da istediği kariyeri elde edememiĢ fakat iĢine alıĢmıĢtır.  

 

2.5.2.2. Cinsiyet 

Cinsiyete iliĢkin beklentiler, tutum ve algılar, kadın ve erkek için meslek seçiminde 

ve kariyer yaĢamında önemlidir (ÖzkiĢi, 2012: 2105-2114). Günümüzde erkekler, 

kadınlara göre daha yüksek hiyerarĢilerde yer almakta ve cinsiyet ayrımcılığı 

kiĢilerin kariyer yaĢamlarını etkilemektedir (IĢık, 2009: 67-72). Durum böyle olunca 

erkeklerin kadınlara oranla kariyerlerinde hem yatay hem de dikey olarak daha çabuk 

ilerlemesi ve bu ilerleme sonucunda kariyerlerinden daha fazla tatmin sağlaması 

mümkün olabilmektedir. 

 

Günümüzde hem kadınlar hem de erkeklerin kariyer amaçları bulunmakta ve kariyer 

yapma fikrinin önündeki tüm engellerin (Kahraman ve ġahin, 2010: 75-88) özellikle 

de cinsiyete dayalı engellerin kaldırılması, kiĢinin kariyer tatmini üzerinde etkili 

olabilmektedir. Erkek çalıĢanlar, kadın çalıĢanlara oranla iĢ ve çalıĢma yaĢamına, 

meslekte baĢarıya ve kariyer hayatına daha fazla önem vermektedir (Küçükusta, 

2007: 243-268). Ancak kadın istihdamında önemli geliĢmeler olmasına karĢın, 

toplumsal olarak cinsiyet bakıĢ açısındaki eĢitsizlik giderilememiĢ ve kadının 

hamileliği, çocuk bakımı, ev iĢleri gibi durumlardan ötürü ayrımcı uygulamalar 

olmaya devam etmiĢtir (Eres, 2006: 40-52). Bu nedenle kariyer tatmininin kadınlarda 

erkeklere oranla daha yavaĢ ilerlediği söylenebilir. 

 

2.5.2.3. Eğitim 

“Eğitimli bir bireyin çalıĢma hayatından beklentileri ve ihtiyaçları diğer çalıĢanlara 

oranla daha üst düzeyde olmaktadır” (Toker, 2007: 92-107). Çünkü eğitim düzeyi 

yükselen çalıĢanların iĢ hayatına bakıĢı, iĢ ve kariyer beklentileri, ücret ve çalıĢma 

Ģartları istekleri de yükselecektir (Güven vd., 2005: 127-151). Kariyerinden ne 

beklediğinin bilincinde olan iĢ görenler, kendilerini bilgi ve beceri konusunda daha 

fazla geliĢtirmek istemekte ve bu sayede kariyer tatmini sağlama süreleri daha kısa 

sürmektedir. Eğitim düzeyi yüksek kiĢilerde, yönetim kademesine geçme ve aldıkları 
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ücret açısından daha iyi bir konumda olma durumu beraberinde kariyerlerinden 

tatmin olma duygusunu da getirebilir. Bu nedenle eğitim; kariyer tatminine ulaĢma 

ve devam ettirme konusunda önemlidir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 70). 

 

2.6. Kariyer Tatmininin Sonuçları 

Kariyer tatmini, kariyer baĢarısının sonucu ortaya çıkan, kiĢinin kariyeriyle ilgili 

belirlediği hedeflere ulaĢmanın derecesinden duyulan memnuniyet olarak tanımlanan 

kavramdır (Greenhaus, Parasuraman ve Wormley, 1990: 64). 

 

Kariyer baĢarısı, bireyin iĢi ile ilgili deneyimlerinden elde ettiği olumlu psikolojik 

kazanımlarıdır (Timothy vd., 1995: 486). KiĢinin iĢ tecrübelerinin sonucu olarak 

bireyin zihninde oluĢan, pozitif psikolojik veya iĢle ilgili kazançlar olarak da 

tanımlanabilir (Cingöz, 2013: 163).  

 

Kariyer baĢarısının  içsel ve dıĢsal bir takım göstergeleri bulunmaktadır (Engiz, 

2009: 11-12). Bazı kaynaklarda objektif ve sübjektif boyutlar olarak da ele 

alınmaktadır. 

 

Örgütlerde kariyer açısından geliĢmenin sübjektif boyutu olan içsel boyut, bireyin 

kiĢiliğinde meydana gelmektedir. Birey burada çalıĢma hayatını irdelemeye, 

düĢünmeye, kendini sorgulamaya baĢlayacaktır. Bu çerçevede birey “Gelecekte 

nerede olmak istiyorum?” “Kariyer hedeflerim nelerdir?” “Elimdeki kaynaklar 

nelerdir?” gibi sorularla kariyer hedeflerini belirlemeye çalıĢır. Maslow‟un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisinde bu durum kendini gerçekleĢtirme olarak adlandırılır. Fakat burada 

bahsedilen durum için kiĢinin psikolojik açıdan sağlıklı sayılması gerekmekte, 

kiĢinin hedefleri ile olanakları birbiri ile çeliĢmemelidir (Soylu, 2002: 6). 

 

Kariyer baĢarısının objektif boyutu olan dıĢsal boyut ise ücret, terfi ve hiyerarĢik 

pozisyon gibi kriterlerden oluĢmaktadır (Cingöz, 2013: 163). 

 

Kariyer tatmini ile ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde; kiĢilik özelliklerinin 

kariyer baĢarısı ile iliĢkisinin araĢtırıldığı bir araĢtırmada; dıĢa dönük kiĢilik yapısına 
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sahip bireylerin maaĢ, terfi ve kariyer olanaklarının uyumsuz kiĢilik yapısına sahip 

çalıĢanlara oranla daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Seibert ve Kraimer, 2001: 21). 

 

2.7. ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının ĠĢ Tatmini ve Kariyer Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Bu kısımda, araĢtırmanın temel değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler daha önce yapılmıĢ 

çalıĢmalar incelenerek aktarılmaya çalıĢılacaktır.  

 

2.7.1. ĠĢ-Aile ÇatıĢması ve ĠĢ Tatmini ĠliĢkisi 

ĠĢ tatmini genel anlamda iĢten duyulan memnuniyet sonucunda ortaya çıkan bir 

olgudur (Nelson ve Quick, 1995: 116). Bir bütün olarak ele alındığında, çalıĢanlar 

iĢlerinden memnun olmaktadırlar, fakat iĢlerinin bazı koĢullarından (fiziki ortam, 

ücret, kariyer ve yönetim gibi) memnun kalmamaktadırlar (Erdil vd., 2004: 24-25). 

 

Parasuraman ve Simmers iĢ-aile çatıĢmasını, “iĢ ve aile rollerinin eĢzamanlı olarak 

ortaya çıkması nedeniyle kiĢinin yaĢadığı uyumsuzluk durumu” olarak 

tanımlamaktadır (Parasuraman ve Simmers, 2001: 551). Buradan hareketle iĢ-aile 

çatıĢması ile iĢ tatmini arasında bir iliĢki olması kaçınılmazdır.  

 

ĠĢ-aile çatıĢması değiĢkeni ile iĢ tatmini değiĢkeni arasındaki iliĢkilerin incelendiği 

çalıĢmaların büyük bir bölümünde değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. ĠĢ-aile çatıĢması arttıkça iĢ tatmini azalmaktadır (Kopelman, Greenhaus ve 

Connolly, 1983; Parasuraman vd., 1989; Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996; 

Aryee, Fields ve Luk, 1999; Yüksel, 2005) DeğiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢkinin 

tespit edilmediği çalıĢmalar da mevcuttur (Namasivayam ve Mount, 2004, Efeoğlu, 

2006;114-115, Özdevecioğlu ve Doruk, 2009; 89). Bu çalıĢmalarda iĢ-aile 

çatıĢmasının iĢ tatmini üzerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadır. 

 

ÇalıĢmaların bazılarında, iĢ aile çatıĢması alt boyutları ayrı ayrı değerlendirilmiĢtir. 

Bu çalıĢmalara göre, iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutlarından iĢ aile çatıĢması ile iĢ 

tatmini arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢken, aile-iĢ çatıĢması ile iĢ 

tatmini arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanılmamıĢtır (Efeoğlu, 2006; 114-115, 

Özdevecioğlu ve Doruk, 2009; 89). 
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BaĢka bir çalıĢmada ise, turizm iĢletmelerinde iĢ-aile çatıĢması ile ilgili bir araĢtırma 

yapılmıĢtır. Bu araĢtırmada, iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetine 

etkisi incelenmiĢtir. ĠĢ-aile çatıĢmasının alt boyutlarından zamana dayalı iĢ-aile 

çatıĢması, strese dayalı iĢ-aile çatıĢması ve davranıĢa dayalı iĢ-aile çatıĢması ayrı ayrı 

ele alınmıĢtır. Zamana dayalı iĢ-aile çatıĢmasının ve davranıĢa dayalı iĢ-aile 

çatıĢmasının çalıĢanların iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde olumsuz etkileri 

olduğu tespit edilmiĢtir. Buna rağmen, iĢ-aile çatıĢamasının ikinci boyutu olan aile-iĢ 

çatıĢmasının iĢ tatmini üzerinde herhangi bir etkiye sahip olduğuna rastlanamamıĢtır. 

Aile-iĢ çatıĢmasının zamana dayalı ve strese dayalı iĢ-aile çatıĢmasının iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde ise olumlu yönde etkisi olduğu sonucuna varılmıĢtır. ĠĢ tatmininin ise 

iĢten ayrılma niyeti üzerinde olumsuz yönde etkisi olduğu belirlenmiĢtir (Yurtseven, 

2008: 85-86). 

 

2.7.2. ĠĢ-Aile ÇatıĢması ve Kariyer Tatmini ĠliĢkisi 

Martins, Eddleston ve Veiga (2002) yaptıkları çalıĢmada, iĢ-aile çatıĢması ile kariyer 

tatmini arasında negatif bir iliĢki olduğunu ileri sürmüĢlerdir. Yani iĢ-aile 

çatıĢmasının kariyer tatminini azalttığı sonucuna varılmıĢtır. Bu negatif iliĢkinin 

destek kaynaklar ve kiĢilik farklılıklarından kaynaklandığını ortaya çıkarmıĢlardır. 

Ayrıca bu çalıĢmada demografik faktörlerden yaĢ olgusuna da bakılmıĢ, kadınlarda 

ömür boyu iĢ-aile çatıĢmasının kariyer tatmini olumsuz etkilediği sonucuna 

varılmıĢtır. Buna rağmen erkeklerde bu durum kırk yaĢ ve sonrasında görülmeye 

baĢlanmaktadır. Yine aynı çalıĢmada eĢ veya ebeveynlik gibi sıfatlar bu iki değiĢken 

arasında herhangi bir etki yaratmadığı gözlemlenmektedir (Martins, Eddleston ve 

Veiga, 2002: 409). Kariyer tatmini, demografik faktörlerden biri olan yaĢtan 

etkilenmektedir. Burada yaĢı ilerleyen bireylerin, kariyer tatmininin arttığı 

görülmektedir. 

 

Kariyer ile ilgili değiĢkenlerin (kariyer bağlılığı, kariyer ilerlemesi, kariyer tatmini 

gibi) iĢ-aile çatıĢmasını etkileyip etkilemediğini ortaya koymaktadır. Tenbrunsel vd. 

(1995: 233), iĢ-aile çatıĢması ile kariyer bağlılığı arasında negatif bir iliĢki olduğu 

sonucuna varmıĢtır. Yine Stroh vd. ĠĢ-aile çatıĢmasının kariyer ilerlemesini olumsuz 

etkilediği sonucuna varmıĢtır (Stroh, Brett ve Reily, 1996: 99). 
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2.7.3. ĠĢ Tatmini ve Kariyer Tatmini ĠliĢkisi 

KiĢinin kariyer alanında yükselmesi, iĢ tatmini seviyesini yoğun bir Ģekilde 

etkilemektedir. AraĢtırmalar incelendiğinde, istenilen kariyer hedefine zamanında 

ulaĢamayan bireylerde iĢ tatmini olumsuz etkilenmektedir. Terfi almayı hakkettiğini 

düĢünen bireyler bu beklentileri karĢılanmadığında iĢ tatminsizliği yaĢayarak, iĢe 

devam konusunda sıkıntılar çıkarmaktadır (Savery, 1996: 18-26; Orpen, 1994: 27-

29). 

 

ĠĢ tatmini kavramı ve kariyer tatmini kavramı benzer kavramlar olsa da birbirinden 

ayrıldığı birtakım noktalar bulunmaktadır. Gelir durumu, terfi olanakları vb. birçok 

faktör kiĢinin iĢ tatminini artırtığı gibi kariyer tatminini de artırmaktadır. Kariyer 

tatminini iĢ tatmininden ayıran en önemli özellik; kariyer tatmininin memnuniyet ya 

da memnuniyetsizlik içerisinde bireyin duygularını da temsil eden bir kavram olması 

ve iĢ tatmininin iĢin daha spesifik etkisini ölçen bir kavram olmasıdır (Lounsbury 

vd., 2008: 355). Kariyer tatmininin bir bütün olarak tüm meslek hayatında varılan 

yolu ifade ettiği düĢünüldüğünde, iĢ tatminininden daha geniĢ bir alanı etkilemektedir 

(Vatansever, 2008: 19). ĠĢ tatmini aslında bireyin iĢinden memnun olmasını 

tanımlarken, kariyer tatmini bireyin elde ettiği kariyer düzeyinden memnuniyetini 

tanımlar.  Kariyer henüz tamamlanmamıĢ ve devam eden bir süreç olduğundan 

dolayı kariyer tatmini bireyin hayatındaki etkinliklerin tatminini belirtirken; iĢ 

tatmini iĢe duyulan tatmin derecesini ifade etmektedir (Yüksel, 2005: 304-305 ). 

 

KiĢinin iĢiyle ilgili bilgi ve becerileri doğru kullanması, etrafında olup bitenleri iyi 

algılaması, iĢ hayatından ve kariyer hayatından ne beklediğini belirlemesi kariyeriyle 

ilgili daha doğru adımlar atmasını sağlamaktadır. ÇalıĢılan ortam ergonomikse, 

iĢverenle iliĢkiler olumlu ise kariyer fırsatları iyiyse, kiĢilerin kariyerlerinde 

ilerlemeleri ve kariyer tatmini sağlamaları da mümkün olur (Russo vd., 1995: 5). 

Jiang ve Klein‟in yaptığı bir araĢtırma (1999) sonuçlarına göre, kariyer tatmini 

çalıĢanların kariyer bağlılığını ve kariyer baĢarısını da etkilemektedir. 

 

Gazi Üniversitesi‟ndeki kadınların kariyer engelleri ile kariyer tatmini ve yaĢam 

doyumunu inceleyen bir araĢtırmada, kadınların cinsiyet ayrımcılığına maruz kaldığı, 

birçok sorumluluk üstlendiğive iĢ hayatında haksızlığa uğradığı sonucuna varılmıĢtır. 
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Fakat buna rağmen, bu durum kadınların kariyer ve yaĢam doyumlarını 

etkilememektedir. Kadınların kariyerlerinde ilerlemeleri, yaĢam doyumlarını da 

olumlu yönde etkilemektedir (Ünlü, 2014: 72). 

 

2.8. Kabin Memurlarında ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

Uzun zaman boyunca pahalı olması nedeniyle toplumun gözünde ikinci plana atılan 

havayolu taĢımacılığı, zaman, hız ve konfor konusunda sağladığı faydalar nedeniyle 

en çok kullanılan taĢıma türlerinden biri olmaya baĢlamıĢtır (Akan, 2017, 6). Diğer 

ulaĢım modalarının özellikle uzak bölgelere ulaĢım konusunda, kiĢilere zaman 

kaybettirmesi sivil havacılık sektörünün bu konudaki artılarından biridir. 

 

Bu hızlı büyüme ivmesi havayolu Ģirketlerinin emniyet ve güvenlik konularında da 

en üst düzeyde önlem almalarını gerekli kılmaktadır. Emniyet ve güvenlik 

tedbirlerinin yanısıra, Ģirket çalıĢanlarının üst düzeyde güvenlik algısı ve bilincinde 

olmaları gerekmektedir (Demir, 2016: 80). Sektör kendi içinde farklılıĢmaya 

uğrarken, birim bazında da bazı değiĢiklikler söz konusu olmaktadır. UçuĢ 

operasyonları konusunda faaliyetler ele alınırken, nitelikli, tecrübeli, havacılık bilgisi 

sahibi olan ve diğer olumlu özellikleri bünyesinde barındıran çalıĢanların istihdamı 

ön plana çıkmıĢtır (Akan, 2017: 25). Kabin hizmetleri, genel olarak sivil havacılık 

faaliyetleri içerisinde, uçuĢ operasyonlarının gerçekleĢtirilmesi sırasında, uçuĢun 

baĢlamasından itibaren kabin ekibi tarafından yolculara uçak içerisinde, yolcu 

memnuniyetini en üst seviyeye çıkarmak adına verilen hizmetlerin tümünü 

kapsamaktadır (Gürbüz ve Sözen, 2016: 47-48). Yolcular uçakla seyahatleri 

esnasında, verilen hizmetlerin üst düzey olması beklentisine girmekte ve havayolu 

Ģirketlerinin uygulamalarını değerlendirmektedirler. 

 

Kabin ekibi, bir uçuĢ operasyonunu gerçekleĢtirmek amacıyla bir araya gelmiĢ, bir 

kabin amirinden ve uçak tipine göre sayısı değiĢebilen kabin memurlarından oluĢan 

ekip olarak tanımlanmaktadır (Akan, 2017: 28). Kabin memuru ise bağlı bulunduğu 

havayolu Ģirketinin kalite ve uçuĢ emniyeti standartlarına uygun  çalıĢma talimatları 

gereğince, ulusal ve uluslararası sivil havacılık standartları doğrultusunda uçuĢ 

emniyet gerekliliklerini yerine getirerek; yolcu emniyeti, güvenliği ve konforunu 

sağlamakla yükümlü olan nitelikli kiĢidir (Aktunç, 2013: 9). Sivil Havacılık Genel 
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Müdürlüğü ise yolcu taĢımacılığı yapan hava araçlarında gerekli emniyet ve güvenlik 

önlemlerinin uygulanmasından ve yolcu konforundan sorumlu görevlileri “kabin 

memuru” ya da “kabin görevlisi” olarak tanımlamaktadır. UçuĢun emniyetli, güvenli 

ve konforlu bir Ģekilde gerçekleĢmesi için hava aracının kabin bölümünde görev alan 

Kabin Memurları; SHGM tarafından yayımlanan ilgili mevzuatlarda belirtilen 

gereklilikleri sağlayarak eğitimlerini baĢarı ile tamamlayan ve bunun sonucunda 

“Kabin Memuru Sertifikası” almaya hak kazanmıĢ kiĢilerdir (SHGM, Havacılık 

Personeli, 2017 http://web.shgm.gov.tr/tr/havacilik-personeli/2138-kabin-memuru). 

 

Türkiye‟de kabin memuru olabilmek için mevzuat kapsamında aranan asgari 

gereklilikler aĢağıda yer almaktadır (SHGM, Havacılık Personeli, 2017): 

 En az 18 yaĢında olmak 

 Sağlık yönünden görevini yerine getirmeye uygun olduğunun kontrol 

edilmesi amacıyla Genel Müdürlük tarafından yetkilendirilmiĢ bir sağlık 

kuruluĢunun düzenli aralıklarla muayenesinden veya değerlendirmesinden 

geçmiĢ olmak 

 ĠĢletme El Kitabı içerisinde belirtilen usullere uygun olarak görevlerini yerine 

getirilebilecek yeterlilikte olmak (Boy, kilo, psikolojik test vb.) 

 Yurt içi veya yurt dıĢında asgari 10 yıllık eğitim veren lise veya benzeri okul 

mezunu olmak 

 Ġngilizce bilmek. (Bu hususa iliĢkin detaylandırma görev alacağı iĢletmenin iç 

prosedürü ile belirlenir.) 

 

Havayolu Ģirketleri kabin memuru alımları esnasında, bu koĢulları karĢılayan 

adayları tercih etmek zorundadırlar. Kabin memurları iĢe alım sürecinde, yazılı ve 

sözlü yabancı dil sınavı, kiĢilik envanteri, mülakat, psikolojik test gibi süreçleri 

baĢarı ile tamamlayan adaylar kabin memurluğu eğitimi almaya hak kazanmaktadır. 

Eğitimler SHGM tarafından onaylanmıĢ iĢletme eğitim el kitaplarında bulunan 

gereklilikler doğrultusunda yapılmaktadır. Teorik, pratik ve uçuĢ eğitimi olarak üç 

bölümü de baĢarıyla tamamlayan aday, kabin memurluğu sıfatını elde etmektedir ve 

uçuĢlarda etkin rol almaktadır (Gürbüz ve Sözen, 2016: 48). 

 

http://web.shgm.gov.tr/tr/havacilik-personeli/2138-kabin-memuru
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Kabin memurlarının uçak içerisinde iki önemli sorumlulukları vardır. Bu 

sorumluklardan birincisi, genellikle yolcular tarafından kabin memuruna 

yüklenmeyen ve önemsiz gibi görülen fakat havacılığın en önemli kuralı olan 

emniyetin sağlanmasıdır. Bu sorumluluk kabin memurlarının özel bir eğitim 

almalarını gerekli kılmaktadır (Gürbüz ve Sözen, 2016: 48). Ġkinci ve en çok göz 

önünde bulunan görevleri ise yolcuların ihtiyaçlarını karĢılamak ve bağlı 

bulundukları havayolu Ģirketi için güzel bir etki bırakabilmektir (SHGM, Havacılık 

Personeli, 2017).  

 

Bu iki ana sorumluluk dıĢında kabin memurlarının uçak içerisinde bazı görev ve 

yetkileri bulunmaktadır. ICAO kabin ekibi görev ve sorumluluklarını kabin ekibi el 

kitabında Ģu Ģekilde sıralamaktadır (ICAO, 1996: 5): 

 Kabinde meydana gelebilecek yangın ve duman benzeri olayları engellemek, 

 Kabinde uçak ile ilgili ortaya çıkan olumsuz durumları uçuĢ ekibine 

bildirmek, 

 Kabinde uçuĢ emniyetini tehlikeye atacak uçak kaçırma vb. yasa dıĢı 

giriĢimleri engellemek, 

 Yolcu güvenliğini tehlikeye atacak unsurları ve olayları yönetmek, 

 UçuĢ ile ilgili riskleri belirlemek ve gerektiği durumlarda rapor etmektir. 

 

Kabin memurları çalıĢma koĢulları açısından incelendiğinde, genellikle gürültü 

seviyesi yüksek, sarsıntılı, kapalı, dar ve sürekli basınç değiĢikliği gösteren bir 

ortamda çalıĢmaktadırlar (Tezeken, 2015: 12).  Farklı noktalara uçuĢ gerçekleĢtiren 

havayolu Ģirketlerinde çalıĢan kabin memurları devamlı değiĢiklik gösteren bir 

müĢteri profiline sahiptir. Bu bağlamda, kabin memurları birçok insanla karĢılaĢıp, 

yeni kültürler tanımaktadırlar. Bunun yanısıra, çalıĢma saatleri çok düzensizlik 

gösterebilmektedir (SHT- 6A.50 Rev. 06: 5). ÇalıĢma saatleri, gece, gündüz, haftaiçi, 

haftasonu olabilmektedir. Vardiyalı çalıĢma sistemi içerisine de girmeyen bu çalıĢma 

sistemi düzensiz çalıĢma olarak adlandırılmaktadır (ĠĢ Kanunu, 63. Madde). 

Bayramlarda nöbet tutma Ģeklinde de olabilmektedir. Uzun süre ayakta kalmalarını 

gerektiren kabin memurluğu mesleğinde, yatı görevlerinde baĢka ülkelerde 

bulunabilmektedirler. Hava sıcaklığı mevsim normallerinin üzerinde olabilmekte, 

çok sıcak veya çok soğuktan etkilenebilmektedirler. 
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Kabin ekiplerine sorumlulukları açısından bakıldığında, iki kavram ortaya 

çıkmaktadır. Bunlar; 

 Kabin Amiri 

 Kabin Memuru‟dur. 

 

DıĢarıdan bakıldığında hiyerarĢik olarak bir ayrım yokmuĢ gibi görünse de kabin 

ekiplerinde de ast üst iliĢkisi mevcuttur. Diğer takım çalıĢmalarında da bulunduğu 

gibi, kabin ekiplerinde de bir lider- çevre iletiĢimi söz konusudur. Bu sebeple, kabin 

ekiplerine de bir kiĢinin liderlik etmesi söz konusudur.  

 

UçuĢ operasyonlarını gerçekleĢtirecek olan kabin ekibinin çalıĢmalarından sorumlu 

olan, baĢında bulunan kiĢiye kabin amiri adı verilmektedir. Ayrıca, kabin amiri, uçuĢ 

operasyonlarının baĢlamasından, uçağın boĢaltılmasına kadar geçen süreçte, uçuĢun 

her aĢamasındaki faaliyetlerin emniyetli bir Ģekilde yapılmasından sorumlu kiĢidir 

(Akan, 2017: 32). 

 

Kabin amirlerinin kontrolü altında çalıĢan, sürecin en aktif parçası olan kabin 

memurları ise  havayolu Ģirketleri ile yolcular arasında bir iletiĢim kanalı 

oluĢturmada çok önemli bir köprüdürler. Bir uçuĢta öncelikle kendilerine verilen 

eğitimler dahilinde, sonra yolcuların istek ve arzularına göre gerçek anlamda hizmet 

veren tarafı oluĢturmaktadırlar (Akan, 2017: 35). 

 

Literatüre bakıldığında, kabin ekipleriyle ilgili çok fazla çalıĢmaya 

rastlanmamaktadır. Bu çalıĢmalardan biri Gürbüz ve Sözen‟e (2016: 56) ait olan, 

kabin ekiplerinin duygusal zeka yeteneklerinin problem çözme becerileri üzerine 

etkisinin araĢtırıldığı bir çalıĢmadır. Kabin ekiplerinin duygusal zeka yeteneklerinin 

problem çözme üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu sonucuna varılmıĢtır. Ayrıca 

meslek tecrübesi arttıkça veya baĢka bir ifadeyle kabin amiri olan kiĢilerde problem 

çözme becerisinin, özgüvene dayalı olarak daha kolay geliĢebildiği görülmektedir. 

 

Akan (2017: 54) yaptığı çalıĢmasında, sivil havacılık sektöründe kabin memurluğu 

eğitimi üzerine meslek yüksekokullarda bir araĢtırma yapmıĢ ve araĢtırmada, 
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kiĢilerin meslek tercihine etkisini araĢtırmıĢtır. Meslek yüksekokulu kabin hizmetleri 

bölümünde eğitim gören öğrenciler, bu okulda eğitim görmenin gelecekte muhtemel 

olan mesleklerini kendilerine sevdirdiğini, mesleğe yakınlaĢtıklarını, onu 

benimsedikleri doğrultusunda cevaplar vermiĢtir. Bu bölümde eğitim gören 

öğrencilerin, meslek seçimi üzerinde etkisi olumludur. 

 

Tezeken (2015), kabin hizmetleri eğitim programı ile ilgili havayolu Ģirketlerindeki 

eğitimcilerle ve idarecilerle görüĢmüĢ, okullarda verilen eğitimlerin yetersiz olduğu, 

meslek yüksekokullarda eğitim veren eğitimlerin yetersiz olduğu, kabin memuru 

olan bir bireyin bu tarz okullarda eğitimci olamadığı sonucuna varmıĢtır.  

 

Sivil havacılık çalıĢanlarından kabin personeli üzerinde yapılan bir çalıĢmada, kabin 

personelinin algıladıkları liderlik stilleri ve iĢ tatmini üzerindeki iliĢkileri 

incelenmiĢtir. Türk havayollarındaki kabin persoenline uygulanan çalıĢmada, 

serbestlik tanıyan liderlik anlayıĢının bulunduğu kurumlarda iĢ tatmininin artacağı 

sonucuna varılmıĢtır (Korkmaz vd., 2013: 711). 

 

Kabin memurlarının iĢ tatmini ve tükenmiĢlik sendromunun incelendiği baĢka bir 

çalıĢmada ise genel olarak yaptıkları iĢten soğumamalarına rağmen, uçuĢ dönüĢü çok 

yorgun olan kabin ekibinin, güçlerinin üzerinde çalıĢmaları onları tükenmiĢliğe 

sürüklemektedir (Günay, 2016: 134). 

 

Havacılık sektöründe yapılan bir çalıĢmada (Suntur, 2012: 106), iĢ ve çalıĢan 

niteliğinin çalıĢanların motivasyon ve iĢ tatminine etkisi incelenmiĢtir. Burada 

havacılık sektöründe çalıĢan personeller özele inmeden genel hatlarıyla incelenmiĢtir. 

ÇalıĢmada eğitim seviyesi arttıkça, iĢ tatmini seviyesinin azaldığı sonucuna 

varılmıĢtır. TaĢdelen, Aksoy ve Çakmak‟ın yaptığı çalıĢmada (2016),  gemi 

adamlarının iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢmasına iliĢkin bir saha çalıĢması yapılmıĢtır. 

ÇalıĢmada gemi adamlarının acil durumlarda ailelerinin yanında olamamalarından 

kaynaklanan stresin, onların iĢ-aile çatıĢmasını arttırdığı sonucuna varılmıĢtır. 

Literatür incelendiğinde kabin memurlarının iĢ-aile çatıĢmasını, iĢ tatminini veya 

kariyer tatminini inceleyen bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 
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ÇalıĢmanın uygulama kısmını oluĢturan kabin memurlarının iĢ-aile çatıĢması 

incelendiğinde, iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve kariyer tatminini olumsuz etkilemesi 

beklenmektedir. Sebebi ise, kabin memurlarının iĢi ve ailesi ile ilgili pekçok rol 

üstlenmesi ve bu rollerin bazı zamanlar birbirinin önüne geçmesi sonucunda 

(özellikle aile ile ilgili rollerin iĢi ile ilgili rollerin önüne geçtiği zaman), kiĢi iĢi ile 

ilgili sorumlulukları yerine getiremeyecek, iĢ tatmini azalacak, dolayısıyla kariyer 

planları da bu durumdan olumsuz etkilenecek, kariyer tatmini de olumsuz yönde 

etkilenecektir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

KABĠN MEMURLARINDA Ġġ-AĠLE ÇATIġMASININ Ġġ 

TATMĠNĠ VE KARĠYER TATMĠNĠ ÜZERĠNDEKĠ ETKĠLERĠ: 

THY ÖRNEĞĠ 

Tezin bu bölümünde; araĢtırmanın amacı ve önemi, sınırları, hipotezleri, evreni ve 

örneklemi, veri toplama yöntemi, veri analiz yöntemleri, analiz bulguları ve 

değerlendirmeler ile sonuç ve öneriler yer almaktadır. 

 

3.1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Günümüz yaĢam koĢullarında bireyin iĢi ve ailesi hakkında üstlendiği rollerin 

uyumsuzluğu roller arası çatıĢma sorunlarını beraberinde getirmektedir. ĠĢ-aile 

çatıĢması bireysel ve örgütsel düzeyde birçok çıktıyı olumsuz yönde etkilemektedir.  

ĠĢ-aile çatıĢması, örgütsel bağlılığın azalması, iĢten ayrılma niyetinin artması, iĢe 

devamsızlığın artmasına sebep olmakta, kiĢinin aile yaĢamını, iĢ tatminini ve kariyer 

tatminini de olumsuz yönde etkilemektedir. ĠĢ tatmininin ve kariyer tatmininin 

azalması bireyin performansını etkilemekte, verimliliğini azaltmaktadır. Örgüt 

kaynaklarının daha iyi kullanılabilmesi ve örgütün verimliliğinin artması, çalıĢanların 

tatmin dereceleri ile yakından ilgilidir. Bu bağlamda, bu araĢtırmanın temel amacı, 

kabin memurlarının iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve kariyer tatminini nasıl 

etkilediğinin tespit edilmesidir. 
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Türkçe literatüre bakıldığında, kabin memurlarının iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve 

kariyer tatminini irdeleyen baĢka bir çalıĢma bulunmamaktadır. Bu yönü ile çalıĢma, 

bir farklılık oluĢturarak, literatüre katkı sağlayacaktır. ÇalıĢma bu açıdan önemlidir. 

 

ÇalıĢanların zamana, davranıĢa ve gerginliğe bağlı olarak yaĢadıkları iĢ-aile 

çatıĢması veya diğer yönüyle aile-iĢ çatıĢması, iĢ tatmini ve kariyer tatmini düzeyini 

olumsuz yönde etkilemektedir. KiĢi iĢ-aile çatıĢmasının bir sonucu olarak iĢinden 

tatmin olamayacak, dolayısıyla kariyer tatmini de olumsuz etkilenecektir. Buradan 

hareketle iĢ-aile çatıĢmasına neden olacak faktörlerin belirlenmesi, çalıĢanların iĢ 

tatmini seviyelerini azaltan unsurların saptanması örgütün ve çalıĢanların geleceği 

için önem arz etmektedir. Bu nedenle iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatminine ve kariyer 

tatminine olan etkisinin belirlenmesi sonucu iĢ tatmini ve kariyer tatmini seviyeleri 

artırılabilir. ÇalıĢma bu açıdan da önem arz etmektedir. 

 

3.2. ARAġTIRMANIN SINIRLARI 

Her çalıĢmada olduğu gibi, bu tez çalıĢmasının da belirli sınırlılıkları bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın sınırları Ģu Ģekildedir: 

 AraĢtırmanın kısıtlarından biri, yürütüldüğü sektörle ilgilidir. ÇalıĢmada bir 

hizmet iĢletmesi olan THY‟de araĢtırma yapılmıĢtır. Üretim iĢletmelerine 

bakılmamıĢtır. 

 Türkiye‟de faaliyet gösteren birçok havayolu Ģirketi (THY, Atlasjet, 

Corendon, Onurair, Pegasus, Sunexpress gibi) bulunmaktadır. AraĢtırmanın 

Türkiye‟de bulunan havayolu Ģirketleri içinde sadece THY‟de yapılması bu 

çalıĢmanın kısıtlarından bir diğeridir. 

 THY‟nin hub‟ı (merkezi) Ġstanbul olması nedeniyle araĢtırma Ġstanbul‟da 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın sadece Ġstanbul ilinde yapılması yine bir kısıt olarak 

görülmektedir. 

 AraĢtırma Ġstanbul‟da ikamet eden, Atatürk Havalimanı THY Eğitim Daire 

BaĢkanlığı‟nda tazeleme eğitimi alan kabin memurlarına ve öncesinde kabin 

memurluğu yapmıĢ eğiticilere uygulanmıĢtır. Dolayısıyla anketlerden 20 

tanesi aktif olarak kabin memuru olan kiĢiler tarafından doldurulamamıĢtır.  

AraĢtırmanın sınırlarından biri de budur.  
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 Bu çalıĢmada iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve kariyer tatmini üzerindeki 

etkilerine bakılmıĢtır. Bireyin iĢ tatmini ve kariyer tatmini birçok 

değiĢkenden etkilenebilir. Örneğin; Çekmecelioğlu yaptığı bir araĢtırmada 

(2005), yaratıcılığı destekleyen bir örgüt ikliminin iĢ tatmini ve iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde bazı etkileri olduğunu sonucuna varmıĢtır. Yaratıcılığın 

pozitif olarak desteklendiğinin algılandığı bir örgüt ikliminde iĢ tatmininin 

arttığı ve iĢten ayrılma niyetinin azaldığı görülmektedir. Yine baĢka bir 

araĢtırmada, iĢ tatmininin örgütsel bağlılıktan pozitif yönde etkilendiği 

görülmektedir (Laschinger, Finegan ve Shamian, 2002: 78). Cingöz yaptığı 

bir araĢtırmada (2013), politik yetenekler ve öz yönlendirmenin kariyer 

baĢarısını olumlu yönde etkilediği sonucuna varmıĢtır. Bireyin iĢ tatminini ve 

kariyer tatminini etkileyen diğer faktörler de incelenebilir. Bu da araĢtırmanın 

bir diğer kısıtıdır. 

 

3.3. ARAġTIRMANIN METEDOLOJĠSĠ 

3.3.1. Örnek Kütlenin Belirlenmesi 

ÇalıĢmanın evrenini, Türkiye‟de faaliyet gösteren havayolu Ģirketlerinde çalıĢan 

kabin memurları oluĢturmaktadır. Bu çalıĢmada çok aĢamalı örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. Bu örnekleme yöntemine göre, ilk aĢama olarak, çalıĢma evreni 

havayolu Ģirketleri olarak kümelenmiĢtir. Bu havayolu Ģirketleri arasından 

Türkiye‟nin bayrak taĢıyıcısı unvanını elinde bulunduran, çalıĢmanın evrenini en iyi 

Ģekilde temsil edeceği için THY seçilmiĢtir. Ġkinci aĢama olarak THY‟nin hub‟ı 

(merkezi) Ġstanbul‟da bulunması sebebiyle, Ġstanbul‟da ikamet eden, THY Eğitim 

Daire BaĢkanlığı‟nda tazeleme eğitimi alan kabin memurlarından oluĢan küme 

seçilmiĢtir (Nakip, 2006: 212). THY ile yapılan görüĢmeler sonucunda, uçaklarda bu 

uygulamanın (anket çalıĢmasının) yapılmasının emniyet ve güvenlik tedbirleri nedeni 

ile uygun olmadığı, bu sebeple en uygun yerin kabin memurlarının tazeleme 

eğitimlerini aldıkları THY Eğitim Daire BaĢkanlığı çatısı altında bu uygulamaya izin 

verileceği cevabı alınmıĢtır. Eğitim Daire BaĢkanlığı‟ndan alınan izinler 

doğrultusunda, tazeleme eğitimi alan 550 kabin memurundan izin verilen 200 kiĢiye 

anketler dağıtılmıĢtır. Geri dönen 172 anketin ise 154‟ü kullanılabilir niteliktedir. 

Anketlerin geri dönüĢ oranı 0.28‟dir. (Büyüköztürk vd., 201, Çakıcı, 2008: 120). 
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3.3.2. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Bu çalıĢmanın temel amacı bir havacılık çalıĢanı olan kabin memurlarının iĢ-aile 

çatıĢmasının iĢ tatmini ve kariyer tatmini üzerindeki etkilerini ortaya koymaktır.  

ÇalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri iĢin kendisine, çalıĢma Ģartlarına, iĢ güvenliğine, 

iĢinden elde ettiği gelirine, iĢte terfi olanaklarına, çalıĢanın bağlı bulunduğu örgütün 

kurumsal özelliklerine ve çalıĢma arkadaĢlarının davranıĢlarına göre 

Ģekillenebilmektedir. Aslında herhangi bir kurumda çalıĢan bireyin aile yaĢamı, 

çalıĢanın hem iĢi ile igili beklentilerini etkilemekte, hem de doğrudan ve dolaylı 

yönden aile yaĢamını da etkilemektedir. Yapılan bir çalıĢmaya göre (Kopelman, 

Greenhaus ve Connolly, 1983); iĢ-aile çatıĢması çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerini 

negatif yönde etkilemektedir. ĠĢ-aile çatıĢması değiĢkeni ile iĢ tatmini değiĢkeni 

arasındaki iliĢkilerin incelendiği çalıĢmaların büyük bir bölümünde değiĢkenler 

arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. ĠĢ-aile çatıĢması arttıkça iĢ tatmini 

azalmaktadır (Parasuraman vd., 1989; Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996; 

Aryee, Fields ve Luk, 1999; Yüksel, 2005) DeğiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢkinin 

tespit edilmediği çalıĢmalar da mevcuttur (Namasivayam ve Mount, 2004, Efeoğlu, 

2006;114-115, Özdevecioğlu ve Doruk, 2009; 89). Bu çalıĢmalarda iĢ-aile 

çatıĢmasının iĢ tatmini üzerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadır. ĠĢ-aile 

çatıĢması iki yönlü bir kavramdır. Burada iĢ ile ilgili sorumluluklar aile ile ilgili 

sorumlulukların önüne geçtiği zaman iĢ-aile çatıĢması meydana gelmektedir. Tam 

tersi, aile ile ilgili sorumluluklar iĢ ile ilgili sorumlulukların önüne geçtiği zaman ise 

aile-iĢ çatıĢması yaĢanmaktadır (Yüksel, 2005:304). 
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Model: Kabin Memurlarının ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının ĠĢ Tatmini ve Kariyer 

Tatmini Üzerindeki Etkilerine ĠliĢkin AraĢtırma Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AraĢtırma modelinde, rol çatıĢmasının iki boyutu olan iĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ 

çatıĢmasının iĢ tatmini ve kariyer tatmini üzerindeki etkileri ayrı ayrı gösterilmiĢtir. 

ĠĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢması bağımsız değiĢken, iĢ tamini ve kariyer tatmini 

ise bağımlı değiĢken olarak açıklanmıĢtır. ĠĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢması ile iĢ 

tatmini ve kariyer tatmini arasındaki tüm iliĢkilerin negatif yönlü olduğu iddia 

edilmektedir. Yani iĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢması arttıkça, iĢ tatmini ve kariyer 

tatmini düzeyi de azalacaktır. Bunun yanısıra bağımlı değiĢkenler olan iĢ tatmini ve 

kariyer tatmini arasındaki iliĢkiye bakıldığında, aralarında pozitif yönlü bir iliĢkinin 

varlığı söz konusudur. Bireyde iĢ tatmini düzeyi arttıkça, kariyer tatmini de 

artacaktır.  

 

Buna göre araĢtırmada kullanılmak üzere aĢağıdaki ilk iki hipotez oluĢturulmuĢtur: 

 

Hipotez 1: ĠĢ aile çatıĢması, iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

Hipotez 2: Aile iĢ çatıĢması, iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

 

ĠĢ-aile çatıĢması anlam itibariyle olumsuz bir kavramdır. Bu bağlamda, çatıĢma iĢ 

kaynaklı olursa birey iĢ-aile çatıĢması, aile kaynaklı olursa, aile-iĢ çatıĢması 

 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

 

AileĠĢ ÇatıĢması 

 

ĠĢ Tatmini 

 

Kariyer Tatmini 

(+) 

(-) 

(-) 

(-) 

(-) 
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yaĢamaktadır. ĠĢ-aile çatıĢması yaĢayan bireylerde, genellikle iĢ performansı 

düĢmekte, iĢe devam azalmaktadır (Ġnal, 2016: 60). 

AraĢtırmada kullanılan iĢ-aile çatıĢmasının kariyer tatmini üzerindeki etkilerini 

ölçmeye yönelik hipotezler Ģu Ģekildedir: 

 

Hipotez 3: ĠĢ aile çatıĢması, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

Hipotez 4: Aile iĢ çatıĢması, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

 

Ulukök ve Akın, (2016: 64) yaptıkları araĢtırmada, 130 akademisyen üzerinde 

iĢkolikliğin kariyer tatmini üzerindeki etkilerini ölçmüĢlerdir. ÇalıĢmada iĢkolikliğin 

kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi olduğuna, unvan arttıkça kariyer tatmininin 

arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Buradan hareketle, kiĢi iĢinden memnun ise iĢ tatmini 

seviyesi artacaktır. ĠĢ tatmininin ise kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahip 

olması beklenmektedir.  

 

AraĢtırmada kullanılan son hipotez iĢ tatmininin kariyer tatmini üzerindeki etkisini 

ölçmeye yöneliktir: 

 

Hipotez 5: ĠĢ tatmini, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

 

3.3.3. Veri Toplama Yöntemi 

AraĢtırmada kullanılan temel veri toplama yöntemi anket uygulamasıdır. Bu aĢamada 

anket metni (EK-1‟de yer verilmiĢtir) THY Genel Müdürlüğü‟ne e-mail yoluyla 

ulaĢtırılmıĢtır. THY bu anket metninin uçaklara kesinlikle ulaĢtırılamayacağını ancak 

THY Eğitim Daire BaĢkanlığı‟nda eğitim alan kursiyerlere uygulanabileceğini 

vurgulamıĢtır. Gerekli izinler alındıktan sonra anket uygulaması THY Eğitim Daire 

BaĢkanlığı‟nda yapılmıĢtır. THY‟de bünyesinde çalıĢan 8700 kabin memurundan, 

(en az 3 yıl deneyim sahibi olanlar) çalıĢmanın yapıldığı zaman diliminde THY 

Eğitim Daire BaĢkanlığı‟nda bulunan 550 kabin memuru için izinler alınmıĢtır. 

Emniyet ve güvenlik tedbirleri nedeniyel sadece 550 kabin memuruna 

ulaĢılabilmektedir. Bu sebeple çalıĢmanın ana kütlesi 550 kabin memuru üzerinden 

değerlendirilmiĢtir. Fakat 550 kabin memurundan iĢe yeni baĢlayanların deneyim 

sahibi olmaması nedeniyle yapılan ankete cevap veremeyecekleri düĢünülmüĢtür. 
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Tazeleme eğitimi alan kabin memurlarına anket uygulaması yapılmıĢtır.  Anket 

formlarının tamamı kabin memurlarına elden basılı olarak verilmiĢtir. Dağıtılan 200 

anketden 172‟si geri dönmüĢ olup, gelen anketlerin sadece 154‟ü uygulamaya uygun 

bulunmuĢtur. ÇalıĢmada üç ölçekten oluĢan bir anket formu kullanılmıĢtır. Kullanan 

anket formunda 35 adet soru bulunmaktadır. ÇalıĢanlara iliĢkin yaĢ, cinsiyet, medeni 

durum, çocuk sayısı, iĢ yaĢamında toplam çalıĢma süresi, eğitim durumu gibi 

demografik sorular ise anketin son bölümünde yer almaktadır. ÇalıĢmada kullanılan 

ölçekler daha önceden farklı çalıĢmalarda kullanılmıĢ olup, güvenilirliği 

sağlanmıĢtır. Güvenilirlik analizi sonucunda iĢ-aile çatıĢması için 0.894, aile-iĢ 

çatıĢması için 0.905, iĢ tatmini için 0.869 ve kariyer tatmini için 0.90 Cronbach's 

Alpha katsayısı elde edilmiĢtir. 

 

ĠĢ-Aile ve Aile-ĠĢ ÇatıĢması Ölçeği: Anketin birinci bölümünde 10 ifadeden oluĢan 

ifadeler yönlendirilmiĢtir. ĠĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢmasının boyutları 

ölçülürken kullanılan orjinal ölçek; Netemeyer, R.G., Boles, J. S. ve Mcmurrian, R. 

(1996). “Development and Validation of Work-Family Conflict and Family-Work 

Conflict Scales”. Journal of Applied Psychology: 80. Tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

Kabin memurlarının ifadelere katılım derecelerini belirlemek için 5‟li likert ölçeği 

kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Fikrim Yok, 

4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). Bu bölümde yer alan 10 ifade de (ĠĢ 

sorumluluklarım aile ve ev yaĢantımı olumsuz olarak etkiliyor, Ailemin 

gereksinimleri iĢ yaĢantımı olumsuz olarak etkiliyor gibi) olumsuz nitelikli olduğu 

için ortalamalar hesaplanırken bu sorular ters çevrilerek ölçeğe dahil edilmiĢtir. 

Ölçek Türkçeye Efeoğlu‟nun 2006 yılında yazdığı doktora tezi ile çevrilmiĢ ve ilaç 

sektöründe uygulanmıĢtır. Geçerlilik ve güvenirlilik analizleri Efeoğlu tarafından 

yapılmıĢtır. Ölçek çalıĢanların iĢ yaĢamından kaynaklanan iĢ-aile çatıĢması ve aile 

yaĢamından kaynaklanan aile-iĢ çatıĢması düzeylerini ölçemek amacıyla iki alt 

boyuttan oluĢmaktadır. Ölçekte her iki alt boyuta ait beĢer soru bulunmaktadır. 

 

ĠĢ-aile çatıĢması ölçeği 5 adet sorudan oluĢmaktadır. Bu ölçekte yer alan sorulara 

verilen cevapların güvenilirlik analizi yapıldığında sonuç %89.4 değerinde 

çıkmaktadır. Bunun yanında, beĢ sorudan oluĢan aile-iĢ çatıĢmasında ise güvenilirlik 

%90.5 oranında çıkmaktadır. 
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ĠĢ Tatmini Ölçeği: ÇalıĢmanın bu kısmında kabin memurlarının iĢ tatminini ölçmek 

için 20 ifadeden oluĢan Minnesota ĠĢ Doyum ölçeği kullanılmıĢtır. Orjinal ölçek; 

Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Baycan (1985) 

tarafından Türkçe‟ye uyarlanarak geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları yapılmıĢtır. ĠĢ 

tatmininde verilen cevapların güvenilirlik analizi sonuçları ise %86.9 olarak 

görülmektedir. Bu bölümde yer alan 20 ifadeden 1 ve 2 nolu ifadeler olumsuz 

nitelikli (ĠĢim beni sürekli meĢgul ediyor, ĠĢimde tek baĢıma çalıĢma imkanım 

yoktur) olduklarından için ortalamalar hesaplanırken bu sorular ters çevrilerek ölçeğe 

dahil edilmiĢtir. Kabin memurlarının ifadelere katılma derecelerini belirlemek için 

yine 5‟li likert ölçeği kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 

3=Fikrim Yok, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 

15, 16, 20 numaraları ifadeler kiĢinin iĢteki baĢarısı, iĢte tanınma derecesi veya 

astları tarafından takdir edilmesi, iĢin kendisi, iĢin sorumluluğu, yükselme ve terfiye 

bağlı görev değiĢikliği gibi iĢin içsel niteliğine iliĢkin tatminkarlıkla ilgili ögelerden 

oluĢmaktadır. 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 numaralı ifadeler ise iĢletmenin çalıĢma 

Ģekli, nasıl yönetildiği, iĢletmenin denetimi, yönetici ve çalıĢma arkadaĢları ile 

iliĢkiler, Ģirketteki çalıĢma standartları, ücret gibi iĢin çevresine ait öğelerden 

oluĢmaktadır. 

 

Kariyer Tatmini Ölçeği: Anketin son bölümü beĢ adet ifadeden oluĢmaktadır. 

Kariyer tatminine yönelik algıları ölçmek için Greenhaus vd. (1990) tarafından 

geliĢtrilen 5 maddelik ölçek kullanılmıĢtır. Greenhaus vd. (1990: 86) kariyer 

tatminini beĢ faktör altında ele almıĢlardır. Bunlar: kiĢinin kariyer baĢarısına ulaĢma, 

genel kariyer hedefleri, gelir hedefleri, terfi hedefleri ve yeni yetenekler geliĢtirmeye 

yönelik hedeflere ulaĢma düzeyidir. Jiang vd.‟nin yaptığı çalıĢmada Cronbach Alpha 

değeri 0.82, bu çalıĢmada ise Cronbach Alpha değeri 0.90 bulunmuĢtur. Avcı ve 

Turunç (2012: 91), Sakal ve Yıldız (2015: 85) ve Yılmaz (2016: 94) tarafından 

yapılan çalıĢmalarda bu ölçek kullanılmıĢtır. Kabin memurlarının ifadelere katılma 

derecelerini belirlemek için yine 5‟li likert ölçeği kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Fikrim Yok, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 

Katılıyorum). 
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3.3.4. Verilerin Analizi ve Değerlendirilmesi 

ÇalıĢmanın analizinde geri dönen 154 anket üzerinde analiz ve değerlendirme 

yapılacaktır. Anketlerin değerlendirilmesinde SPSS for Windows paket programı 

kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢmada öncelikle ankete katılan kabin memurlarının demografik özelliklerine 

iliĢkin frekanslar ve yüzde dağılımları tablolar halinde verilmiĢtir. Daha sonra likert 

ölçeği Ģeklinde hazırlanmıĢ tüm soruların ortalama değerleri ve standart sapmaları 

incelenmiĢ ve anket formunda yer alan ölçeklerin güvenirlilik analizi yapılmıĢtır. 

Bir sonraki aĢamada ise kabin memurlarının iĢ aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢması ile 

iĢ tatmini ve kariyer tatmini arasında bir iliĢki olup olmadığını varsa iliĢkinin yönünü 

belirlemek için kolerasyon analizi uygulanmıĢtır. Ayrıca, araĢtırmanın değiĢkenleri 

arasındaki nedensellik iliĢkisini belirlemek için regresyon analizi yapılmıĢtır. 

 

3.3.5. AraĢtırmanın Bulguları 

Bu bölümde, ankete katılanların demografik özelliklerinin dağılımlarına ve 

değiĢkenlerin tanımlayıcı istatistiklerine iliĢkin bilgiler yer almaktadır. 

 

3.3.5.1. Demografik Verilerin Analizi ve Yorumlanması 

Ankete katılanların cinsiyet dağılımları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

 

Tablo 3.1.  Ankete Katılanların Cinsiyet Dağılımı 

 

Bu tabloya göre ankete toplam 154 kiĢi katılmıĢ olup bunların 115‟i kadın diğer 39 

kiĢi ise erkektir.  

 

 

 

       Cinsiyet f % 

 Kadın 115 74.7 

Erkek 39 25.3 

Toplam 154 100.0 
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Ankete cevap verenlerin eğitim düzeyleri dağılımı aĢağıdaki gibidir: 

 

Tablo 3.2. Ankete Katılanların Eğitim Düzeyleri 

Eğitim Düzeyleri f % 

 Lise 12 7.8 

Önlisans 12 7.8 

Lisans 115 74.7 

Yüksek Lisans 15 9.7 

Toplam 154 100.0 

 

Bu tabloya göre ankete katılanların % 74,7‟si lisans mezunudur. Bunun yanında 

yüksek lisans mezunu % 9,7, Önlisans Mezunu % 7.8 ve lise mezunu %7,8‟dir.  

 

Ankete katılanların medeni durumları aĢağıdaki gibidir: 

 

Tablo 3.3. Ankete Katılanların Medeni Durumları 

Medeni Durum f % 

 Evli 103 66.9 

Bekar 51 33.1 

Toplam 154 100.0 

 

Ankete katılanların medeni durumlarına bakıldığında, %66.9‟u evli, %33.1‟i ise 

bekar olduğu ortaya çıkmıĢtır. 
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Ankete katılanların yaĢ dağılımları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

 

Tablo 3.4. Ankete Katılanların YaĢ Dağılımı 

YaĢ Dağılımı f % 

 25 yaĢ altı 31 20.1 

26-32 yaĢ 49 31.8 

33-40 yaĢ 63 40.9 

41 yaĢ ve üstü 11 7.1 

Toplam 154 100.0 

 

Ankete katılanların % 40.9‟u 33-40 yaĢ grubunda yer almaktadır. Geriye kalanların 

ise, % 31.8‟i  26-32 yaĢ grubu, % 20.1‟i 25 yaĢ altı ve % 7.1‟i 41 yaĢ ve üstü 

gruptadır.  

 

Ankete katılanların çalıĢma sürelerine göre dağılımları aĢağıdaki tablodaki gibidir. 

 

Tablo 3.5. Ankete Katılanların ÇalıĢma Süreleri 

ÇalıĢma Süreleri f % 

 5 yil ve altı 50 32.5 

6-10 yıl 45 29.2 

11-15 yıl 34 22.1 

16-20 yıl 19 12.3 

21 yıl ve üzeri 6 3.9 

Toplam 154 100.0 

 

Ankete katılanların % 32,5‟i 5 yıl ve altı, % 29,2‟si 6-10 yıl arası, % 22,1‟i 11-15 yıl 

arası, % 12,3‟ü 16-20 yıl arası ve % 3,9‟u 21 yıl ve üzeri tecrübeye sahiptir. 

 

3.3.5.2. ĠĢ-Aile ÇatıĢması ile Ġlgili Bulgular 

THY‟de çalıĢan kabin memurlarının iĢ-aile çatıĢmasını nasıl algıladıklarını tespit 

etmek amacıyla 5 ifadeden oluĢan 5‟li likert ölçeğine göre hazırlanmıĢ Netemeyer‟in 

geliĢtirdiği ölçek (Netemeyer RG, Boles JS ve Mcmurrian R (1996). “Development 

and Validation of Work-Family Conflict and Family-Work Conflict Scales”) 
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kullanılmıĢtır. Kabin memurlarının verdikleri cevaplara iliĢkin ortalamalar ve frekans 

dağılımları Tablo 3.6‟da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 3.6. ĠĢ-Aile ÇatıĢmasına ĠliĢkin Ortalamalar ve Standart Sapmalar  

Ġfadeler N 
1 

(%) 

2 

(%) 

3 

(%) 

4 

(%) 

5 

(%) 
Ort. SS 

1)ĠĢ sorumluluklarım aile ve ev 

yaĢantımı olumsuz olarak etkiliyor. 
152 20.1 40.3 9.7 27.3 1.3 2.49 1.14 

2) ĠĢimin aldığı zaman aileme karĢı 

sorumluluklarımı yerine getirmemi 

zorlaĢtırıyor. 

154 2.6 41.6 7.1 42.9 5.8 3.08 1.09 

3) ĠĢimin gereksinimleri nedeniyle 

evde yapmak istediğim Ģeyleri 

yapamıyorum. 

154 4.5 39 7.8 42.2 6.5 3.07 1.12 

4) ĠĢimin yarattığı gerginlik ve yük 

nedeniyle aile yaĢantımla ilgili 

yapmak istediğim Ģeyleri 

yapamıyorum. 

154 8.4 35.7 11.7 35.7 8.4 3.00 1.18 

5) ĠĢ sorumluluklarım nedeniyle 

ailemle ilgili planlarımı değiĢtirmek 

zorunda kalıyorum. 

154 11.7 32.5 4.5 33.1 18.2 3.14 1.36 

Ölçek: 1= Kesinlikle katılmıyorum, 5= Kesinlikle katılıyorum 

 

ĠĢ-aile çatıĢmasına iliĢkin soruları cevaplayan kabin memurlarının % 60.4‟ü iĢ 

sorumluluklarının aile ve ev yaĢantısını olumsuz etkilediği görüĢüne 

katılmamaktadır. Olumsuz nitelikte olan bir diğer ifade (ĠĢimin aldığı zaman aileme 

karĢı sorumluluklarımı yerine getirmemi zorlaĢtırıyor) için ise araĢtırmaya 

katılanların % 48.7‟si katılıyorum veya kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. 

Evde yapılacaklar konusunda zaman yetesizliğinden Ģikayet edenlerin oranı ise % 

48.7‟dir. ĠĢi ile ilgili sorumlulukları nedeniyle aile yaĢantısını ihmal ettiğini 

düĢünenlerin ve iĢi ilgili iĢler nedeiyle ailesi ile yaptığı planları değiĢtirmek zorunda 

kalanların oranı ise anlamlı bir farklılık meydana getirmemektedir.  

 

3.3.5.3. Aile-ĠĢ ÇatıĢması ile Ġlgili Bulgular 

Aile-iĢ çatıĢması ile ilgili sorularda, 5 ifadeden oluĢan 5‟li likert ölçeğine göre 

hazırlanmıĢ Netemeyer‟in geliĢtirdiği (Netemeyer RG, Boles JS ve Mcmurrian R, 

1996) “Development and Validation of Work-Family Conflict and Family-Work 
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Conflict Scales” ölçek kullanılmıĢtır. Kabin memurlarının verdikleri cevaplara iliĢkin 

ortalamalar ve frekans dağılımları Tablo 3.7‟da sunulmuĢtur.  

 

Tablo 3.7. Aile-ĠĢ ÇatıĢmasına ĠliĢkin Ortalamalar ve Standart Sapmalar 

Ġfadeler N 
1 

(%) 

2 

(%) 

3 

(%) 

4 

(%) 

5 

(%) 
Ort. SS 

1) Ailemin gereksinimleri is 

yaĢamımı olumsuz olarak etkiliyor. 
154 20.8 47.4 10.4 18.2 3.2 2.36 1.10 

2) Ev yaĢantımın gereksinimleri 

nedeniyle iĢimle ilgili çalıĢmalarımı 

sonraya bırakmam gerekiyor. 

154 26.6 44.2 9.7 18.8 0.6 2.23 1.06 

3) Aileme karĢı sorumluluklarım 

nedeniyle iĢimle ilgili yapmak 

istediğim Ģeyleri yapamıyorum. 

153 22.1 49.4 14.3 10.4 3.2 2.23 1.02 

4) Aile yaĢantım iĢe zamanında 

gitmek, günlük iĢ gereklerini yerine 

getirmek ve fazla mesaiye kalmak 

gibi iĢimle ilgili sorumluluklarımı 

olumsuz olarak etkiliyor. 

154 22.7 45.5 11.7 16.9 3.2 2.32 1.10 

5) Aile yaĢantımın yarattığı gerginlik 

ve yük iĢimle ilgili görevlerimi 

yapma becerimi olumsuz olarak 

etkiliyor. 

153 28.6 50.0 7.8 13.0 0 2.05 0.94 

Ölçek: 1= Kesinlikle katılmıyorum, 5= Kesinlikle katılıyorum 

 

Tablo 3.7‟ye göre araĢtırmaya katılanların büyük çoğunluğu (% 68.2) ailesinin 

gereksinimlerinin iĢ yaĢantısını olumsuz etkilediğine katılmamaktadır. Ev 

yaĢantısındaki sorumlulukları nedeniyle, iĢi ile ilgili konuları sonraya planlamasını 

gerektirmediğini düĢünenlerin oranı % 70.8‟dir. Yine büyük bir çoğunluk (% 71.5) 

ailesi ile ilgili sorumlulukların iĢi ile ilgili sorumlulukların önüne geçtiğini 

düĢünmemektedir. Aile yaĢantısından kaynaklanan iĢini ihmal etme durumlarını (iĢe 

zamanında gidememek, iĢ gereklerini yerine getirememek,  bu durumlarla ilgili fazla 

mesaiye kalmak vb.) yaĢamadığını ifade edenler ankete katılanların %68.2‟sini 

oluĢturmaktadır. Aile yaĢantısının omuzlarına yüklediği yükün iĢi ile ilgili 

görevlerini aksattığını düĢünenlerin sayısı ise %13‟tür. Yani ankete katılanların 

büyük bir çoğunluğu yine ailesi ile ilgili sorumluluklarının iĢi ile ilgili 

sorumlulukların önüne geçmediğini savunmaktadır. 
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3.3.5.4. ĠĢ Tatmini ile Ġlgili Bulgular 

ÇalıĢmanın bu kısmında kabin memurlarının iĢ tatminini ölçmek için 20 ifadeden 

oluĢan Minnesota ĠĢ Doyum ölçeği kullanılmıĢtır. Orjinal ölçek; Weiss, Davis, 

England ve Lofguist (1967) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Baycan (1985) tarafından 

Türkçe‟ye uyarlanarak geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları yapılmıĢtır. 5‟li likert 

ölçeğine göre hazırlanan sorular, kabin memurlarının sorulara iliĢkin verdikleri 

cavepların ortalamaları ve frekans dağılımları Tablo 3.8‟de verilmiĢtir: 

 

Tablo 3.8. ĠĢ Tatminine ĠliĢkin Ortalamalar ve Standart Sapmalar 

Ġfadeler N 
1 

(%) 

2 

(%) 

3 

(%) 

4 

(%) 

5 

(%) 
Ort. SS 

1)ĠĢim beni sürekli meĢgul ediyor. 153 3.2 45.5 5.8 36.4 8.4 3.01 1.14 

2)ĠĢimde tek baĢıma çalıĢma imkanı 

yoktur. 
153 7.1 27.3 4.5 46.8 13.6 3.33 1.22 

3)ĠĢimle ilgili ara sıra değiĢik Ģeyler 

yapabilme imkanım vardır. 
153 11.7 25.3 14.9 40.9 6.5 3.05 1.19 

4)ĠĢim bana toplumda statü 

kazandırmaktadır. 
152 5.8 11.7 14.3 45.5 21.4 3.66 1.12 

5)Yöneticiler bana olumlu 

davranmaktadır. 
154 3.9 20.1 13.0 49.4 13.6 3.49 1.08 

6)Yöneticim olumlu kararlar 

vermektedir. 
154 5.2 16.2 26.6 43.5 8.4 3.34 1.02 

7)Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyleri 

yapabilme Ģansım vardır. 
154 7.8 24.7 19.5 43.5 4.5 3.12 1.08 

8)Bana sabit bir iĢ sağlanmaktadır. 154 7.8 27.9 16.2 41.6 6.5 3.11 1.12 

9)BaĢkaları için birĢeyler yapabilme 

imkanım vardır. 
154 1.3 10.4 11.7 58.4 18.2 3.82 0.90 

10)ĠĢ arkadaĢlarıma ne yapacaklarını 

söyleme Ģansına sahibim. 
154 3.2 15.6 31.2 42.2 7.8 3.36 0.95 

11)Kendi yeteneklerimi kullanarak 

birĢeyler yapabilme Ģansına sahibim. 
154 8.4 16.2 11.7 52.6 11.0 3.42 1.14 

12)ĠĢ ile ilgili alınan kararların 

uygulamaya konması açısından söz 

sahibiyim. 

154 8.4 31.8 16.9 42.2 0.6 2.95 1.05 

13)Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım 

ücret beni tatmin etmektedir. 
154 7.8 26.6 9.1 46.1 10.4 3.25 1.18 

14)ĠĢ içinde terfi imkanım vardır. 154 5.8 14.9 24.0 44.8 10.4 3.39 1.05 

15)Kendi kararlarımı uygulama 

serbestliğim vardır. 
154 16.2 33.8 17.5 29.2 3.2 2.70 1.15 

16)ĠĢimi yaparken kendi 

yöntemlerimi kullanabilirim. 
154 15.6 32.5 12.3 36.4 3.2 2.79 1.19 
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17) ÇalıĢma saatlerim esnektir. 154 14.9 33.8 13.0 24.0 14.3 2.89 1.32 

18)ÇalıĢma arkadaĢlarım birbiriyle 

anlaĢmaktadır. 
154 7.1 14.3 37.0 39.0 2.6 3.16 0.95 

19)Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında 

takdir edilirim. 
154 3.2 21.4 28.6 42.2 4.5 3.23 0.95 

20)Yaptığım iĢ karĢılığında baĢarı 

hissi duyuyorum. 
154 1.3 15.6 17.5 51.3 14.3 3.62 0.96 

Ölçek: 1= Kesinlikle katılmıyorum, 5= Kesinlikle katılıyorum 

 

Ankette yer alan iĢ tatmini ile ilgili sorulara kabin memurlarının verdiği cevaplar 

incelendiğinde; iĢlerinin sürekli meĢgul ettiği konusunda büyük bir çoğunluk 

(%48.7) katılmıyorum cevabını vermiĢtir. “IĢimde tek baĢına çalıĢma imkanı yoktur” 

ifadesine genel olarak katılıyorum cevabı alınmıĢtır. Sebebi ise, kabin memurlarının 

bir ekipten oluĢması ve bu iĢi ekip olarak icra etmelerinden kaynaklandığı 

düĢünülebilir. IĢi ile değiĢik yerler görme, gezme anlamını yükledikleri üç numaralı 

soruya ise, çoğunluğu (% 46.4) katılıyorum cevabını vermiĢtir. Yatı görevlerinde 

genellikle (yurtiçi veya yurtdıĢı) gittikleri ülkeyi gezme, göreme Ģansını elde 

etmektedirler. Yöneticileri ile ilgili ifadelere genellikle olumlu cevaplar vermiĢlerdir. 

Ücret konusunda % 56.5‟ı tatminkar olduğu yönünde ifade bırakmıĢlardır.  “ÇalıĢma 

arkadaĢlarım birbiriyle anlaĢmaktadır” ifadesine ankete katılanların % 37‟si ne 

katılıyorum ne katılmıyorum cevabını vermiĢlerdir. Buna rağmen % 41.6‟sı çalıĢma 

arkadaĢlarının birbiriyle anlaĢamadığı konusunda hemfikirdir. % 65.6‟sı ise yaptığı iĢ 

karĢılığında baĢarı hissi duymaktadır. Bu ise iĢ tatminini artıran bir durum olarak 

ortaya çıkmaktadır. 

 

3.3.5.5. Kariyer Tatmini Ġle Ġlgili Bulgular  

Kariyer tatmini ile ilgili ifadeler oluĢturulurken, kabin memurlarının kariyer 

tatminine yönelik algılarını ölçmek için Greenhaus vd. tarafından geliĢtrilen 5 

maddelik ölçek kullanılmıĢtır. Greenhaus vd. (1990: 86) kariyer tatminini beĢ faktör 

altında ele almıĢlardır. 
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Tablo 3.9. Kariyer Tatminine ĠliĢkin Ortalamalar ve Standart Sapmalar 

Ġfadeler N 
1 

(%) 

2 

(%) 

3 

(%) 

4 

(%) 

5 

(%) 
Ort. SS 

1)Kariyerimde elde ettiğim baĢarıdan 

memnuniyet duyuyorum. 
154 0.0 13.0 11.7 60.4 14.9 3.77 0.86 

2)Genel kariyer hedeflerimi 

karĢılamaya yönelik olarak 

kaydettiğim geliĢmeden memnunum. 

154 1.9 13.6 13.0 63.0 8.4 3.62 0.89 

3)Kazanç/Gelir hedeflerimi 

karĢılamaya yönelik olarak 

kaydettiğim ilerlemeden memnunum. 

154 0.0 18.8 16.2 58.4 6.5 3.53 0.87 

4)Yükselme/Terfi hedeflerimi 

karĢılamaya yönelik olarak 

kaydettiğim ilerlemeden memnunum. 

154 1.3 19.5 26.0 47.4 5.8 3.37 0.91 

5)Yeni yetenekler geliĢtirme 

hedeflerime yönelik olarak 

kaydettiğim ilerlemeden memnunum. 

154 2.6 14.9 17.5 57.8 7.1 3.51 0.92 

Ölçek: 1= Kesinlikle katılmıyorum, 5= Kesinlikle katılıyorum 

 

Tablo 3.9‟a göre, kabin memurlarının kariyerlerinden duydukları baĢarı memnun 

edici seviyededir. Bu bağlamda, ankete katılanların % 71.4‟ü   kariyer hedeflerini 

gerçekleĢtirmeye yönelik kaydettiği geliĢmelerden memnun olduklarını ifade 

etmektedirler. IĢten elde edilen gelir baz alındığında, çalıĢmaya katılanların % 64.9‟u 

kaydettiği ilerlemeden memnun görünmektedir. Yükselme ve terfi konusunda % 

53.2‟si olumlu ifade bırakırken, % 26‟sı bu ifadeye  ne katılıyorum 7 ne 

katılmıyorum cevabını vermiĢtir. Ankete katılanların % 64.9‟u, yeni yetenekler 

geliĢtirme konusunda memnun olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

 

3.3.5.6. Hipotez Testleri 

AraĢtırmanın değiĢkenlerine iliĢkin normal dağılım testi yapılmıĢtır. Sayısal verilerin 

analizinin yapılabilmesinin Ģartlarından biri de verilerin normal dağılmasıdır (Nakip, 

2006: 221). 
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Tablo 3.10. DeğiĢkenlere ĠliĢkin Normal Dağılım Tablosu 

 
ĠĢ-Aile 

ÇatıĢması 
ĠĢ Tamini 

Kariyer 

Tatmini 

N Geçerli 154 154 154 

 Kayıp 0 0 0 

Ortalama 2.96 3.20 3.56 

Skewness (Çarpıklık) -.094 -.327 -.767 

Skewness’ın Standard Hatası .195 .195 .195 

 

Tabloda görüldüğü üzere, iĢ-aile çatıĢmasının çarpıklık değeri -0.094‟tür. bu değer 

dağılımın yaklaĢık olarak normal olduğunu göstermektedir. ĠĢ tatmininin çarpıklık 

değeri -0.327‟dir. Bu da dağılımın normal olduğunu göstermektedir. Kariyer 

tatmininin çarpıklık değeri ise -0.767‟dir. Bu da dağılımın orta derecede çarpık 

olduğunu göstermektedir. Dağılımın normal olması, yapılacak analizlerin 

sonuçlarının doğru olmasını sağlamaktadır. 

 

AraĢtırma değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla korelasyon analizi 

yapılmıĢtır. Korelasyon analizi sonuçları Tablo 3.10‟da verilmiĢtir: 

 

Tablo 3.11. DeğiĢkenlerle Ġlgili Korelasyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenler Ortalama SS 1 2 3 4 

ĠĢ Tatmini 3,20 0,58 1    

Kariyer Tatmini 3,56 0,75 0,56** 1   

ĠĢ Aile ÇatıĢması 2,96 0,99 -0,48** -0,16* 1  

Aile ĠĢ ÇatıĢması 2,24 0,89 -0,42** -0,26** -0,49** 1 

**Korelasyon,  p< .01seviyesinde anlamlı (Çift-yönlü) 

  *Korelasyon, p< .05 seviyesinde anlamlı (Çift-yönlü) 

 

Tabloda da görüldüğü gibi, iĢ aile çatıĢması ile iĢ tatmini arasındaki korelasyon 

katsayısı -0.48 çıkmıĢtır. Değerin -0.48 çıkması iki değiĢken arasında orta düzeyde 

ve negatif yönde bir iliĢki olduğunu göstermektedir. ÇalıĢanların yaĢadıkları iĢ aile 

çatıĢmasının düzeyi arttıkça iĢ tatminleri azalmaktadır. 
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Aile iĢ çatıĢması ile iĢ tatmini arasındaki korelasyon katsayısı -0.42‟ dür. Çıkan -0.42 

değeri aile iĢ çatıĢması ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü orta düzeyde bir iliĢki 

olduğunu göstermektedir. Aile iĢ çatıĢması arttıkça iĢ tatmini olumsuz bir Ģekilde 

etkilenip azalmaktadır. 

 

Yapılan analiz sonucu, iĢ aile çatıĢması ile kariyer tatmini arasındaki korelasyon 

katsayısı -0.16 bulunmuĢtur. Değerin bu Ģekilde çıkması iki değiĢken arasında 0.05 

anlamlılık düzeyinde çok zayıf ve negatif yönlü bir iliĢki olduğunu göstermektedir. 

Bu sonuca göre, çalıĢanların iĢ aile çatıĢmasıyla karĢı karĢıya kalması zayıfta olsa 

kariyer tatminlerini olumsuz yönde etkilemektedir. 

 

Aile iĢ çatıĢması ile kariyer tatmini arasında korelasyon katsayısı -0.26 olarak 

çıkmıĢtır. Bu sonuç, aile iĢ çatıĢması ile kariyer tatmini arasında zayıf ve negatif  bir 

iliĢki olduğunu göstermektedir. 

 

ĠĢ tatmini ile kariyer tatmini arasındaki korelasyon katsayısının 0.56 olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Bu değer iĢ tatmini ile kariyer tatmini arasında orta düzeyde ve pozitif bir 

iliĢki olduğunu göstermektedir. ĠĢ tatmini arttıkça kariyer tatminininde artacağı 

sonucuna ulaĢılmaktadır. 

 

Martins, Eddleston ve Veiga (2002: 409) yaptıkları çalıĢmada, iĢ-aile çatıĢması ile 

kariyer tatmini arasında negatif bir iliĢki olduğunu ileri sürmüĢlerdir. Yani iĢ-aile 

çatıĢmasının kariyer tatminini azalttığı sonucuna varılmıĢtır. Bu negatif iliĢkinin 

destek kaynaklar ve kiĢilik farklılıklarından kaynaklandığını ortaya çıkarmıĢlardır. 

Ayrıca bu çalıĢmada demografik faktörlerden yaĢ olgusuna da bakılmıĢ, kadınlarda 

ömür boyu iĢ-aile çatıĢmasının kariyer tatmini olumsuz etkilediği sonucuna 

varılmıĢtır. Buna rağmen erkeklerde bu durum kırk yaĢ ve sonrasında görülmeye 

baĢlanmaktadır. ĠĢ-aile çatıĢması arttıça, kariyer tatmini azalmaktadır. Bunlar 

sonucunda kiĢinin kariyer tatmini de olumsuz etkilenecektir. KiĢinin iĢ-aile çatıĢması 

arttıkça, kariyer tatmini azalacaktır. 
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KiĢinin kariyer alanında yükselmesi, iĢ tatmini seviyesini yoğun bir Ģekilde 

etkilemektedir. AraĢtırmalar incelendiğinde, istenilen kariyer hedefine zamanında 

ulaĢamayan bireylerde iĢ tatmini olumsuz etkilenmektedir. Terfi almayı hakkettiğini 

düĢünen bireyler bu beklentileri karĢılanmadığında iĢ tatminsizliği yaĢayarak, iĢe 

devam konusunda sıkıntılar çıkarmaktadır (Savery, 1996: 18-26; Orpen, 1994: 27-

29). KiĢinin iĢ tatmini arttıça, kariyer tatmini de artmaktadır. 

 

Yapılan çalıĢmalar değerlendirildiğinde, iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve kariyer 

tatmini üzerinde anlamlı ve anlamsız etkileri olduğu gözlenmektedir. ĠĢ-aile 

çatıĢmasının genel anlamda iĢ tatmininin azalmasına neden olmaktadır (Öztürk, 

2004: 346). BaĢka bir çalıĢmada ise, iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini üzerinde negatif 

yönde bir etkisi olduğu, aile-iĢ çatıĢmasının ise iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olmadığı sonucuna varılmıĢtır (Adams ve King, 1996:114). Efeoğlu ve 

Özgen yaptığı araĢtırmada, ilaç sektöründe 512 kiĢiye anket uygulamıĢtır. ĠĢ-aile 

çatıĢmasının iĢ stresi üzerinde pozitif yönde bir etkisi bulunurken, aile-iĢ 

çatıĢmasının ise iĢ stresi üzreinde anlamlı bir etkisine rastlanamamıĢtır, yine iĢ-eile 

çatıĢmasının iĢ tatmini üzerinde pozitif etkisi bulunurken, aile-iĢ çatıĢmasının iĢ 

tatmini üzerinde anlamlı bir etkisine rastlanamamıĢtır (2007: 251). 

 

DeğiĢkenlerin birbiri üzerindeki etkilerini ölçmek ve araĢtırma hipotezlerini test 

etmek için oluĢturulan basit doğrusal regresyon analizi sonuçları aĢağıdaki gibidir;  

 

Hipotez 1: ĠĢ-aile çatıĢması, iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

H0: ĠĢ aile çatıĢması, iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir. 

H1: ĠĢ aile çatıĢması, iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

 

Tablo 3.12. ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkileri 

DeğiĢken 
 

R 

 

R
2
 

DüzeltilmiĢ 

R
2
 

Tahminin Standart 

Hatası 

 

ĠĢ Tatmini 

 

- 0.48 

0.23 0.23 0.52 

F Beta t sig. 
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45.36 -0.48 -6.74 0.01 

 

Regresyon analizi tablosundaki R
2
 sütunundaki değerlerden bağımsız değişken 

durumundaki “iĢ aile çatıĢmasının” bağımlı değişken durumundaki “iĢ tatmini”  

değiĢkenine ait varyansı % 23 oranında açıkladığı, diğer bir ifade ile iĢ tatmininin % 

23‟ünün iĢ aile çatıĢmasına bağlı olduğu anlaşılmaktadır . Tablodaki anlamlılık 

sütunundaki değer ise söz konusu değişkenler arasındaki ilişkinin p < 0,01 düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı olduğunu , yani iliĢkinin rastlantısal olmadığını 

göstermektedir. Bu sonuçlara göre, iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini üzerinde negatif bir 

etkisi olduğu kabul edilmektedir, yani H1 hipotezini kabul etmektedir. IĢ-aile 

çatıĢması iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

 

Hipotez 2: Aile-iĢ çatıĢması, iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

H0 : Aile iĢ çatıĢması, iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir. 

H1 : Aile iĢ çatıĢması, iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

 

Tablo 3.13. Aile-ĠĢ ÇatıĢmasının ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkileri 

DeğiĢken 
 

R 

 

R
2
 

DüzeltilmiĢ 

R
2
 

Tahminin Standart 

Hatası 

 

ĠĢ Tatmini 

 

- 0.42 

0.18 0.17 0.53 

F Beta t sig. 

33.24 -0.42 -5.77 0.01 

 

Yukarıdaki tabloda yer alan  regresyon analizinin sonucuna göre, R
2 

değeri 0.18‟dir. 

Bu değer aile iĢ çatıĢmasının iĢ tatminini % 18oranında etkilediğini göstermektedir. 

R değeri -0.42, p < 0.01 anlamlılık düzeyinde negatif çıkmıĢtır ve iki değiĢken 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermektedir. Yani aile iĢ çatıĢmasındaki 

azalma iĢ tatminini olumlu yönde etkilemektedir. Bu sonuçlara göre aile-iĢ 

çatıĢmasının, iĢ tatmini üzerinde negatif etkiye sahip olduğu anlaĢılmaktadır. Yani 

hipotez 1 kabul edilmiĢtir. 
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Hipotez 3: ĠĢ-aile çatıĢması,  kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye 

sahiptir. 

H0: ĠĢ aile çatıĢması, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir. 

H1: ĠĢ aile çatıĢması, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

 

Hipotezin testi için yapılan regresyon analizinin sonucu aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

 

Tablo 3.14. ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının Kariyer Tatmini Üzerindeki Etkileri 

DeğiĢken 
 

R 

 

R
2
 

DüzeltilmiĢ 

R
2
 

Tahminin Standart 

Hatası 

Kariyer 

Tatmini 

 

- 0.16 

0.03 0.02 0.75 

F Beta t sig. 

3.94 - 0.16 -1.99 0.05 

 

ĠĢ aile çatıĢmasının kariyer tatmini üzerine etkisine yönelik yapılan basit regresyon 

analizinin sonucuna göre R değeri 0.16 çıkmıĢtır. Bu iki değiĢken arasında çok zayıf 

ve negatif yönlü bir iliĢki olduğunu göstermektedir. ĠĢ-aile çatıĢmasının kariyer 

tatmini üzerine etkisini açıklayan R
2 

değeri, 0.025 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuca 

göre kariyer tatminindeki değiĢimin % 3‟ü iĢ-aile çatıĢmasındaki değiĢimle 

açıklanmaktadır. Anlamlılık düzeyindeki değerin 0.05 den küçük olması iki değiĢken 

arasındaki iliĢkinin rastlantısal olmadığını göstermektedir. Bu sonuçlara göre, iĢ-aile 

çatıĢması, kariyer tatmini üzerinde  negatif etkiye sahiptir ve H1 hipotezi kabul edilir. 

 

Hipotez 4: Aile-iĢ çatıĢması, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

H0: Aile iĢ çatıĢması, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir. 

H1: Aile iĢ çatıĢması, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

 

Dördüncü hipotezi test etmek için yapılan regresyon analizinin sonuçları aĢağıdaki 

tabloda verilmiĢtir.  
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Tablo 3.15. Aile-ĠĢ ÇatıĢmasının Kariyer Tatmini Üzerindeki Etkileri 

DeğiĢken 
 

R 

 

R
2
 

DüzeltilmiĢ 

R
2
 

Tahminin Standart 

Hatası 

Kariyer 

Tatmini 

 

- 0.262 

0.07 0.06 0.73 

F Beta t sig. 

11.18 -0.26 -3.34 0.01 

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre aile iĢ çatıĢması ile kariyer tatmini arasında zayıf 

ve negatif yönlü bir iliĢki vardır. Aile iĢ çatıĢmasının, kariyer tatmini üzerindeki 

etkisini açıklayan R
2
 değeri 0.07 olarak bulunmuĢtur. Kariyer tatminindeki değiĢimin 

% 7‟sı aile iĢ çatıĢması ile açıklanmaktadır. Bu sonuçlar istatiski açıdan anlamlıdır 

(p<0.01). Bu durumda H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Yani aile-iĢ çatıĢması, kariyer 

tatmini üzerinde anlamlı etkiye sahiptir. 

 

Hipotez 5: ĠĢ tatmini, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

H0: ĠĢ tatmini, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir. 

H1 : ĠĢ tatmini, kariyer tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

 

Tablo 3.16. ĠĢ Tatmininin Kariyer Tatmini Üzerindeki Etkileri 

DeğiĢken 
 

R 

 

R
2
 

DüzeltilmiĢ 

R
2
 

Tahminin Standart 

Hatası 

Kariyer 

Tatmini 

 

0.56 

0.32 0.31 0.63 

F Beta t sig. 

69.74 0.56 8.35 0.01 

 

ĠĢ tatmininin kariyer tatmini üzerindeki etkisini ölçmek için yapılan regresyon 

analizinin test sonuçlarının yer aldığı tabloya göre, iĢ tatmini ile kariyer tatmini 

arasında orta düzeyde pozitif yönde bir iliĢki vardır. R
2 

değeri 0.32 olarak 

hesaplanmıĢtır. Kariyer tatmininin %32‟si iĢ tatmini ile açıklanmaktadır. Bu durumda 
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H1 hipotezi kabul edilmektedir. Yani iĢ tatmininin, kariyer tatmini üzerinde anlamlı 

ve pozitif yönde bir etkisi vardır. 

 

Yapılan regresyon analizleri sonuçları ise daha önce yapılan araĢtırmaların 

sonuçlarını destekler nitelikte çıkmıĢ, iĢ aile çatıĢması ve aile iĢ çatıĢmasının, iĢ 

tatmini ve kariyer tatmini üzerinde anlamlı ve negatif etkileri olduğu tespit edilmiĢtir.  
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SONUÇ  

ĠĢ-aile çatıĢmasının temeli Kahn ve arkadaĢlarının (1964) tanımladığı rol çatıĢmasına 

dayanmaktadır. Kahn ve arkadaĢları bir role adapte olmanın diğer rolü yerine 

getirirken sorun ile karĢılaĢılabileceğini savunmaktadır (1964: 19). Bu tanımdan yola 

çıkıldığında, Greenhaus ve Beutell, iĢ-aile çatıĢmasını iĢ ve aile alanlarından gelen 

rollerin karĢılıklı çatıĢması sonucu kiĢide baskı yaratması Ģeklinde tanımlamaktadır 

(Greenhaus ve Beutell, 1985: 77).  

 

ĠĢ ve aile kavramlarını bakıldığında, bu kavramların birbirinden ayrı düĢünülmesi 

çok zordur. Bu kavramlar, insanların yaĢamlarında en fazla önem verdikleri, 

zamanlarının büyük kısmını harcadıkları kurumlardır. Aile kurumunda aile 

fertlerinden oluĢan bireylerin belirledikleri birtakım kurallar, düĢünce ve davranıĢ 

kalıpları bulunmaktadır. Bu kurallara birbirinden farklı kiĢilik yapısından oluĢan aile 

bireyleri uymak zorundadır. Aynı Ģekilde kiĢinin iĢ ortamında da bulunan kurallar 

bütünü, kiĢiye iĢ alanında da birtakım sorumluluklar yüklemektedir. Bu 

sorumluluklardan doğan veya bu sorumluluklarla ilgili roller birbirini genellikle 

etkilemekte hatta bazen bu roller birbirinin yerine bile geçebilmektedir. Bu etkileĢim 

ve engellemeler kiĢinin rolleri arasında karıĢıklık yaĢamasına neden olmaktadır. 

Sonuç olarak bireyin iĢi ile ailesi arasında çatıĢma yaĢanması kaçınılmaz bir hal 

almaktadır. 

 

ĠĢ-aile çatıĢması sonucu kiĢinin iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti, örgütsel bağlılığı, 

yaĢam tatmini, kariyer tatmini gibi pek çok alan etkilenmektedir. Literatüre 

bakıldığında iĢ-aile çatıĢmasını etkileyen faktörlerle ile ilgili birçok çalıĢmaya 

rastlanmaktadır. Bu çalıĢmada, Ġstanbul‟da ikamet eden THY‟de çalıĢan kabin 

memurlarının, iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve kariyer tatmini üzerindeki etkisi 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

 

Birçok çalıĢmada değiĢken olarak kullanılan iĢ tatminini pekçok yazar farklı Ģekilde 

tanımlamıĢtır. Tanner çalıĢmasında (2007: 25), iĢ tatminini kiĢinin iĢinden 

memnunum demesini sağlayacak fizyolojik, psikolojik ve çevresel faktörlerin 

birarada bulunması olarak açıklamaktadır. Kariyer tatmini ise, çalıĢanların 

bekledikleri veya arzuladıkları kariyer hedefleriyle, kariyerlerinde gerçekleĢen 
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durum arasında yaptıkları karĢılaĢtırmalar sonucunda, kiĢinin kariyer beklentisine 

karĢı bireyde oluĢan duygusal beklentidir (Demirdelen, 2013: 43). Ġstenilen kariyer 

hedefine zamanında ulaĢamayan bireylerin iĢ tatmininin olumsuz etkilendiği 

araĢtırmalar sonucunda bulunmuĢtur. Yapılan bĢr çalıĢmada, yükselmeyi hakeden 

fakat birtakım olumsuzluklar nedeniyle yükselemeyen bireylerin iĢ tatminsizliği 

yaĢadığı ve sonuç olarak iĢe devamsızlıklarının arttığı gözlenmiĢtir (Savery, 1996: 

18-26; Orpen, 1994: 27-29). Örgütlerin çalıĢanlarına hakettiği değeri vermesi, 

kiĢilerin kariyer etkinliklerini iyileĢtirecek politikalar sunması gerekmektedir. 

Kariyer baĢarısı olumlu veya olumsuz her anlamda kiĢinin kariyer tatminini etkileyen 

bir unsurdur. 

 

Gürbüz çalıĢmasında (2015: 42) kabin memuru kavramını Ģu Ģekilde 

tanımlamaktadır. “Hava yolu iĢletmelerinde kabin emniyetinin ve güvenliğinin 

sağlanmasından sorumlu olan, ev sahipliği yapan ve yolcuların konforlu seyahat 

etmesini sağlayan havayolu çalıĢanı ve çalıĢtığı hava yolu Ģirketinin üniformasını 

üzerinde taĢıyan ve reklam yüzünü oluĢturan, eğitimlerini baĢarıyla tamamlamıĢ ve 

„‟Kabin Memuru Sertifikasını‟‟ almaya hak kazanmıĢ kiĢilerdir.”  Kabin memurları 

uçak içerisinde yolcuların ihtiyaçlarını karĢılamak ve havayolu Ģirketi açısından 

müĢterilere güzel bir etki bırakmaktan sorumludurlar. Bunların yanında en önemli 

görevleri ise, uçuĢ emniyeti ve yolcu güvenliğini sağlamak, acil bir durum meydana 

geldiğinde problem en kısa zamanda çözmek ve yolcuları emniyetli bir Ģekilde 

yönlendirmektir.   

 

Türkiye‟de yapılan çalıĢmalar incelendiğinde iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatmini ve 

kariyer tatminine etkisini havacılık sektöründe inceleyen çalıĢma sayısı çok sınırlıdır. 

Suntur havacılık çalıĢanları farklı kategorilere ayırmadan yaptığı araĢtırmasında, iĢ 

niteliğinin iĢ tatminine herhangi bir etkisinin olmadığı sonucuna varmıĢtır (Suntur, 

2012: 104). THY‟de çalıĢan hosteslerle ilgili yapılan bir çalıĢmada ise liderlik 

davranıĢlarının iĢ tatmini üzerinde olumlu etkisi olduğu sonucuna varılmıĢtır 

(Korkmaz vd., 2013: 710). Yabancı kaynaklar incelendiğinde ise iĢ-aile çatıĢmasının 

iĢ tatmini ve kariyer tatminine etkisini doğrudan araĢtıran bir çalıĢmaya 

rastlanmamıĢtır. Bu durum çalıĢmanın yapılmasına öncülük etmektedir. 
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AraĢtırma değiĢkenlerinin birbiri üzerindeki etkilerini tespit etmek için korelasyon 

analizi yapılmıĢtır. Korelasyon analizi sonuçlarına göre, iĢ-aile çatıĢması ile iĢ 

tatmini arasında orta düzeyde bir iliĢki bulunmaktadır. Bu iki değiĢken arasında 

negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki söz konusudur. Bireyin iĢ-aile çatıĢması arttıkça iĢ 

tatmin düzeyi azalmaktadır. ĠĢ-aile çatıĢmasının ikinci boyutu olan aile-iĢ çatıĢması 

ile iĢ tatmini arasında korelasyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucuna göre aile-iĢ 

çatıĢması ile iĢ tatmini arasında negatif yönde ve orta düzeyde anlamlı bir iliĢki 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yani aile-iĢ çatıĢması azaldıkça iĢ tatmini olumlu yönde 

etkilenip, artmaktadır. ĠĢ-aile çatıĢması ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkilerin incelendiği 

çalıĢmaların büyük çoğunluğunda değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir.  Yüksel yaptığı çalıĢmada, iĢ-aile çatıĢması ile iĢ tatmini arasında negatif 

yönlü anlamlı bir iliĢkinin varlığını saptamıĢtır. Yani iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatminini 

olumsuz yönde etkilediğini savunmaktadır (Yüksel, 2005: 309). 

 

ĠĢ-aile çatıĢması kariyer tatmini üzerinde zayıf bir etkiye sahiptir. Bu etki anlamlı ve 

negatif yönlüdür. ĠĢ-aile çatıĢması azaldıkça kariyer tatmini artmaktadır. Yine iĢ-aile 

çatıĢmasının ikinci boyutu olan aile-iĢ çatıĢmasıyla kariyer tatmini arasındaki iliĢkiye 

bakıldığında, zayıf bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bu iliĢki ise anlamlı ve negatif 

yönlüdür. Aile-iĢ çatıĢması arttıkça kariyer tatmini olumsuz etkilenmektedir. 

Demirdelen (2013: 92) yaptığı çalıĢmasında otel çalıĢanlarının kariyer tatminini 

demografik özelliklerine göre ölçmüĢtür. Yapılan çalıĢmada, kariyer hayatında elde 

edilen mesleki baĢarının kariyer tatmini açısından önemli bir olgu olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Martins ve arkadaĢlarının yaptığı çalıĢmada ise iĢ-aile çatıĢması ile 

kariyer tatmini arasında negatif bir iliĢkinin varlığı ortaya konulmuĢtur (Martins, 

Eddleston ve Veiga, 2002: 404). ĠĢ-aile çatıĢması arttıkça kariyer tatmini 

azalmaktadır. Yüksel‟in çalıĢmasında (2005), hemĢirelerin iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması 

ile kariyer tatmini arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Bunu ise, hemĢirelerin kariyer kavramını iĢ kavramından geniĢ bulması ile 

açıklamaktadır. Kariyer, devam eden, henüz tamamlanmamıĢ bir süreç iken, iĢ 

kavramı daha dar bir alandaki faaliyetleri kapsamaktadır. Dolayısıyla kariyer 

kavramı kiĢinin hayatında önemli bir alanın tatmin derecesini ifade ederken, iĢ 

tatmini daha dar bir alanı, çoğu kez o anda yürütülen iĢlerin tatmin derecesini 

algılatmaktadır (Yüksel, 2005: 311). 
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ÇalıĢmanın değiĢkenlerinden iĢ tatmininin kariyer tatmini üzerindeki etkisini ölçmek 

için yapılan  korelasyon analizi sonuçlarına bakıldığında iĢ tamininin kariyer tatmini 

üzerinde orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı etkiye sahip olduğu sonucuna 

varılmaktadır. Bu durum, iĢ tatmini arttığında kariyer tatmininin de artacağı anlamına 

gelmektedir. AraĢtırmanın aksine yapılan bir çalıĢmada, Judge ve arkadaĢları, iĢ 

tatminini etkileyen faktörlerle kariyer tatminini etkileyen faktörlerin farklı olduğu ve 

bu iki öğenin birbiriyle ilgisi olmadığı yargısına varılmıĢtır (Judge vd., 1995: 487). 

ĠĢ tatmini ve kariyer tatmini değiĢkenlerinin birbiri üzerindeki etkisini ölçmek için 

yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonucuna göre iĢ tatmini kariyer tatmini 

üzerinde orta düzeyde pozitif yönde bir etkiye sahiptir. ĠĢinden memnun olan bir 

çalıĢan, kendine bazı kariyer hedefleri koyacak, bu hedeflere ulaĢtığında ise kariyer 

tatmini yaĢayacaktır. Yani iĢ tatmini sağlayan birey, kariyer tatmini de sağlamıĢ 

olacaktır. 

 

Bu çerçevede, iĢ-aile çatıĢmasını minimize etmek, iĢ tatmini ve kariyer tatminini ise 

üst seviyelere çıkarmak adına birtakım önerilerde bulunulabilir: 

 Havacılıkta en önemli kural emniyettir. Tüm eğitimlerde „Safety is the first‟ 

cümlesi genel bir ilke olarak aĢılanmaya çalıĢılır. Emniyet sağlanmamıĢsa 

güvenli bir uçuĢ gerçekleĢtirilemez. Stres ve emniyet tamamen birbirine zıt 

kavramlar olmakla birlikte kiĢinin stres seviyesi arttığında iĢ-aile çatıĢmasının 

olumsuz etkilendiği sonucu ortaya çıkmaktadır, fakat aile-iĢ çatıĢmasını 

anlamlı etkilemediği gözlemlenmektedir (Efeoğlu ve Özgen, 2007: 249).   

Zaten stres altında çalıĢan kabin memurlarının iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢmasından 

kaçınması önerilir. 

 

 Havayolu Ģirketleri, uçucu personel ve ailelerini, iĢi ile ailesi arasında denge 

sağlanması açısından uzmanlara yönlendirebilir veya bu konuda alanında 

uzman psikologları Ģirket bünyesinde bulundurabilir. Söz konusu sorunların 

azalmasında yardımcı olacaktır. 

 

 Havacılıkta uçuĢ ekibi takım ruhu ile hareket etmek durumundadır. Bu 

bağlamda uçucu personel olarak Ekip Kaynak Yönetimi (EKY) eğitimlerine 
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katılmak gereklidir. Ġngiliz Sivil Havacılık Otoritesi CAA (Civil Aviation 

Authority) Ekip Kaynak Yönetimi (CRM / Cabin Resource MAnagement)‟yi; 

eldeki kaynakların optimum düzeyde kullanımını sağlayarak uçuĢ emniyeti 

ve etkinliğini geliĢtirmeyi amaçlayan bir yönetim sistemi olarak 

tanımlanmaktadır. CAA‟in sitesinde bulunan bilgilere göre, 250 uçak kazası 

raporuna incelendiğinde, bu kazaların %28‟in teknik sorunlardan meydana 

geldiği, fakat %24‟ünün uçuĢ ekibinin stres altındayken, doğru ve zamanında 

kararlar alamamasından kaynaklandığı sonucuna varılmıĢtır. Uçucu 

personelin hangi durumda ne gibi kararlar alması gerektiği konusunda EKY 

eğitimleri düzenli bir Ģekilde verilmelidir. Bu durumda kiĢi iĢini daha iyi 

tanıyacak, ekip ruhu oluĢacak, stres altına girmeden gerektiği durumlarda 

sağlıklı kararlar alabilecek, kiĢinin iĢ tatmini seviyesi olumlu etkilenecek, 

dolayısıyla kariyer tatmini de olumlu etkilenecektir. 

 

 Kabin memurlarının iĢ-aile çatıĢması düzeyini düĢürebilmek adına 

yöneticilerin çalıĢanlarına acil bir durumda, aile ile ilgili, sağlık ile ilgili 

durumlarda izin vermesi gerekmektedir. Böyle bir durumda UçuĢ ĠĢletme 

BaĢkanlığı tarafından yerine baĢka bir kabin memuru görevlendirilebilir. 

 

 Kariyer tatminini artırmak adına, çalıĢanların terfi olanaklarında iyileĢtirmeler 

yapılabilir. Zamanı gelen kabin memurunun kabin amirliği sınavına girmesi 

sağlanabilir. Böylelikle, kariyer tatmini artan kabin memurlarının iĢ tatmini 

düzeyi de artıĢ gösterecektir. 

 

Bu çalıĢmada, iĢ-aile çatıĢmasının, iĢ tatmini ve kariyer tatmini üzerindeki etkileri 

incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Gelecekte, araĢtırma değiĢkenlerine yenileri eklenerek, 

daha farklı çalıĢmalar yapılabilir. ÇalıĢmaya, sadece Ġstanbul‟da ikamet eden 

THY‟de çalıĢan kabin memurları dâhil edilmiĢtir. Türkiye‟de faaliyet gösteren birçok 

havayolu Ģirketi bulunmaktadır. Bu havayolu Ģirketlerinin tamamı çalıĢmaya dahil 

edilerek, ülke genelinde benzer bir çalıĢma yapılabilir.  
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EK 1- ANKET FORMU 

Sayın katılımcı, 

 

Bu çalıĢma NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi, ĠĢletme Ana bilim dalı ĠĢletme Programı çerçevesinde, hazırlamakta 

olduğum “Kabin Memurlarının ĠĢ-aile ÇatıĢmasının ĠĢ Tatmini ve Kariyer Tatmini Üzerindeki Etkileri: THy Örneği” 

baĢlıklı yüksek lisans tezi için veri sağlamak amacıyla hazırlanmıĢtır. 

Anket sorularına en doğru cevapları vermeniz çalıĢmanın baĢarısını önemli ölçüde etkileyecektir. 

Değerli vaktinizi ayırdığınız ve sağladığınız katkı için çok teşekkür ederiz. 

    Doç. Dr. Ayşe Cingöz        Seda ÇOLAK 

Nevşehir Hacı Bektaş Veli Üniversitesi            Nevşehir Hacı Bektaş Veli Üniversitesi    

       Öğretim Üyesi                                                                                                                    Yükseklisans Öğrencisi 

Birinci Bölüm: AĢağıda iĢ-aile çatıĢmasını belirlemeye yönelik ifadeler yer almaktadır. Lütfen iĢinizle ve ailenizle ilgili 

olan bu ifadelere katılma derecenizi iĢaretleyiniz. (Lütfen her bir soru için, tek bir seçenek iĢaretleyiniz.) 
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1)ĠĢ sorumluluklarım aile ve ev yaĢantımı olumsuz olarak etkiliyor.      

2) ĠĢimin aldığı zaman aileme karĢı sorumluluklarımı yerine getirmemi zorlaĢtırıyor.      

3) ĠĢimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istediğim Ģeyleri yapamıyorum.      

4) ĠĢimin yarattığı gerginlik ve yük nedeniyle aile yaĢantımla ilgili yapmak istediğim Ģeyleri 

yapamıyorum. 

     

5) ĠĢ sorumluluklarım nedeniyle ailemle ilgili planlarımı değiĢtirmek zorunda kalıyorum.      

6) Ailemin gereksinimleri is yaĢamımı olumsuz olarak etkiliyor.      

7) Ev yaĢantımın gereksinimleri nedeniyle iĢimle ilgili çalıĢmalarımı sonraya bırakmam gerekiyor.      

8) Aileme karĢı sorumluluklarım nedeniyle iĢimle ilgili yapmak istediğim Ģeyleri yapamıyorum.      

9) Aile yaĢantım iĢe zamanında gitmek, günlük iĢ gereklerini yerine getirmek ve fazla mesaiye 

kalmak gibi iĢimle ilgili sorumluluklarımı olumsuz olarak etkiliyor. 

     

10) Aile yaĢantımın yarattığı gerginlik ve yük iĢimle ilgili görevlerimi yapma becerimi olumsuz 

olarak etkiliyor. 

     

 

Ġkinci Bölüm: AĢağıda iĢ tatmini düzeyini belirlemeye iliĢkin ifadeler yer almaktadır. Ġfadelere katılma derecenizi 

iĢaretleyiniz. (Lütfen her bir soru için, bir tek seçenek iĢaretleyiniz.) 
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1)ĠĢim beni sürekli meĢgul ediyor.      

2)ĠĢimde tek baĢıma çalıĢma imkanı yoktur.      

3)ĠĢimle ilgili ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme imkanım vardır.      

4)ĠĢim bana toplumda statü kazandırmaktadır.      

5)Yöneticiler bana olumlu davranmaktadır.      

6)Yöneticim olumlu kararlar vermektedir.      

7)Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyleri yapabilme Ģansım vardır.      

8)Bana sabit bir iĢ sağlanmaktadır.      

9)BaĢkaları için birĢeyler yapabilme imkanım vardır.      

10)ĠĢ arkadaĢlarıma ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahibim.      

11)Kendi yeteneklerimi kullanarak birĢeyler yapabilme Ģansına sahibim.      

12)ĠĢ ile ilgili alınan kararların uygulamaya konması açısından söz sahibiyim.      

13)Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret beni tatmin etmektedir.      

14)ĠĢ içinde terfi imkanım vardır.      

15)Kendi kararlarımı uygulama serbestliğim vardır.      

16)ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilirim.      

17) ÇalıĢma saatlerim esnektir.      

18)ÇalıĢma arkadaĢlarım birbiriyle anlaĢmaktdır.      

19)Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilirim.      

20)Yaptığım iĢ karĢılığında baĢarı hissi duyuyorum.      

 

Üçüncü Bölüm: AĢağıda algılanan kariyer tatmini düzeyini belirlemeye iliĢkin ifadeler yer almaktadır. Ġfadelere katılma 

derecenizi iĢaretleyiniz. (Lütfen her bir soru için, bir tek seçenek iĢaretleyiniz.) 
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1. Kariyerimde elde ettiğim baĢarıdan memnuniyet duyuyorum.      

2. Genel kariyer hedeflerimi karĢılamaya yönelik olarak kaydettiğim geliĢmeden memnunum.      

3. Kazanç/Gelir hedeflerimi karĢılamaya yönelik olarak kaydettiğim ilerlemeden memnunum.      

4. Yükselme/Terfi hedeflerimi karĢılamaya yönelik olarak kaydettiğim ilerlemeden memnunum.      

5. Yeni yetenekler geliĢtirme hedeflerime yönelik olarak kaydettiğim ilerlemeden memnunum.      

Ġfade 

Katılım Derecesi 
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Dördüncü Bölüm: Demografik Özellikler 

YaĢınız:       Çoçuğunuz var ise kaç tane: 

Cinsiyetiniz: ĠĢ YaĢamında Toplam ÇalıĢma Süreniz:                     

Medeni Durumunuz:               Eğitim Durumunuz: 
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