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TESEKKUR

Calismam siiresince yakin ilgi ve destegini gordiigiim, bilimsel arastirma ve yazim
disiplini kazanma konusunda degerli katkilarin1 benden esirgemeyen tez danismanim
Sayim Dog. Dr. Ayse CINGOZ’e tesekkiirlerimi sunarim. Tez kapsaminda hazirlamis
oldugum anketleri, degerli zamanlarimi ayirarak cevaplandiran THY kabin memuru
arkadaslarima igten siikranlarimi iletirim. Bugiinlere gelmemde en biiyiik katkisi
olan, her zaman beni yiireklendiren, en biiylik duacim, annem Betiil YAVUZ’a
minnettarim. Sevgili esim Abdullah COLAK, tezimin uygulama kisminda bana
sabirla destek verdigin ve her zaman yanimda oldugun igin ¢ok tesekkiir ederim. Son

olarak canim kizim Nevacigim, iyi ki varsin..



Babam Ihsan Yavuz’un anisina..
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KABIN MEMURLARINDA iS-AILE CATISMASININ IS TATMINI ve
KARIYER TATMINi UZERINDEKI ETKILERi: THY ORNEGI
Seda COLAK
Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Yiiksek Lisans, Nisan 2018
Damisman: Dog. Dr. Ayse CINGOZ

OZET

Glinlimiizde, isgorenler stresli c¢alisma ortamlarimin iginde bir¢cok roli
tistlenmektedir. Bu roller es, ebeveyn, evlat gibi degisiklikler gostermekte, bazen kisi
bu rollerin birkacinmi birlikte tasimaktadir. Boyle bir durumda, birey hangi roliine
daha fazla yogunlasacagi konusunda karisiklik yasamaktadir. Sonucunda ise bireyin
is-aile catigmasi yasamasi kaginilmaz hale gelmektedir.

Havacilik kiiresellesmeden en ¢ok etkilenen ve hata gotiirmeyen sektorlerin basinda
gelmektedir. Kiiresellesme ile birlikte bircok teknolojik, bilimsel, kiiltiirel
degisikliklerin yasandig1 giiniimiizde ¢alisma kosullar1 da degisiklik gostermektedir.
Boyle bir calisma ortaminda ¢aga ayak uydurmak isteyen sirketler de c¢alisma
kosullarini agirlastirmaktadir. Yogun degisikliklerin yasandigi is ortaminda bireyler
calisan roliinde bulunurken, aile hayatinda ise anne/baba, es, evlat gibi roller de
istlenmektedirler. Kisinin isi ile ailesi arasinda uyum olmasi, bireyin isinden elde
ettigl tatmini ve kariyerinden elde ettigi basariy1 artirmaktadir. Kisinin iginden elde
ettigi tatmin ise kariyer tatminini de etkilemektedir.

Bu kapsamda, bu tez ¢alismasinin amaci; is-aile gatigmasi, i tatmini ve kariyer
tatmini kavramlarinmi teorik olarak agiklayarak, havacilik sirketlerinde calisan kabin
memurlarinin isi ile ailesi arasindaki iliskisinin, is tatminini ve kariyer tatminini nasil
etkiledigini ortaya koymaktir. Bu baglamda, Tiirkiye’de faaliyet gosteren havayolu
sirketlerinden bayrak tasiyicisi olan THY’de calisan kabin memurlarina anket
calismas1 yapilmistir. Is-aile catismasi, aile-is catigmasi, is tatmini ve kariyer
tatmini degiskenleri arasindaki iligskinin siddetini belirlemek i¢in korelasyon analizi
uygulanmistir. Daha sonra bu degiskenlerin birbiri tizerindeki etkilerini tespit etmek
amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda is-aile gatigsmasi
ve aile-ig catigmasinin , is tatmini ve kariyer tatmini iizerinde negatif bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is-aile ¢atismasi, aile-is ¢atismast, is tatmini, kariyer tatmini
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THE EFFECTS of WORK-FAMILY CONFLICT of JOB SATISFACTION
and CAREER SATISFACTION on FLIGHT ATTANDANTS: A CASE
STUDY of THY
Seda COLAK
Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Business Admisnistration M.B.A., April 2018
Supervisor: Associate Professor Ayse CINGOZ

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 Tiirkiye. 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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GIiRiS
Yasam sartlarinin ¢ok hizli degisiklik gostermesi glinlimiizde bireylerin is ve aile
diizenlerinde de degisiklik olusmasina neden olmaktadir. Kisinin is ve aile ortaminda
iistlendigi roller hayati boyunca en ¢ok zaman harcadigi ve en ¢ok sorumluluk
tistlendigi rollerdir. Bu sebeple, Kisiler is ve aileleri arasinda bir diizen kurmaya
calismaktadirlar. Birey bu diizeni saglayamadiginda, is ve aile hayatinda sorunlar
ortaya c¢ikmakta, hatta is ve aile hayati arasinda ¢atisma yasamaktadir. Is-aile
catismasi, kisinin kendisi ve isi arasinda veya kisinin ailesi ve isi arasinda uyum
saglayamadiginda ortaya ¢ikan catisma olarak ifade edilmektedir (Kopelman,
Greenhaus ve Connoly, 1983: 200-201). Birey bu ikisi arasinda denge
saglayamadiginda fiziksel ve psikolojik saglig1 etkilenmekte ve bir takim olumsuz
sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Is-aile catismasi iki boyutludur. Is-aile catismasi is ile
ilgili sorumluluklarin aile ile ilgili sorumluluklarin Oniine gectigi zaman ortaya
cikmaktadir. Bir diger boyut olan aile-is ¢atismasi ise aile ile ilgili sorumluluklarin,
1 ile ilgili sorumluluklarin 6niline gectigi zaman meydana gelmektedir (Netemeyer,
Boles ve McMurrian, 1996: 400; Karatepe ve Bekteshi, 2008: 517). is ve aile
rollerinin tiim gereklerini yerine getirebilmek i¢in birey dengeli bir sekilde enerji ve
zaman harcamalidir. Cinsiyet farketmeksizin giiniimiiz toplumunda bireyler
cocuklarima vakit ayirramamaktan yakinmaktadir. Bunlarin yanisira ailede bakmakla
yiikiimlii olunan ebeveynler varsa ya da ailevi sorunlar s6z konusu ise kisinin

iistlendigi sorumluluk daha da artmaktadir. Insanlarin uyku disindaki zamanlarinin



cogunu isinde gecirdigi disiiniiliirse, kisilerin ailesine ayirdigi zaman da azalma

gostermektedir.

Is-aile catismas1 eskilere dayanmaktadir. Endiistrilesmeden &nceki toplumlarda da
bireyler is aile catigmasi yasamaktaydilar. Topragin en 6nemli ge¢im kaynagi oldugu
toplumlarda aileler kendi iiretimlerini kendileri yapmaktaydilar. Fakat endiistrilesme
sonrasinda bu iki alan arasinda sinirlar kati bir sekilde belirlenmistir. Fabrikalasma
bir is¢i grubunu meydana getirmistir. Is ve aile kurumu birbirinden tamamen ayri
sorumluluk alanlar1 olmaya baslamistir. Dogal etkilesimin bozulmas: sonucu bu iki
alan arasinda ciddi denge problemleri meydana gelmistir. Toplumsal yapinin
modernlesmesi aile yapisinin da degismesine neden olmugtur. Siyasal alanda
meydana gelen degisimler, ekonomik alanda meydana gelen degisiklikler
sanayilesmeyi de etkilemistir. Tiim bunlar sonucunda daha modern bir toplum
olugmus, aile igci iligkiler degisiklige ugramis en 6nemlisi kadin ¢alisma yasamina
girmistir. Ozellikle Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra, kadinin ¢alisma yasamina
girmesi ile birlikte aile kurumu da degisiklige ugramuistir. Ataerkil bir toplum
olmamiz sebebiyle aile yagaminda kadina verilen rollerin sayist olduk¢a fazladir.
Bircok rolle (anne, es, evlat vb.) aynt anda sorumluluk iistlenen kadin, is hayatina
girdikten sonra calisan roliinii de tstlenmistir. Dolayisiyla roller arasi g¢atisma

kacinilmaz hale gelmistir.

Is-aile ¢atismasi kisinin hayatinda bir¢ok orgiitsel ve bireysel faktorii etkilemektedir.
Bireysel sonugclari kisi lizerinde fiziksel olarak kendini gosterebilmektedir. Kisi stres
altina girebilmekte, yasadigi bu stres kisi de tatminsizlik, mutsuzluk gibi duygusal
belirtirler gosterebilmektedir. Bu durum bazi drgiitsel ¢iktilar1 da tetiklemektedir. Bu
duygular i¢inde olan birey, ise devamsizlik, ise ge¢ kalma, orgilitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti gibi konularda da olumsuz etkilenebilmektedir. Bu olumsuz faktorler
bir araya geldiginde, kiginin yasam tatmini, i§ tatmini ve kariyer tatminin de azalma

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

[s tatmini, isgdrenin isinden dolayr kendini iyi hissetmesini saglayan, isinin ne derece
anlamli ve tatmin edici oldugunu agiklayan bir kavramdir (Shamir ve Salomon,

1985: 455). Isgorenler calistiklar1 kurumlarda bir siire sonra gesitli deneyimler elde



etmekte, bu deneyimler sonucunda g¢esitli tutum ve davraniglar sergilemeye
baslamaktadirlar. Kisinin igyerine, is gevresine ve ¢aligma arkadaslarina sergiledigi
bu tutum ve davraniglarin memnuniyet derecesinin g¢oklugu bireyin is tatmini
yasamasina, memnuniyet derecesinin azlig1 ise is tatminsizligi yasamasina neden

olmaktadir.

Kariyer ile ilgili yapilan arastirmalarin bir¢ogunda kariyer tatmini, isgérenin is
deneyimleri sonucunda isi ile ilgili elde ettigi nesnel ve 6znel kazang olarak ifade
edilmektedir (Harris ve Ogbonna, 2006: 544; Judge vd., 1995: 486). Bu tanim
is18inda,  kariyer basaris1 iki boyuta dayandirilmaktadir. Bunlardan biri, kisinin
kendisini degerlendirdigi 6znel kariyer basarisi, digeri ise kisinin igyeri tarafindan
degerlendirildigi (maas, statii gibi) nesnel kariyer basarisidir. Yogun rekabet
sartlarinin yasandig1 6zellikle havacilik sektoriinde isletmelerin ayakta kalabilmeleri
ve rakipleriyle rekabet edebilmeleri, kaynaklarini iyi kullanmalarina baglhdir.
Glinlimiiz kosullarinda isletmelerin en Onemli varli@inin c¢alisan insangiicii
oldugunun anlasilmasi, Orgiitlerin insan kaynagina daha fazla dnem vermesini de
beraberinde getirmistir. Ozellikle isletmeleri rakiplerinden aymran fark, ancak
calisanlarin verimliligiyle saglanabilmektedir. Calisanlarin verimliligi isletmeyi
hedeflerine gotiirme yolundaki en oOnemli kriterlerden biridir. Biitiin bunlar, is
tatmininin 6nemini artirmaktadir. Is tatmin derecesi artan isgdren ise kendine yeni
kariyer hedefleri ¢izecek, bu da kisinin kariyer tatmin derecesini de beraberinde
artiracaktir. Isi ve ailesi arasindaki dengeyi kuramayan isgdrenlerde, is tatmin
derecesi azalmaktadir (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996; Kopelman,
Greenhaus ve Connoly, 1983; Aryee, Fields ve Luk, 1999; Yiksel, 2005). Bu
durumda isinden tatmin olmayan birey kariyer hedeflerini yerine getirememektedir.

Dolayisiyla kariyer tatmini azalmaktadir.

Ulagim endiistrisinin en énemli alt kollarindan biri olan havacilik, Tiirkiye’de son
yillarda 6nemli gelismeler gostermektedir. Degisen is kosullar1 havacilik sektdriinde
de yeniliklerin yasanmasina neden olmaktadir. Havayolu sirketleri rekabetten en ¢ok
etkilenen, yolcularla birebir iletisim kuran sektdrdeki en 6nemli unsurdur (Kiigiik
Cirpin ve Kurt, 2016: 84-85). Yolcularla birebir iletisim kuran kabin memurlarina

havayolu sirketinin prestijini yiikseltmesi ve rakipleriyle yarigsabilmesi agisindan ¢ok



fazla sorumluluk diigmektedir. Dogas1 geregi hata gotiirmeyen sektorlerin basinda
gelen havacilikta, emniyet ilk genel degismez kuraldir. Boylesine stresli bir ortamda
calisanlar fiziksel ve psikolojik agidan pek g¢ok faktorden etkilenmektedir. Cilinkii
ufacik bir ihmalkarhigin telafisi olmayan sonuglar doguracagi bilinmektedir. 7/24
calisma diizeninin bulundugu havacilik sektoriinde kabin memurlari haftanin
herhangi bir giinii, herhangi bir saatte ugus gerceklestirebilmektedir (Tezeken, 2012:
12). Calisma sartlarindan, saatlerinden kaynaklanan bu olumsuz durumlar bir araya
geldiginde, kabin memurlarinda is-aile ¢atismasi yasanmasi kagmilmaz bir hal
almaktadir. Bu durum isgdrenin is tatminini azaltmaktadir. Is tatmini azalan birey ise

kariyer tatmini elde edememektedir.

Tiirkiye’de yapilan caligmalar incelendiginde is-aile catismasinin is tatmini ve
kariyer tatminine etkisini havacilik sektoriinde inceleyen ¢alisma sayisi ¢ok sinirlidir
(Glinay, 2016; Hekimoglu Tunceli, 2012). Ancak is-aile ¢atismasinin is tatmini ve
kariyer tatmini lizerindeki etkilerini kabin memurlar1 iizerinde arastiran baska bir
calismaya rastlanamamustir. Literatiirde tespit edilen bu acig1 kapatmak adina

calisma konusunun 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Bu ¢er¢evede bu tez galismasinin amaci, is-aile c¢atismasi, is tatmini ve kariyer
tatminini kavramsal olarak ele alarak, kabin memurlarinin is-aile ¢atismasinin is
tatmini ve Kariyer tatmini ilizerindeki etkilerini uygulamali olarak incelemektir.
Kisilerin isleri ile aileleri arasinda denge saglayamamis olmalar1 isyerinde
performanslarin1 etkileyecek dolayisiyla isinden aldigi haz azalacak is tatmini
olumsuz etkilenecektir. Is tatmininin olumlu veya olumsuz etkilenmesi ise kisinin

kariyer tatminini etkileyecektir.

Bu kapsamda, ii¢ boliimden olusan ¢alismada, birinci boliimde ig-aile ¢atisamasi ile
ilgili genel kavramsal ¢erceve verilmeye ¢alisilmis, bununla ilgili kavramlar olan is,
meslek, c¢alisma, rol, catisma gibi kavramlar tanimlanmis, is-aile ¢atismasi yonleri,

tiirleri, kuramlari, nedenleri ve sonuglariyla ele alinmaya caligilmistir.



Ikinci boliimde is tatmini ve kariyer tatmini ile ilgili kavramlardan bahsedilmis, daha
sonra bu degiskenler arasindaki iligki is-aile ¢atigmasinin is tatmini ve kariyer tatmini

tizerindeki etkisi daha 6nce yapilmis ¢alismalardan 6rnekler verilerek tartisilmistir.

Son boliimde ise, THY de calisan kabin memurlarinin ig-aile ¢atigmasinin i tatmini
ve kariyer tatmini ilizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla yapilan anket uygulamasina
yer verilmistir. Bu boliimde arastirmanin yontemi, veri toplama araglari, aragtirmanin
evreni, orneklemi ve hipotezlerden bahsedilmektedir. Yapilan anketler sonucunda
elde edilen veriler korelasyon ve regresyon analizleri yardimiyla degerlendirilmis,

elde edilen bulgulara yer verilmis ve sonuglar yorumlanmustir.



BiRINCI BOLUM
IS-AILE CATISMASI ve AILE-IS CATISMASI ILE iLGILi
BILGILER

Is-aile ¢atismas1 (work-family conflict) ve aile is ¢atismasi (family-work conflict) is
ve aile kavramlarin1 da kapsayan rol ¢atismasinin bir tiirli olarak kabul edilmektedir.
Calisanlarin is ve aile yasantilarinda iistlendigi farkli roller kisileri hem isinde hem
de ailesinde farkli ¢atismalara sokmaktadir. Bu ¢ergevede, calismanin bu boliimiinde
13, aile, rol ve ¢atisma gibi genel tanimlar kavramsal olarak incelenecek, daha sonra

is-aile catigsmasinin tiirleri, yonleri agiklanmaya ¢alisilacaktir.

1.1. Is ve Aile Ile Tlgili Kavramlar

Calismanin bu boliimiinde, is, aile, rol, ¢atisma kavramlari hakkinda bilgiler
verilecektir. Is-aile catismasinin tiirleri, kuramlari nedenleri ve sonuglari

incelenecektir.

1.1.1. is ile Tlgili Kavramlar

Is kavram giinliik hayatta kullanilan bir kavram olmakla birlikte ticari anlamda da
kullanilan bir terim olarak ortaya ¢cikmaktadir (Dal, 2007: 12). Is ile ilgili kavramlari,

is, meslek, calisma ve kariyer olarak siniflandirmak miimkiindiir (Erdogan, 2013: 3).



1.1.1.1. is Kavramm

s ile ilgili kavramlar incelendiginde literatiirde is ve ¢alisma kavrammin birbirinden
bagimsiz olmadigi goriilmektedir (Dogan, 2011: 36). Calisma ve is kavramlari ¢ogu
kez ayni anlamda kullanilmalarina, birbirlerinin yerine ge¢melerine ragmen, az da
olsa aralarinda farkliliklar goriilmektedir. Endiistrilesmeden sonra bu fark daha da
belirgin hale gelmeye baslamistir. Ciinkii iicretli alisma kavrami ortaya ¢ikmustir. s,
farkli bir kavram olarak diisiiniilmese de is iicret karsilig1 yapilan bir ¢alisma olarak
ifade edilebilir. Sonu¢ olarak belirli bir fiziksel ve zihinsel aktivite sonucu {iretim
yapmayl amaglayan isler toplami ¢alisma olarak ifade edilebilmektedir (Sen, 1998:
28). Yani is kavraminin tanimi ile ¢aligma kavraminin tanimi birbirinden bagimsiz
goriilse de ¢alisma isi de kapsayan bir kavram olarak ifade edilebilmektedir. Isin

calismadan farki ise isin iicret karsilig1 yapilmasidir.

Roma ve Yunan uygarliklar1i is kavramimi kolelere 6zgii bir eylem olarak
gormiiglerdir, glinlimiiz uygarliklar1 isi insan1 mutlu eden bir olgu olarak
gormektedirler (De Botton, 2009: 53). Giliniimiizde insanlar zamaninin gogunu isinde
gecirmektedir. Bu sebeple 6zellikle kalifiye islerde ¢alisanlar modern ofislerde ve

nitelikli kosullarda ¢alismak istemektedirler.

Endiistri devrimi ile birlikte kisinin yasaminda isin dneminin artmasi Ve bireylerin
isten beklentilerinin ¢ogalmasi, ¢alisanlarin yasaminda isin merkezi bir konum
kazanmasina neden olmustur (Temel, 2006: 105). Is, kisinin hayatindaki en énemli
alanlarin basinda gelmektedir. Kisi isi sayesinde hem sosyo ekonomik, hem de sosyo

kiiltiirel bir prestij de kazanmaktadir.

Gorildigi tizere, calisma insan yasaminin merkezinde bulunmaktadir ve insanlar
insan yapan olgudur. Insani insan yapan olgu olmasi, isin varolussal bir nitelik
tasidigia da gostermektedir. Is ve calisma kavramlarmi insana bir nitelik (marka,
kimlik) veya tatmin saglamasi agisindan degerlendirmek miimkiindiir. Is, kisinin
kendisinin veya i¢inde bulundugu toplumun diisiince yapisina gore sekillenmektedir
ve buna gore farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Tarimsal hayat siiriilen
bolgelerde; toprak, sermaye gibi iiretim faktorlerinden biri is olarak

tanimlanabilecekken, isi bireyi diger canlilardan ayirt edebilecegimiz



belirleyici/temel 6zellik olarak nitelemek de miimkiindiir (Dogan, 2011: 30). Burada
ise farkli anlamlar yiiklenmesinin sebebi ise farkli kiiltiirlerde farkli anlamlar

yiiklenmesidir. Ciinkii kiiltiir, insanlarin olaylar1 algilama bi¢iminin belirleyicisidir.

Literatiire bakildiginda is kavraminin benzer bazi kavramlar yerine de
kullanilabildigi goriilmektedir. Fakat genel anlamda is, belirli bir faaliyet sonucu
ortaya ¢ikan ve karsiliginda belirli bir iicret alinan calisma olarak ifade edilebilir

(Erdogan, 2013: 3).

1.1.1.2. Kariyer Kavram

Kariyer kavrami ilk kez 1970’lerde ortaya ¢ikmistir. Giiniimiizde orgiitler ve sirketler
bu kavram aktif olarak kullanmaya baslamistir, bu gelisme c¢alisanlari mutlu etmekte
ve memnuniyetlerini artirmaktadir. Boylelikle calisanlar is yasamlarinda “kariyer”
kavramint degerlendirmekte ve kavram iizerinde daha fazla odaklanmaktadirlar

(Simsek ve Oge, 2007: 259-260).

Calisma yasaminda degisime ayak uydurmak, ¢agin gerisinde kalmamak; giiniimiiz
organizasyonlariin en 6nemli sermayesi olan insangiiciinii en iyi sekilde yonetmek,
ancak Orgiitiin yasamlarinda mutlu ve tatmin olmus bir insangiicii olusturmasiyla
miimkiindiir. Orgiitlerin bu hedefe ulasabilmesi icin, calisanlarin temel ihtiyaclari
cercevesinde ortaya koymus oldugu kendi hedefleri ile isletmenin gelecek planlarinin
uyusmasi, yapmakta oldugu isi daha 1yi yapabilmesi icin yeni olanaklarin
saglanmasi, mevcut yeniliklerin gelistirilmesi ve terfisi gelen personele terfi
imkanlarmin saglanmasi gerekmektedir. Orgiitin en &nemli sermayesinin insan
oldugu fikri, orgiitleri insan kaynaklarim1 daha etkin bir sekilde yonetmeye itmistir

(Akdogan ve Cingoz, 2013: 93).

Kariyer (career, carier) kelimesi, Bati dillerinden dilimize gegip meslek, meslek
hayati, meslekte basari, siirat, profesyonel anlamlarini icermektedir. Yol ve gegit
anlamin1 da ifade eder. Ancak giinlimiiz Tiirk¢esinde daha ¢ok c¢alisma yasamiyla
iligkilendirilerek; kariyer edinmek, kariyerli olmak, kariyeri yiikseltmek, kariyeri
yonetmek, kariyeri planlamak gibi deyimler seklinde kullanilmaktadir. Bu anlamda

bireyin is yasamina dogrudan etki eden bir kavram veya deyim olarak



algilanmaktadir (Celik, 2009: 15). Kisinin Kkariyeri isine bakis sekli ile

sekillenmektedir.

Kariyer kavraminin tanimlar1 birbirinden farkli olsa da, yanlis anlamalar1 6nlemek
icin birtakim noktalara dikkat ¢ekmek gerekmektedir. Kariyer kavramimin bazi
ozellikleri sunlardir (Giizel, 2009: 60);

Kariyer kavrami, yalnizca iist kademe yoneticileri veya isinde hizli ilerleme

olanaklar1 bulunan ¢alisanlar1 kapsamaz, daha genis ve esnek anlamlidir.

Kariyer orgiitte yalnizca dikey hareketlerle ilgilenmez, hiyerarsik

yiikselmenin yani sira yatay hareketleri de kapsar.

Kariyer, yalnizca bir orgiitte ise baslama anlamina gelmez; birden fazla
orgiitii ve faaliyeti kapsayabilir. Kariyer denilince sadece oOrglitsel olarak

diisiinmemeli, kisilerin bireysel olarak kariyerlerinden s6z edilebilir.

Giliniimiizde kariyer beklentileri, farkli yas gruplarindaki bireyler icin farkli

anlamlar tagiyabilir.

Bu tamimlamalar sonucunda kariyer; kisinin tim is hayati boyunca, bulundugu
mevkii ve gorevlerinin gerektirdigi bilgi, beceri, yetenek ve ¢alisma istegi ile orgiitte

ilerleyebilme siireci oldugu ifade edilebilir.

Kariyer bilinci, bireyin yasami ve kaderini sekillendiren diistincenin bir tirtiniidiir.
Bu nedenle insanin, bu bilinci olustururken hayatinin kalipgis1 ve kendi kaderinin
mimart olan diisiince giicinden aktif bir sekilde yararlanmasi gerekmektedir. Kariyer
tanimlamasindan anlasildig: iizere kariyerin yasamla iliskisi, birbirini tamamlayici ve
glizellestirici  bir nitelik tagimaktadir. Dolayisiyla kiginin yasammi bu denli
ilgilendiren bu kavrami, bu gergegi insan bilincinin énemli bir yerine yerlestirmekte
fayda bulunmaktadir. Buradan hareketle bu durum Kkariyer bilinci olarak
adlandirilmaktadir (Celik, 2009: 17).

1.1.1.3. Meslek Kavrami

Giincel Tiirkge Sozlik’te (TDK) meslek kavrami; “Belli bir egitimle kazanilan

sistemli bilgi ve becerilere dayali, insanlara yararli mal tiretmek, hizmet vermek ve



bh

karsiliginda para kazanmak icin yapilan, kurallar1 belirlenmis is” olarak

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

Meslek kavrami, “bireyin diizenli bir sekilde faaliyette bulundugu, iicretli bir sekilde
istihdam edildigi ¢alisma sekli” olarak tanimlandig1 (Arda, 2003: 412) gibi; “belli bir
diizeyde beceri, teorik bilgi, yetkinlik, egitim ve diploma gerektiren, nitelik agisindan
bakildiginda farkli toplumlarda farklilik goésteren yiiksek statii, sayginlik ve gelir
getiren is” olarak da tanimlanmaktadir (Demir ve Acar, 2002: 282). Meslek kavrami
hakkinda Tiikelay (2012: 25), belirli bir bransta egitimle kazanilmis 6zel bilginin,
deneyim esliginde kullanilarak, bireyin ¢aligmasi sonucunda hayatin1 devam ettirmek
icin para kazanmasina yarayan ugras olarak tanimlamistir. Meslek ile ilgili
kavramlara bakildiginda genellikle ge¢im saglamak, para kazanmak gibi vurgular 6n

plana ¢ikmaktadir.

Ingilizcede meslek kavraminin tanimu igin iki ayr1 sézciik kullanilmaktadir. Bunlar;
“profession” ve “occupation”. “Occupation™ sozciigil, ugras anlaminda 6zel bilgi ve
yetkinlik gerektirmeyen, ayn1 zamanda o6zel bilgi ve beceri gerektiren isleri
aciklarken; “profession” kelimesi meslek anlaminda 6zel bilgi ve beceri gerektiren,
stirekli, sistemli ve bilingli olarak gergeklestirilen, sonucunda deneyim kazanilan

isleri tanimlamaktadir (Karasu, 2001: 37).

Kariyer ile meslek kavramlari cogu kaynaklarda es anlamda kullanilmistir. Kariyer,
meslek; meslek, kariyer olarak algilanabilmektedir. Bu kavramlarin anlam kapsamini
diistintildiiginde, benzer anlam igerigine sahip olduklar1 agiktir. Ancak kariyer
kavrami1 daha genis bir anlam ifade etmekte ve meslek kavramini da i¢ine almaktadir.
Kariyer yasam boyunca gergeklestirilen roller oriintiisti diye tanimlanirken; meslek
bu rollerden biri ve en 6nemlisidir (Celik, 2009: 16). Kariyer kavrami meslek

kavramini da i¢ine alan genis bir yelpazidir.

1.1.1.4. Cahisma Kavrami

Calisma hayati, iiretim, tiretimle ilgili faaaliyetlerin tiimii, zihinsel iiretim, zihinsel
etkinlik gibi siireclerle ilgili olup, genelde bireyin isyerinde gecirdigi zaman, yer ve

birey ile ilgili kosullarin tiimiinii kapsayan bir siirectir (Erdogan, 2013: 5).
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Genis anlamda caligma yasami, insanin ilk defa bir is sahibi olmasindan
baslamaktadir, insanlarin aktif calisma hayati sona erse bile, insanlarin isten elde
ettikleri maddi gelir, ise iliskin degerler, tutumlar, yargilar etkisini siirdiirdiikce
devam etmektedir (Tinar, 1996: 9). Calisma yasami insan hayatinda ¢ok 6nemli bir
olgudur. Kisinin isi sayesinde sadece maddi gelir elde etmesi degil, o isten prestij
kazanmasi, mutluluk duymasi, tatmin olmasi, o zamana kadar biriktirmis oldugu
bilgi ve becerileri kullanmasi da son derece 6nemlidir. Calisma yasami bunlarla

anlam kazanmaktadir (Aytag, 2001: 15-16).

Applebaum (1995) calisgma kavramini insan yapimi g¢evre olarak tanimlamaktadir.
Insan doganin kurallarma uyum saglayan bir varlik oldugu kadar, kendi yarattig
kiiltiirel ¢evrenin de bir pargasidir. Calisma yasami da bu kiiltiirel ¢cevrenin onemli
bir pargasidir. Calisma sadece insan ihtiyaglarmin giderilmesine igin iiretim
yapilmas1 demek degildir. Ogretmen, tezgahtar, miihendis, bilim adami, hemsire,
doktor, muhasebeci, sekreter, gardiyan, kabin memuru, pilot vb. herhangi iiretim
yapmamaktadir. Fakat bu insanlar insan ihtiyaglariin giderilmesine hizmet ederek,
iiretim yapanlar gibi, faydali ¢alisma yapmis olurlar (Applebaum, 1995: 46). Calisma
kavrami denilince akla fiziksel isler gelmektedir. Fakat hem fiziksel hem zihinsel

olarak ifa edilen isler ¢alisma hayatinin birer pargasidir.

1.1.2. Aile Kavramm

Aile, insan topluluklarinin en kiiciik birimini olusturur. Toplumlarin ayakta
kalabilmeleri bu en kii¢iik birimin saglikli ve diizenli olmasiyla dogru orantilidir
(Corakli, 2009: 9). Aileyi olusturan temeller toplumlarin ayakta kalmasina zemin
hazirlamaktadir. Saglikl iligkiler i¢inde bulunan aile bireylerinden olusan bir ailede

yetismis birey, hayatinin her alaninda olumlu pozitif iliskiler kuracaktir.

En kiiciik birim olan ailede, demokratik bir ortam olmasi da c¢ok Onem arz
etmektedir. Bu baglamda, Ciiceloglu (2016: 130) kitabinda, ailenin hayatta en 6nemli
kurum oldugunu vurgulayarak, “bilingli anne babalar demokrasinin gergek

mimarlaridir” soziinii vurgulamaktadir. Aile i¢indeki tiim bireyler sorumluluklarinin
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bilincine vararak, buna uygun davrandiginda, sorumluluk sahibi bireyler

yetismektedir.

1.1.3. isin Aile Uzerindeki Etkileri

Is, kisinin gelir durumunu, kisiligini, psikolojik saglik durumunu, ebeveyn cocuk
iliskisini, kadinin aile igindeki yerini etkilemektedir (Karaca ve Dede, 2017: 150).

Isin bu unsurlar {izerindeki etkisine asagida deginilmistir.

1.1.3.1. Kisinin isten Elde Ettigi Geliri

Milli bir ekonomide, belirli bir zaman dilimi iginde, bir yilda yeniden {iretilen,
yaratilan mal ve hizmet degerlerinin toplami gelir olarak ifade edilmektedir. Hane
halki ya da birey a¢isindan gelir, iiretime yapilan katki karsiliginda belirli bir siirede

elde edilen degerlerin toplamidir (Tayyar, 2011: 3).

Isin aile iizerindeki en biiyiik etkilerinden biri gelir durumudur. Tiirkiye’deki aile
yapilart genellikle ataerkil aile yapisindan meydana geldiginden erkegin ¢aligsmasi
birinci kosuldur. Fakat buna ragmen, kadinlarin da aileye katki saglamak amaciyla is
hayatinda aktif rol oynadiklar1 gézlemlenmektedir. Bu da ozellikle statiisii ytiksek,
calisma saati az olan nispeten gelir seviyesi 1yl olan islere kadinlar

yonlendirmektedir (Dedeoglu, 2000: 140-141).

Kirsal kesimlerde ise kadinlarin ise katilma orani oldukca yiiksektir. Koylerde
kasabalarda ikamet eden kadinlarin islere katilmasi ailenin sahip oldugu arazi
varhigina gore deisiklik gostermektedir (Peker ve Kubar, 2012: 177). Gelir durumu
iyi olan ailelerde kadinlar is¢i olarak calistirllmazken, arazisi olmayan gelir durumu

diisiik ailelerde ise kadinlar is¢i olarak ¢alistirilmaktadir.

1.1.3.2. Bireyin Kisiligi ve Psikolojik Saghk Durumu

Aile fertlerini olusturan her insan farkli karakter tagimaktadir. Aile yapisini saglam
ve diizenli kurmus toplumlar huzurlu olmus ve tarih boyunca uzun yasamislardir.
Bireyleri arasindaki bagi saglikli gelistiren aileler de mutlulugu yakalamanin zevki

ile hep huzurlu bir hayat yasamislardir (Corakli, 2009: 9-10). Bu durumun tohumlari
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ise bireylerin karakterlerinin olusmaya basladig1 yillarda yani ¢ocukluk yillarinda
atilmahidir. Ciiceloglu (2016: 177), “Bir toplum cocuklarina duydugu saygi kadar
uygardir” derken c¢ocuklarina saygi duyulan, onlara sorumluluk verilerek
yetistirildigi  toplumlarda uygarlik seviyesinin st boyutlara ulasacagini
belirtmektedir. Bu konuda mese palamudunun uygun ortam bulursa giir bir mese
agact olacagi gibi, ¢ocuklarin da uygun ortami buldugunda kesfedici, iiretken,

girisimci, ¢aligkan, mutlu bir yetiskin olacagini sdylemektedir.

Kisinin ¢ocuklugundan beri olusan kisilik yapist ve karakteri sonucunda caligsma
yasamina katilan birey, kisilik yapisini ve karakterini de isine yansitmaktadir. Bu
kisilik yapis1 ve kisinin sosyalligi bireyi isini yapma konusunda etkilemektedir
(Aytag, 2001: 38-39). ise yeni giren birey, isi, is arkadaslar1 ve drgiitiinden bir takim
beklentiler i¢cindedir. Bu beklentilerin ne 6l¢iide karsilanabilecegi konusunda kesin
bir fikri olmadig1 i¢in, bireyin orgiite katildigi bu ilk donemlerde stres ve tedirginlik
olgularina rastlanmaktadir (Tinar, 1996: 31).

Orgiitiin personelden beklentileri arasinda, drnegin is kalitesi, sadakat, isin niceligi
veya giinlin belli saatlerinde is etkinliginde bulunma gibi beklentilerini siralamak
miimkiindiir. Yerine getirilmeyen beklentiler sadece bireylerde stres ve tedirginlik
yaratmakla kalmaz, yiiksek oranda isgiicii devri, sabotaj, ise devamsizlik, ise
yabancilagma, isten uzaklagma gibi sonuglar da dogurur (Bowin ve Robert, 1996:
18). Orgiitlerde bireylere kaldiramayag isler verilmemeli, uygun olmayan

sorumluluklar verilmemelidir.

Benzer sekilde personelin de oOrgiitten bir takim beklentileri bulunmaktadir. Bu
beklentilerin mesleki gelisme, sosyal giivenlik, is gilivenligi, kariyer, iyi bir aylik
ticret gibi konularda olmasi son derece dogaldir. Muhtemelen birey insanlarla
tamigmak, arkadashik kurmak, sosyal iliskiler olusturmak, orgiit tarafindan
odiillendirilmek, kidem yiikselmelerinde ve kariyer gelisimi konularinda s6z sahibi
olmak ister. Bu beklentileri de son derece gerceke¢idir (Aytag, 2001: 39). Bu
beklentileri karsilanmayan isletmelerin i¢ miisterisi dedigimiz ¢alisanlarin
psikolojisinde bozulmalar meydana gelebilmektedir. Bu bozukluk bireyin

davraniglarina da yansiyabilmektedir.
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1.1.3.3. Kadinin Aile icindeki Yeri

Aile i¢inde kadinin yerini ele alan bir kitapta sunlar belirtilmektedir; Kadina karst her
tiirli ayrimeiligi onlemek, kadin erkek esitligini saglamak ve kadinin haklarini
yasalarla korumak amaciyla diizenlenen bir sozlesme 1979 yilindan beri varligim
siirdiirmektedir. Bu sozlesme CEDAW sozlesmesidir. Bu sozlesme; kadin erkek
esitligini ortadan kaldiran, eskiden beri var olan kadma karst olumsuz ayrimciligi
onlemek ic¢in kadina pozitif ayrimcilik ilkesini tasimaktadir. Bu pozitif ayrimcilik
kadin erkek esitligi saglaninca son bulacaktir. CEDAW so6zlesmesi en genis katiliml
uluslararas1 belge olmasina ragmen, ayni zamanda en fazla tereddiit gosterilmis
uluslararasi belge olma 6zelligini de tasimaktadir. S6zlesme "Cinsiyete dayali olarak
kadinlarin medeni statiilerine bakilmaksizin temel insan haklarindan yararlanmalarini
engelleyici, kisitlayici ve dislayict her tiirlii davranis kadinlara kars1 ayrimciliktir"
maddesiyle baslamaktadir. S6zlesmenin 2. maddesinde “Taraf Devletler, kadinlara
karsi her tiirlii ayirimi kinar, tiim uygun yollardan yararlanarak ve gecikmeksizin
kadina kars1 ayrimi ortadan kaldirici bir politika izlemeyi kabul eder” denilmektedir.
Sozlesmeyi kabul eden devletler, politik, sosyal, kiiltiirel, ekonomik biitlin alanlarda
kadinlarin erkeklerle biitiin alanlarda esit insan haklar1 ve temel Ozgiirliiklerden
yararlanmalarim1 kabul etmektedirler. Kadinlarin bu haklar1 kullanmalarini garanti
etmek amaciyla, devletler kadinin tam gelismesini ve ilerlemesini saglamak igin
yasal diizenleme dahil biitiin uygun 6nlemleri alacaklarini taahhiit etmektedirler. Her
iki cinsten birinin asagili1 veya istiinliigli fikrine veya kadin ile erkegin kaliplagmis
rollerine dayali on yargilarin, geleneksel ve diger biitiin uygulamalarin ortadan
kaldirilmasin1 saglamak amaciyla kadin ve erkeklerin sosyal ve kiiltiirel davranis
kaliplarinin degistirilmesi gerektigini belirten s6zlesmenin diger maddeleri de
kadinlara kargi ayrimciliga son verilmesini saglayacak uygulama maddelerini
kapsamaktadir (Sevil ve Yanikkerem, 2006: 8). Sozlesme maddeleri kadinin
toplumsal hayatta yerinin belirlenmesinde 6nem arz etmektedir. Erkek ile esit haklara
sahip olmak her kadinin dogal hakkidir. Bununla birlikte gliniimiizde kadinlar her

tiirlii is ortaminda ¢alisabilmektedirler.

Ailede 1s yiikiinlin paylasilmasi ve sorumluluk alma kismi somut olarak aile i¢inde
en ¢ok yasanan sorunlardan biridir. Sorumluluk genellikle tek tarafa yiikleniyorsa bu

zaman i¢inde c¢atigmalart artirmaktadir. Saglikli iletisim yerini kavgalara
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birakmaktadir. Evlilik igerisinde taraflarin hayatt paylastiklarin1  hissetmek,
birbirlerine kars1 demokratik bir tavir sergilemeleri son derece 6nemlidir. Ailede is
boliimii yapmak, yiikii paylasmak ¢ok basit gibi goriinen ancak distiniildiigii kadar
da kolay olmayan bir siirectir. Is yiikiiniin paylasilmasinda kisisel faktdrlerin yani
sira kiiltiirel ve ¢evresel Ozellikler de onemlidir. Ekonomik, sosyal ya da fiziksel
olarak is yiikiiniin paylasimindan s6z edilebilir. Cogu zaman is yiikiiniin paylasilmasi
siireci kadinin tstiinden gider. Erkegin disarida ve calisiyor olmasi, ekonomik
sorumluluklarini yerine getirmesi, ailedeki diger sorumluluklardan kendini uzak
tutmasma neden olur. Ornegin cocuk bakimina yardimci olmak, gerektigine ev
islerine katilmak sanki sadece kadiin goreviymis gibi goriilmektedir. Evde is
yiikiinlin paylasilmasi evin i¢ huzuru i¢in de ¢ok dnemlidir. Evde erkegin ¢aligmak
ve para kazanmak kadinin da yemek yapmak ve c¢ocuk bakmak disinda
sorumluluklart bulunmaktadir (Kii¢iik ve Topkara, 2010: 127-128). Giiniimiizde is
hayatina da atilan kadin, yemek yapmak ve cocuk bakmak disinda isinde de
sorumluluk almaktadir. Bu durum kadina ayni anda bir¢ok sorumluluk yiiklemekte,

kadinin ig-aile ¢atismasi yasamasina neden olmaktadir.

1.1.3.4. Ebeveyn-Cocuk Tliskisi

Annenin ¢alismasi, annenin isi, ¢alisma sebepleri ve saatleri, ¢ocuga kimin baktigi,
g¢ocugun yast gibi faktorlere bagli olarak ¢ocuklarin etkilenme seviyeleri
degisebilmektedir (Saygili ve Cankirili, 2010: 17-18).

Genelde 0-3 yas aras1 ¢ocugu olan annelere gelismis iilkelerde dogumdan sonra 1 yil
izin verilmektedir, sonrasinda ise 3 yil {icretsiz izin haklar1 mevcuttur. Bu dénem
cocugun anne sefkatine en fazla ihtiya¢ duydugu donemdir. 3-6 yas arasinda ise
annesine bagimliligi giderek azalmaya baglar, okul Oncesi bir egitim kurumuna
gitmeye baslayan cocuk kolayca sosyallesmektedir. Fakat bu donemde tamamen
annesi ile bagr kopmamaktadir, yine annesine olan bagimlilifi devam etmektedir.
Okul ¢agina gelmis bir ¢cocuk i¢in ise eger mutlu bir ailesi var ise annesinin ¢aligmasi
onun agisindan sorun teskil etmemektedir. T.C. Resmi Gazetede yayinlanan (8
Kasim 2016: 13) maddeye gore, Kadin is¢inin dogumdan once sekiz ve dogumdan
sonra sekiz hafta olmak {izere toplam on alti haftalik siire i¢in calistirilmamasi

esastir. Tlirkiye’de onalt1 hafta ile sinirli olan dogum izni ¢alisan kadinlarin en biiyiik
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sorunlarindan biri olmaktadir. Sonrasinda ise siit izni saatleri ¢ok siirli olup,

kadinlar agisindan yine stres kaynagi olusturmaktadir.

1.1.4. Ailenin Is Uzerindeki Etkileri

Is ve aile kavramlari siirekli etkilesim i¢indedir. Isin aile {izeride etkileri oldugu gibi,
ailenin is tizerinde birtakim etkileri bulunmaktadir (Erkovan, 2008: 13). Bu baslik
altinda ailesi olan bireylerin, ¢ift kariyer tercihi, is tatmin diizeyi ve bireyin isi ile

ilgili sergiledigi tutum ve davraniglar1 incelenmeye calisilacaktir.

1.1.4.1. Cift Kariyerli Aileler

Cift kariyerli esler (dual-career spouses) kavramu ilk defa, evli bir ¢ift olan Rhona ve
Robert Rapopart tarafindan1969 yilinda ortaya atilmistir (Betz ve Fitzgerald, 1987:
21). Cift kariyerli esler, "her iki esin belli bir {icret karsilig1 ¢alisma hayatinda yer
alip, kendi kariyer hedeflerinin pesinde kosmasit" (Griffin, 1996: 700) seklinde
tamimlanmaktadir. Burada dikkat ¢eken Onemli bir nokta, her iki esin de belli bir
uzmanlik alani i¢inde olmasi ve belli kariyer hedeflerinin bulunmasi temel kosul
teskil etmektedir. Bu o6zellikleri nedeniyle de, diger calisan ciftlerden ayrilirlar. Bu
ciftler genellikle bir ¢ocukludurlar (Aytag, 2001: 10).

Son yillarda kadinlarin da erkekler gibi ¢alisma hayatina girmesiyle birlikte yeni bir
aile tipi ortaya ¢ikmaktadir. Eski donemlerde sadece calisip para kazanma hedefi
olan kadinlarin egitim diizeylerinin artmasiyla, is olgusuna bakis agilarinin
degismesiyle isgilicli piyasasinda daha fazla yer edinmeye baslamislardir. Bu durum
kadinlarin kariyer hedefi olan islere odaklanmasini saglamaktadir. Aileye olusturan
eslerin 1ikisi de kendilerine kariyer hedefi saglama sonucuna dogurmaktadir

(Karadogan, 2009: 139).

1.1.4.2. Is Tatmini

Vroom is tatmini kavramini (1964), ¢alisanlarin algilarina, duygulari ve davranisina
iliskin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarinin bir 6lgiisii olarak tanimlamistir. Keith

Davis ise 1is tatminini, kisilerin islerinden duyduklari memnuniyet veya
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memnuniyetsizlik olarak anlatmaktadir (1984: 96). Is tatmini ¢alisanin i¢ huzurunu

yansitmaktadir.

1930'lara kadar kullanilmayan is tatmini kavrami, II. diinya savasindan sonra
endistrilesmenin getirdigi olumsuz etkileri incelemek ve ortadan kaldirmak igin
arastirma konusu olmaya baslamistir. Bu arastirmalar kuramsal arastirmalar
olmamakla birlikte kavramin c¢alisilmaya baglanmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
Bu sahada yapilan calismalardan en Onemlisi diger bir¢ok kuramin temelini
olusturmasi sebebiyle Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramidir (Okumus, 2011:

39-40).

e s tatmini, bir calisanin isinden elde ettigi doyum ile, kendi kisisel deger
yargilarindan elde ettigi doyum ile ortiistiigiinii ya da Ortlismesine olanak
verildigini  hissetmesi  sonucunda ortaya ¢ikan duygu olarak
tanimlanabilmektedir.

e s tatmini degerlerin bir fonksiyonudur. Bir ¢alisanin bilerek veya bilmeyerek
onem verdigi herhangi bir olguyu elde etme arzusunu gergeklestirme diizeyi 0
kisinin is tatmin diizeyini belirlemektedir.

e Farkli bireylerin 6nem ve Oncelik verdigi degerler farklilik gosterebilir. Bu
nedenle, farkli pozisyonlardaki c¢alisanlar belirli bir durumdan farkl tatminler
elde edebilmektedirler. Bu kisinin kisisel fikirleri ile alakali bir durumdur.

e s tatmini kisinin bireysel algilama bicimi ile alakalidir. Bir ¢alisanin
arzularini, degerlerin ve elde ettiklerini farketmemesi, bunlari tam ve dogru
bicimde algilamamasi olasilig1 her zaman vardir.

e [s tatmininin ise ve kisinin insanlarla olan iliskilerine kars1 duygusal ve
bireysel bir tepki olmasi nedeniyle gézlenmesi, genellestirilmesi ve 6l¢iilmesi

her zaman i¢in kolay olmamaktadir.

Is tatmini kisilik 6zelliklerine gére calisandan ¢alisana farklilik gdsterebilmektedir.
Calisanlarin kisilik 6zellikleri, demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, egitim durumu
vb.), inang ve degerleri, is yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapist ve
yasam standardi gibi sosyal statiileri ve is ile ilgili beklentileri farklilastik¢a kisinin

isinden sagladigi doyum, tatmin derecesi de farklilagmaktadir (Barutcugil, 2004:
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389). Bireyin c¢alisma ortamima verdigi reaksiyonlar pekcok faktérden
etkilenmektedir. Bunlar iicret, terfi, calisma arkadaslari, yoneticilerle iliskiler,
giivenlik vb. olabilmektedir. Bu faktorler iyilestirildigi taktirde kisinin isinden aldig:
tatmin derecesi de artmaktadir. Orgiit igerinde c¢alisanlarin yaptif1 isten tatmin
olmasi, isyerinde verimliligi de getirmektedir (Ozmen ve Kahraman, 2017: 85-86).
Yoneticilerin ¢alisma ortamlarini iyilestirdigi durumlarda ¢alisanlar daha iyi motive
olup, verimli ¢alismaktadirlar. Sonug olarak igyerinde verimlilik artmaktadir. Bu da

yoneticiler agisindan uzun vadeli planlarin yerine getirilmesini kolaylastirilmaktadir.

Tekstil sektoriinde yapilan bir caligmada, yonetim tarzi ve calisma kosullari,
arkadaslik ortam1 ve takdir edilme duygusu ile is tatmini arasindaki iligkiler tespit
edilmistir. Arastirmada, kurumsal isletmeler konu dis1 birakildiginda, g¢alisma
kosullarmin genelde iyi olmadigi, isgiicii devrinin ¢ok yiikksek oldugu, bunlar
sonucunda calisanlarda is tatmininin olumsuz yonde etkilendigi vurgulanmaktadir.
Calisanlarda is tatmininin saglanabilmesi i¢in ise, yOnetim tarzlarinin
kurumsallastirilmasi, c¢alisma kosullarimin iyilestirilmesi, c¢alisanlar arasinda
arkadaslik iligkilerinin giliglendirilmesi ve ¢alisanlarin islerinde takdir edilmesi
gerekmektedir (Erdil vd., 2004: 24-25). Calisma ortami, kisinin giinlik yasaminda
zamaniin ¢ogunu gecirdigi yer olarak diisiiniildiigiinde, saglikli bir calisma ortama,

anlayish ve kibar yoneticiler, kisinin hayatinda biiyiik 6nem arz etmektedir.

1.1.4.3. Bireyin Tsi ile Tgili Sergiledigi Tutum ve Davramslar

Bir gorevin 6nemi, gorevin kendisinin ya da gorev neticesinde ulasilacak sonucun,
gorevi cevresindeki varliklar acisindan ne denli tatmin ettigine, nasil imkanlar
sunduguna gore degerlendirilebilir. Bir isin 6nem derecesinin yiiksek olmasi, gorev
sonucunun Orgiit igerisindeki c¢alisanlar ve orgilit disindaki kisiler i¢in sagladigi
faydalar ile giderdikleri eksikligin biiyiikliigiine baglidir. Brown’un g¢alismasinda
gbrevin 6nemi, diger is nitelikleri ile birlikte, ise baglilikla orta derecede ancak, iliski
diizeyi olarak cesitlilikten sonra, diger is niteliklerinden dnce gelen bir nitelik olarak
bulunmustur. Bu ve buna benzer sonuglar gorevin Onem derecesinin de isin
niteliklerinde ayrica ele alinmasi gereken bir nitelik oldugunu ve ise baghlig

etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir (Cakir, 2001: 95-96).
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Orgiit amaglarinin ¢alisanlarin amaglariyla uyum saglamasi calisanlarm Srgiite uyum
saglama siirecini hizlandirmaktadir. Calisanlar oOrgiitiin amaglar1 dogrultusunda
hareket ederler, sonug¢ olarak hem Orgiit hem ¢alisanlar kazanmaktadir. Bu tutumu
sergilemek orgiitlerde yOneticilerin motivasyon saglama konusunda temel
amaglarindan birisidir (Tanriverdi, Kogaslan ve Perdeci, 2017: 536). Motive olmus

bir ¢alisan isi ile ilgili olumlu tutum ve davranislar sergileyecektir.

1.2. Catisma ve Rol Kavramn ile flgili Bilgiler

Calismanin bu boliimiinde catigsma ve rol kavramlart agiklanmaya calisilacaktir.

1.2.1. Catismanin Tanimi

Catisma kavramini tam olarak tanimlamak miimkiin degildir. Catisma kavrami
psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, isletme, antropoloji, ve tarih gibi pek ¢ok bilim
dalina konu olmus bir kavramdir (Seval, 2006: 246). Bu durum g¢atigmanin ortaya
cikisindan, igleyisinden ve tiirlerinin farkli olmasindan kaynaklanmis olabilir. Her
birey birbirinden farkli kisilik 6zelliklerine, kiiltiire gevreye ve egitim durumuna
sahiptir. Catisma bireyler aras1 farkliliklar oldugu siirece kaginilmaz bir olgudur.
Catisma ile ilgili en 6nemli durum ise her durumdan once ¢atismanin meydana gelip

gelmediginin taraflarca algilanmasi ile ilgilidir.

Genel olarak, insanlar1 reddetme, karsi koyma ve karsilikli olumsuz iligski gatisma
anlamina gelebilmektedir. Catisma, anlasmazlik, uyumsuzluk ve birbirine ters
diismektir; bu, birey ve gruplarda kendini gdsteren dinamik bir siirectir (Kilig, 2001:
87). Catismaya taraf olan Kkisiler, kendi fikirlerini veya amaglarin1 karsi tarafa
onaylatmak ve karsi tarafin kendi fikirlerini kendisine kabul ettirmeye ¢alismasini
Oonlemek i¢in gayret gostermektedirler (Ertiirk, 2002: 217). Bu durumun aksi

olustugunda catisma olusmasi kaginilmazdir.

Catigma yalnizca insanlara 6zgii bir olay degildir. Tiim canlilar yasamlarini devam
ettirebilmek igin siirekli olarak cevreleri ile miicedele etmek ve yeri geldiginde
catigmak zorundadir. Bir canli organizma bile, hayati nitenikte bir ihtiyacini tatmin

etmek istedigi zaman, olumsuz bir durumla karsilastiginda, sikinti ile birlikte
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gerginlik ve bozulma olay1 meydana gelmektedir. Insanlar bakimidan da ¢atigma
gerek fizyolojik ve gerekse de sosyo- psikolojik ihtiyaglarinin tatminine engel olan

sikintilarin meydana getirdigi gerginlik halleridir (Eren, 2012: 563).

Organizasyonlarda bireysel, bireyler arasi, grup igi, gruplar arasi veya
organizasyonel dilizeyde c¢esitli davramiglar sergilenmektedir. Dolayisiyla da
catismalarda bu diizeylerin herhangi birinde ortaya ¢ikabilmektedir (Nelson ve
Quick, 1994: 396). Catismanin hangi diizeyde ortaya ¢iktigi smiflandirma ve

¢Oziimlenmesi agisindan 6nem tasimaktadir.

Catismayr olumsuz bir durum olarak tanimlamak pek dogru olmayacaktir.
Catismanin orgiitlere sagladigi birtakim olumlu sonuglar1 da bulunmaktadir. Bunlar
(Eren, 2012: 564);

e (atisma sonucunda taraflar kendi diisiincelerinin dogrulugunu kanitlamak
amaciyla tiim yaraticiliklarini ortaya ¢ikaracaklar, orjinal ve iyi fikirler ortaya
cikacak ve bunlardan 6rgiit yonetimi de faydalanacaktir.

e Calisanlar sadece kisisel yaraticiliklarini gelistirmekle kalmayacak, ayni
zamanda yeni bulus ve yaklasimlar i¢in de arastirma yapma egilimi artacaktir.

e Uzun siiredir sonuca varilamamis orgiitsel ve bireysel sorunlar incelenecek,
calisanlar enerji ve dikkatleri bu sorunlar {izerinde kulanacak, ¢6ziim yollar
aranacak sonug olarak, gerilim azalacaktir.

e Tarafsiz kalan bireylerin, sorunlarin ¢o6ziimiinde dislince ve fikirlerini
aciklamaya zorlanmasi saglanacaktir.

e (Catisma icinde olan bireyler, kendi bilgi, beceri yetenek ve kapasitelerinin

farkina varacaklardir.

Catisma olumsuz bir durum, olgu gibi degerlendirilse de, sonuglara baktigimizda

orgiit i¢in bir¢ok faydasinin oldugu goriilmektedir.

1.2.2. Catismanin Tiirleri

Catisma daha once de belirtildigi gibi iki veya daha fazla insanin arasindaki

uyumsuzluk sebebiyle aralarinda ¢ikan anlagmazliklardir. Bir orgiitte ¢alisanlarin
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olusturdugu grup, cok farkl kisilik yapilarindan, ¢ok farkli inang¢ ve kiiltiire sahip
kisilerden olusabilmektedir. Catigma siireci genelde dort asamada ortaya ¢ikmaktadir
(Kogel, 1999: 491):

Potansiyel (Gizli) Catisma: Bu catisma tiirli, catismay1 ortaya ¢ikaran nedenlerden
olusmaktadir. Orgiit icinde calisanlar arasinda onemli farkliliklarin olmast,
kaynaklarin kit olmasi gibi durumlar bir ¢atismayr meydana getirebilecek ¢atisma
potansiyeli tasiyan durumlardir (Kogel, 1999: 491). Burada orgiit i¢inde ¢alisanlarin
birbirleri arasinda kurduklari iletisim zedelenebilir, zarar gorebilir. Boyle bir

durumda yanlig anlagilmalar meydana gelebilmektedir.

Algilanan Catisma: Burada catisma calisanlarin algisina bagl olarak degismektedir.
Orgiitlerde ¢alisan personelin olumsuz durumlar1 farkli algilamalar1 sonucunda
olayin catismaya dogru gittigi durumlar1 kapsamaktadir. Catigsan kisilerin ¢catigmaya
konu olan olay ve durumlari algilama bigimleri ile yakindan ilgili bir durum s6z
konusudur (Ertiirk, 1995: 205-206). Orgiit icerisinde en fazla catisma algilayan
kisiler genellikle ustabasilardir (Doruk, 2008: 6). Kisilerin birbirlerini algilama

bicimleri de ¢atismaya neden olabilmektedir.

Hissedilen Catisma: Hissedilen c¢atismanin kaynagina kisinin kiiltiiri, olusma
asamasindaki deneyimleri, algilama bicimleri veya bireysel tecriibeler 6rnek olarak
verilebilmektedir. Nereden kaynaklanmis olursa olsun, hissedilen g¢atisma kisinin
hisleri ile ilgilidir (Bumin, 1990: 26). Hissedilen ¢atismada c¢atisan kisiler veya
gruplar arasinda olumsuz duygular bas gostermeye baslar. Cogu zaman biz ve onlar

diye iki ayr1 grup meydana gelebilmektedir.

Acik Catisma: Bir bireyin, diger bireylerin amaglarina ulasmasini engelleyen ya da
diger bireylerin ¢ikar iligkilerini 6nleyen birtakim hareket veya davranista bulundugu
zaman baslamaktadir. Bu davraniglar genelde bilinglidir ve digerini engellemek icin
kasith yapilmaktadir (Taslak, 2001: 11). Dolayisiyla agik catisma, durumunun
eylemsel olarak ortaya ¢ikmasi durumunu ifade etmektedir. A¢ik ¢atismada, ¢atisan

taraflar genelde birbirlerine agir sdzlerde, ithamlarda bulunabilmektedir.
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Sekil 1.1. Ortaya Cikis Sekillerine Gore Catisma Siireci
Kaynak: Baysal CA, Tekarslan E (1996) Isletmeciler igin Davrams Bilimleri, Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Davranis Bilimleri Anabilim Dali, 3. Basim, Istanbul: 302.
Sekil 1.1’e gore, bireyler birbirlerinin gercek pozisyonlarini yanlis anlamalari
sonucunda ¢atismaya maruz kalabilmektedirler. Fakat her durumda catisma meydana
geldiginde birey bu durumu algilamayabilir. Cevresel nedenlerden kaynaklanan
olumsuzluklar sonucu gizli ¢atigmalar yasanabilmektedir. Ornegin, kit kaynaklar ile
ekonomik kriz doneminde faaliyetlerini siirdiiren bir isletme ¢alisanlar1 gizli catisma
yasayabilir. I¢ ve dis baskilar sonucu dikkat toplama mekanizmalar1 algilarin
hissedilmesini geciktirebilir. Eger bireyler bastirma, engelleme, gerilim, kaygi ve
nefret dolu hislere sahip ise duygularimi acik bir sekilde ifade eder. Burada acik
catismadan bahsedilebilir. Boyle bir durumda gatisma iyi yonetilmez ise olumsuz
sonuglar ortaya ¢ikabilir, belirgin agik ¢atisma meydana gelebilir, kisiler fiilen
fiziksel siddet gosterme egilimine girebilir. Burada c¢atigma ¢6ziimleme
mekanizmalarindan yararlanilmali, ¢atisma olumlu bir sonuca baglanmalidir. Aksi

taktirde orgiit ve calisanlar maddi manevi zararlar gorebilir.
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Orgiitlerde catisma calisan personelle yani insanlarla ilgili bir olay gibi
goriinmektedir. Fakat orgiitsel yap1 sadece calisan bireylerden olugsmamaktadir. Tim
orgiitlerde c¢alisanlarin olusturdugu gruplar, boliimler bulunmaktadir. Bu gruplar,
boliimler birbiri arasinda ¢atisma yasayabilmektedir. Bunlarin yaninda, bir orgiitiin
baska orgiitlerle de ¢atigmasindan sz edilebilir. Bu diisiincelerden hareketle orgiitsel

catisma dort grupta incelenebilir (Eren,2012: 570-571). Bu ¢atigsmalar sunlardir;

Bireyler Arasi Catismalar: Bireyler arasi c¢atisma genelde bireyler arasinda
yasaniyor gibi gorlinse de, cogu zaman kisinin kendi i¢inde verdigi catigma tiirii
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisi kendinden ne bekledigini anlamadigi, emin olmadigt
durumlarda kiside olusan olumsuz ruh halidir. Cogu zaman da kisinin kendi
kapasitesinden fazlasini yapmasi beklendigi durumlarda rol ¢atismasi seklinde ortaya
¢ikmaktadir. Bu durum, kisiyi rahatsizliga, kizginliga ve baski altinda kalmaya iten
catismadir (Akgakaya, 2003: 11). Bu ¢atisma, kisinin iki ya da daha ¢ok kaynaktan
baski altinda tutulmasiyla ortaya ¢ikmaktadir (Simsek, 1999: 279). Biitiin bunlarin
yaninda, oOrgiitlerde calisanlarin birbirlerine olumsuz diisiinceler beslemesi, yanlis
tutumlar sergilemesi de bireyler arasi ¢atismanin ortaya ¢ikmasinda biiyiik rol

oynamaktadir.

Gruplar Aras1 Catismalar: Bu catigsma tiirli gruplarin birbirleriyle catismasi gibi
goziikse de ayn1 grubun icindeki ¢atismalar bireysel catigsmalar olarak nitelendirilir.
Gruplar aras1 catigmalar, daha ¢ok ayni bolim amirine bagli olan gruplarin
birbirleriyle miicadeleye girmelerinden dogar. Ayrica ayni boliimde ¢alisan personel
kendi i¢lerinde ¢ikarlar, zevkler ve hisler bakimindan kiigiik gruplara ayrilirlar, bu
gruplagsmalar sonucunda, giic miicadelesi bi¢gimsel olmayan gruplar arasi ¢atismaya
doniisebilir (Eren, 2012: 571). Aslinda buradaki ¢atisma sekli de genelde bireylerden
kaynaklanmaktadir. Ornegin havaalaninda yer hizmeti sirketinde part time ¢alisan
bir grup, vardiya diizenlerinin adaletli yapilmadigini savunarak gruplarin bagh

oldugu amirle ¢atigmaya girebilir.
Boliimler Aras1 Catismalar: Orgiit icinde calisanlar, temel yetki ve sorumluluklar:

yerine getirmek icin her biri bir boliime bagl olarak calismaktadirlar. Bu boliimler

birbirleri ile stirekli iletisim halindedirler. Bu durum bolimler arasi g¢atisma
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yaganmasini ka¢inilmaz hale getirmektedir (Eren, 2012: 572). Bu tiir ¢atismalari
yonetmek, yoneticiler agisindan diger ¢atigmalar1 yonetmekten daha zordur, ¢linkii
bazen yonetici de bir grup tliyesi olarak ¢atisan gruplardan birisinin igerisinde yer
alabilmektedir. Boyle olmasa, ¢atisma siirecinde hakem rolii oynasa bile, izleyecegi
¢oziim metodu eger gruplari tatmin etmezse Orgiitiin faaliyetlerinde aksamalar
olacaktir (Kogel, 1999: 668). Boyle bir durumda iist yonetim, isine profesyonel

yaklasamayan calisanlar hakkinda olumsuz kararlar alabilir.

Baz1 durumlarda aynmi orglit igerisinde farkli yoneticilere bagli gruplar arasinda da
kaynak kullanimi, amaglarda farkliliklar gibi nedenlerden dolay1r catigmalar
olusabilmektedir. Ornegin; bir firmada finans departmam ile iiretim departmam
kendi arasinda celismeler yasayabilmektedir. Bu iki departman arasinda kaynak
bulma, yatirim yapma gibi konularda sikintilar meydana gelebilmektedir. Personel
departmanmin  terfi  planlann  diger  departmanlar tarafindan  olumsuz
karsilanabilmektedir. Bu gibi durumlar bu gatismaya Ornek gosterilebilmektedir
(Eren, 2012: 572). Burada bolimler  birbirlerinin  yaptiklart  isi
desteklememektedirler.

Orgiitler Aras1 Catismalar: Orgiitler arasi catismalarin gruplar arasi gatismalarla
bircok yonden benzer yanlari vardir. Orgiitler aras1 catismalarm nedenleri de gruplar
aras1 catigmalarin nedenleriyle benzerlik gostermektedir (Ertiirk, 1994: 221). Bir
iktisadi sistem i¢inde ve agik sistem anlayisi altinda olan gesitli 6rgiitler birbirleri ile
catisma halinde olacaklardir. Ornek vermek gerekirse; iireticiler bayileri ile, drgiitler
sendikalar ile, rakip orgiitler birbirleri ile ¢atisma halinde olabileceklerdir (Kogel,
2011: 649).

Bunlar haricinde orgiitlerde fonksiyonel olan ve fonksiyonel olmayan g¢atigmalar da

meydana gelmektedir.

Fonksiyonel olan catigmalar, orglitlerin amacglarini yerine getirmede, onlara bir
misyon olusturmada katkida bulunan ¢atigsmalardir (Kogel, 2003: 665). Fonksiyonel
catigmalar, organizasyonda yenilik ve yaraticiligin onciisiidiir. Bir Orgiitte yasanan

catigmalarin fonksiyonel olarak nitelendirilmesi biitiiniiyle o Orgiit yoneticilerinin
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bakis acilariyla ilgilidir. Bazi durumlarda orgiitte yenilige ve yaraticiliga neden
olacak bir catigma beceriksiz bir yoneticinin elinde bastirilabilmektedir. Boyle bir
catisma, fonksiyonel olmayan bir ¢atismaya doniisecektir (Basak, 2010: 16).
Fonksiyonel olmayan catisma ise Orgiitiin amaglarina ulasma siiresini uzatan,
amaclarina ulagmasini engelleyen, hicbir sekilde orgiite katkida bulunmayan
catismalardir (Kogel, 2003: 665). Fonksiyonel olmayan gatismalar orgiitiin ahengini
ve diizenini bozduklar1 i¢in Orgiitiin amaglarma ulasmasini engelleyebilmekte ya da
geciktirebilmektedirler (Doruk, 2008: 5). Fonksiyonel olan c¢atismalar, bazi
durumlarda yoneticilerin farkli tutum ve davraniglar1 nedeniyle fonksiyonel olmayan

catismalara dontismektedirler.

Orgiitteki yerlerine gore ise ¢atigmalar birtakim siiflandirmalara ayrilmaktadir;

Bu tiir ¢atigmalar, dikey, yatay ve emir-komuta kurmay catismalari olarak ortaya
cikmaktadir. Dikey catismalar, genelde orgiit i¢inde farkli hiyerarsik seviyelerdeki
calisanlar veya gruplar arasinda ger¢eklesmektedir. Dikey c¢atigsmalar genelde ast-iist
iligkisinden kaynaklanan c¢atismalardir. Yatay catismalar, Orgiitte ayni hiyerarsik
diizeyde calisanlar ya da gruplar arasinda ger¢eklesmektedir. Emir — komuta ve
kurmay arasindaki c¢atigmalar ise kendi gelistirdikleri bazi konular1 komuta
personellere kabul ettirmeye ¢alisan kurmay personeller ile bu Onerileri

kabullenmeyen komuta personeller arasinda gerceklesmektedir (Seval, 2006: 248-
249).

Orgiitlerde catismalarm tiirii, sebebi, yeri ne olursa olsun, ¢ogu zaman olumsuzlukla
sonuglanan durumlardir. Fakat iyi yoneticiler bu catigma ortamimi firsat haline

doniistiirebilirlerse orgiitii daha iyi yerlere tastyabilirler.

1.2.3. Catismanin Nedenleri

Organizasyonlarda ¢atismanin yonetilebilmesinin en 6énemli 6zelligi, bu ¢atigsmalarin
nedeninin bilinmesidir. Orgiitsel ¢catismanin nedenleri sdyle siralanabilir; orgiitlerde
biirokrasinin gelismesine de yol acan, rutinlesme, uzmanlagma ve standartlagsma. Bu
catismalar bazen bireylerden, bazen bireyler arasinda, bazen ise orgilitteki cesitli

birimler arasinda meydana gelmektedir (Robbins, 1974: 43).
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Orgiitlerde ¢atigmalarm nedenlerini inceleyen modern 6rgiit kuraminim 6nciileri olan
March ve Simon, Orgiitlerde catismanin kaynagi olan ve nedenininin buradan
kaynaklandigin1 soyledikleri hususlar1 iige ayirmislardir; orgiit i¢i bagimliliklarin
meydana getirdigi, amaclarda ortaya ¢ikan farkliliklarin dogurdugu ve algilama

farkliliklarinin ortaya ¢ikardigi ¢catismalardir (March ve Simon, 1975: 135).

Orgiitteki kit kaynaklar, gruplasma (dogal gruplarin olusmasi gibi), ortak karar
verme esnasinda ortaya ¢ikan goriis farkliligi, yenilesmeye karsi direnme egilimi,
kaliplagmis yontemler ile yeni yOntemlere yer verilmemesi, yapisal bozukluklar
(yetki, gorev ve is akimi karigikligi gibi), yonetim bi¢imi (galisanlara ters gelen
yonetim) ve catisma egilimli kisilik gibi bircok etken ¢atismaya neden
olabilmektedir. Bunlarin yani sira, catisma; yanlis anlama, duyarsiz ve desteksiz
iligkiler, kapal1 ve diiriist olmayan iletisim ile gliven vermeyen ortam gibi nedenlere
bagl olarak da ortaya ¢ikabilmektedir (Ak¢akaya, 2003: 8).

Orgiitlerde c¢atisma nedenleri cesitli etkenlerden kaynaklanabilmektedir. Bunlar;
orgiitte isbolimii, islevsel bagimlilik, ortak karar verme, sinirh kaynaklar, yeni

uzmanliklar, iletisim sistemi, orgiitiin biyiikligii vb. etkenler olabilmektedir.

e Isboliimii: Orgiitlerde isler farkli bireylerin yapabilecegi sekilde
siniflandirilmaktadir. Bagka bir deyisle isbolimii yapilmaktadir. Yapilan
isboliimii sonucunda, her departman kendi normlarini, deger yargilarmi ve
davranig bicimlerini gelistirece§inden, degisik islerde gorevli personel
arasinda farklilisma ortaya ¢ikabilmektedir. Bu farklilasma her zaman olmasa

daorgiitlerde ¢atismaya neden olabilmektedir (Elma ve Demir, 2000: 223).

e Boliimler Aras1 Bagimlilik: Orgiitlerde birbirine fonksiyonel olarak bagli olan
birimlerde bir boliimiin isini geciktirmesi, diger boliimiin de isinin aksayacagi
anlamma gelmektedir (Ertlirk, 1994: 130). Bu durumda orgiitsel catisma

yasanmasi s6z konusudur.

e Kit Kaynaklar: Orgiitlerdeki kaynaklarin (sermaye, insan, makine, bilgisayar

vb.) sinirli sayida olmasi galisanlar arasinda bu kaynaklarin paylasimi
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konusunda problemlere neden olabilmektedir (EIma ve Demir, 2000: 224).
Dolayistyla kit kaynaklar1 kimin kullanacagi sorunu catismaya neden
olmaktadir. Kimin kullanacaginin yani sira kaynaklarin ortak kullanimi da
calisanlar arasinda sorunlar ¢ikmasina neden olabilmektedir (Seval, 2006:
249). Ornegin 24 saat faaliyet gosteren havacilik gibi sektorlerde, calisanlar
yaptiklar isleri ve dolayisiyla bilgisayarlari da kisa bir agiklama yaparak
birbirlerine devretmektedir. Ortak kullanilan alanlar o6zellikle bilgisayarlar

konusunda calisanlar sorun yasamaktadir.

Ortak Karar Verme: Bir orgiitte birimlerin sinirli kaynaklarlar1 arttikga, o
kaynak ile ilgili ortak karar vermeleri gerekmektedir. Sinirli kaynaklar
departmanlar arasinda paylastirildike¢a, ortak karar verme orani yiikselmekte,

bu durum beraberinde ¢atismay1 getirmektedir (Ertiirk, 1994: 132).

Yeni Uzmanliklar: Kiiglik orgiitlerde yoneticiler her tiirlii isi yaparken, orgiit
biiylidiikce, uzmanlasma artmaktadir. Bir orgiitte uzmanlagma arttikca, o
orgiitte ¢alisanlarin terfi beklentileri de artmaktadir (Ertiirk, 1994: 133). Bu
durumda ise yeni aliman bir personel oldugunda, 6nceden sirkette calisan

personellerin terfi beklentileri de artmaktadir.

Personelin Farklilig1: Orgiit icinde calisanlarin farkli deger yargilarma, farkli
amaglara, tutumlara, yeteneklere sahip olmalar1 Orgiit i¢i c¢atismalarin
nedenlerinden biridir. Bazen kisiler isyerinde is dist nedenlerden de

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

nelerdir/). Negatif kisilik yapisina sahip bireyler isyerinde daha fazla sorun
yasayabilmektedir (Doruk, 2008: 13). Bu durum onlarin isyerinde

performanslarini etkilemektedir.

Iletisim Kanallarinda Bozukluk: Orgiitte bilgi akismnin formal yetki kanalini
izlememesi veya degisiklige ugramasi; bireyler arasinda yetki ve bilginin
dengeli bir bicimde dagitilmamas1 Orgiitiin iletisim kanallarin1 bozmaktadir
(Akgakaya, 2003: 9). Bu durum catismaya zemin hazirlamakatadir. Iletisim
eksikligi catigmalara yol agtigi gibi, catismalarin etkili bir sekilde
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yonetilmesini de zorlastirmaktadir. Yapilan bir c¢alismada, orgiitlerdeki
iletisim eksikligi ile calisanlar arasinda yasanan catisma yogunlugu arasinda

pozitif bir iliski oldugu ortaya ¢ikarilmistir (Eshraghi ve Salehi, 2010: 685).

Algilama Farkliliklar1 ve Orgiit I¢i Gii¢ Miicadelesi: Boliim amaglarmin farkli
olmasi, yoneticilerin goriis ve uygulamalarinin farkli olmasi, bilgi saglamada
bagimsiz davranilmasi, zamanin farkli yorumlanmasi gibi bircok nedenden
kaynaklanabilen algilama farkliliklar1 da ¢atismaya neden olmaktadir (Can,
1999: 311). Bunun disinda bazi orgiitlerde yonetim ve diger kademeler
arasinda gii¢lii bir statii farki vardir. Yoneticilerin ¢alisanlara gore daha rahat
caligma ortamina ve daha uzun yemek aralarina sahip olmalar1 gibi nedenler
(Nelson ve Quick, 2005: 283) calisanlar arasinda algilama farkliliklarina

neden olarak catigsma yaratmaktadir.

Orgiitiin Biiyiikliigii: Orgiit biiyiikliigii 6rgiitte meydana gelen catismalari
dogrudan  etkilemektedir. Biiylik  Orgiitlerde  calisanlarin  uzmanlik
seviyelerinin artmasi, Orgiite yabancilagma, iletisim sorunlarinin yasanmasi
sebebiyle oOrgiitte catigmalar yaganmasi kag¢inilmaz bir hal almaktadir (Ertiirk,
1994: 134). Ozellikle THY gibi 50 bin personelin iizerinde ¢aligan1 bulunan

firmalarda yabancilagsma s6z konusu olmaktadir.

Denetim Bicimi: Orgiitlerde calisanlar1 yakindan denetlemek catismay1
artirmaktadir. Fakat, ¢alisanlarin birbirlerini denetledikleri orgiitlerde catisma
azalmaktadir. Calisanlar kendi islerini kendileri planladiklarinda islerine daha
iyi konsantre olabilmektedirler. Ancak, yonetimin galisanlarin karar siirecine
katilmasini uygun gordiigii, 6zellikle genel amag ve degerler iizerinde goriis
birligine varilmamis sirketlerde catisma artmaktadir (Akgakaya, 2003:10).

Burada yonetim denetim konusunda kararlar alip, yetkilerini kullanmalidir.

1.2.4. Roliin Tanim

Rol kavramimi giliniimiizdekine yakin bir bi¢imde sosyal bilimler so6zliigiine
kazandiran bilim adami Linton, eserinde rol kavramini statiiye baglamis ve “rol

statlinliin dinamik yoniidiir” seklinde tanimlamistir (Erdogan, 2007: 187). Newcomb

28



(1951) rol kavramim psikolojiye tagimis ve kuramsal yaklagimin temeli haline
getirmistir. Parson (1951) ve Merton (1957) toplumsal hareketleri ve yapiy1

anlamada rol kavramani gerekli gérmiistiir (Tekarslan vd, 2000: 40).

Rol teorisi, belli bir durumda insanlar1 tutum ve davranis beklentilerini incelemesine
ragmen, bagkalarmin beklentileri bireyin kendi beklentisini etkilemesi gercegini
vurgular. Bu noktada sosyal rol, bireyin toplum igerisindeki duygu diinyasini,
davraniglarini ve durumunu anlamaya yardimci olur. Ciinkii roller bireyin bir pargasi
olmakla beraber ayni zamanda sosyal sistemin de bir pargasidir (Greene ve Kropf,
2009: 105).
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Sekil 1.2. Rol Siireci ve Rol Siirecinde Etkili Olan Faktorler

Kaynak: Katz D, Kahn RL (1978) The Social Psychology of Organizations. John Wiley&Sons,
NewYork: 196.

Sekil 1.2°ye gore, kisinin roliinlin geregini yerine getirmesi toplumda kabul gérmesi
ile esdeger bir durum olarak degerlendirilmektedir. Kisi roliintin sorumluluklarim
yerine getirirse, birlikte rol takimi tarafindan 6vgii ve begeni ile karsilanacaktir. Aksi
halde, sorumluluklarini yerine getiremeyip, roliiniin geregi gibi davranmadiginda
olumsuz geribildirimler alacaktir. Bu olumsuz geribildirimler bazi durumlarda
kisinin isine son verme seklinde bile olabilmektedir. Calisanlar veya rol sahibi, bazi
durumlarda isini iyi yapmasini veya baska bir deyisle roliinlin geregini yerine
getirmesini engelleyen davraniglarda bulunabilmektedir (Katz ve Kahn, 1978: 191).

Bu davranislar karsimiza rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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1.2.5. Rol Catismasi

Rol gatismasi, bireyin bir role uyumunun zorlasmasi, baska bir ifade ile kisinin ayni
zaman diliminde birden fazla rol almasi halinde rollerinin Onceligine karar
verememesi sonucunda ortaya ¢ikan, kisi tizerinde baski olusturan bir gerilim halidir

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

Rol c¢atismasi, herhangi bir rol i¢inde kendiliginden gelisebilen ve yasanmasi
muhtemel olan durumlarin ve ¢evre baskilarinin diger rollere uyumunu zorlastirmasi

sonucu yasanan ¢atisma olarak ifade edilmektedir (Tabakoglu, 2016: 34).

1.2.6. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, bireyin roliinii normal bir bigcimde sergileyebilmesi i¢in gerekli bilgi
ile donatilmamis olmast ve kendisinden beklenen rol davraniglari konusunda algi
eksikligi bulunmasi sonucunda ortaya ¢ikan bir hal olarak tanimlanmaktadir (Walker,
Churchill ve Ford, 1975: 33). Katz ve Kahn’a gore ise (1978: 206), bir pozisyona
veya statitye sahip olan bireyin hangi davranislar sergileyecegi ile ilgili yasadigi

belirsizliklerin timuidiir.

Rol belirsizliliginin yasanmamast ve oOrgiitteki islerin saglikli bir bi¢imde
stirdiiriilebilirliginin saglanmas1 adma, c¢alisanlarin rollerini iyi kavramasi, is
tanimlarinin geregini yerine getirmesi gerekmektedir (Grene ve Organ, 1973: 95).
Rol belirsizliginin 6nlenebilmesi i¢in, kisilerin is tanimlarim1 iy1 bilmeleri

gerekmektedir.

1.2.7. Rol Catismasinin ve Rol Belirsizliginin Nedenleri

Rol belisizligi ve rol catigmasinin hem bireysel, hem Orgiitsel nedenleri
bulunmaktadir. Orgiitsel nedenler, calisanlardan bagimsiz olarak gelismekte, drgiitiin
yapisina ve hiyerarsik sebeplere bagli olabilmekte, bireysel nedenler ise orgiitten
bagimsiz isgorenlerin kisilik yapismma ve demografik oOzelliklerine gore

gelisebilmektedir (King ve King, 1990: 61).
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Rol c¢atigmast ve rol belirsizliginin en 6nemli oOrgiitsel nedenlerinden biri, Orgiit
yapisidir (Arslan, 2016: 16). Calisanlarin orgiit ile ilgili kararlara katilimi, bir
yoneticiye bagli calisan sayisi, Orgiitiin formalizasyon seviyesi rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi tizerinde etkili olabilmektedir (Morris, Steers ve Koch, 1979: 60).
Orgiitsel nedenlerden bir digeri ise orgiit igindeki iletisim eksikligidir. Hiyerarsik
orgiit yapilanmalarinda daha fazla karsilasilan rol belirsizligi, 6zellikle yatay iletisim
kanallarinin islevsel oldugu kurumlarda daha az goriilmektedir (Rizzo, House ve
Lirtzman, 1970: 152). Calisanlarin yoneticiler ile iliskileri de rol belirsizligi ve rol
catigmasi lizerinde etkili olabilmektedir. Yoneticinin sosyal destegi c¢alisanlarin rol

catismasi yagamasini azaltmaktadir (Acker, 2004).

Bunlarin yaninda rol belirsizligi ve rol catismasinin bireysel nedenleri de
bulunmaktadir. Bu bireysel nedenlerden en Onemlisi bireyin demografik
ozellikleridir. Isgdrenlerin cinsiyeti, yasi, egitim seviyesi rol catismasi ve rol
belirsizligi iizerinde belirleyici bir faktér oynamaktadir. Calismaya gore calisanlarin
yas1 arttikca, rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin arttig sonucuna varilmistir (Unsal ve

oguzhan, 2009: 260).

Is deneyimi veya gérevde kalma siiresi de bir diger bireysel faktdr olarak
goriilmektedir. Bu baglamda bazi caligsmalar, calisanlarin isyerindeki deneyimleri

arttik¢a rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin azaldigin1 savunmaktadirlar (Teas, 1983:

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

Rol sahibinin hiyerarsik seviyesi ve isle ilgili kendine olan giiveni de rol belirsizligi

ve rol gatismasi tizerinde etkili olabilmektedir (Arslan, 2016: 17-18).

Litaretiirde kullanilan rol ¢atismasi ve rol belirsizligi 6lgeginine gore, rol belirsizligi
ve rol catismasi isgorenlerin isinden uzaklagmasina, isinden sogumasina, isi ile ilgili
endise, korku ve stres gibi duygulara kapilmasina, isyerinde zaman ile ilgili sikintilar
yasamasina, c¢alistigr kurum ile ilgili olumsuz duygular beslemesine, 6zgiiveninin
azalmasina, is tatmininin azalmasina, verimliliginin diismesine ve is performansinin
olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir (Rizzo, House ve Lirtzman, 1970: 151-

154). Farkli sektorlerde calisanlar iizerinde yapilan baska bir c¢alismada ise
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litaratliriin aksine, rol catigmasi ve rol belirsizliginin is tatmini ve performans
tizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi savunulmustur (Ceylan ve Ulutiirk, 2006:
55).

Bu bilgiler dogrultusunda rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin en 6nemli sonucu is
tatmininin olumsuz etkilenmesidir. Birgok ¢alismaya gore (House ve Rizzo, 1972;
Acker, 2004; Giinay, 2016) rol ¢atismasi ve rol belirsizligi is tatminini negatif yonde

etkilemektedir.

1.3. Is-Aile Catismasi Kavram

Is-aile catigmasi, is ve aile ile ilgili rollerin ayni anda ortaya cikmasindan
kaynaklanan kisinin bir isi yaparken digerine vakit bulamamasindan kaynaklanan
uyumsuzluk durumdur (Parasuraman ve Simmers, 2001: 551). Genel anlamda is-aile
catigsmasi yasayan bireyin ruh sagligi bozulmasi sonucunda isinden aldigi tatmin
seviyesi azalmaktadir. Isi nedeniyle evine, ailesine, ¢ocuklarina yeterince zaman
ayirramadigini, onlarla gerektigi gibi ilgilenemedigini diisiinen isgdren isyerinde
huzursuz olacak ve bu nedenle de isinden duydugu memnuniyet azalacaktir
(Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 79). Diger yandan bireyin is- aile ¢atismas1 kaynakli
isyerindeki motivasyon algisinin diigmesi ve iy memnuniyetsizliginin artmast da
performansini olumsuz etkileyebilmektedir (Ko¢ ve Kizanlikli, 2017: 119). Bu

durum ayni zamanda orgiitiin performansinin da diigmesine neden olacaktir.

Catisma ¢ok ¢esitli olabilecegi gibi, bunlardan biri grup veya takim/ekip iginde
olugmaktadir. Bu alan; aileleri, ¢calisma gruplarini, kiigiik isletmeleri, derslik, kliip,
juri ve hatta terapi ve farkindalik gelistirme gruplarimi da igermektedir. Yapilan
islerin ¢cogu gruplar halinde yapildigindan bu alan kapsamli bir sekilde ¢aligilmistir
ve bu c¢alismalar da c¢ok degisik catisma durumlarinin analiz edilmesine imkan
saglamistir. Bu alandaki catigmalar i¢in grup biitiinliigli, ortam ve koalisyonlarin ve
de c¢alisma aligkanliklarinin etkileri, giiciin dagilimi konularinda bir i¢ gori

kazanilmis olmasi1 gerekmektedir (Akkoyun, 2013: 6).

Calisanlar isyerlerinde gecirdikleri zaman nedeniyle kendilerine ve ailelerine hig

zaman ayiramadiklarindan, iglerinin tim enerjilerini aldigindan yakimmaktadirlar.
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Glinlimiiz insani1 i¢in ¢alismak ¢ok dnemli bir durum olarak goriilmektedir. Bireyler
caligarak yalnizca gecimini saglamakla kalmiyor, ayni zamanda becerilerini
kullanma ve gelistirme olanag1 saglamaktadir. Bunun yaninda yasadigimiz topluma
hizmet ve deger iiretmektedirler. Ulkemizde ¢alisma amaglariyla ilgili yapilan bir
calismada, Tiirk insan1 i¢in ¢alismanin; hayata anlam vermek, statii kazanmak, hatta
dini gorevini yapmak gibi bireyler acisindan olduk¢a farklilasan amaglar

bulunmaktadir (Tevriiz ve Turgut, 2004: 35).

1.4. Is-Aile Catismasimin Yonleri

[s-aile catismas1 olarak tek tarafli olmayip is ve aile alanlar1 arasinda karsilikli
gerceklesmektedir (Wayne vd., 2004: 108). Buna gore is-aile ¢atismasinin yonleri
sunlardir (Greenhaus ve Beutell, 1985):

o Is-aile catismast,

e Aile-is catismasi.

Bireyin isinde {istlendigi rolii, sorumluluklari, ailesinde {istlendigi roliin Oniine
gectigi zaman is-aile catigmasi (6rnegin, iste gecirilen uzun calisma saatlerinin ailesi
ile ilgilenmesini engelledigi zaman) (Duxbury, Higgins ve Lee, 1994: 450) olarak,
bireyin ailesinde tistlendigi rollerin is performansinin Oniine gectigi zaman ortaya
¢ikan olumsuz durumu ise aile-is ¢atismasi olarak (Yiksel, 2005: 304) agiklamak

mumkindiir.

1.4.1. Is-Aile Catismasi

Aile toplum i¢inde yasayan en kiiciik biitiin olarak kabul edilmekte ve bu yasayan her
sistemde oldugu gibi aile sisteminde dengeleri korumak 6nemli bir konudur. Bu
dengenin kurulup, devamliliginin saglanmasi i¢in aileyi olusturan bireylerin zaman,
enerji, emek ve sevgi harcamasi gerekmektedir (Aycan ve Eskin, 2005:454). Bu
konuda aileyi olusturan bireylere bazi sorumluluklar diismektedir. Tiim bireyler
sorumluluklarinin bilincine varip, dogru sekilde hareket ettiginde ailede dengeler

otomatik olarak kurulacaktir.

33



Isi ve ailesi kisi icin aym derecede &neme sahip ise ve rolleri kesin bir sekilde
belirlenmis ise, kisi bu iki alan arasinda se¢im yapmaya zorlanmaktadir (Greenhaus
ve Beutell, 1985: 78). Giiniimiizde is ve yasamlar1 arasinda denge kurmak insanlarin
en biiyiik sorunlarindan biri haline gelmistir. Bireyler bu dengeyi kuramadiklarinda,
is-aile ¢atismasi1 yasamasi da kaginilmaz olmaktadir (Rice, Frone ve McFarlin, 1992:
Kisinin ailesinde bulunan bireyler (es, cocuk, ebeveyn vb.) kisiden yakin ilgi ve
alaka beklemekte, bu durum kisinin isine karsi sorumluluklarin1 engellemekte, birey
fizksel ve duygusal c¢okiintii i¢ine girmektedir (Friedman, Christensen ve Degroot,

2001: 11).

Is ve aile ile ilgili yapilan calismalarm sayist son yillarda biiyiik oranda artis
gostermistir (Pitt-Catsouphes, Kossek ve Sweet, 2006: 1). Bu calismalarda
kullanilan is-aile catimasiyla ilgili yapilan farkli tanimlamalar bulunmaktadir. is-aile
catismast kisinin kendisi ile isi arasinda veya ailesi ile isi arasinda olusan
uyumsuzluk olarak tanimlanmaktadir (Carlson, Copehart ve Gillies, 1995 17;
Kopelman, Greenhaus ve Connoly, 1983: 200-201; Efeoglu ve Ozgen, 2007: 238).

Bireyin isi ile ilgili almis oldugu sorumluluklarin ailesi ile ilgili sorumluluklarini
yerine getirmesini engelledigi zaman ortaya c¢ikan catisma tiirii is-aile c¢atigmasi
olarak adlandirilmaktadir. Bu durum kisinin ailesi ile ilgili sorumluluk alaninda,
kisinin sorumlulugunu yerine getirememesine, dolayisiyla kisinin mutsuz olmasina,
hayat kalitesinin diismesine neden olmaktadir (Giray ve Ergin, 2006: 84). s ile ilgili
sorunlarin aileye yansitilmasi, isin kriterlerine gore degisiklik gosterebilmektedir.
S6z konusu kriterler, isin niteliginden, elde edilen gelir seviyesinden, kisinin
demografik ozelliklerinden, bireyin yasam standartlarina varana kadar pek cok
faktorden olusabilmektedir (Vaydanoft ve Kelly, 1984: 882). Bu baglamda kisi isi ile
ilgili ozelliklerin niteliginden ve kendisi ile ilgili demografik faktorlerinden

kaynaklanan is-aile catigsmasi yasayabilmektedir.

Calisma saatlerinin fazlaligi, esnek olmayisi, c¢alisma gilinlerinin haftasonuna
sarkmasi, ¢ok erken veya gec saatte veya yurtdisinda, yurti¢cinde yapilan toplantilar,
bu toplantilarin sik olmasi, ticretin diisiik olmasu, is ile ilgili fiziki ortam yetersizligi,

isin giivensiz olmasi, amirlerin anlayigsiz davraniglar1 ve esnek olmayan Orgiit
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kiiltiri  gibi pekg¢ok unsur is-aile catigmasinin yasanmasinda olumsuz rol

oynamaktadir (Carik¢1 2001b: 37).

1.4.2. Aile-Is Catismasi

Gecmiste ig-aile catigmasi ile ilgili yapilan ¢alismalarin bir¢ogunda ¢atismanin yonii
ele alinmamistir. Yani arastirmacilar is ile ilgili rollerin aile ile ilgili rollerin Oniine
gectigini mi, yoksa aile ile ilgili rollerin isin Online mi gectigi hakkinda net bir
bilgiye sahip degillerdi. Bu arastirmalarda genellikle is rollerinin aile rollerinin
oniine gectigi varsayimi ile hareket edilmistir (Karaca, 2016: 16). Is-aile ¢atismasinin
is-aile catigmasi ve aile-is ¢atigmasi seklindeki iki boyuttan olusmasi, birbirinden
farkli fakat birbiriyle baglantili kavramlar olusu sonradan kabul goéremeye

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

Kisinin ailesi ile ilgili sorumluluklart ve ailesinin talepleri, isi ile ilgili
sorumluluklariin 6niine gectigi zaman olusan ¢atisma tiiriin aile-is catismasi olarak
adlandirilmaktadir (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996: 401). Bu tanim
dogrultusunda kisi isi ile ailesi arasinda bir denge kuramadiginda, ailesi ve isi

olumsuz etkilenmektedir.

Kisinin sahip oldugu ailenin 6zellikleri, kisinin sorumluluklari, bireyin is sonrasi
fiziksel yorgunlugu, zihninin ailesi ile mesgul olmas1 aile-is ¢atismasi yasamasina
neden olmaktadir (Voydanoff, 1988: 751). Yapilan bir arastirmada, is-aile
catismasinin aile-is catismasindan {i¢ kat daha fazla goriildiigii sonucuna varilmistir
(Frone, Russell ve Cooper, 1992: 727). Bunun nedeni olarak, is-aile ¢atismasinin
sosyoloji, psikoloji gibi alanlarda c¢ok daha fazla arastirilmis olmasi olarak

gorilmektedir.

Milli Egitim Bakanligi’na bagli okullarda yapilan bir arastirmada, is-aile ¢atismasi ve
aile-ig catigmasi yonetimi incelenmistir. Bu ¢alismada demografik faktorlerin is-aile
catismasina neden olmadigi tespit edilmistir. Buna ragmen, 6gretmenlerin ig-aile
catigmasini, aile-is catigmasina gore daha fazla yasadiklar1 sonucuna varilmistir
(Oziinlii, 2012: 102). Bu da gostermektedir ki, kisilerin isleri ile ilgili sorumluluklari

aileleri ile ilgili sorumluluklarin 6niine gegmektedir.
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1.5. Is-Aile Catismasimin Tiirleri

Hayatiin her aninda kisinin yerine getirmek durumunda oldugu bazi sorumluluklari
bulunmaktadir. Bu sorumluluklar ve yerine getirmesi gereken bazi olgular kisinin
tiim yasami boyunca etkili olmaktadir. Kisinin calisma hayati ile aile hayati her
zaman birbiri ile dengeli bir sekilde ilerlemez. Bu durumda is-aile ¢atigmast ya da

aile-ig ¢atismasi ortaya ¢ikmaktadir.

Geleneksel ¢oklu rol gereklerine gore, asir1 diizeyde olusan talepler kisinin zamanini
Ve enerjisini sinirlamakta ve bdylece ¢atigma meydana gelmektedir. Temelde ¢atisma

ti¢ sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77).

Is Alam Baskilar

Zaman Esash

-Calisma Saati Sayis1
-Kati Calisma Cizelgesi
-Vardiyali Caligmalar

Gerginlik Esasli
-Rol Catismalari
-Rol Belirsizlikleri

Davranis Esash

-Gizlilik ve Objektiflik
gibi Beklentiler

—

Catismanmin Tiirii

Bir role ayrilan zamanin
diger roliin
gereksinmelerinin yerine
getirilmesini gii¢lestirmesi

Bir roliin iirettigi
gerginligin diger roliin
gereksinmelerinin yerine
getirilmesini engellemesi

Bir roliin gerektirdigi
davranisgin diger roliin
gereksinmelerinin yerine
getirilmesini engellemesi

Aile Alani Baskilar

Zaman Esasli
-Esin Calismasi
-Kii¢iik Cocuklar
-Aile Yapisi

Gerginlik Esash
-Aile I¢i Anlagsmazliklar
-Esin Yetersiz Destegi

Davranis Esasli

-Sicaklik ve Acgiklik
gibi Beklentiler

Sekil 1.3. Is-Aile Catismasinin Tiirleri
Kaynak: Greenhaus ve Beutell (1985) Sources Of Conflict Between Work And Family Roles,
Academy Of Management Review 10(1): 78.
Sekil 1.3°de verilenlere gore, is-aile catismasi tiirleri li¢ sekilde ortaya ¢ikmaktadir.
Sekilde de ortaya konuldugu gibi zaman esash is-aile ¢atismasi ¢alisma saatlerinin
cok olmasi, kati calisma saatleri, diizensiz c¢aligma saatleri, vardiyali g¢alisma
sekillerinden kaynaklanmaktadir. Burada Ornegin vardiyali ¢alisan bir kadin ev
islerini aksatacak, belki de ¢ocugu okuldan geldiginde kendisinin uyumasi

gerekecektir. Bir role ayrilan siire diger roliin yerine getirilmesini gii¢lestirecektir.
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Gerginlik esash is-aile ¢atismasinda ise, aile i¢i anlagmazliklar, eslerin birbirlerine
destek vermemesi sonucunda stresli bir ortam olusacak, sonug olarak rol ¢atigsmalari,
rol belirsizlikleri ortaya ¢ikacaktir. Burada bir roliin iirettigi gerginlik diger bir roliin
yerine getirilmesini giiglestirecektir. Davranis esasli is-aile ¢atismasinda ise aile
ortamindan beklenen sicaklik ve agiklik gibi duygular ile isyerinden beklenen gizlilik
objektiflik gibi unsurlar birbirleri ile ¢elisecek, burada ise bir roliin gerektirdigi
davranig diger bir roliin gereksinimini yerine getiremedigi icin is-aile catigsmasi

yasanmasi kac¢inilmaz bir hal alacaktir.

Is-aile catismasinin tiirleri asagidaki sekillerde ortaya ¢ikmaktadir.

1.5.1. Zaman Temelli Is-Aile Catismasi (Time-Based)

Bu catigma tiiriinde zamanin az olmasi ¢atismay1 meydana getirmektedir. Bireyin bir
sorumlulugun gereklerini yerine getirmek i¢in harcadigi zaman diger rollerini yerine
getirmesini engellemektedir ve catisma olugmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985:
77). Aileden ise olan olumsuz etkiler aile rol sorumluluklarinin isteki performansi
engelledigi zaman goriilmektedir. (Yiiksel, 2005: 303) Ornegin; ¢ocuklarin bakimi ve
say1s1, cocuklarin okullar ile ilgili ilgilenilmesi gereken durumlar aileden ise yonelik
bozucu etkilerdir. Isten aileye olan bozucu etkiler ise, kisinin isindeki performansinin
aile aktivitelerini yerine getirmesini engellediginde goriilmektedir. Uzun g¢alisma
stireleri ailedeki gorevlerin yapilmasini engelleyebilmektedir (Kinnunen ve Mauno,
1998: 158). Ornegin; vardiyali ¢alisan bir bireyin ¢ocuklar1 okula giderken, kendisi
isyerinden gelmis istirahate baslamak {izeredir. Bu durum kisinin psikolojisini

bozacak, aile-is ¢catismasi yagsamasina neden olacaktir.

Zaman temelli is-aile catismasimma neden olan en Onemli faktér zamandir; yani
catismanin nedeni kisinin zamaninin siirli olmasindan kaynaklanmakatdir (Cakar,
2011: 7). Kisi sahip oldugu rollerin gereklerini giin icerisinde yerine getirmekle
yiikiimliidiir. Kisinin sahip oldugu her rol onun diger bir roliine ayiracagi zamani
kisitlamaktadir. Kisinin sahip oldugu bu kisithh zaman da tiim rollerinin gereklerini
tam yerine getiremeyecek, dolayisiyla birey, zaman temelli ¢atisma yasayacaktir

(Cakir, 2011: 14).
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Aileden kaynaklanan zamansal ¢atisma ise ailede iistlenilen sorumluluklara ayrilan
zamanin daha fazla olmasi gereken durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Sonug olarak,
evli bireylerin bekar ¢alisanlara gore, cocuklu calisanlarin bekar ¢alisanlara gore,
cocuklu evli ¢alisanlarin da gocuk sahibi olmayan ¢alisanlara gore daha fazla is-aile
catismasi yasadiklar1 ongoriilmektedir. Kadinin isteki pozisyonu, tam zamanli veya
yart zamanli ¢alistyor olmasi, eslerinin iste gecirdikleri zaman, ise bagliligi
kadinlarin is-aile ¢atismasinda Onemli belirleyici faktorler olarak goriilmektedir.
Bunlarin yaninda, kadinin c¢alisip calismamasi, kocasinin is-aile catigmasini
etkilemiyor gibi goriinse de kadinin isindeki pozisyonu (Ornegin yonetsel,
profesyonel bir iste c¢alistyor olmasi) erkegin catisma diizeyini etkilemektedir.
Yapilan bir arastirmanin bulgularina gore, igyerinde gegirirlen saat, ise uyum, evlilik,
cocuklar ve esin istihdam durumu gibi unsurlarin is-aile ¢atismasi iizerinde etkili

olabildigi goriilmiistiir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 80).

Zaman temelli is-aile catigmasinin Orgiitsel nedenlerine bakildigindaortaya fazla
mesai, diizensiz is saatleri, glinlik ya da haftalik ¢alisma saatleri, ailevi nedenler
(kiiglik ¢ocuk sahibi olmak, biiyiikk aileler ya da eslerin ikisinin de c¢alismasi)
ctkmaktadir (Elloy, 2004: 20). Ornegin; diizensiz ¢aligma saatlerine sahip kabin
memurlugu mesleginde 6zellikle de kiigiik cocuk sahibi olan bireyler i¢in zaman
temelli is-aile ¢atismas1 yasanmasi kaginilmaz bir hal almaktadir. Gece ugusa giden
annesini/babasini  sabah uyandiginda goéremeyen bir c¢ocuk olumsuz tavirlar

sergileyecek, bu durum ebeveynler lizerinde olumsuz etki yaratacaktir.

1.5.2. Gerilim Temelli is-Aile Catismasi (Strain-Based)

Kisinin isteki sorumluluklarindan kaynaklanan gerilim, endise, yorgunluk, alinganlik
ve sinirlilik halini ailesine yansitmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Greenhaus ve
Beutell, 1985: 80). Bir roldeki gerilimden kaynaklanan sikayetlerin kisinin diger
rollerindeki performansini etkilemesi olarak da tanimlamaktadir (Kinnunen ve
Mauno, 1998: 158). Psikolojik nedenli ya da gerilim temelli g¢atisma olarak da
degerlendirilen bu c¢atisma tiirlinde bireyin is ve aile rollerinden {istlendigi
sorumluluklar kiside bazi psikolojik tramvalara neden olabilecek, birey roliin
gerekliliklerini tamamen vyerine getiremeyecektir (Carik¢i, 2001a: 33). Yani,

gerginlik esasli ig-aile catismasi kisinin is ya da aile rollerinin gereklerini tam
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anlamiyla yerine getiremediginde, bireyde olusan stres ve gerilimin, diger roliin
gereklerinin yerine getirilmesini engellemesi ya da aksatmasi sonucu ortaya ¢iktigi
ifade edilebilir. Birey isyerinde kaldigi siire boyunca isinde karsi karsiya kaldigi
bircok olumsuzluk nedeniyle yorgun, gergin, sinirli veya endiseli olarak eve
dondigiinde, bu durumu onun ailesi ile ilgili birtakim sorumluluklarini yerine
getirmesini  engellediginde gerilim esashi is-aile g¢atigmasi yasanmis olmaktadir

(Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 73).

Gerilim temelli ¢atismanin ise iligkin nedenleri; kisinin is roliindeki belirsizlik veya
isyerinde catisma, kisiye yiikelenen fazla rol yiki, lider desteginin ve etkilesim
kolayhiginin diisiik olmasi, fiziksel ve psikolojik is talepleri, is ¢evresindeki
degisiklerin orani, iletisimde stres ve iste beklenilen zihinsel konsantrasyon ve ise
baglilik olmakla birlikte; bir role yiiksek diizeyde baglilik, o role ayrilan zaman
miktarini da arttirmakta, ikinci roliin beklentilerinin karsilanmasini zorlagtirmaktadir
(Frone ve Rice, 1987: 46). Fakat normal yasamda bu durumun genelde is ile ilgili
olumsuz durumlarin aileye yansimasi seklinde olmasina daha sik rastlanmaktadir.
Ayrica kisinin isi ile ilgili olumsuz durumlar ailesine yansittiginda gorecegi anlayis
ve sabri, ayni sekilde ailesi ile ilgili sorunlarini isine yansittiginda géremeyecektir.

Boyle bir durumda kisi olumsuzluklari ailesine yansitmayi tercih edecektir.

1.5.3. Davrams Temelli Is-Aile catismasi (Behavior-Based)

Bir roliin gerektirdigi davranis bi¢iminin (behavior patterns) diger bir roldeki
davranis bigimiyle uyumlu olmamasi ya da uyumu giclestirmesi durumudur

(Greenhaus ve Beutell, 1985: 77).

Davranis temelli is-aile catigmasi, is alani i¢in daha uygun ve etkili olan davranis
bicimlerinin aile alaninda da etkisini gostermesi sonucu ortaya c¢ikmaktadir.
Iletisimin prosediirler ve belirli kurallar ¢er¢evesinde uygulandig: kati prensiplerle
calisanlarin nasil davranmasi gerektiginin belirlendigi ¢alisma ortaminda g¢alisan
bireyler i¢in, davramisa bagli is-aile c¢atismasi yasanmasi ihtimali yiiksektir.
Calisanin, aym1 davranis bicimlerini aile alaninda cocuklari, esleri ya da diger aile
bireyleri ile iligkilerinde devam ettirmesi durumunda is-aile catismasi ortaya

¢ikmaktadir (Huffman, 2004: 4).
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Davranig temelli is-aile ¢atigmasinda, is ve aile yasami geregi ¢ok farkli roller ve bu
rollerle ilgili sorumluluklar iistlenen bireyler, bu sorumluluklar geregi birtakim
davraniglar sergileyebilmektedir. Bu rollerin birbiri ile uyumsuz olmasi kiside
olumsuz bir ruh hali yaratabilmektedir. Béylece kisinin ¢atisma yasamasi kaginilmaz
bir hal alabilmektedir. Siradan bir giin icerisinde bile bireyler, ¢ok farkli davraniglar
sergileyip, birbirinden farkli roller iistlenmektedirler. Is yasaminda bireyin iistlendigi
rol geregi genellikle girisken, iddiali, nesnel, agzi siki olmasi gerekirken, aile
yasaminda tstlendigi rol geregi bireyin genellikle hosgorilii, sevecen, sicak, agik
olmasi gerekebilmektedir. (Efeoglu, 2006: 18). Bu sebeple 6zellikle bazi meslek

gruplarinda davranis temelli ig-aile catismasi yasanabilmektedir.

1.6. Is-Aile Catismasi Kuramlari

Teknolojinin gelismesi, is sahalarinin artmaya baglamasi sonucu is hayatinda yer alan
kadmlarm sayis1 da dogru orantili olarak artmaya baslamustir. Onceki arastirmalar, is
ve aile yasamlarini birbirinden tamamen ayr1 kabul eden sistemler olarak ele
alinmigtir (Yurtseven, 2008: 6). Giiniimiizde ise is ve aile alanlarini birbirinden
bagimsiz sistemler olarak ele almak dogru olmaycaktir. Clinkii bireyin isi ve ailesi
birbirini etkileyen kavramlar seklinde ortaya g¢ikmaktadir. Buna gore birtakim

kuramlar ortaya atilmigtir.

Is ve aile alanlarmin birbirini etkilemeyecekleri varsayimina dayanan bdliinme
kurami su sekilde agiklanmaktadir; 1960 yilinda Wilensky tarafindan temelleri atilan
boliinme kuramina gore, bireyler is ve aile yasamlarimi birbirini etkilemeden
yasayabilirler. Bu varsayima gore, kisinin i alaninda meydana gelen olaylar aile
alanin1 etkilemezken, aile alaninda meydana gelen olaylar ise is alanim
etkilemeyecektir. Fakat, is ve aile yasamlarimin birbirlerini etkilemeden var
olabilecegi varsayimina dayanan béliinme kuramini sinamaya yonelik c¢ok az
arastirma yapilmistir. Bununla birlikte, Liou, Sylvia ve Brunk’in yaptig1 arastirmada
(1990), isle ilgili olan ve isle ilgili olmayan unsurlarin is doyumu tizerindeki etkileri
arastirilmistir. Bu arasgtirmada, is doyumunu etkileyen ancak isle ilgili olmayan
unsurlarin 6nemi ortaya koyularak boliinme kuramimin temel varsayimi

zayiflatilmigtir. Bagka bir aragtirmada, O'Driscoll, Llgen ve Hildreth (1992), yaptig1
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caligmada Kisinin ¢alistig1 isin yarattigi zaman baskisinin hem orgiitsel baglilik hem
de psikolojik gerilim diizeyini etkiledigi sonucuna varmiglardir. Yine Cookee ve

arastirmada (1984), rollerden

Rousseau’nun  yaptigi Kisinin sahip oldugu
kaynaklanan rol catismasinin ve is yiikiiniin kiside strese neden oldugu ortaya

koyulmaktadir.

Bazi ¢alismalar ise is ve aile alanlarinin birbirinden bagimsiz diisiiniilemeyecegini
ortaya koymaktadir. Is-aile ve aile-is yasam catismasinin birbiri ile iliski icerisinde
bulundugu varsayimina dayanan birbirinden farkli ¢aligmalar incelendiginde, bu
konuda bes farkli kuram bulunmaktadir (Cakir, 2011: 11). Kisinin is ve aile
alanlarmin birbirini etkilemesi sonucu gelistirilen kuramlar sunlardir (Efeoglu, 2006:
11):

e Akilci bakis acisi

o Telafi kurami

o Katki kurami

e Tagma kurami

e (Catisma kurami

Bu kuramlarin varsayimlari ve bu varsayimlari esas alan bazi ¢alismalara Tablo

1.1°de deginilmistir.

Tablo 1.1. Is ve Aile Yasamuni iliskilendiren Baslica Kuramlar

Kuram

Temel Varsayim

Baslica Eserler

Akilc1 Bakis Agisi

Is ve aile yasamlarinin her birisi icin
ayrilmast gereken zamanin artmastyla
birlikte iki yasam alani arasinda ¢atigma

yasanmasi kacinilmazdir.

Duxbury, Higgins ve Lee, 1994;
Greenhaus, Bedeian ve

Mossholder, 1987)

Telafi Kurami

Kisiler hayatlarin1i daha anlamli ve
tatmin edici bir sekilde yasamak icin her
iki yasamida bir digerinde eksik olan
seyleri telafi etmek i¢in kullanmak

egilimindedirler.

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

Mosier, 1990)

Katki Kuram

Kisinin hem aile hayatindan duydugu

doyum diizeyi hem de is yasamindan

(Cooke ve Rousseau, 1984;

Duxbury ve Higgins, 1991)
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duydugu doyum diizeyi genel olarak

kisinin yasam doyumu diizeyiyle
iligkilidir. Bunun sonucu olarak, kisisel
ve Orgiitsel unsurlar birbirleri {izerinde
etkili olarak kisinin genel yasam
doyumu diizeyini, farkli bir deyisle iyi

olma durumunu etkilemektedir.

Tasma Kurami

Is ve aile yasam alanlarindan birisinde
meydana gelen gelismeler diger yasam
alanim1 da etkiler. Yasam alanlarinin

birinde meydana gelen olumlu ya da

1980;
Burke, 1986; Evans ve Bartolome,
1984; Letter and Durup, 1996;

Zedeck ve Mosier,

(Bartolome ve Evans,

olumsuz gelisme diger yasam alaninda | 1990)

da benzer etkiyi yaratir.

(Bedeian, Burke ve Moffett, 1988;
1984;
1985;
Greenhaus ve Parasuraman, 1986;
Hesketh ve Shouksmith, 1986;

Catigma Kurami Hi¢ kimsenin i ya da aile yasaminda

Cookeee ve Rousseau,

Beutell,

iistlendigi rol tek basina gatigmaya yol
acmaz, catigmaya yol agan bu rollerin | Greenhaus ve

geregi  olarak  bireyin  istlendigi

sorumluluklar ve yiikiimliiliklerinin
birey iizerinde birbirleriyle uyumsuz | Kopelman ve dig., 1983; Paradine,
Higgins, Szeglin, Beres, Kravitz

ve Fotis, 1981;

Ganster, 1995)

talepler yaratmasidir.

Thomas ve

Kaynak: Efeoglu, 2006, ) Is-Aile Yasam Catismasin Is Stresi, Is Doyumu Ve Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkileri: Ilag Sektoriinde Bir Arastirma. Doktora Tezi, Cukurova Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Adana. s:13.

Is ve aile yasamim iliskilendiren kuramlar incelendiginde dort kuram ortaya
cikmaktadir. Bunlar akilc1 bakis agis1 kurami, kisinin isine ve ailesine ayirdigi zaman
arttik¢a kisi iki yasam alani arasinda daha fazla ¢atisma yasamaya baslamaktadir. Su
ornegi verilmesi yanlis olmayacaktir. Ogrencilikten ¢alisma hayatina gecen birey
hayatin1 kendisi idare etmeye baslar, ilerleyen donemlerde evlenip ¢ocugu da olursa
iki alan arasinda catisma miithis derecede artacaktir. Bir digeri telafi kuramudir,
burada birey bir yasam alanindaki eksiklikleri digeri ile tamamlamaya ¢aligir. Katki
kuraminda ise, bireyin yasamindan duydugu tatmin mutluluk diizeyi onun isini de
etkilemektedir. Dolayisiyla aile yasaminda mutlu olan bir birey i yasaminda da
gayet mutlu olacaktir. Tagsma kuraminda ise, kisinin ailesi ve isi ile ilgili durumlar

birbirinden rahatca etkilenebilir. Kisi isinde mutluysa aile hayatinda da mutludur.
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Kisinin isinde sikintili bir durum varsa, bu durumu rahatlikla aile hayatina da tasir ve
cesitli olumsuzlar yagamasi kaginilmaz hal alir. Son olarak ¢atisma kuraminda ise
kisi hicbir sekilde tek bir nedenden c¢atisma yasamaz, kisinin istlendigi

sorumluluklar birikir ve kisi lizerinde olumsuz baskilar yaratir.

1.6.1. Akilc1 Bakis Acis1 Kuramm

Akilc1 bakis agist kuramina gore, is ve aile alanlar1 arasinda gatisma meydana
gelmesi, bireyin is ve aile alanlarina ayirdigi zaman diliminin artmasi, bu iki yasam
alaninda kisinin roller aras1 uyumsuzluk yasamasi veya bu rollerin kisiye yiikledigi
sorumluluklarin agirlagsmasi nedeniyle kaginilmaz hale gelmektedir. Bu kurama gore,
kisilerin giin i¢indeki zamanlarinin kisitli olmasi, bu zamani ailesine mi yoksa isine
mi kullanmas1 gerektigi konusunda kiside roller arasi ¢atismalar yasamasina neden
olmaktadir. Is ve yasam alanlarinin kisiye yiikledigi sorumluluklar igin kisitli zaman
olmasi nedeniyle, is ve aile yasam dengesi bozulmakta ve catisma yasanmasi

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

1.6.2. Telafi Kurami

Telafi kuramina gore is hayatindan basarili olamayan birey, bu agigini aile hayatinda
saglayacag1 tatminle kapatmaya c¢alisacaktir ya da aile hayatinda mutlu olmadig
durumda isiyle daha ¢ok ilgilenecektir (Evans ve Bartolome, 1984: 11).

Is-aile ¢atismasi kuramlarindan olan telafi kuramina gore birey, isinde veya
kariyerinde beklentileri dogrultusunda yeteri tatmini elde edememisse, bu tatmini
aile hayatinda bulmaya yonelmektedir. Ayni sekilde, aile hayatinda yeteri kadar
kendisi i¢in belirledigi bu hedeflere ulagsma yolunda belki de ailesini ihmal edecektir.
Bu durumda ise, s6zkonusu kisinin zaman baskis1 yasamasi olduk¢a muhtemeldir.
Ornegin, kisi is yasaminda yeteri kadar is tatmini elde edememisse aile yasamindan
daha fazla doyum saglamak igin gayret gosterecektir. Bunun i¢in ailesine daha fazla
zaman ayiracak, ailesi ile daha fazla aktivitelerde bulunacaktir. Bu durum, is ve aile
yagsam alani arasindaki zaman dengesinin bozulmasina neden olmaktadir. Calisanlar,

is ve aile yasam alanlar1 arasinda zaman dengesini kuramadiklarinda, is
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yasamlarindaki biitiin sorumluluklarin1 yerine getiriyor olsalar dahi ¢atisma
kaginilmaz bir hal almaktadir (Aktaran: Efeoglu, 2006: 15, Lobel, 1991; Greenhaus
ve Beutell, 1985; Jones ve Butler, 1980).

1.6.2. Katki Kurami

Bolinme kurami, kisinin isi ile ilgili olan ve olmayan durumlarin birbirini
etkilemedigi, kisiyi strese sokmadig1 varsayimina dayanirken, katki kuraminda tam
tersi olarak, kisinin isinden ve ailesinden kaynaklanan doyum diizeyinin kisinin
yasam doyumuyla alakali oldugu varsayimina dayanmaktadir. Bunun sonucu olarak,
kisinin isi ve ailesi ile ilgili unsurlar birbirleri tizerinde etkili olarak kisinin genel

yasam doyum diizeyini ve iyi olma durumunu etkilemektedir (Efeoglu, 2006: 16).

1.6.3. Tasma Kuramm

Tasma Kuraminda is hayatindaki olumlu degisimlerin aile yasamina yansiyabilecegi
gibi, bunun tam tersi de olabilmektedir. Bir yasam alaninda meydana gelen
degisimlerin diger yasam alanini da etkileyecegi varsayimina dayanan kurama, is
yasaminda saglanan basarinin aile yasamini da etkileyerek kaliteli bir yasam alani
olusturmasi 6rnek olarak verilebilecegi gibi, sadece olumlu aktarmalarin s6z konusu
olmadig1 da unutulmamalidir. Bir alanda meydana gelen olumlu ya da olumsuz bir
olay diger alani da etkilemektedir. Williams ve Alliger (1994), pozitif aktarmalarin is
yasam alanindan aile yasam alanina dogru oldugunu, negatif aktarmalarin (sikinti,

bikkinlik) ise iki yonlii oldugunu bildirmislerdir.

1.6.4. Catisma Kuram

Catisma kuraminda, hi¢ kimsenin is ya da aile yasaminda {istlendigi rol tek basina
catismaya sebep olmamaktadir; catismaya yol acan rollerin geregi olarak, tistlendigi
sorumluluk ve yiikiimliiliikklerinin kisi lizerinde birbirleriyle farkli talepler ortaya

cikarmaktadir (Efeoglu, 2006: 13).
Konu ile ilgili arastirmalar gostermektedir ki is yasamindaki olumsuz deneyimler

calisanlarin aile yasam alanlarinm kalitesini diisiirmektedir. Is ve aile rolleri

arasindaki ¢atisma, uzun, diizensiz ve siki ¢alisma saatleri olan bireylerde artis
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gostermektedir. Ayrica, belirsiz ¢atisma yaratan ve diger tiiketici is ortamlart da is-
aile ¢atigmasini artirmaktadir. Kisinin i ortaminda ¢ok zaman yaratan veya strese
yol agan sorumluluklar1 da is ve aile rolleri arasinda ¢atismaya neden olabilmektedir
(Greenhaus, Bedeian ve Mossholder, 1987: 210). Bu durumda kisi, is ve aile

rollerinden kaynaklanan stres altinda ¢atisma yasayacaktir.

1.7. is-Aile Catismasinin Nedenleri

Is-aile catismasinin bireyi etkileyen kisisel, orgiitsel ve is ile ilgili nedenleri

bulunmaktadir.

1.7.1. Kisisel Nedenler

Is-aile catigmasmmin kisilik, cinsiyet, yas gibi kisisel nedenleri bulunmaktadir

(Carikgt, 2001: 340). Bu nedenlere asagida deginilecektir.

1.7.1.1. Kisilik

Herkes farkli kisiliktedir. Bu nedenle de kisilerin olaylar1 anlamalari, olaylardan
etkilenmeleri, bir durum karsisinda davranis sekilleri, stresli olaylardan etkilenme
seviyeleri, birbirinden farkli olabilmektedir. Bu durumda, bireylerin kisiligine bagh
olarak is-aile ¢atismasinin yonii ve seviyesi de farkli olacaktir. Kisilikten baska
cinsiyet ve yas da is-aile c¢atismasina neden olan kisisel faktorler arasinda
gosterilmektedir (Cetinkaya, 2011: 89). Insanlarin farkli kisilik yapisina sahip olmasi

onlarin farkli seviyelerde is-aile ¢atismasi yasamasina neden olmaktadir.

Kisilik i¢sel kaynaklardan ortaya ¢ikan ve yaygin olarak kisinin davraniglarina yon
veren, biyolojik tabiati ve deneysel olarak Ogrenilenleri igeren, kisinin algilama,
O0grenme, diisiinme, basa ¢ikma ve davranig Oriintiilerini anlatmaktadir (Aslan, 2008:
8). Olumsuz kisilik yapisina sahip olan bireyler, dolayisiyla bulundugu ortami da

olumsuz etkileyecektir.
Kisilik, is-aile ¢atismasmin baslica nedenlerinden birisidir. Bireyin kisiligi onun

algilama bi¢imini ve davranis sekilini etkilemektedir. Olumsuz kisilik yapisina sahip

olan bireyler genellikle yasadiklari ¢evreyi, i¢inde bulunduklari durumlari, kosullari
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negatif bir algiyla degerlendirmekte, yasamlar1 hakkinda olumsuz duygular
barmdirmaktadirlar. Boyle bir kisilik yapisina sahip olan insanlar ne sartta olursa
olsun hayata pozitif bakmayacaklar, gergin bir ruh hali i¢inde olacaklardir. Bu
nedenle bu kisilik yapisina sahip insanlarin her tiirlii ¢atisma ve stresi yasama
ihtimalleri diger insanlara gore daha fazladir (Bruck ve Allen, 2003: 459). Bu durum
bireyleri saglik yoniinden de etkileyecektir. Ciinkii stlirekli olumsuz tavirlar
sergileyen birey stres altinda yasayacaktir. Bir siire sonra ise bu durum Kkronik

rahatsizliklar1 da bereberinde getirecektir.

Stresli olaylarin siirekli tekrarlanmasi ve bireyin yogunlugu, kisinin igyerinde
meydana gelen kosullar ve kisilik yapisinin etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
Bazi is ortamlarinda daha fazla stres yasanirken, bazen de kisinin kendisi kisilik
yapisindan kaynaklanan stres faktorii olabilmektedir (Aktaran: Batigiin ve Sahin,
2006: 33, Motowidlo vd. 1986, Jung 1999, Vries ve Wilkerson 2003). Ornegin,
havaalanlarinda 6zellikle hac ve umre uguslarinda ¢ok kalabalik gruplar ayni anda
kontuarlara (check-in yapilan bankolar) basvurmaktadir. Havaalaninda yasanan bu
yogunluk, hac ve umreye giden kisilerde yasanan duygular (heyecan, yetisememe)

calisanlar1 olumsuz etkilemekte, sonug olarak gergin bir ortam olusturmaktadir.

Kisilik tipleri A ve B tip olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. A tipi kisilige sahip
insanlarda basarmak oOnemlidir, yiikselme, diger insanlart kendine rakip gorme,
onlarla yarigsma, yapilan islerin hemen bitmesi i¢in ¢aba sarf etme, zamana karsi
yaris, isine asirt bagimli olma egilimi, saldirganlik, hizli hareket etme, hizli konusma,
Ofkeyi kontrol edememe, sabirsizlik, insanlarla iletisimde zayiflik, dinlenme
durumundan rahatsizlik duyma, kisisel ve sosyal yasantiya agirlik vermeme,
duygusallik, acelecilik, plan yapmay1 olumsuz bir durum olarak gérme, kuyrukta
beklemeyi zaman kaybi olarak hissetme, yerinde duramamak, baskasinin soziinii
kesmek, otururken siirekli ayaklarin sallanmasi gibi birgok ozelligi de
barmdirmaktadirlar. A tipi kisilik 6zelligi gdsteren kisiler bu 6zelliklerin bazilarina

veya ¢oguna ayni anda sahip olabilmektedirler (Aktas, 2001: 31).

A tip kisilik oOzelliginin tersi Ozellikleri tasiyan bireyler ise, B tipi olarak

adlandirilmaktadir. B tip kisilik 6zelligine sahip bireyler A tip kisilk yapisina sahip
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bireylere gore daha uysaldirlar. Genelde rahat davranirlar, A tip kisil 6zelligine sahip
bireylere gore daha az rekabet¢i ve daha az saldirgandirlar (Batigiin ve Sahin, 2006:
33).

A tipi kisilige sahip bir kisi, cogunlukla kendisi ile mesgul ve benmerkezcidir. Bu
kisiler cogunlukla, hayatin diger cephelerini ve ailelerini ihmal edecek olgiide
kendilerini islerine vermis durumdadirlar. A tiplerinin yaptiklari isler daha az stresli
olsa bile bu kimseler bu sefer de kendi streslerini kisiliklerinin bir parcasi olarak
isyerine getirmektedirler. Bu insanlar icin stres hem isyerlerinde hem de bos
vakitlerinde mevcuttur. Bu nedenle A tipi kisilige sahip kisilerin hem stresi yogun
yasamalar1 hem de islerine ailelerine oranla daha fazla zaman ayirmalar1 nedeniyle
daha fazla ig-aile catismasi yasamalar1 olasidir (Aktaran: Cetinkaya, 2011: 90, Durna,
2004: 199, Ozkalp, 1989: 155).

B tip kisilige sahip kisiler, A tipi kisilige sahip olanlara gore daha az ig-aile ¢atismasi
yasayacaktir. Zamani1 sorun etmemeleri zaman baskisi yasamalarin1 engelleyecek,
rahat olmalar1 nedeniyle de daha az stres yasayacaklardir. Buna bagl olarak da is-
aile ¢atismasi seviyeleri daha az olacaktir (Cetinkaya, 2011: 91). Bu tip kisilik

yapisina sahip bireyler ise bazen vurdumduymazlik seviyesine ulasabilmektedir.

1.7.1.2. Cinsiyet

Is-aile ¢atismasmin nedenleri arasinda en ¢ok arastirilan neden cinsiyettir. Yapilan
caligmalar arasinda, cinsiyet ile ilgili olanlara bakildiginda, is-aile catismasi yasayan
bireylerde kadinlarin erkeklere gore daha fazla catisma icinde olduklari sonucuna

varilmistir (Carikgi, 2001: 340).

Giliniimiiz modern toplumunda meydana gelen degisim ve yenilikler ile birlikte,
kadinlar yeni ve farkli roller edinmeye baglamistir. Aldiklar1 egitim sayesinde
bulunduklar1 konumun farkina varan kadinlar, hizmet sektorii dahil bir¢ok sektorde
calismaya, kendini gostermeye baslamistir. Ancak ataerkil bir toplum olmamiz
nedeniyle, toplumda olusan geleneksel tavir ve diislinceler, kadinin ev yasami
disinda calismasina sicak bakmamis, bu konuda bazi smirlamalar getirmistir.

Kadinin yeri evidir diisiincesi ile yetismis bir toplumda, kadin hem evde, hem ev
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disinda g¢aligmak istediginde, ikilemde kalmaktadir. Bunun sonucunda c¢atisma

yagsamasi kagiilmaz bir hal almaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 196).

Giliniimiizde bile geleneksel toplum yapist geregi kadin isgliciine bakis agisi
degismemistir. Toplumun ve bir¢ok kadinin iistlendigi rol dncelikli olarak es ve anne
olmaktadir. Kadma ev kadini, ev hanimmi gibi sifatlar yiiklenmektedir. Bunun
sonucunda ise toplum kadini ucuz emek, yardimci aile is¢isi, evde ¢alisan kisi olarak

gormektedir (Kuzgun ve Sevim, 2004: 15).

Genel olarak erkegin evin reisi, evin geg¢iminden sorumlu asil kisi kabul edilmesi
erkege otomatik olarak is roliinii 6ncelikli olarak yiiklemeyi kabullendirmektedir.
Nasil ki toplum ev isleri ve ¢ocugun bakimi konusunda asil anneyi -kadini- sorumlu
tutuyorsa, ekonomik gec¢imi saglamak noktasinda da erkegi sorumlu tutmaktadir. Bu
anlayis geregi erkegin gec saatlere kadar galigmasi, mesaiye kalmasi, sehir disi is
gezilerine ¢ikmasi, bu nedenlerle evini, esini ve ¢ocuklarini ihmal etmesi normal ve
anlayigla karsilanmaktadir. Elbette ki bu durum erkegin hissedecegi is-aile

catismasini azaltacaktir (Doruk, 2008: 48).

Efeoglu yaptig1 arastirmasinda (2006), aile yasaminin neden oldugu ig-aile ¢atismasi
ile performans degerleme sonuglar1 arasindaki iliskiye bakildiginda, en biiyiik
belirleyici etkinin cinsiyet oldugu sonucuna varimistir. Buna gore, aile yasami
kaynakli is-aile c¢atismasi yasayan erkek bireyler, is-aile yasam c¢atismasi
yasamayanlara gore performans degerlemeleri sonucunda daha diisiik performans
dereceleri almistir. Ote yandan, aile yasani kaynakli is-aile yasam catismasi yasayan
kadin c¢alisanlarin bu durumu performans degerlendirmeleri sonucunda diisiik
dereceler almalarina yol agcmamustir. Arastirmacilara gore, bu durum calisanin
cinsiyeti geregi istlendigi sosyal rollerin yoneticiler tarafindan nasil algilandigi

ve/veya nasil degerlendirildigini gostermektedir.

1.7.1.3. Yas

Is-aile catismasina neden olan etmenlerden biri de yastir. Kisinin yas1 ilerledikce
ailesinin bireyden beklentileri artmaktadir, ayni1 sekilde kisi yasi arttik¢a isine daha

da yogunlasmak istemektedir.
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Yapilan arastirmalarin ¢ogunda kisinin yas1 arttik¢a is-aile ¢atigmasinin azaldigi
gorilmektedir. Nedeni ise, bireylerin yaslandikg¢a, para, tecriibe, is ile ilgili sahip
oldugu bilginin artmasi, bunun sonucunda isinde daha az stres yasamasi, isi ile ilgili
sorumluluklarinin azalmasi olarak goriilmektedir (Giray ve Ergin, 2006: 86). Ote

yandan kisi yaptigi ise alismaktadir.

Yas etkeninde bahsedilen unsur Kisinin yasinin ilerlemesinden g¢ok psikolojik ve
ahlaki gelisimdir. Kadin ve erkeklerde farklilik gdsteren psikolojik gelisim Kisinin is
yiikii, ¢ocuk sayisi, ev isleri, is yeri baskis1 gibi gesitli kaynaklardan etkilenmektedir.
Kadinlarda psikolojik gelisim evresi {i¢ asamadan olusurken, erkekler iki asamada
tamamlanmaktadir. Kadinlarda 17-28 yas araligi kariyere giris ve aile kurma dénemi
olarak gegerken, erkekler de 20-30 yas aralig1 is ve kariyeri ile ilgili ilk psikolojik
gelisme ¢agi olarak goriilmektedir. Kadinlarda 28-40 yas arasi donem aile ile ilgili
sorumluluklarin oldukc¢a arttigi donem olarak gegerken 40-50 yas arasinda kariyer
ilgisi artmaktadir. Bekar iken isine ¢ok daha fazla zaman ayiran kadin, evlendikten,
cocuk sahibi olduktan sonra sorumluluklar1 artmakta ve isine odaklanma problemi
yasamaktadir. Erkeklerde ise 40 yas ikinci ge¢is donemi olarak gecmekte ve birey bu
yasinda davraniglarin1 gézden gecirmekte, ihmal ettigi alana (is veya aile) daha fazla

yonelmektedir (Doruk, 2008: 49-50).

Bireyler, sahip olduklart kisilik 6zellikleri, egitim diizeyleri, aile yapilan, kiiltiir
diizeyleri vs. gibi kisilik ve cevresel etkenler acisindan farkliliklara sahiptirler.
Dolayisiyla bu farkliliklar bireylerde algilama farklarina yol agar. Bu durum ayni
uyarana farkli tepkiler verilmesine neden olabilir (Tabuk, 2009: 48). Ozellikle stresli

bir is ortaminda ¢alisan kabin memurlular1 bu farklilig1 is ortamina yansitabilirler.

1.7.2. is Tle Tigili Nedenler

[s-aile catismasinin is ile ilgili nedenleri arasinda asir1 calisma saatleri, diizensiz
calisma saatleri, vardiyali ¢alisma diizeni, ise asir1 bagimlilik, yonetici tutumlari,
isyerindeki stres kaynaklari, is ile ilgili yapilan seyahatler, kisinin isten elde ettigi
geliri gibi unsurlar bulunmaktadir (Tabuk, 2009: 46). Asagida bu nedenler

incelenmeye calisilacaktir.
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1.7.2.1. Asir1 Cahisma Saatleri

Calisma saatlerinin fazla olmasi, vardiyali ¢alisma diizeni, ¢alisma saatlerinin
diizensiz olmasi, fazla mesainin sik ve diizensiz zamanlarda olmasi zamana bagh is-
aile catismasinin en 6nemli sebeplerinden biridir. (Bragger vd., 2005: 320). Calisma
saatlerinin uzun ve diizensiz olmasi bireyin isyerinde ¢ok fazla zaman gecirecegi
anlamina gelmektedir. Bunun yanisira kisinin uzun siire igyerinde kalmasi onu
fizyolojik anlamda olumsuz etkileyecektir. Bu da kisinin asir1 yorgun ve gergin bir
yaptya biirlinmesine, evine yorgun gelmesine neden olacaktir, dolayisiyla da ise
ayrilan zamanin artmasi bireyin ailevi sorumluluklarini yerine getirmesini olumsuz
yonde etkileyebilir, bu da is-aile catismasini artiran nedenlerden biridir (Parasuraman
ve Simmers, 2001: 555; Kinnunen ve Mauno, 1998: 161). 5 giin faaliyet gosteren
isyerlerinde calisma siiresi 45 saat iken (giinde 8 saat), 6 giin faaliyet gdsteren
igyerlerinde bu siire ginde 7,5 saate (haftada 45 saat) inmektedir
(https://www.csgb.gov.tr/home/contents/FAQ/IsKanunu). Orgiitler, Is Kanununda

belirtilen siireler disinda isgdrenlerini ¢alistirirlarsa fazla mesai iicreti 6demekten
sorumludurlar. Aksi halde ¢alisanlar isverenleri Alo 170’¢ ihbar edebilmektedirler.

Ornegin, bir havacilik isletmesi ¢alisanlarini giinliik iki vardiya seklinde ¢alistiramaz.
Bir giliniin 24 saat olmasi sebebiyle, bir calisana diisecek 12 saat ¢alisma siiresini
asmaktadir. Bu durumda isveren ancak fazla mesai iicreti 6demeyi kabul ederse, Is

Kanunu’nda yazan hiikiimleri yerine getirmis olur.

1.7.2.2. Diizensiz Calisma Saatleri

Giinlimiizde ekonomik ve sosyal sartlar giindiiz ¢alismanin yan1 sira gece ¢alismay1
da gerektirmektedir. Havacilik sektoriinde galisanlar, saglik sektoriinde galisanlar,
giivenlik gorevlileri, asker ve polisler, fabrika iscileri, ulasim ve eglence sektoriinde
calisanlar tam olarak vardiyali ¢alisma diizeni sayilmasa da diizensiz ¢alisma saatleri
ile ¢alisan kisilerdir. Bu tiir calisanlarda normal sosyal hayatin disina ¢ikilmasi, uyku
diizenin bozulmasi gibi pekcok nedenden kaynaklanan olumsuzluklar kisiyi
psikolojik ve fiziksel bir¢ok sorunla karsi karsiya getirmektedir (Selvi vd., 2010:
239). Diizensiz calisma saatleri denilince akla vardiyali ¢alisma diizeni gelse de

calismanin uygulama kismini olusturacak kabin memurlarinin ¢alisma diizenini tam
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olarak vardiyali ¢alisma diizeni olarak agiklamak dogru bir tanim olmayacaktir.

Kabin memurlarinin ¢aligma bi¢imi diizensiz ¢alisma sekli olarak tanimlanabilir.

1.7.2.3. Vardiyah Calisma Diizeni

Vardiyali ¢aligma diizeni, mal ve hizmet {liretiminin giin boyunca devam etmesi i¢in
planlanmis ¢alisma seklidir (Eroglu, 2000: 324). Giinimiiz kosullarinda o6zellikle
Avrupa’da iretimin sekteye ugramamasi agisindan vardiyali calisma sistemi

kullanilmaktadir.

Vardiya c¢alismasi big¢imi Oncelikle ulasim (havayolu, karayolu, demiryolu,
denizyolu), iletisim, saglik, giivenlik, kimya, kagit, cam endiistrisi gibi hizmet ya da
tiretimin ekonomik ve kamusal agidan siirekliligine gereksinim duyulan ve gelisen
teknolojiye paralel olarak hizla degisen, iiretim donaniminin bir an dnce amorti
edilmesi zorunlulugu olan iiretim isletmelerinde uygulanmaktadir (Yiiksel, 2004: 5).
Vardiyali calismak insanlarin asosyal olmasina neden olup, kisilerin sosyal
hayatlarindaki dengeyi bozmaktadir. Bu da kisinin psikolojisini olumsuz yonde
etkilemektedir. Insanlarin evinde dinlendigi ve uyudugu saatlerde ¢alismak, vardiyali
calisan insanlarin sosyal hayatlarinin olmamasi1 veya diger insanlara uyum
saglayamamalar1 anlamina gelmektedir. Aym1 zamanda vardiyali ¢alisma diizeni
calisanlarin ailesi ile olan iligkilerini, arkadaslariyla iligkilerini kisaca aile ve sosyal
hayatlarin1  olumsuz yonde etkilemektedir. Vardiyali ¢alisgma diizeninde
ebeveynlerden vardiyali calisanin, aile ile olan iligkilerinin giderek zayifladigi
gozlenmektedir. Bu durum cocuklariyla olan baglarmi etkilemektedir. Bunun
yaninda, bireyin sosyal ¢evresiyle etkilesimi de zayifladigr i¢in zamanla kisi
toplumdan kendini soyutlamaktadir (Y1lmaz ve Ekici, 2006: 36). Evli ve ¢ocugu olan
ebeveynlerde oOzellikle c¢ocuk bakimi konusunda vardiyali calisma diizeni
problemlere neden olmaktadir. Ozellikle vardiyal1 ¢alisma diizeninde calisan, 0-6 yas
araliginda ¢ocugu olan anne ise ¢ocugun bakimini aksam ve gece saatlerinde genelde
babas1 iistlenecektir. Boyle bir durumda, annenin, cinsiyet faktorii de isin igine
girince (geleneksel toplum yapimizda kadin gece c¢alisamaz diisiincesi) is-aile

catigmas1 yasamasi kacinilmaz olacaktir.
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Tiiketici istekleri her gecen giin artmaktadir, bu sebeple iiretim yapilan sektoriin
ozelligine gore, teknoloji yapisina ve diger faktorlere bagl olarak vardiyali ¢alisan
sayis1 artis gostermektedir. Vardiyali ¢alisma sisteminde, kisinin ¢aligma stireleri giin
icine yayilabilmektedir, c¢alisma saatleri periyodik olarak degistirilmektedir
(Camkurt, 2007: 90).Vardiyali ¢alisma sistemi, mal ve hizmetlerin iiretiminin
sekteye ugramamasi bakimindan olusturulmus ve yillardir her toplumda kabul
gormiis giin iginde cesitli saatlere programlanmis calisma diizenidir. Vardiyal
calisma diizeni tliretimin devamlilik gostermesi gereken endiistri kollar1 (madencilik,
celik ve petro — kimya sanayi gibi) ve devamli hizmet vermesi gereken sektorlerde
(ulasim, posta ve saglik hizmetleri gibi) kullanilmaktadir (Eroglu, 1998: 324-325).
Ulastirma modlarinin alt unsuru olan havayolu ulastirmasinin kitle tagimaciligi,
yiiksek hiz, belli kosullar altinda genis ulasim ag1 kurma gibi 6zelliklerinin yaninda
giivenli, konforlu ve rahat bir ulastirma sistemi olmasi bu sisteme olan talebi
etkileyen unsurlardir. Uzun mesafelerde daha kullanigh olan havayolu ulastirmasi,
yolcu tasimaciliginda etkili bir sistem olarak degerlendirilmektedir (Saatgioglu,
2006: 47). En 6nemli unsurun zaman oldugu hava ulagtirma sisteminde vardiyali
calisma sistemi kullanilmaktadir. 24 saat acik olan havaalanlarinda calisanlarin

belirli bir siraya gore 24 saat ¢aligmas1 gerekmektedir.

Bazi insanlar ozellikle aksam ve gece caligmalarina uygun yapida degildirler.
Glindiiz ¢aligma diizenine aligkin olan bir kisinin bu aliskanliginin degismesi, aksam
ve gece ge¢ saatlerde ise gitmesi, bununla ilgili ulasim sikintilari, calisanlarin
calisma istegini enerjilerini ve verimliliklerini olumsuz etkileyebilmektedir. Tehlikeli
islerde c¢alisanlar igin gece vardiyalar1 bazen birtakim sikintilara neden
olabilmektedir. Isyerinde varolan bazi tehlikeler kiside dikkat dagmikhigi ve
uykusuzluga, bu da is kazalarina neden olabilmektedir. Giindiiz uyku problemi
yasayan bireyler, gece zorlanarak ¢alismak zorunda kaldigi i¢in bu durumun kiside
yarattig1 stres kaza ve saglik tehlikesi olusturmaktadir (Eren, 2004: 298). isgéren icin

bu gibi durumlar prestij kaybina neden olmaktadir.

Havacilik sektoriinde ¢ogu birimlerde kullanilan vardiyali calisma sistemi bash

basina bireyler {izerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Ciinkii kisinin ailesi ise
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giderken, havacilikta calisan personel evine gelip istirahate ¢ekilecektir. Cocugu

okula giden birey, ¢ocugunun okuldan gelme saatinde tekrar ise gidecektir.

1.7.2.4. ise Asir1 Bagimlihk

Is yasaminda bireylerin islerine olan asir1 tutkulari, ailelerine olan ilginin azalmasina
neden olmaktadir. Bu 06zellige sahip bireyler, genellikle maddi olarak ihtiyaglari
olmasa bile ¢ok fazla ¢alismakta ve kendilerinden beklenenin tizerinde performans
gostermektedirler. Bu yapidaki kisiler isyerinde olmasalar bile akillar1 daima
islerindedir. Bu da is-aile gatismasina neden olmaktadir (Kasper, Meyer ve Schmidt,
2005: 442-443).

Isine bagh bireyler is ile ilgili tiim olumsuz durumlara katlanabilecek kadar islerine
bagli olabilmektedir. Bu ne sebeple olursa olsun bireyin sorunlarinin kaynagi olarak
isini gdrmemesi ve i ortaminda edinecegi stresi is ortaminda agiga c¢ikarmama
davraniginda bulunacaktir. Is ortaminda meydana gelecek herhangi bir olumsuz
durumdan ‘‘yapilan is’’ sorumlu tutulmayacaktir. Bdylece birey is ortaminda
yasayacagi gerilim durumunu is ortamina aktarmaktan kaginacaktir (Diker, 2010:
63). Bu ise bireyin bu gerilim durumundan etkilenmesi sonucunu doguracaktir.
Boylece birey gerilim odakli is-aile ¢atismasi yasayacaktir. Yani ise baglilik, is-aile

catigmasi lizerinde etkili olacaktir.

1.7.2.5. Yoneticilerin Davramslari

Is-aile catismasinin artiran is ile ilgili nedenlerden biri de birlikte calisilan
yoneticilerin olumsuz tutumlaridir. Giiniimiizde ¢alisanlarda ortaya ¢ikan is-aile
catismasi, aile tarafindan olusturulan baski ve destekten etkilendigi gibi, ¢alistig
sirketin yonetiminin baski ve desteginden de kaynaklanabilmektedir. Aile yasamin
destekleyen ve aile problemlerinde destek saglayan yoneticilerle ¢alisanlar, ailelerine
daha c¢ok zaman ayrabileceginden, daha az c¢atisma yasayacak ve aile
sorumluluklarina daha fazla vakit ayirabileceklerdir (Boyar vd., 2003: 181). Buradan
hareketle, yonetim ve yoneticiler galisanlar1 is ve bireysel amaglart dogrultusunda
desteklediginde bireyin is-aile c¢atismasi diizeyi azalacaktir. Calisanlarin kisisel

gelisimlerini destekleyen, calisanlarini iginin Oncelikleri konusunda bilgilendiren,
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calisaninin is hayati disinda da bir hayati oldugunu kabul eden, is ve aile
yasamindaki rolleri dengeleyebilmesi icin firsatlar sunan yoneticiler sayesinde is
kaynakli sorunlar azalabilecektir (Onel, 2006: 22). Boyle bir yonetici ile ¢alisan
birey, stresli bir ortamdan uzak duracak, isini benimseyecek, gerektiginde kendinden
fedakarlikta bulunabilecektir. Bu durum kiginin is-aile catismasi yasamasini
engelleyecektir.

Orgiit kiiltiirii is-aile ¢atismasii dogrudan veya dolayli olarak etkileyen unsurlardan
birisidir (Cetinkaya, 2011: 102). Yapilan bir arastirmada, destekleyici orgiit kiiltiiri,
orgiite olan bagliligr artirip, ise devamsizhigi ve is-aile catigmasini azaltirken,
isyerinden Orgiitsel destek alamayan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri artmakta ve

is-aile ¢atismasi yasamaktadirlar (Turung ve Celik, 2010: 209).

1.7.2.6. Isyerindeki Stres Kaynaklari

Isyerindeki stresin ve stresli is ortammin insanlarin yasaminda is-aile catigmasini
arttirdin tespit edilmistir. Isyerindeki stres kaynaklarinin nedenleri, kurumlarin
iginden, disindan, gruplardan ve bizzat calisanlarin kendilerinden kaynaklana-
bilmektedir. Kurum agisindan stres, giin i¢inde yasaminin ¢ogunlugunu, neredeyse
8-10 saatini, igyerinde geciren birey i¢in, kisinin i¢inde bulundugu durumu anlatmak
icin kullandi81, daha ¢ok duygusal, 6znel 6geler ve deneyimlerle yiiklii bir kavram
olarak goriilmektedir. Orgiitler biiyiiyiip, gelistikge, barindirdiklar1 birim sayisi da
artmakta, calisan sayis1 artmakta, dolayisiyla calisanlar1 etkileyen stres faktorlerinin
sayisi da artig gostermekte, hatta belirsizlesmektedir (Aktas, 2001: 29). Calisanlarin
hayatlarinin itigte birini gegirdigi igyerleri, bireyleri psikolojik yonde 6nemli oranda
etkilemektedir. Stres diizeyinin artmasi, iste ve evde performansin azalmasi, is ve
aile dilizeninden alinan tatmin derecesinin azalmasi bu sonuglardan yalnizca
bazilaridir (Frone, Russell ve Cooper, 1992: 77). Calisan bireylerin is ortaminda
stresli olmas1 bu stresi evine de yansitacagini, stresten kurtulamayacagini ve biitiin

giin gergin bir ortam yaratacagini ifade etmektedir.
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1.7.2.7. 1y ile Tigili Yapilan Seyahatler

Is ile ilgili seyahatlerde bireyin ailesinden ayr1 sehir disinda veya yurt disinda zaman
gecirecek olmasi kisinin gerilim temelli bir is-aile ¢atismasi yasamasma neden
olmaktadir. Aragtirmanin uygulama kismini olusturacak kabin memurlarinin da bir
nevi siirekli is seyahatinde olduklari sdylenebilir. Ozellikle de seyahat ettikleri
iilkede yati gorevine kalmalari kabin memurlarinin evinden ailesinden ayri
kalmasina, dolayisiyla ailesi ile olan iliskilerinin olumsuz etkilenmesine neden

olabilmektedir.

Kabin memurlarmin biiyiik ¢cogunlugunu kadinlarin olusturdugu diisiiniilecek olursa,
“evin reisi” konumundaki erkegin evin disinda zaman gecirmesi yadirganmazken,
geleneksel cinsiyet rolline gére ayni durum kadin ic¢in s6z konusu degildir. Yani
geleneksel cinsiyet roliine gore kadinin yeri evidir ve kadin calisiyorsa bile ¢alisma

saatlerinin belirli sinirlar i¢inde kalmasi istenir.

Cinsiyete dayal1 isboliimii sonucunda kadina uygun goriilen toplumsal rol iyi bir es
ve anne olmaktir. Bu roller kadmin ¢alisma yasamina katiliminda engeller
olusturmaktadir ve isgiicli piyasasi i¢inde konumlarini belirlemektedir. Kadinlar is
yasami ile aile yasami arasinda yani meslek sahibi olmak ile es ve anne olmak
arasmda se¢im yapmaya zorlamaktadir (Onel, 2006: 36). Ayrica kadinin haftasonu

evde olmamasi tiim dengeleri bozmaktadir.

1.7.2.8. isten Elde Edilen Gelir

Calisan bireylerin evlenmesi ve ¢ocuk sahibi olmasi ailede masraflarin artmasina
neden olmaktadir. Bu da kisinin isinden sagladig1 gelir kaynaginin miktar1 ile dogru
orantilidir. Eger kisi isinden elde ettigi geliri ile cocuklarini ve aile bireylerini tatmin
edebiliyorsa is-aile catigmasi da azalacaktir. Fakat ailede 6zellikle ¢cocuklarin masrafi
arttiginda elde ettigi gelir cocuklarin ihtiyaglarini kargilamaya yetmiyorsa kisinin is-
aile catigsmasi yasamasi da kaginilmaz olacaktir.

Yapilan bir ¢alismada, isten elde edilen gelirin hem is-aile ¢catismasini, hem de aile-is
catigmasini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna varilmisgtir (Byron, 2005: 170).

Calisanlarin aldiklar ticret, onlarin orgiite sagladiklar: katkinin karsilig1 olan tutardar.
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Orgiitler, calisanlarina sahip olduklar1 bilgi ve beceriler karsihginda dicret
vermektedir (Giinbay1, 2000: 5). Yaptig: is karsiliginda iyi bir ticret aldigini diisiinen
birey, bu konuda igvereninin adil davrandiginmi diisiinecektir, bu konu ile ilgili stres
yasamayacaktir. Bu durumdan is-aile ¢atismasi olumlu etkilenecektir. Bunun aksi bir
durumda, yetersiz tiicret karsiliginda c¢alistigimi diisiinen beireyler oOrgiite karsi
olumsuz bir tavir igerisine girecek, stres altinda yasayacak ve is-aile g¢atigmasi

olumsuz etkilenecektir.

Calisanlarin tcretleri konusundaki tatminlerini belirleyen en 6nemli unsurlardan
birisi ise {icretlerinin adil olup olmadigma iliskin algilaridir. Insanlar oOrgiitte
yaptiklar1 iglerle, aldiklar1 {icreti kiyaslarlar, kiyaslama sonucunda bu oran
beklentilerinin altinda ise tatminsizlik yasanir (Telman ve Unsal, 2004,: 39). Isinden
aldig1 ticretin yetmedigi durumlarda, ailede tek galisan erkek ise, gecim sikintisi bag

gosterecek, ailede ¢esitli problemler meydana gelmeye baslayacaktir.

1.7.3. Aile Ile Ilgili Nedenler

Aile ile ilgili nedenler incelendiginde bireylerin evli veya bekar olmasi, ¢ocuk sahibi
olma ve ¢ocuklarin yaslari, ailedeki yasl bireyler, aile krizleri ve bosanmalar gibi
faktorler is-aile catismasi ve diger boyut olan aile-is catismasina neden

olabilmektedir.

1.7.3.1. Evlilik ve Es

Aile ile ilgili nedenlerden evlilik ve esin Ozellikleri ile ilgili yapilan g¢aligmalar
incelendiginde; evli ve ¢ocugu olan bireylerin, bekar ya da ¢ocugu olmayan evli
ciftlere gore daha fazla is-aile ¢atismasi yasadiklari ortaya ¢ikmigtir (Carnicer vd.,
2004: 447). Bu durum, evlilikle birlikte rolleri artan bireylerin roller arasinda denge

kuramamasindan kaynaklanmaktadir.

Calisanlarin medeni durumlari, isyerlerindeki performanslarina etki edebilmektedir.
Is yasaminda kadin calisanlarin is performanslari evlilikle beraber diismekte, hatta
cocuk sahibi olduktan sonra iyice azalmaktadir. Calisanlarin iyi giden evlilikleri is

performansini olumlu yonde etkilerken; olumsuz bi¢imde devam eden evlilikler ise
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bireyin performansint olumsuz etkilemektedir. Mutsuz evliliklerin, eslerin ayri
yasamasinin ve uzun bogsanma siireglerinin getirdigi yipranmalarin bireylerde
yarattig1 yiiksek stres ise odaklanmay1 giiclestirerek, performansini diisiirmekte ve
boylelikle bireylerin ¢atismaya girmelerini kolaylastirmaktadir (Ozmutaf, 2007: 49-
53). Bekarlarin ise zaman ve enerji kullanimi1 konusunda daha fazla zamana sahip
olmalar1 ve aile ile ilgili sorumluluklarinin evlilere oranla daha az olmasi is-aile
catismas1 yasama ihtimallerini evlilere oranla diisiirmektedir (Fu ve Shaffer, 2001:
506).

Aile tiyelerinin birbirlerini destekleyici hareketlerde bulunup bulunmamalar da is-
aile catigmalarinin azalmasi ya da artmasinda etkili bir unsurdur. Bu destek, duygusal
boyutlarda esini dinleme, ona tavsiyelerde bulunma, isine ilgi gosterme gibi sefkatli
davraniglarin  sergilenmesi seklinde veya aragsal destek seklinde bireyin ev
sorumluluklarinin yerine getirilmesinde ona yardimci olma olabilir. Ozellikle aracsal
destek bireyin tizerindeki zaman baskisini ve ebeveyn taleplerini azalttigi i¢in
olduk¢a onemli olabilmektedir (Mustafayeva, 2013: 74). Eslerin birbirine destek
olmasi, her anlamda diizenli bir aile yasaminin bas kosulu olarak goriilmektedir. Bu
baglamda destek sadece kadindan beklenmemesi, evdeki giinliikk rutin islerin esler
arasinda paylasilmas1 kadinin {izerindeki yiikiin hafiflemesini saglayacaktir.
Boylelikle kadin ev islerinden arta kalan zamanda ailesi ile ilgilenebilecek ve ig-aile

catigmasi da azalacaktir.

Ayrica kadinin da erkege gerekli destegi goOstermesi gerekmektedir. Stresli is
ortaminda ¢alisan erkegin eve geldiginde bu gerginligini esine yansitmasi
miimkiindiir. Bu durumda da kadin esine gerekli duygusal destegi saglayarak esinin
de daha az ¢atisma yasamasina katkida bulunacaktir. iki esin de ¢alistign durumlarda
esler birbirlerini daha iyi anlayacak ve bdylece birbirlerine daha kolay destek

olacaklardir (Cetinkaya, 2011: 107).

Giiniimiizde birgok aile yasam sartlarin1 belirli bir seviyeye getirmek igin kadinin da
gelir getiren bir iste ¢alismasina bagimli hale gelmistir. Calisan kadin sayisinin her
gecen giin artmasi, aile yapisinda oldugu kadar {istlenilen sorumluluklarda da bir

takim degisimleri beraberinde getirmistir. 1960°lardan itibaren annenin evde
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calistig1, babanin evin gelirini tek basina sagladig1 geleneksel yapidan; hem annenin
hem de babanin calisip aileye gelir getirdikleri bir yapiya gegilmistir (Arpact ve
Ersoy, 2007: 42, Aytag, 2001b: 22). Artan bu sorumluklar aile yapisin1 da
degistirmistir.

Bunlarin yaninda, giinlimiizde ¢ift kariyerli esler dedigimiz yeni bir kavram ortaya
citkmistir. Cift kariyerli esler ayni anda, islerin kariyer firsati sunan islerde

calismasidir.

Cift kariyerli esler, islerinin yapist geregi hem is ortaminda hem de aile ortaminda
asir is yiiklenmesi ile karsi karsiya kalmaktadirlar. Kariyer yapan esler, isyerlerinin
kendilerine sunduklar1 talepleri karsilamak, bu konu ile ilgili istenen zamamni
ayirmaktan sonrumludurlar. Baz1 durumlarda bu is ile ilgili egitimlere katilabilirler.
Bu tarz zaman gerektiren konular bas gosterdiginde, eve ayrilan zaman
siirlandirdig1 i¢in her iki es de gerginlik yasamaktadir. Cift kariyerli esler roller
aras1 catisma yasayabilecekleri icin, is-aile catigmasi tehlikesi ile daha ¢ok karsi
karsiya kalmaktadirlar. Cift kariyerli esler aile ve kariyerlerine karst ¢ift
sorumluluklara sahiptirler. Bu da bireysel iligkileri olumsuz etkileyebilmektedir.
Fakat biitiin bu agiklamalar 1s18inda su konuya dikkat cekmekte fayda vardir; cift
calisan (dual earner) ve cift kariyer yapan esler (dual career) aym1 anlamda
kullanilmamaktadir. Caligmak her zaman kariyer yapmayi gerektirmez veya her
zaman kariyer yapmak amaciyla ¢alisilmaz. Evin gecimine katki saglamak amaciyla
calisan kadin ev sorumluluklarina daha ¢ok vakit ayirmaya ¢aligmaktadir. Kariyer
yapan es ise bu sorumluluklarina daha az vakit ayirmaktadir. Bu 6zelliklere sahip
kadin, kariyer amacina ulagsmak icin mesleki olarak gelismesi ve uzmanlagmasi
gerekmekte bu da ailesine ayirabilecegi zamani sinirlandirmaktadir (Elloy ve Smith,
2004: 21). Yani aile ge¢imine katki saglamak i¢in ¢alisan kadin ile kariyer yapan
kadin farkli seviyelerde ig-aile ¢atigmas1 yasamaktadir. Kariyer yapan kadmlar ¢ogu
zaman eve i§ getirmektedirler. Bu durum onlarin ailesi ile gegirdigi zamani

kisitlamaktadir.
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1.7.3.2. Cocuklarin Bakim ve Sayisi

Cocuklarin sayist ve bakimi da is-aile ¢atigmast ile ilgilidir. Glinlimiizde ¢cogu erkek
ve kadin hem islerinde aktif olmak istemektedir, hem de iyi birer anne baba olmak
istemektedirler. Her ne kadar ¢ocuklarin bakimi konusunda biiyiik sorumluluk kadina
diisse de, geleneksel cinsiyet anlayisinda kadma diismektedir. Cocuk sayisi ve yast
is-aile ¢atismasi ile dogru orantilidir. Cocuklarin sayisi1 ve yasi arttikca, ¢ocuklara
ayrilan zaman artmaktadir. Bu da eslerin islerine yogunlasmalarini etkilemektedir.
Brough vd. tarafindan yapilan bir arastirmada ¢ocuk sayisi arttikga is-aile
catismasinin da arttigt sonucuna varilmistir (Brough, O’driscoll ve Kaliath, 2005:
228).

0-6 yas grubu ¢ocukalara sahip ailelerde, ciftler 6zellikle ise ge¢ gelme, hi¢c gelmeme
gibi davranislar sergilemektedir. Bunun nedeni ise g¢ocuklarin kres problemleri,

saglik problemleri vb. olabilmektedir (Giray ve Ergin, 2006: 87).

Bu olumsuzluklar1 en aza indirmek i¢in erkegin de cocuk bakiminda aktif rol
iistlenmesi gerekmektedir. Orgiitler ise galisanlarinin is-aile catismasi yasamasini en
aza indirmek i¢in kadinlara yeterli miktarda izin saglamali, calisan ebeveynlerin

cocuklarina kars1 sorumluluklarini yerine getirmesine olanak tanimalidir.

1.7.3.3. Bakmakla Yiikiimlii Olunan Ebeveynler

Is-aile catismasinin aile ile ilgili nedenlerinden biri de ailede bakmakla yiikiimlii
olunan yash ebeveynlerdir. Yas1 oldukga ilerledigi igin kendi kisisel ihtiyaglarini
karsilayamayacak kadar gii¢siiz olan yaglilarin bakimi huzurevi, yasl bakimevi gibi
bazi kurumlar vasitasiyla saglanmaya c¢alisilmaktadir. Fakat iilkemizde bu durumun
hos karsilanmamasi sebebiyle bireyler yasli ebeveynlerine kendi imkanlariyla

bakmak durumunda kalmaktadirlar.

Ailenin yaninda yasli ve bakima muhta¢ ebeveynlerin bulunmasi durumunda tipki
cocuklarda oldugu gibi bakim sorunu ortaya ¢ikmakta ve bu sorunun olumsuz etkileri
i hayatina yansiyabilmektedir. Bireylerin aileleri ile ilgili talepleri artacagindan,

ailesine daha fazla zaman ve ¢aba harcamasi gerekecek, bu durumda
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yasadigi/yasayacagi is-aile ¢atismasini artirabilecektir (Doruk, 2008: 60). Calisan
boyle bir durumda siirekli isinden izin almak durumunda kalabilecektir. Bu ise

yoneticileri ile problem yasamasina neden olabilir.

1.7.3.4. Aile Tipi

Biitlin bu nedenlerin diginda ailenin ¢ekirdek ya da genis bir aile olmasi, aile tipinin
tek gelirli, ¢ift gelirli ya da ¢ift kariyerli olmasi, aile i¢cindeki bireylerin birbirlerine
kars1 tutumlar1 ve birbirlerinden beklentileri, aile igerisinde yasanabilecek her tiirlii
sorun ve anlagmazlik ve ¢iftlerin bosanmis olmasi da is- aile ve aile-is ¢atismalarini

etkileyebilecektir (Ertemli, 2011: 24).

Ozellikle kirsal kesimlerde halen birarada yasayan aileler bulunmaktadir. Ug dért
ailenin birarada yasamasi, bazen gelir durumundan kaynaklandigi gibi, bazi

bolgelerde ise ataerkil yapida bir tilke 6zelligi gosterilmesinden kaynaklanmaktadir.

1.8. Is-Aile Catismasmin Sonuclar

Bireyin isi ile ailesi arasinda yasadigi catismanin kendisini, c¢evresindekileri ve
orgitiinii etkileyen sonuglar1 vardir. Bu etkilerin kisinin 6nce kendisini daha sonra

etrafindaki kisileri etkileyecegi diistiniilmektedir.

Is-aile catigmasi ile ilgili yaptiklar1 ¢alismada Greenhaus ve Parasuraman (1986), is-
aile catismasi i¢in kigilerin mutlu olmalarin1 etkileyen bir stres kaynagi olarak
tanimlamiglardir. Is- aile catigmasi, calisma yasaminin aile hayatin1 etkilemesi
neticesinde olusmaktadir. Is-aile catismasinin sonuglari iizerinde incelemeler yapilan
caligmalara gore; is-aile ¢atismasinin aile hayatina iligkin tatmini negatif dogrultuda

etkiledigini ortaya koymaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 60).

Is-aile catismas1 kavraminin sonuglari ile ilgili siniflandirma yapan birgok arastirma
bulunmaktadir. Bellavia ve Frone (2005) is-aile ¢atismasinin sonuglarini tiglii bir
siniflandirmayla ifade etmislerdir. Bu smiflamaya gore; is-aile ¢atismasindan
kaynaklanan  sonuclar; bireysel, ailevi ve Orgiitsel sonucglar  olarak

nitelendirilmektedir.
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Tablol.2. is-Aile Catismasinin Bireysel, Ailevi ve Orgiitsel Sonuglari

Bireysel Sonuclar: Ailevi Sonuglar: Orgiitsel Sonugclar:
~Zihinsel ve  Fiziksel saghgm | - Ajle yasanundan duyulan | -Is tatmininde azahs
bozulmast tatminde azalis -Isyeri stresinde artis
- 1 iyilik halini 0 i . . o .
Genel lyilik halinin zarar gormesi -Aile  rolii  performansinda | -Ozbildirime dayali 1$
-Hayattan duyulan tatminsizlik

azalig performasinda azalig

-Stres

. . -Aile faaliyetlerine katilmada | -Artan ise devamsizlik oranlari
-Psikosomatik semptomlar

-Depresyon artan devamsizlik -Isten ayrilma niyeti

-Genel ve psikolojik gerginlik -Ebeveynlik yiikiinde artis -Isgiicti devir hizinin artisg1

-[lag kullanimi -Aile  fertlerinden  saglanan | -Orgiitsel bagliligin zayiflamast
-Sigara ve igki tiikketiminde artig duygusal destek ve yardimda

-Madde bagimlilig1 azalis

-Klinik ruhsal bozukluklar
-Klinik anksiyete bozukluklari
-Duygusal titkenmiglik

-Coklu kronik saglik sorunlart

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 gore is-aile ¢atismasinin birtakim sonuglar1 bulunmaktadir. Bu sonuglar
bireysel, ailevi ve orgiitsel olabilmektedir. Bireysel sonuglar genelde kisinin saglig
ile ilgili miidahale edilmediginde ¢ok biiylik saglik sorunlarna yol agabilecek
nedenlerdir. Bunlar kisinin zihinsel ve fiziksel bozuklugundan baslayarak kisinin
madde bagimlisi olmasia kadar giden gayet ciddi bir siiregtir. Kisi bu ciddi siireg
sonunda tedavi edilmesi ¢ok gii¢ sonuglar dogurabilir. Bu sonuglar arasinda duygusal
tilkenmislik, kronik rahatsizlar olabilir. Is-aile catismasmmn ailevi sonuglaria
baktigimizda, kisi ailesi ile vakit gecirme konusunda sikintilar yasayabilmektedir. Bu
durum sonunda ise aile fertlerinden gordiigii olumlu duygular yerini olumsuz
duygulara birakabilmektedir. Bu ise kisinin aile rolii performansinda diisiise neden
olabilmektedir. Ardi ardina gelen bu olumsuzluklar bireyin aile yagsamindan aldig:
tatmin seviyesinin azalmasina neden olabilecektir. Son olarak kisinin is-aile
catigmasi yasamasi onun isinde de birtakim olumsuz durumlara yol agabilecek ve
kisiyi isten ayrilmaya kadar stiriikleyebilecektir. Kisinin isinde olusan stres ortami
onun orgiite baghligini da etkileyebilecektir. Orgiit baglilig azalan birey ise is

tatmini konusunda olumsuzluk yasayabilecektir.
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1.8.1. Birey Ile Tlgili Sonuclar

Yogun is-aile catigmasi ve aile-is ¢atismasi nedeniyle yasanan doyumsuzluk ve
yogun stres, birey ilizerinde tatminsizlik, mutsuzluk, hayal kiriklig1 ve isteksizlik
hallerine neden olmaktadir. Bu durum, bireyin hayatina etki etmeye baslar ve hayat
tatminin azalmasina neden olur. Bireyin ¢evresi ailesi ve arkadaslik iliskileri olumsuz
etkilenmekte, sonug¢ olarak kiginin fiziksel ve psikolojik sagligi bozulmaktadir
(Carike1 ve Celikkol, 2009: 156). Birey bu sebeplerden dolayi aile i¢i huzursuzluklar

yasamaya baglar.

Stres, is-aile catismasinin bireysel boyutta neden oldugu etmenlerden biri olarak ele
alinmaktadir. Rol ¢atismasi, rollerin karismasi ve herhangi bir rolden kaynaklanan
asir1 yiik insan sagliginda strese neden olan kronik sebeplerdendir (Aytag, 2001: 32).
Calisanin maruz kaldigi stres, kaygiya, is tatminsizligine, fiziksel, duygusal ve
zihinsel yikim olarak ifade edilen tiikkenmislige neden olmaktadir. Is-aile catismasi
literatiirde genellikle yayilmaci modeli savunmaktadir. Bu modele gore, bireyin
evinde hissettigi stres is alanina yayilir ve igyerindeki davraniglarini etkiler. Bu da
kiside saglik problemleri g¢ikmasina neden olmaktadir. Organizasyonlar is-aile
catismasini azaltmak i¢in tedbir almazlarsa, bu durum isyerinde verimliligi, karlilig
ve Orgiitsel baglilig1 negatif etkiler. Literatiirde is-aile rol ¢atismasiyla stres arasinda
pozitif bir iligki oldugu sonucunu ortaya koyan bir¢ok calisma bulunmaktadir
(Bragger vd., 2005: 320, Efeoglu ve Ozgen, 2007: 241).

Tablo 1.3. Is-Aile Catismasinin Nedenleri, Sonuglar1 ve Catismaya Yénelik Olas1 Miidahale
Yontemleri

is-Aile  ve Aile-Iy Catiyjmasmn | is-Aile ve Aile-Is Catismasinin | Is-Aile ve Aile-Is Catiymasma Olasi

Nedenleri ve Belirleyicileri Miidahale Yéntemleri

-Aktif rehberlik

Sonuclar

-Cocuklarimn yaglart -Ise devamsizlik

-Kariyer odaklilik -Alkol tiiketimi -Sinursal esneklik
-Cocuk bakimu ile ilgili diizenlemeler -Kandaki kolesterol diizeyinde | -Cocuk bakimi yardimi
-Basa ¢ikma stratejileri bozulmalar -Sikistirilmis is haftasi

-Egitim diizeyi

-Esin ¢aligma durumu

-Bireyin ailesinin katilimi
-Bireyin esinin ailesinin katilimi
-Aile destegi

-Cinsiyet

-Is giiven(siz)ligi

-Kariyer/is tatmini
-Depresyon
-Duygusal tiikkenme
-Amaglara ulasma
-Mutluluk

-Yiiksek tansiyon

-Isten ayrilma niyeti

-Basa ¢ikma stratejileri

-Bakmakla yiikiimlii olunan Kisilere
yardim planlari

-Yasl bakimi danismanlhigi

-Calisanlara yardim programlari
-Calisanlar is-aile ¢atigmasi konusunda

egitme
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-Is tatmini

-Yasam tatmini

-Ruh hali

-Olumsuz duygulanim

-Diizensiz nobetli igler

-Cocuk sayist

-Orgiit kiiltiirii

-Orgiitiin is dis1 yasama verdigi destek

-Esin ig-aile catismasi yasama durumu

-Algilanan kontrol
-Amaglar  dogrultusunda  algilanan
ilerleme

-Is programinin algilanan esnekligi
-Oncelikler

-Rol karmasasi

-Rol ¢atigmasi/gerilimi

-Asirt rol yiiki

-0z sayg

-Esin destegi

-Stres diizeyi

-Amirin destegi/Amirle iliskiler
-Isteki galigma siiresi

-A tipi kisilik 6zellikleri

-Is etigi

-Is baskis1

-Bireyin ise katilim1

-Esin ise katilimi

-Isle ilgili anksiyete bozukluklari
-Ise katihm

-Yasam tatmini

-Kayip is giinleri

-Evlilik tatmini

-Orgiitsel vatandashk

-Orgiitsel baglilik

-Genel performans

-Ebeveynlik tatmini

-Fiziksel tiikenme

-Fiziksel saglik sorunlari
-Psikolojik sorunlar

-Calisanin veriminde diisiis
-Somatik sikayetler
-Sorunlarin  bir yasam alanindan
digerine tagimmasi

-Stres diizeyi

-Ise geg kalma

-Yiiksek c¢alisan devir hizi/ Caliganlari
elinde tutma

-Ailede hastalik ortaya ¢iktiginda izin
verme

-Esnek ¢aligma saatleri

-iginde bulunulan durumlarin bireysel
olarak ayarlanmasi

-Biitiinlesme miidahaleleri

-Is tasarim1

-Is rotasyonu

-Is paylagimina iliskin diizenlemeler
-Orgiit kiiltiiriinde degisimler

-Yar1 zamanli ige doniis opsiyonlari
-Yar1 zamanl i programlari

-Kaynak ve yonlendirme hizmetleri

-Hasta ¢ocuklara bakim opsiyonlari

-Destek gruplari

-Tele ¢aligma- Evden ¢aligma

-Is  programlarmna iliskin  gecici
ayarlamalar

-Saglik programlari

-Is-aile koordinatorii
-Is-aile bildirileri
-Is-aile yonetimi egitimleri

-Is-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 goriilecegi lizere, is-aile ¢catismasi bir¢ok nedenden kaynaklanmaktadir.
Bireyin sahip oldugu cocuk sayisi, ¢cocuklarin bakimi, ¢ocuklarin yaslar1 bunlardan
bir tanesidir. Eger bireyin sahip oldugu ¢ocuk sayisi birden fazla ve yaslar kiiciik ise,
erkek veya kadin farketmeksizin sorumluluk almalidirlar. Kadin {icretsiz izin hakkini
kullansa bile izin hakki doldugunda ¢ocugunun bakimi konusunda birinden yardim
almas1 gerekecektir. Cocuklarin bakimi ile ilgili orgiit birtakim ¢odziim yollara
gidebilir. Cocuklarin bakimi konusunda calisanlara destek verebilir.  Stresli bir
ortam olusarak kisiyi belkide ise devam konusunda sikintilara sokacaktir. Kadin ya
da erkek farketmeksizin rol karmasasi yasayabilecektir. Boyle bir durumda ¢alisanin

akl siirekli evinde, cocugunda olacak ve is-aile catismasi yasamasi kacinilmaz bir

hal alacaktir. Giinlimiizde kadinlarin istihdam orani oldukga artmistir. Kadin erkek

63



aynt anda calisan ailelerde eslerin birbirine olan tutumlari olduk¢a Onemlidir.
Birbirine destek olan ebeveynlerde evlilik tatmini de artacaktir. Tim bunlarin
yaninda iste ¢alisma siiresi, vardiyali calisma diizeni, diizensiz ¢alisma saatleri de is-
aile catismasin1 derinden ve olumsuz etkileyen faktorlerin basinda gelmektedir.
Arastirmanin uygulama kismini olusturan kabin memurlarinin ¢alisma sekilleri
diizensiz calisma saatlerine girmektedir. Bu g¢alisma saatleri giiniin herhangi bir
saatinde olabilir., SHGM’nin Ugucu Ekip Ugus Gorev ve Dinlenme Siireleri ile
Uygulama Esaslar1 Talimatinda bulunan Ugus siireleri aylik 110, ii¢ ayda 300, yillik
1000  saati  gegemez.  Haftallk  ugus  gorev  siiresi 60  saattir

(http://web.shgm.gov.tr/doc5/sht6arev06.pdf). Bu diizensiz ¢alisma saatleri bireyler

tizerinde olumsuz etki yaratabilmektedir. Siirekli diizensi ¢alisma saatlerine maruz
kalan birey birtakim saglik sorunlariyla karsilagabilmektedir. Bunlarin yanisira,
kurum i¢i egitimler verilerek is-aile c¢atismasi konusunda bireylere destekler

verilebilir.

1.8.2. Aile Ile Ilgili Sonuglar

Is-aile ¢atismasinin kisi ve ailesi iizerinde pek cok negatif etkisi bulunmaktadir. Bu
etkiler arasinda depresyon, fiziksel hastaliklar, siirekli sikayet hali, yasam tatmininin
diismesi, aile yasami kalitesinin bozulmasi ve kisinin enerjisinin diigmesi sayilabilir.
Ayrica ¢ocuklu ailelerde evlilikte daha fazla baski hissedildigi ve buna bagli olarak
stresin arttig1 ve yasam tatmininin azaldigi bilinmektedir (Yurttagiil, 2016: 20). Aile
tatmini olumsuz etkilenen, stres altinda yasayan, saglik problemleri artan bireyin

yagsam tatmini de olumsuz etkilenecektir.

Birey yasadig1 ¢atisma sonrasinda yasayacagi psikolojik sonuglarin etkisiyle aile
yasam sahasi ile ilgili sorumluluklarini yerine getiremeyecektir. Bu sorumluluklar
yerine getirememesi, kisinin bazen mevcut psikolojik durumundan, bazen de mevcut
psikolojik durumundan kaynaklanan yorgunluktan kaynaklanabilmektedir (Boyar
vd., 2003: 183).
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1.8.3. Orgiit ile Tlgili Sonuglar

arasinda rol ¢atismasi yasadigi zaman isinden ayrilmak istemektedir. Bu da
genellikle cinsiyet bakimindan diisiiniildiigiinde kadinlarda daha fazla goriilmektedir.
Isten ayrilma niyeti bir ¢alisanin bir organizasyondan ayrilmay: diisiinmesi veya
planlamasini ifade eder. Ayrilma fikri veya diislincesi bir organizasyonu fiilen terk
etme davranisindan Once gelir. Calisanlarin bir organizasyonu terk etme niyetleri
goniillii olarak ayrilma kararin1 6nceden haber verir (Yiicel ve Demirel, 2013: 162-

163).

Calisanlarin ise devam etmeleri yonetim arastirmalarinin 6nemli konular1 arasinda
yer almaktadir. Calisanlarin isten ayrilmasi ile ilgili problemler, i¢ miisteri olan
calisanlarin davraniglar1 ve bu davraniglarin iligkili oldugu faktorler arastiriliyor
olmasina karsin halen organizasyonlar i¢in 6nemli bir problem sahasi olmaya devam
etmektedir (Porter vd., 1973: 603). Performans bakimindan basarili olan bir ¢alisanin
isinden ayrilmasi yonetim tarafindan istenmeyen bir durum olarak goriiliirken, isinde
yeterince performans gosteremeyen bir calisanin isinden ayrilma niyeti yonetim

tarafindan hos karsilanabilir.

Isten ayrilma niyetini ig-aile catismasimin boyutlar1 da etkilemektedir. Bu baglamda
calisanlar lizerinde yasadiklari is- aile ¢atismasi ve aile- is catigmasi is yasamlarinda
da etkili olmaktadir. Isten ve aileden yansiyan sorunlar calisanlarin davranislari
lizerinde belirleyici rol oynayabilmektedir. Is-aile ve aile is ¢atismasinin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti iizerinde de etkileri oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlarin is ve
aile kaynakli yasadiklar1 stres ise devamlarimi zorlastirmaktadir (Turung ve Celik,

2010: 215).

1.9. Is-Aile Catismas1 Konusunda Literatiirde Yapilan Calismalar

Calisanlarin is alanlariyla, aile alanlar1 arasindaki etkilesimler konusunda yapilan
arastirmalar, sonuclar ile birlikte verilmeye c¢alisilacaktir. Yapilan arastirmalarda

(Frone, Russell ve Cooper, 1992; Higgins ve Duxbury, 1992), calisanlarin is ve aile
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alanlarindaki istlendikleri farkli rollerin, onlarmn isleri ile, isyerinde sergiledikleri

tutumlart ile ¢atisma seklinde géz oniine serdikleri tespit edilmistir.

Is-aile catismasmin kariyer tatmini, is tatmini ve is davranislar1 ile iliskisinin
incelendigi bir ¢alismada, 98 hemsire aragtirma konusu olmustur. Calismada, hem is-
aile catismasi, hem de aile-is catismasi ile is tatmini arasinda ters yonlii bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Is-aile catismasi ile kariyer tatmini arasinda ise herhangi bir

iliskiye rastlanilamamustir (Yiiksel, 2005: 312).

Kadinlarin aile ile ilgili sorumluluklarinin erkeklere oranla daha fazla olmasi
sebebiyle, erkeklere gore daha fazla is aile ¢atigsmasi yasamasi alan yazinda birgok
calismanin konusu olmustur (Greenhaus vd., 1997; Fu ve Shaffer, 2001,
Boloorizadeh , Tojari ve Zargar, 2013).

Marshall ve Lang (1990: 132), 192 kadin lizerinde yaptiklar1 arastirmada, is-aile
catismasinin depresyon ile dogru yonde, yasam tatmini ile ters yonde iligkili
oldugunu tespit etmislerdir. Birey, isi ve ailesi ile ilgili sorumluluklarinin arasinda
kaldiginda, bu iki alan arasinda daha fazla ¢atisma yasayacaktir. Bu catisma mutsuz
olma durumunu da beraberinde getirecektir. Yani is-aile ¢atigsmasi arttik¢a, is stresi
de artacaktir. Calisanin basta ailesi olmak iizere, is alami disinda bulunan tiim
faktorler is stresi yasamasina neden olacaktir. Yapilan bagka bir aragtirmada, is-aile
catismasinin yasam tatminini azalttigi, aile-ig catismasinin ise is tatminini azalttig

sonucuna ulasiimistir (Ocal 2008: 10).

Karaca ve Dede (2017: 156), yaptiklar1 ¢alismada kamu kurumlarindaki kadin
calisanlarin is-aile ¢atismasi ile yasam doyumlar1 arasindaki iliskiyi incelemislerdir.
Aragtirmanin sonuglarma gore, calisanlarin is-aile c¢atismasi yasam doyumlari
tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir. Yani ig-aile catigsmasi arttik¢ca, yasam doyumu

azalmaktadir.
Efeoglu (2006: 114), ilag sektoriinde 162 kisi lizerinde bir arastirma yapmustir.

Arastirmasinda, is-aile yasam c¢atigsmasinin is stresi, is doyumu ve oOrgiitsel baglilik

tizerindeki etkilerini tespit etmistir. Arastirma sonuglarina gore, is-aile yasam
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catismasi ile is stresi ve is-aile ¢atigmasi ile is stresi arasinda orta diizeyli ve olumlu
iliskiler bulunmaktadir. Yani is-aile catismas arttikca, is stresi de artmaktadir. Is-aile
catigmasi ile is tatmini arasinda diisiik diizeyli ve olumlu bir iliski tespit edilmistir.
Yani ig-aile catigmasi arttik¢a is tatmini artmaktadir. Buna ragmen aile-is ¢atismasi
ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Yine ig-aile ¢atigmasi ile

orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkiye rastlanilamamistir (Efeoglu, 2006: 126).

Wayne, Musicca ve Flesson’un yaptig1 ¢alismada, is-aile catigmasi ile is tatmini
arasinda negatif yonlil bir iligki bulunmustur. Yine ayni aragtirmada aile-is ¢atigmasi
ile is tatmini arasinda negatif yonli bir iliskinin varligi tespit edilmistir (Wayne,
Musisca ve Fleeson, 2004: 108). Aryee ve arkadaslan ise, is-aile catismasi ile is
tatmini arasinda iliski olmadigini ileri siirmektedirler. Fakat ig-aile ¢atigsmasinin
boyutlarindan olan aile-ig catismast ile is tatmini arasinda ters yonlii bir iligki
bulundugunu tespit etmislerdir (Aryee, Luk ve Fields, 1999: 491). Yani aile-is

catismasi arttikca, is tatmini azalmaktadir.

Tiirkiye’deki konaklama isletmelerinden Alanya’da bulunan dort ve bes yildizl
onbes otelin {ist yonetim calisanlar1 izerinde yaptiklari ¢calismada Burke, Koyuncu ve
Fiksenb (201: 39), is-aile ve aile-is c¢atismast ve sonuglarimi incelemeyi
amaclamiglardir. Sonuglar, is-aile ve aile-is ¢atismasi arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugunu gostermistir. Ust yonetim kademelerinde ¢alisanlarin, is-aile ve aile-

is catismasini alt kademedekilere gore daha fazla yasadiklar tespit edilmistir.

Diizensiz caligsma saatlerinin is-aile ¢atismasina neden oldugunu 6ngdren caligmalar
da bulunmaktadir (Adkins ve Premeaux, 2012; Mcnamara ve digerleri, 2013; Gamor,
Amissah ve Boakye, 2014). Bu bilgi 1s18inda, diizensiz ¢alisma saatlerine sahip turist
rehberlerinin is-aile ¢atigmasinin, iste ayrilma niyetine etkisini inceleyen Acun, is-

aile catigsmasinin isten ayrilma niyetini artirdig1 sonucuna varmistir (2016:105).

Sosyal destegin is-aile ¢atisamasi iizerindeki etkilerinin arastirildigi bir arastirmada,
sosyo-demografik degiskenlerin (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, sektorde ve kurumda
calisma stiresi, cocuk sayisi gibi) c¢alisanlarin algiladiklari is-aile catigmasi, orgiitsel

aile destegi, yonetici destegi, calisma arkadaslarmin destegi ve esin destegi
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diizeylerinde anlamli farkliliklarin olup olmadigina bakilmistir. Caligmanin sonucuna
gore, sosyal destek is-aile catismasini azaltmaktadir. Bunlardan en Onemlisi ise
yonetici destegidir. Yoneticilerin, calisanlarin isi ve aile yasamlar1 arasinda denge
kurmalarina yardimeci olmalari, anlayishh tutum sergilemeleri galisanlarin is-aile
catismasi diizeyinde azalmaya neden olmaktadir (Karaca, 2016: 95). Sonug olarak,
esin destegi, yoneticilerin destegi, aile destegi ve calisma arkadaslarinin destegi is-

aile catismasini azaltmaktadir.

Aras ve Karakiraz, doktora yapan 112 arastirma gorevlisi ilizerinde yaptiklari
arastirmada, arastirma gorevlilerinin zaman temelli ig-aile ¢atismasinin is tatmini ve
diisiik basar1 hissine etkisini arastirmislardir. Zaman temelli is-aile catismasinda en
onemli unsur zamanin kisitl olmasidir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). Is ile ilgili
sahip olunan sorumluluklar nedeniyle aile yagantisina vakit yetistirilemiyorsa zaman
temelli is-aile c¢atigmasi yasaniyor demektir. Calismada, zaman temelli is-aile
catismasi ile diisiik basar1 hissi arasinda bir iliski bulunamamistir. Buna ragmen,
zaman temelli is-aile catismasinin ve diisiik basari hissinin, is tatmini iizerinde
anlaml bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Zaman temelli ig-aile catigmasi ve

diisiik basari hissi, is tatminini artirmaktadir (Aras ve Karakiraz, 2013: 7-8).

Baz1 calismalar kariyer ile ilgili degiskenlerin (kariyer bagliligi, kariyer ilerlemest,
kariyer tatmini gibi) ig-aile catigmasini etkileyip etkilemedigini ortaya koymaktadir.
Tenbrunsel vd. (1995: 233), is-aile catigmasi ile kariyer baglilig1 arasinda negatif bir
iliski oldugu sonucuna varmistir. Yine Stroh vd., is-aile g¢atismasinin Kariyer

ilerlemesini olumsuz etkiledigi sonucuna varmistir (Stroh, Brett ve Reily, 1996: 99).

Gilinlimiizde artan isyiikii ile birlikte isgorenler, isleri ile ilgili bir¢ok sorumlulugu da
almak zorundadirlar. Bu artan isylikii ¢alisanda, bir siire sonra, isi ve ailesi arasinda
bir catisma meydana getirmektedir. Is-aile ¢atismasi, ¢alisanin yasam kalitesini, is

tatminini, kariyer tatminini etkileyecektir.
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IKINCI BOLUM
IS TATMINI ve KARIYER TATMINI KAVRAMLARI

Bu boliimde is tatmini ve kariyer tatmini kavramlari iizerinde durulmaktadir. Ayrica,
is-aile catismasinin is tatmini ve kariyer tatmini tizerindeki etkisi agiklanmaya

calisilacaktir.

2.1. Is Tatmini Kavram

Is tatmini konusunun son yillarda &nem kazanmasmin sebebi, orgiitlerde insan
unsurundan kaynaklanan sorunlarin giderek artmasi ve bu sorunlar1 ortadan kaldirma
amacinin arastirilmasidir. Cagdas yonetim anlayisi, ¢alisanlarin biitiin ¢abasini ortaya
koyacak bicimde motive edilmesi ve ¢alisanin yaptigi isten en yiiksek maddi-manevi
tatmini saglayabilmesi, onun bagarisinin orgiite olan katkisinin degerlendirilmesini

yansitmaktadir (Sahal, 2005: 49).

Hoppock, 1935 yilinda yaymladigi “Is Doyumu” isimli eserinde is doyumunu;
“bireyin diiriistliikle -ben isimden memnunum- seklinde sdylemesine neden olan,
psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel faktorlerin bilesimi” seklinde tanimlamistir. Bu
nedenle is tatmini bir bireyin is cevresini degerlendirmesinin sozli bir ifadesi

seklinde ifade edilmektedir (Ganguli, 1994: 15).

1958 yilindan beri is tatmini ile ilgili bir¢cok arastirma yapilmis, ancak bu kavramin
kesin bir tanim1 yapilamamistir. Locke’ye gore konu ile ilgili yapilan arastirmalarin

cogu yetersiz, tekrar niteliginde arastirmalardir. Gergekte 1930’lara kadar is
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tatmininin nedenleri ve igerigi ile ilgili sistematik calismaya rastlanmamustir. Locke,
is tatminini “kisinin igini ya da i3 deneyimlerini degerlendirmesi sonucu hissettigi
zevkli ya da olumlu duygusal durum” olarak tanimlamistir (Budak, 2006: 4).

Davis (1984: 96); is tatminini, kisilerin islerinden duyduklari memnuniyet ve
memnuniyetsizlik olarak agiklamakta, isin Ozellikleriyle isgoreninin istekleri,
beklentileri birbirine uyum gosterdigi durumlarda is tatmininin gerceklesebilecegini

acgiklamaktadir.

Is tatmini, bireyin isinin tamimiyla ilgili sahip oldugu hisler, is tatminsizligi ise
bireyin igini yaparken sartlar veya g¢evre ile ilgili sahip oldugu hislerin biitiiniidiir

(Herzberg, 1965: 395).

Luthans (1995: 170), is tatminini {i¢ 6nemli boyutundan s6z etmektedir. Bunlar:
e s tatmini, gozle goriilemezdir, bir is durumuna duygusal yanittir, sadece ifade
edilebilir.
e Is tatmini, isten elde edilen gelirin ne sekilde kazanildiginin ve kazanilan bu
gelirin bireylerin ihtiyaclarinin ne derecede karsiladiginin belirlenmesidir.
e s tatmini, birbiriyle ilgili gesitli durumlar1 bir araya getirir. Bunlar; isin
kendisi, tlicret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, calisma arkadaslar1 v.b. gibi

etkenlerdir.

Kalite sistemlerinde “i¢ miisteri memnuniyetinin dl¢iilmesi” istenmektedir. Ornegin;
ISO/TS 16949 ve 1SO-9000:2000 Kalite Sistem Standartlarinda yilda en az bir kez
calisan memnuniyetinin 6l¢iilmesi ve sonuglarinin istatistiki olarak degerlendirilerek
siirekli  iyilestirilmesi  istenmektedir. Ancak, mutlu ¢alisanlarla miisteri
memnuniyetinin saglanabilecegi diisiiniilmektedir. Is tatmini olmayan calisan icin;
Orglit amacglarinin ve miisterisinin memnuniyeti onun i¢in 6nem arz etmez. Bu
nedenle, is tatmininin saglanmasi misterilerin memnuniyeti i¢in de Onemlidir

(Budak, 2006: 9).
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Ay
Is faktorleri (eski
tecriibeler):
= Beceri
= Tecriibe
« Egiim progranms o 4
. g,::a el K isise] i bilgileri
= Kidem
= Egitim seviyesi
= fsletmeye baghlik
= Eski performans
= Simdiki performans

A y 4
= Bugiinkii sosyal benzerlikler _ Olmasi gereken
= Referans grup benzerlikleri + Is ozellikleri sartlar

= Sorumluluk seviyesi

Ay
Is ozellikleri:
= Isteki konum
= Calisma siiresi

= fggdren ihtiyaclart
ve degerleri \

Gergek is sartlar

Sekil 2.1. Is tatmini Modeli
Kaynak:Feldman DC, ARNOLD HJ (1983) Managing Individual And Group Behavior In
Organizational, (McGraw-Hill), s.199.
Sekil 2.1°e gore, Feldman ve Arnold, ¢izmis olduklart bu modelde Kkisilerin
islerinden tatmin olup olmadiklarin1 degerlendirmislerdir. Is tatmini kisilerin isten
aldiklar1 haz ile gercekte olan durum arasindaki farktir (Locke, 2001: 195). Bireyin

isten bekledigi isten aldigindan az ise tatminsizlik olusacaktir. Baz1 durumlarda ise is
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kisiye beklediginden fazlasini sunabilir. Boyle bir durumda ise is tatmini boyutu

artacaktir.

Calisanlar fizyolojik ihtiyaclar1 (glivenlik, ait olma, sevme/sevilme) karsiladiktan
sonra Ucret, terfi, isin kendisi gibi bazi faktorleri de karsilamak isteyeceklerdir.
Boylece birey, ne kadar cok faktorii karsilayabilirse o kadar tatmin olmus

sayilacaktir.

2.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen dgeleri analiz etmek icin, ¢alisanlarin islerine karsi olan duygu
ve diislincelerini analiz etmek yararli olabilir. Calisanlarin tatmin olmalar1 veya
olmamalarinin nedenleri degisiktir. Baz1 yazarlar ve arastirmacilar is tatminini
etkileyen faktorler tizerinde farkli goriisler 6nermislerdir. Bu yazarlardan, Herzberg,
Mausner, Peterson ve Capwell (1957: 196); cinsiyet, egitim ve yasin is tatminini
etkileyen 6nemli faktorler oldugunu soylemislerdir. Smith ise (1969: 194); girdi,
egitim, is kullanimi, refaha ve ¢okiise yonelik toplum sartlarinin da 6nemli faktorler
oldugunu belirtmektedir. Deci ve arkadaslari ise (2001: 935), daha fazla iicret,
degisen is, otonomi, karar verirken ve amag belirlerken daha fazla katilimin daha ¢ok

memnuniyete neden olacagini belirtmektedir.

2.2.1. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Calisanlarda is tatmini olusabilmesi igin isletmelerin i¢ miisterisi olan ¢alisanlarina
her anlamda motive edici bir ortam olusturmalar1 gerekmektedir. Is tatminini
etkileyen orgiitsel faaliyetleri genel olarak isin niteligi, yoneticinin O6zellikleri,
caligma ortami, iicret ve terfi sitemi ve calisma arkadaglari olarak siralamak

mumkindiir.

2.2.1.1. Isin Niteligi

Isin igerigi is tatmini acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bireyin ¢alisirken isinden
elde ettigi geri bildirim ve c¢alisirken sahip oldugu rahatlik isle ilgili iki 6nemli
motivasyon kaynagidir. Birey calisirken isini 1y veya tam yaptigina dair duydugu iki

olumlu s6z, onun i¢in giidiileyici bir durum yaratir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 115).
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Gorevin igin biitiinlinii kapsamasi, ¢esitliligi, anlamliligi, sorumluluk gerektirmesi,
bireyin 0zellik ve yeteneklerine uygun olmasi, ilgi ¢ekici ve yenilik¢i olmasi,
ogrendiklerini ve yeteneklerini kullanma olanagi vermesi, yaraticilik istemesi is
tatminini etkilemektedir. Calisanlar monoton, siradan ve sikict bir is yerine,
kendilerini zorlayabilecek olan isleri se¢gmektedirler (Somuncuoglu, 2013: 67).
Calisan, gosterdigi olumlu davranislar karsisinda, takdir edilme veya odiillendirilme
beklentisi igerisinde olacaktir. Diger bir beklenti ise, ¢alisanlarin is iliskilerinde esit
bir sekilde muamele gérme arzusunda olduklaridir. Bu anlayis “esitlik teorisi” olarak
adlandirilmaktadir. Diger bir yaklasim ise, Edwin Locke tarafindan gelistirilen “amag
teorisi” dir. Bu teori; organizasyonun amagclar1 ile kisinin belirledigi amaglar
arasindaki uygunluktur. Yoneticinin hedefi, amag belirlemede astlarinin da katkisini
alarak bu uygunlugu saglamaktir. Kisaca, ¢alisanlarin beklentileri ve algilamalari
birbirinden farkli oldugundan ve farkli demografik 6zelliklere sahip olduklarindan is

tatmin diizeyleri de birbirinden farkli olacaktir (Budak, 2006: 49-50).

Yapilan bir arastirmaya gore oOrglitsel kivang, is ve licret tatmini, orgiitsel baglilik
gibi boyutlarin kurumsal itibara etkisi ele alinmistir. Aragtirma sonuglari ¢aliganlarin
en yliksek algiya sahip olduklar1 degiskenlerin orgiitsel kivang ve kurumsal itibarin
isletme ile iiretilen mal ve hizmetlerin ¢ekiciligi boyutu oldugunu gostermektedir.
Bu sonu¢ calisanlarin Orgiitlerinde bulunmak ve ¢alismaktan dolayr  kivang
duyduklarini, isletmelerinin iyi bir imaja sahip olduklarini diislindiiklerini, iiretilen
tirinleri kaliteli ve ¢ekici bulduklarini  gostermektedir (Cekmecelioglu ve Dingel ,

2014: 88-89).

2.2.1.2. Yoneticinin Ozellikleri

Gliniimiizde 1yi bir yonetici ¢ok yonli diislinebilmeli, risk, sorumluluk ve
odiillendirme arasinda denge kurabilmelidir. Isgorenlerin kendi yeteneklerini
kullanabilecegi bir ¢aligma ortaminin yaratilmasi, daha fazla bilgilenme, daha etkin
iletisim, basarilarin rekabet¢i  bir ortamda o6diillendirilmesi, yoneticilerin
calisanlarina yonelik takdirlerinin sik ve adil olmas1 ¢alisanlarin yaratici olmasina ve
yiiksek diizeyde tatmine sahip olmalarina sebep olmaktadir. Ydneticinin isgérenin
tatmininde 6nemli bir rolii vardir (Somuncuoglu, 2013: 64). Yoneticilerin personel

iligkilerini desteklemesi, ¢alisanlarina karsi olumlu tavirlar sergilemsi, c¢alisanlarin
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yaptigt isten mutluluk duymasina, isine ve isyerine olan bagliligin ve tatmin

seviyesinin artmasina sebep olmaktadir.

Her yaptig1 denetlenen, kendi basma karar vermesine izin verilmeyen,
davraniglarinda serbest olmayan astlar zamanla is tatmininden uzaklagmaktadirlar.
Ozellikle otokratik bir ydnetim tarzi benimsemis yoneticilerle ¢alisan astlarm is

tatmin diizeyleri daha diisiik seviyelerde olabilecektir (Doruk, 2008: 98).

Bir havacilik sektorii sirketinde yapilan bir aragtirmada (Suntur, 2012: 17), yonetim
anlayisint calisanlarin motive olmast ve isten elde ettikleri tatmine gore
sekillendirmenin her zaman dogru sonuca ulastirmayacagi sonucuna varilmistir. Bu

yontemin yerine (Suntur, 2012: 18);

Calisanlar ve isler gruplandirilarak hangi nitelik grubuna ait ¢alisanin hangi
tip gorevlerde daha yiiksek motivasyon ve is tatminine sahip oldugunun

belirlenmesi,

Is cesitlendirmesi ile belli nitelik gruplarinca diisik motivasyon ve is

tatminine sahip gorevlerin tekrar degerlendirilmesi,

Belli nitelik grubundaki ¢alisanlarin belirli gorevlerde istthdam edilmesi,

Isin niteligine gore belirli profilde personel istihdam edilmesi gibi stratejilerin
uygulanmasi ile her departmana ve her departmanda calisan farkli nitelik
gruplarina durumsal yonetim uygulamalar1 yapilmasinin miimkiin olabilecegi

vurgulanmaktadir.

2.2.1.3. Calisma Ortamm

Calisma ortamindaki 1s1, havalandirma, nem, giiriiltii, i1siklandirma, is yerinin
temizligi, ¢alisma saatleri, calisma araclarinin yeterliligi gibi unsurlar is tatminini
etkilemektedir. Uygun calisma ortami ve fiziksel rahatlik, hedeflere ulasmay1 ve
performansi kolaylastirarak is tatmini iizerinde olumlu etki yaratabilecektir (Aygiin,

2013: 10). Isyeri her agidan ergonomik bir yapida olmalidir.

Bu nedenle isletmelerdeki fiziksel kosullarin calisanlarin temposu ve istegini

arttiracak sekilde yapilmasi gerekmektedir. Bu kosullarin uygun olmasi ¢alisanlarin
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moral diizeyini etkileyecegi gibi, isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is

tatminini de arttiracaktir (Toprak, 2013: 58).

2.2.1.4. Ucret ve Terfi

Bireyin elde ettigi iicret is tatmininde karmasik ve c¢ok boyutlu bir 6zellik
tasimaktadir. Ucret, hem kisinin temel gereksinimlerini karsilar, hem de bireyin iist
diizey ihtiyaclarimi karsilamada bir aragtir. Calisanlar aldiklara ticret hakkinda
kiyaslama yaparak yonetimin kendileri hakkinda ne diisiindiigiinii anlayabilirler. Iyi
bir iicret, igverenin kendisinden memnun diisiikk ticret ise memnun olmadigini

gostermektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 116).

Ucretler yapilan isin miktar1 ve niteligi ile orantili oldugu kadar bireyin performansi
ile de orantili olmalidir. Ucretin kisinin ihtiyaglarmi gidermekte yeterli olup
olmamasi ig tatminini etkilemektedir. Ayrica prim ve ikramiye gibi ¢alisan1 motive
eden unsurlarin dikkate alinmasi olduk¢a 6nemlidir. Yapilan arastirmalarda ortaya
¢ikan Onemli bir nokta iicretin salt olarak c¢alisan tatminini etkilemedigi ancak
calisanlarin ticretlerini bagka galisanlarla kiyasladiginda ortaya ¢ikan durumun kiside
tatmin olusturup olusturmadiidir.  Ucretin tatmin saglamasi ve dolayisiyla is
basarisin1 arttirmasi i¢in bireyin beklentisine, performansina ve piyasa icret

sistemine dayali olarak adil bir sekilde belirlenmesi gerekir (Celik, 2013: 94).

Bunun yaninda yapilan terfiler de is tatminini etkilemektedir. Terfinin adil bir
bi¢imde yapilmasi1 6nemlidir. Terfiyi daha ¢ok hakeden biri varken, haketmeyen
birinin terfi etmesi c¢alisanlarda huzursuzluk yaratabilir. Kidem sirasina gore
terfilerin gegerli oldugu bir ortamda ¢aligsanlar olumlu yonde etkilenmektedir ve buna
bagli olarak is tatmini ylikselmektedir. Ancak terfisini gosterdigi performansa gore
alan bir ¢alisanin tatmin diizeyi, kideme gore terfi alan bir ¢alisandan daha yiiksek
olacaktir. Ayni sekilde maasina %10 artis yapilan bireyin tatmin diizeyi %20 artis
olan bireyden daha diisiik olacaktir. Bu nedenle, idari (iist diizey) ¢alisanlarda terfi
daha yiiksek is tatminlerine yol agarken, alt diizey calisanlarda daha disiik is
tatminine yol agmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 116).
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2.2.1.5. Is Arkadaslar

Bireyin birlikte oldugu gruptaki arkadaslari da is tatmininde 6nemli bir etkendir.
Sicak kanli, calisma arkadaglarin1 destekleyen bir is grubunun g¢alisanlarin tatmini
lizerinde orta diizeyde bir etkisi vardir. Calisma arkadaslar1 bireye bir destek,
rahatlama, tavsiye ve is konusunda ¢esitli yardimlarda bulunmasi bu ortamda bireyin
is tatmini olumlu etkilenmektedir. Birey isini sevmese bile arkadaslari nedeniyle
isinden kopmak istemeyecektir. Olumlu ¢alisma arkadaslar1 is hayatindan zevk
duyulmasini saglamaktadir. Eger ¢alisma grubunuz bu 6zeliklerde degilse, is hayati
ve is tatmini olumsuz yonde etkilenmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 117). Is
arkadas1 ile anlasamayan, 6zellikle ayn1 ortami paylasan bireyler stres altina girecek,

psikolojik olarak olumsuz etkilenecektir.

2.2.2. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatmini isin hem kendisi ile ilgili hem de calisanin i¢inde bulundugu sosyal cevre
ile ilgilidir (Somuncuoglu, 2013: 64). Bireyin kisilik 6zellikleri ile birlikte sosyal
yasami da is tatminini etkilemektedir. Tekstil sektoriinde calisanlar {izerinde yapilan
bir ¢alismada su sonuca varilmistir; calisanlarin  yaraticilik  6zelliklerini
kullanamamasi, is tatmin diizeylerinde diislis yasamasina neden olmaktadir

(Imamoglu, Keskin, Erat, 2004: 175).

2.2.2.1. Cinsiyet

Yapilan arastirmalar sonucunda, cinsiyet faktoriiniin is tatmini iizerinde énemli bir
etken oldugu goriilmektedir. Arastirmalar sonucunda, kadinlarin erkeklere gore daha
tatminkar oldugu goriilmektedir. Arastirmalara gore; kadinlar erkeklere gore daha az
ticret aldiklari, ilerlemeleri i¢in daha az firsat oldugu ve profesyonel gelisim
kaynaklar1 daha sinirli kullanim haklart oldugu halde erkeklere oranla daha yiiksek
tatmin diizeyi ifade etmektedir (Giinbatan, 2006: 56). Bunun sebeplerinden biri ise
tilkemizde genellikle evin ge¢imini saglamak erkegin sorumlulugu altinda gibi

goriinmektedir.

Calisanlarin is tatmini diizeylerini agiklayan bir arastirmaya goére (Efeoglu, 2006:

30), calisanlarin galistiklari isle ilgili beklentilerine gore sekillendigi, erkek ve kadin
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calisanlarin ise yonelik beklentilerinin farkli olmasi nedeniyle is doyum diizeylerinin
anlaml sekilde farklilasacagi varsayimindan hareketle, bazi ¢alismalarda galisanlarin
is tatmini  dlizeylerinin  cinsiyetlerine gore farklilasip  farklilasmadigi
arastirtlmaktadir. Calisanlarin is tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalarin blyiik bir
boliimi erkek ve kadin caligsanlar arasinda is doyumu agisindan anlamli farkliliklar
oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirma bulgulari kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlardan daha yiiksek diizeyde is tatminine sahip oldugunu gostermektedir. Bu

farklilik 6zellikle diistik egitim diizeyine sahip ¢alisanlar arasinda daha anlamlidir.

Long’un (2005), bu duruma yonelik olarak gelistirilen agiklamalar1 Clark’tan (1997)
aktardigr kadariyla, bu durumun nedenlerinden birisi erkek c¢alisanlarin sosyal
rollerinin geregi olarak bir iste ¢alismaya kadinlara gére daha fazla ihtiyag
duymalaridir. Buna bagli olarak, erkek calisanlar is doyumu diizeylerinin diisiik
oldugu durumlarda dahi daha iyi bir alternatif bulamadiklarinda mevcut islerinde
caligmaya devam etmeleridir. Baska bir agiklamaya gore ise erkek ve kadin
caliganlarin is tatmin diizeylerindeki farklilasma kadin ve erkek calisanlarin igleriyle
ilgili farkli beklentiler igerisinde olmalaridir. Erkek calisanlar is diinyasiin kendileri
i¢in yarattig1 avantajlara bagl olarak daha fazla 6diillendirme, yetkilendirme ve terfi
beklemektedirler. Kadin ¢alisanlar bu yonde fazla beklentiler igerisinde olmadiklari
icin is tatmin diizeyleri de erkek ¢alisanlara gore daha yiiksek olabilmektedir. Ancak,
sunu belirtmek gerekir ki, kadinlarin egitim diizeyleri yiikseldikge, is diinyasinda
kadin calisanlara taninan firsatlar arttikca, erkek ve kadin calisanlarin performanslari
tarafsiz olarak benzer performans Olciitlerine gére degerlendirildik¢e kadinlarin ise
yonelik beklentileri artabilir. Bunun sonucunda ise, kadin ve erkek calisanlar

arasindaki beklenti farkliliklarinin is tatmini tizerindeki etkileri farklilasabilir.

2.2.2.2. Yas

Is tatmini ile yas arasinda 6nemli bir iliski oldugu bilinmektedir. Islerinden daha ¢ok
beklentileri olan gen¢ calisanlarin is tatminsizligi yasamalart olasiligi daha yiiksek
olurken, yas ilerledik¢e is tatmini de artmaktadir. Yasin ilerlemesiyle terfi
olanaklarmin artmasi, alinan 6dillerin ¢esitlenmesi de is tatmini yaratilmasinda

onemli rol oynamaktadir (Kutlay, 2011: 24).
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Yapilan arastirmalar yas ve is tatmini arasinda genellikle olumlu bir bagint1 oldugunu
gostermistir. Buna gore yas arttikca kisilerin iglerinden daha fazla tatmin oldugu
sOylenebilir. Bunun nedeni, deneyim nedeniyle uyumun artmasi olabilir. Herzberg ve
arkadaslarinin yapmis oldugu c¢alismaya gore yas, is deneyimi ve is tatmini iliskisi U
grafigi bicimindedir. Boyle bir iligskiye gore, calisanlarin 25 yas ve Oncesi ile 45 yas
ve sonrasinda is tatmin diizeyleri yiikselmektedir. “Is tatmini ise giriste yiiksektir,
sonra diismeye baslar, isteki kariyer ylikseldik¢e tatmin diizeyi yeniden artmaya

baslamaktadir (Celik, 2013: 89).

ls Tatmini

20 25 30 35 40 45 50 55
Yas

60

Sekil 2.2. Is tatmini ve Yas Degisken Iliskisi

Kaynak: Organ DW, Hamer WC (1982) Organizational Behavior, s.290.

Sekil 2.2°de goriildiigii lizere, is tatmini demografik faktorlerden biri olan yastan
etkilenmektedir. Burada yas olgunlastik¢a isin oturmasi, kisinin kendini gelistirmesi
gibi nedenlerden dolay1 is tatmini olumlu etkilenmektedir. Ozeliikle 40-45 yas
arasinda is tatmini en Ust seviyeye c¢ikmaktadir. Arastirmanin uygulama kismin
olusturan kabin memurlarindan 40 yas Ustlii kabin amirleriyle yapilan goriismeler
sonucunda islerini sevdikleri, is tatminlerinin st seviyelerde oldugu

gbzlemlenmistir.
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2.2.2.3. Meslek/Statii

Kisinin meslek ve is konumu da is tatmin diizeyini 6nemli derecede etkilemektedir.
Meslek secimi bireyin yasami boyunca aldigi en 6nemli kararlardan biridir.
Bireylerin sahip oldugu mesleklerinin yasamlarinin diger alanlarinda da biiyiik etkisi

oldugu belirlenmistir (Aygiin, 2013: 16).

Efeoglu’na gore (2006: 32) calisilan isletmenin biiyiikliigii ve ¢alisanlarin sozkonusu
isletmelerdeki konumlarina bagl olarak da is tatmin diizeyleri agisindan farkliliklar
olabilmektedir. Buna gore, kiigiik Olgekli isletmelerde c¢alisan bireyler, bu
isletmelerde terfi olanaklarinin kisitli oldugu diisiincesi ile herhangi bir beklenti
ierisine girmeyecek, is tatmin diizeyi de olumsuz ydnde etkilenmeyecektir. Ote
yandan, ¢alistiklar isletmelerde gegici ya da donemsel olarak degil daimi kadrolarda
calisanlar genellikle diger ¢alisanlara gore daha fazla is tatmini diizeyine sahiptirler.
Bu durum, s6z konusu ¢alisanlarin ekonomik kaygilariyla sekillenen beklentilerinin

diger ¢alisanlara gore is tatmini diizeylerinin daha az etkilenmesine baglanabilir.

Tablo 2.1. Calisanlar Arasindaki is Tatmini ve Meslek Diizeyi Arasindaki iliski

is Tatmini Profesyoneller | Ydneticiler Blro Satis Vasifli Yari vasifli | Vasifsiz
Hizmetleri iscileri isciler isciler isciler

Cok tatmin | %42 %38 Y22 %24 %22 %27 %13

olmus

Tatmin Yed1 %42 %39 %44 %54 %48 %52

Olmus

Notir %Y1 %6 %9 %5 %6 %9 %6

Kararsiz %10 %6 %13 %9 %10 %9 %13

Tatmin %3 %6 %17 %16 %7 %6 %16

olmamig

Bilmiyor Ya3 %2 - %2 %1 %1

Toplam %100 %100 %100 %100 %100 %100 %100

N 119 127 46 55 202 152 84

Kaynak: Vroom VH (1964) Work and Motivation, (John Willey and Sons Inc., New York), s.202.

Tablo 2.1’e gore, calisanlarin is tatmini ve meslek diizeyi arasindaki iliskinin
arastirlldigl aragtirmada, cesitli alanlarda cesitli meslek diizeyindeki kisilere isi ile
ilgili tatmin derecesini belirleyen sorular sorulmus ve birtakim cevaplar alinmistir.

Burada profesyonel olarak calisan ekip %83 oraninda c¢ok tatmin olmus, tatmin
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olmus seviyesindedir. Vasifsiz is¢ilerde ise bu durum %65 ile profesyonellerin
altinda kalmistir. Dolayistyla is tatminini etkileyen faktorlerden egitim durumu ve
isin niteligi burada devreye girmekte ve kisinin is tatmini seviyesini etkilemektedir.
Kisinin egitim durumu arttik¢a isinin niteligi de artmakta kisi Maslow’un ihtiyag¢lar
hiyerarsisi piramidinde piramidin en Ustlii olan kendini ger¢eklestirme asamasina
gelmektedir. Diger grupta ise kisi vasifsizdir. Ast ist iliskisi mevcuttur. Boyle bir

durumda ise kiginin tatmin seviyesi diismektedir.

2.2.2.4. Egitim Diizeyi

Egitim, is tatmininin en 6nemli faktdrlerinden birisi olup, egitim diizeyi, isgérenin
tatmin diizeyini de etkilemektedir. Burada onemli olan, bilgi birikimi, calisma
degerleri, 6zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle yapilan isin sagladigi
ortam ve olanaklar arasinda dengenin bulunmasidir. Is tatmini ile egitim diizeyi
arasindaki 1iligkiyi inceleyen arastirma sonuglar1 genellikle egitim diizeyinin
yiikselmesi ile tatminin diisecegi yolundadir. Bunun nedenlerinden biri bireyin
egitim diizeyinin artmasimin onun beklentilerinin artmasina neden olmasidir. Bir
diger neden de isgiicii piyasasinin durumudur. Yiiksekokul olanaklarinin ¢ok genis
oldugu bati iilkelerinde, herkese egitim diizeyine uygun is diismemektedir. Teknik ve
alt diizey islerin de yapilmasi gerektiginden {niversite mezunlar1 is¢i statiisii
durumunda ¢alismak zorunda kalacaklarindan is tatminleri olumsuz etkilenmektedir
(Somuncuoglu, 2013: 72).

Egitim seviyesi ile is tatmini arasinda ters oranti bulunmaktadir. Egitim seviyesi
diistiikge bireylerde is tatmini artmaktadir. (Vollmer ve Kinney, 1955: 42, Gazioglu
ve Tansel, 2002: 10).

2.2.2.5. Kisilik

Calisanin iginden beklentileri oncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir. Temel Kkisisel
ozellikler, is ve 1Is c¢evresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin Oncelikli
smirlayicisidir. Bu nedenle is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden biri de
calisanin kisilik 6zellikleridir. Bu durum, c¢alisanlarin kendi kisilik yapilarina uygun

islerde mutlu olacaklarimi ve is tatmin diizeylerinin de bu dogrultuda artacaginm
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gostermektedir (Celik, 2013: 92). Bireylerin is ve is ¢evresinden beklentilerinin
farkli olmasinin en temel nedeni, kisilerin temel 6zelliklerinin birbirlerinden ayri

olmasidir (Erdogan, 1996: 234).

Yiiksek baskicilik, dogmatizm ve diisiik 6zsayginlik gibi kisilik niteliklerinin is
tatminine etkileri farkli farklidir. Otoriter ve baskici kisiligin is tatminini azalttigi ve
is ortaminda tatminsizlikten kaynaklanan ¢atismalar1 artirdig: tespit edilmistir. Diger
acidan yeniliklere ve degisimlere karsi kisilik yapisinin da is tatminini azalttigi, yine
bireyin kendisine olan saygisinin diisiik olmasinin diger bireyleri ve istlerini
saldirgan ve diisman olarak- algilamasina yol actigi ve is tatminini azalttigi ortaya
cikmigtir. Yiiksek Ozbenlik ve 0Ozgiiven duygusunu gelistiren c¢alisanlar, bu
ozelliklerini daha asagi diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok tatmin saglayabilmektedir
(Toprak, 2013: 55).

Holland’a (1996) gore yapilan is ile Kisilik arasinda dogrusal bir iliski
bulunmaktadir. Birey eger kendine uygun islere yonelirse basarisi yiikselecektir.
Bireyin degerleri, ihtiyaglar1 ve motivasyonunu igeren kisiligi is ¢evresinde onemli
bir etmendir. Kisilik ile is arasindaki uyum eksikligi memnuniyetsizlik olusturacak
ve Kisinin performansini azaltacaktir (Holland,1996: 397). Sinirli ve ¢evresine uyum
saglayamamus Kisiler daha sik is tatminsizligi géstermektedir. Bu galisanlar baskalar

ile rahat iliski kuramamaktadir. Caliganlarin yasama bakis agis1 olumsuzdur.

2.3. Is Tatmini ve Is Tatminsizliginin Sonuclari

Is tatminini etkileyen faktdrler daha once de incelendigi gibi bireysel ve orgiitsel
faktorler olmak ftizere iki ana baghk altinda toplamaktadir. Bu gibi faktorler
calisanlarin i tatmin diizeylerini etkilemektedir. Boylelikle calisanlar yaptiklari

isten ya tatmin olurlar ya da aksine is tatminsizligi yasarlar.

2.3.1. is Tatmininin Sonuclar

Calisan bireyler, yasaminin 6nemli bir kismini igyerinde geg¢irdigi i¢in, bireyin is ve
cevresi tarafindan karsilanabilen ihtiya¢ ve degerlerinin bir sonucu olan is tatmini,

bireyin fiziksel ve ruhsal sagligini da onemli Olgiide etkilemektedir. Bu agidan
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bakildiginda is tatmininin, ¢alisanin basarisi i¢in bir motivasyon saglayacak, orgiitsel
bagliligin1 artiracak, personel devir hizini azaltacak bir unsur olarak ortaya
cikmaktadir. Ozellikle hizla degisen isletme kosullarinda, orgiitsel etkinlik, miisteri
degerini anlama ve bu degeri, tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin yaptiklari
faaliyetlerle saglamak miimkiindiir. Ciinkii is tatmini, isletmede sinerji yaratarak

miisterinin tatmin diizeyinin artmasma da fayda saglamaktadir (Pelit ve Oztiirk,
2010: 49).

Iyi motive olmus ve is tatminine ulasmis ¢alisanlar daha yiiksek morale sahip olurlar
ve bunun neticesinde is yerine olan yararlari artar. Calisanlar arasinda is tatmininin
saglanmasi ile (Gedik, Akyiiz ve Batu, 2009: 2 - 3);

e (alisanlar yoneticilere ve is yerine karsi daha sadik olurlar,

e Personel devir hiz1 ve devamsizligin azalmasi lizerinde olumlu etkiler olur,

e Yeni ise alim ve oryantasyon becerilerinin kisa zamanda gerceklesmesine

yardimci olur,

e Karlilik ve/veya sosyal yarar tizerine de olumlu etkisi bulunur,

e Kisilerin basarili, mutlu ve tiretken olmalarina yol acar,

e Isletmelerde firenin azalmasinda etkili olur,

e Isyerinde memnun olan isgdrenlerin performansinda artis meydana gelir,

e Is gdrende daha az is stresi olur,

e s goren makine ve tesislere daha iyi bakar ve onlara zarar vermemeye calisir,

e s tatmini ile daha fazla zihinsel ve bedensel saglik kazanilir,

e s tatmininin saglanmasi ile yagsam tatmininde de olumlu gelismeler gozlenir,

e s tatminiyle iste sikAyetler azalmaya baslar.

Is tatminine orgiit agisindan bakildiginda, calisanlarin psikolojik ve fizyolojik
sagligini, Orgiitiin ¢alisma basarisini, verimliligini, toplumun refahini, gelismesini
etkilemesi bakimindan olduk¢a &nemli bir mevzudur. Is tatminine sonuglar
acisindan bakildiginda; yalmizca bireysel sonuglari bulunmamakta, ayni zamanda
orgiitsel ve toplumsal sonuglari da ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebeple is tatmininin
saglanmasimi her calisan ve orgiit istemektedir. Is tatmininin yiiksek olmasi, her

yOnetici tarafindan istenilen bir durumdur. Fakat is tatmini elde edilmesi o kadar
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kolay bir olgu degildir Diger yandan diisiik is tatmini bir oOrgiitte islerin iyi
gitmediginin kanit1 olarak goriilmektedir. Bunun sonucu ise iste verimsizlik, birtakim
disiplin sorunlar1 ve islerin yavaslamasi olarak ortaya cikmaktadir (Ozmen ve

Kahraman, 2017: 87).

2.3.2. Is Tatminsizligininin Sonuclar

Is tatminsizligi genel tanimiyla ¢alisanin yaptig1 isten memnun olmamasini ve
birtakim olumsuz durumlardan dolay1 yaptig1 isten psikolojik/fiziksel olarak

rahatsizlik duymasini ifade etmektedir (Celik, 2013: 98).

Is tatminsizliginin sonuclarindan birisi ise yabancilagsma, isten sogumadir.
Yabancilagsmanin en ¢ok bilinen belirtileri; amagsizlik ve gelecekle ilgil cabalarin
yetersizligi, baska kisilerle temastan kaginma ve iletisim kurmaktan kag¢inma, kendi
kendini garesiz ve zavalli gérme, ilgisizlik, can sikintist ve degisime karst koyma

seklinde siralanabilir (Somuncuoglu, 2013: 73).

Isyerine yabancilasan bir calisan dolayisiyla ise devamsizlik yapacaktir. Calisanlar,
calistiklar1 1sletmelerde yaratici ve yapict giiclinii ortaya koyacak bir ortam
aramaktadirlar. Boyle bir ortam ancak c¢alisanin kendisini etkileyen ve ilgilendiren
konularda kararlara katilmasi1 yoluyla saglanabilir. Boyle bir ortamda calisan kisi, ise
ve igyerine diigiinsel giicliyle katkida bulundugunu goérmekle ise yabancilagsma
duygusundan biiyiik 6l¢lide kurtulacaktir. Aksi durumda, igyerinde, yapilan isin
calisana anlamsiz gelmesi, sorunlarin yonetimce gereken bicimde ve zamaninda ele
alinmamasi, yoOnetimin yeterince geri bildirimde bulunmamasi gibi olaylar
sonucunda c¢alisan isyerinden kendini uzak tutmakta ve ise devamsizlik

gostermektedir.

Isten ayrilma niyeti ise is tatminsizliginin sonuglarindan bir digeridir. Yapilan
arastirmalar kisinin isinden duydugu tatmin diisiik oldugunda, isi birakma egiliminin
yiiksek oldugunu gostermistir. Isinden tatminsizligin isgdrene yansimasi, ise
devamsizlik, isten kagma, ruh ve beden sagliginin bozulmasi, tiikenmislik duygusu
yasamasli, iste hata yapmasi ve sonug¢ olarak da isten ayrilmasi seklinde yansir

(Karcioglu ve Akbas, 2010: 146). Isten tatminsizlik, isgdrenin isinden bikmasina,
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sikilmasina yol agmaktadir. Ozellikle isinden tatmin olamayan bireyin, bu durumu

tekdiizelikle birlestiginde bikkinlik seviyesi daha da artmaktadir.

Isinde tatminsizlik yasayan birey, olumsuz duygulara ydnelmektedir. Bu olumsuz
duygular ise onun bedensel, ruhsal ve sosyal sagligini bozabilmektedir. Bunun
sonucunda bireyde isten uzaklagma, isi terk etme, ise karsi kayitsizlik, siirekli isten
yakinma, meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk distinceleri gibi doyumsuzluk
belirtileri goriilebilmektedir (Serinkan ve Bardakgi, 2009: 117). Bu duygulara sahip
bireyler, is tatminsizligi yasadigi i¢in isine karst siirekli olumsuz duygular

besleyecektir.

Is tatminsizliginin sonuglarindan bir digeri ise, orgiitiin i¢ ve dis tehditlere karsi
verilen tepkiyi azaltmasidir. Bu durum orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflattigini
gostermektedir (Ozmen ve Kahraman, 2017: 87). Bu sekilde faaliyet gdsteren bir
Orgiit basarili olamayacak, cagin gereklerini yerine getiremeyecek, sektorde

tutunamayacaktir.
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Sekil 2.3. [s Tatmini ve is Tatminsizliginin Neden — Sonug Iliskisi
Kaynak:Aklngl Z (2002) Turizm Sektoriinde isgbren"is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizh
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama Akdeniz Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakdiltesi
Dergisi, (4): 6.
Sekil 2.3’te verilenlere gore, is tatmini kisisel faktorler ve is hayatina bagl orgiitsel
faktorlerden olumlu veya olumsuz etkilenmektedir. Kisinin is yasamindan bekledigi
durum ile mevcut durum arasindaki fark is tatminini olusturmaktadir. Eger bu fark
olumlu ise kiside is tatmini, bu fark olumsuz ise kiside is tatminsizligi olusmaktadir.
Is tatmini kiside birtakim olumlu sonuglar dogurmaktadir. Bunlar, is ve orgiite
baglilik, ise devamsizlikta azalma, diisiik isgoren devir hizi, isgiicii verimliliginde

istikrarli artis, mutlu ve saglikli birey, yatenek ve yaraticiligini ortaya koyan
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icmiisteriler, orglit amaclarina daha kolay gilidiilenen c¢alisanlar gibi siralanabilir.
Tersi durum ise is tatminsizligidir. Orgiit calisanlarinda olusan is tatminsizligi kisiler
ve Orgiit lizerinde olumsuz sonuglar yaratmaktadir. Bunlar ise orgiite ve ise karsi ilgi
duymama, sik sik ¢esitli nedenlerle kamufle edilen devamsizlik, is sikayetlerinde
meydana gelen artis, kisilerin siirekli isten ¢ikarilmasi veya kendi istegiyle isinden
ayrilmasi, mutsuz ve sagliksiz bireyler ve gilidiilenme eksikligi gibi olumsuz

sonuclardir.

2.4. Kariyer Tatmini Kavram

Giincel Tirk¢e Sozlikte (TDK); kariyer; bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde
edilen asama, basar1 ve uzmanlik olarak tanimlanmaktadir. Greenhaus, Collanan ve
Godshalk (2010: 10) kariyeri “bir bireyin hayati boyunca isi ile ilgili tecriibelerinin
Ortintiisii” olarak tanimlamislardir. Tatmin kavrami kelime anlami olarak elde edilen
sonuclarin beklentileri ne derece karsiladig: ile ilgili oldugundan dolayi; kariyer
tatmini de elde edilen kariyer diizeyinin beklentileri ne derece karsiladig ile ilgili
olmaktadir. Kariyer tatmini; calisanlarin bekledikleri veya arzuladiklar1 kariyer
hedefleriyle, kariyerlerinde gerceklesen durum arasinda yaptiklart karsilastirmalar
sonucunda, kariyer beklentisine karsi bireyde olusan duygusal beklentidir
(Demirdelen, 2013: 43).

Kariyer kavrami iki farkli diizeyde incelenmektedir. Bunlardan biri orgiit ile ilgili
olan kariyer diizeyidir. Bu diizey, orgiitte ¢calisanlarin kariyerleri ile ilgili siirecleri ve
orgiitiin kariyer sistemini olusturmaktadir. ikinci diizey ise birey ile ilgili kariyer
diizeyidir (Greenhaus, Collanan ve Godshalk, 2010). Bireysel diizeyde olan kariyer
ise ikiye ayrilmaktadir. Birincisi meslek se¢imi, ikincisi ise kariyer gelistirmedir

(Aytekin, 2016: 4).

Literatiire bakildiginda iki tiir kariyer anlayisi bulundugu goriilmektedir. Klasik
kariyer anlayisi, orgiit lizerinde kurulmus bir kariyer yonetiminden s6z edilmektedir
(DeFillippi ve Arthur, 1994: 310). Kariyer alanindaki ilk tanimlar 20. Yiizyilin
ortalarina denk gelmektedir. Klasik kariyer anlayisi, kariyeri sadece orgiit icindeki
“is ile ilgili basar1 ve diizenlenmis, agik¢a tanimlanmis prestij basamaklarinda dikey

ilerleme” (Wilensky, 1961) seklinde ele almaktadir. Ancak 1980’lerden sonra
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calisanlarin kariyer degerlerinde meydana gelen degisimler, teknolojik gelismelerin
hizla degismesi, ekonomik degisimler, ekonomik krizler, yeni orgiit yapilari, insan
kaynaklar1 ve oOrgiitsel alanda meydana gelen degisiklikler klasik kariyer anlayisini
sorgulamak gerektigini diisindlirmiistiir. Boylelikle ortaya yeni kariyer anlayisi
kavrami ¢ikmistir (Aytekin, 2016: 5). Bu anlayisa gore kariyerin sekillendirilmesi,

geligimi, yonetimi ile ilgili sorumluluklar orgiitten bireye ge¢cmektedir.

Calismanin degiskenlerinden biri olan kariyer tatmini 6znel ve nesnel olarak ele
alinmaktadir (Cing6z, 2013: 163). Kariyer tatmini bir siiregtir ve bu siirecte
degerlendirmelerin kimin tarafindan yapildigi énemlidir (Judge, Cable, Boudreau ve
Bretz, 1995: 486). Nesnel kariyer tatmini, kisinin geldigi noktanin toplum tarafindan
degerlendirilmesidir seklinde tanimlanmasi miimkiindiir. Oznel kariyer tatmini ise,
kisinin kendi kariyerinde geldigi noktay1 6znel bir bigimde degerlendirmesidir (Nabi,
199: 212). Kariyer tatmini ise, bireyin kariyer siirecinde gelmis oldugu noktadan

duydugu memnuniyet derecesidir (Yiiksel, 2005: 305).

Ng ve arkadaglar1 (2005) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, kariyer bagarisinin onciilleri
konusunda yirmi alt1 degiskenin var oldugunu tespit etmisler ve bu degiskenleri dort
grupta ele almiglardir. Bunlar; insan sermayesi, sosyo-demografik statii, bireysel
farkliliklar ve orgiitsel destekleyicilerdir. Insan sermayesi; bireyin egitim diizeyi,
tecriibeleri, politik bilgi ve yeteneklerinden olugsmaktadir. Sosyo-demografik statii;
cinsiyet, irk, medeni durum gibi bireylerin sosyal ve demografik alt yapisini
olusturan faktdrlerdir. Bireysel farkliliklar; i¢sel kontrol odag: ve kisilik faktorlerini
icermektedir. Son olarak, oOrgilitsel destekleyiciler, Orgiitiin kariyer basarisi elde
etmesi i¢in bireye sundugu destekleri kapsamaktadir. Amir destegi, egitim olanaklar

ve yetenek gelistirme firsatlar1 bu kategoride degerlendirilebilir (Cingoz, 2013: 163).

Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990: 64), isgorenlerin kariyer tatmini
saglamalar1 agisindan, asagidaki bes temel hedefe ulagmadaki basarinin Snemli
oldugunu savunmaktadir. Bu hedefler:

e Mesleki basarilar

o Genel mesleki hedefler

e Gelire iliskin hedefler
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e Meslekteki ilerlemeler

e Yeni beceriler edinme

Calisanlarin bu temel hedeflere ulagmalar1 kariyer basarisini belirlemede etkili
olmaktadir (Yiiksel, 2005: 305). Yapilan calismalardan elde edilen sonuglarda;
kariyer tatmininin en onemli belirleyicisi olarak is-aile ¢atismasi bulunmustur
(Martins, Eddleston ve Veiga, 2002: 399). Kisinin kariyer tatmini yeterli olsa bile,
eger birey is-aile catismasi yasiyorsa, kariyer tatmini bu durumdan olumsuz
etkilenmektedir (Martins, Eddleston ve Veiga, 2002: 404). Kisinin ailesi ile ilgili bir
durum meydana geldiginde, kisi tercihen ailesini seg¢ip, kariyerinden
vazgecebilmektedir. Bu durumda kisinin kariyer tatmini seviyesinin azalmasi

kag¢inilmaz olmaktadir.

2.5. Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler

Kariyer tatmini Orgiitsel ve bireysel birgok faktorden etkilenmektedir. Kariyer
tatmini lizerinde etkili olan sosyo-demografik faktorler, bireyin se¢imleri ve bunun
neticesinde elde edecegi mutluluk i¢in 6nemlidir. Calisanlarin sosyal ge¢misi, sosyal
statiileri kariyer se¢imleri iizerinde biiylik bir etkiye sahiptir. Bunun yam sira
bireylerin yas, cinsiyet, egitim durumu gibi demografik Ozellikleri de bireyi
etkiledigi gibi orgiit igerisindeki davraniglarina da yansir. Bu nedenle demografik
faktorler ile kariyer tatmini boyutunun etkilesim halinde oldugu sdylenebilir ve bu
faktorler ile kariyer tatmini etkilesimini cesitli bagliklar altinda agiklamak

miimkiindiir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 66).

2.5.1. Kariyer Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Kariyer tatminini etkileyen orgiitsel faktorler, kisinin 6rgiit icindeki unvani ve kisginin

sektorde calisma stiresidir.

2.5.1.1. Orgiit i¢indeki Unvan

Is gorenin orgiit igindeki konumu ve eder ydnetici ise yOneticinin hangi ydnetim
seviyesinde bulundugu gibi 6zellikler ile kariyer tatmini saglama boyutu arasinda

onemli bir iligski vardir (Uzunbacak, 2004: 62). Elde edilen yonetim kademesinin tist
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veya orta yonetim seviyesinde olmasi, kariyer tatminiyle dogru orantili olmakta ve
list yonetimde bulunan is gorenler, kariyerlerinde ve yasamlarinda daha fazla

doyuma ulagmaktadirlar (Demirdelen ve Ulama, 2013:70).

2.5.1.2. Sektorde ve Orgiitte Calisma Siiresi

Kisinin sahip oldugu is deneyimi, sektorde veya orgiitteki calisma siiresi, ¢aliganlarin
kariyer beklentileri ve Kariyer tatminleriyle olumlu bir iligki i¢indedir. Aym Orgiitte
uzun siire ¢alisan insalarda tatmin duygusunun daha yiiksek oldugu bilinmektedir.
Sik sik is degistirenlere gore ayni iste ¢alisan bir kiginin hem ise bagliligi hem isten
alacagi doyum diizeyi artacagi i¢in ig goren daha mutlu c¢alisacaktir (Demirel ve

Ozginar, 2009:129-145).

2.5.2. Kariyer Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Kariyer tatminini etkileyen bireysel faktorler incelendiginde, kisinin yasi, cinsiyeti,

egitimi gibi unsurlar ele alinmaktadir.

25.2.1. Yas

Demografik 06zelliklerden birisi olan yas faktorii, bireylerin kariyer tatmini
saglamalar1 acisindan etkilidir. Bireyler, yas itibariyle kariyerlerinin basinda,
ortasinda veya sonunda olabilirler. Bedensel ve zihinsel performansi etkileyen yas
donemleri, yasamin genelini etkiledigi gibi ¢alisma hayatina bakisi bireylerin ¢alisma

hayatindaki tutumlarini, isteklerini ve beklentilerini etkiler (Toker, 2007: 103).

Organizasyonlar genellikle egitim ve gelisim imkanlarin1 yasa gore belirlemekte ve
geng calisanlara, digerlerine gore daha fazla firsat tanimaktadir. Geng ¢alisanlar da,
ileri yastakilere nazaran daha fazla iist diizey egitim alma iste§i ve beklentisi
igerisinde olmakta; mesleki kariyerlerinde ilerlemede, bilgi ve becerilerini
gelistirmede daha hirsli davranmaktadirlar (Sagdi¢ ve Demirkaya, 2009: 233-246).
Calisanlarin yaglart ilerledik¢e islerinde daha c¢ok tatmin olduklari goriilmektedir.
Bunun nedeni ise ilerleyen yasla birlikte, deneyim nedeniyle uyumun artmasi
olabilir. Diger yandan, daha gen¢ calisanlarin yilikselme ve diger is kosullarina

yonelik asir1 beklentilere sahip olmalar1 nedeniyle, ise yeni basladiklarinda tatminsiz
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olma olasiliklar1 olduke¢a yiiksektir (Toker, 2007: 103). Yasinin ilerlemesi ile isine
alisan birey kariyer konusunda sikinti yasamayacaktir. Cilinkii bu birey ya istedigi

kariyeri elde etmis, ya da istedigi kariyeri elde edememis fakat igine alismistir.

2.5.2.2. Cinsiyet

Cinsiyete iliskin beklentiler, tutum ve algilar, kadin ve erkek i¢in meslek se¢iminde
ve kariyer yasaminda énemlidir (Ozkisi, 2012: 2105-2114). Giiniimiizde erkekler,
kadinlara gore daha yiiksek hiyerarsilerde yer almakta ve cinsiyet ayrimciligi
kisilerin kariyer yasamlarini etkilemektedir (Isik, 2009: 67-72). Durum bdyle olunca
erkeklerin kadinlara oranla kariyerlerinde hem yatay hem de dikey olarak daha ¢abuk
ilerlemesi ve bu ilerleme sonucunda kariyerlerinden daha fazla tatmin saglamasi

mumkuin olabilmektedir.

Gliniimiizde hem kadinlar hem de erkeklerin kariyer amaglar1 bulunmakta ve kariyer
yapma fikrinin oniindeki tiim engellerin (Kahraman ve Sahin, 2010: 75-88) 6zellikle
de cinsiyete dayali engellerin kaldirilmasi, kisinin kariyer tatmini iizerinde etkili
olabilmektedir. Erkek calisanlar, kadin c¢alisanlara oranla is ve calisma yasamina,
meslekte basariya ve kariyer hayatina daha fazla onem vermektedir (Kiigiikusta,
2007: 243-268). Ancak kadin istihdaminda Onemli gelismeler olmasma karsin,
toplumsal olarak cinsiyet bakis agisindaki esitsizlik giderilememis ve kadinin
hamileligi, cocuk bakimi, ev isleri gibi durumlardan otlirii ayrime1 uygulamalar
olmaya devam etmistir (Eres, 2006: 40-52). Bu nedenle kariyer tatmininin kadinlarda

erkeklere oranla daha yavas ilerledigi sdylenebilir.

2.5.2.3. Egitim

“Egitimli bir bireyin calisma hayatindan beklentileri ve ihtiyaclar1 diger ¢alisanlara
oranla daha iist diizeyde olmaktadir” (Toker, 2007: 92-107). Ciinkii egitim diizeyi
yiikselen caligsanlarin is hayatina bakisi, is ve kariyer beklentileri, iicret ve ¢alisma
sartlart istekleri de yiikselecektir (Giiven vd., 2005: 127-151). Kariyerinden ne
beklediginin bilincinde olan is gorenler, kendilerini bilgi ve beceri konusunda daha
fazla gelistirmek istemekte ve bu sayede kariyer tatmini saglama siireleri daha kisa

stirmektedir. Egitim diizeyi yliksek kisilerde, yonetim kademesine gegme ve aldiklar
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ticret acisindan daha iyi bir konumda olma durumu beraberinde kariyerlerinden
tatmin olma duygusunu da getirebilir. Bu nedenle egitim; kariyer tatminine ulagma

ve devam ettirme konusunda 6nemlidir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 70).

2.6. Kariyer Tatmininin Sonuclar:

Kariyer tatmini, kariyer basarisinin sonucu ortaya ¢ikan, kisinin kariyeriyle ilgili
belirledigi hedeflere ulasmanin derecesinden duyulan memnuniyet olarak tanimlanan

kavramdir (Greenhaus, Parasuraman ve Wormley, 1990: 64).

Kariyer basarisi, bireyin isi ile ilgili deneyimlerinden elde ettigi olumlu psikolojik
kazanimlaridir (Timothy vd., 1995: 486). Kisinin is tecriibelerinin sonucu olarak
bireyin zihninde olusan, pozitif psikolojik veya isle ilgili kazanglar olarak da
tanimlanabilir (Cing6z, 2013: 163).

Kariyer basarisinin ig¢sel ve digsal bir takim gostergeleri bulunmaktadir (Engiz,
2009: 11-12). Baz1 kaynaklarda objektif ve siibjektif boyutlar olarak da ele

alinmaktadir.

Orgiitlerde kariyer acisindan gelismenin siibjektif boyutu olan icsel boyut, bireyin
kisiliginde meydana gelmektedir. Birey burada caligma hayatin1 irdelemeye,
diistinmeye, kendini sorgulamaya baslayacaktir. Bu cergevede birey “Gelecekte
nerede olmak istiyorum?” “Kariyer hedeflerim nelerdir?” “Elimdeki kaynaklar
nelerdir?” gibi sorularla kariyer hedeflerini belirlemeye calisir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde bu durum kendini gergeklestirme olarak adlandirilir. Fakat burada
bahsedilen durum i¢in kisinin psikolojik agidan saglikli sayilmasi gerekmekte,

kisinin hedefleri ile olanaklar1 birbiri ile ¢elismemelidir (Soylu, 2002: 6).

Kariyer basarisinin objektif boyutu olan digsal boyut ise iicret, terfi ve hiyerarsik
pozisyon gibi kriterlerden olusmaktadir (Cingdz, 2013: 163).

Kariyer tatmini ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde; kisilik 6zelliklerinin

kariyer basarisi ile iligkisinin arastirildigi bir aragtirmada; disa doniik kisilik yapisina
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sahip bireylerin maas, terfi ve kariyer olanaklarinin uyumsuz kisilik yapisina sahip

calisanlara oranla daha fazla oldugu tespit edilmistir (Seibert ve Kraimer, 2001: 21).

2.7. Is-Aile Catismasinin Is Tatmini ve Kariyer Tatmini Uzerindeki Etkisi

Bu kisimda, aragtirmanin temel degiskenleri arasindaki iligkiler daha 6nce yapilmis

calismalar incelenerek aktarilmaya ¢aligilacaktir.

2.7.1. Is-Aile Catismasi ve Is Tatmini iliskisi

Is tatmini genel anlamda isten duyulan memnuniyet sonucunda ortaya ¢ikan bir
olgudur (Nelson ve Quick, 1995: 116). Bir biitiin olarak ele alindiginda, calisanlar
islerinden memnun olmaktadirlar, fakat islerinin bazi kosullarindan (fiziki ortam,

ticret, kariyer ve yonetim gibi) memnun kalmamaktadirlar (Erdil vd., 2004: 24-25).

Parasuraman ve Simmers is-aile ¢atismasini, “is ve aile rollerinin eszamanli olarak
ortaya c¢ikmast nedeniyle kisinin yasadigi uyumsuzluk durumu” olarak
tanimlamaktadir (Parasuraman ve Simmers, 2001: 551). Buradan hareketle is-aile

catigmasi ile is tatmini arasinda bir iliski olmas1 kag¢inilmazdir.

Is-aile ¢atismas1 degiskeni ile is tatmini degiskeni arasindaki iliskilerin incelendigi
caligmalarin biiyiik bir bolimiinde degiskenler arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Is-aile ¢atismasr arttik¢a is tatmini azalmaktadir (Kopelman, Greenhaus ve
Connolly, 1983; Parasuraman vd., 1989; Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996;
Aryee, Fields ve Luk, 1999; Yiiksel, 2005) Degiskenler arasinda anlamli bir iligkinin
tespit edilmedigi ¢alismalar da mevcuttur (Namasivayam ve Mount, 2004, Efeoglu,
2006;114-115, Ozdevecioglu ve Doruk, 2009; 89). Bu calismalarda is-aile

catigmasinin is tatmini {izerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir.

Calismalarin bazilarinda, is aile g¢atigmasi alt boyutlar1 ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.
Bu caligmalara gore, is-aile c¢atismasinin alt boyutlarindan is aile ¢atismasi ile is
tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilmisken, aile-is ¢catismasi ile is
tatmini arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir (Efeoglu, 2006; 114-115,

Ozdevecioglu ve Doruk, 2009; 89).

92



Baska bir calismada ise, turizm isletmelerinde is-aile ¢atismasi ile ilgili bir arastirma
yapilmistir. Bu arastirmada, is-aile ¢atismasinin is tatmini ve isten ayrilma niyetine
etkisi incelenmistir. Is-aile ¢atismasmin alt boyutlarindan zamana dayali is-aile
catismasi, strese dayali ig-aile ¢atismasi ve davranisa dayali is-aile catigmast ayri ayri
ele almmistir. Zamana dayali is-aile g¢atismasimnin ve davranisa dayali is-aile
catismasinin ¢alisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkileri
oldugu tespit edilmistir. Buna ragmen, is-aile ¢atisamasinin ikinci boyutu olan aile-is
catigsmasinin is tatmini lizerinde herhangi bir etkiye sahip olduguna rastlanamamustir.
Aile-is catismasinin zamana dayali ve strese dayali is-aile ¢catismasinin isten ayrilma
niyeti {izerinde ise olumlu yonde etkisi oldugu sonucuna varilmustir. Is tatmininin ise
isten ayrilma niyeti {izerinde olumsuz yonde etkisi oldugu belirlenmistir (Yurtseven,

2008: 85-86).

2.7.2. Is-Aile Catismas: ve Kariyer Tatmini iliskisi

Martins, Eddleston ve Veiga (2002) yaptiklari ¢alismada, is-aile ¢atismasi ile kariyer
tatmini arasinda negatif bir iliski oldugunu ileri siirmislerdir. Yani ig-aile
catismasinin kariyer tatminini azaltti§i sonucuna varilmistir. Bu negatif iligkinin
destek kaynaklar ve kisilik farkliliklarindan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmuslardir.
Ayrica bu ¢aligmada demografik faktorlerden yas olgusuna da bakilmis, kadinlarda
Omiir boyu is-aile catismasinin kariyer tatmini olumsuz etkiledigi sonucuna
varilmistir. Buna ragmen erkeklerde bu durum kirk yas ve sonrasinda goriilmeye
baglanmaktadir. Yine ayni ¢aligmada es veya ebeveynlik gibi sifatlar bu iki degisken
arasinda herhangi bir etki yaratmadigi gozlemlenmektedir (Martins, Eddleston ve
Veiga, 2002: 409). Kariyer tatmini, demografik faktorlerden biri olan yastan
etkilenmektedir. Burada yasi ilerleyen bireylerin, kariyer tatmininin arttig

gortilmektedir.

Kariyer ile ilgili degiskenlerin (kariyer bagliligi, kariyer ilerlemesi, kariyer tatmini
gibi) is-aile ¢atismasini etkileyip etkilemedigini ortaya koymaktadir. Tenbrunsel vd.
(1995: 233), is-aile catismasi ile kariyer baghiligi arasinda negatif bir iliski oldugu
sonucuna varmstir. Yine Stroh vd. Is-aile ¢atismasinin kariyer ilerlemesini olumsuz

etkiledigi sonucuna varmistir (Stroh, Brett ve Reily, 1996: 99).
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2.7.3. Is Tatmini ve Kariyer Tatmini Iliskisi

Kisinin kariyer alaninda yiikselmesi, is tatmini seviyesini yogun bir sekilde
etkilemektedir. Arastirmalar incelendiginde, istenilen kariyer hedefine zamaninda
ulagamayan bireylerde is tatmini olumsuz etkilenmektedir. Terfi almay1 hakkettigini
diistinen bireyler bu beklentileri karsilanmadiginda is tatminsizligi yasayarak, ise
devam konusunda sikintilar ¢ikarmaktadir (Savery, 1996: 18-26; Orpen, 1994: 27-
29).

Is tatmini kavram ve kariyer tatmini kavrami benzer kavramlar olsa da birbirinden
ayrildigr birtakim noktalar bulunmaktadir. Gelir durumu, terfi olanaklar1 vb. birgok
faktor kisinin is tatminini artirti@i gibi kariyer tatminini de artirmaktadir. Kariyer
tatminini is tatmininden ayiran en 6nemli 6zellik; Kariyer tatmininin memnuniyet ya
da memnuniyetsizlik icerisinde bireyin duygularini da temsil eden bir kavram olmasi
ve i tatmininin igin daha spesifik etkisini 6lgen bir kavram olmasidir (Lounsbury
vd., 2008: 355). Kariyer tatmininin bir biitiin olarak tiim meslek hayatinda varilan
yolu ifade ettigi diisiintildiigiinde, is tatminininden daha genis bir alan1 etkilemektedir
(Vatansever, 2008: 19). Is tatmini aslinda bireyin isinden memnun olmasini
tanimlarken, kariyer tatmini bireyin elde ettigi kariyer diizeyinden memnuniyetini
tanimlar. Kariyer heniiz tamamlanmamis ve devam eden bir siire¢ oldugundan
dolayr kariyer tatmini bireyin hayatindaki etkinliklerin tatminini belirtirken; is

tatmini ise duyulan tatmin derecesini ifade etmektedir (Yiiksel, 2005: 304-305 ).

Kisinin isiyle ilgili bilgi ve becerileri dogru kullanmasi, etrafinda olup bitenleri iyi
algilamasi, is hayatindan ve kariyer hayatindan ne bekledigini belirlemesi kariyeriyle
ilgili daha dogru adimlar atmasimi saglamaktadir. Calisilan ortam ergonomikse,
isverenle iligkiler olumlu ise kariyer firsatlar1 iyiyse, kisilerin Kkariyerlerinde
ilerlemeleri ve kariyer tatmini saglamalart da miimkiin olur (Russo vd., 1995: 5).
Jiang ve Klein’in yaptigi bir aragtirma (1999) sonuglarina gore, kariyer tatmini

calisanlarin kariyer bagliligin1 ve kariyer basarisin1 da etkilemektedir.

Gazi Universitesi'ndeki kadinlarin kariyer engelleri ile kariyer tatmini ve yasam
doyumunu inceleyen bir aragtirmada, kadinlarin cinsiyet ayrimciligina maruz kaldigi,

birgok sorumluluk iistlendigive is hayatinda haksizliga ugradigi sonucuna varilmistir.
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Fakat buna ragmen, bu durum kadinlarin kariyer ve yasam doyumlarini
etkilememektedir. Kadinlarin kariyerlerinde ilerlemeleri, yasam doyumlarin1 da

olumlu yonde etkilemektedir (Unlii, 2014: 72).

2.8. Kabin Memurlarinda Is-Aile Catismas

Uzun zaman boyunca pahali olmasi nedeniyle toplumun goziinde ikinci plana atilan
havayolu tasimaciligi, zaman, hiz ve konfor konusunda sagladig1 faydalar nedeniyle
en ¢ok kullanilan tasima tiirlerinden biri olmaya baslamistir (Akan, 2017, 6). Diger
ulasim modalarmin 6zellikle uzak bolgelere ulasim konusunda, kisilere zaman

kaybettirmesi sivil havacilik sektoriiniin bu konudaki artilarindan biridir.

Bu hizli biiylime ivmesi havayolu sirketlerinin emniyet ve giivenlik konularinda da
en Ust diizeyde oOnlem almalarimi gerekli kilmaktadir. Emniyet ve giivenlik
tedbirlerinin yanisira, sirket calisanlarinin iist diizeyde giivenlik algis1 ve bilincinde
olmalart gerekmektedir (Demir, 2016: 80). Sektoér kendi icinde farklilismaya
ugrarken, birim bazinda da bazi degisiklikler s6z konusu olmaktadir. Ucus
operasyonlar1 konusunda faaliyetler ele alinirken, nitelikli, tecriibeli, havacilik bilgisi
sahibi olan ve diger olumlu 6zellikleri biinyesinde barindiran ¢alisanlarin istthdami
on plana ¢ikmistir (Akan, 2017: 25). Kabin hizmetleri, genel olarak sivil havacilik
faaliyetleri igerisinde, ugus operasyonlarinin gergeklestirilmesi sirasinda, ugusun
baslamasindan itibaren kabin ekibi tarafindan yolculara ugak igerisinde, yolcu
memnuniyetini en st seviyeye cikarmak adina verilen hizmetlerin tiimiini
kapsamaktadir (Giirbiiz ve So6zen, 2016: 47-48). Yolcular ugakla seyahatleri
esnasinda, verilen hizmetlerin {ist diizey olmas1 beklentisine girmekte ve havayolu

sirketlerinin uygulamalarini degerlendirmektedirler.

Kabin ekibi, bir ugus operasyonunu gergeklestirmek amaciyla bir araya gelmis, bir
kabin amirinden ve ugak tipine gore sayist degisebilen kabin memurlarindan olusan
ekip olarak tanimlanmaktadir (Akan, 2017: 28). Kabin memuru ise bagli bulundugu
havayolu sirketinin kalite ve ugus emniyeti standartlarina uygun ¢alisma talimatlari
geregince, ulusal ve uluslararasi sivil havacilik standartlart dogrultusunda ugus
emniyet gerekliliklerini yerine getirerek; yolcu emniyeti, giivenligi ve konforunu
saglamakla yiikiimlii olan nitelikli kisidir (Aktung, 2013: 9). Sivil Havacilik Genel
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Miidiirligii ise yolcu tasimaciligi yapan hava araglarinda gerekli emniyet ve giivenlik
Onlemlerinin uygulanmasindan ve yolcu konforundan sorumlu gorevlileri “kabin
memuru” ya da “kabin gorevlisi” olarak tanimlamaktadir. Ugusun emniyetli, glivenli
ve konforlu bir sekilde gergeklesmesi i¢in hava aracinin kabin boliimiinde gorev alan
Kabin Memurlar;; SHGM tarafindan yayimlanan ilgili mevzuatlarda belirtilen
gereklilikleri saglayarak egitimlerini basar1 ile tamamlayan ve bunun sonucunda
“Kabin Memuru Sertifikas1” almaya hak kazanmis kisilerdir (SHGM, Havacilik
Personeli, 2017 http://web.shgm.gov.tr/tr/havacilik-personeli/2138-kabin-memuru).

Tirkiye’de kabin memuru olabilmek i¢in mevzuat kapsaminda aranan asgari
gereklilikler asagida yer almaktadir (SHGM, Havacilik Personeli, 2017):
e Enaz 18 yasinda olmak
e Saglik yoOniinden gorevini yerine getirmeye uygun oldugunun kontrol
edilmesi amaciyla Genel Miidiirlik tarafindan yetkilendirilmis bir saglik
kurulusunun diizenli araliklarla muayenesinden veya degerlendirmesinden
geemis olmak
e Isletme El Kitab1 igerisinde belirtilen usullere uygun olarak gérevlerini yerine
getirilebilecek yeterlilikte olmak (Boy, kilo, psikolojik test vb.)
e Yurt ici veya yurt disinda asgari 10 yillik egitim veren lise veya benzeri okul
mezunu olmak
e Ingilizce bilmek. (Bu hususa iliskin detaylandirma gorev alacagi isletmenin i¢

prosediirti ile belirlenir.)

Havayolu sirketleri kabin memuru alimlari esnasinda, bu kosullar1 karsilayan
adaylan tercih etmek zorundadirlar. Kabin memurlari ise alim siirecinde, yazili ve
sOzlii yabanct dil sinavi, kisilik envanteri, miilakat, psikolojik test gibi siiregleri
bagari ile tamamlayan adaylar kabin memurlugu egitimi almaya hak kazanmaktadir.
Egitimler SHGM tarafindan onaylanmis isletme egitim el kitaplarinda bulunan
gereklilikler dogrultusunda yapilmaktadir. Teorik, pratik ve ugus egitimi olarak ii¢
boliimii de basariyla tamamlayan aday, kabin memurlugu sifatim1 elde etmektedir ve

ucuslarda etkin rol almaktadir (Giirbiiz ve S6zen, 2016: 48).
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Kabin memurlarimin ugak igerisinde iki Onemli sorumluluklari vardir. Bu
sorumluklardan birincisi, genellikle yolcular tarafindan kabin memuruna
yiiklenmeyen ve Onemsiz gibi goriilen fakat havaciligin en 6nemli kurali olan
emniyetin saglanmasidir. Bu sorumluluk kabin memurlarinin 6zel bir egitim
almalarini gerekli kilmaktadir (Giirbiiz ve Sézen, 2016: 48). Ikinci ve en ¢ok goz
Oonlinde bulunan gorevleri ise yolcularin ihtiyaglarini karsilamak ve bagh
bulunduklar1 havayolu sirketi i¢in giizel bir etki birakabilmektir (SHGM, Havacilik
Personeli, 2017).

Bu iki ana sorumluluk disinda kabin memurlarinin ugak igerisinde bazi gorev ve
yetkileri bulunmaktadir. ICAO kabin ekibi gorev ve sorumluluklarini kabin ekibi el
kitabinda su sekilde siralamaktadir (ICAQO, 1996: 5):
e Kabinde meydana gelebilecek yangin ve duman benzeri olaylar1 engellemek,
e Kabinde ucak ile ilgili ortaya ¢ikan olumsuz durumlari ugus ekibine
bildirmek,
e Kabinde ugus emniyetini tehlikeye atacak ucak kagirma vb. yasa disi
girisimleri engellemek,
¢ Yolcu giivenligini tehlikeye atacak unsurlar1 ve olaylar1 yonetmek,

e Ucus ile ilgili riskleri belirlemek ve gerektigi durumlarda rapor etmektir.

Kabin memurlar1 c¢alisma kosullar1 agisindan incelendiginde, genellikle giiriiltii
seviyesi yuksek, sarsintili, kapali, dar ve siirekli basing degisikligi gosteren bir
ortamda ¢alismaktadirlar (Tezeken, 2015: 12). Farkli noktalara ugus gergeklestiren
havayolu sirketlerinde c¢alisan kabin memurlari devamli degisiklik gdsteren bir
misteri profiline sahiptir. Bu baglamda, kabin memurlar1 birgok insanla karsilasip,
yeni kiltlirler tanimaktadirlar. Bunun yanisira, calisma saatleri ¢ok diizensizlik
gosterebilmektedir (SHT- 6A.50 Rev. 06: 5). Calisma saatleri, gece, giindiiz, haftaici,
haftasonu olabilmektedir. Vardiyali calisma sistemi igerisine de girmeyen bu ¢alisma
sistemi diizensiz ¢alisma olarak adlandirilmaktadir (Is Kanunu, 63. Madde).
Bayramlarda nobet tutma seklinde de olabilmektedir. Uzun siire ayakta kalmalarini
gerektiren kabin memurlugu mesleginde, yati gorevlerinde baska {ilkelerde
bulunabilmektedirler. Hava sicaklifi mevsim normallerinin iizerinde olabilmekte,

cok sicak veya ¢ok soguktan etkilenebilmektedirler.
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Kabin ekiplerine sorumluluklar1 agisindan bakildiginda, iki kavram ortaya
¢ikmaktadir. Bunlar;
e Kabin Amiri

e Kabin Memuru’dur.

Disaridan bakildiginda hiyerarsik olarak bir ayrim yokmus gibi gériinse de kabin
ekiplerinde de ast st iliskisi mevcuttur. Diger takim calismalarinda da bulundugu
gibi, kabin ekiplerinde de bir lider- ¢evre iletisimi s6z konusudur. Bu sebeple, kabin

ekiplerine de bir kisinin liderlik etmesi s6z konusudur.

Ugus operasyonlarini gerceklestirecek olan kabin ekibinin ¢alismalarindan sorumlu
olan, basinda bulunan kisiye kabin amiri ad1 verilmektedir. Ayrica, kabin amiri, ugus
operasyonlarinin baglamasindan, ugagin bosaltilmasina kadar gegen siiregte, ugusun
her agsamasindaki faaliyetlerin emniyetli bir sekilde yapilmasindan sorumlu kisidir

(Akan, 2017: 32).

Kabin amirlerinin kontrolii altinda c¢alisan, siirecin en aktif parcasi olan kabin
memurlar1 ise  havayolu sirketleri ile yolcular arasinda bir iletisim kanali
olusturmada ¢ok Onemli bir kopriidiirler. Bir ugusta oncelikle kendilerine verilen
egitimler dahilinde, sonra yolcularin istek ve arzularina gore gercek anlamda hizmet

veren tarafi olusturmaktadirlar (Akan, 2017: 35).

Literatiire  bakildiginda, kabin ekipleriyle ilgili ¢ok fazla c¢alismaya
rastlanmamaktadir. Bu ¢alismalardan biri Giirbiiz ve Sozen’e (2016: 56) ait olan,
kabin ekiplerinin duygusal zeka yeteneklerinin problem ¢6zme becerileri {izerine
etkisinin arastirildig1 bir ¢alismadir. Kabin ekiplerinin duygusal zeka yeteneklerinin
problem ¢6zme {izerinde dnemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmigtir. Ayrica
meslek tecriibesi arttikga veya baska bir ifadeyle kabin amiri olan kisilerde problem

¢ozme becerisinin, 6zglivene dayali olarak daha kolay gelisebildigi goriilmektedir.

Akan (2017: 54) yaptig1 ¢alismasinda, sivil havacilik sektoriinde kabin memurlugu

egitimi tlizerine meslek yiiksekokullarda bir arastirma yapmis ve arastirmada,
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kisilerin meslek tercihine etkisini arastirmistir. Meslek yiiksekokulu kabin hizmetleri
boliimiinde egitim goren dgrenciler, bu okulda egitim goérmenin gelecekte muhtemel
olan mesleklerini kendilerine sevdirdigini, mesle§e yakinlastiklarini, onu
benimsedikleri dogrultusunda cevaplar vermistir. Bu bodliimde egitim goren

Ogrencilerin, meslek se¢imi iizerinde etkisi olumludur.

Tezeken (2015), kabin hizmetleri egitim programi ile ilgili havayolu sirketlerindeki
egitimcilerle ve idarecilerle goriismiis, okullarda verilen egitimlerin yetersiz oldugu,
meslek yliksekokullarda egitim veren egitimlerin yetersiz oldugu, kabin memuru

olan bir bireyin bu tarz okullarda egitimci olamadig1 sonucuna varmaistir.

Sivil havacilik ¢alisanlarindan kabin personeli tizerinde yapilan bir ¢alismada, kabin
personelinin algiladiklar1 liderlik stilleri ve is tatmini tizerindeki iligkileri
incelenmistir. Tiirk havayollarindaki kabin persoenline uygulanan c¢alismada,
serbestlik taniyan liderlik anlayisinin bulundugu kurumlarda ig tatmininin artacagi

sonucuna vartlmistir (Korkmaz vd., 2013: 711).

Kabin memurlarimin is tatmini ve tilkenmislik sendromunun incelendigi baska bir
calismada ise genel olarak yaptiklari isten sogumamalarina ragmen, ugus doniisii ¢ok
yorgun olan kabin ekibinin, gliglerinin {izerinde c¢aligmalari onlar1 tiikenmislige

stiriiklemektedir (Giinay, 2016: 134).

Havacilik sektoriinde yapilan bir ¢alismada (Suntur, 2012: 106), is ve calisan
niteliginin c¢alisanlarin motivasyon ve is tatminine etkisi incelenmistir. Burada
havacilik sektoriinde ¢aligan personeller 6zele inmeden genel hatlariyla incelenmistir.
Calismada egitim seviyesi arttikca, 1§ tatmini seviyesinin azaldigr sonucuna
varilmigtir. Tasdelen, Aksoy ve Cakmak’in yaptigi c¢aligmada (2016), gemi
adamlarmin is-aile ve aile-is g¢atismasina iliskin bir saha calismasi yapilmistir.
Calismada gemi adamlarinin acil durumlarda ailelerinin yaninda olamamalarindan
kaynaklanan stresin, onlarin is-aile catismasini arttirdigi sonucuna varilmistir.
Literatiir incelendiginde kabin memurlarinin is-aile ¢atismasini, is tatminini veya

kariyer tatminini inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamuigtir.
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Calismanin uygulama kismini olusturan kabin memurlarinin is-aile ¢atigsmasi
incelendiginde, ig-aile ¢atismasinin i tatmini ve kariyer tatminini olumsuz etkilemesi
beklenmektedir. Sebebi ise, kabin memurlarinin isi ve ailesi ile ilgili pekgok rol
istlenmesi ve bu rollerin bazi zamanlar birbirinin Oniine ge¢mesi sonucunda
ilgili sorumluluklar yerine getiremeyecek, is tatmini azalacak, dolayisiyla kariyer
planlar1 da bu durumdan olumsuz etkilenecek, kariyer tatmini de olumsuz ydnde

etkilenecektir.
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UCUNCU BOLUM
KABIN MEMURLARINDA iS-AiLE CATISMASININ iS

TATMINI VE KARIYER TATMINI UZERINDEKI ETKILERI:
THY ORNEGI

Tezin bu boliimiinde; arastirmanin amaci ve 6nemi, sinirlari, hipotezleri, evreni ve
orneklemi, veri toplama yontemi, veri analiz yoOntemleri, analiz bulgular1 ve

degerlendirmeler ile sonug ve Oneriler yer almaktadir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Gilinlimiiz yasam kosullarinda bireyin isi ve ailesi hakkinda iistlendigi rollerin
uyumsuzlugu roller arasi catisma sorunlarini beraberinde getirmektedir. Is-aile
catismasi bireysel ve orgiitsel diizeyde bircok ¢iktiyr olumsuz yonde etkilemektedir.
Is-aile gatismasi, orgiitsel baghiligin azalmasi, isten ayrilma niyetinin artmasi, ise
devamsizligin artmasina sebep olmakta, kisinin aile yasamini, is tatminini ve kariyer
tatminini de olumsuz ydnde etkilemektedir. Is tatmininin ve Kariyer tatmininin
azalmasi bireyin performansmi etkilemekte, verimliligini azaltmaktadir. Orgiit
kaynaklarinin daha iyi kullanilabilmesi ve orgiitiin verimliliginin artmasi, ¢alisanlarin
tatmin dereceleri ile yakindan ilgilidir. Bu baglamda, bu arastirmanin temel amaci,
kabin memurlarinin is-aile catismasinin is tatmini ve kariyer tatminini nasil

etkilediginin tespit edilmesidir.
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Tiirkge literatlire bakildiginda, kabin memurlarinin is-aile ¢atismasinin is tatmini ve
kariyer tatminini irdeleyen bagka bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu yonii ile ¢alisma,

bir farklilik olusturarak, literatiire katki saglayacaktir. Calisma bu agidan 6nemlidir.

Calisanlarin zamana, davranisa ve gerginlige bagli olarak yasadiklar1 is-aile
catigsmasi veya diger yoniiyle aile-is ¢atigmasi, is tatmini ve kariyer tatmini diizeyini
olumsuz yonde etkilemektedir. Kisi is-aile ¢atismasinin bir sonucu olarak isinden
tatmin olamayacak, dolayisiyla kariyer tatmini de olumsuz etkilenecektir. Buradan
hareketle is-aile ¢atismasina neden olacak faktorlerin belirlenmesi, calisanlarin is
tatmini seviyelerini azaltan unsurlarin saptanmasi Orgiitiin ve ¢alisanlarin gelecegi
icin 6nem arz etmektedir. Bu nedenle is-aile catigmasinin is tatminine ve kariyer
tatminine olan etkisinin belirlenmesi sonucu is tatmini ve kariyer tatmini seviyeleri

artirtlabilir. Calisma bu agidan da 6nem arz etmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN SINIRLARI

Her ¢alismada oldugu gibi, bu tez ¢alismasinin da belirli sinirliliklart bulunmaktadir.
Arastirmanin sinirlar1 su sekildedir:

e Arastirmanin kisitlarindan biri, yiritildigi sektorle ilgilidir. Calismada bir
hizmet isletmesi olan THY’de arastirma yapilmustir. Uretim isletmelerine
bakilmamastir.

e Tiirkiye’de faaliyet gosteren bircok havayolu sirketi (THY, Atlasjet,
Corendon, Onurair, Pegasus, Sunexpress gibi) bulunmaktadir. Arastirmanin
Tiirkiye’de bulunan havayolu sirketleri iginde sadece THY de yapilmasi bu
calismanin kisitlarindan bir digeridir.

e THY’nin hub’1 (merkezi) Istanbul olmasi nedeniyle arastirma Istanbul’da
yapilmistir. Arastirmanin sadece Istanbul ilinde yapilmasi yine bir kisit olarak
gorilmektedir.

e Arastirma [stanbul’da ikamet eden, Atatiirk Havaliman1 THY Egitim Daire
Bagkanligi’nda tazeleme egitimi alan kabin memurlarina ve 6ncesinde kabin
memurlugu yapmis egiticilere uygulanmistir. Dolayisiyla anketlerden 20
tanesi aktif olarak kabin memuru olan kisiler tarafindan doldurulamamustir.

Arastirmanin sinirlarindan biri de budur.
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e Bu calismada is-aile catigmasinin is tatmini ve kariyer tatmini iizerindeki
etkilerine bakilmistir. Bireyin is tatmini ve Kkariyer tatmini birgok
degiskenden etkilenebilir. Ornegin; Cekmecelioglu yaptigi bir arastirmada
(2005), yaraticilig1 destekleyen bir orgiit ikliminin ig tatmini ve isten ayrilma
niyeti iizerinde bazi1 etkileri oldugunu sonucuna varmistir. Yaraticiligin
pozitif olarak desteklendiginin algilandigi bir 6rgiit ikliminde is tatmininin
arttigi ve isten ayrilma niyetinin azaldigi goriilmektedir. Yine bagka bir
aragtirmada, is tatmininin Orgiitsel bagliliktan pozitif yonde etkilendigi
goriilmektedir (Laschinger, Finegan ve Shamian, 2002: 78). Cing6z yaptigi
bir arastirmada (2013), politik yetenekler ve 6z yonlendirmenin kariyer
basarisini olumlu yonde etkiledigi sonucuna varmistir. Bireyin is tatminini ve
kariyer tatminini etkileyen diger faktorler de incelenebilir. Bu da arastirmanin

bir diger kisitidir.

3.3. ARASTIRMANIN METEDOLOJISI
3.3.1. Ornek Kiitlenin Belirlenmesi

Calismanin evrenini, Tirkiye’de faaliyet gosteren havayolu sirketlerinde calisan
kabin memurlar1 olusturmaktadir. Bu c¢aligmada ¢ok asamali ornekleme yontemi
kullanilmistir. Bu ornekleme yontemine gore, ilk asama olarak, ¢alisma evreni
havayolu sirketleri olarak kiimelenmistir. Bu havayolu sirketleri arasindan
Tiirkiye’nin bayrak tasiyicisi unvanini elinde bulunduran, ¢alismanin evrenini en iyi
sekilde temsil edecegi i¢in THY segilmistir. Ikinci asama olarak THY’nin hub’i
(merkezi) Istanbul’da bulunmasi sebebiyle, Istanbul’da ikamet eden, THY Egitim
Daire Baskanligi’nda tazeleme egitimi alan kabin memurlarindan olusan kiime
se¢ilmistir (Nakip, 2006: 212). THY ile yapilan gériismeler sonucunda, ugaklarda bu
uygulamanin (anket ¢aligmasinin) yapilmasinin emniyet ve giivenlik tedbirleri nedeni
ile uygun olmadigi, bu sebeple en uygun yerin kabin memurlarinin tazeleme
egitimlerini aldiklar1 THY Egitim Daire Baskanligi ¢atis1 altinda bu uygulamaya izin
verilecegi cevabi alinmistir. Egitim Daire Bagkanligi’ndan alinan izinler
dogrultusunda, tazeleme egitimi alan 550 kabin memurundan izin verilen 200 kisiye
anketler dagitilmigtir. Geri donen 172 anketin ise 154’1 kullanilabilir niteliktedir.

Anketlerin geri doniis oran1 0.28dir. (Biiytikoztiirk vd., 201, Cakict, 2008: 120).
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3.3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu calismanin temel amaci bir havacilik c¢alisani olan kabin memurlariin is-aile
catismasinin i tatmini ve kariyer tatmini lizerindeki etkilerini ortaya koymaktir.
Calisanlarin is tatmin diizeyleri isin kendisine, ¢alisma sartlarina, is giivenligine,
isinden elde ettigi gelirine, iste terfi olanaklarina, ¢alisanin bagli bulundugu 6rgiitiin
kurumsal  oOzelliklerine ve g¢alisma  arkadaglarinin  davramislarina  gore
sekillenebilmektedir. Aslinda herhangi bir kurumda calisan bireyin aile yasami,
calisanin hem isi ile igili beklentilerini etkilemekte, hem de dogrudan ve dolayl
yonden aile yasamini da etkilemektedir. Yapilan bir ¢alismaya gore (Kopelman,
Greenhaus ve Connolly, 1983); is-aile gatismasi ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini
negatif yonde etkilemektedir. Is-aile catismasi degiskeni ile is tatmini degiskeni
arasindaki iligkilerin incelendigi calismalarin biiyiik bir bolimiinde degiskenler
arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Is-aile ¢atismasi arttik¢a is tatmini
azalmaktadir (Parasuraman vd., 1989; Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996;
Aryee, Fields ve Luk, 1999; Yiiksel, 2005) Degiskenler arasinda anlamli bir iligskinin
tespit edilmedigi ¢alismalar da mevcuttur (Namasivayam ve Mount, 2004, Efeoglu,
2006;114-115, Ozdevecioglu ve Doruk, 2009; 89). Bu c¢alismalarda is-aile
catismasmin i tatmini iizerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir. Is-aile
catigmasi iki yonlii bir kavramdir. Burada is ile ilgili sorumluluklar aile ile ilgili
sorumluluklarin Oniine gectigi zaman is-aile ¢atigmast meydana gelmektedir. Tam
tersi, aile ile ilgili sorumluluklar is ile ilgili sorumluluklarin 6niine gectigi zaman ise

aile-is gatismasi yasanmaktadir (Yiiksel, 2005:304).
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Model: Kabin Memurlarmin Is-Aile Catijmasmmin Is Tatmini ve Kariyer

Tatmini Uzerindeki Etkilerine iliskin Arastirma Modeli

Q)
Is-Aile Catismasi Is Tatmini
(') P
[ ®
Q)
Ailels Catismas1 ) Kariyer Tatmini

Arastirma modelinde, rol catismasimin iki boyutu olan is-aile catigsmasi ve aile-ig
catismasinin i§ tatmini ve kariyer tatmini iizerindeki etkileri ayr1 ayr1 gosterilmistir.
Is-aile ¢atismas1 ve aile-is gatismas1 bagimsiz degisken, is tamini ve kariyer tatmini
ise bagimli degisken olarak agiklanmustir. Is-aile catismasi ve aile-is catismas ile is
tatmini ve kariyer tatmini arasindaki tiim iliskilerin negatif yonlii oldugu iddia
edilmektedir. Yani is-aile ¢atismasi ve aile-is ¢catigsmasi arttikca, is tatmini ve kariyer
tatmini diizeyi de azalacaktir. Bunun yanisira bagimli degiskenler olan is tatmini ve
kariyer tatmini arasindaki iligkiye bakildiginda, aralarinda pozitif yonlii bir iliskinin
varligi soz konusudur. Bireyde is tatmini diizeyi arttikca, kariyer tatmini de

artacaktir.

Buna gore aragtirmada kullanilmak iizere asagidaki ilk iki hipotez olusturulmustur:

Hipotez 1: Is aile ¢atismasy, is tatmini iizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2: Aile is ¢atigmasi, is tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Is-aile ¢atismasi anlam itibariyle olumsuz bir kavramdir. Bu baglamda, catisma is

kaynakli olursa birey is-aile catigmasi, aile kaynakli olursa, aile-is g¢atismasi
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yasamaktadir. Is-aile catismasi yasayan bireylerde, genellikle is performansi
diismekte, ise devam azalmaktadir (Inal, 2016: 60).
Aragtirmada kullanilan is-aile g¢atismasinin kariyer tatmini tizerindeki etkilerini

Olcmeye yonelik hipotezler su sekildedir:

Hipotez 3: Is aile gatismasi, kariyer tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Aile is ¢atismasi, kariyer tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Ulukék ve Akin, (2016: 64) yaptiklari aragtirmada, 130 akademisyen iizerinde
iskolikligin kariyer tatmini tizerindeki etkilerini 6lgmiislerdir. Caligmada iskolikligin
kariyer tatmini {izerinde anlamli bir etkisi olduguna, unvan arttik¢a kariyer tatmininin
arttig1 sonucuna ulasilmistir. Buradan hareketle, kisi isinden memnun ise is tatmini
seviyesi artacaktir. Is tatmininin ise kariyer tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahip

olmasi beklenmektedir.

Arastirmada kullanilan son hipotez is tatmininin kariyer tatmini {izerindeki etkisini

6lgmeye yoneliktir:

Hipotez 5: Is tatmini, kariyer tatmini {izerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

3.3.3. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada kullanilan temel veri toplama yontemi anket uygulamasidir. Bu asamada
anket metni (EK-1’de yer verilmistir) THY Genel Midirligi’ne e-mail yoluyla
ulastirilmistir. THY bu anket metninin ugaklara kesinlikle ulastirilamayacagini ancak
THY Egitim Daire Baskanligi’nda egitim alan kursiyerlere uygulanabilecegini
vurgulamistir. Gerekli izinler alindiktan sonra anket uygulamast THY Egitim Daire
Bagkanligi’nda yapilmistir. THY de biinyesinde calisan 8700 kabin memurundan,
(en az 3 yil deneyim sahibi olanlar) ¢alismanin yapildigr zaman diliminde THY
Egitim Daire Baskanligi’nda bulunan 550 kabin memuru i¢in izinler alinmuistir.
Emniyet ve giivenlik tedbirleri nedeniyel sadece 550 kabin memuruna
ulasilabilmektedir. Bu sebeple calismanin ana kiitlesi 550 kabin memuru iizerinden
degerlendirilmistir. Fakat 550 kabin memurundan ise yeni baslayanlarin deneyim

sahibi olmamas1 nedeniyle yapilan ankete cevap veremeyecekleri diisiiniilmistiir.
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Tazeleme egitimi alan kabin memurlarina anket uygulamasi yapilmistir.  Anket
formlarinin tamami kabin memurlarina elden basili olarak verilmistir. Dagitilan 200
anketden 172’si geri donmiis olup, gelen anketlerin sadece 154’ uygulamaya uygun
bulunmustur. Calismada ii¢ 6l¢ekten olusan bir anket formu kullanilmistir. Kullanan
anket formunda 35 adet soru bulunmaktadir. Calisanlara iligkin yas, cinsiyet, medeni
durum, g¢ocuk sayisi, is yasaminda toplam calisma siiresi, egitim durumu gibi
demografik sorular ise anketin son boliimiinde yer almaktadir. Calismada kullanilan
Olcekler daha oOnceden farkli c¢alismalarda kullanilmis olup, giivenilirligi
saglanmistir. Giivenilirlik analizi sonucunda is-aile catismasi i¢in 0.894, aile-is
catismasi i¢in 0.905, is tatmini i¢in 0.869 ve kariyer tatmini i¢in 0.90 Cronbach's
Alpha katsayis1 elde edilmistir.

Is-Aile ve Aile-Is Catismas1 Olgegi: Anketin birinci boliimiinde 10 ifadeden olusan
ifadeler yonlendirilmistir. Is-aile catismasi ve aile-is catismasmin boyutlar:
olgiiliirken kullanilan orjinal 6lgek; 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. Tarafindan gelistirilmistir.
Kabin memurlarinin ifadelere katilim derecelerini belirlemek i¢in 5’11 likert dlgegi
kullanilmistir  (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Fikrim Yok,
4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Bu boliimde yer alan 10 ifade de (Is
sorumluluklarim aile ve ev yasantim1 olumsuz olarak etkiliyor, Ailemin
gereksinimleri is yagantimi olumsuz olarak etkiliyor gibi) olumsuz nitelikli oldugu
icin ortalamalar hesaplanirken bu sorular ters gevrilerek Olgege dahil edilmistir.
Olgek Tiirkceye Efeoglu’nun 2006 yilinda yazdig1 doktora tezi ile gevrilmis ve ilag
sektoriinde uygulanmistir. Gegerlilik ve gilivenirlilik analizleri Efeoglu tarafindan
yapilmistir. Olgek ¢alisanlarin is yasamindan kaynaklanan is-aile catismasi ve aile
yasamindan kaynaklanan aile-is ¢atismasi diizeylerini 6lgemek amaciyla iki alt

boyuttan olusmaktadir. Olgekte her iki alt boyuta ait beser soru bulunmaktadir.

Is-aile catismas1 dlcegi 5 adet sorudan olusmaktadir. Bu 6lgekte yer alan sorulara
verilen cevaplarin giivenilirlik analizi yapildiginda sonu¢ %89.4 degerinde
¢ikmaktadir. Bunun yaninda, bes sorudan olusan aile-is ¢catismasinda ise giivenilirlik

%90.5 oraninda ¢ikmaktadir.

107



Is Tatmini Olgegi: Calismanin bu kisminda kabin memurlarmin is tatminini l¢gmek
icin 20 ifadeden olusan Minnesota Is Doyum &lgegi kullanilmustir. Orjinal dlgek;
Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilmistir. Baycan (1985)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik calismalar1 yapilmistir. Is
tatmininde verilen cevaplarin giivenilirlik analizi sonuglart ise %86.9 olarak
goriilmektedir. Bu boliimde yer alan 20 ifadeden 1 ve 2 nolu ifadeler olumsuz
nitelikli (Isim beni siirekli mesgul ediyor, Isimde tek basima c¢alisma imkanim
yoktur) olduklarindan i¢in ortalamalar hesaplanirken bu sorular ters ¢evrilerek dlgege
dahil edilmistir. Kabin memurlariin ifadelere katilma derecelerini belirlemek igin
yine 5’li likert 6l¢egi kullanmilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Fikrim Yok, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11,
15, 16, 20 numaralar1 ifadeler kisinin isteki basarisi, iste taninma derecesi veya
astlar1 tarafindan takdir edilmesi, isin kendisi, isin sorumlulugu, yiikkselme ve terfiye
bagli gorev degisikligi gibi igin i¢sel niteligine iligkin tatminkarlikla ilgili 6gelerden
olusmaktadir. 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 numarali ifadeler ise isletmenin ¢alisma
sekli, nasil yonetildigi, isletmenin denetimi, yonetici ve calisma arkadaslar ile
iligkiler, sirketteki calisma standartlari, {icret gibi isin g¢evresine ait 6gelerden

olusmaktadir.

Kariyer Tatmini Olcegi: Anketin son boliimii bes adet ifadeden olusmaktadir.
Kariyer tatminine yonelik algilar1 6lgmek i¢in Greenhaus vd. (1990) tarafindan
gelistrilen 5 maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Greenhaus vd. (1990: 86) kariyer
tatminini bes faktor altinda ele almiglardir. Bunlar: kisinin kariyer basarisina ulasma,
genel kariyer hedefleri, gelir hedefleri, terfi hedefleri ve yeni yetenekler gelistirmeye
yonelik hedeflere ulasma diizeyidir. Jiang vd. nin yaptig1 ¢calismada Cronbach Alpha
degeri 0.82, bu c¢alismada ise Cronbach Alpha degeri 0.90 bulunmustur. Avct ve
Turung (2012: 91), Sakal ve Yildiz (2015: 85) ve Yilmaz (2016: 94) tarafindan
yapilan calismalarda bu 6lcek kullanilmistir. Kabin memurlarinin ifadelere katilma
derecelerini belirlemek i¢in yine 5°1i likert olgegi kullanmilmistir (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Fikrim Yok, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum).
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3.3.4. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Calismanin analizinde geri donen 154 anket {izerinde analiz ve degerlendirme
yapilacaktir. Anketlerin degerlendirilmesinde SPSS for Windows paket programi
kullanilmustir.

Calismada oOncelikle ankete katilan kabin memurlarinin demografik 6zelliklerine
iliskin frekanslar ve ylizde dagilimlar tablolar halinde verilmistir. Daha sonra likert
Olcegi seklinde hazirlanmis tiim sorularin ortalama degerleri ve standart sapmalari
incelenmis ve anket formunda yer alan 6lgeklerin giivenirlilik analizi yapilmistir.

Bir sonraki asamada ise kabin memurlarinin is aile ¢atismasi ve aile-is ¢atismasi ile
is tatmini ve kariyer tatmini arasinda bir iliski olup olmadigini varsa iligkinin yoniinii
belirlemek icin kolerasyon analizi uygulanmistir. Ayrica, arastirmanin degiskenleri

arasindaki nedensellik iligkisini belirlemek i¢in regresyon analizi yapilmaistir.

3.3.5. Arastirmanin Bulgulari

Bu boliimde, ankete katilanlarin demografik o6zelliklerinin dagilimlarma ve

degiskenlerin tanimlayic istatistiklerine iliskin bilgiler yer almaktadir.

3.3.5.1. Demografik Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimlar agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.1. Ankete Katilanlarin Cinsiyet Dagilinm

Cinsiyet f %
Kadin 115 74.7
Erkek 39 25.3
Toplam 154 100.0

Bu tabloya gore ankete toplam 154 kisi katilmis olup bunlarin 115’1 kadin diger 39

kisi ise erkektir.
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Ankete cevap verenlerin egitim diizeyleri dagilimi agsagidaki gibidir:

Tablo 3.2. Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyleri

Egitim Diizeyleri f %
Lise 12 7.8
Onlisans 12 7.8
Lisans 115 4.7
Yiiksek Lisans 15 9.7
Toplam 154 100.0

Bu tabloya gore ankete katilanlarin % 74,7’si lisans mezunudur. Bunun yaninda

yiiksek lisans mezunu % 9,7, Onlisans Mezunu % 7.8 ve lise mezunu %7,8’dir.

Ankete katilanlarin medeni durumlari asagidaki gibidir:

Tablo 3.3. Ankete Katilanlarin Medeni Durumlari

Medeni Durum f %
Evli 103 66.9
Bekar 51 33.1
Toplam 154 100.0

Ankete katilanlarin medeni durumlarina bakildiginda, %66.9’u evli, %33.1°1 ise

bekar oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Ankete katilanlarin yas dagilimlar asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.4. Ankete Katilanlarin Yas Dagilinm

Yas Dagilimi f %
25 yas alt1 31 20.1
26-32 yas 49 31.8
33-40 yas 63 40.9
41 yas ve Ustl 11 7.1
Toplam 154 100.0

Ankete katilanlarin % 40.9’u 33-40 yas grubunda yer almaktadir. Geriye kalanlarin
ise, % 31.8’1 26-32 yas grubu, % 20.1°i 25 yas alt1 ve % 7.1’i 41 yag ve lstii
gruptadir.

Ankete katilanlarin ¢alisma siirelerine gore dagilimlar1 asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 3.5. Ankete Katilanlarin Calisma Siireleri

Calisma Siireleri f %
5 yil ve alt1 50 32.5

6-10 y1l 45 29.2

11-15 yil 34 22.1

16-20 yil 19 12.3

21 y1l ve tizeri 6 3.9
Toplam 154 100.0

Ankete katilanlarin % 32,5°1 5 y1l ve alt1, % 29,2°si 6-10 y1l arasi, % 22,11 11-15 yil

arasi, % 12,31 16-20 yil arast ve % 3,9’u 21 yil ve {izeri tecriibeye sahiptir.

3.3.5.2. is-Aile Catismasi ile ilgili Bulgular

THY’de calisan kabin memurlarinin ig-aile catismasini nasil algiladiklarini tespit
etmek amaciyla 5 ifadeden olusan 5°1i likert 6lgegine gore hazirlanmig Netemeyer’in
gelistirdigi 6lgek (Netemeyer RG, Boles JS ve Mcmurrian R (1996). “Development
and Validation of Work-Family Conflict and Family-Work Conflict Scales™)
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kullanilmistir. Kabin memurlarinin verdikleri cevaplara iligskin ortalamalar ve frekans

dagilimlar1 Tablo 3.6’da sunulmustur.

Tablo 3.6. Is-Aile Catismasina Iliskin Ortalamalar ve Standart Sapmalar

. 1 2 3 4 5
Ifadeler N Ort. SS
(%) | (%) | (%) | (%) | (%)

Dis sorumluluklarim aile ve ev

. 152 1 20.1 403 | 9.7 | 27.3| 13 2.49 1.14
yasantimi olumsuz olarak etkiliyor. —

2) Isimin aldig1 zaman aileme karst
sorumluluklarimi yerine getirmemi | 154 | 2.6 | 41.6 | 7.1 | 429 | 538 3.08 1.09
zorlagtirtyor.

3) Isimin gereksinimleri nedeniyle
evde yapmak istedigim seyleri | 154 | 45 | 39 | 7.8 2.2 | 6.5 3.07 1.12
yapamiyorum.

4) Isimin yarattig1 gerginlik ve yiik

nedeniyle aile yasantimla ilgili
yapmak istedigim seyleri B o4 LB 1114807 | 84 3.00 118

yapamiyorum.

5) 1s sorumluluklarim nedeniyle
ailemle ilgili planlarim degistirmek | 154 | 11.7 | 325 | 45 | 33.1 (182 | 3.14 1.36
zorunda kalryorum.

Olgek: 1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum

Is-aile catismasina iliskin sorulari cevaplayan kabin memurlarinin % 60.4°i is
sorumluluklarin  aile ve ev yasantistnt olumsuz etkiledigi  goriisiine
katilmamaktadir. Olumsuz nitelikte olan bir diger ifade (Isimin aldig1 zaman aileme
karst sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlastiriyor) igin ise arastirmaya
katilanlarin % 48.7’si katiliyorum veya kesinlikle katiliyorum cevabini vermiglerdir.
Evde yapilacaklar konusunda zaman yetesizliginden sikayet edenlerin orani ise %
48.7°dir. Isi ile ilgili sorumluluklari nedeniyle aile yasantisim1 ihmal ettigini
diigiinenlerin ve isi ilgili isler nedeiyle ailesi ile yaptig1 planlari degistirmek zorunda

kalanlarin orani ise anlamli bir farklilik meydana getirmemektedir.

3.3.5.3. Aile-Is Catismasi ile ilgili Bulgular

Aile-is catigmasi ile ilgili sorularda, 5 ifadeden olusan 5°li likert Olgegine gore
hazirlanmis Netemeyer’in gelistirdigi (Netemeyer RG, Boles JS ve Mcmurrian R,

1996) “Development and Validation of Work-Family Conflict and Family-Work
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Conlflict Scales” dlgek kullanilmigtir. Kabin memurlariin verdikleri cevaplara iligkin

ortalamalar ve frekans dagilimlar1 Tablo 3.7’da sunulmustur.

Tablo 3.7. Aile-is Catismasina lliskin Ortalamalar ve Standart Sapmalar

. 1 2 3 4 5
Ifadeler N Ort. SS
(%) | (%) | (%) | (%) | (%)

1) Ailemin gereksinimleri is

- 154 | 208 | 474 | 104 | 18.2 | 3.2 2.36 1.10
yasamimi olumsuz olarak etkiliyor.

2) Ev yasantimin gereksinimleri
nedeniyle igimle ilgili caligmalarimi 154 | 26.6 | 442 | 9.7 | 188 | 0.6 2.23 1.06
sonraya birakmam gerekiyor.

3) Aileme kars1 sorumluluklarim
nedeniyle isimle ilgili yapmak 153 | 22.1 | 494 | 143|104 | 3.2 2.23 1.02
istedigim seyleri yapamiyorum.

4) Aile yasantim ise zamaninda
gitmek, giinliik is gereklerini yerine
getirmek ve fazla mesaiye kalmak 154 | 22.7 | 455 | 11.7 | 16.9 | 3.2 2.32 1.10
gibi isimle ilgili sorumluluklarimi
olumsuz olarak etkiliyor.

5) Aile yagantimin yarattig1 gerginlik
ve yik isimle ilgili gérevlerimi
yapma becerimi olumsuz olarak
etkiliyor.

153 | 28,6 | 500 | 78 |130| O 2.05 0.94

Olgek: 1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum

Tablo 3.7°ye gore aragtirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu (% 68.2) ailesinin
gereksinimlerinin  ig yasantistm1  olumsuz etkiledigine katilmamaktadir. Ev
yasantisindaki sorumluluklar1 nedeniyle, isi ile ilgili konular1 sonraya planlamasin
gerektirmedigini diisiinenlerin oran1 % 70.8’dir. Yine biiyiik bir ¢ogunluk (% 71.5)
ailesi ile ilgili sorumluluklarin isi ile ilgili sorumluluklarin oniine gectigini
diisinmemektedir. Aile yasantisindan kaynaklanan isini ihmal etme durumlarini (ise
zamaninda gidememek, is gereklerini yerine getirememek, bu durumlarla ilgili fazla
mesaiye kalmak vb.) yasamadigini ifade edenler ankete katilanlarin %68.2’sini
olusturmaktadir. Aile yasantisinin omuzlarma yiikledigi yiikiin isi ile ilgili
gorevlerini aksattigint diislinenlerin sayist ise %]13’tiir. Yani ankete katilanlarin
blyiikk bir cogunlugu yine ailesi ile ilgili sorumluluklarinin isi ile ilgili

sorumluluklarin 6niine gegmedigini savunmaktadir.
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3.3.5.4. Is Tatmini ile Tlgili Bulgular

Calismanin bu kisminda kabin memurlarinin is tatminini 6lgmek i¢in 20 ifadeden
olusan Minnesota Is Doyum ol¢egi kullanilmustir. Orjinal dlgek; Weiss, Davis,
England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilmistir. Baycan (1985) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanarak gegerlik ve giivenirlik ¢aligmalar1 yapilmistir. 5°li likert
Olgegine gore hazirlanan sorular, kabin memurlarinin sorulara iliskin verdikleri

caveplarin ortalamalar1 ve frekans dagilimlari Tablo 3.8’de verilmistir:

Tablo 3.8. Is Tatminine fliskin Ortalamalar ve Standart Sapmalar

. 1 2 3 4 5
Ifadeler N Ort. SS
(%) | (%) | (%) | (%) | (%0)

1)isim beni siirekli mesgul ediyor. 153 | 3.2 | 455 | 5.8 | 36.4 | 84 3.01 1.14

2)isimde tek basima ¢alisma imkani

yoktur. 153 | 71 | 273 | 45 | 468|136 | 3.33 1.22

3)isimle ilgili ara sira degisik seyler

. - 153 | 11.7 | 253 | 149 | 409 | 6.5 3.05 1.19
yapabilme imkanim vardir.

Algim ~ bana toplumda  stati | 105 | g | 197|143 455 |214| 366 | 1.12

kazandirmaktadir.

5)Yoneticiler —bana olumlu | 45, | 59 |01 | 130 | 494 | 136 | 349 | 1.08
davranmaktadir.

6)Y Oneticim olumlu kararlar

vermektedir. 154 | 52 | 16.2|26.6 | 435 | 8.4 3.34 1.02

7)Vicdanima aykiri olmayan seyleri

. 154 | 7.8 | 24.7| 195|435 | 45 3.12 1.08
yapabilme gsansim vardir.

8)Bana sabit bir is saglanmaktadir. 154 | 7.8 | 279 | 16.2 | 416 | 6.5 311 1.12

9)Bagkalar1 igin birseyler yapabilme

cmkanim vardir. 154 | 1.3 | 104 | 11.7 | 58.4 | 18.2 | 3.82 0.90

10)Is arkadaslarima ne yapacaklarini

N o 154 | 3.2 | 156 | 312|422 | 7.8 3.36 0.95
sOyleme sansina sahibim.

11)Kendi yeteneklerimi kullanarak

: . . 154 | 84 |16.2 | 11.7 | 52.6 | 11.0 | 3.42 1.14
birseyler yapabilme sansina sahibim.

12)Is ile ilgili alinan kararlarin
uygulamaya konmasi agisindan s6z | 154 | 8.4 | 31.8 | 16.9 | 422 | 0.6 2.95 1.05
sahibiyim.

13)Yaptigim is karsiliginda aldigim

ucret beni tatmin etmektedir. 1541 7.8 1 26.6| 9.1 |46.1 104 3.25 1.18

14)is iginde terfi imkanim vardir. 154 | 5.8 | 149 | 24.0 | 448 | 104 3.39 1.05

15)Kendi  kararlarimi  uygulama

o 154 | 16.2 | 338 | 175 29.2 | 3.2 2.70 1.15
serbestligim vardir.

16)Isimi yaparken kendi

. . 154 | 156 | 325 | 123 | 36.4 | 3.2 2.79 1.19
yontemlerimi kullanabilirim.
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17) Caligma saatlerim esnektir. 154 | 149 | 33.8 | 13.0 | 24.0 | 14.3 2.89 1.32

18)Calisma arkadaslarim birbiriyle

anlasmaktadir, 154 | 71 | 143 |37.0|39.0| 2.6 3.16 0.95

19)Yaptigim iyi bir is karsiliginda

takdir edilirim. 154 | 32 | 214|286 | 422 | 45 3.23 0.95

20)Yaptigim is karsiliginda basari

hissi duyuyorum. 154 | 1.3 | 156 | 175|513 | 143 | 3.62 0.96

Olgek: 1= Kesinlikle katilmryorum, 5= Kesinlikle katiliyorum

Ankette yer alan is tatmini ile ilgili sorulara kabin memurlarinin verdigi cevaplar
incelendiginde; islerinin siirekli mesgul ettigi konusunda biiylik bir ¢ogunluk
(%48.7) katilmiyorum cevabini vermistir. “Isimde tek basina ¢alisma imkan1 yoktur”
ifadesine genel olarak katiltyorum cevabi alinmistir. Sebebi ise, kabin memurlarinin
bir ekipten olusmasi ve bu isi ekip olarak icra etmelerinden kaynaklandigi
diisiiniilebilir. Isi ile degisik yerler gérme, gezme anlamini yiikledikleri i¢ numaral
soruya ise, ¢ogunlugu (% 46.4) katiliyorum cevabii vermistir. Yat1 gorevlerinde
genellikle (yurti¢i veya yurtdis1) gittikleri iilkeyi gezme, goreme sansini elde
etmektedirler. Yoneticileri ile ilgili ifadelere genellikle olumlu cevaplar vermislerdir.
Ucret konusunda % 56.5°1 tatminkar oldugu yéniinde ifade birakmuslardir. “Calisma
arkadaslarim birbiriyle anlagsmaktadir” ifadesine ankete katilanlarin % 37’si ne
katiliyorum ne katilmiyorum cevabini vermislerdir. Buna ragmen % 41.6’s1 ¢alisma
arkadaslarinin birbiriyle anlasamadig1 konusunda hemfikirdir. % 65.6’s1 ise yaptigi is
karsiliginda basar1 hissi duymaktadir. Bu ise is tatminini artiran bir durum olarak

ortaya ¢ikmaktadir.

3.3.5.5. Kariyer Tatmini Tle Tlgili Bulgular

Kariyer tatmini ile ilgili ifadeler olusturulurken, kabin memurlarinin kariyer
tatminine yoOnelik algilarimi 6lgmek i¢in Greenhaus vd. tarafindan gelistrilen 5
maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Greenhaus vd. (1990: 86) kariyer tatminini bes faktor

altinda ele almislardir.

115



Tablo 3.9. Kariyer Tatminine Iliskin Ortalamalar ve Standart Sapmalar

. 1 2 3 4 5
Ifadeler N Ort. SS
(%) | (%) | (%) | (%) | (%)

1)Kariyerimde elde ettigim bagaridan

- 154 | 0.0 | 13.0 | 11.7 | 604 | 149 | 3.77 0.86
memnuniyet duyuyorum.

2)Genel kariyer hedeflerimi
karsilamaya yonelik olarak | 154 | 19 | 136 | 13.0 | 63.0 | 84 3.62 0.89
kaydettigim gelismeden memnunum.

3)Kazang/Gelir hedeflerimi
kargilamaya yonelik olarak | 154 | 0.0 | 188 | 16.2 | 58.4 | 6.5 3.53 0.87
kaydettigim ilerlemeden memnunum.

4)Yikselme/Terfi hedeflerimi
kargilamaya yonelik olarak | 154 | 1.3 | 195 | 26.0 | 474 | 5.8 3.37 0.91
kaydettigim ilerlemeden memnunum.

5)Yeni yetenekler gelistirme
hedeflerime yonelik olarak | 154 | 2.6 | 149 | 175|578 | 7.1 3.51 0.92
kaydettigim ilerlemeden memnunum.

Olgek: 1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum

Tablo 3.9’a gore, kabin memurlarmin kariyerlerinden duyduklar1 basart memnun
edici seviyededir. Bu baglamda, ankete katilanlarin % 71.4°’4  kariyer hedeflerini
gerceklestirmeye yonelik kaydettigi gelismelerden memnun olduklarini ifade
etmektedirler. Isten elde edilen gelir baz alindiginda, ¢aligsmaya katilanlarin % 64.9’u
kaydettigi ilerlemeden memnun goriinmektedir. Yiikselme ve terfi konusunda %
53.2’si olumlu ifade birakirken, % 26’st bu ifadeye ne katiliyorum 7 ne
katilmiyorum cevabim1 vermistir. Ankete katilanlarin % 64.9°u, yeni yetenekler

gelistirme konusunda memnun oldugunu ifade etmislerdir.

3.3.5.6. Hipotez Testleri

Arastirmanin degiskenlerine iligkin normal dagilim testi yapilmistir. Sayisal verilerin

analizinin yapilabilmesinin sartlarindan biri de verilerin normal dagilmasidir (Nakip,

2006: 221).
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Tablo 3.10. Degiskenlere Iliskin Normal Dagilim Tablosu

Is-Aile ) Kariyer

Is Tamini o

Catismasi Tatmini
N Gegerli 154 154 154

Kayip 0 0 0

Ortalama 2.96 3.20 3.56
Skewness (Carpikhik) -.094 -.327 -.767
Skewness’in Standard Hatasi 195 195 195

Tabloda goriildiigi tizere, is-aile ¢atismasinin garpiklik degeri -0.094’tiir. bu deger
dagilimin yaklasik olarak normal oldugunu gdstermektedir. Is tatmininin ¢arpiklik
degeri -0.327°dir. Bu da dagilimin normal oldugunu gostermektedir. Kariyer
tatmininin carpiklik degeri ise -0.767°dir. Bu da dagilimin orta derecede carpik
oldugunu gostermektedir. Dagilimin normal olmasi, yapilacak analizlerin

sonuglarinin dogru olmasini saglamaktadir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla korelasyon analizi

yapilmustir. Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3.10°da verilmistir:

Tablo 3.11. Degiskenlerle Tlgili Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Ortalama SS 1 2 3 4
Is Tatmini 3,20 0,58 1
Kariyer Tatmini 3,56 0,75 0,56** 1
Is Aile Catismasi 2,96 0,99 -0,48** | -0,16* 1
Aile Is Catigmasi 2,24 0,89 -0,42** | -0,26** | -0,49** 1

**Korelasyon, p<.0lseviyesinde anlaml (Cift-yonlii)

*Korelasyon, p< .05 seviyesinde anlamli (Cift-yonlii)

Tabloda da goriildigii gibi, is aile catismasi ile is tatmini arasindaki korelasyon
katsayist -0.48 ¢cikmistir. Degerin -0.48 ¢ikmasi iki degisken arasinda orta diizeyde
ve negatif yonde bir iliski oldugunu gostermektedir. Calisanlarin yasadiklar is aile

catigmasinin diizeyi arttikga is tatminleri azalmaktadir.
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Aile is ¢atismas ile is tatmini arasindaki korelasyon katsayisi -0.42° diir. Cikan -0.42
degeri aile is ¢atismasi ile is tatmini arasinda negatif yonlii orta diizeyde bir iliski
oldugunu gostermektedir. Aile is catigmasi arttikca is tatmini olumsuz bir sekilde

etkilenip azalmaktadir.

Yapilan analiz sonucu, is aile ¢atismasi ile kariyer tatmini arasindaki korelasyon
katsayisi -0.16 bulunmustur. Degerin bu sekilde ¢ikmasi iki de§isken arasinda 0.05
anlamlilik diizeyinde ¢ok zayif ve negatif yonli bir iliski oldugunu gostermektedir.
Bu sonuca gore, calisanlarin is aile gatismasiyla karsi karsiya kalmasi zayifta olsa

kariyer tatminlerini olumsuz yonde etkilemektedir.

Aile is catigmasi ile kariyer tatmini arasinda korelasyon katsayisi -0.26 olarak
cikmigtir. Bu sonug, aile is ¢atismasi ile kariyer tatmini arasinda zayif ve negatif bir

iliski oldugunu gostermektedir.

Is tatmini ile kariyer tatmini arasindaki korelasyon katsayisinin 0.56 oldugu ortaya
¢ikmistir. Bu deger is tatmini ile kariyer tatmini arasinda orta diizeyde ve pozitif bir
iliski oldugunu gostermektedir. Is tatmini arttik¢a kariyer tatminininde artacag

sonucuna ulagilmaktadir.

Martins, Eddleston ve Veiga (2002: 409) yaptiklar1 ¢calismada, is-aile ¢atismasi ile
kariyer tatmini arasinda negatif bir iliski oldugunu ileri siirmiislerdir. Yani ig-aile
catismasinin kariyer tatminini azalttigt sonucuna varilmistir. Bu negatif iligskinin
destek kaynaklar ve kisilik farkliliklarindan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmislardir.
Ayrica bu ¢alismada demografik faktérlerden yas olgusuna da bakilmis, kadinlarda
Omiir boyu is-aile catismasmin kariyer tatmini olumsuz etkiledigi sonucuna
varilmigtir. Buna ragmen erkeklerde bu durum kirk yas ve sonrasinda goriilmeye
baslanmaktadir. Is-aile ¢atigmasi arttica, kariyer tatmini azalmaktadir. Bunlar
sonucunda kisinin kariyer tatmini de olumsuz etkilenecektir. Kisinin is-aile ¢atismasi

arttikca, kariyer tatmini azalacaktir.
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Kisinin kariyer alaninda yilikselmesi, i tatmini seviyesini yogun bir sekilde
etkilemektedir. Arastirmalar incelendiginde, istenilen kariyer hedefine zamaninda
ulagamayan bireylerde is tatmini olumsuz etkilenmektedir. Terfi almay1 hakkettigini
diisinen bireyler bu beklentileri karsilanmadiginda is tatminsizligi yasayarak, ise
devam konusunda sikintilar ¢ikarmaktadir (Savery, 1996: 18-26; Orpen, 1994: 27-

29). Kisinin is tatmini arttica, kariyer tatmini de artmaktadir.

Yapilan ¢alismalar degerlendirildiginde, is-aile catismasinin is tatmini ve kariyer
tatmini {izerinde anlamli ve anlamsiz etkileri oldugu gdzlenmektedir. Is-aile
catismasinin genel anlamda is tatmininin azalmasma neden olmaktadir (Oztiirk,
2004: 346). Baska bir ¢calismada ise, is-aile ¢atigmasinin i tatmini lizerinde negatif
yonde bir etkisi oldugu, aile-is ¢atismasinin ise is tatmini {izerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 sonucuna varilmistir (Adams ve King, 1996:114). Efeoglu ve
Ozgen yaptig1 arastirmada, ilag sektoriinde 512 kisiye anket uygulamustir. Is-aile
catismasinin i stresi lizerinde pozitif yonde bir etkisi bulunurken, aile-is
catigmasinin ise is stresi tizreinde anlamli bir etkisine rastlanamamustir, yine is-eile
catismasinin ig tatmini iizerinde pozitif etkisi bulunurken, aile-is catigsmasmin is

tatmini iizerinde anlamli bir etkisine rastlanamamaistir (2007: 251).

Degiskenlerin birbiri tizerindeki etkilerini 6lgmek ve arastirma hipotezlerini test

etmek i¢in olusturulan basit dogrusal regresyon analizi sonuglari asagidaki gibidir;
Hipotez 1: is-aile catismasu, is tatmini iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir.

Ho: s aile catismasy, is tatmini {izerinde anlaml bir etkiye sahip degildir.

H,: Is aile ¢atismasi, is tatmini {izerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Tablo 3.12. is-Aile Catismasinin s Tatmini Uzerindeki Etkileri

Diizeltilmis Tahminin Standart
Degisken ) )
R R R Hatasi
0.23 0.23 0.52
Is Tatmini -0.48
F Beta t sig.
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45.36 -0.48 -6.74 0.01

Regresyon analizi tablosundaki R? siitunundaki degerlerden bagimsiz degisken
durumundaki “is aile ¢atigsmasinin” bagimli degisken durumundaki “is tatmini”
degiskenine ait varyans1 % 23 oraninda acikladigi, diger bir ifade ile is tatmininin %
23’liniin is aile ¢atismasina bagli oldugu anlasilmaktadir . Tablodaki anlamlilik
stitunundaki deger ise s6z konusu degiskenler arasindaki iliskinin p < 0,01 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli oldugunu , yani iligkinin rastlantisal olmadigini
gostermektedir. Bu sonuglara gore, is-aile ¢atismasinin is tatmini {izerinde negatif bir
etkisi oldugu kabul edilmektedir, yani H1 hipotezini kabul etmektedir. Is-aile

catismasi i§ tatmini lizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.
Hipotez 2: Aile-is catismasi, is tatmini iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir.
Ho: Aile is catismasi, is tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.

H; : Aile is catismasl, is tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Tablo 3.13. Aile-Is Catismasinin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Diizeltilmis Tahminin Standart
Degisken ) )
R R R Hatasi
0.18 0.17 0.53
Is Tatmini -0.42
F Beta t sig.
33.24 -0.42 -5.77 0.01

Yukaridaki tabloda yer alan regresyon analizinin sonucuna gore, R? degeri 0.18°dir.
Bu deger aile is catigsmasinin is tatminini % 18oraninda etkiledigini gostermektedir.
R degeri -0.42, p < 0.01 anlamlilik diizeyinde negatif ¢ikmistir ve iki degisken
arasinda anlamli bir iligski oldugunu gostermektedir. Yani aile is g¢atismasindaki
azalma is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Bu sonuglara gore aile-is
catigmasinin, is tatmini iizerinde negatif etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Yani

hipotez 1 kabul edilmistir.
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Hipotez 3: is-aile catismasi, kariyer tatmini iizerinde anlamh bir etkiye
sahiptir.
Ho: Is aile ¢atismasi, kariyer tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.

H,: Is aile ¢atismasi, kariyer tatmini iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

Hipotezin testi i¢in yapilan regresyon analizinin sonucu asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.14. is-Aile Catismasimin Kariyer Tatmini Uzerindeki Etkileri

Diizeltilmis Tahminin Standart
Degisken ) )
R R R Hatasi
Kariyer 0.03 0.02 0.75
Tatmini -0.16
F Beta t sig.
3.94 -0.16 -1.99 0.05

Is aile catismasimin kariyer tatmini iizerine etkisine yonelik yapilan basit regresyon
analizinin sonucuna goére R degeri 0.16 ¢ikmistir. Bu iki degisken arasinda ¢ok zayif
ve negatif yonli bir iliski oldugunu gostermektedir. Is-aile ¢atismasinin kariyer
tatmini {lizerine etkisini agiklayan R? degeri, 0.025 olarak bulunmustur. Bu sonuca
gore kariyer tatminindeki degisimin % 3’ is-aile ¢atismasindaki degisimle
aciklanmaktadir. Anlamlilik diizeyindeki degerin 0.05 den kiiciik olmas1 iki degisken
arasindaki iligkinin rastlantisal olmadigin1 gostermektedir. Bu sonuglara gore, is-aile

catigmast, kariyer tatmini tizerinde negatif etkiye sahiptir ve Hy hipotezi kabul edilir.

Hipotez 4: Aile-is ¢catismasi, kariyer tatmini iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir.
Ho: Aile is ¢atismasi, kariyer tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.

Hi: Aile is gatismasi, kariyer tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Dérdiincii hipotezi test etmek icin yapilan regresyon analizinin sonuglar1 asagidaki

tabloda verilmistir.
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Tablo 3.15. Aile-Is Catismasimin Kariyer Tatmini Uzerindeki Etkileri

Diizeltilmis Tahminin Standart
Degisken ) )
R R R Hatasi
Kariyer 0.07 0.06 0.73
Tatmini - 0.262
F Beta t sig.
11.18 -0.26 -3.34 0.01

Regresyon analizi sonuglarina gore aile is ¢atigmasi ile kariyer tatmini arasinda zayif
ve negatif yonlii bir iliski vardir. Aile is ¢atigmasinin, kariyer tatmini tizerindeki
etkisini aciklayan R? degeri 0.07 olarak bulunmustur. Kariyer tatminindeki degisimin
% 7’s1 aile is catismasi ile agiklanmaktadir. Bu sonuglar istatiski a¢idan anlamlidir
(p<0.01). Bu durumda Hj hipotezi kabul edilmistir. Yani aile-is ¢atismasi, kariyer

tatmini lizerinde anlaml etkiye sahiptir.
Hipotez 5: s tatmini, kariyer tatmini iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir.
Ho: Is tatmini, kariyer tatmini {izerinde anlaml1 bir etkiye sahip degildir.

H; : Is tatmini, kariyer tatmini {izerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Tablo 3.16. Is Tatmininin Kariyer Tatmini Uzerindeki Etkileri

Diizeltilmis Tahminin Standart
Degisken ) )
R R R Hatas1
Kariyer 0.32 0.31 0.63
Tatmini 0.56
F Beta t sig.
69.74 0.56 8.35 0.01

Is tatmininin kariyer tatmini {izerindeki etkisini 6lgmek igin yapilan regresyon
analizinin test sonuglarinin yer aldig1 tabloya gore, is tatmini ile kariyer tatmini
arasinda orta diizeyde pozitif yonde bir iliski vardir. R? degeri 0.32 olarak

hesaplanmistir. Kariyer tatmininin %32’si is tatmini ile agiklanmaktadir. Bu durumda
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H; hipotezi kabul edilmektedir. Yani is tatmininin, kariyer tatmini lizerinde anlaml

ve pozitif yonde bir etkisi vardir.

Yapilan regresyon analizleri sonuglari ise daha oOnce yapilan aragtirmalarin
sonuclarint destekler nitelikte ¢ikmis, is aile catismasi ve aile is ¢atigmasinin, is

tatmini ve kariyer tatmini iizerinde anlaml1 ve negatif etkileri oldugu tespit edilmistir.
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SONUC

Is-aile ¢atismasmin temeli Kahn ve arkadaslarinin (1964) tanimladig1 rol ¢atismasina
dayanmaktadir. Kahn ve arkadaglari bir role adapte olmanin diger rolii yerine
getirirken sorun ile karsilagilabilecegini savunmaktadir (1964: 19). Bu tanimdan yola
cikildiginda, Greenhaus ve Beutell, is-aile ¢atismasini is ve aile alanlarindan gelen
rollerin karsilikli ¢atismasi sonucu kiside baski yaratmasi seklinde tanimlamaktadir

(Greenhaus ve Beutell, 1985: 77).

Is ve aile kavramlarini bakildiginda, bu kavramlarin birbirinden ayr diisiiniilmesi
¢ok zordur. Bu kavramlar, insanlarin yasamlarinda en fazla 6nem verdikleri,
zamanlarinin  biiylik kismini  harcadiklar1  kurumlardir. Aile kurumunda aile
fertlerinden olusan bireylerin belirledikleri birtakim kurallar, diisiince ve davranis
kaliplart bulunmaktadir. Bu kurallara birbirinden farkli kisilik yapisindan olusan aile
bireyleri uymak zorundadir. Ayni sekilde kisinin is ortaminda da bulunan kurallar
biitiinii, kisiye is alaninda da birtakim sorumluluklar yiiklemektedir. Bu
sorumluluklardan dogan veya bu sorumluluklarla ilgili roller birbirini genellikle
etkilemekte hatta bazen bu roller birbirinin yerine bile gecebilmektedir. Bu etkilesim
ve engellemeler kisinin rolleri arasinda karisiklik yasamasina neden olmaktadir.
Sonug olarak bireyin isi ile ailesi arasinda gatisma yasanmasi kaginilmaz bir hal

almaktadir.

Is-aile catismasi sonucu kisinin is tatmini, isten ayrilma niyeti, orgiitsel bagliligs,
yasam tatmini, kariyer tatmini gibi pek ¢ok alan etkilenmektedir. Literatiire
bakildiginda is-aile ¢atismasini etkileyen faktorlerle ile ilgili birgok ¢alismaya
rastlanmaktadir. Bu ¢alismada, Istanbul’da ikamet eden THY’de calisan kabin
memurlarinin, is-aile catismasinin is tatmini ve kariyer tatmini {izerindeki etkisi

tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Bir¢ok ¢alismada degisken olarak kullanilan is tatminini pek¢ok yazar farkl sekilde
tanmmlamustir. Tanner c¢alismasinda (2007: 25), is tatminini kisinin isinden
memnunum demesini saglayacak fizyolojik, psikolojik ve cevresel faktorlerin
birarada bulunmasi olarak agiklamaktadir. Kariyer tatmini ise, c¢alisanlarin

bekledikleri veya arzuladiklar1 kariyer hedefleriyle, kariyerlerinde gerceklesen
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durum arasinda yaptiklar1 karsilagtirmalar sonucunda, kisinin kariyer beklentisine
kars1 bireyde olusan duygusal beklentidir (Demirdelen, 2013: 43). istenilen kariyer
hedefine zamaninda ulasamayan bireylerin is tatmininin olumsuz etkilendigi
arastirmalar sonucunda bulunmustur. Yapilan bsr calismada, yiikselmeyi hakeden
fakat birtakim olumsuzluklar nedeniyle yiikselemeyen bireylerin is tatminsizligi
yasadig1l ve sonug olarak ise devamsizliklarinin arttigi gézlenmistir (Savery, 1996:
18-26; Orpen, 1994: 27-29). Orgiitlerin calisanlarina hakettigi degeri vermesi,
kisilerin kariyer etkinliklerini iyilestirecek politikalar sunmasi gerekmektedir.
Kariyer basarisi olumlu veya olumsuz her anlamda kisinin kariyer tatminini etkileyen

bir unsurdur.

Giirbiiz ¢alismasinda (2015: 42) kabin memuru kavramimi su sekilde
tanimlamaktadir. “Hava yolu isletmelerinde kabin emniyetinin ve giivenliginin
saglanmasindan sorumlu olan, ev sahipligi yapan ve yolcularin konforlu seyahat
etmesini saglayan havayolu calisan1 ve calistigi hava yolu sirketinin tiniformasin
lizerinde tasiyan ve reklam yiiziinii olusturan, egitimlerini basariyla tamamlamis ve
“’Kabin Memuru Sertifikasini’’ almaya hak kazanmis kisilerdir.” Kabin memurlari
ucak icerisinde yolcularin ihtiyaglarin1 karsilamak ve havayolu sirketi agisindan
miisterilere giizel bir etki birakmaktan sorumludurlar. Bunlarin yaninda en 6nemli
gorevleri ise, ugus emniyeti ve yolcu giivenligini saglamak, acil bir durum meydana
geldiginde problem en kisa zamanda ¢6zmek ve yolcular1 emniyetli bir sekilde

yonlendirmektir.

Tiirkiye’de yapilan calismalar incelendiginde is-aile catismasinin is tatmini Ve
kariyer tatminine etkisini havacilik sektoriinde inceleyen ¢alisma sayisi ¢ok sinirhdir.
Suntur havacilik ¢alisanlar1 farkli kategorilere ayirmadan yaptigi aragtirmasinda, is
niteliginin is tatminine herhangi bir etkisinin olmadigi sonucuna varmistir (Suntur,
2012: 104). THY’de calisan hosteslerle ilgili yapilan bir ¢alismada ise liderlik
davraniglarinin is tatmini {izerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna varilmigtir
(Korkmaz vd., 2013: 710). Yabanci kaynaklar incelendiginde ise is-aile ¢atismasinin
13 tatmini ve kariyer tatminine etkisini dogrudan arastiran bir ¢alismaya

rastlanmamistir. Bu durum ¢aligmanin yapilmasina onciiliik etmektedir.
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Arastirma degiskenlerinin birbiri iizerindeki etkilerini tespit etmek i¢in korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonuglarina gore, is-aile catismasi ile is
tatmini arasinda orta diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Bu iki degisken arasinda
negatif yonlii ve anlamli bir iliski s6z konusudur. Bireyin is-aile catigmasi arttikca is
tatmin diizeyi azalmaktadir. Is-aile catismasinin ikinci boyutu olan aile-is catismasi
ile ig tatmini arasinda korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucuna gore aile-is
catigmasi ile is tatmini arasinda negatif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki
oldugu ortaya cikmistir. Yani aile-is catismasi azaldikca is tatmini olumlu yonde
etkilenip, artmaktadir. Is-aile gatigmasi ile is tatmini arasindaki iliskilerin incelendigi
calismalarin biiyiik c¢ogunlugunda degiskenler arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Yiiksel yaptig1 calismada, is-aile ¢atismasi ile is tatmini arasinda negatif
yonlii anlaml bir iliskinin varhigini saptamistir. Yani is-aile ¢atismasinin is tatminini

olumsuz yonde etkiledigini savunmaktadir (Yiiksel, 2005: 309).

Is-aile catigmasi Kariyer tatmini iizerinde zayif bir etkiye sahiptir. Bu etki anlaml1 ve
negatif yonliidiir. Is-aile catismas1 azaldik¢a kariyer tatmini artmaktadir. Yine is-aile
catismasinin ikinci boyutu olan aile-is ¢atismasiyla kariyer tatmini arasindaki iliskiye
bakildiginda, zayif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu iliski ise anlamli ve negatif
yonliidiir. Aile-is catismasi arttikca kariyer tatmini olumsuz etkilenmektedir.
Demirdelen (2013: 92) yaptig1 ¢alismasinda otel calisanlarinin kariyer tatminini
demografik 6zelliklerine gore dlgmistiir. Yapilan ¢aligmada, kariyer hayatinda elde
edilen mesleki basarinin kariyer tatmini agisindan 6nemli bir olgu oldugu sonucuna
vartlmistir. Martins ve arkadaslarinin yaptigi ¢alismada ise is-aile catigmasi ile
kariyer tatmini arasinda negatif bir iligkinin varligi ortaya konulmustur (Martins,
Eddleston ve Veiga, 2002: 404). Is-aile catigmasi arttikca kariyer tatmini
azalmaktadir. Yiiksel’in ¢alismasinda (2005), hemsirelerin ig-aile ve aile-is ¢atigsmasi
ile kariyer tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamuistir.
Bunu ise, hemsirelerin kariyer kavramimi is kavramindan genis bulmasi ile
aciklamaktadir. Kariyer, devam eden, heniiz tamamlanmamis bir siire¢ iken, is
kavrami daha dar bir alandaki faaliyetleri kapsamaktadir. Dolayisiyla kariyer
kavrami kisinin hayatinda Onemli bir alanin tatmin derecesini ifade ederken, is
tatmini daha dar bir alani, ¢ogu kez o anda yiiriitiilen islerin tatmin derecesini

algilatmaktadir (Yiksel, 2005: 311).
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Calismanin degiskenlerinden i tatmininin kariyer tatmini tizerindeki etkisini 6l¢gmek
i¢cin yapilan korelasyon analizi sonuglarina bakildiginda is tamininin kariyer tatmini
tizerinde orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu sonucuna
varilmaktadir. Bu durum, is tatmini arttiginda kariyer tatmininin de artacagi anlamina
gelmektedir. Arastirmanin aksine yapilan bir ¢alismada, Judge ve arkadaslari, is
tatminini etkileyen faktorlerle kariyer tatminini etkileyen faktorlerin farkli oldugu ve
bu iki 6genin birbiriyle ilgisi olmadig1 yargisina varilmistir (Judge vd., 1995: 487).

Is tatmini ve kariyer tatmini degiskenlerinin birbiri iizerindeki etkisini dlgmek igin
yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucuna gore is tatmini kariyer tatmini
lizerinde orta diizeyde pozitif yonde bir etkiye sahiptir. Isinden memnun olan bir
calisan, kendine bazi kariyer hedefleri koyacak, bu hedeflere ulastiginda ise kariyer
tatmini yasayacaktir. Yani is tatmini saglayan birey, kariyer tatmini de saglamis

olacaktir.

Bu ¢ercevede, is-aile ¢atismasini minimize etmek, is tatmini ve kariyer tatminini ise
iist seviyelere ¢ikarmak adina birtakim onerilerde bulunulabilir:

e Havacilikta en 6nemli kural emniyettir. Tiim egitimlerde ‘Safety is the first’
climlesi genel bir ilke olarak asilanmaya galisilir. Emniyet saglanmamigsa
giivenli bir ucus gerceklestirilemez. Stres ve emniyet tamamen birbirine zit
kavramlar olmakla birlikte kisinin stres seviyesi arttiginda is-aile catismasinin
olumsuz etkilendigi sonucu ortaya g¢ikmaktadir, fakat aile-is ¢atigsmasini
anlaml etkilemedigi gozlemlenmektedir (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 249).
Zaten stres altinda ¢alisan kabin memurlarinin is-aile ve aile-is ¢atismasindan

kaginmasi Onerilir.

e Havayolu sirketleri, ugucu personel ve ailelerini, isi ile ailesi arasinda denge
saglanmasi acisindan uzmanlara yonlendirebilir veya bu konuda alaninda
uzman psikologlar1 sirket biinyesinde bulundurabilir. S6z konusu sorunlarin

azalmasinda yardimci olacaktir.

e Havacilikta ugus ekibi takim ruhu ile hareket etmek durumundadir. Bu

baglamda ucucu personel olarak Ekip Kaynak Yonetimi (EKY) egitimlerine
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katilmak gereklidir. Ingiliz Sivil Havacilik Otoritesi CAA (Civil Aviation
Authority) Ekip Kaynak Yonetimi (CRM / Cabin Resource MAnagement)’yi;
eldeki kaynaklarin optimum diizeyde kullanimini saglayarak ugus emniyeti
ve etkinligini gelistirmeyi amaglayan bir yonetim sistemi olarak
tanimlanmaktadir. CAA’in sitesinde bulunan bilgilere gore, 250 ucak kazasi
raporuna incelendiginde, bu kazalarin %28’in teknik sorunlardan meydana
geldigi, fakat %24 {iniin ugus ekibinin stres altindayken, dogru ve zamaninda
kararlar alamamasindan kaynaklandigi sonucuna varilmistir. Ucgucu
personelin hangi durumda ne gibi kararlar almas1 gerektigi konusunda EKY
egitimleri diizenli bir sekilde verilmelidir. Bu durumda kisi igini daha iyi
taniyacak, ekip ruhu olusacak, stres altina girmeden gerektigi durumlarda
saglikli kararlar alabilecek, kisinin is tatmini seviyesi olumlu etkilenecek,

dolayistyla kariyer tatmini de olumlu etkilenecektir.

e Kabin memurlarinin is-aile c¢atismasi diizeyini distlirebilmek adina
yoneticilerin ¢alisanlarina acil bir durumda, aile ile ilgili, saglik ile ilgili
durumlarda izin vermesi gerekmektedir. Boyle bir durumda Ucus Isletme

Bagkanlig1 tarafindan yerine baska bir kabin memuru gorevlendirilebilir.

e Kariyer tatminini artirmak adina, ¢alisanlarin terfi olanaklarinda iyilestirmeler
yapilabilir. Zamani gelen kabin memurunun kabin amirligi sinavina girmesi
saglanabilir. Boylelikle, kariyer tatmini artan kabin memurlarinin is tatmini

diizeyi de artig gosterecektir.

Bu ¢alismada, is-aile ¢atigsmasinin, is tatmini ve kariyer tatmini tizerindeki etkileri
incelenmeye c¢alisilmistir. Gelecekte, arastirma degiskenlerine yenileri eklenerek,
daha farkli calismalar yapilabilir. Calismaya, sadece Istanbul’da ikamet eden
THY de calisan kabin memurlar1 dahil edilmistir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir¢ok
havayolu sirketi bulunmaktadir. Bu havayolu sirketlerinin tamami ¢alismaya dahil

edilerek, tlilke genelinde benzer bir ¢alisma yapilabilir.
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EK 1- ANKET FORMU

Saym katilimet,

Bu ¢alisma Nevsehir Haci1 Bektas Veli Universitesi, Isletme Ana bilim dali Isletme Programi cergevesinde, hazirlamakta
oldugum “Kabin Memurlarimn is-aile Catismasinin is Tatmini ve Kariyer Tatmini Uzerindeki Etkileri: THy Ornegi”
baslikl yiiksek lisans tezi i¢in veri saglamak amaciyla hazirlanmustir.

Anket sorularina en dogru cevaplar1 vermeniz ¢aligmanin basarisin 6nemli 6l¢iide etkileyecektir.

Degerli vaktinizi ayirdiginiz ve sagladiginiz katku icin ¢ok tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Ayse Cingiz Seda COLAK
Nevsehir Haci Bektag Veli Universitesi Nevsehir Haci Bektag Veli Universitesi
Ogretim Uyesi Yiikseklisans Ogrencisi

Birinci Bolim: Asagida is-aile ¢catismasim belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen isinizle ve ailenizle ilgili

olan bu ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz. (Liitfen her bir soru i¢in, tek bir se¢enek isaretleyiniz.)

Katilim Derecesi

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum
Fikrim Yok

Katiliyorum

Kesinlikle Katihyorum

1)Is sorumluluklarim aile ve ev yasantimi olumsuz olarak etkiliyor.

2) Isimin aldi1g1 zaman aileme kars1 sorumluluklarim yerine getirmemi zorlastirtyor.

3) Isimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istedigim seyleri yapamiyorum.

4) Isimin yarattigi gerginlik ve yiik nedeniyle aile yasantimla ilgili yapmak istedigim seyleri

yapamtyorum.

5) Is sorumluluklarim nedeniyle ailemle ilgili planlarimi degistirmek zorunda kaltyorum.

6) Ailemin gereksinimleri is yasamimi olumsuz olarak etkiliyor.

7) Ev yasantimin gereksinimleri nedeniyle isimle ilgili ¢aligmalarimi sonraya birakmam gerekiyor.

8) Aileme kars1 sorumluluklarim nedeniyle isimle ilgili yapmak istedigim seyleri yapamiyorum.

9) Aile yasantim ise zamaninda gitmek, giinlik is gereklerini yerine getirmek ve fazla mesaiye

kalmak gibi isimle ilgili sorumluluklarimi olumsuz olarak etkiliyor.

10) Aile yasantimin yarattig1 gerginlik ve yiik isimle ilgili gorevlerimi yapma becerimi olumsuz

olarak etkiliyor.

fkinci Boliim: Asagida is tatmini diizeyini belirlemeye iliskin ifadeler yer almaktadir. ifadelere katilma derecenizi

isaretleyiniz. (Liitfen her bir soru i¢in, bir tek secenek isaretleyiniz.)

Katilim Derecesi

Ifade

Fikrim Yok

Kesinlikle Katilmiyorum

IKatilmiyorum
[Katiliyorum

IKesinlikle Katiliyyorum
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1)Isim beni siirekli mesgul ediyor.

2)isimde tek basima galisma imkan1 yoktur.

3)Isimle ilgili ara sira degisik seyler yapabilme imkanim vardir.

4)isim bana toplumda statii kazandirmaktadir.

5)Yoneticiler bana olumlu davranmaktadir.

6)Yoneticim olumlu kararlar vermektedir.

7)Vicdanima aykiri olmayan seyleri yapabilme sansim vardir.

8)Bana sabit bir i saglanmaktadir.

9)Baskalari i¢in birseyler yapabilme imkanim vardir.

10)Is arkadaslarima ne yapacaklarmi sdyleme sansina sahibim.

11)Kendi yeteneklerimi kullanarak birseyler yapabilme sansina sahibim.

12)is ile ilgili alan kararlarm uygulamaya konmasi agisindan s6z sahibiyim.

13)Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret beni tatmin etmektedir.

14)is iginde terfi imkanim vardir.

15)Kendi kararlarimi uygulama serbestligim vardir.

16)isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilirim.

17) Caligma saatlerim esnektir.

18)Calisma arkadaslarim birbiriyle anlagmaktdir.

19)Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilirim.

20)Yaptigim is karsiliginda basari hissi duyuyorum.

Ugiincii Boliim: Asagida algilanan kariyer tatmini diizeyini belirlemeye iliskin ifadeler yer almaktadir. ifadelere katilma

derecenizi isaretleyiniz. (Liitfen her bir soru icin, bir tek secenek isaretleyiniz.)

Katilim Derecesi
Ifade

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katiliyorum

Kesinlikle Katihyorum

1. Kariyerimde elde ettigim bagaridan memnuniyet duyuyorum.

2. Genel kariyer hedeflerimi karsilamaya yonelik olarak kaydettigim gelismeden memnunum.

3. Kazang/Gelir hedeflerimi karsilamaya yonelik olarak kaydettigim ilerlemeden memnunum.

4. Yiikselme/Terfi hedeflerimi kargilamaya yonelik olarak kaydettigim ilerlemeden memnunum.

5. Yeni yetenekler gelistirme hedeflerime yonelik olarak kaydettigim ilerlemeden memnunum.
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Dérdiincii Boliim: Demografik Ozellikler

Yasiniz: Cogugunuz var ise kag tane:
Cinsiyetiniz: Is Yasaminda Toplam Calisma Siireniz:
Medeni Durumunuz: Egitim Durumunuz:
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