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OZET

Doktora Tezi

AILE DOSTU POLITIKALARIN ISGORENLERIN KARIYER TATMINLERI VE
YASAM DOYUMLARINA OLAN ETKIiSi

Funda ER ULKER

Tekirdag Namik Kemal Universitesi
Fen Bilimleri Enstittsi
Tarim Ekonomisi Anabilim Dali

Danisman: Dog. Dr. Giilen OZDEMIR

Bu g¢alismanin temel amaci; finans alaninda yer alan kooperatif ve banka
isletmelerindeki aile dostu politika uygulamalarinin ¢alisanlarin kariyer tatminleri ve yagam
doyumlarina olan etkisini incelemek ve Kkarsilastirma yapmak olarak belirlenmistir. Bu
dogrultuda oncelikle, aile dostu politikalar, kariyer tatmini ve yasam doyumu kavramlarina
iligkin bilgiler literatiir taramas1 yapilarak sistematik bir bicimde verilmistir. Arastirmanin
orneklemini, Tarim Kredi Kooperatifleri Tekirdag Bolge Birligi ve buraya bagli 43 birim
kooperatif isletmesi ¢alisanlari ile yine Tekirdag ili sinirlar1 igerisinde faaliyet gosteren 8 6zel
bankanin ¢alisanlart olugturmaktadir. Toplam 280 calisandan anket yontemiyle elde edilen
veriler Oncelikle agiklayict ve dogrulayici faktér analizi vasitasiyla degerlendirilmistir.
Hipotezlerin testi icinse ¢ok degiskenli istatistiki yontemlerden Yapisal Esitlik Modeli
kullanilmistir. Ayrica iki ve ikiden fazla 6rneklem grubu arasindaki farkliligi tespit etmek
amaciyla t-testi ve tek yonlii varyans analizi (one way anova testi) yapilmistir. Yapilan analizler
sonucunda elde edilen bulgulara gore; calisanlarin orgiitlerindeki izin politikalarina iligkin
kosullar1 olumlu gordiikleri, buna karsilik destekleyici ve esnek ¢alisma kosularini igeren bir is
ortamina sahip olmadiklarini diisiindiikleri sonucuna ulagilmistir. Bu baglamda, destekleyici ve
esnek caligma kosullarina iliskin bu olumsuz alginin ¢alisanlarin kariyer tatmini ve yasam
doyumu diizeylerini azaltmasi1 beklenmektedir. Ayrica kooperatif ¢alisanlarinin kariyer tatmini
ve yasam doyumu diizeylerinin banka ¢alisanlarina gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Aile dostu politikalar, kariyer tatmini, yasam doyumu, kooperatif isletme,

banka
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ABSTRACT

Ph. D. Thesis

EFFECTS OF FAMILY FRIENDLY POLICIES ON EMPLOYEES’ CAREER AND LIFE
SATISFACTION

Funda ER ULKER

Namik Kemal University in Tekirdag
Graduate School of Natural and Applied Sciences
Department of Agricultural Economics

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Giilen OZDEMIR

The main purpose of this study is to make comparisons, and to examine the effects of
family-friendly policies on career and life satisfaction levels of the employees in cooperative
and banking enterprises within the field of finance. In this respect, brief information about the
concepts of family-friendly policies, and career and life satisfactions were given systematically
through literature review. The research sample of the study comprised of employees from
Agricultural Credit Cooperatives Tekirdag Regional Association and 43 employees from the
cooperative enterprises operating under Agricultural Credit Cooperatives Tekirdag Regional
Association, and the employees from 8 private banks within the provincial borders of Tekirdag.
The survey data, which were collected through survey method from 280 employees, were first
evaluated through explanatory and confirmatory factor analysis. One of the multi-variable
statistical methods, Structural Equation Model, was used to test the hypotheses. In addition, t-
test and one-way ANOVA tests were performed to determine the differences between two or
more sample groups. Based on the findings obtained from the analyses, it was concluded that
the employees have a positive view on the leave policies of their organizations, however, they
also believe that their work environment should be more supportive, and their working
conditions should be more flexible. Within this context, this negative perception on lack of
supportive and flexible working conditions is expected to reduce the levels of career and life
satisfaction of employees. In addition, the career and life satisfaction levels of cooperative
employees were found to be higher than the career and life satisfaction levels of bank
employees.

Key words: Family friendly policies, career satisfaction, life satisfaction, cooperative
enterprise, bank

2018, 157 pages
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1. GIRIS

Bir Orgiit, insan, malzeme, para ve makine olmak fiizere dort temel kaynaktan
olugsmaktadir. Bunlardan ilki; yani insan, digerlerini meydana getiren ve kullanan olmasi
nedeniyle en Onemli kaynaktir. Dolayisiyla insan kaynagi, orgiitin basarisinda kilit rol
Ooynayan, Orgiitte fark yaratan, orgiitiin degisime ve gelisime agik tek unsurudur. Bu nedenle
orglitlerdeki insan kaynaginin verimliligini etkileyen faktorleri anlamak ve bunlar1 yonetmek

giiniimiiz yonetim anlayiginin temel ¢aligma konularindan birisidir.

Diger taraftan son yirmi yildir, is diinyasinda ve aile yagsaminin dogasinda goriilen
onemli degisimler dikkat cekicidir. Orgiitler arasindaki rekabet, drgiit ve isverenler iizerindeki
baskilar1 arttirmig; uzun calisma saatleri, artan is yiikd, is glivencesizligi, belirsizlik ve is stresi
gibi bir¢ok konuda onlarin degisime daha uyumlu, esnek ve duyarl olmalarini saglamistir. Bu
degisimler, calisanlar agisindan da Onemli etkilere sahiptir. Ciinkii gliniimiizde tcretli
istthdamin 6zellikle de kadin calisanlarda giderek artmasi, giinliik ev isleri, cocuk ve yash
bakimi gibi ailevi sorumluluklarin erkekler tarafindan da paylasilmasi gerekliligini ortaya

koymaktadir (Bhowon 2013).

Bireyin yasaminda ayni1 anda birden fazla statiiye sahip olmasi, bu statiilerin gerektirdigi
rolleri ayn1 zamanda yerine getirmesi zorunlulugunu dogurmaktadir. Ancak sahip olunan bu
roller bazen, baska bir roliin gerektirdigi gibi davranilmasini gii¢lestirebilmektedir. Bu duruma
literatiirde rol catismasi ad1 verilmektedir. Bireyin calisma hayatinda, is ve aile yasamina iliskin
rol gerekliliklerini yerine getirebilmesine yonelik alacagi destek, ig-aile catigmasini azaltmada

onemli bir etkendir.

Bu baglamda, yonetim literatiiriinde “Aile Dostu Orgiit” kavramimin ortaya ¢iktig1 ve
giderek Onem kazandigi goriilmektedir. Calisanlarinin aile hayatlarina ve is-aile
dengesizliklerini gidermeye doniik isteklerine saygi duyan ve bu konuda politikalar gelistirip

uygulayan orgiitler bu kapsamda degerlendirilmektedir.

Yapilan arastirmalar, 6rgiitlerin aile yasamina iliskin desteginin, ¢alisanlarin is ve aile
catigmalarini azalttigini ve yasam doyum diizeylerini arttirdigini gostermektedir. Yasam
doyumunu kesin olarak tanimlamak zor olmakla birlikte, bireyin genel olarak yasaminin
kalitesini olumlu yonde degerlendirme derecesini ve yasamindan ne oranda memnuniyet
duydugunu ifade eden bir kavramdir (Kuzulu ve ark. 2013). Yasam doyumu, Tepe Asagi ve
Dip Yukari olmak iizere iki farkli yaklagimla agiklanmaktadir. Tepe asagi yaklasimi, yasam



doyumunun bireyin kisiliginin etkisi ile olustugunu varsayarken, dip yukari yaklagimi ise
yasam doyumunu, bireyin hayatinin farkli yonlerinin 6zet bir degerlendirmesi olarak ifade
etmektedir. Bu yaklasima gore birey, yeterince paraya, ilging bir ise ve giizel sosyal iliskilere

sahipse yasamindan tatmin olmaktadir (Saldamli1 2008).

Is ve galisma hayat1 bireylerin yasamlarinda 6nemli yer tutmaktadir. Bu nedenle yasam
doyumu kavramini is yasamindan bagimsiz olarak ele almak miimkiin degildir. Yapilan
arastirmalarda da, is yasamindan elde edilen tatmin ile yasam doyumu arasinda bir etkilesim

oldugu goriilmektedir.

Orgiitlerdeki verimlilik, gereksinim duyulan sayida ve nitelikteki insan kaynaginin
istthdam edilmesi ve orgiite olan bagliliklarinin saglanmas: ile iliskilidir. Calisanlarin rgiitte
kalma istekleri, kariyerlerinden memnuniyet duymalar1 ve bu memnuniyetin devamli kilinmasi
ile saglanmaktadir. Bu nedenle son yillarda kariyer, kariyer tatmini ve kariyer yonetimi
kavramlari, insan gereksinimleri ile oOrgilit gereksinimlerinin karsilikli olarak giderilmesi

gerekliligi sebebiyle dnem verilen konular arasindadir (Giirkan ve Kogoglu 2014).

Kariyer tatmini genel olarak kisinin kariyerine iliskin gosterdigi duygusal bir tepki olup
kisinin Kariyer beklentisiyle algilanan ger¢ek arasindaki uyumu ve eslesmeyi ifade etmektedir
(Conley ve ark. 2005). s yerindeki stres ve bu stresle bas edebilme becerisi, sosyal etkinliklere
ve bos zaman etkinliklerine katilim, ddiillerin adil dagilimy, is yiikii ve is kosullar1 gibi pek ¢ok
faktor caliganlarin kariyer tatmin diizeylerini etkilemektedir (Lepnurm ve ark. 2007). Bireylerin
is ve Ozel hayatlar arasindaki ¢atisma da kariyer tatminini olumsuz yonde etkileyen diger bir
faktordiir (Glirkan ve Kogoglu 2014).

Bu dogrultuda, is yagamimin karmasik bir yapi sergiledigi giliniimiizde, ¢alisanlara
yaptiklar 151 ve i ortamin1 benimsetmek, orgiitlerde dikkat edilmesi gereken hususlardandir.
Calisanlarin is ve kariyer tatminlerini saglamak yoluyla orgiitiin verimliligini artirmaya doniik

calismalar, orgiitler i¢in dncelikli konular arasinda yer almaktadir.

Literatiirde yer alan ¢aligmalar, bireylerin orgiitleri tarafindan is ve 6zel yasamlari
arasindaki ¢atigmay1 azaltacak “aile dostu politika” uygulamalar ile desteklendiklerinde, is ve
kariyer tatminleri ile yasam doyumlarinin olumlu yonde etkilendigini gostermektedir. Boylece
gerek is gerekse 6zel yasamlarinda motivasyonlari ve mutluluklari artan ¢alisanlarin 6rgiitlerini

daha giiclii ve verimli bir hale doniistiirecekleri agiktir.



Yukarida bahsedilenlerin 15181inda bu arastirmanin amaci, yonetim anlaminda 6nem arz
eden aile dostu politikalarin c¢alisanlarin kariyer tatminleri ve yasam doyumlar: {izerindeki
etkisini incelemektir. Yeni yaklagimlar i¢erisinde yer alan bu ili¢ kavramin anlam ve igerikleri
bakimindan giindemlerini koruyacaklar1 diisiiniilmektedir. Ciinkii orgiitlerin her zaman is ve
0zel yasamlarinda doyuma ulagsmig, mutlu ve bu mutlulugu isine yansitabilen bireylere ihtiyaci

bulunmaktadir.

Bu amag¢ dogrultusunda aile dostu politikalar, kariyer tatmini ve yasam doyumu
kavramlari ele alinarak literatiir arastirmasi yapilmis ve anket uygulamasi ile de literatiirdeki
yaklasimlarin kooperatif isletmeler ve 6zel banka isletmeleri gibi farkli sektorlerden segilen
orgiitlerde, uygulamaya ne denli yansidigi 6l¢iilmeye calisilmistir. Ayrica kooperatif isletmeler
ile 6zel banka isletmeleri ¢alisanlar1 arasinda, kariyer tatmin ve yasam doyum diizeyleri

bakimindan bir farklilik olup olmadigina bakilmis ve 6nerilerde bulunulmustur.

Bir araya gelme, kendi kendine yardim etme, ortak hareket etme gibi anlamlara gelen
kooperatif tipi 6rgiitlenmeleri neredeyse tiim alanlarda ve tiim tilkelerde gérmek miimkiindiir
(Everest ve Yercan 2016). Kooperatifler ortak ekonomik, kiiltiirel ve sosyal ihtiyaglara sahip
olan bireylerin, ihtiyaclarini karsilamak tizere goniillii olarak bir araya gelerek kurduklari ve

demokratik olarak kontrol ettikleri 6zerk orgiitlerdir.

Bugiin gelismis ve gelismekte olan iilkelerde kooperatif¢ilik dnemli bir sosyal ve
ekonomik hareket olarak kabul edilmekte; ekonomik ve toplumsal kalkinmanin en 6nemli
araglarindan birisi olarak goriilmektedir. Kooperatifler ortaklarinin ekonomik ¢ikarlarmi 6n
planda tutarken, isletmeleri araciligiyla da yeni yatirimlara giriserek, istihdamin artmasina,
bolgesel kalkinmanin gergeklesmesine, yoksullugun azaltilmasina ve iilkelerin sermaye
birikimlerinin olusumuna katki saglarlar. Uretim igin gerekli olan girdilerin ucuza saglanmast,
girisimciligin desteklenmesi, toplumsal isbirligi ve dayanmisma ruhunun gelistirilmesi ise

kooperatiflerin iilkelere yaptiklar1 diger katkilardir (Ozdemir ve Ulker 2011, Ozdemir 2016).

Bu ¢alismanin 6rneklemlerinden birisini olusturan Tarim Kredi Kooperatifleri ve bolge
birliklerinin bagli bulunduklar Tiirkiye Tarim Kredi Kooperatifleri Merkez Birligi, 1581 sayili
0zel bir kanunla kurulmustur. Tarim Kredi Kooperatiflerinin kurulug amaci, ¢ift¢i ortaklarinin,
kredi ihtiyaglarin1 yeterli ve olabildigince ucuz bir bicimde karsilamaktir. Asil amaglari
ortaklarinin kredi ihtiyaglarini karsilamak olan bu kooperatifler son yillarda, ortaklarinin
mahsullerini degerlendirmek ve pazarlamak, ortaklasa faydalanabilecekleri her gesit makine,

donanim ve tesisleri temin etmek gibi hizmetleri de gerceklestirmektedir. Bunlarin yaninda
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mevduat toplamak, bankacilik hizmetleri ve sigorta acenteligi yapmak gibi gorevleri de yerine

getirmektedirler (Er Ulker ve Ozdemir 2016).

Yogun rekabetin yagsandigi glinlimiiz piyasalarinda kooperatif isletmeler, sanayi, ticaret
ve hizmet alanlarindaki diger 6zel sektor isletmeleri ile rekabet etmek zorundadirlar. Bu durum
kooperatif isletmelerin de diger 6zel sektor isletmeleri gibi diisiinmesini ve davranmasini
gerektirmektedir. Ancak kooperatif isletmelerde insan unsuru 6n planda tutulmakta ve sahis
birlesmesi olmalart sebebiyle de diger isletmelerden farkli yaklasimlar sergilemeleri
gerekmektedir. Bu baglamda, sahip olduklari nitelikli insan kaynagi ve bu kaynagi ne kadar
verimli kullanabildikleri ile iligkili olarak giinimiiz rekabetini yumusatmalari a¢isindan 6nem

arz etmektedirler.

Bugiine kadar yapilan calismalarda sektorler arasi bir kiyaslama -6zellikle de kooperatif
isletmeler ele alinarak- yapilmamistir. Kooperatif igletmeler {izerine yapilan g¢aligmalar
incelendiginde, sorunlarin ve lretilen ¢dziim Onerilerinin genellikle ortaklar {izerinden ele
alinarak yapildigi goriilmektedir. Bu nedenle ¢alisanlar iizerine yapilan bu ¢alismanin, yerli
literatiire fayda saglayacagi disiiniilmektedir. Saptanan bu eksikligi gidermek, arastirmanin
temel amacini olusturmaktadir. Ayrica bu alanda yapilacak olan baska ¢alismalara da katki

saglanmas1 umulmaktadir.



2. KAYNAK OZETLERI

Asagida aile dostu politikalar, kariyer tatmini ve yasam doyumuna iligkin yapilan bazi

caligsmalara ve bu ¢aligmalar sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
2.1. Aile Dostu Politikalara iliskin Kaynak Ozetleri

Carike1 (2001) “Orgiitlerin Aile Yaklasimlar: Cergevesinde Aile Dostu Orgiit Yapilar1”
adli caligmasinda, calisanlarin 6zel hayatlarinin ve dogal olarak ailelerinin isleri tizerinde
onemli etkileri bulundugunu belirterek, orgiitlerin aileye yaklasimlari, aile dostu orgiitler ve

politikalar1 konusunda ayrintili bir literatiir taramasina yer vermistir.

Poelmans ve ark. (2003) tarafindan yapilan “The Adoption of Family-Friendly HRM
Policies Competing for Scarce Resources in The Labour Market” adli calismalarinin
orneklemini ¢ogunlukla 6zel firmalarda ¢alisan 131 kisi olusturmaktadir. Sonuglar, istihdam
stratejilerinin ve bir takim oOrgiitsel baskilarin 6rgiitlerde 6nemli rol oynadigini gostermektedir.
Orgiitiin biiyiikliigii, kadin ¢alisanlarin yiizdesi, yiiksek taahhiitlii bir ¢alisma sisteminin varlig
ve isgiicli piyasasinin gecirmezligi is-aile programlarimin uygulanmasi ile baglantilidir.
Kadimlarm isgiiciine katilimlarinin artmas1 ve niifusun yaslanmasi nedeniyle, Ispanya’da aile

dostu politika uygulamalarinin yayginlagsmasi beklenmektedir.

Remery ve ark. (2003) “Family-Friendly Policies in The Netherlands The Tripartite
Involvement” adli ¢alismalarin1 871 orgiitteki Hollandali igverenler iizerinde yapmislardir.
Arastirmalarinda igverenlerin ¢aligsanlarina sagladiklari cocuk bakim olanaklari, esnek ¢aligma
saatleri, izin diizenlemeleri gibi imkanlarmn biyiikligiinin yaninda, onlarin igveren
politikalarin1 da aciklamayr amaglamiglardir. Yapilan analizler, farkli diizenlemelerin orgiite
olan yararlarinin ve maliyetlerinin, Orgiitlerin karakteristikleri ve isverenlerin goriisleri ile
iligkili oldugunu gostermektedir. Arastirmanin en 6nemli sonucu; istthdamin artmasiyla birlikte
igverenlerin, is ve aile ¢atismalarinin 6nemli bir sorun haline geldiginin farkina vardiklar1 ve

aile dostu diizenlemelerin orgiitler arasinda olduk¢a yaygin hale geldigidir.

Wang ve Walumbwa (2007) “Family-Friendly Programs, Organizational Commitment,
and Work Withdrawal: The Moderating Role of Transformational Leadership” adl
caligmalarinda, aile dostu programlar (cocuk bakimi ve esnek ¢alisma diizenlemeleri), 6rgiitsel
baglilik ve isten ayrilma arasindaki iliskilerde doniisiimcii liderligin araci roliinii belirlemeye

calismislardir. Calismanin 6rneklemini Cin, Kenya ve Tayland’da bulunan 45 yerel bankanin



475 calisan1 olusturmaktadir. Sonuclar, esnek calisma, orgiitsel baghlik ve isten ayrilma
arasindaki iliskilerde dontisiimcii liderligin araci roliinii desteklemektedir. Cocuk bakimi

yardimlari ile isten ayrilma iliskisi arasinda da ayn1 sonuca ulasilmistir.

Buz (2009) tarafindan yapilan “The Relationship Between Family Friendly Policies and
Work Family Conflict with Special Reference to The Moderating Effects of Depressive
Symptoms and Occupational Self Efficancy” adl1 yiiksek lisans tezinde, aile dostu politikalarin
aile ve is yasami catigmasina olan etkilerini arastirmistir. Veriler cesitli bankalarin 191
calisanindan elde edilmistir. Bulgular aile dostu politikalarin is ve aile yasami ¢atigsmasi

arasinda kismi katkis1 oldugunu gostermektedir.

Morgan (2009) tarafindan yapilan “The Impact of Work-Life Balance and Family-
Friendly Human Resource Policies on Employees’ Job Satisfaction” adli doktora tezinde,
calisanlarin is hayatlarinda karsilastiklari ve is tatminleri ile iligkili catigmalar ele alinmis ve is-
yasam dengesinin is tatmini ve Orgiitlerdeki aile dostu politika uygulamalarinin ig tatmini
tizerindeki etkileri belirlenmeye calisilmistir. Bes iiniversiteden rastgele secilen 749 mezun
ogrenciye elektronik posta yoluyla gonderilen anketler sonucunda; Morgan, orgiitleri tarafindan
calisanlara esnek alternatif ¢alisma programlari ve aile dostu faydalar sunulmasinin, onlarin is
tatminini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmistir. Ayrica bu durum isgéren devir hizini

diistiriirken ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini da olumlu yonde etkilemektedir.

Moon ve Roh (2010) tarafindan yapilan “Balancing Work and Family in South Korea's
Public Organizations: Focusing on Family-Friendly Policies in Elementary School
Organizations” adli ¢aligmalarinin 6rneklemini, Giiney Kore’de bulunan dort ilkogretim
okulundaki, toplam 127 6gretmeni ele alarak olusturmuslardir. Calismalarinda orgiitlerdeki aile
dostu politika uygulamalarinin, motivasyon, is performansi ve ¢alisanlarin moralleri tizerindeki
etkilerini incelemeyi amacglamislardir. Sonug¢ olarak, is ve aile arasindaki dengenin,
motivasyon, i§ performansi ve c¢alisanlarin moralini etkileyen gii¢lii belirleyiciler oldugunu

ortaya koymuslardir.

Baxter ve Chesters (2011) tarafindan yapilan “Perceptions of Work-Family Balance:
How Effective are Family-Friendly Policies?” adli ¢alisma, Avusturalya’nin Queensland
eyaletinde hizmet sektoriinde ¢alisan 1688 kadin calisan iizerinde yapilmistir. Calismada
orgiitlerinin kadin g¢alisanlara sunulan ¢ocuk bakimi destekleri, esnek calisma ve haftalik

calisma saatleri diizenlemeleri gibi olanaklarin, ig-aile dengesini olumlu yonde etkiledigi ve



kadin calisanlarin en fazla calisma saatlerini planlayabilme kontroliinii, ellerinde tutma

ihtiyacina sahip olduklarin1 gostermektedir.

Bloom ve ark. (2011) “Are Family-Friendly Workplace Practices A Valuable Firm
Resource?” adli ¢alismalarinin drneklemini Ingiltere, Fransa, Amerika ve Almanya’da bulunan
450’nin tlizerindeki sanayi firmasi olusturmaktadir. Calismanin amaci aile dostu igyeri
uygulamalarinin belirleyicilerini ve sonuglarini ortaya koymaktir. Bulgular firmalarin
verimliligi ile aile dostu isyeri uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu
gostermektedir. Ayrica ¢alismada, cogunlukla vasifli ¢alisanlarin ve yiiksek oranda kadin

yoneticilerin aile dostu politikalar1 uygulamak egiliminde oldugu belirlenmistir.

Lai-ching ve Kam-wah (2011) tarafindan yapilan “A Family-Friendly Policy for Hong
Kong: Lessons from Three International Experiences” adli ¢alismalarinda, Isvec, Ingiltere ve
Singapur’da uygulanan aile dostu politikalar1 karsilastirarak, bu politikalarin Hong Kong’daki
etkilerini incelemiglerdir. Calismada, is-aile dengesinin saglanmasinda hiikiimetlerin rolii
bakimindan, ii¢ iilke arasinda 6nemli farkliliklar oldugu belirlenmis ve ayrica bu ii¢ lilkenin
deneyimlerinden yola ¢ikilarak, is ve aile yasaminin birbirinden ayrilamayacagi, bu nedenle

Hong Kong’da da bu politikalarin uygulanmasinin 6nemi ortaya konulmustur.

Ciric (2013) tarafindan yapilan “Family-Friendly Work Enviroment? An Investigation
of Women’s Job Stress And Satisfaction” adl1 yliksek lisans tezinde, farkli isyeri politikalarinin
kadinlarin is tatmin ve is stresi diizeylerine olan etkisini belirlemeyi amac¢lamistir. Calismanin
orneklemini Gliney Teksas’ta bulunan bir yiiksekdgrenim kurumunun 6grencileri ve ¢aligsanlari
(172 kadin) olusturmaktadir. Sonug¢ olarak; Ciric kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalar1 ya da
olmamalar1 arasinda is tatmini ve is stresi diizeyleri bakimindan anlamli bir farklilik
bulunmadigini belirlemistir. Bunun yaninda 6rgiit i¢cinde algilanan aile dostu kiiltiir ile i tatmini
arasinda pozitif yonlii, algilanan aile dostu kiiltiir ile is stresi arasinda ise negatif yonlii bir iligki

oldugunu ortaya koymustur.

Chou ve Cheung (2013) “Family-Friendly Policies in The Workplace and Their Effect
on Work-Life Conflicts in Hong Kong” adli galismalarinda, telefon yoluyla anket yapmislar ve
1000’in iizerinde ¢alisana ulagmiglardir. Arastirma sonuglari, calisanlarin is ve 6zel hayata
iligkin ¢atigmalara kars1 savunmasiz olduklarini ortaya koyarken, Hong Kong’daki isletmelerin
aile dostu politika uygulamalarinin diisiik oldugunu gostermektedir. Ayrica arastirma, esnek
caligma saatleri, bes giinliik calisma haftas1 ve izin diizenlemeleri gibi uygulamalarin is-yasam

catigmalarini ve bunun olumsuz sonuglarini azalttigini belirlemistir.
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Kanten (2013) tarafindan yapilan “Family Friendly Policies in Organizations and Their
Effects on Work-Life Balance, Work Alienation and Life Satisfaction” adli ¢alismasinda, aile
dostu politikalarin, is-yasam dengesi, ise yabancilasma ve yasam doyumu tlizerindeki etkilerini
arastirmay1 amaglamistir. Arastirmanin érneklemini ti¢ farklt mermer isletmesinde ¢alisan 208
kisi olusturmaktadir. Bulgular, aile dostu politikalar ile is-yagam dengesi, ise yabancilasma ve
yasam doyumu arasinda anlamli iligkiler oldugunu gostermektedir. Aragtirma kapsamindaki
orglitlerde, aile dostu politikalarin olumsuz algilandigi, bu nedenle de is-yasam dengelerinin
negatif yonde etkilendigi ve ise yabancilasma seviyelerinin arttigi bulgulanmistir. Ayrica
algilanan aile dostu politikalarin olumsuzlugu, calisanlarin yasam doyum diizeylerini

distirmektedir.

Metin (2017) “Is ve Aile Yasamimin Uyumlastirilmasina Yénelik Politikalar ve Kadin
Istihdamu: Isvec, Almanya ve Birlesik Krallik Ornekleri” adl1 ¢alismasinda, is ve aile yasaminin
uyumlastirilmasina yonelik kurumsal ve yasal diizenlemeleri ele alarak, farkli refah rejimi
modelleri kapsaminda analiz etmeyi amaclamistir. Sonucta, Almanya ve Birlesik Kralligin
aksine Isve¢’te is ve aile yasaminin uyumlastirilmasina yonelik ¢alismalarin daha erken
donemlerde bagladig1 ve bu konuda model bir tilke olarak kabul edildigi ortaya konulmaktadir.
Ancak, Isveg’te uygulanan politikalarin kadinlarin isgiicii piyasasindaki konumlari iizerindeki
yansimalar1 agisindan daha kapsamli ve detayli incelenmesi gerektigi belirtilmektedir. Ayrica,
Tiirkiye’de de toplumsal cinsiyet esitligini ve is-aile yasamini dengelemeye yonelik bir takim
onlemler alindig1, bu 6nlemlerin uygulamaya yansimasinin ve kadin istthdaminin artirilmasinin

toplumsal yapidaki kadin roliine iliskin alginin degismesine bagli oldugu ifade edilmektedir.

2.2. Kariyer Tatminine iliskin Kaynak Ozetleri

Greenhaus ve ark. (1990) “Effects of Race on Organizational Experiences, Job
Performance Evaluations and Career Outcomes” adli calismalarinda, li¢ farkli Orgiitii ele
almiglar ve orgiitsel deneyim, i performansi ve kariyer sonuglarini siyahi ve beyaz yoneticiler
acisindan arastirmislardir. Arastirma 814 beyaz ve 814 siyahi yoneticiyi kapsamaktadir. Siyahi
yOneticilerin beyazlara oranla daha az kabul gordikleri, kararlarmi alirken 06zgiir
hissetmedikleri ve {istleri tarafindan beyazlara oranla daha az takdir edildikleri sonuglarina
ulagilmistir. Sonug olarak siyahi yoneticilerin beyazlara nazaran daha diisiik oranda kariyer

tatmini hissettikleri belirlenmistir.

Aryee ve Luk (1996) “Work and Nonwork Influences on the Career Satisfaction of

Dual-Earner Couples” adli ¢alismalarinda, Hong Kong’ta, her iki esinde ¢alistig1 ailelerde is ve
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is dist faktorlerin kariyer tatminine olan etkisini incelemeyi amacglamiglardir. Calismanin
orneklemini 207 kisi olusturmaktadir. Regresyon analizi sonuglarina gore, ciftlerin her ikisinde
de isle ilgili faktorlerin is dis1 faktorlere gore daha fazla oranda kariyer tatminini etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Ayrica sonuglar, cocuk bakim diizenlemeleri, yonetici destegi, kisilige
saygt temelli Orgiit gibi faktorlerin kariyer tatmininde Onemli belirleyiciler oldugunu
gostermistir. Bunlara ek olarak kariyer tatmininde igin ne oldugu / kimligi; erkekler i¢in daha
onemli bir degisken iken, kadinlar i¢in ise gelirin daha 6nemli bir degisken oldugu ortaya
konulmustur. Literatiirde yapilan daha onceki ¢alismalarin aksine, es destegi, is-aile ¢atigmasi
ve kariyer Ozerkligi gibi faktorlerin kariyer tatminine olan etkisinde anlamli bulgulara

ulagilamamustir.

Ng ve ark. (2005) “Predictors of Objective and Subjective Career Success: A Meta-
Analysis” adli ¢alismalarinda, Orgiit tarafindan saglanan egitim ve yetenek gelistirme
destekleri, kisilik 6zellikleri ile demografik degiskenlerin 6znel ve nesnel kariyer basaris1 algisi
tizerindeki etkisini belirlemeyi amaclamiglardir. Arastirmada 6znel kariyer basarisi kariyer
tatmini olarak ele alinmis olup, Orgiit tarafindan c¢alisanlara saglanan egitim ve yetenek
gelistirme olanaklart ile kisilik 6zelliklerinin 6znel kariyer basarisi (kariyer tatmini) iizerinde

fazlasiyla etkili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Lounsbury ve ark. (2008) “Personality Traits and Career Satisfaction of Human
Resource Professionals™ adl1 ¢alismalarinda, kisilik faktorlerinin kisi-is uygunlugunu etkiledigi
varsayimiyla hareket etmislerdir. Bu amagla ¢alismalarini, kisilik 6zellikleri ve kariyer tatmini
iliskisi lizerine yogunlastirmiglardir. 1846 insan kaynaklar1 yoneticisi ve 1375 insan kaynaklari
calisan1 caligmanin Orneklemini olusturmaktadir. Arastirma sonuglar1 insan kaynaklari
yoneticilerinin kariyer tatmini ile ilgili kisilik 6zelliklerinin, insan kaynaklari literatiiriinde
belirtilen temel mesleki yetkinlikleriyle baglantili oldugunu ortaya koymustur. Ayrica arastirma
sonuclary; insan kaynaklari yoneticilerinin gorevleri geregi duygusal esneklige sahip
olmalarmin son derece énem arz ettigini ve bir insan kaynaklar1 yoneticisinde bulunmasi

gereken temel kisilik dzelliklerinin giriskenlik ile kararlilik oldugunu géstermektedir.

Joo ve Park (2010) “Career Satisfaction, Organizational Commitment, and Turnover
Intention The Effects of Goal Orientation, Organizational Learning Culture and Developmental
Feedback" adli caligmalarinda, hedef yonelimi, orglitsel 6grenme kiiltiirii ve gelisimsel geri
bildirimin ¢alisanlarin kariyer tatminleri, orgiitsel bagliliklar1 ve isten ayrilma niyetleri

tizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamislardir. Arastirma Kore'de bulunan bir isletmede



gerceklestirilmis ve 241 kisiye ulagilmigtir. Bulgular, orgiitsel 6grenme kiiltiirli ve performans
hedef yoneliminin, kariyer tatmininin belirleyicileri oldugunu gostermektedir. Ayrica orgiitsel
O0grenme kiiltiiriiniin Kariyer tatmininin; orgiitsel bagliligin ise isten ayrilma niyetinin
belirleyicileri oldugu ortaya konulmustur. Sonuglar, orgiit icinde ¢alisanlarin farkliliklarini goz
ard1 etmeyen bir 6grenme kiiltiiriiniin ve yonetici desteginin varliginin, ¢alisanlarin kariyer
tatminlerini, Orgiitsel bagliliklarini ve isten ayrilma niyetlerini azaltmalarina yardimeci

olabilecegini diisiindiirmektedir.

Avcr ve Turung (2012) “Déniisiimcii Liderlik ve Orgiite Giivenin Kariyer
Memnuniyetine Etkisi: Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii” adli ¢alismalarinda, Kariyer
memnuniyetini dogrudan ve dolayl etkileyen doniisiimcii liderlik ve orgiite giiven ile bu etkide
lider-iiye etkilesiminin aracilik roliinii incelemislerdir. Bu amagla, Mugla ilinde faaliyet
gosteren otellerin 293 c¢alisanindan anket teknigi ile veri toplanmistir. Yapisal Esitlik
Modellemesi sonucu, doniistimcii liderligin ve orgiite giivenin, hem kariyer memnuniyeti hem
de lider-iiye etkilesimi iizerinde dogrudan etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica, lider-iiye

etkilesiminin kariyer memnuniyeti iizerinde aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

Demirdelen ve Ulama (2013) “Demografik Degiskenlerin Kariyer Tatminine Etkileri:
Antalya’da 5 Yildizli Otel isletmelerinde Bir Arastirma” adli ¢alismalarinda, otel isletmelerinde
calisan orta ve iist diizey yoneticilerin, kariyer tatminine iliskin goriis ve algilarini belirlemeyi
amaglamislardir. Calismanin 6rneklemini Antalya’daki 5 yildizli otel isletmelerinde gorev
yapan 220 yonetici olusturmaktadir. Calisma sonuclarina gore, kariyer tatmini boyutlarindan
“genel mesleki hedefler” ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Erkek
yoneticiler kadin yoneticilere gore mesleki amaglarma ulastiklar1 yOniinde goriis
bildirmislerdir. Turizm egitimi alan yoneticilerin, almayanlara gore “mesleki basariya ulagsma”
boyutunda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Turizm alaninda egitimli yoneticilerin, kariyer

3

tatmin diizeyleri digerlerine gore daha yiiksektir. Bir baska bulgu ise, kideme gore “yeni

beceriler edinme”, “mesleki basar1” ve “meslekte ilerleme” boyutlarinda anlamli farkliligin
tespit edilmesidir. Bu sonug, ¢alisma siiresinin artmasina bagli olarak kariyer tatminin arttigini
ifade etmektedir. Ozetle calisma, arastirma kapsamindaki yoneticilerin genel anlamda
kariyerlerinden memnun olduklarini ancak sadece “gelire iliskin hedefler” boyutunda

kariyerlerinden memnun olmadiklarin1 belirlemistir. Calisma kisilerin  demografik

ozelliklerinin, kariyer tatmini saglamada belirleyici olabilecegini ortaya koymaktadir.
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Aktas (2014) “Kariyer Sathalar1 ile Demografik Degiskenler Baglaminda Kariyer
Memnuniyeti ve Mesleki Baglilik Iliskisi: Biiro Yoneticileri, Y&netici Asistanlari ve Sekreterler
Uzerinde Bir Arastrma” adli calismasinda, biiro yoneticileri, yonetici asistanlar1 ve
sekreterlerin kariyer tatminleri ve mesleki bagliliklarina iliskin tutumlar1 arasindaki iliskiyi
kariyer safhalar1 ve demografik degiskenler agisindan aragtirmayr amaglamistir. Calismanin
orneklemini 180 kisi olusturmaktadir. Arastirma sonucu, mesleki duygusal ve devamlilik
baglilig1 arttikga mesleki normatif baghliginda arttigim1 ve mesleki duygusal ve normatif
bagliligin artmasiyla da kariyer tatmininin yiikseldigini goéstermektedir. Kariyer tatmini ile
mesleki baglilik boyutlarindan mesleki normatif ve duygusal baglilik arasinda pozitif; mesleki
devamlilik baglilig1 boyutu ile ise negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Ayrica statii ile
kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki belirlenmistir. Kariyer tatmini algis1 yiiksek olan
calisanlarin mesleki normatif baglilik ve mesleki duygusal baglilik diizeyleri yiiksek iken;
kariyer tatmini diislik olan ¢alisanlarda tam tersi bir sonug elde edilmistir. Lisansiistii egitim
seviyesine sahip c¢alisanlarin, Onlisans egitim seviyesine sahip calisanlara gore kariyer
memnuniyetleri daha yliksektir. Dolayisiyla egitim seviyesinin artmasi, kariyer tatminini

artirmaktadir.

Giirkan ve Kogoglu (2014) “Yaratic1 Orgiit ikliminin Kariyer Tatmini Uzerine Etkisinde
Duygusal Bagliligi Arac1 Degisken Rolii: Tiirkiye’de Bir Vakif ve Bir Devlet Universitesinde
Karsilagtirmali Bir Arastirma” adli ¢alismalarinda, ¢alisanlarin algiladiklar1 yaratici Orgiit
ikliminin kariyer tatminlerine etkisi lizerinde duygusal bagliligin aract degisken roliinii
belirlemeyi amacglamislardir. Calismanin 6rneklemini 320 6gretim elemani olusturmaktadir.
Bulgular, her iki tiniversite de ¢alisan katilimcilarin yaratici orgiit iklimi algilarinin kariyer
tatminleri lizerindeki etkisinde duygusal baghiligin kismi aracit degisken rolii oldugunu
gostermektedir. Universiteler arasi yapilan karsilastirma sonucunda, vakif iiniversitesinde
calisan kisilerin algiladiklar1 yaratici orgiit ikliminin, duygusal bagliliklarmin ve kariyer
tatminlerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Ayrica her iki {iniversitede de profesor
unvanmna sahip olanlarin en yiiksek kariyer tatmin diizeyine sahip olduklar: tespit edilmistir.
Diger bir sonug ise, ¢aligma siiresi (kidemi) digerlerine gore daha fazla olan Ogretim

elemanlarinin, daha yiiksek kariyer tatminine sahip oldugu yoniindedir.

Butt ve ark. (2015) ”"The Negative Relationship Between Work Family Conflict and
Career Satisfaction and the Role of Individual Differences” adli ¢alismalarinda, is-aile
catismast ile kariyer tatmini arasindaki negatif iliskiyli ve yas ve cinsiyet gibi bireysel

farkliliklarin bu iliski tizerindeki 1limli etkisini arastirmay1 amaglamislardir. Saglik, banka ve
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egitim sektorlerinde ¢alisan 148 katilimcidan, anket vasitasiyla toplanan verilere regresyon ve
korelasyon analizleri yapilmistir. Arastirma sonucu, is-aile ¢atismasi ile kariyer tatmini
arasindaki negatif iliskinin erkeklere oranla kadinlarda daha anlamli oldugunu gostermektedir.
Ayrica, bireyler farkli yasam evrelerinde, farkli is-aile catismalar1 yasamaktadirlar. Bu nedenle
calisma, Orgiitlerin is-aile catigmalarin1 azaltacak programlari hazirlarken, bu bireysel

farkliliklar1 g6z oniine almalar1 gerektiginin altin1 ¢izmektedir.

Gergek ve ark. (2015) “Calisanlarim Is-Yasam Dengesi Ile Kariyer Tatmininin, Isten
Ayrilma Niyetine Etkisi” adli ¢galismalarinin 6rneklemini, kamu ve 6zel sektor calisanlarinin
katilimiyla toplam 190 kisi olusturmaktadir. Calismanin amaci, ¢alisanlarin is-yasam dengesi
ile kariyer tatminine iligkin algilarinin isten ayrilma niyetine olan etkisini belirlemektir. Yapilan
¢oklu regresyon analizine gore, is-yasam dengesi ile kariyer tatmininin, isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif etkisi oldugu tespit edilmistir. Yapilan farklilik analizleri sonucu ise, kariyer
tatmininin c¢alisanlarin yasma gore farklilastigini ortaya koymaktadir. Yas ilerledikge,

calisanlarin kariyer tatmin diizeyleri artmaktadir.

Kang ve ark. (2015) “The Impact of Supervisory Support on Organizational
Commitment, Career Satisfaction, and Turnover Intention for Hospitality Frontline Employees”
adli caligmalarinda, yonetici destegi, orgiitsel baglilik, kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki 1iligkileri arastirmayr amacglamislardir. Calismanin Orneklemini konaklama
sektoriinde ¢alisan 236 kisi olusturmaktadir. Bulgular, yonetici desteginin ¢alisanlarin 6rgiitsel
bagliliklar1 ve kariyer tatminleri iizerinde olumlu etkilerinin oldugunu géstermektedir. Orgiitsel
bagliligin, kariyer tatmini iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmamakla birlikte, calisanlarda
orgilitsel bagliligin daha yiiksek diizeyde olmasi, calisanlarin isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir. Ayrica Orglitsel baglilik, yonetici destegi ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iligkiye aracilik etmektedir.

Sakal ve Yildiz (2015) “Bireycilik ve Toplulukguluk Degerleri, Kariyer Capalar1 ve
Kariyer Tatmini” adli ¢alismalarinda bireycilik-topluluk¢uluk degerleri, kariyer c¢apalar1 ve
kariyer tatmini arasindaki iligkilerin incelenmesini amaglamiglardir. Arastirma 6rneklemini 145
orta diizey yonetici olusturmaktadir. Arastirma neden sonug iligkisine dayali olarak agiklayici
sekilde tasarlanmis olup arastirma bulgulari, kiiltiiriin bireycilik-topluluk¢uluk boyutlarinin
kariyer capalar1 ve kariyer tatmini lizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Ayrica bulgulara

gore, kariyer ¢apalarinin kariyer tatminindeki varyansi agiklayan 6nemli bir faktor oldugu
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goriilmektedir. Ayrica kiiltiiriin, kariyer ¢apalarini ve kariyer tatminini aciklayan énemli bir

faktor oldugu belirlenmistir.

Adhikary (2016) “Work Family Conflict and Career Satisfaction: Role of Social
Support” adli ¢alismasinda, Nepal'de bankacilik sektoriinde calisan 381 kisiden elde edilen
verileri kullanarak, is-aile ¢atismasinin kariyer tatmini ve sosyal destek lizerindeki etkisini
incelemis ve sosyo demografik degiskenlerin ¢alisma degiskenleri iizerinde nasil bir farkliliga
neden oldugunu ortaya koymaya calismistir. Yapilan analizler, is-aile ¢atismasinin kariyer
tatmini ve sosyal destekle anlamli bir iliskisinin olmadigin1 géstermektedir. Bulgular ayrica, ev
ve aileden goriilen sosyal destegin kariyer tatminini olumlu yonde etkiledigi yoniindedir. Sosyo
demografik farkliliklari ortaya koymak tizere yapilan analizler ise, cinsiyet, medeni durum, yas
ve oOrglitlerindeki konumlar1 agisindan ¢alisanlarin, ig-aile ¢atigmasi deneyimleri ve kariyer

tatminleri diizeylerinde herhangi bir farklilik olmadigini ortaya koymaktadir.

Ulukok ve Ak (2016) “Iskoliklik ve Kariyer Tatmini” adli ¢alismalarinda iskoliklik
ile kariyer tatmini arasindaki iligskiyi aciklamayr amaglamislardir. Calismanin 6rneklemini
Kirikkale Universitesi’nde gorev yapan 130 akademik personel olusturmaktadir. Aragtirmadan
elde edilen bulgulara gore; iskoliklik ile igkolikligin boyutlarindan kompulsif ¢alisma ve asiri
calisma ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir iligki belirlenememistir. Katilimcilarin kariyer
tatmini ve iskoliklik diizeylerine bakildiginda, en yiiksek ortalamanin profesérlerde oldugu
goriilmektedir. Kariyer tatmini ile unvan arasinda pozitif yonlii; akademik tesvik ile ise negatif
yonlii bir iligki tespit edilmistir. Arastirma sonucu, calisanlarin unvam yiikseldik¢e kariyer

tatminlerinin arttigini ortaya koymaktadir.

Schooreel ve ark. (2017) "What If People’s Private Life Constrained Their Career
Decisions? Examining The Relationship Between Home-to-Career Interference and Career
Satisfaction" adli caligmalarinda, ev-kariyer catismasinin caligsanlarin kariyer tatminleri
tizerindeki etkisini agiklamaya ¢alismiglardir. Sonuglar, ev-kariyer catismasinin kariyer hedef
ozyeterlilik ile negatif yonde iliskili oldugunu gostermektedir. Kariyer kararlar1 6zel hayatlar
ile sinirlanmig calisanlar, kariyer hedeflerini yerine getirme konusunda kendilerine daha az
giiven duyabilmekte ve kendilerini basarisiz hissedebilmektedirler. Dolayisiyla, calisanlarin ev-
kariyer catigmasinin kariyer hedef ozyeterlilik ile olan negatif iligkisinin kariyer tatminini
azaltabilecegi belirtilmektedir. Arastirmanin diger bir sonucu ise, algilanan orgiitsel destek ile

kariyer tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugudur.
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2.3. Yasam Doyumuna iliskin Kaynak Ozetleri

Akhunlar (2010) “An Investigation about The Relationship Between Life Satisfaction
and Loneliness of Nursing Students in Usak University” adl1 ¢aligmasinin 6rneklemini Usak
Universitesi Hemsirelik Béliimiinde okuyan 183 dgrenci olusturmaktadir. Calismanin amaci,
yalnizlik ile yasam doyumu arasinda bir iliski olup olmadigini tespit etmektir. Arastirmanin
sonucu, yalnizlik ile yasam doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu
ortaya koymaktadir. Yasam doyum diizeyi arttik¢a, yalnizlik diizeyi azalmaktadir. Yapilan
coklu regresyon analizine gore ise, demografik degiskenler ile yasam doyumu arasinda diisiik

diizeyde anlamli bir iligki belirlenmistir.

Binder ve Coad (2013) “Life Satisfaction and Self-Employment: A Matching
Approach” adli calisma Ingiltere halkinin biiyiik bir 6rneklemini kapsamaktadir. Bulgular
diizenli istthdamdan serbest meslege gecis yapan bireylerin yasam doyumlarinda artis (iki yil
sonrasina kadar) yasadiklarin1 gosterirken; igsizlikten kendi hesabina ¢alismaya gegen kisilerin
ise igsizlikten diizenli istthdama gecen meslektaslarina gére daha mutsuz olduklarmi

gostermektedir.

Nawab ve Igbal (2013) "Impact of Work-Family Conflict on Job Satisfaction and Life
Satisfaction" adli ¢caligmalarinda, glinlimiiz isgiliciiniin demografik yapisinda meydana gelen
onemli degisikliklerden hareketle is-aile ¢catismasinin, is ve yasam doyumu iizerindeki etkilerini
ortaya koymay1 amaclamislardir. Veriler kamu ve 6zel hastanelerde c¢alisan doktorlardan elde
edilmistir. Sonuglar ¢aligma alaninin is-aile catigsmalar lizerinde 6nemli bir etki yarattigini ve
15 Ozerkligi ile aile dostu politikalarin bireylerin hem is hem de aile yasaminin gerekliliklerini

daha 1yi yonetmesine yardimci olabilecegini gostermektedir.

Haar ve ark. (2014) “Outcomes of Work-Life Balance on Job Satisfaction, Life
Satisfaction and Mental Health: A Study Across Seven Cultures” adli ¢alismalarinda, ig-yasam
dengesi ve bunun kollektivist (Malezya, Cin ve Yeni Zelanda Maori) ile bireysel (Ispanya,
Fransa, ltalya ve Yeni Zelanda Avrupa) Kkiiltiirler arasindaki sonuglarmi incelemeyi
amaclamislardir. Calismanin 6rneklemini 1416 calisan olusturmaktadir. Calismanin sonuglari
1s-yasam dengesinin is ve yasam doyumu ile pozitif; kaygi ve depresyon ile ise negatif yonde
iligkili oldugunu gostermektedir. Ayrica kollektivistik kiiltiirlerden gelen katilimcilarin, bireyci
kiiltiirlerden gelen katilimcilara oranla daha diisiik doyum seviyesine sahip olduklari

gorilmektedir.
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Demirbulat ve Bozok (2015) “Presenteeism (Iste Varolamama) ile Yasam Doyumu,
Fiziksel ve Ruhsal lyilik Halinin Etkilesimine Yonelik Seyahat Acentasi Isgérenleri Uzerinde
Bir Arastirma” adli ¢alismalarinda, presenteeism ile isgorenlerin yasam doyumu, fiziksel ve
ruhsal iyilik hali arasindaki etkilesimi ele almislar ve bu amagla, Trabzon ilinde faaliyet
gosteren seyahat acentalart calisanlari lizerinde, tarama tipinde tasarlanan bir arastirma
yapmiglardir. Arastirma sonucunda; presenteeism ile yasam doyumu, fiziksel iyilik hali ve
ruhsal iyilik halinin alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamais ve
calisanlarin yasam doyumunun, fiziksel ve ruhsal 1yilik halinin yiiksek diizeyde ya da diisiik

diizeyde olmasinin presenteeism sorunu yasamaya neden olmadigi sonucuna ulasilmistir

Jokela ve ark. (2015) “Geographically Varying Associations Between Personality and
Life Satisfaction in The London Metropolitan Area” adli ¢alismalarinda konut yerlesiminin
bireyin refahimi etkiledigi diisiincesinden hareket etmislerdir. Yasam doyumunun ve kisilik
ozelliklerinin, Ingiltere’deki Londra metropol alani igerisinde cografi olarak nasil dagildigini
ve kisilik 6zellikleri arasindaki iligkilerin giliciiniin ve yerlesim yerine gére yasam doyumunun
nasil degistigini incelemislerdir. Arastirmalari 216 bolge ve 56.019 bireyi kapsamaktadir.
Bulgular, kisilik ozellikleri ile yasam doyumu arasindaki iligkinin giicliniin mahalle
ozelliklerine bagl oldugunu ortaya koymustur. Ornegin deneyime agikligin, niifus yogunlugu
ve etnik cesitliligin oldugu bolgelerde yasam doyumuyla yiiksek diizeyde ve pozitif yonde
iliskili oldugu belirlenmistir. Bu bulgular, insanlarin yasam doyumunun, kismen kisilik ve

yasadiklar1 yerlerin belirli 6zellikleri arasindaki etkilesime bagl oldugunu diistindiirmektedir.

Adams ve ark. (2016) “ Social Support Buffers The Impact of Depressive Symptoms on
Life Satisfaction in Old Age” adli ¢alismalarinda, yasl eriskinlerde gesitli psikososyal ve
saglikla ilgili faktorlerin yasam doyumuna etkisi ve bu etkide sosyal destegin roliinii
arastirmiglardir. Calisma sonucunda depresif belirtilerin daha diisiik diizeyleri, daha az
algilanan stres, daha yiiksek sosyal destek diizeyi ve bireylerin kendilerini saglikli bulmalari,
bireylerin yasam doyumlarmin artmasi ile anlamli derecede iligkili bulunmustur. Ayrica
depresif belirtilerin, daha diisiik sosyal destek diizeylerinde, yiiksek diizeydeki sosyal destege
gore daha diisiik yasam doyumuyla iliskili oldugu belirlenmistir.

Al-Attiyah ve Nasser (2016) “Gender and Age Differences in Life Satisfaction within
A Sex-Segregated Society: Sampling Youth in Qatar” adli calismalarinda Katar erkekleri ile
kadinlar1 arasinda yasam doyum diizeyleri bakimindan bir farklilik olup olmadigini belirlemeyi

amagclamislardir. Arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 319 kisiye ulasilmistir.
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Katilimcilar, erken ergen ve ge¢ ergen olmak tiizere iki gruba ayrilmistir. Sonuglar, kadinlarin
erkeklere gore daha yiiksek yasam doyum diizeyine sahip oldugunu ortaya koymasina karsin,

yas gruplari arasinda bir farklilik olmadigini bulgulamaktadir.

Delonge ve ark. (2016) “Pooling Time Series Based on Slightly Different Questions
About The Same Topic Forty Years of Survey Research on Happiness and Life Satisfaction in
The Netherlands” adli ¢aligmalarinda referans dagitim yontemini, mutluluk ve yasam
doyumunun havuz zaman serilerine uygulamislardir. Caligsmalarinin sonucunda, gegen kirk

yilda Hollandalilarin yasamlarindan biraz daha mutlu ve tatmin olduklarini belirlemislerdir.

Erol ve Yildirim (2016) “The Development of Higher Education Life Satisfaction
Scale” adli calismalarinda Tiirk Kiiltiiriinde Yiiksekogrenim Yasam Doyumu Olgegi
(YYDO)’ni gelistirmeyi amaglamislardir. Calismanin 6rneklemini 637 erkek, 215 kiz olmak
tizere toplam 852 tiniversite 6grencisi olusturmaktadir. Veriler SPSS 18.00 ve LISREL 8.8
programu ile analiz edilerek, YYDO niin yap: gecerligi aciklayic1 ve dogrulayici faktdr analizi
ile incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda YYDO’niin bes faktorlii bir yap: icerdigi
goriilmistiir. Birinci faktdr “genel {iniversite doyumu”; ikinci faktor, “6gretim iiyelerinden
saglanan doyum”; igilincli faktor, “liniversite sosyal hizmetlerinden saglanan doyum”;
dordiincii faktor, “liniversite imkanlarindan saglanan doyum”; besinci faktor, “liniversite
yonetiminden saglanan doyum” olarak adlandirilmistir. YYDO, toplam varyansin %58.35’ini
aciklamaktadir. Olgiit gegerligi i¢in yapilan uygulama sonucunda YYDO ile Genel Yasam

Doyumu Olgegi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Gok ve ark. (2016) “Dis Kaynaktan Yararlanma Yoluyla Calistirilan Personelin Is ve
Yasam Doyumu Diizeyleri Arasindaki Iliski” adli ¢alismalarinin amacini, Ankara’da bulunan
birisi devlet liniversitesine, digeri ise Saglik Bakanligi’na bagl iki farkli hastanede dig hizmet
alim1 yontemiyle g¢alisan toplam 258 personelin, is ve yasam doyum diizeyleri arasindaki
iliskiyi belirlemek olusturmaktadir. Calisma sonucunda, ¢alisanlarin is doyumlarinin orta diizey
veya daha diisiik, yasam doyumlarmin ise orta diizeyin altinda oldugu bulunmustur. Is
doyumunun tiim alt boyutlariyla, yasam doyumu arasinda pozitif yonde ve anlaml iliskiler
saptanmistir. Ayrica yasam doyumu tiizerinde tek ve en etkili is doyumu boyutunun, yonetim

tutumu oldugu belirlenmistir.

Inand1 ve ark. (2016) “Hatay’da Akraba Evliligi Siklig1, Iliskilerde Mutluluk ve Yasam
Doyumu” adli ¢galismalarinin 6rneklemini Hatay’da yasayan evli, bosanmis ya da esi 6lmdiis,

cok asamali Orneklemle secilen 584 kadin olusturmaktadir. Bulgular yasam doyumu ve
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iliskilerde mutluluk agisindan, akraba evliligi ve diger evlilikler arasinda fark olmadigini

gostermektedir.

Siiriicii (2016) “ Is Yasantisinda Iyimserlik, Yasam Doyumu ve Mutluluk; Otel
Isletmelerinde Calisan Isgdrenlere Yonelik Bir Uygulama” adli calismasinda iyimserlik, yasam
doyumu ve mutluluk diizeyleri ile bu degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymay1
amaglamistir. Calismanin 6rneklemini 397 otel ¢alisani olusturmaktadir. Elde edilen bulgular
calisanlarin 1limh bir iyimserlik, yasam doyumu ve mutluluk diizeyine sahip olduklarini
gostermektedir. Ayrica, iyimserlik diizeyi ile calisanlarin yasam doyum diizeyleri arasinda
giclii ve pozitif bir iliski oldugu saptanmistir. Bu sonug, iyimserlik diizeyinin yiiksek

olmasinin, c¢alisanlarda yasam doyumu ve mutluluk seviyesini arttiracagini gostermektedir.

Wang ve Peng (2017) “Work—Family Conflict and Depression in Chinese Professional
Women: the Mediating Roles of Job Satisfaction and Life Satisfaction” adli ¢aligmalarinda, is-
aile catigsmast ve depresyon arasindaki iliskide, is ve yasam doyumunun aracilik etkisini ele
almislardir. Calismanin 6rneklemini 443 kadin c¢alisan olusturmaktadir. Yapisal esitlik modeli
kullanilarak yapilan analizler, is ve yasam doyumunun, is-aile c¢atismasi ile depresyon
arasindaki iligkiye kismen aracilik ettigini gostermektedir. Calisma, is-aile ¢atismasinin meslek

sahibi kadinlarda, depresyon ile pozitif yonde iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.
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3. MATERYAL ve YONTEM

3.1. Materyal

Arastirmanin ana materyalini Tarim Kredi Kooperatifleri Tekirdag Bolge Birligi ile
birim kooperatiflerindeki ¢alisanlara ve yine Tekirdag ilinde faaliyet gosteren 6zel bankalardaki
calisanlara elden ve e-posta yoluyla iletilen anket formlarindan elde edilen veriler

olusturmaktadir.

Aragtirmanin ikincil materyalini ise, konuyla ilgili ulusal ve uluslararas literatiirde yer
alan kitaplar, makaleler, bildiriler ve tez c¢alismalar1 olusturmaktadir. Ayrica internet

kaynaklarindan da yararlanilmistir.

3.2. Yontem
3.2.1. Arastirmamin Kapsam ve Kisitlari

Arastirma, konu ve uygulama agisindan sinirlandirilmis olup; zaman, maliyet ve
imkanlar nedeniyle bazi kisitlar tasimaktadir. Arastirmanin konusu, aile dostu politikalar,
kariyer tatmini ve yasam doyumu arasindaki iligkilerin incelenmesi ile sinirlidir. Uygulama
acisindan arastirma, Tarim Kredi Kooperatifleri Tekirdag Bolge Birligi ve bu birlige bagh
Tekirdag ili sinirlari igerisinde bulunan 43 birim kooperatif isletmesi calisanlar1 ile yine
Tekirdag ili sinirlart igerisinde faaliyet gdsteren 8 6zel bankanin (Tekirdag merkez, Corlu ve
Hayrabolu) calisanlarin1 kapsamaktadir. Arastirma, sonuglarin genellenmesi gibi bir amag
tasimamaktadir. Aragtirmanin sonuglari arastirma kapsamindaki isletmelere ve kurumlara 6zgii

sonuclardir.

3.2.2. Uygulanan Yontem ve Pilot Test Uygulama Sonuglari

Arastirmada ihtiyag duyulan veriler anket teknigi kullanilarak elde edilmistir.
Aragtirmanin  amact ve modeli dogrultusunda literatiirden elde edilen dlgekler,
giivenilirliklerinin tespiti ve nihai uygulama Oncesinde gerekli diizeltmelerin yapilmasi
amaciyla test edilmistir. Pilot aragtirma, Tekirdag ili merkezinde faaliyette bulunan 6 ozel
bankanin ¢aliganlar1 (n=83) ile gerceklestirilmistir. Pilot arastirma sonucunda elde edilen veriler

Cizelge 3.1.’de gosterilmektedir.
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Cizelge 3.1. Pilot Test Giivenilirlik Sonuglari

Kullanilan Olgek Adi Cronbach’s Alpha (a) Madde Sayisi

Aile Dostu Politikalar 0,718 25
Kariyer Tatmini 0,939 5
Yasam Doyumu 0,849 5

Yukarida goriildiigli iizere; anketi olusturan Ol¢eklerden “Aile Dostu Politikalar’in

oldukca giivenilir, “Kariyer Tatmini” ve “Yasam Doyumu” 6lgeklerinin ise yiliksek derecede

giivenilir oldugu saptanmaistir.

Arastirmanin modeli, hipotezleri, veri toplama aract ve degiskenler, 6rneklem ve

uygulanan istatistiksel yontemler asagida verilmektedir.

3.2.2.1. Arastirma Modeli

Arastirma modeli tanimlayict ya da durum belirleyici olarak adlandirilan modele

uymaktadir. Bu tip modellerde, degiskenler ve degiskenler arasi iligkiler tanimlanmakta ve bu

tanimlamalar 1s181inda bazi tahminler yapilabilmektedir (Kurtulus 1996).

Aile Dostu Politikalar

Desteldeyici ve Esnek Calizma
Kozullan

Izin Diizenlemeler:

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

Aragtirma modelinde goriilecegi iizere, bagimsiz degiskenler konumundaki destekleyici

ve esnek calisma kosullari ile izin diizenlemelerinin, bagimli degiskenler olan kariyer tatmini

ve yasam doyumu diizeylerini etkileyecegi varsayilmaktadir.
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3.2.2.2. Arastirma Hipotezleri ve Varsayimlar

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin anket formlarindaki ifadeleri gercek durumu yansitir ve
dogru bicimde cevapladiklar1 varsayilmaktadir. Arastirma amact ve modeli dogrultusunda

gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir:

H1: Destekleyici ve esnek calisma kosullart ¢alisanlarin kariyer tatmin diizeylerini anlaml

olarak etkilemektedir.

H2: Destekleyici ve esnek calisma kosullar1 ¢alisanlarin yasam doyum diizeylerini anlaml

olarak etkilemektedir.

H3: Izin diizenlemeleri ¢alisanlarin kariyer tatmin diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir.
H4: izin diizenlemeleri ¢alisanlarin yasam doyum diizeylerini anlamli olarak etkilemektedir.
H5: Banka ve kooperatif ¢alisanlarinin aile dostu politikalara iliskin algilar1 farklilagmaktadir.
H6: Banka ve kooperatif ¢alisanlarinin kariyer tatmin diizeyleri farklilagsmaktadir.

H7: Banka ve kooperatif ¢alisanlarinin yasam doyum diizeyleri farklilasmaktadir.

H8: Calisanlarin yasam doyum diizeyleri egitim diizeylerine gore farklilasmaktadir.

H9: Calisanlarin ¢alisma siirelerine gore yasam doyum diizeyleri farklilagsmaktadir.

H10: Calisanlarin orgiitlerindeki izin diizenlemelerine iliskin algilar1 egitim diizeylerine gore

farklilasmaktadir.

H11: Calisanlarin orgiitlerindeki destekleyici ve esnek g¢alisma kosullarina iliskin algilar

egitim diizeylerine gore farklilasmaktadir.

3.2.2.3. Veri Toplama Araci ve Degiskenler

Calisanlarin orgiitlerindeki aile dostu politikalara iliskin algilarini, kariyer tatmin ve
yasam doyum diizeylerini 6lgmek amaciyla olusturulan anket formunda 3 6lgek kullanilmigtir.
Aile dostu politikalar dlgegi Kanten (2013)’in ¢alismasindan alinmustir. Olgek, esnek calisma
kosullari, izin diizenlemeleri ve destekleyici kosullar olmak iizere 3 boyut ve toplam 25
ifadeden olugmaktadir. Diger taraftan kariyer tatmini Ol¢eginde Spurk ve ark. (2011)’nin;

yasam doyumu 6lgeginde ise, Pavot ve Diener (1993)’1n ¢alismalarindan yararlanilmistir. Her
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iki dlgekte de tek boyut ve 5 soru bulunmaktadir. Olgeklerin Tiirkge’ye cevrilmesinde, Namik
Kemal Universitesi Yabanci Diller Yiiksekokulu ceviri destek biriminden yardim alinmustir.
Ceviri destek biriminin gorevlendirdigi bir okutman ile 6l¢ekler Tiirk¢e’ye cevrilmis, daha
sonra Tiirkce ifadeler tekrar Ingilizce’ye cevrilerek dlgek ifadelerinin son hali olusturulmustur.
Olgeklerde yer alan ifadelerin yanmitlar1 igin bes aralikli likert tipi metrik ifade (“l=hic
katilmiyorum”, ‘“2=katilmiyorum”, “3=ne katiliyor, ne de katilmiyorum”, “4=katiliyorum”,
“S=tamamen katiliyorum”) kullanilmistir. Anket formunda ayrica calisanlarin demografik
Ozelliklerini incelemek amaciyla 9 soruya yer verilmistir. Cizelge 3.2.”de arastirmada kullanilan

Ol¢ekler, boyutlar ve ifade sayilar1 goriilmektedir.

Cizelge 3.2. Olgeklerdeki Boyutlar ve ifade Sayilari

Olcekler Boyutlar Ifade Sayisi
Esnek Calisma Kosullari 8
Aile Dostu Politikalar Izin Diizenlemeleri 9
Destekleyici Kosullar 8
Kariyer Tatmini Kariyer Tatmini 5
Yasam Doyumu Yasam Doyumu 5

3.2.2.4. Arastirma Orneklemi

Arastirma; zaman, maliyet, imkanlar ve ulasilabilirlik gibi kisitlar nedeniyle Tekirdag
ili sinirlari igerisinde gergeklestirilmistir. Tarim Kredi Kooperatifleri Tekirdag Bolge Birligine
bagli Tekirdag ili sinirlari icerisinde bulunan 43 birim kooperatifte toplam 114, bolge birliginde
30 olmak tizere toplamda 144 kisi ¢alismaktadir. Tez anket formu kooperatif ¢alisanlarina elden
dagitilmis olup, birim kooperatiflerden 97, bolge birliginden ise 23 kooperatif ¢alisanindan geri
donen ve gegerli kabul edilen toplam 120 anket formu (%83) arastirmaya dahil edilmistir.
Ayrica tez anket formu Tekirdag ilinde faaliyet gosteren (Tekirdag merkez, Corlu ve
Hayrabolu) 8 6zel bankanin ¢alisanlarina kolayda drnekleme yontemi kullanilarak, elden ve e-
posta yoluyla dagitilmis ve toplam 175 kisiye ulasilmistir. Ancak bu anketlerden 3 tanesi gegerli
kabul edilmeyerek arastirma kapsamina 172 adet anket formu (%98) alinmistir. Bu dogrultuda
arastirmanin orneklemini 292 c¢alisanin olusturmasi planlanmis ancak istatistiksel analizlere
gegmeden Once yapilan “ug deger analizi” neticesinde, arastirmanin veri setindeki ug degerlere
sahip veriler tespit edilerek, 12 adet anket analizlerin diginda birakilmistir. Boylece 280 adet

anket formu (%95) degerlendirmeye alinmigtir. Veri setlerinde u¢ degerlerin bulunmasi normal
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sonuglar elde edilmesini engellemektedir. O nedenle ug degerlerin tespit edilerek veri setinden

¢ikarilmasi 6nemlidir. (Kalayci 2010).

3.2.2.5. Uygulanan Istatistiksel Yontemler

Arastirmada kullanilan tiim 6lgeklerin yapisal gegerlilikleri ve giivenilirlik diizeyleri test
edilmistir. Bu amagla tiim degigskenlere agiklayict faktér ve gilivenilirlik analizleri

uygulanmigtir.

Giivenilirlik, bir 6l¢lim araci ile ayni sartlarda tekrar edilen dlglimlerden elde edilen
Ol¢iim degerlerinin tutarliliginin bir gostergesidir. Giivenilirlik analizi ise, kullanilan 6l¢egin
incelenen konuyu ne derece yansittigini gostermektedir. Dolayisiyla giivenilir bir 6l¢ek, hatasiz
6l¢iim yapan bir 6lgektir. Giivenilirligin hesaplanmasinda kullanilan birgok yontem vardir. Bu
yontemlerden en fazla kullanilan1 Alfa Modeli (Cronbach Alpha)’dir. Bu yontem, 6lgekte
bulunan k sorunun homojen bir yapt gdsteren bir biitiinii olusturup olusturmadigini
arastirmaktadir ve O ile 1 arasinda deger alan bir katsayidir. Alpha (o) katsayisina bagli olarak

Olcegin giivenilirligi asagidaki gibi yorumlanir;

0,00 < a < 0,40 ise 6l¢cek giivenilir degildir,

0,40 <0< 0,60 ise 6lcegin gilivenirligi diisiik,

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukea giivenilir,

0,80 < o < 1,00 ise 6lgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir (Kalaycr 2010, Lorcu 2015).

Yapilan giivenilirlik analizinden sonra olgeklerin yapisal gegerliliklerini test etmek
amaciyla aciklayici faktor analizi (AFA) yapilmistir. AFA, bir tiir siniflandirma yontemidir ve
degiskenler aras1 akrabalik iligkilerine gore, degiskenlerin sayisini azaltir ve ozetler (Nakip
2006). Bagka bir ifadeyle analiz, birbirleriyle iliskili olan degiskenlerin bir faktor altinda
toplanmasini saglamaktadir. Bu yontemde degiskenler arasindaki iliskileri, en yiiksek oranda
temsil edecek az sayida faktor elde etmek temel amactir (Kalayci: 2010). Agiklayict faktor
analizinin sonucunda Lisrel 8.80 programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi, kisilerden elde edilen bulgularin teorik yapiyla uyumlu
olup olmadigini ortaya koyan bir yontemdir ve genellikle AFA’dan sonra bulgular1 dogrulamak
amaciyla kullanilmaktadir. SPPS programi ile AFA yaparak saptanan maddeler ve alt boyutlar1

bir model olarak kabul edilmekte ve sonrasinda DFA ile model test edilerek dogrulugu
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saptanmaktadir. Daha agik bir ifadeyle, arastirmaci kuramsal olarak 6l¢ek sorularinin neyi
oOlgtiigiinii AFA ile saptayip, DFA ile dogrulatmaktadir. Dogrulayici faktor analizinde modelin
teori ile uyumu birtakim uyum indeksi sonuglarina gore belirlenir. Bu uyum indekslerine y2,
v2/sd, GFI, CFl, NNFI, AGFI, RMSEA gibi adlar verilmektedir (Capik 2014). Dogrulayici
faktor analizinden sonra arastirmanin kurumsal modeline ge¢ilmistir. Anderson ve Gerbing
(1988)’in ikili yaklagimindan yola ¢ikilarak arastirmanin kurumsal modeli iki asamali olarak
ele almmistir. ilk asamada modelin 6n degerlendirmesini gergeklestirmek amaciyla 6l¢iim
modeli uygulanmustir. Olgiim modeli, yapisal esitlik modeli (YEM) ¢oziimlemesinin baslangig
noktas1 olup gizil ve gozlenen degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla
gelistirilmektedir (Yiincii 2010). Olgek maddeleri gozlenen degiskenler; dlgek boyutlar: ise
gizil degiskenler olarak adlandirilmaktadir. Bu yontemde gizil degiskenler en Onemli
kavramlardandir. Tutumlar, tatmin, algilama gibi kavramlar gizil degiskenlere 6rnek
gosterilebilir. Bu degiskenler gézlemlenemedigi i¢in dogrudan 6l¢iilemezler. Bu nedenle gizil
bir degiskenin islemsel olarak tanimlanabilmesi igin, gozlenebilir bir degiskenle
iliskilendirilmesi gerekmektedir (Dursun ve Kocagdz 2010). Ozetle 6lgiim modeli, gizil

degiskeni gozlenen degiskenlere baglamaktadir (Baldemir ve Bozkurt 2012).

Yapisal esitlik modelinde (YEM) gizil degiskenler, elipslerle; gozlenen degiskenler ise
kare ya da dikdortgenler igerisinde gosterilmektedir (Sahin ve ark. 2008). Bu nedenle sekil
3.2.°de (1, (2, (3 gizil degiskenleri temsil ederken X’ler ise gozlenen degiskenleri ifade
etmektedir. Sekildeki tek yonlii oklar (gizil degiskenden gozlenen degiskene yonelen oklar) tek
yonlii dogrusal iliskileri ifade etmektedir. Dolayistyla bu oklar, her bir maddenin kendi gizil
degiskeninin ne kadar iyi bir temsilcisi oldugunu gostermektedir. Maddelerin solunda goriilen
sayilar ise aciklanamayan varyansi veya hatayr belirtmektedir (Yiincii 2010). Yani 6lglim
hatasi, gozlenen degiskenin ne kadarlik bir kismmnin gizil degisken tarafindan

aciklanamadi@inin bilgisini icermektedir (Ayyildiz ve Cengiz 2006).
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Sekil 3.2. Ornek Olgme Modeli (Dursun ve Kocagoz 2010)

Arastirmanin 6l¢lim modeli sonuglarina gore, modeldeki gizil degiskenlerin gézlenen
degiskenleri temsil edebildigi sonucuna ulasilarak yapisal modelin analizine gecilmistir.
Yapisal model analizi arastirmanin kuramsal modelinde ileri siiriilen hipotezlerin test edilmesi
amactyla yapilmaktadir. Yapisal model analizi ile arastirma modelindeki bagimsiz degiskenin
bagimli degiskenler tizerindeki etkisi ve yoni belirlenmektedir. Degiskenler arasinda oldugu
varsayilan iligkiler yol diyagrami vasitasiyla gorsel olarak ortaya konulmaktadir (Baldemir ve

Bozkurt 2012).

Ozetle YEM, pazarlama, davranis, egitim ile ilgili bilimsel arastirmalarda kullanilan ve
degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl etkileri belirleme olanagi sunan istatistiksel bir
yontemdir (Celik ve Yilmaz 2016). YEM teknigi kullanilarak analiz edilen bir model, klasik
regresyon yontemleri kullanilarak da yapilabilir. Bu durumda, her bir iligki i¢in ayr1 bir
regresyon analizine gerek vardir. Buna karsilik, YEM teknigi kullanilarak yapilan analizlerde
degiskenler arasinda saptanan tiim iliskiler tek bir analizle ortaya konulmaktadir. Olgmeden
kaynaklanan hatalarin giderilebilmesi (Dursun ve Kocagéz 2010) ve gozlenemeyen
degiskenleri hemen hemen ger¢ek nesneler gibi ortaya koymast YEM’in en Onemli

avantajlaridir (Baldemir ve Bozkurt 2012).

Ayrica arastirmada SPSS 20 programi kullanilarak t ve anova testi ile korelasyon analizi
yapilmigtir. T testi, iki bagimsiz 6rneklem grubu arasinda ortalamalar bakimindan bir fark olup

olmadigini; daha acgik bir ifadeyle bir drneklem grubundaki ortalamanin diger gruptaki
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ortalamadan 6nemli oranda farklilik gosterip gdstermedigini tespit etmemizi saglayan bir analiz
yontemidir. Buna karsilik anova analizi ise, ikiden fazla ortalamanin karsilastirilmasi gerektigi
durumlarda ortalamalar arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla kullanilmaktadir
(Kalayc1 2010). Dolayisiyla anova analizi, bagimsiz iki 6rneklem ortalamasi testinin, ikiden

fazla drneklem i¢in yapilanidir (Lorcu 2015).
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4. AILE DOSTU POLITiKALAR

4.1. is-Aile Catismas1 Kavrami, Yonleri ve Tiirleri

Is-aile {izerine yapilan arastirmalar son 25 yilda ortaya ¢ikmis olup, arastirmacilar;
eslerin her ikisininde is giiciine katilmasi ile cinsiyet rollerinin karmasiklagsmasi, cocuk ve yasl
ebeveynlere bakma sorumlulugundaki ¢alisan sayisindaki artis ve ¢alisan degerlerinin daha
fazla yasam dengesine dogru kaymasi gibi nedenlerle, is ve aile rolleri arasindaki bagliligi
incelemeye yonelmislerdir (Mesmer-Magnus ve Viswesvaran 2009, Verma 2013). Giiniimiizde
is ve aileye iliskin sorumluluklarin ve iki tarafli beklentilerin dengelenmesindeki zorluklar,
calisanlar agisindan bir problemi ortaya ¢ikarmistir. Literatiirde bu problem is-aile ¢atismasi
(IAC) olarak adlandirilmaktadir (Aktas ve Giirkan 2015). Rol teorisi i¢inde yer alan IAC; is ve
aileden kaynaklanan rollerin birbirleriyle uyusmazligi nedeniyle meydana gelmektedir (Allen
ve ark. 2015). Daha agik bir ifadeyle, ¢alisanlar tarafindan isleri ve aile rolleri arasinda yasanan

bircok uyusmazlik tipik olarak IAC olarak adlandirilmaktadir (Nohe ve Sonntag 2014).

Is-aile gatismasi iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde kavramla ilgili ulasilan

tanimlardan bazilar1 asagida verilmistir.

Bireyin is roliine katiliminin, ayn1 zamanda aile roliine katilim1 nedeniyle daha gii¢ hale
gelmesi durumudur (Li ve ark. 2017). Genellikle, is ve aile alanlarindaki sorumluluklardan
dogan rol baskilarinin meydana getirdigi, bir ¢atigma bigimi olarak tanimlanmaktadir (Amstad
ve ark. 2011). Ayrica rol gatigmasinin 6zel bir tiirii olup, ayn1 anda iki veya daha fazla rol
gereklerinden birinin yerine getirilmesi halinde, diger rolii yerine getirememe durumu olarak
ifade edilmektedir (Aras ve Karakiraz 2013). Frone ve ark. (1992)’na gére ise IAC, is roliiniin

gereklerinden aile roliiniin gereklerine dogru goriilen negatif bir etkidir.

Sonug olarak, sanayi devriminden sonra is ve aile faaliyetleri, farkl1 yer, zaman, insan
gruplar1 ve davranig normlari ile yerine getirilmektedir. Bu nedenle giiniimiizde iste ve evde
birbirinden belirgin bigimde ayrilan rol gereklerinin oldugu goriilmekte (Clark 2000) olup
bireylerin bu rol gerekleri arasinda bir denge kuramamalari durumunda ise IAC ortaya
cikmaktadur. Is, bireye ve ailesine gelir ve sosyal statii saglamaktadir. Bu nedenle birey, is ya
da aile rollerinden birini se¢gmek zorunda kalmaktadir. Bu secimde bireysel ozellikler, rol
talepleri, algilanan destek, dis baskilar ve role harcanan zaman ile ¢aba gibi faktorler etkili

olmaktadir (Carik¢i ve Celikkol 2009).
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Is-aile ¢atismasi, is-aile ve aile-is olmak iizere iki yonliidiir (Nohe ve Sonntag 2014).
Ciinkii is ve aile, yetiskin hayatinin iki merkezi sistemini olusturmaktadir. Daha 6nceki yillarda
1s yasamu ile aile yasaminin birbirinden ayr1 oldugu diistiniilmekteydi. Bu diisiince giiniimiizde
yerini, is ve aile yasami arasindaki iliskinin dinamik ve karsilikli oldugu fikrine birakmustir.
Dolayisiyla, is alanindaki faktorlerin aile alanini etkiledigi gibi; aile alanindaki faktorler de is
alanim etkilemekte ve IAC ortaya ¢ikmaktadir (Huang ve ark. 2004). Daha acik bir ifadeyle,
bireyin ise iliskin rolleri, aile ile ilgili rollerini yerine getirmesini engelliyorsa IAC; buna
karsilik bireyin aileye iliskin rolleri, isle ilgili rollerini yerine getirmesini engelliyorsa aile-is
catismasi (AIC) yasanmaktadir (Byron 2005, Pedersen ve Minnotte 2012, Allen ve ark. 2015).
Arastirmalar, calisma siiresi, is yiikii ve isi benimseme gibi faktorlerin IAC’na neden
olabilecegini ortaya koymaktadir (Chen ve ark. 2017). Konuya iligkin literatiir incelendiginde
AIC’nin, IAC’na gore daha az incelenen bir boyut oldugu gériilmektedir (Ozdevecioglu ve
Doruk 2009, Pedersen ve Minnotte 2012). Ait olunan ailenin 6zellikleri bireyin motivasyonunu,
verimliligini, ise baghligm1 ve devamini etkilemekle birlikte, konu genellikle, aile
damismanlig1, sosyoloji ve psikoloji alanlarinda incelendigi icin IAC boyutuyla ele alinmustir.
Ancak son zamanlarda konunun Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiitsel Davranis literatiiriine
girmesiyle birlikte, diger boyutu olan AIC da ele alinmaya baslanmistir (Ozdevecioglu ve
Doruk 2009).

Is ve aile rolleri arasindaki uyumsuzluk ii¢ tip ¢atismaya neden olmaktadir. Bunlar;
zaman temelli catigma, sikint1 (gerginlik) temelli ¢catisma ve davranis temelli catisma olarak
adlandirilmaktadir (Greenhaus ve Beutell 1985, Dursun ve Istar 2014). Zaman temelli ¢atisma,
isteki roliin (sorumluluklarin) yerine getirilmesi amaciyla ayrilan zamanin, aile roliine oranla
daha fazla miktar1 igermesi nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle fazla calisma, aile roliiniin
gereklerine uymay1 zorlastirabilmekte ve zaman temelli catismaya neden olmaktadir
(Netemeyer ve ark. 1996). Diger taraftan bireyin istlendigi her yeni rol, diger rollere ayrilan
zamani kisitlamakta (Ozdevecioglu ve Doruk 2009) ve bir etkinlikte harcanan siire diger
etkinliklerin diizgiin bir bicimde tamamlanmasini engellemektedir (Elloy ve Smith 2004).
Ornegin, hafta sonu ailesi ile birlikte vakit gecirmek icin plan yapan bir kisi, iste ortaya ¢ikan
ani bir durum nedeniyle hafta sonu da ¢alismak zorunda kaliyorsa, zaman temelli IAC
yasayabilir (Ozdevecioglu ve Doruk 2009). Zaman temelli catismanin drgiitsel kaynaklari, uzun
caligma saatleri, esnek olmayan bir ¢alisma programina sahip olma ya da mesaiye kalma gibi
faktorlerdir. Ailevi kaynaklar ise, kii¢iik ¢ocuga ya da bakima muhtag bir yakina sahip olma,

kalabalik bir aileye mensup olma ve eslerin her ikisinin de calismasi olarak siralanmaktadir
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(Elloy ve Smith 2004). Gerginlik temelli ¢atisma, bireyin is ve aile alanlarindaki yerine
getirmesi gereken rolii gerceklestirirken meydana gelen stres ve gerilimin, bireyin diger roliin
gereklerini yerine getirmesini engellemesi durumudur (Demircan ve Turung 2017). Is ya da aile
alanlarindan birisinde yasanan ve gerginlik yaratan bir durum, diger alana iligkin roliin
gereklerinin yerine getirilmesini etkilemektedir. Ornegin isten eve zihinsel olarak yorgun gelen
bir kisi, aile iiyeleri ile olumlu bir etkilesime gegemeyebilir. Ayn1 sekilde evinde problemler
yasayan bireyin isindeki verimliligi diisebilmektedir (Carlson ve ark. 2003). Davranigsal temelli
catigsma ise, bir role uygun olan davranis kaliplarinin diger roliin gerekleriyle uyumlu olmamasi
halinde ortaya ¢ikmaktadir (Knecht ve ark. 2011). Yani bir rol i¢in gereken davranis bi¢imi,
baska bir roliin gerekliliklerini yerine getirmeyi zorlastirmaktadir (Greenhaus ve Beutell 1985).
Birey davranislarini roliin gereklerine gore degistirmedigi silirece davranis temelli catisma
ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, aile iiyeleri tarafindan sefkatli, duygusal ve sicakkanli olmasi
beklenen birey, isyerindeki sinirli ve otoriter tutumunu evde de sergilerse davranis temelli IAC

meydana gelecektir (Mustafayeva ve Bayraktaroglu 2014).
4.2. Ts-Aile Catismas1 Nedenleri

Is, is dis1 ve saglikla ilgili olumsuz sonuglarla iliskili olmas1 nedeniyle, IAC ile ilgili
faktorleri anlamak Onemli bir arastirma ve uygulama konusudur (Allen ve ark. 2015).
Literatiirde IAC’nin nedenleri, bireysel faktorler, isle ilgili faktorler ve ailevi faktdrler olmak

tizere li¢ baslik altinda incelenmektedir.
4.2.1. Bireysel Faktorler

Yapilan arastirmalar IAC’nin en belirgin bireysel faktdriiniin cinsiyet oldugunu
gostermektedir. Bircok arastirmada kadinlarin erkeklere oranla ¢ok daha fazla IAC yasadig
sonucuna ulasilmistir (Magnini 2009, Carik¢r ve ark. 2010). Ciinkii kadinlar, genel olarak ev
ve aile ile ilgili daha fazla sorumluluk iistlenmektedir. Dolayisiyla kadinlarin aile ig¢inde
oynadiklari rol sayilar1 erkeklere oranla ¢ok daha fazladir (Cinamon ve Rich 2002). Kadinin
tizerine aldig1 her bir rol i¢in zaman ayirmasi gerekmekte, tizerindeki rol baskilar1 artmakta ve
denge saglanamayan alanda gatisma yasanmaktadir (Carik¢1t ve ark. 2010). Diger taraftan
Ozellikle ¢alisma temposu yiiksek mesleklerde calisan kadinlarin, is ve aile ¢atigmasi
yasadiklar1 goriilmektedir. Meslegin zorluklari, kadinin aile igindeki es ve anne olma rollerini
olumsuz yonde etkilemekte ve catigma ortaya ¢ikmaktadir. Catismanin yonii aileden ise

olabildigi gibi, isten aileye de olabilmektedir (Yildirimalp ve ark. 2014).
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Yapilan aragtirmalar, oOzellikle Kkariyerlerinin erken donemlerinde bireylerin,
kariyerlerinde ilerleyebilme ugruna kisisel hayatlarindan daha fazla fedakarlik yapma
egiliminde olduklarin1 gostermektedir. Buna karsin arastirmalarda, kariyerlerinde belli bir
noktaya gelen ve yaslanan bireylerin ise, is ve aile yasami arasindaki dengeye daha fazla 6nem
verdikleri tespit edilmistir (Martins ve ark. 2002). Ayrica bireyler yaslandikca, is ile ilgili
sorumluluklari, aile ile ilgili sorumluluklarin1 daha az etkilemektedir. Ciinkii bireyin yagla
birlikte bilgi, zaman ve para gibi kaynaklar1 artmakta, daha az is stresi yasamakta ve is-aile

catismasi yasama olasilig1 diismektedir (Giray ve Ergin 2006).

Bir diger incelenen bireysel faktér medeni durumdur. Evlilik hayati a¢isindan, kari-koca
iliskilerinin gorev ve sorumluluk temelinde kuruldugu goriilmektedir. Ornegin, erkekler eve
para getirmekle yiikiimliiyken, kadinlar ise annelik, cocuk bakimi ve ev islerinden sorumludur.
Ancak giiniimiizde kadin sadece evde degil, sosyal ve mesleki ¢cevrede de yer almakta ve esler
arasinda evle ilgili islerin paylasimi 6nemli hale gelmektedir. Esler arasinda degisen cinsiyet
rollerinin kabul edilmemesi ve rol ve gorev paylasimi konusunda anlagmaya varilamamasi
catismaya neden olmaktadir (Cetinkaya ve Gengdogan 2014). Ozetle, is ve aile rollerindeki
catigmanin sonucu, bozulan evlilik ve yetersiz rol performansidir (Bedeian ve ark. 1988).
Kadinlarin hayatinda aileleri kariyerlerinden ©nce gelmekte ve aile yasamlarindaki
sorumluluklari is hayatlarin1 ve kariyerlerini kesintiye ugratmaktadir (Arslan 2012). Calisma
yasami i¢inde kadinlarin bekarken ortaya koyduklari c¢alisma performanslari, evlilik ve
sonrasinda ¢ocuk sahibi olmalari ile birlikte diisebilmektedir. Ayrica kadinlarin hamilelik ve
cocuklarinin bebeklik doénemlerinde izinli olmalar1 nedeniyle diger ¢alisanlarin is yiiki
artmakta ve orgiitte ¢atigmalara neden olmaktadir (Ozmutaf 2007).Diger taraftan bekar ve
cocuk sahibi kadinlar, ev ve c¢ocuklarla ilgili sorumluluklar1 tek baglarina iistlenmekte, es
desteginin yoklugu ise evli olan bireylere gore daha fazla zaman sikintis1 yagsamalarina neden
olmaktadir. Dolayistyla daha yiiksek seviyelerde IAC yasadiklari goriilmektedir (McManus ve
ark. 2002). Lee ve ark. (2014)'nin evli ve tam zamanli g¢alisan 274 kadin {izerinde
gerceklestirdikleri ¢calismanin sonucu; eslerinden destek goren kadinlarin is ve ev ile ilgili
rolleri arasindaki dengeyi daha kolay kurabildikleri yoniindedir. Sonug olarak destekleyici bir
ese sahip olma, bireyi biiyiik oranda IAC’ndan koruyabilmektedir (Ozen ve Uzun 2005).

4.2.2. Isle Tlgili Faktorler

Literatiirde IAC nin, haftalik ¢alisma siiresi ile ise giderken yolda gegcirilen zaman,

mesai miktar1 ve siklig1, vardiyali ¢alisma ve vardiyanin diizensizligi, esnek olmayan calisma
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kosullar1 gibi is kosullar1 ile iligkilendirildigi goriilmektedir (Greenhaus ve Beutell 1985,
Cooklin ve ark. 2015). Uzun ve esnek olmayan g¢alisma saatleri, yogun is gezileri ve fazla
calisma, zaman temelli ¢atismaya neden olurken, dolayli olarak gerginlik temelli ¢atismay1 da
iiretebilir (Ozen ve Uzun 2005). Calisilan saatler ve sonuglar1 arasindaki iliskiyi ele alan teorik
perspektiflerden birisi rol teorisidir. Teoriye gore birey hayatta ¢oklu roller oynamaktadir.
Ancak zaman sinirli bir kaynaktir. Bu nedenle bir rolde harcanan zamanin artmast, diger rollere
ayrilmasi gereken siirenin azalmasina neden olmakta ve sonugta roller arasi ¢atisma meydana
gelmektedir (Adkins ve Premeaux 2012). Bu dogrultuda, Gallie ve Russell (2009) yaptiklar
arastirmalarinda, ¢aligma kosullarinin aile tizerindeki etkisini yedi Avrupa iilkesini ele alarak
incelemislerdir. Bulgular Isve¢'li ve Danimarka'li kadinlarin uzun ¢alisma saatleri nedeniyle
yiiksek diizeyde IAC yasadigi yoniindedir. Aym zamanda arastirma sonuglari, ¢alisma
kosullarinin IAC iizerinde, ailevi faktorlere gore daha biiyiik bir rol oynadigini gdstermektedir.
Sonuglar, ¢alisma kosullarinn iyilestirilmesinin IAC’ni azaltilmasinda biiyiik bir etkisi oldugu
yoniindedir. Gamor ve ark. (2014) arastirmalarinda is saatleri ile IAC arasinda giiglii bir iliski
oldugu sonucuna ulasirlarken, Ryan ve ark. (2015) ise yaptiklar1 ¢alismalarinda, hafta sonu

calismanin bireyin IAC diizeyini artirdig1 bulgusuna ulasmuslardir.

Asir1 rol yiikii ve rol belirsizligi gibi is stresorleri de bireyin IAC diizeyini artirmaktadir
(Foley ve ark. 2005). Asir1 is ytikii, genel olarak niceliksel ve niteliksel olmak tizere iki grupta
incelenmektedir. Niceliksel is yiikii, belirli bir siirede yapilacak ¢ok farkli islerin olmasi
nedeniyle, bireyde zaman baskisinin olusmas1 ve yapilacak islerin fiziki olarak agir ve yorucu
hale doniismesi sonucunda gerilim yaratan asir1 yiiklenme tiiriidiir. Isi yapacak olan bireyin,
isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve kisisel 6zelliklere tam olarak sahip olmadigi durumlarda ise
niteliksel is ylikii ortaya ¢ikmaktadir. Boylelikle, is1 yapacak olan birey zorlanacak ve ¢atisma
yasayacaktir (Soysal 2009). Her iki is yiikii tiirli birbirinden bagimsiz olmakla birlikte, karsilikli
olarak birbiriyle iligkilidir. Ancak ¢ogu arastirma niceliksel is yiikii konusuna odaklanmistir
(Elloy ve Smith 2004). isyerinde esnek calisma saatleri uygulanmasi bireyde asir1 is yiikii ile
meydana gelen IAC’n1 azaltmaya yardimci olmaktadir. Birey uzun saatler galistyor olsa bile,
bireyin c¢aligma saatleri iizerinde kontrol yetkisinin bulunmasi, olmayanlara oranla daha az
catisma yasamalar1 sonucunu dogurmaktadir (Turgut 2011). McNamara ve ark. (2013) haftalik
calisma saatleri ile is-aile dengesi memnuniyeti arasindaki iliskiyi arastirdiklar ¢aligmalarinda,
uzun ¢aligsma saatlerine kars1 destekleyici bir ig-aile kiiltliriiniin varligi ile bireyin esnek ¢aligsma
saatlerine sahip olmasimin is-aile dengesi memnuniyetini artirarak, IAC diizeyini diisiirdiigii

sonucuna ulagmislardir. Rol belirsizligi ise, bireyin roliinii yerine getirmek i¢in ihtiya¢ duydugu
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yetki, amag, gorevin yerine getirilmemesinin sonuglari, ilerleme firsatlar1 ya da rol takiminin
kendisinden beklentileri gibi gerekli bilgilerden yoksunlugu olarak tanimlanmaktadir (Kemery
2006, Basim ve ark. 2010, Palomino ve Frezatti 2016). Eger isin hedefleri yeterince
tanimlanmamigsa, daha agik bir ifadeyle birey ne yapacagini tam olarak bilemiyorsa stres
yasamast muhtemeldir. Belirsizlik durumunda psikolojik gerilim, kendine giivensizlik, is
tatminsizligi ve yararli olamama duygusu meydana gelir (Yumusak 2007). Sonugta bu gerginlik
aileye yansimakta ve birey IAC ile kars1 karsiya kalmaktadir. Ozetle ¢alisanlarin drgiit icinde
yasadig1 rol problemleri, onlar1 strese sokup, sagliksiz, mutsuz, orgiite giivensiz ve ¢alismak
icin isteksiz bireyler haline doniistiirebilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz 2005). Mohamad
ve ark. (2016) yaptiklar1 calismada, asir1 rol yiikiiniin ve rol belirsizliginin IAC nin 6nemli
yordayicilart oldugu bulgusuna ulagmiglardir. Ayrica arastirma sonucu calisanlarin giinliik
islerini yaparken, asir1 rol yiikii ve rol belirsizligi ile basa ¢ikma becerilerinin, is problemlerinin
aile meselelerine miidahalesini azaltabilecegini ve ailelerinin iyi oluslarina olumlu katki

yapacagini ortaya koymaktadir.

Is karakteristiklerinden birisi de is 6zerkligi (otonomi) diizeyidir (Ramasundaram ve
Ramasundaram 2011). Is 6zerkligi, isin programlanmasinda ve yerine getirilmesi esnasinda
kullanilacak yontemlerin belirlenmesinde, ¢alisanlara 6nemli bir bagimsizlik ve takdir yetkisi
tanimaktadir. Bu baglamda is oOzerkligi, calisanlarin goérevlerini baslatma, yiirlitme ve
tamamlama yetkilerine dair algilamalarini etkilemektedir (Ahuja ve ark. 2007). Thomas ve
Ganster (1995) yaptiklar1 calismalarinda yiiksek otonominin diisiik IAC ile iliskili oldugunu

tespit etmislerdir

Ayrica yapilan aragtirmalarda, algilanan orgiitsel destek ile igyerindeki sosyal destegin
IAC diizeyini diisiirerek, calisanlar iizerindeki olumsuz sonuglari azalttigi belirlenmistir
(Lingard ve Francis 2006, Devi ve Rani 2016). Orgiitsel destek, sosyal sistemin bir parcasi
olarak is ve aile hayat1 arasindaki dengesizligi gidermede temel unsurlardan birisidir. Ayrica
liderlik sosyal destegin etkin degiskenlerinden birisi olup, I[AC’n1 azaltmaya yonelik en 6nemli
kaynaklardan birisi olarak goriilmektedir (Portoghese ve ark. 2011). Thomas ve Ganster 1995,
Byron 2005, Michel ve ark. 2010 arastirmalarinda yonetici desteginin IAC’n1 azalttig1 sonucuna

ulagmiglardir.

Literatiirde bireyin yaptigi isi tehlikeli olarak algilamasi, aile i¢i catismanin 6énemli bir

nedeni olarak goriilmektedir. Isinin tehlikeli oldugunu diisiinen birey, bu olumsuz ve stres
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iceren duygusunu ev hayatina tagiyarak catismaya neden olabilmektedir (Lambert ve ark.
2002).

Son zamanlarda calisanlarin isyerlerinde adaleti nasil algiladiklar1 ve algilanan bu
adaletin is sonuglar1 lizerindeki etkileri yapilan arastirmalarda agiklanmaya c¢alisilmaktadir.
Orgiitsel adalet, algilanan dagitim adaleti (iicret, terfi vb. kazanimlarin dagitiminda adil olma),
algilanan islem adaleti (karar alma siireglerinde adil olma) ve algilanan etkilesimsel adalet
(iletisim siirecinde nezaket ve saygili olma) olmak iizere ii¢ boyutta incelenmektedir (Altintasg
2006, Tagraf ve ark. 2016). Adaletsiz ¢alisma ortamu yiiksek diizeyde IAC ile iliskili olup,
adaletsiz 6diil sistemleri bireyin isine karsi olan bagliligimi sarsabilir, yiiksek diizeyde is
tatminsizligi yaratabilir ve bireyin yalmizlik duygularimi artirabilir (Onderoglu 2010). Judge ve
Colquitt (2004) érgiitsel adalet ve stres arasindaki iliskide, IAC nin aracilik roliinii inceledikleri
calismalarinda, islemsel ve etkilesimsel adalet algisinin stresle giiclii iliskilere sahip oldugunu
belirlemislerdir. Bulgular, orgiitte algilanan adalet varliginin, c¢alisanlarin stres seviyelerini

diisiirerek, is ve aile hayatlarin1 daha iyi yonetebilmelerine olanak sagladigini géstermektedir.
4.2.3. Ailevi Faktorler

Bireylerin medeni durumu, eslerin her ikisinin de c¢alistyor olmasi, anne ve baba
olmanin gereklilikleri, ev islerine harcanan zaman, sahip olunan ¢ocuk sayisi ve ¢ocuklarin yasi
gibi faktorler IAC’na yol acan nedenler arasindadir (Fu ve Shaffer 2001). Kiigiik ¢ocuklara ya
da bakmakla yiikiimlii olunan bireylere sahip olma, genis bir aileye mensup olma veya her iki
esinde tam giin calisiyor olmasi gibi ailevi faktorler zaman temelli IAC na neden olmaktadir

(Elloy ve Smith 2004).

Yapilan aragtirmalarda evli bireylerin evli olmayanlara oranla; anne ve baba olan
bireylerin ise ebeveyn olmayan bireylere gore daha yiiksek AIC yasadiklari goriilmektedir.
Ayrica, kiigiik ¢cocuklu bireyler, yetiskin ¢ocuga sahip bireylere kiyasla daha yiiksek oranda
AIC yasamaktadirlar (Lu ve ark. 2006). Ciinkii bekar bireyler, sadece islerine odaklanabilirken,
evli ve cocuklu olanlar, ailevi sorumluluklart da iistlenmek durumundadirlar. Dolayisiyla
catisma yasama olasiliklar1 artmaktadir (Dursun ve Istar 2014). Evdeki kiiciik ya da yetiskin
cocuk sayisi, ise gidememe ya da devamsizlik yapma, ¢ocuk yetistirmeye iligkin kaygilarla
kafanin mesgul olmasi ve asir1 ig yiikii ile iliskilendirilmektedir. Eslerden her ikisinin de
calistig1 ailelerde, okul oncesi ¢agda (0-6 yas) ¢ocuga sahip olmak 6nemli bir ¢catisma nedeni
olabilmektedir. (Voydanoff 1988, Giray ve Ergin 2006). Ozellikle kiigiik ¢ocuklu ailelerde,

cocugun bakima muhtag¢ olmasi nedeniyle, giinliik ihtiyaglardan kaynaklanan egitim, saglik gibi
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bir takim problemlere daha fazla rastlanmaktadir (Giray ve Ergin 2006). Carnicer ve ark. (2004)
arastirmalarinda, evli ve ¢ocuklu bireylerin, evli fakat cocuk sahibi olmayanlara ya da bekar
bireylere gére daha yiiksek oranda IAC yasadiklarii ortaya koymuslardir. Mjoli ve ark.
(2013)'nin yaptiklari ¢alisma, en yiiksek diizeyde is-aile ¢atismasi yasayan bireylerin, 6 yasin
altinda ¢ocuga sahip olanlar oldugunu ve bunu okul ¢aginda ¢cocuga sahip olanlarin izledigini
ortaya koymustur. Ayrica en diisiik seviyede IAC yasayanlarin, ¢ocuk sahibi olmayan bireyler

oldugu bu ¢alismada ortaya konulmustur.

Diger taraftan, ailede yaslh ya da engelli birinin bulunmasi da bakim problemini ortaya
cikarmakta ve bu problemin etkileri bireyin is hayatina olumsuz olarak yansiyabilmektedir.
Ciinkii boyle bir durumda bireyin ailesine ayirmak isteyecegi zaman miktar1 artmaktadir.
Omegin, yash ya da engelli aile bireyinin mesai saatleri i¢inde doktora gotiiriilmesi, kisa
siireligine isten ayrilma veya telefon goriismeleri yoluyla yine ¢alisma saatleri igerisinde
bakimla ilgili diizenlemelerin yapilmaya ¢alisilmasi, bireyin isine odaklanmasi gereken zamant
kisitlayarak AIC yasamasima neden olmaktadir (Coskuner 2013). Brough ve ark. (2005)’nin
yaptiklari ¢alismanin bulgulari da ailede bakima muhtag ¢ocuklara ya da aile bireylerine sahip

olmanin ig-aile ve aile-is ¢atismasini artirdigini gostermektedir.

Konuya iligkin literatiir incelendiginde, bir¢ok ev isiyle ugragsmanin rol stresorlerinin
basinda geldigi, ancak eslerin aile bakimi sorumluluklarin1 paylasmalarinin 6nem arz ettigi
goriilmektedir. Ozellikle kadinlarda, eslerinin calisma saatleri ile AIC arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugu ortaya konulmaktadir (Lu ve ark. 2006). Esleri uzun saatler ¢alisan bireylerin,
caligma saatlerini birbirleriyle koordine etmeleri giiclesmekte ve dolayisiyla ¢cocuk bakimi ve

ev isleri ile ilgili sorumluluklar1 daha fazla oranda iistlenmek durumunda kalmaktadirlar
(Voydanoff 1988).

Aile tipi de IAC’m etkileyen ailevi faktdrlerdendir. Cift kariyerli aile yapisi, eslerin
birlikte bir aile hayatini yagsamalarinin yaninda, her iki esin de ¢aligmaya biiyiik bir istek ve
baglilik gostererek, kendi kariyerlerini siirdiirdiikleri aile yapis1 olarak tanimlanmaktadir (Acar
1994). Cift kariyerleri aileler, hem is hem de ev ortaminda yasanilan asir1 is yiikii konusunda
daha duyarhidirlar. Ciinkii bireylerin sahip olduklar1 kariyer hedefleri, ev ve aile
sorumluluklarina ayirdiklar1 zamani kisitlayarak, ¢catismay1 daha olasi hale getirmektedir (Elloy
ve Smith 2004).

Sonug olarak, IAC’nin literatiirdeki 6ne ¢ikan rolii gbz 6niine alindiginda, orgiitler,

catismanin is tutumu ve sonuglari izerindeki olumsuz etkilerini azaltmak ve is aile hayatindaki
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dengeyi saglamak amaciyla birtakim resmi programlar onermektedirler. Bu programlara,
yerinde ¢ocuk bakimi, esnek calisma programlari, sikistirilmis ¢alisma haftasi, evden galisma,
is paylasimi, yar1 zamanli ¢alisma ve tcretli izin 6rnek gosterilebilir. Bu programlar, ¢oklu
rolleri koordine etmek ve yonetmek hususundaki zorluklar1 ortadan kaldirmak amaciyla

tasarlanmistir (Fiksenbaum 2014).

Aileye iliskin sorumluluklarin is yasamina ve oradan tekrar aile yagamina dongiisel
olarak tagmasi neticesinde caliganlarin i tatmini, yasam doyumu ve ¢alisma performansinda
olumsuz etkiler ortaya c¢ikabilmektedir (Demirel 2017). Dolayisiyla is-yasam dengesini
saglayan kisilerin, verimliliklerinin, fiziksel ve psikolojik iyilik durumlarinin, is ile yasam
doyumlarinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir (Akin ve ark. 2017). Cizelge 4.1. is-aile

catismalarinin bireysel, 6rgiitsel ve ailesel sonuglarini gostermektedir.

Cizelge 4.1. Is-Aile Catismasinin Sonuglari (Demirel 2017)

Bireylere Iliskin Sonuclar

Ailevi Sonuclar

Orgiitlere Iliskin Sonuclar

*Bireyin beden ve ruh
sagliginin bozulmasi
*Stres

*Genel iyilik halinin zarar
gormesi

*Bireyin yasam doyum
diizeyinin diigmesi
*Bireyin duygusal tilkenmislik
diizeyinde artis

*la¢ kullaniminda artis
*Bireyin sigara ya da i¢ki

kullaniminin artmasi

*Aile yasamindan duyulan
tatminde azalma
*Ebeveynlik yiikiinde artig
*Aile roliiniin gerektirdigi
performansta azalma

*Aile faaliyetlerine katilmada

devamsizlik

*[s tatmininin azalmas1

*[s stresinin artmasi

*Ise devamsizligin artmasi
*Isten ayrilma niyetinde
goriilen artig

*[sgiicii devir oraninda artis
*Bireyin orgiitsel bagliliginda

zayiflama

4.3. Orgiitlerin Aileye Yaklasimlar

Orgiitlerin aile konusuna olan bakis agilari, ekonomik ve sosyal degisimlerin etkisiyle
gelismistir. Ozellikle kadinlarin ¢alisma hayatinda daha fazla yer almaya baslamasiyla birlikte,
aile konular1 orgiitlerin giindemine oturmustur. Bu baglamda, orgiitler ilk olarak kadinlarin
cocuk bakim sorunlart lizerinde durmus ve ilk orgiitsel diizenlemeleri de bu konu iizerine

yapmuslardir. Orgiitlerin tarihsel agidan aile kavramina ve aile ile ilgili konulara bakis acilari
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ic asamada ele alinmaktadir. Bunlar; isi aileden ayr1 tutmak, isi aile ile biitiinlestirmek ve isin

aileye saygi duymasi olarak siralanmaktadir (Carik¢1 2001).

4.3.1. Ayirma Yaklasimi

Isgiiciiniin biiyiik cogunlukla erkeklerden olustugu dénem, is ve aileyi birbirinden
tamamen ayr1 olarak goren yaklagimin hakim oldugu dénemdir. Bu donemde c¢alisanlarin is
disindaki hayatlari Onemsenmemis, sadece isle ilgili sorumluluklarini yerine getirip
getirmedikleri ile ilgilenilmistir. Calisanlarin aile sorunlarinin islerini etkilememesi gerektigi
onlara dayatilmaya calisilmistir. Dolayisiyla is ve aile arasindaki sinirlar son derece kati olup,

birbirlerinden keskin bir sekilde ayrilmiglardir (Carikg1 2001).
4.3.2. Biitiinlestirme Yaklasimi

Bu yaklagim, ayirma yaklasimdan farkli olarak is ve yasam arasinda karsilikli bir
baglilik oldugu diisiincesine dayanmaktadir. Dolayisiyla, is ve aile arasindaki sinirlar ¢ok
belirgin degildir (Barnett 1999). Daha agik bir ifadeyle, is ve is disindaki hayat birbirini
etkilemektedir ve orgiitler ¢alisanlarin is disinda da bir hayatlar1 oldugunu kabul etmektedir. O
nedenle bu yaklasimi kabul eden Orgiitler, c¢alisanlarinin is ve aile hayatlarini
biitiinlestirmelerine destek olmaya ¢alismaktadir. Bu yaklagimin en ug noktalarini ¢alisanlarin,
isyerlerinin, evlerinin, okullarin, aligveris merkezlerinin ve sosyal tesislerin ayn1 yerde oldugu
biiyiik siteler olusturmustur. Boylelikle ¢alisanlarin evleri ve isyerleri ayni fiziksel ortamda

bulunmakta, ev ile is biitiinlesmesi gergeklesmektedir (Carikg1 2001).
4.3.3. Sayg1 Yaklasim

Saygi yaklasiminin temel noktasi, calisanlara ve onlarin 6zel hayatlarina duyulan
saygidir. Yaklasima gore, is ve aile birbirlerini olumlu yonde etkileyen ve tamamlayan
alanlardir. Buna gore orgiit, calisanlarinin is dis1 hayatlarinin farkindadir; bunu degerli goriir ve
calisanlarin yasadiklar1 ailevi problemlerin ¢6ziimiine katki saglamaya ¢alisir. Ancak
biitiinlestirme yaklagiminda oldugu gibi ¢alisanlarin ailevi sorumluluklarini dstlenme ve
yonlendirme yoluna gitmez (Carikg1 2001). Orgiit sayg1 yaklasimi dogrultusunda, calisanlarin
ailevi sorumluluklarini, bireysel kaynaklarmi kullanarak, kendilerinin yerine getirmelerini
ongormektedir. Boylece smir esnekligi, farkli alanlari yonetebilmenin anahtari olarak
goriilmektedir. Bu ¢ercevede, orgiitlerdeki alternatif is diizenlemeleri ile esnek ¢aligsma saatleri

saygl yaklasimini temel alan uygulamalara drnek gosterilebilir (Ozen ve Uzun 2005).
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4.4. Aile Dostu Politikalar Kavrami

Aile dostu politikalar, insan kaynaklari yonetiminde yeni bir konu olarak giindeme
gelmistir. Bu politikalar, ¢alisanlarin hem is hem de aile hayatlarindaki sorumluluklarini ve
gorevlerini dengeli bir sekilde yerine getirmelerine yardimer olacak orgiitsel programlar ile
ilgilidir. Calisan kadin sayisindaki artis ve buna bagli olarak ¢alisan bir ese sahip olan erkeklerin
sayisinin artmasi, evli ve kiigiik cocuklu kadin ¢alisan sayisindaki artis gibi iggiliciindeki belirgin
degisimler, ¢alisanlarin is ve aile yasamlar1 arasinda bir denge kurmalarin1 gerektirmektedir.
Aile dostu politikalar, is ve aile arasindaki dengeyi saglayarak, orgiitlerin ve c¢alisanlarin

ithtiyaclarini tatmin eder ve Orgiitiin verimliligine katki saglar (Moon ve Roh 2010).

Is-aile konusunda calisan bilim adamlari, is-aile programlarinin gelisimini II. Diinya
Savasina dayandirmaktadir. O dénemde erkeklerin savasa gitmesiyle birlikte, kadinlar savasa
dayali imalat sanayinde ¢alismaya baslamislardir. Kadinlarin aile ve is sorumluluklarini tek
baslara yiiklenmelerinin zorlugunun hafifletilmesi gerektigini fark eden hiikiimetler, gecici
cocuk bakim merkezleri agmislardir. 1970'li ve 1980'li yillar boyunca, 6rgiit-i¢i ¢ocuk bakim
merkezlerinin ¢esitli tiirevleri ortaya ¢ikmistir. 1980'lerin sonlarinda ise, ig-aile programlari
yasli bakimi ve aile danismanligi hizmetlerini de igerecek sekilde olusturulmustur. 1990'lara
gelindiginde ise, drgiitler zaman esnekligini IAC’n1 hafifletmenin bir yolu olarak gérmiisler ve
esnek calisma, sikistirilmis ya da azaltilmis ¢aligma haftalari, is boliisiimii ve evden c¢aligsma

gibi programlari gelistirmislerdir (Arthur ve Cook 2004).

Aile dostu politikalar genellikle isgiicliniin ¢esitli ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla
tasarlanmis olsa da, drgiitler ve ¢alisanlar igin farkli anlamlar1 yansitmaktadir. Orgiitler i¢in
bugiiniin calkantili is diinyasiyla rekabet edebilmek, 6rgiit i¢i morali yiikseltmek ve nitelikli
isgliciinii Orgiite ¢ekmek ve korumak amaciyla kullandiklari bir aragtir (Kanten 2013).
Calisanlar iginse bu politikalar, ¢oklu yasam rollerini koordine etmek ve yonetmekteki

zorluklarin ortadan kaldirilmasi anlamina gelmektedir (Allen 2001).

Literatiirde aile dostu politikalarla ilgili bircok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlardan

bazilar1 sunlardir;

Aile dostu politikalar, ¢alisanlarin is ve aile rolleri arasindaki ¢catismalarini hafifletmek
icin tasarlanmis insan kaynaklart uygulamalaridir (Bourhis ve Mekkaoui 2010). Thornqvist
(2006)’e gore ebeveynler ve ¢ocuklar igin hayat1 kolaylastiric1 bir bakis agisidir. Genellikle

cocuk bakimi, yar1 zamanli ya da esnek ¢aligma gibi standart olmayan ¢aligma programlar ile
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ebeveynlik izin diizenlemeleri gibi uygulamalarla aile sorumluluklarina iligkin yiiklerini
azaltmay1 amaglayan is stratejileridir (Albrecht 2003). Baska bir tanimla aile dostu politikalar,
calisanlarin is ve aile yasamlarindaki gorev ve sorumluluklarini ayni oranda yerine
getirmelerine yardimci olan ve orgiitler tarafindan olusturulan ¢alisma kosullaridir (Bardoel ve
ark. 1998, Moon ve Roh 2010).

Aile dostu politikalar, calisanlarin ailevi sorumluluklarini yonetebilmelerine yardime1
olmak, esnek caligma kosullar1 yaratmak ve 6zellikle kadinlarin hem ev hem de isyerlerinde
daha iyi performans gosterebilmelerini saglamayi amaglamaktadir (Belwal ve Belwal 2014).
Bu ¢ergevede, bu politikalarla ilgili kararlar1 verecek olan iist kademe yoneticilerinin cinsiyet
ve aile rollerini nasil algiladiklar1 énem arz etmektedir. Ozellikle kadin calisanlarin aile
rollerinin (es, ev hanimlig1 annelik gibi) goreceli olarak erkeklerden farkli ve daha stresli olusu,
aile dostu is diizenlemelerinin “kadin dostu ¢alisma diizenlemeleri” olarak da tanimlanmasini

beraberinde getirmektedir (Carik¢i ve Avsar 2005).

Yapilan aragtirmalar aile dostu politikalarin birgok olumlu sonugla iligkili oldugunu
gostermektedir. Arastirmalar, daha destekleyici ve aile odakli is ortamlarinda c¢alisan kisilerin
daha yiiksek is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerine sahip oldugunu, orgiitlerinin basarisi
icin daha istekle ¢alistiklarini, bireysel basarilarinin arttigini ve islerinde kalma konusunda daha
giliclii bir niyet gosterdiklerini ortaya koymaktadir (Wang ve ark. 2010, Ciric 2013). Ayrica bu
politikalar, ¢alisanlardaki devamsizlik ve devir oranini, ise yabancilagsmay1 ve stresi azaltici

mekanizmalardir (Allen 2001, Vuksan ve ark. 2012, Chou ve Cheung 2013).

Sonug olarak oOrgiitler, uyguladiklar1 aile dostu politikalarla; g¢alisanlarinin ailevi
ithtiyaclarim1 karsilamakta, is egitimini devam ettirmekte ve sorun cozmede calisanlarin

katilimini artirirken sosyal sorumlulugunu da yerine getirmis olmaktadir (Ozen ve Uzun 2005).

Bu baglamda bilim adamlari, aile dostu politikalarin bu olumlu sonuglarina dayanarak,
orgiitlerin aile dostu kiiltiirii olusturacak unsurlarin neler oldugu ve bu ortami nasil yaratacaklari
konusuna odaklanmalart gerektigini ileri siirmektedirler (Wang and Walumbwa 2007, Kanten
2013). Buna bagli olarak orgiitler, bircok fakli tiirde ve prosediirlerini de igeren aile dostu
politikalarin tasarlanmasina biiyiikk 6nem vermektedirler. Ornegin, bazi orgiitler annelik ve
babalik izni, hastalik, acil ya da beklenmedik durumlar, kariyer molalari, esnek ya da yar1
zamanlt ¢alisma, is boliimii, evden calisma gibi politikalar1 orgiit icinde agirlikli olarak
uygularken, bazilar1 ise bunlara ek olarak, ¢ocuk ve yasli bakimi, ig-aile stres yonetimi ve saglik

destegi politikalarina da onem vermektedir. Bu farkhiliklar, orgiitiin biiytikligi, kadin
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calisanlarin yiizdesi, vasifli ve vasifsiz ¢alisanlarin orani, kirk bes yas alt1 ¢alisanlarin sayzisi,
orgiitiin faaliyette bulundugu sektdr ile emek piyasasinin genisligi gibi faktorlere baghdir

(Remery ve ark. 2003, Kanten 2013).
4.5. Aile Dostu Politikalarin Orgiitlerde Uygulanma Bicimleri

Son yillarda pek ¢ok iilkede, aile dostu veya is-aile uygulamalari istihdam politikalarinin
giindeminde yer almaktadir. Bunun en 6nemli nedeni firsat esitligi kapsaminda, kadinlarin
isglicli piyasasina katilimin tesvik etmek ve c¢ocuklarin dogumundan yetistirilmesine kadar
kadinlara yardimci olmaktir. Bunun yaninda aile dostu uygulamalar, babalik izni, ebeveynlerin
cocuklariyla daha fazla ilgilenmesine yardimci olacak diger diizenlemeler ile yasli bakim
sorumluluguna sahip tiim c¢alisanlara saglanan yardimlart da igine alacak bigimde
gelistirilmistir. Ayrica son yillarda, saglik konularinda artan endiseler de is ve is dis1 yasam

arasindaki dengeye olan ilgiyi artirmistir (Wood ve Menezes 2010).

Literatiirde aile dostu politikalar farkli goriislere gore siniflandirilmistir. Poelmans ve
ark. (2003) ve Mulvaney (2011) aragtirmalarinda aile dostu politikalar1 dort farkli kategoriyle
kavramsallastirmislardir. Bunlar; bakim destekleri (¢ocuk bakimi, yasli bakimi, okul ve tatil
pogramlar1 vb.); esnek calisma diizenlemeleri ( is bolimi, esnek calisma saatleri, sikistirilmis
is haftasi, evden calisma vb.); izin ve mesai dis1 saatler (ailevi izin ya da saglik izni, kisisel
izinler ile uzun ve maagl izinler vb.) ve is-aile stres yonetimi (isgorenlere yardim programlari,
saglik destekleri, ig-aile kaynak merkezi, destek gruplari, yasam dengeleme ile ilgili egitimler
vb.) olarak siralanmaktadir (Kanten 2013). Literatiirde ayrica bu politikalari, esnek galisma
diizenlemeleri, izin diizenlemeleri ve bagimli bakimi yardimlari olarak daha dar bir bicimde
kategorize eden ¢aligmalar da mevcuttur (Remery ve ark. 2003, Haslett ve ark. 2008, Kanten
2013).

4.5.1. Esnek Calisma Diizenlemeleri

Esnek calisma diizenlemeleri, genellikle calisanlara ne kadar, ne zaman ve nerede
calistiklarin1 belirlemek ve onlarin daha tatmin edici bir is-yasam dengesi elde etmelerine
yardimci olmak i¢in tasarlanmis politikalardir. “Caligsanlar i¢in esneklik” olarak da adlandirilan
bu diizenlemelerin temel Ozelligi, ¢alisma diizenini secen kisinin isveren degil, calisan
olmasidir (Kelliher ve Anderson 2010). Bu diizenlemeler esnek ¢alisma saatleri, evden ¢alisma,
sikigtirtlmis calisma haftasi, yar1 zamanli calisma ve is paylasimi gibi uygulamalari

icermektedir (Allard ve ark. 2007, Kanten 2013).
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Giintimiizde esnek ¢aligma diizenlemelerinin yayginlagsmasinin temel nedenleri;

Genel isgliciinde, alternatif ¢alisma diizenlemelerini talep eden kadin, geng¢ ve yash

calisan oraninin artmast,

Calisanlarin is-yagam dengelerini saglayacak, yasam kalitelerini artiracak ve ailelerine

daha fazla zaman ayirabilecekleri firsatlari yaratacak islere yonelmek istemeleri,

Calisanlarin c¢alisma hayatinda var olmakla birlikte, genel ve mesleki egitim

ihtiyaglarmi da giderme isteklerinin artmasi,
Calisanlara zamanlarini kullanmalar1 konusunda esneklik saglamak,
Istihdam olanaklarmin artirilarak, issizligin azaltilmas,
Orgiitlerin rekabet giiglerini koruma ve verimliliklerini artirma istekleri,
Teknolojik gelismeler olarak siralanmaktadir (Aksu 2014).

Esnek ¢alisma programlart ile ilgili literatiir incelendiginde, 6rgiitlerde uygulanan esnek
diizenlemelere iligkin algilanan fayda ve maliyetlerin genellikle dort kategoride diizenlendigi
goriilmektedir. Bunlardan birinci kategori, is-aile dengesinin saglanmasi ve ¢alisanlarin fiziksel
ve psikolojik stresinin azalmasi gibi bireysel yararlardan olusmaktadir. ikinci kategori, isgdren
devir hiz1 ya da devamsizlik oranlarinin diismesi, verimlilik, motivasyon, is tatmini ile 6rgiitsel
baglilikta artis ve degerli calisanlar1 Orgiite ¢ekme gibi Orgiitsel faydalardan meydana
gelmektedir. Buna karsilik tigiincii kategori, kariyer gelisimini yonetmede, sosyal faaliyetlere
katilmada ya da mesleki ag olusturmada yasanilan bireysel engelleri icermektedir. Son olarak
dordiincti  kategori ise, is koordinasyonu ve zamanlama problemleri ile performans
degerlendirme ve esitlik gibi yonetimsel engellerden olusmaktadir (Giannikis ve Mihail 2011).
Bireysel anlamda en 6nemli fayda olarak adlandirilabilecek is-yasam dengesinin saglanmasi,
esnek calisma diizenlemelerinin olumlu algilanmasindaki en 6nemli faktdr olarak ifade

edilebilir (Dogan ve ark. 2015).

Cizelge 4.2.’de esnek ¢aligma programlarinin kisilere ve orgiitlere sagladig1 fayda ve

engeller goriilmektedir.
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Cizelge 4.2. Esnek Calisma Programlarinin Fayda ve Engelleri (Dogan ve ark. 2015)

Bireysel Orgiitsel
Faydalar Is-yasam dengesinin Verimlilik artig1, is tatmini ve
kurulmasi orgiitsel baglilik
Engeller Kariyer planlama ve Is programi  diizenleme ve
iletisim sorunlar1 koordinasyon sorunlar1

Yapilan arastirmalar esnek c¢alisma dilizenlemelerinin ¢esitli Orglitsel tutum ve
sonuglarla iliskili oldugunu gdstermektedir. Ornegin Baltes ve ark. (1999)'nin yapmis oldugu
31 arastirmanin toplu analizi, esnek ve sikistirilmis ¢alisma haftasi programlarinin verimlilik
ve performans, is tatmini, devamsizlik ve ¢aligma takviminden memnuniyet duyma ile iliskili
oldugunu ortaya koymustur. Arastirma ayrica, esnek calisma diizenlemelerinin is-aile ara
yiiziinii etkileyebilecegini belirlemistir (McNall ve ark. 2010). Sharafizad ve ark. (2011)’nin
yapmis olduklar1 calismada benzer sonuglar1 ortaya koymustur. Arastirmanin 6rneklemini
Avusturalya Universitesindeki 495 akademik ve idari personel olusturmaktadir. Bulgular,
akademik personelin ig yliklerinin fazla olmasi1 nedeniyle esnek ¢alisma programlarindan daha
az yararlandiklar1 ve idari personele gore is-yasam dengeleri bakimindan daha az tatmin
olduklarimi gdstermektedir. Ayrica calisma c¢alisanlarin is tlirliniin, esnek calisma
diizenlemelerinin uygulanmasiyla ve is tatmini ile ig-yasam dengesinin saglanmasiyla 6nemli
derecede iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Yapilan baska bir ¢alismada ise, her tiir esnek
calisma diizenlemesinden yararlanan calisanlarin, yararlanmayanlara oranla daha az diizeyde
stres ve tliikenmislik yasadiklar1 ortaya konulmustur. Ayrica arastirma sonuglari, kadinlarin
sikigtirllmis ¢alisma haftalarindan ve esnek calisma saatleri uygulamalarindan elde ettikleri
faydanin, erkeklerden daha fazla oldugu yoniindedir. Bu sonug, aile ile ilgili daha fazla
sorumluluklara sahip olmalar1 nedeniyle, kadinlarin erkeklere oranla esnek calisma
diizenlemelerinden daha fazla yarar sagladiklari diisiincesiyle tutarlidir (Grzywacz ve ark.
2008). Schooreel ve Verbruggen’nin (2016) calisan eslerden birisinin aile dostu is
diizenlemelerinden yararlanmasi durumunda, diger esin IAC’ndan nasil etkilendigini
belirlemeyi amacladiklar1 arastirmalarinda, kismi zamanli ¢alisma ve caligma yeri esnekligi gibi
iki tiir aile dostu politikayr ele almiglardir. Calismanin Orneklemini 186 c¢alisan cift
olusturmaktadir. Ozellikle esi kismi zamanli olarak ¢alisan bireylerin, daha az evle ilgili
sorumluluk aldiklar1 ve dolayisiyla daha az is-aile ¢atismasi yasadiklar1 goriilmektedir. Esi
calisma yeri esnekliginden yararlanan ¢alisanlarin ise, algiladiklar1 sosyal destegin artmasi ile

birlikte daha az IAC yasadiklari tespit edilmistir.
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4.5.1.1. Esnek Calisma Saatleri

Bu politikalar, calisanlarin haftalik ortalama calisma saatlerini azaltmadan, onlara
calisma saatlerinde daha fazla esneklik saglayan diizenlemelerdir. Esnek c¢alisma saatleri
uygulamasi, isin en yogun oldugu saatlerde calisanlarin iginin basinda olmasii 6ngoérmekle
birlikte, ise baslama ve isi bitirme siirelerine iliskin degisimlere olanak tanimaktadir (Kanten
2013). Calisma ve bos zaman arasindaki smirlar tipik ve her giinkii ¢alisma bigimiyle
sabitlenmemekte ve kati bir sekilde belirlenmemektedir. Caligsma saatleri sadece aksam ve gece
saatlerine kadar yayilmaz; hafta sonlarina da uzanabilir ve dolayisiyla saatler daha degisken
hale gelebilir (Costa ve ark. 2004). Calisanlarin ise erken ya da geg baslayarak erken ya da geg
paydos etmesi, glnliik, haftalik ya da aylik calisma siiresini tamamlamasi sartiyla kendi
kararina birakildigi bu sistemde, kisi giinliik ¢aligsma siiresini kendisi belirleyebilmektedir. Bu
sistem 1960’lardan itibaren Almanya’da uygulanmaya baslanmis sonralari ise Ingiltere, Fransa,
Japonya, Isve¢ ve ABD’de uygulanmustir. Bu sistemin genellikle biiro hizmetlerinde ve is
siiresinin 1§ yiikiine gore ayarlanabildigi calisma tilirlerinde uygulama alani buldugu

goriilmektedir (Ates ve Copoglu 2015).

Esnek saatler, ¢calisanin is ve aile rolleri arasindaki dengeyi kurabilmesini kolaylastirdigi
i¢in, ise ayrilan zamanda kisi duygusal agidan rahatlamakta ve daha yiiksek bir motivasyonla

kendisini isine verebilmektedir (Turgut 2011).

Konuya iligkin caligmalar incelendiginde, esnek c¢alisma saatleri uygulamasinin
yararlarinin, orgiitlere getirecegi maliyetlerden daha fazla oldugu kabul edilmekte; orgiit icinde
bu uygulamaya iligkin destekleyici bir kiiltiirin varligmin da onemli oldugu ortaya
konulmaktadir (Galea ve ark. 2014).

4.5.1.2. Kismi Zamanh (Part Time) Calisma

Esnek ¢alisma tiirlerinden birisi olan ve en fazla tercih edilen c¢aligma bi¢imi kismi
zamanl ¢alismadir. Kismi zamanli ¢alisma, “Gontillii olarak kabul edilen ve tam siireli ¢alisma
bigiminin ¢alisma siiresinden daha kisa olan ¢alisma tiirli” olarak tanimlanmaktadir. (Kusaksiz
2006) Genel olarak belirli bir orgiit i¢inde haftada 30 veya 35 saatten az c¢aligsanlar "kismi
zamanl ¢alisan" olarak kategorize edilmektedir (Maynard ve ark. 2006). Kismi zamanli
caligmanin dayandigi kriterler; normal ¢alisma siiresinin sadece bir kismini i¢cermesi, diizenli

ve goniillii olarak yapilmasi olarak siralanmaktadir. Kismi zamanli ¢alismanin tarihsel kokeni,
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kadinlarin is hayatina atilmalar1 ve c¢aligma siirelerinin sinirlandirildigi déneme kadar

uzanmaktadir (Ates ve Copoglu 2015).

Bu tiir ¢alismada, calisanlar serbest zaman isteklerini karsilayabilmekte ve ¢alisan kendi
calisma programini belirleyebilmektedir. Boylece kismi zamanli ¢alisma, calisana sosyal
faaliyetlere katilma imkani da sunmaktadir. Ornegin c¢alisan hafta i¢i giindiiz egitim
programlarina, konferanslara ya da kurslara katilabilmektedir. Ayrica ozellikle kadin
calisanlarin ailevi sorumluluklarima daha fazla zaman ayirmalarimi kolaylastirarak, is-aile

dengesini kurmalarina olanak saglamaktadir (Kusaksiz 2006).
4.5.1.3. Sikistirillmis Calisma Haftasi

Sikistirilmis ¢alisma haftasi, haftalik standart ¢aligma siiresini yerine getirmek igin
giinliik calisma saatlerinin artirildigi, ancak calisilan giin sayisinin azaldig alternatif bir ¢calisma
programidir. Dolayisiyla bu diizenlemede, ¢alisan haftalik is siiresini 5 ya da 6 is gilinii yerine,
daha az is gilinline sikistirmak suretiyle yerine getirmektedir. Bu nedenle sikistirilmis is
haftalari, calisanlarin ya da sendikalarin tercih ettigi sekiz saatlik ¢alisma siiresinden koklii bir
kopusu temsil etmektedir (Bambra ve ark. 2008). Bu uygulama ile ¢alisan, isinin yogunluguna
gore ¢alisma siiresini ayarlayabilmekte ve is yerine ayda 20-22 giin yerine daha az gitmekte

ancak daha fazla saat ¢alismaktadir (Aydintan ve Kordeve 2016).

Bu uygulamanin calisanlar agisindan bir takim yararlar1 bulunmaktadir. Calisanlar
sikistirilmis ¢alisma haftasi sayesinde daha az ise gitmekte ve bos zamanlarini kesintisiz olarak
kullanabilmektedir (Aydinli 2007). Buna karsilik haftalik is siliresinin daha kisa bir siireye
sigdirilmasi nedeniyle giinliik is siiresinin uzamasi; ¢alisanlarin daha fazla yorulmasi ve is
sagligi  ve gilivenligi agisindan birtakim problemlerin ortaya ¢ikmast sonucunu

dogurabilmektedir (Dogan ve ark. 2015).

Konuya iligskin yapilan 14 ¢alismanin bulgularini inceleyen arastirmacilar, calisanlarin
sikistirllmis calisma haftasi uygulamalarina kars1 gosterdikleri tepki ve tutumlarin olumlu
oldugu sonucuna ulagsmislardir. Elde edilen sonuglar daha yiiksek is doyumu ve daha fazla bos
vakte sahip olmaya isaret etmektedir. Bu dogrultuda sikistirilmis ¢alisma haftasi uygulamasi,

calisanlarin evliliklerine ve sosyal hayatlarina fayda saglamaktadir (Amendola ve ark. 2011).
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4.5.1.4. is Paylasimm

Is paylasimi, iki farkli calisanin tam zamanli bir gorevi yerine getirme uygulamasi
olarak tamimlanmaktadir. s paylasimi, yari zamanlh bir ¢alisma bi¢imi olmakla birlikte
aralarinda birtakim farkliliklar bulunmaktadir. Yari zamanli c¢alisma c¢ogunlukla gida,
perakende satis ya da peyzaj gibi alanlarda kullanilmaktadir. Buna karsilik, bu uygulama, yari
zamanli ¢caligmaya olanak vermeyen, daha fazla nitelik ve uzmanlik gerektiren mesleki islerde,
yar1 zamanli saatlerde ¢alismaya olanak saglayan bir uygulamadir (Lutz 2012). Daha agik bir
ifadeyle is paylasimi, bir ¢alisan tarafindan yapilacak bir isin, gilinliik ¢alisma siiresi iginde
birden fazla calisan tarafindan kismi siireli olarak yapilmasidir. Calisanlar arasinda is ve
calisma siireleri paylasildigi gibi, iicret, izin, sorumluluk, sosyal yardim gibi faydalar da

paylasilmaktadir (Kordeve ve Aydintan 2016).
Is paylasiminin genel olarak gériilen {i¢ tiirii bulunmaktadir. Bunlar;

Sorumluluk Katilimi: Bu yontemde sorumluluk paylagimi yoktur. Bu uygulamaya katilan tim
calisanlar, isin dogru yapilmasindan ayni derecede sorumludurlar. Bu yontem, siireklilik arz

eden ve yiiksek diizeyde etkilesim ve isbirligi gerektiren isler i¢in uygundur.

Sorumluluk Paylasimi: Isin farkli projelere boliinebildigi ve katilimeilarin birbirlerini
yeterince tanimadiklar1 durumlarda uygun olan bir yontemdir. Her katilimc1 kendi béliimiinden

sorumludur ve kendi boliimiine yogunlagmaktadir.

Mliskisiz Sorumluluk: Katilimcilarin aym mekani paylasmalarina ragmen tamamen farkl
gorevleri yerine getirdikleri bir yontemdir. Bu iki kiginin yar1 zamanli olarak bir isi yiirlitmesine

benzemektedir.

Genel olarak is paylasimi, herkese sagladigi esit olanaklar1 nedeniyle, motivasyonu ve
verimliligi artiran bir uygulamadir. Ayrica is paylasimi, tam zamanli islerle karsilastirildiginda,
deneyimli ve nitelikli ¢alisanlarin kullanilmasi nedeniyle kisilerin daha enerjik ve yaratici

caligmalarina olanak saglamaktadir (Gholipour ve ark. 2010).

Bu yontemde isi paylasan ¢alisanlar arasinda etkili bir iletisimin varlig1 ve katilimcilarin
yetenek ve bilgilerinin yakin diizeylerde olmasi 6nemlidir. Is paylasimi, devamsizligi ve is giicii
devrini onlemekle birlikte, yasam tarzlar1 ve ailevi sorumluluklari nedeniyle tam zamanlh
calisamayan, yiiksek egitimli ve tecriibeli kisilerin orgiite kazandirilmasini da saglayan bir

uygulamadir (Cakir 2001).
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4.5.1.5. Calisma Yerinde Esneklik

Calisma yerinde esneklik saglayan diizenlemeler, ¢alisanlara islerini yaparken ihtiyag
duyduklart bilgi teknoloji araglarini farkli yer ve zamanlarda saglayarak orgiit faaliyetlerinin
siirdiiriilmesine olanak veren uygulamalardir. Orgiitler, telefon, bilgisayar veya fax gibi araglar
yoluyla, ¢alisanlarinin igyeri ile baglant1 ve iletisimlerini kalic1 hale getirmekte ve bdylelikle

evlerinde yar1 ya da tam zamanli ¢alismalarina olanak saglamaktadir (Dogan ve ark. 2015).

Son yillarda caligma mekaninda esneklik saglayan uygulamalardan birisi  “Tele
Calisma”dir. Bu uygulama, evde calismanin degisen bir tiirlinii ifade etmektedir. Tele ¢alisma
bilgisayar teknolojilerinin ve haberlesme aglarinin gelisimi ile ortaya ¢ikmis; cep telefonlar1 ve
internetin kullaniminin artmasiyla da yayginlagsmistir (Tozlu 2011). Tele g¢alisma; sanayi
toplumundan bilgi toplumuna gecisle birlikte, bilisim teknolojilerinde yasanan hizl
gelismelerin, is iliskilerini ve geleneksel is orgiitlerini doniigtiirmesi sonucunda ortaya ¢ikan ve
isin en azindan belli bir boliimiiniin, merkez ofislerinden veya iiretim imkanlarindan uzak bir
yerde, bilgi ve iletisim teknolojileri vasitasiyla yerine getirildigi bir caligma bi¢imi olarak
tanimlanmaktadir (Meshur 2010). Baslangigta tele calisma, calisanin telekomiinikasyon
baglantilarin1 kullanarak evinden c¢aligsmasi olarak ifade edilmekteydi. Ancak gilinlimiizde bu
terim, sadece evde calismay1 degil, kiitliphane, internet kafe, otel odasi ve hatta tren ya da
otomobil gibi yerlerde ¢alismayi da igine alan bir kavram haline gelmistir (Di Martino ve Wirth
1990, Mello 2007).

Literatiirde dort tiir tele calisma bigimi ortaya konuldugu goriilmektedir. Bunlar;

Evde Tele Cahsma: En yaygin tele ¢calisma uygulamasidir ve bilgi ve iletisim teknolojilerinin
kullanilarak, evde her giin diizenli olarak ¢aligilmast anlamina gelen bir kavramdir (Di Martino

ve Wirth 1990, Kurland ve Bailey 2000).

Uydu Merkez: Uydu merkezi, ¢alisanlarin evinin disinda ancak miisterilere ve calisanlara
uygun bir yerde ve geleneksel is yerinden uzakta ¢alistiklari bir sistemi ifade etmektedir. Uydu
merkez, Orgiitiin sagladig1 ofis mobilya ve telekomiinikasyon araclari ile donatilmigtir. Burada
birgok kisi ¢alisabilir ve bu kisileri denetleyen idareciler bulunabilir (Di Martino ve Wirth 1990,
Tozlu 2011).

Komsu Merkez: Komsu merkez, uydu merkezlere benzemekle birlikte birden fazla farkl
orglitlin ¢alisanlar tarafindan paylasilmasi nedeniyle uydu merkezden ayrilmaktadir. Birkag

orgiit tarafindan ortak kullanilan ve masraflar1 da ortak karsilanan bu biirolarda, her orgiit
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calisaninin ayr1 bir ofis alan1 bulunmaktadir. Ofis alanlari biiro sahipleri ya da biirolar1 kiralayan

firmalar tarafindan désenebilir (Kurland ve Bailey 2000, Cakir 2001).

Gezici Calisma: Calisanlarin bazilari, islerinin geregi olarak ev, tele merkez, otel, ugak,
restoran gibi herhangi bir yerden, bilgisayar, cep telefonu, tasinabilir faks, ¢agri cihaz1 gibi
araclar vasitasiyla islerini yiirlitmek zorundadir. Dolayisiyla tele ¢alismanin bu bi¢iminin
kapsami, orgiit merkezi diginda bulunan sabit bir nokta ile smirl degildir. Gezici ¢alisma
genellikle teknik uzmanlig1 yiiksek olan g¢alisanlar icermektedir. Genellikle kamu ve 6zel
sektoriin farkli fonksiyonlarinda calisan iist diizey yoneticiler, satis elemanlar1 ve egitimciler
bu sekilde calisabilmektedir. Tele c¢alismanin diger big¢imlerinin c¢alisanlara sundugu
kolayliklardan yararlanamamalar1 nedeniyle gezici ¢alisma, heniiz aile sorumluluguna sahip

olmayan geng ¢alisanlar tarafindan daha fazla tercih edilmektedir (Meshur 2010, Tozlu 2011).

Tele ¢alisma, calisanlarin is-aile hayati dengesi ilizerinde daha fazla kontrole sahip
olmalarini saglarken is tatmin diizeylerini de artirmaktadir. Bu uygulama ile isgéren devir hizi
ve devamsizlik oranlar diiserken, dogum, evlat edinme ya da yakin bir aile bireyinin ciddi bir
hastalig1 nedeniyle kullanilan izinlerde ¢alisanin isine daha ¢abuk dénmesi kolaylagmaktadir.
Ayrica calisanlarin ¢ogunun artan iiretkenlige sahip olduklar goriilmektedir. Ciinkii igverenin
calisma alanindan uzakta olan ¢alisanlar, gorevlerinin tamamlanmasini engelleyecek, dikkat
dagitict durumlari daha az yasarlar. Diger taraftan ¢alisanlarin seyahat siiresi ve masraflari ile
otomobil, benzin ve giysiye yapilan harcamalari da diigmektedir. Calisanlara tele ¢aligma
uygulamasiyla saglanan diger bir fayda ise, yeni anne baba olanlara, yasli ve engelli gibi evden
¢ikamayan kisilere istthdam firsatlar1 sunulmasidir. Boylece bu kisilere de, ekonomiye katkida

bulunma ve kendi ayaklarinin iistiinde durma firsati taninmaktadir (Potter 2003, Mello 2007).

Tele caligmanin verimliligini ve basarisini etkileyen {i¢ unsur bulunmaktadir. Bunlar;
yonetimin destegi ve kurumsal motivasyon, ¢alisana ve isin yapisina iligkin 6zellikler ile tele
calismanin tasarim siireci olarak siralanmaktadir. Orgiitler tele ¢alisma uygulamasina
gecmeden Once, bu uygulamaya ayak uydurabilecek kisileri ve isleri tanimlamak zorundadirlar

(Meshur 2010).
4.5.2. izin Diizenlemeleri

Calisanlara yonelik izinler; genellikle sadece annelere saglanan dogum izni, dogum
sonras1 babalarin aileleriyle birlikte vakit gegirmelerine olanak saglayan babalik izni ve anne

ve babalarin esit olarak kullanabilecekleri ebeveyn izni olarak {i¢c ana baglik altinda
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incelenebilir. Dogum sonrasi verilecek olan iznin, her iki esi de kapsayan ebeveyn izni olarak
m1 yoksa sadece annelik izni olarak mi1 diizenlenecegi 6nemli bir tartisma konusudur. Ebeveyn
izni, kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalar1 nedeniyle uzun siire is hayatindan uzak kalmalarini
Onleme ve babalarin da ailevi sorumluluklar1 paylagsmalarina olanak saglamalar1 bakimindan
bir¢ok Avrupa iilkesinde uygulanmakta olup, 6zellikle kadinlarin ig-aile yasamlar1 arasindaki
dengeyi kurmalarina yardimer olmaktadir. Diger taraftan ebeveyn izni ¢ocuklar ve babalari
arasinda daha erken yaslarda giiclii bir iliski kurulmasim1 saglamakta ve basarili bir ¢ocuk

gelisimi stirecini meydana getirmektedir (Ulutas 2015).

Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) 1975 yilindan beri, ailevi sorumluluklara sahip
calisanlara firsat esitligi sunmada yeni politikalarin gelistirilmesi gerekliligini ortaya
koymaktadir. Ilk ebeveyn izni, 1965 yilinda ILO’nun 123 numarali Kadin (Aile Sorumluluklar
[le Beraber) Istihdami S6zlesmesi ile giindeme gelmistir. Daha sonra 1981 yilinda ILO’nun 156
numarali “Aile Sorumluluklar1 Olan Is¢iler” ve 165 numarali “Aile Sorumluluklar1 Olan Isciler
Tavsiye Karar1” sozlesmeleri ile aile sorumluluguna sahip tiim c¢alisanlara esit muamele

yapilmasi ve is-yasam dengelerini saglayabilecekleri firsatlarin sunulmasi ongoriilmistiir
(Parlak 2016).

4857 sayili “Is Kanunu” nun 74. maddesi uyarinca; “Kadin iscilerin dogumdan &nce
sekiz ve dogumdan sonra sekiz hafta olmak {izere toplam on alti haftalik siire icin
calistirilmamalar1 esastir. Cogul gebelik halinde dogumdan oOnce calistirilmayacak sekiz
haftalik siireye iki hafta siire eklenir. Ancak, saglik durumu uygun oldugu takdirde, doktorun
onaya1 ile kadin isci isterse dogumdan 6nceki {i¢ haftaya kadar isyerinde ¢alisabilir. Bu durumda,
kadin is¢inin calistig siireler dogum sonrasi siirelere eklenir. Kadin is¢inin erken dogum
yapmas1 halinde ise dogumdan 6nce kullanamadig: ¢alistirilmayacak siireler, dogum sonrasi
siirelere eklenmek suretiyle kullandirilir. Dogumda veya dogum sonrasinda annenin 6liimii
halinde, dogum sonras1 kullanilamayan siireler babaya kullandirilir. U¢ yasin1 doldurmamis
cocugu evlat edinen eslerden birine veya evlat edinene ¢ocugun aileye fiilen teslim edildigi
tarihten itibaren sekiz hafta analik hali izni kullandirilir. Ayrica, kullanilan dogum sonrasi
analik hali izninin bitiminden itibaren ¢ocugunun bakimi ve yetistirilmesi amaciyla ve ¢ocugun
hayatta olmasi kaydiyla kadin is¢i ile {i¢ yasini doldurmamis ¢cocugu evlat edinen kadin veya
erkek iscilere istekleri halinde birinci dogumda altmis giin, ikinci dogumda yiiz yirmi giin,
sonraki dogumlarda ise yiiz seksen giin siireyle haftalik ¢alisma siiresinin yaris1 kadar {icretsiz
izin verilir. Cogul dogum halinde bu siirelere otuzar giin eklenir. Cocugun engelli dogmasi

halinde bu siire {li¢ yliz altmis giin olarak uygulanir. Hamilelik siiresince kadin is¢iye periyodik
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kontroller igin iicretli izin verilir. Istegi halinde kadin isgiye, on alti haftalik siirenin
tamamlanmasindan veya ¢ogul gebelik halinde on sekiz haftalik siireden sonra alt1 aya kadar
ticretsiz izin verilir. Bu izin, ii¢ yasini1 doldurmamis ¢ocugu evlat edinme halinde eslerden birine

veya evlat edinene de verilir.”

657 sayili “Devlet Memurlar1 Kanunu”nun 104/B ve 108/B maddelerine goére esi dogum
yapan memura istegi halinde on giin aylikli, dogumdan itibaren ise yirmi dort aya kadar ayliksiz
izin babalik izni olarak verilebilmektedir. Buna karsilik Is Kanunumuzda dogum izni hakki
sadece kadin isciye verilirken, erkek isciye taninacak babalik izninin bireysel ve toplu is

sozlesmeleriyle belirlenecegi ifade edilmistir (Siiral 2015).

Is Kanunumuzun 74. maddesi kadnlara verilecek olan siit iznini de diizenlemistir. Buna
gore; “Kadin is¢ilere bir yasindan kiiciik cocuklarini emzirmeleri i¢in giinde toplam bir buguk
saat siit izni verilir. Bu silirenin hangi saatler arasinda ve kaga bdliinerek kullanilacagini is¢i

kendisi belirler. Bu siire giinliik ¢aligma siiresinden sayilir.”

Kanunlarimizda ebeveyn izni ad1 altinda bir diizenleme bulunmamaktadir. is Kanununa
tabi calisanlar acgisindan is sozlesmelerinde veya toplu is s6zlesmelerinde bulunan hiikiimler
uygulanmaktadir. Diger taraftan 657 sayili Devlet Memurlari Kanununda ebeveynler tarafindan
ebeveynlik amaciyla kullanilabilecek, farkli isimler altinda diizenlenmis izinler bulunmaktadir

(Siiral 2015).

Ucretli ya da iicretsiz aile izinlerinin verilmesi, ¢alisanlarin is ve aile sorumluluklarini
yerine getirmelerini saglayan en iyi uygulama olarak kabul edilmektedir. Bu alandaki
arastirmalarin ¢ogu, kadinlarin {icretli ¢aligmaya katilimi1 ve erkeklerin ¢ocuk bakimi destegi
gibi isgiiclindeki cinsiyet esitligi etkilerini ele almaktadir. Ayrica analik izninin daha uzun bir
donemi kapsamasi, genellikle anne ve bebek i¢in daha 1yi saglik sonuclariyla

iliskilendirilmektedir (Skinner ve Chapman 2013).
4.5.3. Bagimh Bakimi Yardimlari

Calisanlara sosyal destek saglamak iizere tasarlanmis olan bu politikalar; ¢ocuk ve
yasli bakimi yardimlari, isletme ig¢inde veya yakininda ¢ocuk bakimi ya da gocuk bakim
merkezleri, uzun siireli bakim sigortalari, saglik destekleri ile geri 6demesiz yardimlari
icermektedir. Bakim yardimlari 6rgiitiin is-aile kiiltiirii ile yakindan iligkilidir ve ¢alisanlarin is
ve aile sorumluluklar1 arasindaki dengeyi daha kolay kurabilmelerinde 6nem arz etmektedir

(Kanten 2013).
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4.5.3.1. Cocuk Bakinm Yardimlari

Isveren destekli cocuk bakim secenekleri; isletme i¢i ya da dis1 cocuk bakimi, cocuk
bakimi i¢in para yardimi ve egitim programlar1 olarak siralanabilir. Literatiirde, cocuk bakimi
diizenlemelerinin isveren tarafindan saglanmasi ya da siibvanse edilmesi, ailelere fayda
saglayacak belirgin bir dlizenleme tiirii olarak ifade edilmektedir (Haslett ve ark. 2008). Cocuk
bakimi son derece pahali olabildiginden, glinimiiz igverenleri bagimli bakimi 6zellikle de
cocuk bakimi ile ilgili yardimlarin, kalifiye ¢alisanlari ise alma ve tutma hususunda etkili
olabilecegini kabul etmektedirler. Clinkli cocuk bakimi konusunda zorluk yasayan ailelerin,
siklikla isten ayrilmalara ve yiiksek oranda devamsizliklara yol ag¢malari muhtemel

goriilmektedir (Lee ve Hong 2011).

Isveren destekli cocuk bakiminin farkli sekilde uygulanan bigimleri bulunmaktadir.
Isveren isyerinde bir yer olusturup isletebilir ve buradaki personel, isletme ¢alisanlaridir. Bir
diger yontem ise, isverenin, isyerinde yahut isyerine yakin bir yerde ¢cocuk bakim merkezi

kurmasi ve igletilmek tizere bagimsiz bir isletmeci ile anlasmasidir (Aksu 2014).

Bu baglamda, Gebe veya Emziren Kadinlarin Calistirilma Sartlartyla Emzirme Odalari
ve Cocuk Bakim Yurtlarina Dair Yonetmeligi’nin Oda ve Yurt A¢gma Yikiimliligi 13. madde
uyarinca; “yaslart ve medeni halleri ne olursa olsun, 100-150 kadin ¢alisani olan isyerlerinde,
emziren c¢aliganlarin ¢ocuklarini emzirmeleri i¢in isveren tarafindan, ¢aligma yerlerinden ayri
ve igyerine en ¢ok 250 metre uzaklikta bir emzirme odasinin kurulmasi zorunludur. 150’den
¢ok kadin ¢alisan1 olan isyerlerinde ise, 0-6 yasindaki ¢ocuklarin birakilmasi, bakimi ve
emziren calisanlarin ¢ocuklarin1 emzirmeleri i¢in igveren tarafindan, caligma yerlerinden ayri
ve igyerine yakin bir yurdun kurulmasi zorunludur. Yurt, igsyerine 250 metreden daha uzaksa
igveren tasit saglamakla ylikiimliidiir. Emzirme odasi1 ve/veya yurt kurulmasi i¢in gereken kadin
calisan sayisinin hesabina erkek calisanlar arasindan ¢ocugunun annesi 6lmiis veya velayeti

babaya verilmis olanlar da dahil edilir.

Ebeveynlerin kaliteli cocuk bakimina erisimleri, isgiiciine katilimlarinda 6nemli bir
destek olarak goriilmektedir. Ebeveynler ev disinda calismak istediginde ya da calismak
zorunda oldugunda; “Cocuklar yeterince bakim alabiliyor mu? Cocuk bakimi, IAC’nin ne
kadarini kapsiyor? Kaliteli cocuk bakimina erisimin maliyeti ne kadar?” gibi sorulara verilen

cevaplar, 6zellikle kadinlarin isgiiciine katilimini etkilemektedir (Skinner ve Chapman 2013).
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4.5.3.2. Yash ve Engelli Bakimi Yardimlar:

Gilinlimiizde goriilen en 6nemli sosyal problemlerden birisi yaglilarin bakimidir. 65 yas
ve lizerindeki her yasli, hasta ve bakima muhta¢ olmasa bile fiziksel yetersizlikleri ve
hastalanma riskleri sebebiyle yardima ihtiyag duyma olasiliklar1 artmaktadir (Ardahan 2010).
Diger taraftan, cografi hareketlilikteki artis ve geleneksel aile yapisinin degismesiyle birlikte
aile biiyiikliigiiniin azalmas1 gibi nedenler, aile i¢indeki mevcut bakici sayisin1 azaltmakta ve

tam zamanli ¢aligsan yetigkinlere yasl bakimi konusunda daha fazla sorumluluk yiiklemektedir.

Yapilan arasgtirmalar, tam zamanli c¢alisan ve yasli bakiminda sorumluluk {istlenen
kisilerin daha fazla rol ¢atigmasi yasadiklarini ve psikolojik zorlanma ile birlikte igyerinde daha
fazla kismi devamsizlik yaptiklarini gostermektedir (Barling ve ark. 1994). Ayrica, yasli bakimi
konusunda sorumluluk tistlenen kisilerin maddi ve sosyal birtakim problemler yagama ihtimali
de artmaktadir. O nedenle, giiniimiizde birgok 6rgiit yasli ya da engelli bakimi i¢in galisanlarina
destek saglamaktadir. Bu destek disaridan alinan bakim hizmeti iicretinin ¢alisana 6denmesi

olabilecegi gibi bakim siirecindeki biitiin sosyal hizmetlerin o6rgiit tarafindan karsilanmasi

seklinde de olabilir (Aksu 2014).
4.5.4. Sosyal Programlar

Son yillarda orgiitler rekabet giiglerini artirmak amaciyla her alandaki yeni yaklagimlari
benimsemekte ve Orgiitteki insan kaynagini, orgiitiin verimliligini ve performansini etkileyen
en 6nemli faktorlerden birisi olarak kabul etmektedirler. Bu nedenle, orgiit iginde etkin bir
iletisim ortam1 saglamak, siirdiirmek ve motivasyonu artirmak i¢in ¢alisanlara kendilerine
gereken Ozenin gosterildigini anlatmak durumundadirlar. Calisanlarin fiziksel ve sosyal
ihtiyaclariin tatmin edilmesinin, motivasyonu dogrudan etkiledigi bir¢ok arastirmaci

tarafindan kabul edilen bir goriistiir (Baygiil ve Inam 2006).

Bu baglamda aile dostu orgiitler; aile politikalar1 kapsaminda cesitli programlar

gelistirip uygulayabilmektedirler. Bunlardan bazilar1 asagida verilmektedir;
4.5.4.1. Egitim ve Damismanhk Programlar:

Ebeveynlik seminerleri, kisisel gelisim seminerleri, kisisel ve aile danismanligi, zaman
yonetimi ile yonetici egitimleri bu kapsamda calisanlara saglanabilecek programlar arasinda

bulunmaktadir (Carik¢1 2001).
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4.5.4.2. Ailenin Baz1 Orgiitsel Karar Mekanizmalarina Dahil Edilmesi

Bu programla, 6rgiit ¢calisanlarinin is ve kariyerlerine iliskin verecekleri bazi kararlara
ailelerinin de katilimi saglanmaktadir. Bir ¢alisana baska bir yerdeki birime transfer olmasi
teklif edildiginde, ailesinin de fikrinin alinmasi bu duruma verilebilecek bir 6rnektir. Aile,
calisanin transfer konusundaki karari tizerinde etkili olacaktir. O nedenle, genellikle ¢alisanin
esi olan bir aile tiyesinin, isyerine davet edilip goriisiilmesi, transfer nedeninin aile tarafindan
daha iyi anlasilmasimi saglayacaktir. Boylece yasanabilecek bazi problemler de engellenmis
olacaktir (Carike¢1 2001).

4.5.4.3. Ailenin Baz1 Odiil ve Terfi Mekanizmalarina Dahil Edilmesi

Calisanlarin isyerinde elde ettikleri basarilarindan dolay:r aile tiyelerinin de onore
edildigi bir programdir. Ornegin, ¢aliganin bir basaris1 nedeniyle calisanin yaninda esine de
tebrik mesaji gonderilmesi c¢alisanin motivasyonunu ve orgiitsel bagliligini olumlu ydnde

etkileyecektir (Carik¢1 2001).
4.5.4.4. Isyerinde “Aile Giinleri” Diizenlenmesi

Orgiit tarafindan yemek, piknik, gezi gibi faaliyetlerin diizenlenmesi calisanlarin ve

ailelerinin moral ve motivasyonlari {izerinde olumlu etkiler birakmaktadir (Carik¢1 2001).
4.5.4.5. Ese is Bulma Yardim

Orgiitlerin bazilar1 ¢alisanin esine is vermeyi ilke olarak kabul etmemektedir. Ancak is—

aile dengesi ¢ergevesinde esneklik gosterebilmektedirler (Carik¢1 2001).
4.5.4.6. Baz1 Orgiit Kaynaklarindan Ailenin Faydalanmasi

Basta calisanlarin ¢ocuklarinin egitimi olmak tizere diger aile {iyelerinin de egitimlerine
katki saglayabilecek kitap, bilgisayar gibi birtakim Orgiitsel kaynaklarin, belli siireligine

calisanlara verilmesine iligkin diizenlemeleri kapsamaktadir (Carike¢1 2001).
4.6. Aile Dostu Politikalarin Uygulanmasina Yénelik Bazi Ornekler

Hangi hiikiimet politikalar1 devreye sokulursa sokulsun, is ve aile yasaminin dengeli
hale getirilmesinde daha detayli yonler orgiit tarafindan diizenlenmektedir. Ancak orgiitlerin
hiikiimet politikalarim1 uygulama konusundaki isteksizlikleri s6z konusu politikalarin

etkinligini azaltmaktadir. Bu noktada en korumasiz kesim, daha diisiik niteliklere sahip ve
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kolaylikla yerine baska kisinin bulunabilecegi calisanlardir. Diger taraftan, baz iilkelerde is
veya orgiitiin degerleri nedeniyle birgok isletme ulusal yasal kurallara tamamen uymakta ve

ayrica aile dostu diizenlemelerle de bu uygulamalari1 desteklemektedir (Metin 2017).

Calisanlarin is-yasam dengelerini saglamalarina yonelik yukarida bahsedilen aile dostu
politikalar1 basariyla uygulayan bir¢ok 6rgiit bulunmaktadir. Asagida bu orgiitlerin bazilarindan

ve uygulamalarindan bahsedilecektir.

Unilever plc. biitiin ¢calisanlarina esnek calisma segenekleri sunmaktadir. Bu dogrultuda
orgiitte esnek saat diizenlemeleri, kismi zamanli ¢alisma, is paylasimi ve evden g¢alisma gibi
politikalar uygulanmaktadir. Ayrica dogum, babalik ve yasal gerekliliklerin yaninda evlat
edinenlere verilen izinler ile cocuk bakimi destekleri, saglik hizmetleri ve is yerinde jimnastik
salonu gibi uygulamalar da bulunmaktadir. Ornek verilebilecek bir diger orgiit is-yasam
dengesi modelini ilk defa uygulayan ve 2003 yilinda Aile Dostu isveren ddiiliinii alan Happy
Computers Ltd.’dir. Orgiit, calisanlarina aksamlar1 ya da cumartesi giinleri galisma izni
vermekte ve bdylece calisanlar tiim hafta izne ¢ikma imkanina sahip olmaktadirlar. Ingiltere’de
faaliyet gosteren British Telecom ise baska bir drnektir. Calisanlarina mekana bagli olmadan,
evden calisma gibi daha esnek calisma sartlar1 sunmaktadir. Orgiit, esnekligi saglayabilmek igin
tutum ve siireclerini degistirmis ve bu sayede devamsizlik oranlarinda Ingiltere ortalamasimin
altina diismiistiir (Dogrul ve Tekeli 2010). Kanada’da faaliyette bulunan Canada Mortgage and
Housing Corporation (CMHC), en iyi ¢alisanlar1 isttihdam etmek ve biinyesinde tutmak
amaciyla, isyerinde bir ¢ocuk bakim merkezi ile gerekli oldugu takdirde ¢alisanlarina gocuk ve
yash bakim servislerini iceren acil bagimli bakim hizmeti sunmaktadir. Ayrica calisanlar
bagimli bir aile iiyesine bakarken, bes hafta siiresince iicretlerinin %93 ’nii almaktadirlar
(Keskin ve Tosun 2015). Visual MS 1999 yilinda ispanya’da kurulmus olan bir bilgisayar
sirketidir. Ug yil iist {iste calisanlara iyi muamelede bulunan ve ¢alisma sartlar1 olusturan
sirket olarak secilmistir. Calisanlarinin Onceliklerini Onemseyen sirket, gerektiginde
calisanlarina evde ¢aligma imkan1 vermektedir. Ayrica isletmenin bir psikologu bulunmakta ve
calisanlarina dinlenmeleri i¢in yemek servisi, bilardo, masa tenisi, kisisel masor gibi olanaklar
sunmaktadir. Bau-Fritz GmbH und Co.KG Almanya’da faaliyette bulunan ve prefabrik evler
yapan bir sirkettir. 2008 yilinda Almanya’da “Aile Dostu Sirket” odiiliinii almistir.
Calisanlarina evde galigma, esnek giin ve haftalik ¢alisma olanaklar1 sunmaktadir. Ayrica sirket
2006 yilindan beri, calisanlarinin ¢ocuklarina 3,5 yasina kadar kres hizmeti vermektedir.
Cocuklara okuldan sonra tlicretsiz egitim destegi, ¢alisanlara spor olanaklari ile saglik hizmetleri

sunulmasi diger uygulamalardir. Yine Almanya’da faaliyette bulunan bir muhasebe ofisi,
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calisanlarinin calisma saatlerini kendilerinin ayarlamasina imkan tamimaktadir. Isler kisilerin
sorumlulugundadir ve mesai saatlerinde bir ¢alisanin igyerinde bulunmasi sartiyla ¢alisanlar
kendi aralarinda c¢alisma saatlerini degistirebilmektedir. Sirket ¢ok sayida kadin ve anne
calistirmaktadir. O nedenle galisanlarina evde ¢alisma olanagi da vermekte, evde calisanlara
yemek servisi hizmeti de sunmaktadir. Ayrica ayda bir defa toplant1 yapilmakta ve calisanlar
bu toplantilara ¢ocuklarini da getirebilmektedir (Anonim 2017). Mercedes Benz Tiirk 1999
yilindan beri Anne Cocuk Egitim Vakfi’nin destegiyle anne ve baba destek programlari
diizenlemektedir. Bu yolla ebeveynlere, ¢ocuk yetistirme konularinda bilgi verilmesi ve ailevi
sorunlarinin ¢éziimlenmesi amaglanmaktadir. Bursa’da faaliyet gosteren Yesim Tekstil kadin
calisanlarina yonelik Yesim Kadin Kuliibii ve yine ¢alisan ¢ocuklarina basketbolu sevdirmek
amactyla Yesim Spor Kuliibii ile hizmet sunmaktadir. Bu kuliipler sayesinde ¢alisanlar yapilan
etkinliklerle isin getirdigi stresten uzaklasma ve rahatlama olanag: bulabilmektedir. Izmir’de
faaliyet gosteren Hugo Boss tekstil firmasi egitime Onem veren bir isletmedir. Teknik
egitimlerin yaninda, Ozellikle kadin ¢alisanlarinin yasam kalitelerini artirmaya yonelik
osteoporoz, ilk yardim, aile planlamasi gibi egitim programlar1 diizenlemektedir. Fabrika i¢cinde
kuafor, sosyal kuliipler, spor salonu ve acik spor alanlar1 bulunmaktadir. Calisanlarin kurdugu
tiyatro, el sanatlari, gezi ve doga sporlari, koro, fotografcilik, halk oyunlari, sinema, emekliler
kuliibii gibi sosyal kuliipler aktif olarak faaliyette bulunmaktadir. Ayrica isletme i¢inde faaliyet
gosteren Mor Cat1 Kuliibii, Mor Cati Kadin Siginag1 Vakfi ile ortaklasa ¢alismaktadir. Hugo
Boss, kadin ¢alisanlarinin aile i¢i siddete ugramalar1 durumunda, ilk olarak isletme icerisinde
yer alan Mor Cat1 Kuliibii ve isletme doktorlari, psikologlar1 ve avukatlari araciligi ile ¢alisana
gerekli tim destekler verilmektedir (Aksu 2014). Ciragan Palace Hotel Kempinski, TEB
Paribas, Anadolu Holding, Dogan Grubu da yaptiklar tiyatro etkinlikleri ile hobi kuliiplerinin
is hayatinda ¢aliganlara sagladiklari katkilari net olarak gdstermektedirler (Oner 2016).
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5. KARIYER TATMINI
5.1. Kariyer Kavrami ve Onemi

Kariyer kavrami; uzun siiredir hem c¢alisanlar hem de isverenler agisindan inceleme
konusu olmaktadir. Kavrama ilk zamanlarda daha sinirli anlamlar yiiklenmistir. Daha sonralari
ise siddetlenen rekabet kosullari ve teknolojik gelismelerin etkisiyle, érgiitlerde insana verilen
deger artmis ve kariyer kavraminin 6nemi algilanmistir. Bu durum, kavramin anlamini
zenginlestirirken kariyerle ilgili birgok tanimi da literatiire kazandirmistir (Demirdelen ve

Ulama 2013).

Tarihsel siirecte kariyer kavraminin, 16. yiizyilda devlet memurlugu kavramu ile birlikte
ortaya ¢iktig1 ve modern kamu hizmetinin ilerlemesiyle de gelistigi goriilmektedir. Bilimsel
olarak kullanilmasi ise ilk defa Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler
Psikolojisi” adli eserinde goriilmektedir. Kavram, Donald E. Super’in 1957 yilinda yazdig:
“Kariyer Psikolojisi” adl1 kitabinda daha agik bir bigimde agiklanmistir. 1963 yilinda Tiedeman
ve O’Hara’nin “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlamasi ile Bireysel Kariyer Geligim Teorisi”,
1964 yilinda Borows un“Endiistri Sosyolojisi”, 1966 yilinda John Holland’1n yazdig1 “Meslek
Tercihi Psikolojisi” adli kitaplar da kariyer kavraminin gelisimine katki saglayan eserlerdir.
Ancak kavram tam anlamiyla 1970’li yillarda aragtirma konusu olmus ve is diinyasinda

kullanilmaya baslanmistir (Erdogan 2009).

Dilimize Fransizca carriere kelimesinin karsilig1 olarak girmis olan kariyer, bir meslekte
zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik olarak tanimlanmaktadir (Demirel
2017). Kariyer iizerine yapilan caligmalar incelendiginde kavramla ilgili bir¢ok tanima

rastlamak miimkiindiir. Bunlardan bazilar1 asagida verilmistir.

Kariyer, bireysel ¢aba ve kaynaklarla birlikte yapisal firsat ve kisitlamalardan etkilenen
ve kiginin yasami siiresince birbirini takip eden mesleki pozisyonlaridir (Harkénen ve ark.
2016). Bireyin isi ile ilgili pozisyonlar1 yasami siiresince ardi ardina kullanmasidir (Kaynak ve
ark. 2000, Barnett ve Bradley 2007). Baska bir tanimla kariyer, bireyin egitimini aldig1 ve
yasaminin uzun bir doneminde yapacagi is ya da meslek veya mesleki alandaki bilgi birikimidir
(Steele 2009). Kisinin yasam deneyimlerinden anlam ¢ikartma ¢abasinin bir gostergesidir. Bu
nedenle kariyer bir yasam bi¢imi kavrami olarak ele alinmali, sadece calisma (is) ¢evresiyle
sinirlandirilmamalidir. Kariyer, bireyin hayati boyunca yaptig1 secimlerden olugsmakta olup

kisiye 6zgii bir kavramdir (Eksili ve ark. 2016). Zaman ve yasam kavramlar1 da tanimlara dahil
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edildiginde kariyer, meslek oncesi ve meslek sonrasi faaliyetler ile diger yasam rollerini de
icerecek bigimde genislemektedir. Bu dogrultuda kariyer, bireyin meslek hayati dncesinde
(6grencilik), meslek hayat1 siiresince (¢alisan) ve meslek hayati sonrasinda (emeklilik) ailevi
ve sivil rolleri de kapsayan, isle iliskili pozisyonlar dizisi olarak ifade edilmektedir (Patton ve
McMahon 2014).

Kariyer kavrami, oncelikli olarak calisanlarin ve yoneticilerin mesleki se¢imleri ile
calisma ge¢mislerini tanimlamak ic¢in kullanilmis ve oOrgiitsel basamaklarda ilerlemekle
iliskilendirilmistir. Ancak giinlimiizde kavram, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde ilerleme,
hayat boyu 6grenme ve beceri gelistirme diisiincelerini de igermektedir (Anonim 2008). Bu
baglamda, kariyer kavrami ile daha genis bir anlama ulasilmakta ve kavram orgiitlerdeki sadece
dikey hareketliligi kapsamamaktadir. Kavramla, mevcut konumundan memnun olan ancak ayni
kademedeki farkli islere yonelmek amaciyla bilgi, beceri ve yetenegini gelistirerek yatay

ilerleme gosteren ¢alisanlar da kastedilmektedir (Tiirkay ve Eryilmaz 2010).

Sonug olarak kariyer kavrami, bireyin 6grenim hayati sonrasinda bir ise yerlesmesi,
isinde ylikselmesi veya kademe ilerleyisinin durmasi, farkli is kollarina gecmesi ya da isten
ayrilmasit veya ¢ikarilmasi ile emekli olmasi ve emeklilik sonrast donemleri igeren siirecgler

dizisi olarak tanimlanabilir (Isik 2017).

Kariyer kavraminda tanimlar ne kadar farkli olursa olsun, kariyer kavraminin igeriginin
yanlig anlagilmasini 6nlemek bakimindan asagidaki hususlarin dikkate alinmasinda fayda vardir

(Simsek ve ark. 2004, Isik 2017).

- Kariyer kavrami, yalnizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklari bulunan isleri yapan
kisilerle ilgili degildir. Organizasyondaki yoneticilerin kariyeri olabilecegi gibi bir sekreterin

hatta bir odacinin da kariyerinin olabilecegi sdylenebilir.

- Kariyer kavramu, bir orgiitte ise alma ve/veya alinma ile es anlaml1 degildir. Birden fazla orgiit

ve birden fazla faaliyet ile ilgili olabilir.

- Kariyer kavrami, hem orgiitiin birey tizerindeki etkilerini; hem de bireyin kendi is hayati,

planlamasi ve denetiminde s6z sahibi olmas1 demektir.

- Bugilin artik kariyer beklentileri farkli yaslarda olan calisanlar i¢in farkli anlamlar
tasiyabilmektedir. Ornegin 25 yasindaki insanlarin kariyer beklentileri ile 45 yasindaki insanlari

kariyer beklentileri farklidir. Cilinkii ihtiyaglar ayn1 degildir.
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Kariyer kavrami, hem calistiklari orgiitlerde basarili olmak amaciyla ¢aba gosteren
bireyler, hem de calisanlarinin kariyerlerini planlamalarina yardimci olan orgiitler agisindan
onem arz etmektedir (Sabuncuoglu 2000). Kariyer, bireyin kimligini, statiisiinii ve toplum
icindeki yerini olusturmasina yardimci olmaktadir. Meslek hayatinin devam ettirilmesinde
gerekli olan maddi giiciin elde edilmesi kadar bireyin kisiliginin gelisiminde ve is tatmininin
saglanmasinda onemli bir aractir (Tasliyan ve ark. 2011). Dolayisiyla Kariyer, bireylere
doyurucu bir is faaliyetinin i¢inde bulunma ve yasamlarindaki farkli amaglarini gergeklestirme
firsatin1 sunmaktadir (Cetin ve Karalar 2016). Bireylere sagladigr bu faydalarin yaninda,
orgiitlerde bir kariyer sisteminin var olmasi, giiniimiiz orgiitlerindeki is glivencesizligine karst
onemli bir rekabet ve iistiinliik arac1 olmaktadir. Calisanlarina mesleklerinde ilerleme firsatlari
sunan ve bu amacla gerekli alt yapiy1 hazirlayan 6rgiitler; geng, dinamik ve kaliteli ¢alisanlarin

orgiite ¢cekilmesinde ve orgiitte kalmalarinin saglanmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Erdogan

2009).

5.2. Geleneksel Kariyer Yaklasimindan Yeni Kariyer Yaklasimlarina Gegiste Kariyer

Kavram

Geleneksel yaklasimda kariyer, belli bir ¢aligma siiresi boyunca bireyin dnceden belirli
olan hiyerarsik basamaklarda ylikselmesi olarak tanimlanmaktadir (Segcer ve Cinar 2011,
Kanbur ve Salihoglu 2014). Ancak giiniimiizde pazarlarin kiiresellesmesi ve dinamik bir hal
almasi1 nedeniyle calisanlara sunulan uzun siireli is ve istthdam gilivencesinin eskisi kadar
yaygin olmamasi, orgiitlerin daha yatay bir yapiya kavusmasiyla birlikte ¢alisanlara saglanan
kariyer imkanlarinin azalmasi, yatay kariyer hareketinin daha da yayginlagsmasi, ben merkezli
kariyer yonetimi nedeniyle kariyerin tek bir orgiitle sinirli olmamasi, ¢alisanlarda orgiitsel
bagliligin azalmasi ve isgiici devir oranmnin ylikselmesi gibi nedenler yeni kariyer
yaklasimlarinin dogmasina neden olmustur (Dikili 2012). Gegtigimiz yiizyilda kariyer
gelisimindeki odak nokta, bireylerin bir is ya da meslege karar vermelerine hazir olmalarina
yardimc1 olmak iken; giiniimiizdeki yaklagim, degisen ve belirsiz is piyasalarinda bireylerin
mesleki gecislerini ve is travmalarmmi yoOnetmek amaciyla psikososyal kaynaklarini

degerlendirmek ve giiglendirmektir (Uy ve ark. 2015).

Yeni yaklagimlara gore kariyer, yukari dogru olmayan daha acgik bir ifadeyle yatay
kariyer hareketlerini de igermektedir. Ayrica calisanlar istihdam edilebilirligin devamini
saglamak icin kendi mesleki gelisimlerinden sorumludurlar. Kariyer anlayisindaki bu

degisiklik, calisanlarin 6rgiitlerinin kendilerine ilerleme firsatlar1 sunmalarini beklemek yerine,
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kisisel isteklerini ger¢eklestirmelerini saglayan daha giiclii bir motivasyona sahip olmalarindan
ve kismen ekonomik faktorlerden kaynaklanmaktadir (Okurame ve Fabunmi 2014). Son
yillarda kariyer {izerine yapilan arastirmalarda, yeni kariyer tutumlarini uygun bi¢cimde ortaya
koyan iki yeni bakis acisindan s6z edilmektedir. Bunlar; smirsiz (boundaryless) ve

degisken/cok yonlii (protean) kariyerdir (Briscoe ve ark. 2006).
5.2.1. Sinirsi1z (Boundaryless) Kariyer

Sinir kavrama, bir alan ya da bolgenin kisitlarini belirleyen bir ¢izgi anlamina gelmekte
ve esanlamlari, bagly, kisithi ya da limit olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla "Sinirsiz Kariyer"
kavrami tam anlamiyla tanimlandiginda; siirin1 genisletebilecegi kisitlar olmaksizin ya da bu

siirlar bulundugu ¢izgi ve bariyer isareti olmayan bir kariyer anlamina gelmektedir (Inkson

2006).

Siirsiz kariyer modeli, on yili askin bir siiredir kariyer ve yonetim ile ilgili
arastirmalarda daha da dikkat ¢ekilen bir konu haline gelmistir. Kavram ilk defa Arthur
tarafindan 1994 yilinda Journal of Organizational Behavior dergisinin 6zel bir sayisinda ortaya
konulmustur. 1996 yilinda ise Arthur ve Rousseau tarafindan yapilan derleme c¢alismasiyla
kavram gelistirilmis ve son derece popiiler hale gelmistir. Arthur ve Rousseau sinirsiz kariyer
kavramini, geleneksel istihdam kurallarina kars1 koyan ¢esitli olast modelleri karakterize etmek
amaciyla kullanmiglardir. Kariyer ile ilgili arastirmalara canlilik getiren bu kavram, kariyeri

orgiitsel sinirlarin 6tesine tasimistir (Pringle ve Mallon 2003).

Geleneksel kariyer yaklasimi, bireysel kariyerin tek bir orgiitte gelistigi ve ilerledigi
diisiincesini savunmasina karsin (Yamashita ve Uenoyama 2006); sinirsiz kariyer, bireylerin
psikolojik ve fiziksel hareketliligini igermektedir. Sinirsiz kariyer zihniyetine sahip bir kisi, tek
bir igverenin ve geleneksel bir kariyer diizenlemesinin 6tesine gegmeyi gerektiren Orgiitsel
sinirlart agsma egilimindedir (Uy ve ark. 2015). Daha agik bir ifadeyle, sinirsiz kariyer
zihniyetine sahip ¢alisanlar Orgiitler arasinda hareket edebilmekte ya da sinirlar Otesine
gecebilme kapasitesine sahip olduklarina inanmaktadirlar. Buradaki fiziksel hareketlilik,
kisinin fiziksel olarak is, gorev, sehir ve hatta {ilke degistirmesini belirtirken; psikolojik
hareketlilik ise kisinin zihnindeki siirsizlik diistincesini gostermektedir (Cetin ve Karalar
2016). Tipik bir sinirsiz kariyer, igverenden bagimsiz bir kariyer kimligi ile karakterize
edilmekte (Banai ve Harry 2004) ve smirlandirilmamis, tek bir 6rgiite bagli olmayan kariyer
olarak tanimlanmaktadir (Tiirkmen 2015). Baska bir ifadeyle sinirsiz kariyer, tek bir istthdam

ortaminin sinirlarini asan is firsatlart dizisidir (Donnelly 2009).
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Sinirsiz kariyerin temel 6zellikleri;
* Birgok orgiite taginabilir bilgi, beceri ve yetenek tasimast
* |sin bireysel olarak anlamli goriilmesi
* Dinamik bir 6grenme saglamasi
* Cok sayida baglantinin ve esitleriyle 6grenmenin gelistirilmesine imkan saglamasi

* Kisiye kariyer yonetimine iliskin sorumluluk yiiklemesi olarak siralanmaktadir (Seymen
2004).

Asagidaki ¢izelgede geleneksel kariyer ile sinirsiz kariyer yapilari arasindaki farkliliklar

goriilmektedir.

Cizelge 5.1. Geleneksel ile Sinirsiz Kariyer Yapisinin Karsilagtirilmasi (Sullivan 1999)

Geleneksel Sinirsiz

Istihdam iliskisi Baglilik i¢in i glivenligi  Performansa ve esneklige dayali
istihdam

Sinirlar Bir ya da iki orgiit Cok sayida orgiit

Beceriler Orgiite 6zgii Transfer edilebilir

Basar Kriteri Ucret, terfi, statii Psikolojik olarak isin anlamli
bulunmast

Kariyer yonetimi sorumlulugu Orgiite ait Bireye ait

Egitim Bigimsel programlar Is basinda egitim

Doniim noktalari Yasa baglh Ogrenme ile iliskili

Geleneksel yaklasimda is tecriibesine verilen Onemin yerini, smursiz Kkariyer
yaklasgiminda ¢alisma yagamlar1 boyunca bireylerin kendilerine yaptiklar1 yatirimlar almigtir.
Bireyin bir ise uygun olup olmadigint degerlendirmede gozetilen, is deneyimi ya da mezun
olunan boliim/okul gibi objektif unsurlar 6nemini yitirmistir. Buna karsilik, bireysel gelisim,
ogrenme odakli olma, iletisim becerisi veya uyum yetenegi gibi siibjektif unsurlar dikkat gekici
hale gelmistir (Aytag 2005).

Bu kariyer yaklasiminda, ¢alisanin belli bir orgiite bagli olmamasi onu sosyal bir
ortamdan yoksun birakmaktadir. Ayrica ¢alisanin saglik ve sosyal giivenlik gibi konulari

kendisinin diisiinmek ve yonetmek durumunda kalmasi da diger bir dezavantajdir (Dikili 2012).
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Sinirsiz kariyer modelinin destekleyicilerine gore, bu model yakin gelecekte is yasamina
hakim kariyer modeli olacak ve cogu calisan bu kariyer modelinden fayda saglayacaktir (Zeitz

ve ark. 2009).
5.2.2. Degisken/Cok Yonlii (Protean) Kariyer

Kariyerin degisen dogasini ele alan ve sinirsiz kariyerin de tamamlayicisi olan (Baruch
2014) degisken kariyer kavrami ilk defa, Hall tarafindan 1976 yilinda yazilan "Careers in
Organizations" adli kitabin "*An Emerging View of Careers: The Protean Career" baglikli son
boliimiinde kullanilmistir. Hall bu kavramin ¢ift kariyerli esler, kariyerde esit firsatlara ulagsma,
basarmin degisen taniminda psikolojik faktorlerin 6nemi, kisisel ve orgiitsel esneklik ihtiyaci
gibi giincel konularla iliskili oldugunu ortaya koymustur (Hall 2004) ve kavrami, Homeros’un
Odessasi’ndaki sekil degistirebilme 6zelligine sahip Tanr1 Proteus'tan esinlenerek kullanmistir
(Inkson 2006).

Degigken kariyer, orgiitiin degil, kisinin kendisinin yOnettigi bir siire¢ olup, kisinin
egitim ve Ogretim, farkli oOrgiitlerde calisma, is alanindaki degisiklikler gibi g¢esitli
deneyimlerinden olusmaktadir. Yapiya gore, kariyer tercihleri ve kendini gergeklestirme
arayisindaki degiskenlik, kisinin hayatindaki birlestirici ya da biitiinleyici unsurlardir (Baruch
2014). Daha agik bir ifadeyle, degisken kariyer yaklasimi dinamik bir yapiya sahiptir ve bireyin
kariyer yolunda tecriibelerine ve degerlerine gore sekillendirdigi mesleki davraniglarina
dayanan kariyer basarilarma odaklanmaktadir (Kanbur ve Salihoglu 2014). Buradaki basar1
kriteri diggsal degil i¢sel yani psikolojik basaridir (Steele 2009). Degisken kariyer anlayiginda

amagc; 6grenme ve kisisel gelisimdir (Tatik ve ark. 2015).

Yukarida anlatilanlar 1s181nda degisken kariyer, bireyin kendisinin belirledigi ve deger
odakli kariyer olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir ifadeyle, bireyin kariyer basarisinin kendi
icin ne oldugunu tanimladig1 ve bu basariya ulasmak amaciyla harekete gegme ile bireyin
degisen cevreye uyum saglamaya doniik motivasyonudur. Degisken kariyer, "deger odakli" ve
"kendi kendini yonetme" olarak iki boyutta ele alinmaktadir. Deger odakli boyut, bireyin kendi
degerleri dogrultusunda kariyerini yonlendirmesini ve kariyer basarisini 6lgmesini ifade
etmektedir (Abessolo ve ark. 2017). Kendi kendini yonetme boyutu ise, bireyin kariyer yolunda
olacaklar1 planlamada 6rgiitten ¢ok kendisini sorumlu gérmesi (Cetin ve Karalar 2016) ve kendi
degerleri dogrultusunda kariyer gelisimini aktif olarak yonetmesidir (Secer ve Cinar 2011).

Degisken kariyer, birey ile orgiit arasinda yapilan bir anlasma degildir. Aksine bireyin kendisi
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ile yaptig1 bir sozlesmedir. Bu sozlesmede birey, kariyer ve hayat basarisin1 tanimlar ve

sekillendirir (Kale ve Ozer 2012).

Cizelge 5.2.’de degisken kariyer sozlesmesinin 6zellikleri goriilmektedir.

Cizelge 5.2. Yeni Degisken Kariyer S6zlesmesi (Hall ve Moss 1998).
1. Kariyer orgiitiin degil, kisinin yonettigi bir siirectir.

2. Kariyer, yagam boyu siirecek deneyimler, beceriler, 6grenme, degisim ve kimlik degisiklikleri

serisidir. Bireyin kronolojik yas1 6nemli degilken, kariyer yas1 onem kazanmaktadir.

3. Kariyer geligimi, siirekli 6grenme, 6z yonetim ve isteki zorluklarla miicadele etme ile saglanir.

4. Kariyer gelisiminde, 6rgiin egitim, mesleki egitim ya da yukar1 hareketlilik zorunlu degildir.

5. Basart igin, teknik bilgiden 6grenme bilgisine, is glivenliginden istihdam edilebilirlige, orgiitsel
kariyerden degisken kariyere ve bireysel ¢aligmadan ¢ok grup c¢alismasina odakli olmaya dogru bir

degisim gereklidir.

6. Orgiit, zorlu gorevleri, gelismeye yonelik iliskileri, bilgi ile diger gelisim kaynaklarini saglar.

7. Amag psikolojik basartya ulagmaktir.

Yeni kariyer sozlesmesinin ana unsurlarindan biri olan siirekli 6grenme calisanlarin
geligsmelerine olanak saglamaktadir. Bu noktada, calisanlarina adil, destekleyici ve saygili bir
is ortami1 saglayan ve onlara degerli bir misyon ile anlamli bir is sunan orgiitler, genis bir insan
potansiyelinden yararlanabilirler. Dolayisiyla iyi yonetilmesi halinde yeni kariyer sézlesmesi,

hem orgiitlere hem de c¢alisanlara faydali olabilir (Hall ve Mirvis 1995).

Diger taraftan degisken kariyer yaklasimi, bireyler acgisindan birtakim problemler
yaratabilmektedir. Bahsi ge¢en bu problemlerin bazilari artan segenek ile iligkilidir. Kariyer
taniminin genislemesiyle se¢im Ozgiirliigii artmakta, bu durum da ¢alisanlar iizerinde stres
olusturmaktadir. Geleneksel kariyer yaklasiminda, kariyer orgiitiin kimligine ve is rollerine
baghdir. Ancak degisken kariyer yonelimleri ile bu tiir kariyer firsatlar1 ortadan kalkmakta ve
bireylerin kendi kimliklerini olusturmalar1 beklenmektedir. Bu ise daha yasl ¢alisanlar i¢in zor
bir meseledir. Bunlara ek olarak, yasli ¢alisanlarin deneyim ve iliskisel beceri gibi 6zgiin
ozellikleri genellikle taninmamaktadir (Hall ve Mirvis 1995). Buna karsilik, sozii edilen
problemlerin tiim ¢alisanlar acisindan sorun teskil edecegi, kariyer yolculuklarinda ve bireysel

kimliklerini olusturmalarinda destege ihtiyaglari olacag soylenebilir (King 2001).

Goriildugi tizere sinirsiz ve degisken kariyer kavramlarina iligkin benzer tanimlamalar

yapilmakta ve her ikisi de bireylerin bu yeni kariyer yapilarina nasil adapte olabilecegi ile
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ilgilenmektedir. Ancak yine de aralarinda bir takim farkliliklar vardir. Siirsiz kariyer,
oncelikle kariyer cevresini ve bu c¢evrede bireyin sahip olmasi gereken yeterliliklerini
belirtirken, degisken kariyer ise daha ¢ok uyum ve kimlik ile iliskilidir (Lips-Wiersma ve
Mcmorland 2006).

5.3. Kariyer Boyutlar

Bireylerin kariyerleri; igsel boyut olarak adlandirilan siibjektif algilamalar ile dissal

boyut olarak adlandirilan objektif ve gercekei algilamalardan olusmaktadir (Simsek ve ark.
2004).

5.3.1. Kariyerin I¢sel Boyutu

Kariyerin ig¢sel boyutu, bireyin kendi kisiliginde olugmaktadir. Kariyerini planlama
amacinda olan birey, ¢alisma hayatinda ve yer aldig1 6rgiit igindeki yerini bilme ve anlamanin
yaninda gelecekte de nerede ve nasil olmak istedigini belirleme durumundadir. Bu yonelim
termonolojide “kendini ger¢eklestirme” olgusu olarak ifade edilmektedir. Psikolojik olarak
saglikli her birey, kendini gerceklestirme giidiistinlin dogrultusunda, kariyerinde ilerlemek ve
gelismek ihtiyaci duymaktadir. Ancak bu gelisim, bireyin kendi kariyerini planlamasinda

bireysel gergeklerini gozetebildigi oranda siirecektir (Kaynak ve ark. 2000).
5.3.2. Kariyerin Digsal Boyutu

Bireyin ig¢inde yer aldigi orgiit, kariyerin digsal boyutunu olusturmaktadir. Kariyerin
digsal boyutu, orgiitler tarafindan tanimlanan bicimsel agamalar1 ve rolleri ifade ettigi kadar
mevcut is firsatlarini da belirtmektedir. Bu boyut, geleneksel kariyer tanimlarinda yer alan ve
bagskalar1 tarafindan gézlemlenebilen mesleki iinvan ya da statii gibi bilesenlerden olusmaktadir

(Steele 2009).

Orgiitler, amaclar1 ve imkanlar1 dogrultusunda ve ¢alisanlarmin beklentilerini de goz
ardi etmeden bir uyum siireci uygulamak durumundadirlar. Bireysel ve orgiitsel amaglarin
uyumlu hale getirilecegi objektif kariyer planlar1 olusturmali ve s6z konusu uyum siirecini bir
ilke olarak kabul etmelidirler. Aksi durumda, basar1 giidiisii olmayan bireyler ile ¢alismak

durumunda kalacaklardir (Kabaday1 2013).
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5.4. Bireylerin Kariyer Asamalari

Kariyer dinamik bir siiregtir ve bireyin tiim hayatin1 kapsamaktadir. Bu dogrultuda
kariyer agamalari olarak adlandirilan ve bireyin hayati ile iligkilendirilen ¢esitli donemlerden
bahsetmek miimkiindiir (Ozdemir ve Aras 2015). Bu donemler genellikle yas aralig1 ile ifade
edilmektedir. De Cenzo ve ark.’nin gelistirdigi ve bes baslik altinda incelenen kariyer donemleri

literatlirde en fazla kabul goren yaklasimdir (Denk ve Kosan 2017).
Bahsi gegen bes donem asagida kisaca agiklanmaktadir;
5.4.1. Kariyer Kesif Donemi (0-25 Yas)

Okuldan ilk ise baslayincaya kadar gegen siiredir. Genellikle 20’li yaslarin ortasinda
sona erdigi kabul edilmektedir. Bu donemde birey kendini kesfetmeye yani anlamaya
caligmaktadir. Ebeveynlerinin, arkadaslarinin, Ogretmenlerinin  bilgi ve  gorisleri
dogrultusunda, iletisim araglar1 yoluyla edindigi bilgileri ve kariyer se¢im alternatiflerini
degerlendirdigi donemdir. Kesif doneminde, ailenin finansal kaynaklar1 ve ¢evrenin istekleri
bireyi yonlendirir. Bu asamada giivenlik, emniyet ve fizyolojik ihtiyaglar 6n planda
tutulmaktadir (Yilmazer ve Eroglu 2008). Kisaca birey bu donemde, iyi bir gelire sahip
olabilecegi, yeteneklerini kullanabilecegi, kendini gelistirebilecegi ve mutlu olacagi bir meslegi

secmeye calismaktadir (Denk ve Kosan 2017).
5.4.2. Kariyer Baslangic1 (Kurma) Donemi (26-35 Yas)

Bu asama bireyin aradigi isi buldugu donemdir ve ii¢ basamakli bir medivene
benzetilebilir. ilk basamakta birey, kariyer hedefini ortaya koymaktadir. Birey hedefini kesif
asamasinda elde ettigi, kendine dzgii ilgi, beceri ve degerlerine dayanarak belirleyecektir. Ikinci
basamakta, birey kariyer hedeflerine ulasabilmek i¢in tiim gayretini sarfetmektedir. Ugiinciisii
ise bireyin bulundugu poziyonu korumak igin kendini gelistirmeye ve eline gegen firsatlar

degerlendirerek ilerlemeye calistigi basamaktir (Kaynak ve ark. 2000).
5.4.3. Kariyer Ortas1 Donemi (36-50 Yas)

Bu asama, bireyin cirakliktan ustalia ve 6grenici olmaktan yapici olmaya gegtigi
donemdir. Birey, kariyerinde belli bir noktaya gelmistir ve bunu korumaya g¢aligmaktadir
(Ozdemir ve Aras 2015). Bu dénemde giivenlik ihtiyacinin énemi azalirken basari, sayginlik
ve bagimsizlik ihtiyaclarinin 6nemi artmaktadir. Kariyer gelisimi bu donemde hizlidir. Birey

baskalarina liderlik yapmakta ve daha fazla sorumluluk almaktadir. Ayrica bu donem, is
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disindaki ilgi alanlarmin ya da ikinci kariyer planlamalarinn yapildig1 asamadir (Yilmazer ve

Eroglu 2008).

Kariyer ortasi doneminin sonlarina dogru birey i¢in ii¢ olasilik s6z konusudur. Eger
birey basarisim siirdiiriirse gelisme egrisine gegecektir. Boylece ylikselmesine devam ederek
kendini gerceklestirme ve saygi gdrme ihtiyaglarini giderecektir. ikinci olasilik bireyin platoya
geemesi durumudur (Kaynak ve ark. 2000). Kariyer platosu, bireyin oOrgiitsel kariyerinde
yiikselme olasiginin ¢ok diisiik oldugu kariyer noktasi olarak tanimlanmaktadir (Drucker-
Godard ve ark. 2015). Kariyer platosu, hiyerarsik plato ve yatay plato (is i¢erigi platosu) olmak
tizere iki boyuttan olusmaktadir. Hiyararsik plato, dikey ilerlemenin miimkiin olmadigi
durumlarda kullanilan bir tanimdir. Yatay plato ise, calisanlarin igleriyle ilgili tiim bilgi ve
becerilere hakim olduklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Cilinkii calisanlar isleriyle ilgili yeni birseyler
ogrendiklerinde ya da zorlu bir isin iistesinden geldiklerinde islerini daha heyecan verici bularak
is tatmini yasarlar (Xie ve ark. 2015). Ugiincii olasilik ise bireyin gerileme siirecine girmis
olmasidir. Kisinin fizyolojik, psikolojik ve bedensel fonksiyonlari gerilemekte ve birey

diismekte olan bir kariyer grafigi sergilemektedir (Kaynak ve ark. 2000).

Gelisme

Plato

Orta kariyer

e Gerileme

Kurma asamasi

Kesfetme asamasi

v

Sekil 5.1. Bireylerin Kariyer Asamalar1 (Kaynak ve ark. 2000)
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5.4.4. Kariyer Sonu Donemi (51-65 Yas)

Bu dénem, olgunluk donemi olarak da ifade edilmektedir ve bireyin en uzun kariyer
asamasidir. Birey is hayatinda elde ettigi konumu korumaya c¢alismakla birlikte eskime ve
kariyer ortasi donemi sorunlari bu asamada da goriilmektedir. Kendini gergeklestirme ve
sayginlik ihtiyact 6nemini korumaya devam etmektedir. Bu donemde bireylerin orgiite olan

ilgileri azalirken, ilgileri is dis1 konulara yonelmektedir (Yilmazer ve Eroglu 2008).
5.4.5. Azalma/Emeklilik Donemi (66 Yas ve Ustii)

Bu donem kariyerle ilgili beklentilerin azaldigr ve emeklilik i¢in planlarin yapildig
asamadir. Cilinkii bireyin sorumluluklart ve giicli dismektedir. Ancak birey bu donemde goérevi
devredecegi kisilere ya da orglite yeni giren genglere danigsmanlik yapabilir, onlara bilgi
birikimini ve deneyimlerini aktarabilir. Bu nedenle bu asamada bireyin manevi anlamda tatmin

yasamas1 miimkiindiir (Denk ve Kosan 2017).

Kariyer donemlerine iliskin bir baska model ise Levinson (1986) tarafindan
gelistirilmistir. Buna gore bireylerin kariyer asamalar1 dokuz déneme ayrilmaktadir. Modele
gore her bir donem, sinirlart belirlenmis bir ortalama yas ile baglamakta ve bitmektedir.

Ortalamalar arasinda art1 ya da eksi iki y1l degisim bulunmaktadir.

1. Tlk yetiskinlige gecis (17-22 yas): Yetiskinlik 6ncesi ile ilk yetiskinlik arasindaki gelismeye
yonelik kopri,

2. 11k yetiskinlik yasam bicimine gecis (22-29 yas): Yetiskin bir yasamin baslangi¢ bigimini
olusturmak ve siirdiirmek,

3. 30 yas gecisi (28-33 yas): Varolan kosullar1 degerlendirmek ve degistirmek ile gelecek
yasam bi¢iminin temellerini olusturmak i¢in firsatlar yakalama,

4. 11k yetiskinlikte doruk noktasi (33-40 yas): {1k yetiskinlik dénemini tamamlama ve genglik
isteklerini gergeklestirme,

5. Orta yas gecisi (40-45 yas): Ilk yetiskinlik déneminin sona ermesi ve orta yetiskinlik
doneminin baslamasi,

6. Orta yas yetiskinlik donemine giris (45-50 yas): Yeni bir doneme ait yasamin temellerini
olusturma,

7. 50 yas gecisi (50-55 Yas): Varolan yasam kosullarini degistirme ve belki de gelistirme

firsatlar1 yakalama,
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8. Orta yas yetiskinlikte doruk noktas1 (55-60 yas): Orta yas yetiskinlik doneminin sona
ermesi,
9. Geg yetiskinlige gecis (60-65 yas): Orta yetiskinlik ile ge¢ yetiskinlik arasinda sinir bir

donemdir. iki donemi birbirine baglar ve birbirinden ayirir.

Ik ii¢ donem (17-33 yas), genel olarak bireylerin acemi olduklari donemleri
kapsamaktadir. Sonraki iki donem ise (33-45 yas), bir 6nceki donemlerin meyvelerinin alindigi
zirve asamasini olusturmaktadir. Benzer bir siralama orta yas yetiskinlik donemlerinde de
gecerli olup, 40 ile 55 yas arasi bireylerin orta yas yetiskinlik donemlerinde acemi olduklari
zamanlar1 olusturmaktadir. Sonug¢ olarak, bireyler kariyer yasamlarini sorgulamak ve

degistirmek i¢in bir firsat elde edinceye kadar her asamada acemi kalmaktadirlar.
5.5. Kariyer Tatmini
5.5.1. Kariyer Basarisi ve Kariyer Tatmini Iliskisi

Is (meslek) kavram ile kariyer kavrami arasinda bir takim farkliliklar bulunmaktadir.
Is, siireklilik arz eden bir istihdam ya da bir goreve iliskin iicretli pozisyon olarak
tanimlanabilirken, kariyer, bireylerin yaptiklari tiim islerin birbirini izleyen bir yolla ve
Omiirleri boyunca siiren bir gelisim siireci olarak adlandirilir. Komple bir kariyer gelistirme
stireci, mesleki beceri ve bilgi edinme ile meslek se¢imini ve son olarak mesleki emekten
cekilmeyi icermektedir. Bu dogrultuda kariyer basarisi, bireyin pozitif zihinsel duygulari ile is
deneyimleri sonucunda asamali olarak elde ettikleri kazanimlarin bilesimidir (Li ve ark. 2013).
Kariyer basarisi, bireyin kariyer deneyimlerinin bir sonucu olup, kisinin zaman i¢inde isiyle
ilgili istedigi sonuglara ulasmasi olarak da tanimlanabilir (Arthur ve ark. 2005). Iyi bir aile
yasamina sahip olmanin yaninda, elde edilen gelir ile gelecek ticret beklentileri, kisisel mutluluk
ve tatmin, basart duygusu, kisisel kariyer planlarindaki hedeflere ulasma ve mesleki itibar

kariyer basaris1 gostergelerinden kabul edilmektedir (Wang ve ark. 2011).

Kariyer basarisi iizerine yapilan arastirmalar 1930’1u yillara kadar dayanmaktadir. 1937
yilinda Hughes kariyer basarisinin gercevesini ¢izerek, konunun objektif (nesnel) ve subjektif
(6znel) agilardan ele alinmasi gerektigini ortaya koymustur (Li ve ark. 2013). Objektif kariyer
basarisi, 6zellikle tarafsiz bir tiglincii sahis tarafindan dogrudan gézlemlenebilen, 6l¢iilebilen
ve dogrulanabilen bir olgu olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle toplumlarin genis bir

yelpazesinde, licret, terfi ve mevki gibi dogrulanabilir kazanimlar objektif kariyer basarisi
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gostergelerinden kabul edilmektedir (Heslin 2005). Bu nedenle objektif kariyer basarisi,
toplumun ortak bakis agisin1 vurgulamaktadir (Hall ve Chandler 2005).

Buna karsilik subjektif kariyer basaris1 kisilerin kendi kariyerlerine kars1 duyduklari
basar1 ve memnuniyet hissi olarak tanimlanmaktadir (Demir 2004). Baska bir ifadeyle subjektif
kariyer basarisi, kariyer gelisiminin bireysel degerlendirilmesine yonelik olarak is ve yasam
memnuniyeti, is-aile yasam dengesi, kariyer tatmini ve basariya ulasmada firsatlara sahip
olabilme gibi kisisel algi ve standartlardir. Subjektif kariyer basarisi bireylerin gelecekteki,
kariyer tatmini, basar1 ve gliven algilarin1 kapsamaktadir. Bu alginin olumlu yonde olmasi,
kisilere biiyiik mutluluk ve motivasyon saglarken, yiiksek ¢alisma performansini da beraberinde
getirmektedir. Kariyerlerinde basarili olduklarini diisiinen c¢alisanlarda, daha biiylik
memnuniyet, daha yiliksek diizeyde orgiite baghlik ve is baglilig1 goriilmektedir (Wang ve ark.
2011).

Toplumdaki hakim goriis, daha ¢ok para kazanan ve statii sahibi bireylerin
kariyerlerinde daha basarili olduklaridir. Daha acik bir ifadeyle kariyer basarisindan kasit,
objektif kariyer basarisidir. Bu nedenle kariyer basarisina iligkin yapilan calismalara da bu
gOriis yansimis ve uzun siire sadece objektif kariyer basarisina odaklanilarak subjektif kariyer
basaris1 goz ardi edilmistir (Otluoglu 2014, Pan ve Zhou 2015). Ancak 1990’11 yillarin sonlarina
dogru yapilan aragtirmalar, yiiksek gelir ve yiiksek mevkinin mutlaka bir kariyer basarisi hissine
yol agmadigini ortaya koymustur. Bagka bir ifadeyle, para, ilerleme ve statii basar1 gostergeleri
olarak kabul edilse de, bu gostergeler basari olgusunu agiklamakta yetersiz kalmaktadir. Bu
nedenle aragtirmalar, is tatmini ve kariyer tatmini gibi subjektif kariyer basarisi gostergelerine

dikkat edilmesi gerektiginin altin1 ¢izmektedir (Liu ve Liu 2008).

[s tatmini ve kariyer tatmini subjektif kariyer basarisinin en yaygin 6l¢iim endeksleridir.
Bireyler bir¢ok ag¢idan islerinden memnun degillerse, kariyerlerinde basarili olduklari
sOylenemez. Greenhaus ve ark. (1990) bireylerin is tatminini, tek bir zaman noktasindan ¢ok
belirli bir siire 6l¢gmenin 6nemini bildirmislerdir. Bu goriis, bireyin kariyeri boyunca 6l¢iilen is

tatminini ifade eden "kariyer tatmini" kavraminin gelismesine yol agmustir (Li ve ark. 2013).
Kariyer tatminiyle ilgili ¢esitli tanimlar asagida verilmektedir.

Kariyer tatmini, bireylerin kariyerleri ile ilgili kendilerine 6zgli degerlendirmeleridir
(Avci ve Turung 2012, Spurk ve ark. 2015). Bireyin kariyerinde amagladigi hedeflere ulagsma

diizeyinden duydugu memnuniyettir (Yiiksel 2005). Bagka bir tanimla kariyer tatmini,
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calisanlarin psikolojik iyiligi ve calisma yasamlarinin kaliteleri hususlarinda c¢ikarimlar
yapmalarina yol agan 6znel kariyer basaris1 derecesidir (Kang ve ark. 2015). Bireyin kariyerine
dair, beklenti ve hedeflerine erisme diizeyine iliskin algisidir (Sakal ve Yildiz 2015). Kariyer
tatmini, bireyin kariyerinin iicret, yiikselme ve gelisim firsatlar1 gibi i¢sel ve digsal yonlerinden
duydugu memnuniyettir (Kong ve ark. 2012). Calisanlarin kariyer, gelir, yiikselme ve yeni
beceriler edinme gibi hedeflerine ulasma hususundaki memnuniyet algilarinin gostergesidir
(Yap ve ark. 2010).

Sonug olarak, kiginin kariyer tatmininde bes ana hedefe ulagsmak belirleyici olmaktadir.
Bunlar; mesleki basarilar, genel mesleki hedefler, gelire iliskin hedefler, meslekteki ilerlemeler

ve yeni beceriler edinmedir (Yiiksel 2005, Sakal ve Yildiz 2015).

Orgiitler kar elde edebildikleri dlgiide varliklarini siirdiirebilmektedirler. Miisterilerine
kaliteli mal ve hizmet sagladiklar siirece karliliklarini yiikseltebilirler. Kaliteli mal ve hizmet
ise miisteri tatminini artirir. Ancak bir orgiitiin varligin1 devam ettirebilmesi i¢in sadece miisteri
memnuniyetine énem vermesi yeterli degildir. Orgiitiin ¢alisanlarinin da islerinden ve
kariyerlerinden memnun olmasi 6énemlidir. Kariyerinden tatmin olmus bir ¢alisan, isine daha
istekle sarilirken, orgiitiin ¢ikarlarin1 da 6n plana alir ve korur (Demirdelen ve Ulama 2013).
Kariyerlerinden daha fazla memnun olan ¢aliganlarin 6rgiitsel baglilik diizeyleri daha yiiksektir
ve dolayisiyla orgiit basarisina daha fazla katki saglamalart muhtemeldir (Yap ve ark. 2010).
Ayrica bireylerin kariyer tatmin diizeyleri isten ayrilma niyetlerini (Joo ve Park 2010, Gergek
ve ark. 2015) ve yasamdan duyduklart memnuniyetlerini de etkilemektedir (Knight 2009).

Calisanlarin kariyer tatminleri, onlarin farkliliklarii dikkate alarak ve orgiit icinde
destekleyici bir kiiltiir olusturularak artirilabilir. Arastirmalar, orgiitlerin yetenekli ¢alisanlarini
ellerinde tutmalarinda kiiltiirel farklililarin gozoniine alinmasinin ve kariyer tatminlerini

artirabilmeleri i¢in ise kariyer planlarmi ydnetmelerinde destekleyici olmalarmin 6nemini

bildirmektedir (Khalid ve Khalid 2015).

Ozetle, ¢aliganlarin kariyer tatminlerini etkileyen faktdrleri anlamak, motivasyonu ve
orgilite bagliligr yiiksek isgliclinli orgiite kazandirmak agisindan 6nemlidir (Martins ve ark.
2002).
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5.6. Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler
5.6.1. Demografik Faktorler

Cinsiyet, yas, egitim gibi demografik faktorler bireyleri etkilemekte ve bu etkilesim
bireylerin orgiit igindeki davraniglarina yansimaktadir. Bu nedenle demografik faktorler ile
kariyer tatmini arasinda bir iligki oldugunu sdylemek miimkiindiir (Demirdelen ve Ulama

2013).

Bu dogrultuda demografik faktorler ile kariyer tatmini arasindaki iliski asagidaki

basliklarda aciklanmaya calisiimistir.
5.6.1.1. Cinsiyet ve Kariyer Tatmini

Gilinlimiizde istthdam olanaklar ile egitim diizeylerinin artmasi ve ¢alisma yasamindaki
dontisiimlerle birlikte son 30 yildir, kadinlar da erkekler kadar is hayatlarinda ilerleme,
yiikselme, mesleki anlamda bir kariyere sahip olma ve kariyerlerini devam ettirme istegi
icerisindedirler. Ancak kadinlarin kariyerlerinde ilerleme istekleri, ¢alisma yasamlarinda bir
takim engeller ile sinirlanmaktadir. Literatiirde kariyer engelleri olarak adlandirilan bu durum,
kisinin kariyer hedeflerini, tercihlerini ve gelisimlerini sinirlandiran faktorler olarak
tanimlanmaktadir (Kanten ve ark. 2014). Kadin galisanlar, ¢alisma yasamlarinda cinsiyet
kaynakli birgok sorunla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bu sorunlar; cinsiyet ayrimciligi, galisma
kosullarinin olumsuzlugu, kadinlarin erkek c¢alisanlara gore daha diisiik iicret almasi ya da
mobbing olarak siralanabilir. Is hayatinda goriilen bu sorunlarin yaninda ev ve aile hayatinin
getirdigi sorumluluklar da kadin ¢alisanlarin is yiikiinii erkeklere oranla arttirmaktadir (Pelit ve
ark. 2016). Kadin calisanlar, bahsedilen bu engeller nedeniyle egitim ve mesleki agidan yeterli
olsalar bile daha az sorumlulukla ve daha diisiik pozisyonlarda ¢alismakta, gelisimleri ve
yiikselmeleri i¢in daha az firsatlara sahip olmaktadirlar (Tiikeltiirk ve Per¢in 2008). Bu nedenle
kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara oranla kariyerlerinden daha az tatmin duymalar
ongoriilebilir. Ancak literatiirde cinsiyetin kariyer tatmini {izerindeki etkisine iliskin celiskili
bir¢ok bulgu bulunmaktadir. Caligmalarin ¢ogunlugu, cinsiyetin kariyer tatmininin etkisiz bir
belirleyicisi ya da nedensel bir farki desteklemekten yoksun oldugunu ortaya koymaktadir
(Pratt 2010).

Keeton ve ark. (2007)’nin doktorlar iizerine yapmis olduklari ¢aligma, kadin ve erkek
caligsanlar arasinda kariyer tatmin diizeyleri agisindan bir farklilik olmadigini ortaya koymustur.

Her iki cinsiyetin de kariyerlerinden son derece memnun olduklar1 bulgusuna ulagilmistir.
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Aryee ve Luk (1996), DeCastro ve ark. (2014), Gergek ve ark. (2015), Ulukok ve Akin’nin
(2016) yapmis olduklar1 ¢aligmalarin bulgulari da cinsiyete gore kariyer tatmin diizeylerinin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigini bildirmektedir. Buna karsin, Kahalid ve
Kahalid (2015)’in yapmis olduklari arastirmanin sonucu erkek c¢alisanlarin kadin g¢alisanlara
oranla daha ytiksek kariyer tatmin diizeyine sahip olduklar1 yoniindedir. Calismanin sonucunda
kadin c¢aliganlarin kariyer tatmin diizeylerinin diisiik olmasimin nedeni, ev ile ilgili
sorumluluklarin ¢ogunlukla kadina yiiklenmesi olarak ngériilmiistiir. izin secenekleri sunma,
esnek calisma saatleri, cocuk bakim tesisleri ile aile ve orgiit desteginin ¢alisanlarin kariyer
tatminini arttirmaya yardimci olabilecegi belirtilmektedir. Demirdelen ve Ulama (2013)’nin
yapmis olduklar1 ¢alismanin sonuglar1 da erkek c¢alisanlarin kadin ¢alisanlara gore daha yiiksek

kariyer tatmin diizeyine sahip olduklar1 yoniindedir.

Yukarida 6rneklenen calismalarda goriildiigi gibi literatiirde cinsiyet ile kariyer tatmini

iligkisi arasinda kesin bir yargiya varilamamuistir.
5.6.1.2. Yas ve Kariyer Tatmini

Bireylerin yaslart itibariyle kariyerlerinin basinda, ortasinda ya da sonunda bulunmalar1
kariyer tatminlerini belirleyebilmektedir. Yas donemleri bireylerin fiziksel ve zihinsel
verimliliklerini etkiledigi kadar calisma hayatina bakis agilarini, tutumlarint ve beklentilerini

de etkilemektedir (Demirdelen ve Ulama 2013).

Frank ve ark. (1999) yapmis olduklar1 arastirmada, daha yasli g¢alisanlarin daha
deneyimli olmalari ve hiyerarsik basamaklarda daha yiiksek bir statiide bulunmalar1 nedeniyle
kariyer tatminlerinin daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir. Benzer bir sonug olarak Gergek
ve ark. (2015) calismalarinda yas ile kariyer tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliskiyi bulgulamiglardir. Arastirma sonucu yasin artmasiyla birlikte bireylerin kariyerlerinden
tatmin olma diizeylerinin arttig1 yoniindedir. Bunun nedeni yasin ilerlemesiyle birlikte
bireylerin daha doyurucu sonuglara ulagmalar1 seklinde yorumlanmistir. Allen ve ark.
(1998)'nin yapmis olduklari ¢alisma ise, yasli ¢alisanlar igin ilerleme ve yilikselmenin
kariyerlerinden ne kadar memnun kaldiklar1 konusunda 6nemli bir rol oynamadigini ortaya
koymaktadir. Onlar i¢in 6nemli olan anlamli ve ilging gérevleri yerine getirmektir (Armstrong-
Stassen ve Ursel 2009). DeVoe ve ark. (2002), Sturm (2002), Ulukdk ve Akin (2016) ise
yaptiklar1 ¢aligmalarinda memnuniyetin yagla birlikte azaldigini, baska bir ifadeyle geng
calisanlarin daha yiiksek kariyer tatminine sahip olduklarini bildirmislerdir. Arastirmacilara

gore bireyler, kariyerlerinin erken dénemlerinde kisisel yasamlarini kariyer gelisimleri ugruna
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feda etmeye isteklidirler. Buna karsin, bireyler yaslandikca ve kariyerlerinin olgunluk
donemine dogru ilerledik¢e is ve aile yasamlar1 arasindaki dengeye daha fazla Onem
vermektedirler. Bu nedenle yasli ¢alisanlarin kariyer tatmin diizeyleri is-aile ¢atismalarindan

geng c¢alisanlara gore daha fazla ve olumsuz yonde etkilenmektedir (Martins ve ark. 2002).

Sonug olarak, yas ve kariyer tatmini iliskisi literatiirde ii¢ farkli sekilde goriilmektedir.
Baz1 aragtirma sonuglarinda geng, bazilarinda orta, bazilarinda ise yash calisanlarin kariyer
tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla yas ve kariyer tatmini arasinda

kesin bir yargiya varmak miimkiin degildir.
5.6.1.3. Medeni Durum ve Kariyer Tatmini

Onceki arastirmalar, evli olmanin bireylerin islerinden ¢ok kisisel yasamlarina dncelik
vermelerine neden oldugunu ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, ebeveyn olmak, bireylerin
aile rollerinin 6nemini artirmaktadir. Dolayisiyla, bekar ve/veya ¢ocuk sahibi olmayan bireylere
gore, evli ve/veya cocuk sahibi olan bireylerin is ve aile rolleri arasinda ¢atigma yasama
olasiklar1 daha yiiksektir. Bu nedenle, IAC ve kariyer tatmini arasinda negatif yonlii bir iliskinin

varhigmin, evli ve/veya ¢ocugu olan bireylerde daha giiglii olmasi beklenmektedir (Martins ve
ark. 2002).

Carr ve ark. (1998)’nin 6gretim iiyeleri tizerine yapmis olduklar1 ¢alismanin sonuglari
da yukaridaki goriisii desteklemektedir. Sonuglar, hem kadin hem erkek 6gretim tiyeleri igin,
aile sorumluluklarina ayrilan zamanin %90'nindan fazlasinin ¢ocuk bakimina ayrildigim
gostermektedir. Ozellikle kadinlar igin cocuk sahibi olmanin, cocuk sahibi olan erkeklere
kiyasla kurumlarindan daha az aragtirma fonu destegi almak ve daha az yayin ¢ikartmak gibi
bir takim kariyer engelleri olusturdugu belirlenmistir. Bulgular kadinlarin erkeklere gore daha
diisiik kariyer tatmin diizeyine sahip olduklarin1 gostermekle birlikte, ¢ocuk sahibi olmayan
kadin ve erkeklerde ise cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Ulukdk ve Akin (2016)’1n yaptiklar: calisma ise, en yiiksek kariyer tatmin

diizeyine sahip olan bireylerin bosanmig veya esini kaybetmis olanlar oldugunu gostermektedir.

Ozetle bireylerin bekar ya da evli olmalari iistlendikleri ailevi sorumluluk diizeylerini
farklilastirmaktadir. Evli olan bireylerin iistlendikleri ailevi sorumluluklarin artmasi nedeniyle
IAC yasama olasiliklar1 da artmaktadir. Is-aile catismasi yasayan bireylerin kariyer tatmin
diizeylerinin diistiigli goriisii yapilan aragtirmalarla da (Keeton ve ark. 2007, Butt ve ark. 2015)

desteklenmektedir.
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5.6.1.4. Egitim Diizeyi ve Kariyer Tatmini

Bireylerin egitim diizeyi ile kariyer tatminleri arasinda pozitif yonde bir iliskinin varlig
yapilan arastirmalarda kabul edilen bir goriistiir. Calisanlarin egitim diizeyleri ytlikseldikge, is
ve kariyer beklentileri ile daha yiiksek bir iicret ve daha iyi ¢alisma kosullar: istekleri de
artmaktadir. Kariyer beklentisinin ne oldugunu farkinda olan ¢alisanlar, bilgi ve becerilerini
daha da gelistirmek istemekte, boylece daha kisa siirede kariyer tatmini saglamaktadirlar.
Yiiksek egitim diizeyi ¢alisanlarin, daha yiiksek ticret alma, daha iyi bir konumda bulunma gibi
calisma kosullarina erisimlerini kolaylastirmakta ve beraberinde tatmin duygusunu
getirmektedir. Ozetle, egitim diizeyi ¢alisanda kariyer tatminin yaratilmasinda ve devam

ettirilmesinde 6nem arz etmektedir (Demirdelen ve Ulama 2013).

Bu dogrultuda, Demirdelen ve Ulama (2013)’nin yapmis olduklar1 ¢aligmanin sonuglari,
kariyer tatmini boyutlarindan mesleki basari ile egitim diizeyi ve yeni beceriler edinme ile
egitim diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugunu
gostermektedir. Aktas (2014)’1n yaptig1 arastirmanin sonuglarina gore de egitim ile kariyer
tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar mevcuttur. Buna gore, lisansiistii egitim
derecesine sahip ¢alisanlarin kariyer tatmini algisi, 6nlisans derecesine sahip ¢alisanlardan daha

yiiksek bulunmustur. Egitim diizeyinin yilikselmesi, kariyer tatminini arttirmaktadir.
5.6.1.5. Unvan ve Kariyer Tatmini

Calisanin oOrgiitsel basamaklardaki konumu, kariyer tatmini diizeyi ile iliskilidir. Bir
calisanin iist yonetim seviyesinde bulunmasi, kariyerinden daha fazla tatmin duymasina neden

olabilmektedir (Demirdelen ve Ulama 2013).

Demirdelen ve Ulama (2013), Aktas (2014), Giirkan ve Kogoglu (2014), Ulukok ve
Akin (2016) yapmis olduklar ¢alismalarinda linvan ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonde

anlaml bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.
5.6.1.6. Kidem ve Kariyer Tatmini

Kidem yani gorev siiresi, bireyin kariyer tatmini ile iliskilidir (Turban ve Dougherty
1994, Hochwarter ve ark. 2004).

Yapilan bazi arastirmalarda, bireylerin kidemlerinin artmasiyla birlikte kariyer tatmin
diizeylerinin diistiigii belirlenmistir (Armstrong-Stassen ve Cameron 2005). Bu durum, artik

ilerleme veya terfi imkani kalmayan (hiyerarsik plato) ya da islerinden yeni birseyler
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ogrenemeyeceklerini ve meydan okuyamayacaklarini (yatay plato) diisiinen daha yash
calisanlarin  kariyerlerinden daha az memnuniyet duymalart olarak agiklanmaktadir
(Armstrong-Stassen ve Ursel 2009). Morrow ve McElroy (1987), Lee (2003), Ulukok ve Akin
(2016) yaptiklar ¢alismalarinda kidemin artmasiyla birlikte kariyer tatmininin azaldigini tespit
etmislerdir. Benzer bir bigimde Demirdelen ve Ulama (2013) ¢aligmalarinda, kariyer tatmin
boyutlarindan “yeni beceriler edinme” ile ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
belirlemislerdir. Calismanin sonucu, 1 yil ya da 1 yildan az bir siiredir ayn1 isletmede ¢alisan
bir yoneticinin, 10 yildan daha fazladir ¢alisan bir yoneticiye gore kariyer tatmin diizeyinin
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Daha agik bir ifadeyle, on yildan daha fazla siiredir ayn1
is yerinde ¢alisan bir yonetici, bulundugu is ortamziyla ve isiyle ilgili birgok seyi 6grendiginden
bilgi ve becerilerini gelistirmeye gerek duymamaktadir. Bu nedenle, kariyer tatmin diizeyi

diismektedir.

Yukarida bahsedilen arastirmalarin disinda literatiirde farkli sonuglara ulasan ¢alismalar
da mevcuttur. Aktas (2014) ¢alismasinda kidem ile kariyer tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark tespit edemezken, Giirkan ve Kogoglu (2014) ise, 6gretim elemanlar1 {izerine
yaptiklar1 ¢aligmalarinda en yiiksek kariyer tatmin diizeyine sahip grubun en yiliksek kideme

sahip olanlar oldugunu belirlemislerdir.
5.6.2. Diger Faktorler

Yapilan ¢aligmalarda, calisanlarin kariyer tatminlerini etkileyen kilit faktorler; isin
kendisi, ¢aliganin kariyer gelisimi tizerindeki algilanan kontrolii, yiiksek derecede 6zerklik, is
arkadaglar1 ve orgiitleri tarafindan ne kadar deger gordiikleri ile gorevleri siiresince
orgiitlerindeki esitlik ve seffaflik algilar olarak ortaya konulmaktadir (August ve Waltman
2004, Adhikary 2016).

Kariyer tatminini etkileyen diger faktorler baslig: altinda, bu arastirmanin konusu ile

ilgili oldugu diisiiniilen IAC ve Orgiitsel Destek ele almacaktir.
5.6.2.1. Is-Aile Catismasi

Her calisan hayatindaki iki 6nemli alanda ¢esitli roller oynamak durumundadir. Bu
alanlar i ve aile olarak kategorize edilmektedir. Yasamdaki dengeyi saglayabilmek, is ve aile
ile ilgili belirli rol taleplerinin yerine getirilmesine bagli olup bu talepler karsilanmadiginda
genel olarak bireylerin yasamlarinda bir dengesizlik ortaya c¢ikmaktadir (Azeem ve Altalhi

2015). Son zamanlarda arastirmacilar, kariyer tatmininin onemli bir belirleyicisinin IAC
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oldugunu 6ne siirmektedirler. Gegmiste, IAC nin bireyin kariyer tatmini {izerindeki etkisi
onemli goriilmemekteydi. Ancak giinlimiizde gelencksel aile yapisinin degismesi ve eslerden
her ikisinin de isgiiciinde yer almasi, IAC’nin bireylerin Kariyer tatminleri iizerinde énemli bir
etkisi olabilecegi diislincesinin gelismesine neden olmustur (Martins ve ark. 2002, Butt ve ark.

2015).

Bazi calismalarda IAC nin her iki cinsiyette de benzer bicimde yasandig1 bildirilmesine
karsin, erkeklerden daha fazla aile sorumlulugu iistlenen kadinlarin erkeklere oranla daha fazla
IAC yasadiklar1 ve kariyerlerinde daha az ilerleme gosterdiklerine dair bulgular mevcuttur
(Ballout 2008, Knudsen 2009). Aileye iliskin sorumluluklar, bireylerin ¢alismaya ayirdiklar
zaman1 ve ¢aligma enerjilerini etkileyen Onemli bir faktordiir. Aile taleplerinin, o6zellikle
kadinlarda kendilerine ayiracaklari zamani, enerjilerini ve islerine olan bagliliklarini azalttig
ve kadinlarin calisma gayretleri lizerinde olumsuz etkileri oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
kadinlardaki bu goreceli diisiik calisma gayreti, orgiitsel 6diil ve terfi gibi olumlu sonuglara
erisimi kisitlamaktadir (Wang ve Cho 2013). Ornegin Thurairajah (2013)’1n yaptig1 ¢alisma
sonucu, kadim calisanlarin erkek ¢alisanlara oranla daha yiiksek diizeyde IAC’na ve daha diisiik

diizeyde kariyer tatmin diizeyine sahip olduklarini ortaya koymustur.

Ballout (2008), Vatansever (2008), Butt ve ark. (2015), Gergek ve ark. (2015) yaptiklari
calismalarinda IAC ile kariyer tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu ortaya

koymuslardir.

Bu dogrultuda, ¢alisanlar IAC diizeylerinin islerine iliskin tutum ve davranislarini ne
derecede ve ne yonde etkilediginin belirlenmesi 6énem arz etmektedir (Uziimcii ve Akpulat
2017). Bu nedenle orgiitler, IAC’na yol acabilecek uygulamalarin farkinda olmali ve

catigmalar1 azaltacak politikalari uygulamalidirlar (Mugunthan 2013).
5.6.2.2. Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan oOrgiitsel destek, orgiit tarafindan g¢alisanin katilimima deger verildigi ve
1yiliginin 6nemsendigine doniik alg ile ¢alisani etkileyen faaliyetlerin 6rgiit tarafindan goniilli
olarak yerine getirildigine iliskin inang olarak tanimlanmaktadir (Turung ve Celik 2010). Baska
bir ifadeyle, ¢alisanlar kendilerine yapilan olumlu ya da olumsuz muameleyi, Orgiitiin
kendilerine gdsterdikleri itibar veya itibarsizligin gostergesi olarak kabul etmektedirler.
Orgiitsel destek teorisine gore, orgiitiin ¢alisana gosterdigi olumlu muamelenin gostergeleri,

oOrgiitsel adalet, yonetici destegi, orgiitsel odiiller ve is kosullar1 olarak ifade edilmektedir. Bu

72



gostergeler algilanan orgiitsel destek diizeyini etkilemektedir (Rhoedes ve Eisenberger 2002).
Calisanlarini orgiit icinde birer sosyal varlik olarak goren, dnemseyen, takdir eden ve her tiirlii
sorunlarinda onlara yardim eden orgiitler ¢alisanlarinin goziinde destekleyici orgiit olarak
algilanmaktadir. Bu baglamda algilanan orgiitsel destek, calisanlarin arkalarinda oOrgiitiin

varhigini hissetmeleri ve kendilerini giivende hissetmeleridir (Ozdevecioglu 2003).

Algilanan Orgiitsel destek ayni zamanda, Orgiitiin ¢alisanlar tarafindan -aileyi
destekleyici orgiit- olarak goriilme derecesi gibi belirli bir alana 6zgii igerige sahip olabilir. Bu
destek, calisanlarin islerini yaparlarken aileye iliskin rollerinden fedakarlik yapmak zorunda
olmadiklarini hissettikleri, is ve aileye ait kaygilarin1 paylasabildikleri ve yararli is-aile
politikalariin uygulandigi bir ¢alisma ikliminin yaratilmasi ile saglanmaktadir (Kossek ve ark.
2011).

Konuya iligkin yapilan arastirmalar, destekleyici insan kaynaklar1 uygulamalarinin
algilanan destek diizeyini giiclii bir bi¢imde belirledigini ortaya koymaktadir. Ayrica yapilan
arastirmalar algilanan orgiitsel destegin, is tatmini, duygusal baglilik, verimlilik ile pozitif; isten
ayrilma niyeti ile negatif yonde iliskili oldugunu bulgulamaktadir (Cao ve ark. 2014). Diger
taraftan orgiitsel destek, ¢alisanlarin kariyer tatmin diizeyleri ile 6nemli derecede iliskilidir.
Orgiitlerinden daha fazla destek goren ¢alisanlarin, kariyerlerinde daha basarili ve daha yiiksek
kariyer memnuniyetine sahip olduklar1 goriilmektedir (Armstrong-Stassen ve Cameron 2005,
Armstrong-Stassen ve Ursel 2009).

Erdogan ve ark. (2004), Wickramasinghe ve Jayaweera (2010), Schooreel ve ark. (2017)
yaptiklar1 arastirmalarinda algilanan Orgiitsel destegin kariyer tatminini pozitif yonde

etkiledigini ortaya koymuslardir.
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6.YASAM DOYUMU

6.1. Yasam Doyumu Kavram

Yasam doyumu, ilk defa 1961 yilinda Neugarten tarafindan, kisinin beklentileriyle elde
ettiklerinin karsilastirilmast sonucu ortaya konulmus bir kavramdir. Kisinin hayatini nasil
degerlendirdigiyle, yasam doyumu arasinda bir paralellik bulunmaktadir (Akhunlar 2010).
Yasam doyumu, iyiligin temel gostergesi olarak kavramsallastirilmakta ve bireylerin kendi
hayat sartlarina iliskin uygun gordiikleri standartlar, yasamlarindan duyduklar1 memnuniyeti
degerlendirmelerinde etkili olmaktadir (Dubey ve Agarwal 2007). Dolayisiyla bireyin sahip
oldugu yasama iliskin genel bir yargisi ya da degerlendirmesi olarak ifade edilen yasam
doyumu kavraminda, yasanilan ¢evre, sosyal yagam ve aile gibi temel yasam alanlarinda, genel
anlamda yasamin bilissel olarak degerlendirildigi goriilmektedir (Bayram ve ark. 2010).
Literatiirde yasam doyumunun tanimlanmasiyla ilgili iki temel yaklasim bulunmaktadir.
Biligsel yaklagima gore yasam doyumu, bireyin ihtiyaglarinin ve yasamdan beklentilerinin
karsilanma derecesini yansitmaktadir (Lindfors ve ark. 2007). Bireyin yasamdan beklentileriyle
elde ettikleri arasindaki farkin az olmasi yasam doyum diizeyini olumlu yonde etkilemekte
(Onyishi ve Okongwu 2013) ve bireyin tiim yasamini belirledigi kriterlere uygun olarak pozitif
yonde degerlendirmesi sonucunu dogurmaktadir. ikinci yaklasim olan duygusal yaklagima gére
ise yasam doyumu, kisinin olumlu duygular1 olumsuz duygulara oranla ne kadar daha fazla
yasadigiyla iliskilidir. Birey tarafindan olumlu duygularin daha fazla hissedilmesi, yasamdaki
doyumun daha fazla oldugunun gostergesidir. Literatiirde, biligsel yaklasim daha fazla kabul
gormektedir (Dogan ve Sahin 2015).

Yasam doyumu genellikle 6znel iyi olusun bir gostergesi olarak ifade edilmektedir
(Voicu ve Pop 2011). Diger bir ifadeyle 6znel iyi olus, bireyin yasamini ne kadar iyi buldugu
ile ilgili olup bireylerin bir biitiin olarak yasam kalitelerini degerlendirme dereceleri olarak
tanimlamaktadir (Diener 1994). Bireyin, yasamina dair yaptigi biligsel ve duygusal
degerlendirmeleri igeren 6znel iyi olma kavrami, olumlu ve olumsuz duygulardan olusan
duygusal unsuru ve yasam doyumu olarak ifade edilen biligsel unsuru kapsamaktadir (Kuzulu
ve ark. 2013). Diger taraftan Fischer (2009) ve Diener ve ark. (2010) gibi aragtirmacilar
mutluluk ve yasam doyumu kavramlarinin 6znel iyi olusun farkli yonlerini igerdigini ifade
etmektedirler. Onlara gore, mutluluk yasam doyumuna kiyasla daha fazla duygular icerirken,

yasam doyumu ise ekonomik kosullar tarafindan yonlendirilmektedir (DeJonge ve ark. 2016).
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Cizelge 6.1. Oznel Iyi Olmanin Bilesenleri (Mafini 2015)

Olumlu EtKi Olumsuz EtKi Yasam Doyumu Alan Memnuniyetleri
Memnuniyet  Sugluluk psikolojisi ~ Hayati degistirme Is
ve mahcubiyet istegi
Mutluluk Uziintii Mevcut hayattan Aile
memnuniyet
Hosnutluk Endise Gecmisten Bos vakit
memnuniyet
Gurur Ofke Gecmisten Saglik
memnuniyet
Sevgi Stres Gelecekten Mali durum
memnuniyet
Mutluluk Depresyon Hayat1 anlamli Ozbenlik
bulma
Cosku Kiskanglik Gruba/Topluluga dahil
olma

Sonug olarak, 6znel iyi olma diizeyi yiiksek olan bireyin, yasam doyumu algisinin
yiiksek olmasi, genellikle olumlu duygular, haz duygulari icinde olmasi ve iiziintii, keder, 6tke
gibi olumsuz duygular1 nadiren yasamasi beklenmektedir. Bunun aksine, 6znel iyi olma diizeyi
diisiik olan bireyin yasamindan doyumsuz olmasi, az diizeyde hos duygular, haz yasamasi ve
daha sik ofke, gerginlik, tedirginlik gibi olumsuz duygular i¢inde olmasi beklenmektedir
(Onder 2015). Yiiksek 6znel iyi olus, bireyde pozitif bir etki yaratarak, bireyin is ve bos zaman
gibi yasam ve yasam alanlarindan memnuniyet duymasit sonucunu dogurmaktadir (Diener ve
Suh 1997).

Yasam doyumu {izerine yapilan ¢aligmalar incelendiginde kavramla ilgili birgok tanima

rastlanmaktadir. Bunlardan bazilar1 asagida verilmistir:

Yasam doyumu, bireyin mesai saatleri, ig sonrasi zamani ve bos zamanindan olusan
hayatina kars1 gostermis oldugu duygusal tepkisi olup bireyin yasamindan duydugu
memnuniyeti ifade etmektedir (Hong ve Giannakopoulos 1994). Bireyin tiim yasamina iliskin
gelistirdigi olumlu tutumudur (Jan ve Masood 2008). Bir bagka tanimla yasam doyumu, bireyin
is ve is disindaki vakti ile bos vakitlerinden olusan yagamin biitliniine kars1 gosterdigi duygusal
tepkisi ya da tutumudur (Can ve Soyer 2008). Olumlu kisilik 6zellikleri, saglik ve psikopatoloji,
yasam olaylari, sosyal iligkiler, yasanilan ortam gibi 1yi olusun ¢esitli boyutlarinin olumlu bir

gostergesi olarak tanimlanabilir (Oberle ve ark. 2011). Yasam doyumu, yasam kalitesinin 6znel
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bir bileseni olup, bireylerin yasamlarinin kalitesini kendi dl¢iitlerine gore degerlendirdikleri
yargilama siirecidir (Santilli ve ark. 2014). Bireyin istedigi ile gergeklesen arasindaki fark, diger
bir ifadeyle gercek ile ideal arasindaki fark olarak tanimlanmaktadir (Tamannaeifar ve

Behzadmoghaddam 2016).

Yukarida bahsedilen tanimlarin ortak noktalarina bakildiginda yasam doyumunun,
bireyin hayata karsi genel bir tutumu, giinliik yasamdan mutlu olma, fiziksel olarak daha iyi
hissetme, ekonomik giivenlik ve iyi sosyal iliskilere sahip olma anlamina geldigi sonuclarina

ulasilabilir (Mafini 2015).

Yasam doyumu, hayatin bir¢ok yoniinden etkilenmektedir. Yasam alani olarak ifade

edilen bu yonler iki gruba ayrilmaktadir. Bunlar;

1. Bireysel yasam kosullari olarak da adlandirilan mikro-sosyal yasam alanlar1 6rnegin, bireyin

isiyle ilgili kosullar, 6znel saglik kosullari, medeni durum, bireyin finansal durumu,

2. Toplumsal kosullar olarak da adlandirilan makro-sosyal yasam alanlar1 6rnegin, hiikiimet

performansi, politik demokrasi ve refah artisidir (Frijns 2010).

Campbell ve ark. (1976)’na gore yasam doyumu, saglik, maddi refah, verimlilik, yakin
arkadaglik ve duygusal iyilik olarak ifade edilen bes alan1 kapsamaktadir. Bunlara ek olarak
literatlirde, toplum icindeki giivenlik ve konum alanlarindan da bahsedilmektedir (Garretto
2000).

Konuya iliskin yapilan ¢aligmalarda yasam doyumunu belirleyen bes Olciitten s6z

edilmektedir. Buna gore yasam doyumu yiiksek olan kisilerin:
1. Giinliik hayattaki faaliyetlerinden haz duymasi,

2. Yasaminin bir anlam tasimasi, yasamiyla ilgili amaglarinin olmasi ve ge¢mis yasaminin

sorumlulugunu kabul etmesi,

3. Hayat1 boyunca hedefledigi amaglara ulastigina inanmast,

4. Zayifliklarina ragmen, bireyin kendisini degerli bir varlik olarak gérmesi,

5. Genelde hayata kars1 iyimser bir tutum iginde olmas1 beklenmektedir (Isik ve Kogak 2014).

Sonug itibariyle, yasam doyumu aile, es, is hayati, saglik, sosyal ¢cevre ve gelir diizeyi,

gibi hayatin 6nemli bilesenlerinin birey tarafindan olumlu olarak degerlendirilmesi sonucu
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ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla yasam doyumunun belirleyicileri, hayatin temel alanlarindaki
sartlarin bireyler tarafindan farkli algilanmasi nedeniyle farklilik gdsterebilmektedir (Kanten
ve Kanten 2015). Birey saglik, refah, evlilik, egitim gibi hayatinin hemen hemen tiim
alanlarindan memnun olmasina ragmen, onun i¢in diger alanlara gore ¢ok daha fazla 6nem arz
eden bir alandan memnuniyet duymuyorsa, bu durum onun yasam doyumu hakkindaki genel

yargisint olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Dubey ve Agarwal 2007).
6.2. Yasam Doyumuna iliskin Kuramlar

Yasam doyumunun bireysel ve oOrglitsel yonden ortaya cikardigi olumlu sonuglar
nedeniyle son zamanlarda arastirmacilar yasam doyumunun 6l¢iilmesi tizerinde durmakta ve
konuya iliskin baz1 yaklasimlar ileri siirmektedirler (Kanten ve Kanten 2015). Bu yaklagimlar

asagida ele alinmaktadir.
6.2.1. Erek Kuram

Erek kurami gereksinim ve amag¢ olmak {izere iki temel boyuttan olusmaktadir. Bu
kuram bireylerin gereksinimleri karsilandiginda ve amaglarina ulastiklarinda mutluluga
erisecekleri goriisiine dayanmaktadir. Kurama gore gerginligi azaltmak (mesela biyolojik ve
psikolojik gereksinimleri karsilayarak aciy1 ortadan kaldirma) mutluluga yol acar (Onder 2015).
Wilson tarafindan 1960’larda ortaya atilan bu yaklasima gore, giderilen gereksinimler
mutluluga, giderilmeyenler ise mutsuzluga yol agmaktadir (Cevik ve Korkmaz 2014). Diger
taraftan yasamda bir denge kurulmasi 6znel iyi olusa 6nemli katkilar yapmaktadir. Birey insani
gelisme ihtiyaclarinin tiimiinii tatmin etmek i¢in birden ¢ok alanda yer almaktadir. Dolayisiyla
yasam doyumunu saglamak igin farkli yasam alanlarini kapsayan bu gereksinimlerin

karsilanmasi gereklidir (Sirgy ve Wu 2009).

Erek kuramimin amag¢ boyutu, bireylerin davranislarinin, hayatlarinda ne yapmak
istediklerini ve bu isteklerine ne 6l¢lide ulagabildiklerinin incelenerek anlasilabilecegini 6ne
siirmektedir. Bireyin sahip oldugu hedeflerin tiirii, yapisi ve hedeflerine ulagsma basarisi bireyin
duygularin1 ve yasam doyumunu etkileyebilmektedir. Birey hedeflerine ulagsma konusunda
ilerleme kaydettiginde olumlu tepkiler verirken, hedeflerine ulasma konusunda basarisiz
oldugunda ise olumsuz tepkiler vermektedir. Bu kuramin ana diisiincesine gore, hedefler duygu
sisteminde Onemli bir referans standardi olarak gorev yapmaktadir. Bireyin bir takim
amaglarinin olmasi kigide anlamli bir yasama sahip oldugu hissi yaratirken, sikintili zamanlarda

ise kigisel ve sosyal iyi olusun devam etmesine yardimci olabilmektedir (Diener ve ark. 1999).
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Erek kuram1 kapsaminda ele alinabilecek diger bir yaklasim da Nesnel Liste Kuram1’dir.
Bu kuram, bireyin mutlulugunun isteklerini elde etmesine bagli olmayip, bireyin iyi olusunun
bir seyin veya bir etkinligin insan ihtiyaclarimi karsilayip karsilamadigi, insanin dogasini
gerceklestirip gerceklestirmedigi gibi nesnel konulara bagli oldugunu savunmaktadir. Daha
acik bir ifadeyle ahlak, rasyonel hareket etme, kisisel yetenek gelisimi, ¢ocuk sahibi ve iyi
ebeveyn olma, bilgi ve gercek giizelligin farkindaligi (Varelius 2013), kariyer basarisi,
arkadaslik, sevgi, vatandaslik ve temiz bir vicdana sahip olma gibi birtakim nesnel odlgiitlere
erisen bireyin mutlu olacagini savunmaktadir. Bu kurama gore, anlamli bir hayat siirmek nesnel
olup, mutlulugun kaynagidir. Anlamli bir hayat siirdiiren birey, kendisinin istek ve zevklerine

kiyasla daha biiyiik ve degerli olan1 yerine getirmektedir (Sirgy ve Wu 2009).
6.2.2. Haz ve Ac1 Kurami

Haz ve ac1 kuramina gore, haz ve aci birbirleriyle yakindan iligkilidir ve bireyin biitiin
ihtiyaclart giderilirse ¢ok biiyiik bir mutluluga ulasabilmesi miimkiin degildir. O nedenle
bireyin ihtiyacini giderdigindeki mutlulugu; ihtiyacinin yoksunlugunu ne oranda hissettigine ve
s0z konusu ihtiyacini giderebilmek amaciyla ne kadar ¢ok cabaladig ile iligkilidir. Dolayisiyla
bireyin yoksunluk hissetmedigi bir ihtiyac1 gidermesi ya da ulagsmay1 ¢ok istedigi bir hedefe
ulagmasi onu ¢ok mutlu etmeyecektir (Dikmen 1995).

Diger taraftan birey haz ve ac1 veren durumlara alistik¢a hazzin ve acinin da diizeyi
azalmaktadir. Dolayisiyla bireyin uyum gosterdigi durumlarin varligi doyum diizeyinde bir
farklilik yaratmamaktadir. Ornegin uzun siiren zenginlikler veya fakirlikler doyumda degisiklik

meydana getirmemektedir (Eroglu 2011).

Haz ve aci kuramlarindan; Karsit Siiregler Kurami ise, kotii seylerin yitirilmesinin
mutluluga, iyl olanlarin vyitirilmesinin ise mutsuzluga neden olacagi diisiincesine

dayanmaktadir (Unal ve Sahin 2013).
6.2.3. Etkinlik Kuram

Etkinlik kurami, erek kuraminin aksine mutlulugun insan faaliyetlerinin bir lriini
oldugunu 6ne siirmektedir. Ornegin daga tirmanma etkinligi bireye, zirveye ulasmaya kiyasla
daha biiyiik bir mutluluk getirebilir. Aristo, en eski ve en 6nemli etkinlik kuramcilarindan birisi
olup, mutlulugun erdemli bir faaliyet, yani iyi gergeklestirilen bir etkinlikle, bireylerin
yeteneklerini ortaya koymalar1 sonucunda gergeklesecegini ileri siirmektedir. Bu kurama gore,

bireyin siirekli olarak mutluluga ulagsmaya calismasi bireyi basarisizliga gotiiriir. Oysa birey
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kendisi i¢in 6nemli olan etkinlik ve amaglara odaklanirsa, mutluluk kendiliginden gelecektir

(Diener 1984).

Literatiirde etkinlik ile 6znel iyi olus iligkisi Akis Kurami ile de agiklanmaktadir. Akis
kuramina gore, etkinliklerin bireyin beceri diizeyiyle dogru orantili olmasi dnemlidir. Etkinligin
¢ok kolay olmasi halinde bu durum birey igin sikic1 olmakta; etkinligin zor olmasi halinde ise
birey endise ve stres yasayabilmektedir. O halde, bireyin beceri diizeyi ile etkinligin zorlugu
arasinda bir esitlik s6z konusu ise, birey yaptig1 etkinlikten zevk duyacak ve mutlu olacaktir
(Osmanoglu ve Kaya 2013). Dolayisiyla mutluluk bireyin mutlu olmay1 ama¢ edinmemesine
ragmen, etkinligi basariyla gergeklestirmesi sonucunda kendiliginden ortaya ¢ikan dogal bir
sonugtur. Birey yasam amacina uygun bir etkinligi ger¢eklestirmesi esnasinda -fark etmemekle
birlikte- etkinlikten keyif almakta, kisisel gelisim saglamakta ve bilincinde olusan diizenlilik
ona mutluluk vermektedir (Sahrang 2007).

6.2.4. Hedonizm Kuram

Hedonizm, yakin ge¢miste, agirlikli olarak bat1 kiiltiirlerinde popiilerlik kazanmis ve
ilgi gormeye baslamistir. Bu diisiinceye gore, haz ve mutluluk yasamdaki en {istiin ve en gergek
faydadir. O nedenle bireyin davraniglari, acidan kaginma ve miimkiin oldugunca ¢ok haz alma,
zevk almmacak deneyimler yasama tizerinedir (Joshanloo 2014). Daha agik bir ifadeyle
hedonizm kuramina gore mutluluga ulasmak, memnuniyeti en st diizeye ¢ikarmak, aciy1 ise
en aza indirmek ile saglanabilir. Giinimiizde hedonizm diigiincesi yararcilik ve Amerikan

tilketimcilik anlayisi ile ortaya ¢ikmaktadir (Sirgy ve Wu 2009).
6.2.5. Ger¢cek Mutluluk Kurami

Bu kurama gore, iyi bir yasamin ii¢ yolu bulunmaktadir. Bunlar: haz dolu bir yasam,
akis deneyimine dayali bir yasam ve anlamli bir yasamdir. Kurama gore bu ii¢ unsur
birbirlerinden bagimsiz bir bi¢imde yiiriitiilebilir, ancak hepsi mutluluga olumlu katkida
bulunmaktadir (Proyer ve ark. 2016). Gergek mutluluk teorisi, bilingli olarak segilen bireysel
hedef ve davraniglarin uzun vadede Oznel iyi olusu etkileyebilecegini iddia etmektedir.
Dolayisiyla yasam amaglarindaki bu farkliliklarin yasam doyumu {izerinde 6nemli etkileri
bulunmaktadir (Headey ve ark. 2010). Ger¢ek mutluluk kurami bu ii¢ geleneksel kurami
sentezlemekte ve bu tic mutluluk kistaslarindan hepsine ulasilmasinin bireye "dolu bir yagam"

saglayacagini ifade etmektedir (Seligman ve Royzman 2003).
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6.2.6. Yarg:i Kuramlari

Campbell ve ark. tarafindan 1976 yilinda memnuniyet yargilarina iligskin popiler bir
model ortaya konulmustur. Modele gore bireyler hayatlarimin c¢esitli alanlarint gézden
gecirerek, bu alanlar1 ilgili standartlarla (6rnegin baska Kkisilerin sahip olduklar1 ile)
karsilastirmaktadirlar. Boylelikle bireylerin her bir yasam alanindan elde ettikleri memnuniyet
diizeyleri toplami, yasam doyumlarina iligskin genel bir yargiya ulagmalarina neden olmaktadir.
Baska bir ifadeyle yasam doyumu i¢in 6nem arz eden alanlar memnuniyet kararlariyla gii¢li
korelasyonlar gostermektedir (Diener ve ark. 2002). Yargilama kuraminda dilek diizeyi 6nemli
olup, gergek kosullarin standartlar1 agsmasi halinde mutluluk meydana gelmektedir. Doyum
durumunda kiyaslamalar bilingli olabilirken duygu durumunda ise standartlarla ilgili bu
kiyaslamalar bilingsiz bir sekilde yapilabilir. Yarg: kurami, genellikle hangi olaylarin olumlu
veya olumsuz olacagini dngérmese de, olaylarin {iretecegi etkinin biiyiikliigiinii 6ngérmeye

yardime1 olmaktadir (Diener 1984).

Literatiirde yargi kuramlarinin ii¢ grupta ele alindigi goriilmektedir. Bunlardan ilki olan
Sosyal Karsilastirma Kurami, bireyin kendisini, yeteneklerini ve 6z degerlerini mevcut nesnel
standartlarin yoklugunda, bagkalar ile karsilastirma egiliminde oldugunu ileri siirmektedir.
Bireyin kendisini bagkalariyla kiyaslamasi, belirsizligi azaltmasina ve anlam yaratmasina
yardimct olmaktadir. Sosyal karsilastirma sosyal hayatin merkezi bir 6zelligi olup, bireyin
sosyal gercekliginin olusmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Goldenberg ve ark. 2016).
Yapilan arastirmalar, genellikle bireyin kendisini bagkalar1 ile karsilastirirken, kendisinden
daha kotii (asagiya dogru karsilastirma) ya da daha iyi (yukar1 dogru karsilastirma) durumda
olanlarla karsilastirdigin1 gostermektedir. Asagi dogru karsilastirmalar bireyde istiinliik
duygusu ve olumlu bir etki yaratirken; yukar1 dogru karsilastirmalar ise olumsuz etki ve daha
diisiik benlik kavraminin olusumuna yol agabilir (Hanus ve Fox 2015). Sonug olarak Sosyal
Karsilastirma Kurami’na gore, birey ¢evresindeki kisilerle kendi durumunu karsilastirmakta ve
kendi sartlar1 daha iyi ise mutlu, daha kotii ise mutsuz olmaktadir (Diener ve ark. 1999). Bir
diger yargi kurami ise Uyum Kurami’dir. Bu kuramda karsilastirma standardi bireyin kendi
yasantisindan kaynaklanmaktadir. Daha acik bir ifadeyle, bireyin yasadig1 olay beklentisinden
daha iyiyse birey mutlu olacak, sonraki olaylar i¢in standard1 artacak ve yasadigi diger olaylarda
da bu standart diizeyine gore mutlu ya da mutsuz olacaktir (Unal ve Sahin 2013). Yani uyum
kuramina gore birey, olaylarin genel seviyesine adapte olmakta ve bireyin yasadigi degisimler
olaylarin ortalama seviyesine gore ¢ok daha onemli bir mutluluk ya da mutsuzluk kaynagi

olabilmektedir (Diener 1984). Bir diger yargi kurami olan Michalos’mm (1985) Coklu

80



Uyusmazlik Kurami’na gére memnuniyet, bireyin sahip olduklari ile sahip olmayi istedikleri,
gegmiste sahip oldugu en iyi seyler, gelecekteki beklentileri, ihtiyag duyduklari ve bagkalarinin
sahip olduklar1 hakkinda algiladiklar1 uyusmazliklarin bir fonksiyonudur (Emmons ve Diener
1985, Blore ve ark. 2011). Dolayisiyla bireyin memnuniyeti, mevcut kosullar ile bu gok
sayidaki standartlar arasindaki farkliliga dayanmaktadir. Michalos tarafindan yapilan
arastirmalar, algilanan bu uyusmazliklar arasinda 6znel iyi olusun en giiclii belirleyicisinin

bireyin istekleri oldugunu ortaya koymustur (Blore ve ark. 2011).
6.2.7. Bag Kuram

Bag kurami, bellek, sartlanma ve bilissel ilkelere dayanmakta olup "bazi bireylerin
mutluluga neden daha yatkin bir mizaca sahip olduklarin1" agiklamaya ¢alismaktadir. Genel
biligsel yaklasim, bellekte mutlulukla iligkili bir takim aglar bulundugunu 6ne siirmektedir.
Insanlarin mevcut duygusal durumlarryla uyumlu amilarini  hatirladiklarmi ve iginde
bulunduklar: ani, gegmiste yasadiklariyla iliskilendirerek yorumladiklarini ifade etmektedir.
(Diener 1984, Eroglu 2011). Bellek aglar iizerinde yapilan arastirmalar, mutlu bireylerin
zengin ve olumlu bir iligki agina sahipken, mutsuz bireylerin ise, daha sinirh ve yalitilmig aglara
sahip olduklarin1 gostermistir. Agirlikli olarak olumlu aga sahip olan bireyler daha fazla olaya
olumlu yonde tepki vermeye yatkindirlar ve bu bireylerde daha fazla olay ya da fikir mutlu

fikirleri ve duygular tetiklemektedir (Diener 1984).
6.2.8. Tabandan-Tavana ve Tavandan-Tabana Kuramlari

Tabandan-tavana yaklasiminda her bir yasam alani genel yasam doyumunun bir
Ongoriictsii olarak kabul edilmekte (Voicu ve Pop 2011) ve bireyin yasam kosullarimi tek tek
degerlendirmesi sonucunda genel bir yasam doyumu yargisina ulastigi varsayilmaktadir.
Tavandan-tabana kuraminda ise bireyin dncelikle genel bir yasam doyumu yargisina ulastigini
ve sonrasinda bu genel yargiya dayanarak yasamindaki daha spesifik alanlari memnuniyet

yoniiyle degerlendirdigi kabul edilmektedir (Lucas 2004).

Birinci yaklasimin temel goriisii; spesifik bir ihtiyacin karsilanmasinin yasam
alanlarindan duyulan memnuniyeti dolayisiyla da genel yasam doyumunu artiracagi
yoniindedir. Buna karsilik tavandan-tabana kurami yasam doyumunun bireyin genel kisilik
faktorlerinin zamanla dengelenmesinden kaynaklandigini ifade etmektedir. Bu durum herhangi
bir yasam alanindan duyulan memnuniyetin genel yasam doyumuna bagimliligi anlamina

gelmektedir (Voicu ve Pop 2011). Daha acik bir ifadeyle tavandan-tabana kurami, kimi
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bireylerin mutlu, kimilerinin ise mutsuz olmasini; mutlu bireylerin pozitif diisinme ve olaylari
pozitif yoniiyle degerlendirme, mutsuz olanlarin ise negatif diisiinme ve olaylar1 negatif
yoniiyle degerlendirme egilimlerinden kaynaklandigi goriisiiyle agiklamaktadir. Bu nedenle bu
yaklasim, bireyin 6znel iyi olusunda kisilik 6zelliklerini ¢ok onemli bir etken olarak kabul
etmektedir. Goriildiigi iizere tabandan-tavana ve tavandan-tabana kuramlari arasindaki fark,
Oznel iyi olug arastirmalarinda kisiligin 6nemini ortaya koymaktadir (Osmanoglu ve Kaya
2013).

6.2.9. Sabit Nokta Kuram

Sabit nokta kurami, yaklagik 35 yildir psikologlarin {izerinde ¢alistig1 bir konu olup,
yasam doyumu iizerine ¢alisan arastirmacilarin bilimsel paradigmasi haline gelmistir. Buradaki
temel diislince, hayatini 6nemli derecede etkileyen biiyiik bir olay yasayan bireyin bir ya da iki
sene igerisinde onceki temel yasam doyum diizeyine adapte olabildigidir. Kuram, biiyiik mali
kazanglar ya da kayiplar yasayan bireylerin kisa bir siire iginde temel yasam doyum diizeyine
dondiiklerini gosteren bulgularla da desteklenmistir. Daha agik bir ifadeyle sabit nokta kuramu,
aslinda bir denge teorisi (Headey ve Muffels 2014) olup, insanlarin olaylara tepki verdikleri,
ancak bir siire sonra temel mutluluk ve doyum seviyelerine geri dondiikleri varsayimina
dayanmaktadir (Lucas ve ark. 2004). Kuram, mutlulugun ¢ogunlukla genlerde oldugunu ima
etmekte (Headey ve ark. 2010) ve yetiskin her bireyin birbirinden farkli diizeyde ve istikrarli
bir 6znel iyi olma diizeyi bulundugunu belirtmektedir. Bu diizey, biiyiik oranda kisilik
ozelliklerine, kismen kalitsal 6zelliklere ve yasamin ilk donemine ait diger bazi unsurlara
baglidir. Onemli yasam olaylar1 sapmalara neden olsa da bireyin iizerindeki etkileri genellikle

gecicidir ve bir siire sonra birey 6nceki durumuna geri doner (Giiler ve Dénmez 2011).
6.3. Yasam Doyumunu Etkileyen Faktorler

Yasam doyumuna iliskin 32 {ilkede gergeklestirilen, 245 ¢alismanin, yapilan toplu

analizi sonucunda, asagidaki faktorlerin yagsam doyumu ile iligkili oldugu ortaya konulmustur;
- Ozgiir, demokratik ve ekonomik acidan refah bir iilkede yasamak
- Azinliktan ziyade ¢ogunlugun bir parcasi olmak
- Politik istikrar

- Sosyal sinifin iist diizeylerinde yer almak
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- Evli olmak

- Aile ve arkadaslarla iyi iliskilere sahip olmak

- Fiziksel ve zihinsel olarak saglikli olmak

- Aktif ve acik goriislii olmak

- Kendi hayatinin kontroliinii elinde tuttugunu hissetmek

- Para kazanmaktan ¢ok sosyal ve manevi degerlere 6nem vermek (Dockery 2003).

Ayrica uzun yillara dayanan ¢alismalar, yliksek yasam doyumunun, daha biiyiik mesleki
basari, daha iyi saglik ve hatta yasam siiresinin uzunlugu ile iligkili oldugunu gostermektedir.
Ozellikle bu ¢alismalarda, bosanma, issizlik ve is goremezlik halinin yasam doyumu iizerindeki
olumsuz etkileri ortaya konulurken, evliligin ise olumlu etkisi belirlenmistir (Luhmann ve ark.
2013).

Bu ¢alismada yasam doyumunu etkileyen faktorler, bireysel faktorler ve is ile ilgili

faktorler basliklar1 altinda incelenmistir.
6.3.1. Bireysel Faktorler

Wilson (1967)’in yapmis oldugu ve demografik faktorler ile kisilik 6zelliklerinin
mutlulukla iliskisini belirlemeyi amagladigi ¢alismasinin sonucuna gére mutlu insanin genel
profili; “geng, saglikli, disadoniik, iyimser, iyi bir egitim almis, iyi {licret alan, evli, dindar,
makul istekleri olan ve her iki cinsiyetten zeki kisiler”dir. Wilson’in 1967°deki bu

calismasindan sonra giiniimiize degin konuya iligkin birgok arastirma yapilmistir (Onder 2015).

Calismalar degerlendirildiginde arastirmacilarin 6zellikle cinsiyet, yas, gelir ve egitim
diizeyi gibi demografik faktorlerin yasam doyumu tizerindeki etkilerini inceledikleri tespit

edilmistir.
6.3.1.1. Cinsiyet ve Yasam Doyumu

Cinsiyetin yasam doyumu {izerindeki etkisine iligskin yapilan ¢aligmalar incelendiginde
farkli sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Yapilan bazi arastirmalarda (Myers 2000, Lavallee ve
ark. 2007, Dogan ve Cotok 2011, Kong ve ark. 2014, Koydemir ve Schiitz 2014, Atasoy ve ark.
2016) yasam doyumu diizeyleri bakimindan kadinlar ve erkekler arasinda bir fark tespit

edilememistir. Buna karsilik kadinlarin yasam doyum diizeylerinin erkeklere oranla daha
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yiiksek bulundugu (Dikmen 1995, Bilge ve ark. 2009, Moksnes ve ark. 2013, Al-Attiyah ve
Nasser 2016) ¢alismalar da mevcuttur. Goldbeck ve ark. (2007), Strine ve ark. (2008), Abdel-
Khalek (2012) ve Matud ve ark. (2014) ise yaptiklar1 ¢alismalarda, erkeklerin yasam doyum

diizeylerinin kadinlara oranla daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Yapilan ¢alismalarda cinsiyetin yasam doyumu tizerindeki etkisinin baska degiskenlerle
birlikte incelendigi ve istatistiki olarak anlamli farkliliklara ulasildigi arastirmalar da
bulunmaktadir. Oshio (2012)'nun yapmis oldugu bir ¢alismada, esleri olmadan yasayan
erkeklerin yasam doyumlarinin diistligii; esinin ailesiyle yasayan ya da yakin iliskileri olan
kadinlarin yasamdan daha az tatmin olduklari; hem kadinlar hem de erkekler i¢in evlenmemis
bir ogul ile birlikte yasamanin yasam doyumu ile negatif yonde iligkili oldugu ve ¢ok sayida
arkadasa ve sosyal faaliyete sahip olmanin kadinlarda yasam doyumunu arttirdigi ancak
erkeklerde bir etki yapmadig1 bulgularina ulasilmistir. Bu sonuglar yasam doyumunun aile ve

sosyal iligkilerle iligkilendirilmesi halinde cinsiyet farkliliklarin1 dogrulamaktadir.

Cinsiyete dayali toplumlarda, kadin ve erkekler farkli rolleri oynayabilmekte bu durum
da cinsiyete dayali toplumsal gorev ve faaliyetleri giiglendirebilmektedir (Al-Attiyah ve Nasser
2016). Al-Attiyah ve Nasser (2016)’in c¢aligmasinin bulgulari, Katar'daki kadinlarin sosyal
acidan kendilerini uygun yer ve rolde bulmalar1 nedeniyle yasam tatmin diizeylerinin yiiksek

oldugunu gostermektedir.

Humpert (2013) sosyal faaliyetlerin yasam doyumu iizerindeki etkilerini inceledigi
caligmasinda; spor, sosyal yardimlagsma ve ebeveynlik faaliyetlerinin sadece kadinlarin yasam
doyum diizeylerinde etkili oldugu, buna karsilik erkeklerin klasik hobilerden daha fazla doyum
sagladiklarini belirtmektedir.

6.3.1.2. Yas ve Yasam Doyumu

Yasam doyumunun yas ile iliskilendirildigi ilk ¢calismalarin yashlar {izerinde yapildigi
goriilmektedir (Aydemir ve ark. 2015). Cogunlukla yasin ilerlemesi; saglik sorunlarinin
artmasi, sevilen kisilerin kaybedilmesi ve finansal bagimsizlik eksikligi ile iligkilendirilmekte
ve bu olumsuz kosullarin, kisilerin yasam doyumlarinti olumsuz yonde etkiledigi
varsayllmaktadir (Siedlecki ve ark. 2008). Goldbeck ve ark. (2007), Jan ve Masood (2008),
Agyar (2014), Cevik ve Korkmaz (2014), Mafini (2015) yaptiklart ¢alismalarin sonuglar1 bu
genel kani ile paralellik gostermektedir. Buna karsilik birgok arastirmact yapmis olduklari

caligmalarinda, yash kisilerin genclere oranla biraz daha yiiksek yasam doyumuna sahip
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olduklarini tespit etmislerdir (Lavallee ve ark. 2007). Ornegin, Charles ve ark. (2001), Gong ve
ark. (2011), Segerstrom ve ark. (2016) yapmis olduklari arastirmalarin bulgulari bu yondedir.
Avsaroglu ve ark. (2005), Frijns (2010), Unal ve Sahin (2013), Al-Attiyah ve Nasser (2016) ise
yas ile yasam doyumu arasinda bir iligki olmadigini ortaya koymuslardir.

Lang ve ark. (2013) yaptiklar1 bir ¢alismada, kisilerin mevcut yasam doyumlarinda yasa
bagli ¢ok biiyiik farkliliklar olmadigini tespit etmislerdir. Ancak ¢alismanin sonucu, yasam
doyumu ile yas arasindaki iliskiyi daha giiclii oranda kisilerin gelecekteki beklentilerinin
belirledigini ortaya koymus ve yash kisilerin gelecekteki yasam doyum diizeylerinin pozitif
saglik sonuglar1 ile iliskili oldugunu gostermistir. Plagnol ve Easterline (2008) ise
calismalarinda, isteklere ulasmanin yasam doyumunu sekillendirecegi goriisiinden hareket
etmislerdir. Elde edilen bulgular, yetiskinliklerinin ilk doneminde kadinlarin mutluluklarini ve
genel yasam doyum diizeylerini, daha ¢ok finansal ve aile yasam alanlarinin etkiledigi
yoniindedir. Ancak ilerleyen yasla birlikte, erkeklerin bu alanlardan kadinlara gore daha fazla
doyum sagladigi tespit edilmistir. Bu durum, yasin ilerlemesi neticesinde erkeklerin finansal
gliciiniin artmasi ile agiklanabilir. Kadinlarin ise, azalan aile destegi sonucunda isteklerinin

gerceklesme giigliigii, yasam doyum diizeylerini diigiirebilmektedir (Simsek 2011).

Sonug olarak, yas ve yasam doyumu iliskisi belirsiz olup, farkli yas deneyimleri ve

maddi olanaklara erisim bu iliskiyi agiklamaya yardimci olabilir (Horley ve Lavery 1995).
6.3.1.3. Medeni Durum ve Yasam Doyumu

Wilson (1967), tarafindan belirtilen evlilik ve yasam doyumu arasindaki pozitif iliski,
Amerika Birlesik Devletleri, Kanada ve Norveg'te yapilan ulusal ve bolgesel arastirmalarda
oldugu kadar uluslararas1 arastirmalarda da ortaya konulmustur. Yapilan biiyiik olcekli
arastirmalar, evli kisilerin, hi¢ evlenmemis, bosanmis, ayr1 yasayan ya da dul kalmis kisilere
gore daha mutlu olduklarin1 géstermektedir (Diener ve ark. 1999, Fernandez-Ballesteros ve ark.
2001). Ayrica evli olmayan kisiler arasinda, bir hayat arkadas: ile birlikte yasayanlarin, bazi
kiiltiirlerde, yalniz yasayanlardan ¢ok daha mutlu olduklar1 goriilmektedir (Diener ve ark.
1999). Evliligin fiziksel ve duygusal iyi olus iizerindeki koruyucu etkileri kanitlanmis olmakla
birlikte, yapilan son aragtirmalar bu etkilerin evliligin kalitesine bagli oldugunu gostermektedir
(Carr ve ark. 2014). Diger taraftan evli kisilerin evlilikten ve yasamdan aldiklart doyum,
cinsiyet rollerine gore farklilagmaktadir. Geleneksel cinsiyet rolleri goz Oniine alindiginda,
kadinlarin evlilik ve yasam doyum diizeyleri erkeklere oranla diismektedir. Ancak kadinin is

hayatina atilmasi ile birlikte, esler arasinda gerek ev igi rollerin, gerekse is kosullarinin niteligi
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ayni olmakta, bu durum ise eslerin evlilik ve yasam doyum diizeylerinde bir farklilik

olusmamasi sonucunu dogurmaktadir (Celik ve Tiimkaya 2012).

Yildiz ve Cevik (2016) yapmis olduklar1 ¢alismanin sonuglari, flort iligkisi sonrasi
evlenen kisilerin akraba evliligi yapanlara; ask evliligi yapan kisilerin ise mantik evliligi

yapanlara gore daha yiiksek yasam doyumuna sahip olduklarini géstermektedir.

Psikoloji ve sosyoloji alanlarinda yapilan arastirmalar, bireylerin iyi oluslari {izerinde
kisiler arasindaki iliskilerin etkili olabilecegini ortaya koymaktadir. Son yillarda sosyal destek
lizerine yapilan arastirmalarin sonuglari1 da bu fikri desteklemektedir. Teorik olarak sosyal
destegin dort farkli fonksiyonu bulunmaktadir. Duygusal destek, kisinin kendi degeri i¢in kabul
gordiigiinii ifade eder ve kisinin benlik saygisini arttirarak, kisinin kendine giiven duygusunu
gelistirir. Bilgi destegi, kisinin yasadigi problemleri tanimlamasi, anlamasi ve onlarla bas
edebilmesi ile ilgilidir. Bu fonksiyon, tavsiye, yonlendirme ve bilissel rehberlik gibi davranig
bicimleriyle iligkilidir. Karsilikli destek ve aidiyet olarak da adlandirilan arkadaslik destegi,
kisilerin bagkalariyla vakit gecirmesi sonucunda, sorunlarindan uzaklasmalarina ve streslerinin
azalmasina yardimci olmaktadir. Maddi destek ise, finansal anlamda yasanan bir sorunun
coziimlenmesini saglayan davranig bi¢cimleriyle ilgilidir (Wan ve Jaccard 1996). Bu baglamda
kisinin sosyal agi igerisinde yer alan esi; kisinin benlik saygisi, sevgi, aidiyet ve baglanma gibi
temel sosyal ihtiyaclarini gidermekte ve esin destegi ile ortaya ¢ikan moral artisi, kisinin yagam

doyum diizeyini de olumlu yonde etkilemektedir (Altiparmak 2009).
6.3.1.4. Egitim ve Yasam Doyumu

Egitim ile yasam doyumu arasindaki iliskiyi ele alan caligmalarda farkli sonuglar elde
edildigi goriilmektedir. Bir¢ok arastirmaci, farkli uluslararasi veri setlerinde ve zaman
periyodlarinda, yiiksek egitim ile yasam doyumu arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli
bir iliski tespit etmislerdir. Buna karsilik, egitimin, kisilerin yasam doyumunu olumsuz yonde

etkiledigini kanitlayan ¢alismalar da mevcuttur (Powdthavee ve ark. 2015).

Diener ve ark. (1999), egitim ile yasam doyumu arasinda ¢ogunlukla kiiclik fakat
anlaml iligkiler bulundugunu belirtmektedirler. Onlara gore egitim, kisilerin amaglari
dogrultusunda ilerleme kaydetmelerini ya da degisikliklere adapte olmalarini saglayarak yagam
doyumunu etkileyebilmektedir. Goreceli olarak daha yiiksek oranda egitim ve gelir seviyesine
ulasan kisiler, hayata daha iyimser baktiklar1 ve daha gergekgi beklentilere sahip olduklari i¢in
yasam doyum diizeyleri daha yiiksek olabilmektedir (Frijins 2010).
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Witter ve ark. (1984)’na gore egitim, yasam doyumu ile pozitif yonde iliskili olup,
varyansin %! ila %3'lini olusturmaktadir. Calisma, egitim ile yasam doyumu arasindaki
iliskinin kadinlarda erkeklere; yaslilarda ise genglere oranla daha giicli oldugunu
gostermektedir. Bayram ve ark. (2010) yapmis olduklar1 ¢alismanin sonuglari da benzer
yondedir. Egitim diizeyi yiiksek olan kisilerin, yasam doyum diizeyleri de daha yiiksek
bulunmustur. Diger taraftan Gardner ve Oswald (2002) yaptiklar1 bir ¢alismada, yagsam doyum
diizeyleri daha egitimli bireyler i¢in daha diisiik tespit edilmistir. Herhangi bir niteligi olmayan
kisilerin yasam doyum diizeyleri en yiiksek seviyede tespit edilirken; orta diizey egitime sahip
olan kisilerin egitimleri ile yasam doyumlar1 arasinda net bir iliski belirlenememistir. Ayrica
egitimin yagam doyumu tizerindeki olumsuz etkisi, erkeklerde kadinlara oranla daha yiiksek
bulunmustur. Calisma egitimin yasam doyumu {izerinde dolayli bir etkiye sahip oldugunu
ortaya koymustur. Ciinkii egitim gelir ile birlikte ele alindiginda yasam doyumu iizerinde
etkilidir. Binder ve Coad (2011) yapmis olduklari ¢alismanin sonuglarina gore de, daha diisiik

egitim diizeyine sahip olanlar yagamlarindan daha mutlu ve doyumlu olanlardir.

Yapilan bazi ¢aligmalarda ise, egitimin etkisinin disiik gelirli kisilerde daha giiglii
oldugu goriilmektedir. Egitimin Oncelikli olarak istihdama ve yeterli gelir seviyesine ulagsmak
icin bir arag oldugu ve bdylece psikolojik ihtiyaclarin da Karsilanabilecegi diisiiniilmektedir.
Dolayisiyla ekonomik agidan yoksun bdlgelerde yasayan kisiler arasinda, egitimin yasam

doyumu iizerinde genellikle daha biiyiik bir etkisi olmasi beklenebilir (Frijns 2010).
6.3.1.5. Gelir ve Yasam Doyumu

Yapilan arastirmalarda gelir ile yasam doyumu arasinda pozitif bir iliski bulundugunu
gosteren ¢ok sayida bulguya ulagilmistir. Gelirle ilgili doyum, mutlulukla iliskilidir. Gelirin
yasam doyumuna etkisi genellikle kiigiik olsa da, diger faktorler (daha saglikli olmak gibi)
gelirin etkilerini liretebilecegi faktorler olabilir (Diener 1984). Gelir yasam doyumunu, kisilerin
temel ihtiyaglarini kargilamaya yardim ettigi 6l¢iide etkilemektedir ve bu etki gelirin, kisilerin
maddi isteklerinin ne kadarini karsiladig ile iliskilidir. Ayrica gelir artiginin yasam doyumuna
olan etkisi, diisiik gelir grubunda daha giigliidiir (Diener ve Biswas-Diener 2002). Az gelismis
veya gelismekte olan iilkelerde milli gelirin yasam doyumuna etkisi daha fazla iken, gelismis
tilkelerde ise insan haklari, sosyal esitlik gibi kavramlar doyum iizerinde daha etkilidir (Simsek

2011).

Proto ve Rustichini (2011)’ye gore, kisilerin elde etmeyi istedikleri gelir ile mevcut

gelirleri arasindaki fark yasam doyum diizeylerini etkilemektedir. Calismanin sonucu,
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norotikligin, yiiksek gelire sahip olma ya da gelirin artmasi halinde, kisinin yasam doyumunun
yavas artmasi hatta diismesine neden oldugunu ortaya koymaktadir. Bu nedenle, nevrotik
egilimin yogun oldugu yiiksek gelirli kisilerde, bu farkin fazla olmasi, yasam doyumlarinda
daha giiclii bir azalmaya yol agmaktadir. Boven (2005)’na gore ise, materyalist hedefler "iyi
yasama" engel olusturmaktadir. Kisilerin maddi varliklar1 elde etmeye doniik ¢abalari, yasam
doyumlarin1 diistirmekte ve psikolojik rahatsizliklara yakalanma riskini arttirmaktadir.
Landiyanto ve ark. (2010) ise, “harcamalarin mutluluk kaynagi oldugu” diisiincesinden
hareketle yaptiklar1 aragtirmalarinda, harcama ile yasam doyumu arasinda negatif bir iliski
tespit etmislerdir. Bu bulgu, kisilerin gelir diizeyinden ¢ok, gelirlerini ne i¢in harcadiklarinin,
doyum iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Ornegin, borglarmi 6demek ya da yiiksek

enflasyon nedeniyle ¢cok para harcamak durumunda kalan kisilerin mutsuz olmasi olasidir.

Sonug olarak; kisilerin gelir diizeyleri, yasam doyumlari tizerinde etkili olmakla birlikte
yeterli degildir. Gelirin etkisi, bagka degiskenlerle birlikte ele alindiginda daha net ortaya

konulmaktadr.
6.3.1.6. Statii ve Yasam Doyumu

Konuya iligkin literatiir incelendiginde, yasam doyumu ile statii arasinda giiglii bir iligki
bulunmaktadir. Cinsiyet, yas gibi diger degiskenler iginde, mutluluga etki eden en 6nemli

demografik degisken statii olarak kabul edilmektedir (Simsek 2011).

Dogan ve ark. (1997) nin yapmis oldugu ¢alismaya gore, 6gretim elemanlarinin mesleki
statiileri ile yasam doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilasma bulunmaktadir. Dogent
statlistindeki bir 6gretim elemaninin, bir 6gretim goérevlisine gore daha yiiksek yasam doyum
diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir. Dogan ve Morali (1999)’nin yaptig1 ¢alismada da
benzer sonuglar elde edilmistir. Ogretim elemanlarmin statiileri arttikca yasam doyum
diizeylerinin yiikseldigi goriilmektedir. Unal ve ark. (2001)’nin doktorlar iizerine yaptiklari
calismada ise, yasam doyum diizeyleri bakimindan en diigiik puani alan grup pratisyen doktorlar
olurken, en yliksek puani alanlar ise 6gretim tiyesi doktorlar olarak saptanmistir. Tiimkaya ve
ark. (2008) caligmalarinda, profesorlerin yasam doyum diizeylerini diger Ogretim

elemanlarindan anlaml diizeyde yiiksek belirlemislerdir.

Ozetle yapilan arastirmalar incelendiginde, demografik degiskenlerin yasam
doyumunun nispeten 6nemsiz korelasyonlar1 oldugu goriilmekte olup, degiskenler yasam

doyumunu tahmin etmede yetersiz kalmaktadir (Dubey ve Agarwal 2007). Arastirmalar, egitim,
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gelir, cinsiyet, medeni durum gibi demografik degiskenlerin, kisiler arasindaki 6znel iyi olus
farkliliklarinin =~ saptanmasinda, varyansin yaklasik %8 ila %15'ini olusturdugunu

gostermektedir (Siedlecki ve ark. 2008).
6.3.1.7. Kisilik ve Yasam Doyumu

Yasam doyumu {izerine yapilan arastirmalar kisiligin bireyin yagam doyumunda ¢ok
onemli bir rol oynadigimi gostermektedir. Ciinkii bireylerin kisilik o6zellikleri, onlarin
yasamlarinda karsilastiklart olaylara iliskin algilarim1 ve degerlendirmelerini dogrudan
etkilemektedir (Kdksal 2015). Mutlu insanlarin profilleri incelendiginde, dort kisilik 6zelligi
ortaya konulmaktadir. Bunlar; 6zsaygi, kisisel kontrol, iyimserlik ve disa doniikliiktiir (Dubey

ve Agarwal 2007).

Hahn ve ark. (2013)’nin yaptiklar1 ¢alisma, yasam doyumunun nevrotiklik ile negatif
yonde; disadoniikliik ve sorumluluk kisilik 6zellikleri ile ise pozitif yonde iligkili oldugunu
gostermektedir. Ayrica ¢alismada, agiklik ve uyumlu kisilik 6zelliklerinin yagsam doyumu ile
anlamli fakat daha diisiik korelasyonlar gosterdigi ortaya konulmustur. Eryilmaz ve Ogiilmiis
(2010) kisilik 6zelliklerinin ergen 6znel iyi olusunu agiklama diizeyini belirlemek amaciyla
yaptiklar1 ¢alisma ile sorumluluk, disadoniikliik ve duygusal dengesizlik kisilik 6zelliklerinin,
ergen Oznel iyi olusunu agiklayan onemli 6zellikler oldugu sonucuna ulasmiglardir. Diener ve
Seligman (2002)’nin yaptiklar1 ¢alisma ise, mutlu kisilerin, zengin ve tatmin edici sosyal
iligkilere sahip oldugunu, ortalama insanlara gore tek baslarina daha az zaman gecirdiklerini,

disadoniik, uyumlu ve daha az norotik kisilik 6zellikleri sergilediklerini ortaya koymustur.

Ozetle konuya iligskin literatiir incelendiginde, sosyal zekasi yiiksek ve insan
iligkilerinde basarili olan kisilerin, mutluluk diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Dogan 2013).

Diger taraftan kisinin i¢inde yasadigi toplumun bireyselci ya da topluluk¢u olmasi,
kisilik ozelliklerinin yasam doyumundaki etkisini farklilastirabilmektedir. Ornegin
bireyselligin 6n plana ¢iktig1 toplumlarda kendine giiven, topluluk¢u toplumlara gére ¢ok daha
onemli bir yasam doyumu yordayicisidir (Simsek 2011). Jokela ve ark. (2015) yaptiklari
calismalarinda, kisilik 6zellikleri ile yasam doyumu arasindaki iliskinin giicliniin, mahalle
ozelliklerine bagli oldugunu ortaya koymuslardir. Ornegin, deneyime acikligin niifus
yogunlugu ve etnik ¢esitliligin oldugu bolgelerde, yasam doyumuyla yiiksek diizeyde ve pozitif

yonde iliskili oldugu belirlenmistir. Bu bulgular, insanlarin yasam doyumunun, kismen kisilik
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ve yasadiklar1 yerlerin belirli ozellikleri arasindaki etkilesime bagli oldugunu

distindiirmektedir.

Kisilik 6zellikleri tarafindan agiklanan 6znel iyi olusun, toplam varyansi aciklama

diizeyi, %39'dan %63'e kadar uzanan bir orana erisebilmektedir (Steel ve ark. 2008).
6.3.2. Ise Iliskin Faktorler

Gliniimiizde ¢alisma, kisiye sagladigi ekonomik olanaklarin yaninda, toplumda yer
edinmek ve saygilik kazanmak i¢in gerekli olan temel bir olgudur. Giiniiniin biiyiik bir
boliimiinii is yerinde gegiren kisinin, isinde mutlu olmasi verimliligini artirmaktadir. Yapilan
aragtirmalar, is yerinde gegirilen zamanin, bir giliniin yaklasik %70’1 oldugunu gostermektedir.
Dolayistyla, istemeden yapilan bir is, yagamin biitiinlinde olumsuz etkilere neden olmakta,
kisilerin saglikli ve mutlu bir yasam siirmelerini engellemektedir Bu nedenle son yillarda,
caligma yasami kalitesinin iyilestirilmesi konusu, ¢agdas ydnetim anlayigini benimseyen

orgiitler i¢in 6nemli hale gelmistir (Erdem ve Kaya 2013).

Is yasaminin kalitesi; isgdrenleri giivenilir, sorumluluk sahibi ve drgiite degerli katkilart
bulunan en 6nemli kaynak olarak kabul eden ve onlara saygi gosteren bir felsefe ve ilkeler
biitiiniidiir (Rose ve ark. 2006, Kashani 2012). Is yasaminin kalitesi, giivenli ve saglikli calisma
kosullar1, adil ticret ve 6diil politikalari, uygun caligsma saatleri, iggdrenlerin yonetim siirecine
katilimi, sosyal destek, mevcut becerileri kullanma ve gelistirme, kariyer firsatlari, kisilerarasi
iliskiler gibi bir¢ok unsuru i¢cermektedir (Tulasi ve Vijayalakshmi 2013, Kanten ve Kanten
2015). Bu baglamda, bir kisinin yasam kalitesini; is, fiziksel ¢alisma ortami, orgiit i¢indeki
sosyal ¢evre, idari sistem ile isteki ve is disindaki yasam arasindaki iliski olusturmaktadir (Rose
ve ark. 2006). Kisinin is ortamin1 degerli, yaptig1 isi anlamli ve gelisime agik bulmasi, is
doyumuna 6nemli katki saglamaktadir. Boyle bir durumda ise, kisinin yasamindan mutlu

oldugu ve yasam doyum diizeyinin arttig1 goriillmektedir (Keser 2005).

Aysan ve Bozkurt (2004)’un okul psikolojik danigmanlart iizerine yaptiklari bir
arastirmada, ¢aligma ortamindan memnun olup olmama durumuna gore, yasam doyum puan
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Daha ac¢ik bir ifadeyle, calisma
ortamindan memnun oldugunu belirten danismanlarin yasam doyum diizeyleri, memnun
olmadigini belirtenlerden daha yiiksektir. Dikmen (1995)’in yaptig1 ¢alismada ise, kisiye 6zgii
baz1 ozelliklerin disinda, yapilan isin kosullarimin da kisilerin is ve yasam doyumlarini

etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calismada, gorece daha 6zerk calisan, esnek ¢aligma saatlerine
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sahip, igin biitlinlinli yapma olanag1 bulunan 6gretmenlerin; daha az 6zerklige ve kati ¢alisma
saatlerine sahip, isin kiicilk bir parcasin1 yapan, isten geribildirim alma olanaklar1 pek
bulunmayan memurlara gére yasam doyum diizeyleri daha yiiksek bulunmustur. Mohamad ve
Mohamed (2012)'in devlet hastanesinde g¢alisan hemsireler lizerinde yaptiklari arastirmaya
gore, is yerinde algilanan is yasam kalitesi ile ¢alisanlarin yasam doyum diizeyleri arasinda

pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir.

Sonug olarak, caligsma ortamini iyilestirerek, iyi bir takim ruhu olusturmak ve insanlarin
sosyallestigi bir ortam saglamak, hem is tatminine hem de yasam doyumuna katkida

bulunmaktadir (Arslan ve Acar 2013).
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7. ARASTIRMA BULGULARI

7.1. Arastirma Alam ile lgili Bilgiler
7.1.1. Tarimin Finansmaninda Yer Alan Kooperatifler ve Bankalar

Diinyada bilinen anlamuyla, ilk goriilen kooperatif tiiketim kooperatifidir ve 28 tekstil
iscisi tarafindan Ingiltere’de kurulmustur. Sonrasinda Almanya ve Fransa’da iiretim ve kredi
kooperatifleri goriilmektedir. Kooperatif¢ilik hareketi bu iilkelerden sonra Avrupa’ya ve
sonrasinda da tiim diinyaya yayilmistir (Coskun Arslan ve Cidem 2016). Ulkemizde ise
kooperatifcilik hareketinin temelleri Osmanli Imparatorlugu doneminde Mithat Pasa tarafindan
kurulan memleket sandiklar ile atilmistir. Bu dénemden sonra Tiirkiye’de, uzun bir siire
kooperatifcilik hareketi goriilmemektedir. Tiirkiye Cumhuriyeti’nin kurulmasinin ardindan
Mustafa Kemal Atatiirk kooperatif¢ilige son derece 6nem vermis ve kooperatif¢ilik onemli is

modellerinden biri haline gelmistir (Ozer ve Altindag 2017).

Kooperatif orgiitlenmeler, bir sosyal girisim seklidir ve iilkelerin ekonomik ve sosyal
kalkinmalarini saglayan bir mekanizma olarak kabul edilmektedir (Mohamad ve Majid 2014).
Uluslararas1 Kooperatif Alyansinin tanimina gore kooperatif; miistereken sahip olunan ve
demokratik olarak kontrol edilen bir isletme araciligiyla, ortak ekonomik, sosyal ve kiiltiirel
ihtiyaglarin1 ve isteklerini gidermek amaciyla goniillii olarak bir araya gelen kisilerin 6zerk
birligidir (Ortmann ve King 2007, Rena 2017). Bu, tiiriine, liyelik sayisina ya da bulundugu
cografyaya bakilmaksizin biitiin kooperatifler i¢in gegerli bir tanimdir (Ozer ve Altindag 2017).
Kooperatifcilik felsefesi dayanisma ve ortak hareket etme {izerine kurulu olup giiniimiizde bir
milyara yakin kisinin ortak giiclinii olusturmaktadir. Giinlimiizde kooperatifler, 6zellikle
yoksullugun azaltilmasi, istihdamin arttirilmasi, girisimciligin  desteklenmesi, insan
kaynaklarimin gelistirilmesi gibi konulardaki artan etkinlikleri ile dikkat c¢ekmektedirler
(Ozdemir 2016). Ayrica kooperatifler, diinyada yoksulluk sinirinin altinda yasayan yetmis sekiz
milyon insana ulagsmakta ve onlara en genis mikro finansal destekleri sunmaktadir. Birlesmis
Milletler tarafindan 2012 yili “Uluslararas1 Kooperatifler Yil1” olarak ilan edilmis ve slogani
“Kooperatif Isletmeler Daha lyi Bir Diinya Kurar” olarak belirlenmistir. BM’in bu karari,
kooperatif isletmelerin ekonomik ve sosyal kalkinmada oynadigi roliin 6nemini anlatmasi,
kooperatiflerin yoksullukla miicadeledeki oynadigi roliin altinin ¢izilmesi ile gelismis ve
gelismekte olan tilkelerdeki insanlarin kooperatiflere katilimlarinin saglanmasi agisindan 6nem
arz etmektedir (Everest ve Yercan 2012). Diger taraftan toplumlarin daha demokratik bir yapiya

kavusmasinda, kiiltiirel baglarin korunmasinda, sosyal sermaye ile giivenin olusumunda
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kooperatifcilik hareketi etkin bir ara¢ olarak kabul edilmektedir. Ayrica kooperatifler
calisanlarina sagladiklar cesitli kurslar, seminerler ya da egitim ve 6gretim olanaklari ile
onlarin gelisimlerine 6nemli katkilar saglamaktadirlar (Cetin 2009). Sonug olarak gelismis bir
kooperatifcilik anlayisinin, tilkelerin kalkinmislik gostergelerinden birisi oldugu sdylenebilir.
Ozellikle kooperatif¢ilik hareketinin gelismis oldugu bati Avrupa iilkeleri ve ABD bu duruma
ornektir (Giiresci ve Gong 2017).

Giiniimiizde kooperatif¢ilik, hemen hemen her alanda ve sektorde farkli modeller ortaya
koyan isletmecilik boyutuna erismistir. Ulkemizde, gida ve temel tiiketim maddelerinin temini
ve dagitimini gergeklestiren tiiketim kooperatifleri, insanlarin barinma ihtiyaglarin1 gidermek
amaciyla kurulan konut kooperatifleri, kadinlarin el emegi iiriinlerinin pazarlanmasi amaciyla
faaliyette bulunan kadin girisimci iiretim ve pazarlama kooperatifleri ile tarimsal faaliyetlerin
yiriitiilmesi amaciyla kurulan tarimsal kooperatifler bulunmaktadir. Genellikle Tiirkiye’de
kooperatifler, ana s6zlesmelerinde belirtilen faaliyet alanlarina gore siniflandirilmaktadir. Bu
siiflandirma dogrultusunda iilkemizde, 2015 yil1 itibariyle 39 farkl faaliyet alaninda 56.029
kooperatif bulunmaktadir (Basaran ve Zeyrek 2016).

Diinya iizerinde tarim, kooperatifciligin uygulama alani buldugu en 6nemli sektordiir
(Basaran ve ark. 2017). Tarim sektoriinde orgilitlenmenin amaci, tarimda verimliligi arttirmak,
tarimsal iriinlerin degerlendirilmesini saglamak ve {ireticilerin gelirleri ile pazardaki
konumlarini yiikseltmektir (Everest ve Yercan 2012). Ulkemizde faaliyette bulunan tarimsal
kooperatifleri; Pancar Ekicileri Kooperatifleri, Tarim Kredi Kooperatifleri, Tarim Satis
Kooperatifleri, Tarimsal Kalkinma Kooperatifleri, Sulama Kooperatifleri ve Su Uriinleri

Kooperatifleri olarak siralamak miimkiindiir (Basaran ve Zeyrek 2016).

Bu aragtirmanin 6rneklemlerinden birini olusturan Tarim Kredi Kooperatiflerinin temeli
1863 yilinda kurulan memleket sandiklarina dayanmaktadir ve bu kooperatifler bugiinkii adini
1935 yilinda cikarilan kanunla almistir. 1977 yilinda c¢ikarilan kanunla ise, dikey
teskilatlanmanin 6nii agilmis ve Tarim Kredi Kooperatiflerine merkez ve bolge birligi kurma
hakki taninmistir. Bu doneme kadar Ziraat Bankasina bagli olarak faaliyetlerini stirdiiren Tarim
Kredi Kooperatifleri, merkez birliginin kurulmasiyla bagimsiz bir yapiya kavusmustur (Coskun
Arslan ve Cidem 2016). Tarim Kredi Kooperatifleri halen, birim kooperatifler, bolge birlikleri
ve merkez birligi oOrgiitlenmesiyle faaliyetlerini yiirlitmektedir. Her birimin ayr1 bir tiizel
kisiligi, genel ve yonetim kurulu, denetcileri ile yonetim kadrosu bulunmaktadir. Tarim Kredi

Kooperatifleri Tekirdag, Balikesir, Sakarya, Izmir, Kiitahya, Antalya, Konya, Ankara, Kayseri,
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Sivas, Samsun, Trabzon, Erzurum, Malatya, Gaziantep ve Mersin illerinde olmak iizere toplam
16 bolge birligine sahiptir. Ayrica kurumun merkez birligi Ankara’da bulunmaktadir (Canbay
ve Gilines 2015).

1581 sayili Tarim Kredi Kooperatifleri ve Birlikleri Kanunu, kurumun faaliyet
konularini; ortaklarinin kisa ve orta vadeli kredi gereksinimlerini karsilamak, iirlinlerini
degerlendirmek, ortaklasa yararlanabilecekleri her tiirlii makine, ekipman ve tesisleri edinmek;
ortaklarinin ve gerektiginde diger iireticilerin {iretim ve zorunlu tiiketim maddeleri ile tiretim
araclarin1 toptan saglamak, mesleki ve teknik acidan bilgilerini arttirmak, el sanatlarini
gelistirmek ve {irtinlerini degerlendirmek; mevduat toplamak, bankacilik hizmetleri ile sigorta

acenteligi yapmak olarak siralamaktadir (Coskun Arslan ve Cidem 2016).

Kredi, tiim sektorlerde oldugu gibi tarim sektoriinde de gelisimin 6nemli bir araci olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ureticiler tarafindan kredi, ekim mevsimi boyunca iiretim icin gerekli
olan girdilerin satin alimmasi amaciyla kullanilabilir. Bu durum ireticinin ekili alandaki
verimini en Ust diizeye ¢ikarmasini saglayarak sermaye stok miktarini etkilemektedir. Ayrica
kredi, sulama tesisleri, makineler ya da ylik hayvanlarina yatirnm yapmak amaciyla da talep
edilebilir. Her iki durumda da kredi, iireticinin tiretim miktarini destekledigi ve kritik girdilerin
satin alinmasini sagladig icin likitide etkisini temsil etmektedir (Narayanan 2016). Ureticiler,
ihtiyaglari olan krediyi farkli kaynaklardan tedarik etmektedirler. Bu kaynaklar literatiirde genel
olarak “kurumsallagsmis ve kurumsallasmamis” olmak {izere iki grupta incelenmektedir. Aile,
akraba ya da arkadaslardan alinan krediler ‘“kurumsallasmamis”; banka ve kooperatif gibi
kurum ve kuruluslardan elde edilen kaynaklar ise “kurumsallasmis” krediler olarak ifade

edilmektedir (Duramaz ve Tas 2018).

Ozellikle kiigiik 6lgekli tarim isletmeleri, 6zel kisileri, tiiccarlar1 ya da Tarim Kredi
Kooperatiflerini birer kredi kaynagi olarak gérmektedirler. Bu dogrultuda iireticilere uygun
kosullarda kredi temininde, Tarim Kredi Kooperatiflerinin rolii son derece dnemlidir (Everest
ve Yercan 2012). Tarim Kredi Kooperatifleri, ortaklarinin tek baslarina alamadiklar1 krediyi
onlarin adina, maliyetine ve diisiik faizle tedarik etmeye ¢alisarak, ortaklari ile tasarruf sahipleri
ya da kredi veren kuruluslar arasinda aracilik yapmaktadirlar (Semerci 2015). Tarim Kredi
Kooperatifleri ortaklarina, kisa vadeli isletme kredileri ve orta vadeli yatirim kredileri
sunmaktadir. Kisa vadeli isletme kredileri; iireticilerin giibre, tarimsal ilag, tohum, karma
hayvan yemi, fide, fidan, akaryakit ile nakit ihtiyaglarinin karsilanmasi amaciyla bir y1l vade

ile verilen kredilerdir. Orta vadeli yatirim kredileri ise donatma kredileri olup, tarimsal arag-
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gereg ihtiyaclarmin giderilmesi, irat hayvanlarinin saglanmasi ile tarimsal sulama sistemlerinin
kurulmasi konusundaki talepleri karsilamak iizere en ¢ok dort yil vade ile kullandirilan ayni

kredilerdir (Coskun Arslan ve Cidem 2016).

Kooperatifler, kamu ve 6zel sektoriin yaninda, dnceligi kar elde etmek olmayan sosyal
amaclar olan tigiincii bir sektorii olusturmaktadir. Kooperatifler, ortaklarina fayda yaratmak i¢in
kurulan, ekonomik ve sosyal amaglar tastyan kurulusladir (Tutar ve ark. 2014). Diger ticari
isletmeler gibi kooperatifler de iyi yonetilmeli, verimli ve etkili olmali, finansal olarak giiglii
ve rekabet edebilir olmalidir. Bununla birlikte, kooperatifleri diger ticari isletmelerden ayiran
onemli 6zellikler bulunmaktadir (Rena 2017). Kooperatif¢ilik hareketi, odak noktas1 insan olan,
demokratik kokenli ve katilimer iligki agina sahip olmasi nedeniyle iilkelerin kalkinmasini en
etkin bicimde gercgeklestirebilecek ozelliklere sahiptir (Cetin 2009). Ancak giiniimiizde
kiiresellesmenin etkileri ile birlikte ticari sirketlerin piyasa dinamiklerini kontrol ediyor olmasi,
yeni nesil kooperatifcilik anlayisinin  dogmasina neden olmustur. Bu yeni yaklasgim
kooperatifleri, ortaklarinin haklarini korurken ayni zamanda ticari bir igletme gibi davranmaya
zorlamaktadir (Cetin ve Gazi 2015). Bu baglamda kooperatif isletmeler, egitimini tamamlamis,
liyakatin1 kanitlamis calisan istihdamini yiikselterek, verimlilikleri ile rekabet gli¢lerini
arttirabilirler ve kurumsal kimliklerini giiclendirebilirler (Alkan 2016). Kooperatif isletmelerde
insan kaynaklarinin gelistirilmesi 6zellikle az gelismis ya da gelismekte olan iilkelerde ¢ok daha
fazla 6nem tagimaktadir. Diinya barisina, cevrenin korunmasina, gelir dagilimi adaletsizliginin
giderilmesine, istthdama katkilar1 olan kooperatif isletmeler, kendi kendine yardim, ortaklasa
sorumluluk, demokrasi, esitlik ve dayanisma gibi degerlere sahip olan oOrgiitlerdir. Hizla
degisen ve yeniden yapilanan gilinlimiiz kosullarinda, kendilerine diisen gorevleri en etkin
bigimde yerine getirebilmek i¢in, en iy1 sekilde yonetilmeleri gerekmektedir (Turan 2002). Bu
da, kooperatif insan kaynaklarmin ve politikalarinin en 1yi bicimde gelistirilmesi ve

uygulanmasi ile miimkiin olabilir.

Bu dogrultuda bu aragtirmada, “aile dostu orgiit” kavrami ele alinmis ve aile dostu
politika uygulamalarinin, finans alaninda yer alan kooperatif ve banka isletmelerdeki
calisanlarin kariyer tatminleri ile yasam doyum diizeylerini nasil etkiledigi belirlenmeye
caligilarak karsilastirma yapilmistir. Kooperatif isletmeler iizerine yapilan daha Onceki
caligmalar incelendiginde, genellikle ortaklar {izerinden birtakim degerlendirmeler yapildigi
goriilmektedir. Oysa odak noktasi insan olan ve demokratik temeller iizerine kurulu bu
orgiitlerin, en az ortaklar1 kadar calisanlarinin da mutluluguna 6nem vermesi gerekmektedir.

Kooperatifcilik hareketi temel aldigi ilkeler ¢ergevesinde, sermayeye degil once insana deger
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veren yapistyla insan kaynaklari yonetimi agisindan uygun bir alandir. Ciinkii insan hem
fiziksel hem de diisiinsel giicliyle Orgiite katki saglamakta ve ayni zamanda diger iiretim

faktorlerini de organize ederek iiretimin gergeklesmesini saglamaktadir (Ozdemir 2016).

Arastirmanin 6rneklemlerinden birisini olusturan Tarim Kredi Kooperatifleri Tekirdag
Bolge Birligi 22.08.1975 tarihinde 36 kooperatifin istiraki ile kurulmustur. 1977 yilina kadar
Tekirdag, Edirne, Kirklareli ile Canakkale ve Istanbul illerinin Trakya kesiminde bulunan
kooperatifleri biinyesine ortak alarak orgiitlenmesini tamamlamigtir. 2014 yili itibariyle 101
birim kooperatif ve 53,391 ortag1 ile ireticilere hizmet saglamaktadir. Bu birim
kooperatiflerden 43 tanesi Tekirdag ili sinirlar1 igerisinde faaliyette bulunmakta ve 20,521
ortaga hizmet gotiirmektedir. Tekirdag Bolge Birligi, ortaklarinin nakit kredi, giibre, zirai ilag,
zirai alet-makine ve ekipmanlari, yem, tohumluk, akaryakit, damizlik hayvan, zorunlu tiiketim

maddeleri vb. ihtiyaglarini tedarik etmektedir (Anonim 2014).

2000’1 yillardan sonra 6zel ve yabanci sermayeli bankalarin da tarim sektoriinii ve
ireticiyi desteklemeye doniik kredi faaliyetlerine yoneldikleri goriilmektedir. Bankalar
tarafindan treticilere sunulan en temel tarimsal kredi iirtinleri, tarimsal isletme ve tarimsal
yatirim kredileri olarak iki grupta toplanmaktadir (Duramaz ve Tas 2018). Ulkemizde
tireticilerin ihtiyaglarina yonelik kredi olanaklari sunan kamu bankalarinin ve 6zel bankalarin;
Ziraat Bankasi, Halkbank, Denizbank, Sekerbank, Is Bankasi, Garanti Bankasi, Yap1 Kredi
Bankasi, Tiirk Ekonomi Bankasi, Akbank ile QNB Finansbank olduklar1 gériilmektedir.

7.2. Demografik Bulgular

Katilimeilarin demografik ozelliklerine iligskin frekans ve ylizde dagilimlar Cizelge

7.1.”de verilmektedir.

Calisanlarin %44,3’1 kadin; %55,7’si erkek olup % 72,9’u evli; %27,1°1 ise bekardir.
Calisanlarin yas dagilimlari incelendiginde; %43,6’sinin 28-37 yas aras1 grubunda; %40,7’sinin
ise 38-47 yas arasi grubunda; %3,9’unun 18-27 yas arasi grubunda oldugu goriilmektedir.
%11,8’1 ise 48 ve {listli bir yasa sahiptir. Bulgular, ¢alisanlarin biiyiik bir boliimiiniin geng
kisilerden olustugunu gostermektedir. Calisanlarin 6nemli bir boliimiiniin (%62,9) lisans
diizeyinde egitime sahip olduklar1 goriilmektedir. Ortadgretim/lise diizeyinde egitime sahip
olanlar %16,1; yiiksek lisans/doktora diizeyinde egitime sahip olanlar %11,1 ve Onlisans

diizeyinde egitime sahip olanlar ise %10 olarak bulgulanmigtir. Calisanlarin aylik toplam
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gelirlerine iligkin soruya verdikleri cevaplarin oranlart sirasiyla, %47,9’u 3001-5000 TL,;

%41,8’1 1000-3000 TL; %10,4’1 ise 5001 TL ve iistii bir gelire sahip olduklar1 yoniindedir.

Cizelge 7.1. Katilimcilari Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Kadin 124 (%44,3)
Erkek 156 (%55,7)
Medeni Durum Evli 204 (%72,9)
Bekar 76 (%27,1)
18-27 11 (%3,9)
Yas 28-37 122 (%43,6)
38-47 114 (%40,7)
48 ve lstil 33 (%11,8)
Ortadgretim/Lise 45 (%16,1)
Egitim Diizeyi Onlisans 28 (%10,0)
Lisans 176 (%62,9)
Yiiksek Lisans/Doktora 31 (%11,1)
Ust Kademe 15 (%5,4)
Orta Kademe 122 (%43,6)
Gorev Alt Kademe 15 (%5,4)
Teknik Eleman 26 (%9,3)
Memur 80 (%28,6)
Diger 22 (%7,9)
1 yildan az 3 (%l1,1)
1-5 y1l 56 (%20,0)
Calisma Siiresi 6-10 y1l 85 (%30,4)
11-15 y1l 41 (%14,6)
16-20 yil 40 (%14,3)
21 yil ve st 55 (%19,6)
1000-3000 117 (%41,8)
Aylik Toplam Gelir 3001-5000 134 (%47,9)
5001 ve tistii 29 (%10,4)
Gorev Yapilan Sektor Kooperatif 120 (%42,9)
Ozel (Banka) 160 (%57,1)

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %30,4°1 6-10 yil arast; %20°si 1-5 yil arasi bir siiredir
ayni isletmede ¢alistiklarini ifade etmislerdir. Diger bir ifade ile ¢alisanlarin %50,4°1 10 y1l ve
daha az bir siiredir aynm isletmede ¢aligmaktadir. Ayni isletmede 21 yil ve iizerinde gorev
yapanlarin orani ise %19,6’dir. 11-15 yildir ¢alisanlarin oran1 %14,6; 16-20 yildir ¢alisanlarin
orani ise %14,3 tlir. Arastirmaya katilan 122 kisinin (%43,6) orta kademe diizeyinde; 80 kisinin
(%28,6) ise memur olarak gérev yaptig1 goriilmektedir. Ust kademe ve alt kademe diizeyinde
gorev yapanlarin orani her ikisi i¢inde %5,4 iken; teknik elemanlarin oran1 %9,3; diger ise %7,9
olarak belirlenmistir. Aragtirmada katilimcilarin gorevlerini belirlemek amaciyla sorulan iist

kademe, orta kademe ve alt kademe basliklarindan kasit; banka ¢alisanlari i¢in, iist kademe sube
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miidiirlerini, orta kademe sube yoOnetmenlerini, alt kademe ise sube yetkililerini ifade
etmektedir. Ayrica bu iinvanlar kooperatifler i¢in iist kademede bolge miidiirii ve miidiir
yardimcilarini, orta kademede yoOnetmen, yonetmen yardimcilari ve servis yetkililerini, alt
kademede ise birim kooperatif miidiirleri ile miidiir yardimcilarin1 belirtmektedir. Arastirmaya
katillan 280 calisanin %57,1°1 bankalarda gorev yaparken; %42,9’u kooperatif isletmelerde

gorev almaktadir.

7.3. Normallik Testi ve Bulgulari

Aragtirmada parametrik ve parametrik olmayan testlerin uygulanmasindan 6nce
verilerin normal dagilim sergileyip sergilemedigi tespit edilmistir. Bu baglamda Kolmogorov-
Smirnov ve Shapiro-Wilks normallik testlerinin sonucunda, verilerin normal dagilim
sergilemedigi goriilmiistiir. Anket teknigi elde edilen verilerin ¢cogunlukla normal dagilima
uymadig literatiirde ileri siiriilmekte ve normalligin temel unsurlarini temsil eden basiklik ve
carpiklik degerlerinin incelenebilecegi belirtilmektedir (Sop 2017). Bu dogrultuda verilerin
basiklik ve carpiklik degerleri hesaplanmis; destekleyici ve esnek calisma kosullari, izin
diizenlemeleri, kariyer tatmini, yagsam doyumu 06lc¢eklerindeki maddelerin basiklik ve carpiklik
degerlerinin -3 ve +3 araliginda oldugu belirlenmistir. Carpiklik katsayisinin 3’ten kiictk,
basiklik katsayisinin ise 10°dan kii¢lik olmas1 ¢ok degiskenli veri setinin normallik varsayimina

uydugunu gostermektedir (Kalayci 2010, Song ve Qu 2017, Sop 2017).

7.4. Giivenilirlik ve Faktor Analizlerine iliskin Bulgular

Aile dostu politikalar, kariyer tatmini ve yasam doyumu degiskenlerine ait veriler
Olgeklerin yapr gegerliliginin saglanmasi1 amaciyla agiklayici faktdr analizine sokulmus ve
varimaks dondiirme yontemi uygulanmistir. Temel bilesenler analizinde gerceklestirilen
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri ve Barlett testlerine iligskin bulgular ile 6l¢eklerin genel i¢
tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha degerleri) Cizelge 7.2.°de verilmektedir. KMO
degerleri 6rneklemin faktor analizi igin yeterli oldugunu; Barlett testi sonuglar ise verilerin
normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir. Analiz sonucunda anketi olusturan 6l¢eklerin

giivenilir olduklar1 goriilmektedir.
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Cizelge 7.2. Olgeklerin KMO, Barlett ve Giivenilirlik Test Degerleri

Olgekler KMO Barlett Degerleri Barlett Genel I¢ Tutarhhk
Degerleri Anlamhilik (Cronbach’s Alpha)

Aile Dostu 0,703 321,431 0,000 0,639
Politikalar
Kariyer 0,884 1184,366 0,000 0,931
Tatmini
Yasam 0,833 524,614 0,000 0,835
Doyumu

Faktor analizleri sonucunda ortaya c¢ikan faktorler, faktdr (boyut) ortalamalari,
aciklanan varyanslar ve hesaplanan i¢ tutarlilik katsayilarina iliskin bulgular asagida 6zet olarak

sunulmaktadir.

7.4.1. Aile Dostu Politikalar Olcegi
Cizelge 7.3.’te aile dostu politikalar 6l¢egi dondiiriilmiis faktor yiikleri gosterilmektedir.

Aile dostu politikalar 6lgegine varimaks dondiirme teknigi kullanilarak yapilan
aciklayici faktor analizi sonucunda 6zdegeri 1’den biiyiik iki farkli faktor elde edilmistir.
Birinci faktore “Izin Diizenlemeleri” ad1 verilmis ve faktor yiikii 0,50 nin altinda kalan 5 madde
0lcek kapsamindan ¢ikarilmistir. Elde edilen ikinci faktore ise “Destekleyici ve Esnek Calisma
Kosullar1” ad1 verilmis olup faktor yiikii diisiik olan 12 madde 6lgek kapsamindan ¢ikarilmistir.
Analiz sonucunda ortaya cikan s6z konusu iki faktdr, toplam varyansin %48,98’ini
aciklamaktadir. Birinci faktér olan izin diizenlemelerinin acikladigi varyans orani 27,740;

ikinci faktor olan esnek ¢alisma ve destegin acikladig1 varyans orani ise 21,246°dur.

Faktor analizi sonucunda aile dostu politikalar 6lgeginin teoriye uygun bir yapiy1

Olctiigii ve yap1 gegerliligine sahip oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 7.3. Aile Dostu Politikalar Olgegi Dondiiriilmiis Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri izin Destekleyici ve
Diizenlemeleri Esnek Calisma
Kosullarn
I12.Bu isletmede caligsanlara gerekli oldugu taktirde 0,822
¢ocuklarimin bakimi igin izin verilir
I11.Bu isletmede yeni anne ve baba olan galisanlara 0,783
istedikleri taktirde yasal siirenin iizerinde izin verilir
14.Bu isletmede gerekli oldugu taktirde c¢alisanlara 0,661
yakinlarina  bakmalar1  i¢in  uzun siire izin
verilebilmektedir
I3.Bu isletmede acil durumlarda c¢alisanlara gerekli 0,622
izinler kolaylikla verilir
E8.Bu isletme i¢in en iyi calisan gece gilindiiz gorev 0,671
i¢in hazir olan ¢alisandir
D3.Bu isletmede calisanlara 6zel saglik sigortasi da 0,663
yapilmaktadir
E5.Bu isletmede haftada bes giin calisilmaktadir 0,634
D8.Bu isletme c¢alisanlarin ailelerinden ziyade 0,575
oncelikle iglerini diistinmelerini istemektedir
I¢ Tutarhlik Katsayilar1 (Cronbach’s Alpha) 0,707 0,523
Hesaplanan Genel i¢c Tutarhlik Katsayisi 0,639
Aciklanan Varyanslar 27,740 21,246

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi-Dondiirme Yontemi: Varimaks Dondiirmesi

7.4.2. Kariyer Tatmini Ol¢egi

Kariyer tatmini 6lcek maddelerine ait verilerin faktor analizine sokulmasi ve varimaks
dondiiriilmesi sonucunda, tek faktorlii bir yapiya ulasilmistir. Olgek toplam varyansin
%78,6’s11 agiklamaktadir. Faktor analizi sonucunda kariyer tatmini dlgeginin teoriye uygun
bir yapiy1 6l¢tiigii ve yap1 gegerliligine sahip oldugu ifade edilebilir. Cizelge 7.4. kariyer tatmini

Olcegi dondiiriilmiis faktor yiiklerini gostermektedir.
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Cizelge 7.4. Kariyer Tatmini Olgegi Dondiiriilmiis Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri Kariyer Tatmini

K2.Genel kariyer hedefime ulasmada 0,939
gerceklestirdigim gelismeden memnunum

K4 Kariyer amach hedeflerimde 0,926
gerceklestirdigim ilerlemeden memnunum

K1.Kariyerimde edindigim basarilardan 0,870
memnunum

K5.Kariyerime yonelik yeni beceriler edinme 0,862

amaci tasityan hedeflerimde gerceklestirdigim

ilerlemeden memnunum

K3.Gelir amaci tasiyan  hedeflerimde 0,832
gerceklestirdigim ilerlemeden memnunum

i¢ Tutarlihk Katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0,931
Hesaplanan Genel i¢c Tutarhlik Katsayisi 0,931
Agiklanan Varyans 0,786

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi-Dondiirme Yontemi: Varimaks

Dondiirmesi

7.4.3. Yasam Doyumu Olgegi
Cizelge 7.5. yasam doyumu 6l¢egi dondiriilmiis faktor yiiklerini gostermektedir.

Cizelge 7.5. Yasam Doyumu Olg¢egi Dondiiriilmiis Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri Kariyer Tatmini

Y 1.Bir¢ok acidan hayatim idealime yakindir 0,798
Y 3.Hayatimdan memnunum 0,797
Y2.Hayat kosullarim miitkemmeldir 0,790
Y4.Simdiye dek hayatimda istedigim énemli seylere sahip 0,778
oldum

Y5.Tekrar diinyaya gelsem hemen hemen hayatimdaki 0,755
higbir seyi degistirmezdim

i¢ Tutarlihk Katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0,835
Hesaplanan Genel i¢ Tutarhlik Katsayisi 0,835
Aciklanan Varyans 0,614

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi-Dondiirme Yontemi: Varimaks Dondiirmesi
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Yasam doyumu o6l¢egine varimaks dondiirme teknigi kullanilarak yapilan agiklayici
faktdr analizi sonucunda, tek faktdr ¢oziimii elde edilmistir. Olgek toplam varyansin %61,4iinii
aciklamaktadir. Gergeklestirilen faktor analizi sonucunda, yasam doyumu Olgeginin teoriye

uygun tek bir yapiy1 dl¢tiigii ve yapisal gegerlilige sahip oldugu sdylenebilir.

7.5. Olgeklere Tliskin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglar

Aciklayic1 faktor analizi (AFA) ile elde edilen verilerin, modele uyum saglayip
saglamadigini test etmek amaciyla yapilan dogrulayici faktor analizinde (DFA), modelin bir
biitiin olarak kabul edilebilmesi i¢in istatistiksel olarak belirlenen bazi kriterleri saglamasi
gerekmektedir. Genel olarak YEM’in uygunlugunun degerlendirilmesinde 15 farkli uyum
iyiligi indeksi bulunmaktadir. Bu indeksler arasinda en ¢ok Ki-kare, RMSEA, GFI, CFI, NFlI,
NNFI, AGFI degerlerinin ele alinarak incelendigi goriilmektedir (Yesiltas 2012). Cizelge 7.6.

YEM uyumuna iligkin istatistiksel degerleri gostermektedir.

Cizelge 7.6. YEM Uyumuna lliskin Istatistiksel Degerler (Yesiltas 2012)

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
X?*/sd <3 <4-5
p degeri ,05<p<1,00 ,01<p<,05
RMSEA 0 <RMSEA <,05 ,05 <RMSEA <,08
NFI 95 <NFI<1,00 ,90 < NFI<,95
NNFI , 97 <NNFI < 1,00 ,95 < NNFI < ,97
CFl 97 <CFI<1,00 95 <CFI<,97
GFI 95 <GFI<1,00 ,90 < GFI <,95
AGFI , 90 < AGFI < 1,00 ,85 < AGFI <90

YEM uyumuna iligkin istatistiksel degerler icerisinde klasik uyum iyiligi 6lgiitii X*’dir.
X2 degeri gelistirilen model ile gézlem degiskenlerine ait kovaryans yapisi sonucunda meydana
gelen modelin farkliligini test etmektedir. X* degerinin kii¢iik olmasi uyumun iyi oldugunu
gostermektedir. Ancak X2 ile birlikte modelin uyum diizeyinin belirlenebilmesi i¢cin X* degeri
ile serbestlik derecesinin karsilastirilmasi gerekmektedir. Bu karsilastirma sonucunda
katsayinin 3 ve 3’ten kiigiik olmasi uyumun iyi oldugunu, 4-5 araliginda olmasi ise kabul
edilebilir oldugunu ifade etmektedir (Sop 2017).
RMSEA degeri ana kiitledeki yaklasik uyumu gostermektedir. Baska bir ifadeyle RMSEA
yaklagik hatalarin ortalama karekokiinii temsil etmektedir. RMSEA degerinin 0,05’ten kiigiik
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veya bu degere esit olmasi iyi bir uyumu, 0,05 ve 0,08 arasinda olmasi iyi diizeyde bir uyumu,
0,08 ve 0,10 aras1 kotii bir uyumu gostermektedir. Degerin 0,10°u asmasi durumu ise modelin
gecersizligini ifade etmektedir. Normlastirilmis uyum indeksini temsil eden NFI degeri ise 0 ve
1 araligindadir. Bu degerin 0,90’dan biiyiik olmas1 modelin kabul edilebilir bir uyuma sahip
oldugunu gostermektedir. NFI degeri Orneklem biyiikligiinden etkilenmesi sebebiyle
dezavantaj olusturmaktadir. Bu nedenle yapilan diizenleme ile NNFI degeri gelistirilmistir.
NNFI degeri NFI degerinin 6rnekleme olan duyarliligini azaltmaktadir. NNFI degeri de
genellikle 0 ve 1 araliginda degismektedir. Ancak bu degerin 0,95’ten biiyiik olmasi kabul
edilebilir bir uyumu gostermektedir (Yilmaz ve Celik 2009). NNFI degerindeki genis
degiskenligin otaya ¢ikardigi problemleri ¢oziimlemek amaciyla gelistirilen, artan uyum
indeksini temsil eden IFI degeri ise NNFI’dan farkli olarak serbestlik derecesinin dikkate
alinmadigi bir uyum indeksini belirtmektedir. IFI degerinin 0,90 ve iizeri olmasi modelin
gegerli oldugunu ifade etmektedir (Sop 2017). CFI olarak ifade edilen karsilastirmali uyum
indeksi merkezi olmayan ki kare dagilimmi gostermektedir. Bu deger 0 ve 1 arasinda
degismekte, ayn1 zamanda kabul edilebilir uyum i¢in 0,90’dan biiyiik olmas1 gerekmektedir.
Iyilik uyum indeksini gdsteren GFI degeri ise gdzlenen varyanslarin tam farklarmin géreceli
olarak toplaminin oranin1 ifade etmektedir. Bu deger, 0 ile 1 arasinda degisebilmektedir. Ancak
GFI degerinin 0,90 ve 0,90’dan biiyiikk olmasi modelin iyi bir uyum gosterdigini belirtmektedir.
AGFI degeri ise diizeltilmis iyilik uyum indeksini gostermektedir. Baska bir ifadeyle AGFI
orneklem biiyiikliigiiniin dikkate alinmasiyla diizeltilmis GFI degerini temsil etmektedir. Bu
deger 0 ile 1 arasinda degismekte olup 0,90 ve {izeri iyi uyum olarak kabul edilmektedir. AGFI
degerinin 0,85 ve 0,85’ten biiyilik olmasi ise modelin gecerli oldugunu gdstermektedir (Yiinci
2010).

7.5.1. Aile Dostu Politikalar Ol¢egine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular

Aciklayicr faktor analizi sonucunda aile dostu politikalar 6l¢eginin kalan 8 maddesinin
dogrulayici faktor analizi vasitastyla modele uygunlugu degerlendirilmistir. Olgek maddelerine
iligkin degerler yukarida belirtilen uyum indeksleri agisindan incelenmistir. Lisrel 8.8 programi
araciligiyla yapilan analizlerde; destekleyici ve esnek calisma kosullart ile izin diizenlemeleri
boyutlariyla agiklanan 8 maddeli aile dostu politikalar 6l¢eginin uyum iyiligi degerleri cizelge
7.7.”de verilmektedir.
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Cizelge 7.7. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Aile Dostu Politika
Olgeginin Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler > d.f. y¥df GFI AGFI CFlI IFI  NNFI RMSEA

<5 >90 >8 =90 =>.90 >.90 <0.08
Aile Dostu 40.28 19 2.12 0.97 0.93 0.94 0.94 0.91 0.063
Politikalar

Aile dostu politikalar1 6l¢egi maddelerinin (gozlenen degiskenler) faktorler (gizil
degiskenler) altinda olusturduklari yapilar incelenmistir. Sekil 7.1.’de bu maddelerin faktor
yiikleri ve standart hata katsayilar1 gosterilmektedir. D3, D8, E5 ve E8 maddeleri destekleyici
ve esnek ¢alisma kosullar1 boyutunu, 11, 12, 13, 14 maddeleri ise izin diizenlemeleri boyutunu
ifade etmektedir. Olgek maddeleri incelendiginde bu maddelerin faktér yiiklerinin 0,43 ile 0,83

arasinda degistigi ve 0,05 diizeyinde t degeri > 1,96 diizeyinde anlaml1 olduklar1 goriilmiistiir.

Faktor yiik degerinin 0,60 ve iizeri olmasi faktor yiikiiniin yiiksek; faktor yiiklerinin
0,30-0,59 arasinda olmasi ise bu degerlerin kabul edilebilir oldugunu ifade etmektedir
(Biiyiikoztiirk 2002).
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hi-Sguare=40.28, df=1%, P-value=0.00301, EMSER=0.0&3

Sekil 7.1. Aile Dostu Politikalar Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Sonuglar
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7.5.2. Kariyer Tatmini Ol¢egine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular

Agiklayict faktor analizi sonucunda kariyer tatmini 6lgeginin 5 maddesinin dogrulayici
faktor analizi vasitasiyla modele uygunlugu degerlendirilmistir. Olcek maddelerine iliskin
degerler belirtilen uyum indeksleri agisindan incelenmistir. Kariyer tatmini 6l¢eginin uyum

iyiligi degerleri gizelge 7.8’de verilmektedir.

Cizelge 7.8. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Kariyer Tatmini
Olgeginin Uyum lyiligi Degerleri
Degiskenler x> d.f. y¥df GFI AGFI CFlI IFI  NNFI RMSEA

<5 >290 >85 =90 =90 =>.90 <0.08

Kariyer 7.28 4 1.82 0.99 0.96 1.00 1.00 0.99 0.054
Tatmini

Kariyer tatmini 6l¢gegi maddelerinin (gozlenen degiskenler) faktorler (gizil degiskenler)
altinda olusturduklar: yapilar incelenmistir. Sekil 7.2.’de bu maddelerin faktor yiikleri ve
standart hata katsayilar1 gosterilmektedir. K1, K2, K3, K4 ve K5 maddeleri kariyer tatmini
boyutunu ifade etmektedir. Olgcek maddeleri incelendiginde bu maddelerin faktor yiiklerinin

0,72 ile 0,89 arasinda degistigi ve 0,05 diizeyinde t degeri > 1,96 diizeyinde anlamli olduklar1

gOriilmiistiir.
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Chi-Sguare=7.28, df=4, P-value=0.12155%, EMSER=0.054
Sekil 7.2. Kariyer Tatmini Olcegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglar
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7.5.3. Yasam Doyumu Ol¢egine iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Bulgular

Agiklayict faktor analizi sonucunda yasam doyumu 6l¢eginin 5 maddesinin dogrulayici
faktor analizi vasitasiyla modele uygunlugu degerlendirilmistir. Olcek maddelerine iliskin
degerler belirtilen uyum indeksleri agisindan incelenmistir. Yasam doyumu 6lgeginin uyum

iyiligi degerleri gizelge 7.9.’da verilmektedir.

Cizelge 7.9. Dogrulayici Faktdr Analizi Sonucunda Yasam Doyumu Olgeginin Uyum
Iyiligi Degerleri

Degiskenler > d.f. »*df GFI AGFI CFlI IFI NNFI RMSEA

<5 =290 =285 =90 =90 >.90 <0.08
Yasam 957 4 239 099 095 099 099 0.98 0.071
Doyumu

Yasam doyumu 6l¢egi maddelerinin (gozlenen degiskenler) faktorler (gizil degiskenler)
altinda olusturduklari yapilar incelenmistir. Sekil 7.3.’te bu maddelerin faktor yiikleri ve
standart hata katsayilar1 gosterilmektedir. Y1, Y2, Y3, Y4 ve Y5 maddeleri yasam doyumu
boyutunu ifade etmektedir. Olgcek maddeleri incelendiginde bu maddelerin faktor yiiklerinin
0,60 ile 0,78 arasinda degistigi ve 0,05 diizeyinde t degeri > 1,96 diizeyinde anlamli olduklar1

gOriilmiistiir.

f:.4s-l- il
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T K ~—
a.
1.00
“‘"FG'
0. 25 3
a.
e
0. 31 KL /
0,71 o
Chi—-Square=%.57, df=4, P-valu=e=0.04837, RMSEZ=0.071

Sekil 7.3. Yasam Doyumu Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari
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7.6. Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Arastirma hipotezlerinde ileri siiriilen degiskenler arasi iligkileri belirleyebilmek
amaciyla pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Calisanlarin isyerlerindeki izin
diizenlemeleri ile esnek calisma ve destege yonelik alg1 diizeylerini gosteren ortalamalar
Cizelge 7.10.°da gosterilmektedir. Ayrica c¢alisanlarin kariyer tatmini ve yasam doyum

diizeylerini gosteren ortalamalar da ayni tabloda yer almaktadir.

Cizelge 7.10. Esnek Calisma ve Destek, Izin Diizenlemeleri, Kariyer Tatmini ve Yasam
Doyumu Diizey Ortalamalari

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
Destekleyici ve Esnek Calisma Kosullar 3,0179 0,57552
izin Diizenlemeleri 3,4179 0,78713
Kariyer Tatmini 3,6936 0,83933
Yasam Doyumu 3,3900 0,73551

Calisanlarin destekleyici ve esnek calisma kosullari ile izin diizenlemelerine yonelik
algilarinin, kariyer tatmini ve yasam doyumu diizeyleriyle iliskisini belirlemeye ydnelik
gergeklestirilen pearson korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgular, Cizelge 7.11.’deki

korelasyon matrisi 6zet tablosunda verilmektedir.

Cizelge 7.11. Korelasyon Matrisi Ozet Tablosu

1 2 3 4
Destekleyici ve Esnek
Calisma Kosullar: 1
izin Diizenlemeleri -0,006 1
Kariyer Tatmini 0,008 0,301** 1
Yasam Doyumu -0,010 0,168** 0,454** 1

** p<0,01

Korelasyon analizi bulgularina gore, destekleyici ve esnek ¢aligma kosullart ile c¢alisanlarin
kariyer tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli (r=0,008; p>0,01) bir iliski tespit

edilememistir.

Destekleyici ve esnek c¢alisma kosullari ile ¢alisanlarin yasam doyum diizeyleri arasinda da
istatistiksel olarak anlamli (r=0,010; p>0,01) bir iliski bulunamamastir.
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Korelasyon analizi bulgularinda goriildiigii tizere, izin diizenlemeleri ile ¢alisanlarin kariyer
tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli (r=0,301; p<0,01) bir iliski s6z konusudur.
Daha agik bir ifadeyle, isyerinde uygulanan izin diizenlemeleri ile arastirma kapsamindaki

calisanlarin kariyer tatmin diizeyleri arasinda bir birliktelik bulundugu ifade edilebilir.

Diger bir bulguya gore, izin diizenlemeleri ile c¢alisanlarin yasam doyum diizeyleri arasinda
pozitif yonde anlamli (r=0,168; p<0,01) bir iliski bulunmaktadir. Dolayisiyla isyerinde
uygulanan izin diizenlemeleri ile ¢alisanlarin yasam doyum diizeyleri arasinda olumlu bir

birliktelik s6z konusudur.

7.7. Arastirmanin Kuramsal Modeline iliskin Bulgular
7.7.1. Ol¢iim Modeli ve Ol¢iim Modeline iliskin Bulgular

Anderson ve Gerbing (1988) ikili yaklagimindan yola ¢ikilarak, iki asamali olarak ele
alman arastirmanin, kuramsal modelinin ilk asamasinda, modelin 6n degerlendirmesini
gerceklestirmek amaciyla 6l¢iim modeli uygulanmistir. Olgiim modeli sonucunda elde edilen
bulgularin belirlenen kriterleri saglamasit halinde yapisal model analizine gegilmesi
miimkiindiir (Sop 2017). Bu dogrultuda aragtirmanin gizil ve gézlenen degiskenleri arasindaki
iliskileri ortaya koymak amaciyla arastirmanin dl¢iim modeli gelistirilmistir. Ol¢iim modelinde
4 gizil degisken (Destekleyici ve Esnek Calisma Kosullari, Izin Diizenlemeleri, Kariyer
Tatmini, Yagam Doyumu) ve bunlar1 tanimlayan 18 gézlenen degisken mevcuttur. Sekil 7.4.’te

Olctim modeli sonuglar yer almaktadir.
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Cchi-Square=19%1.5%4, df=127, P-value=0.00018, EMSEA=0.043

Sekil 7.4. Olciim Modeli Sonuglari

Olgiim modelinin uyum iyiligi degerleri %*/sd=1,51; RMSEA=0,043; NFI=0,95;
NNFI=0,97; CFI=0,98; 1FI=0,98; GFI=0,93; AGFI=0,90 olarak hesaplanmis ve uyum
kriterlerine uygun oldugu belirlenmistir. Ol¢iim modeli sonuglarnin detayli yorumlar: ¢izelge
7.12.°de verilmektedir. Cizelgede, gozlenen degiskenlerin gizil degiskenler {tizerindeki
standartize edilmis faktor yiikleri, standart hata katsayilari, t-degerleri ve agiklanan varyans
oranlart (R?) ile yap1 giivenilirlik katsayilar1 (Composite/Construct Realibility-CR) yer

almaktadir.
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Cizelge 7.12. Olgiim Modeline iliskin Analiz Bulgular:

< -

g2 2 5 o
Degisken e E E
Aile Dostu
Politikalar 0.77
1. Destekleyici ve Esnek Calisma Kosullar:
D3 0.58 0.67 -6.63 0.34
D8 0.36 0.87 4.55 0.13
E5 0.53 0.71 6.30 0.28
ES 0.36 0.87 4.56 0.13
2. Izin Diizenlemeleri
11 0.67 0.55 10.75 0.45
12 0.77 0.40 1240 0.60
13 0.54 0.71 8.44 0.29
14 0.52 0.73 8.07 0.27
Kariyer
Tatmini 0.93
K1 0.81 035 15.95 0.71
K2 0.92 0.16  19.79 0.88
K3 0.77 040 15.14 0.59
K4 0.93 0.14  20.08 0.83
K5 0.83 031 16.78 0.67
Yasam
Doyumu 0.83
Y1 0.73 047 1281 0.60
Y2 0.69 0.52 11.89 0.55
Y3 0.75 0.44 1340 0.52
Y4 0.73 047 1292 0.47
Y5 0.67 055 1171 0.44

Cizelge 7.12.’de goriildiigl lizere 6l¢lim modelindeki tiim standartize edilmis faktor
yiiklerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu, gizil degiskenlerin yapi giivenilirliklerinin
ve CR degerlerinin 6l¢iim modelindeki yapilarin birlesme gegerliliginin  saglandigin

gostermektedir. Bu dogrultuda 6l¢tim modelinde yap1 gecerliliginin saglandig: ifade edilebilir.
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Olgiim modelinin uyum iyiligi kriterlerini, giivenilirlik ve gegerlilik anlaminda gerekli kosullari

saglamasiyla yapisal model analizine gecilmistir.

7.7.2. Yapisal Model Analizi ve Bulgular

Arastirmanin kuramsal modelinde ileri siiriilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla
yapisal model analizi gergeklestirilmistir. Modelin uyum 1iyiligi degerleri ¥*/sd=1,77,
RMSEA=0,053; NFI1=0,93; NNFI=0,96; CFI=0,97; IFI=0,97; GFI=0,92; AGFI=0,89 olarak
hesaplanmis ve uyum kriterlerine uygun oldugu belirlenmistir. Yapisal modele iliskin yol
analizinde, kuramsal modelde ileri siiriilen tiim iliskilerin 0.01 ve 0.05 diizeyinde anlamli

oldugu tespit edilmistir. Sekil 7.5. yapisal modele iliskin yol analizi sonuglarini gostermektedir.
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Chi-Square=227.73, d4df=128, P-value=0.00000, RMSEZ=0.053

Sekil 7.5. Yapisal Modelin Yol Diyagrami

Yapisal esitlik modelindeki yol analizleri incelendiginde aile dostu politikalarin
destekleyici ve esnek ¢alisma kosullari boyutunun kariyer tatminini (= -0.30; t= -3.65; p<0,01)
negatif yonde anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir, aragtirmanin H1 hipotezi desteklenmistir.
Diger taraftan destekleyici ve esnek ¢aligsma kosullarinin yasam doyumunu (f=-0.27; t= -2.96;
p<0,01) negatif yonde anlaml olarak etkiledigi tespit edilmis ve H2 hipotezi desteklenmistir.

Ayrica aile dostu politikalarin izin diizenlemeleri boyutunun ise kariyer tatminini (= 0.30; t=
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4.18; p<0,01) ve yasam doyumunu (B= 0.16; t= 2.09; p<0,05) pozitif yonde anlamli olarak

etkiledigi bulgulanmistir. Boylece arastirmanin H3 ve H4 hipotezleri desteklenmistir

7.8. T ve Anova Analizlerine iliskin Bulgular

Banka ve kooperatif ¢alisanlarinin, orgiitlerindeki aile dostu politika uygulamalarina
yonelik kariyer tatmini ve yagsam doyumu algilarinin farklilasma diizeyini tespit etmek amaciyla
t-testi yapilmistir. Ayrica ¢alisanlarin egitim diizeyleri ve ¢alisma siireleri ile yasam doyum
diizeyleri arasinda; caligma stireleri ile kariyer tatmin diizeyleri arasinda; orgiitlerindeki izin
diizenlemeleri ile destekleyici ve esnek ¢alisma kosullarina iligkin algilart ile egitim diizeyleri
arasinda farklilasma olup olmadig1 anova analizi vasitasiyla test edilmistir.

Yapilan analizlere iligskin bulgular asagidaki cizelgelerde sunulmaktadir.

7.8.1. Banka ve Kooperatif Calsanlarimin Orgiitlerindeki Aile Dostu Politika
Uygulamalarina iliskin Algilarimin Karsilastirllmasina Yonelik T-Testi Sonuclari
Destekleyici ve esnek ¢alisma kosullarina iliskin alginin karsilastirilmasini gosteren

dagilim gizelge 7.13.’de verilmistir.

Cizelge 7.13. Destekleyici ve Esnek Calisma Kosullarma Iligkin
Alginin Karsilagtirilmasini Gosteren Dagilim

Grup N Ortalama  Standart Sapma t Anlamhhk
Banka 160 3,0141 0,60802 - 0,127 0,899
Kooperatif 120 3,0229 0,53156

Banka ve kooperatif calisanlarimin aile dostu politikalarina iligkin algilarinin
karsilastirmasi i¢in yapilan t-testi analizi sonucunda, destekleyici ve esnek calisma kosullar
icin %95 giiven araliginda anlamlilik (2-tailed) degeri: p=0,899 bulunmustur. Ayrica gruplarin
ortalamalar1 arasinda 6nemli bir fark olmadig1 gézlenmektedir.

Izin diizenlemelerine iliskin alginin karsilastirilmasini gsteren dagilim cizelge 7.14°de

gosterilmektedir.

112



Cizelge 7.14. Izin Diizenlemelerine Iliskin Alginin Karsilastirilmasini Gsteren

Dagilim
Grup N Ortalama  Standart Sapma t Anlamhhk
Banka 160 3,3469 0,80143 -1,749 0,081
Kooperatif 120 3,5125 0,76067

Banka ve kooperatif calisanlarinin aile dostu politikalarina iligkin algilarinin
karsilagtirmas1 igin yapilan t-testi analizi sonucunda, izin diizenlemeleri i¢in %95 giiven
araliginda anlamlilik (2-tailed) degeri: p=0,081 bulunmus olup, gruplarin ortalamalar1 arasinda
da 6nemli bir fark olmadig1 goriilmektedir.

Bulgulanan her iki anlamlilik diizeyi de 0,05 ten biiyiik oldugundan banka ve kooperatif
calisanlarinin aile dostu politikalarina iligkin algilamalarinin birbirinden farkli olmadig:

sonucuna ulasilarak, H5 hipotezi desteklenememistir.

7.8.2. Banka ve Kooperatif Cahsanlarimmn Kariyer Tatmin Diizeylerinin
Karsilastirilmasina Yonelik T-Testi Sonuclari
Cizelge 7.15.te banka ve kooperatif calisanlarinin kariyer tatmin diizeylerinin

karsilagtiritlmasini gosteren dagilim verilmistir.

Cizelge 7.15. Calisanlarin Kariyer Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasini
Gosteren Dagilim

Grup N Ortalama  Standart Sapma t Anlamhhk
Banka 160 3,4250 0,90554 - 6,643 0,000
Kooperatif 120 4,0517 0,57423

Cizelge 7.15.’te goriildigii tizere, banka ve kooperatif calisanlarmin Kariyer tatmin
diizeylerinin karsilastirmasi amaciyla yapilan t-testi analizi sonucunda, %95 giiven araliginda
anlamlilik (2-tailed) degeri 0,05’in altinda ¢ikmistir (p=0,000). Dolayisiyla banka ve kooperatif
isgérenlerinin kariyer tatminlerinin birbirinden farkli oldugu sonucuna ulasilarak, H6 hipotezi
kabul edilmistir. Bulgulara gore kooperatif calisanlarinin (X=4,0517) kariyer tatmin diizeyleri

banka ¢alisanlarina (X=3,4250) gore daha yiiksektir.

7.8.3. Banka ve Kooperatif Cahsanlarmin Yasam Doyum Diizeylerinin
Karsilastirilmasina Yonelik T-Testi Sonuclari
Banka ve kooperatif calisanlarinin yasam doyum diizeylerinin karsilagtirilmasini

gosteren dagilim ¢izelge 7.16’da verilmektedir.
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Cizelge 7.16. Calisanlarin Yasam Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasini
Gosteren Dagilim

Grup N Ortalama  Standart Sapma t Anlamhhk
Banka 160 2,9237 0,54061 - 17,982 0,000
Kooperatif 120 4,0117 0,44253

Banka ve kooperatif ¢calisanlarinin yasam doyum diizeylerinin karsilagtirmas: amaciyla
yapilan t-testi analizi sonucunda, %95 giiven araliginda anlamlilik (2-tailed) degeri 0,05’in
altinda ¢ikmustir (p=0,000). Ulasilan bu bulguya goére, banka ve kooperatif ¢alisanlarinin yasam
doyum diizeylerinin birbirinden farkli oldugu sonucuna varilarak, H7 hipotezi kabul edilmistir.
Bulgulara gore kooperatif ¢alisanlarmin (X=4,0117) yasam doyum diizeyleri banka
caliganlarina (X=2,9237) gore daha yiiksektir.

7.8.4. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Calisanlarin Yasam Doyum Diizeylerine Iliskin
Anova Analizi Bulgulan
Cizelge 7.17. egitim diizeyi degiskenine gore calisanlarin yasam doyum diizeylerine

iliskin anaova analizi bulgularini goéstermektedir.

Cizelge 7.17. Egitim Diizeyi Degiskenine Gére Calisanlarm Yasam Doyumu Diizeyine Iligkin
One Way Anova Analizi Bulgular

Egitim Diizeyi Varyans | Karelerin | Serbestlik | Ortalama f Anlamhhk
Kaynag | Toplami Derecesi Kare
Ortadgretim/Lise Gruplar 10,305 3 3,435
Arasi
Onlisans 6,742 0,000
Lisans '
Yiikseklisans/Doktora Grup lI¢i 140,627 276 0,510

Egitim diizeyi degiskenine gore ¢alisanlarin yasam doyum diizeylerine iliskin one-way

anova testi karsilastirilmasini gosteren dagilim incelendiginde; egitim diizeyi ile ¢alisanlarin
yasam doyumlari arasinda anlamli bir farklilik oldugu (f=6,742; p=0,000<0,05) goriilmektedir.
Bu sonuca gére H8 hipotezi desteklenmistir. Cizelge 7.18. hangi gruplar arasinda farklilik
oldugunu ortaya koymaktadir.
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Cizelge 7.18. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Yasam Doyumu Diizeyine Iliskin Coklu
Karsilagtirma Bulgulari

Egitim Diizeyi Ortalamalar Farki Anlamhhk
Onlisans -0,20963 0,691
o . Lisans 0,28707 0,134
Ortadgretim/Lise Yiikseklisans/Doktora 0,50835" 0,040
Ortadgretim/Lise 0,20963 0,691
. Lisans 0,49670" 0,009
Onlisans Yiikseklisans/Doktora 0,71799" 0,004
Ortadgretim/Lise -0,28707 0,134
_ Onlisans -0,49670" 0,009
Lisans Yiikseklisans/Doktora 0,22129 0,521
Yiikseklisans/Doktora | Orta6gretim/Lise -0,50835" 0,040
Onlisans -0,71799" 0,004
Lisans -0,22129 0,521

Cizelge 7.18.’de goriildiigi tlizere; egitim diizeyi degiskenine gore ortadgretim/lise

mezunlarinin yiikseklisans/doktora mezunlarina goére; Onlisans mezunlarinin lisans ve

yiikseklisans/doktora mezunlarina gore yasam doyum diizeyleri daha yiiksek bulunmustur.

7.8.5. Cahsma Siiresi Degiskenine Gore Cahsanlarin Yasam Doyum Diizeylerine iliskin

Anova Analizi Bulgulan

Cizelge 7.19. calisma siiresi degiskenine gore c¢alisanlarin yasam doyum diizeyine

iliskin anova analizi bulgularin1 gostermektedir.

Cizelge 7.19. Calisma Siiresi Degiskenine Gére Calisanlarin Yasam Doyum Diizeyine iliskin
One Way Anova Analizi Bulgulari

Varyans | Karelerin | Serbestlik | Ortalama f Anlamhhk
Kayna@ | Toplam Derecesi Kare
1 yildan az Gruplar 14,488 5 2,898
Arasi
1-5yil 5,819 0,000
6-10 y1l
11-15 y1l
16-20 y1l Grup Ici 136,444 274 0,498

21 y1l ve iistii
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Cizelge 7.19.°daki ¢alisma siiresi degiskenine gore ¢alisanlarin yasam doyum
diizeylerine iligkin one-way anova testi karsilastirilmasini gosteren dagilim incelendiginde;
caligma siiresi ile c¢alisanlarin yasam doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur ( f=5,819; p=0,000<0,05). Bu sonuca gore H9 hipotezi kabul edilmistir. Cizelge
7.20. hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu ortaya koymaktadir.

Cizelge 7.20. Calisma Siiresi Degiskenine Gére Yasam Doyumu Diizeyine Iliskin Coklu

Karsilastirma Bulgular

Calisma Siiresi Ortalamalar Farki Anlamhihk
1-5y1l 0,52333 0,904
1 yildan az 6-10 y1l 0,28943 0,993
11-15 y1l 0,64496 0,800
16-20 yil 0,39333 0,972
21 yil ve istii -0,04744 1,000
1 yildan az -0,52333 0,904
1-5yl 6-10 y1l -0,23390 0,578
11-15 y1l 0,12163 0,980
16-20 y1l -0,13000 0,976
21 yil ve iistii -0,57077" 0,003
1 yildan az -0,28943 0,993
6-10 yil 1-5y1l 0,23390 0,578
11-15 y1l 0,35553 0,213
16-20 y1l 0,10390 0,989
21 yil ve istii -0,33687 0,206
1 yildan az -0,64496 0,800
11-15 y1l 1-5y1l -0,12163 0,980
6-10 yil -0,35553 0,213
16-20 y1l -0,25163 0,756
21 yil ve iistii -0,69240" 0,001
1 yildan az -0,39333 0,972
16-20 y1l 1-5y1l 0,13000 0,976
6-10 yil -0,10390 0,989
11-15 y1l 0,25163 0,756
21 yil ve iistii -0,44077 0,120
1 yildan az 0,04744 1,000
21 yil ve iistii 1-5yl 0,57077" 0,003
6-10 y1l 0,33687 0,206
11-15 yil 0,69240" 0,001
16-20 y1l 0,44077 0,120
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Cizelge 7.20’de goriildiigii iizere, ¢alisma siireleri degiskenine gore 21 yil ve {stii bir
stiredir ¢alisanlarin, 1-5 y1l ve 11-15 yil siiredir ¢alisanlara gére yasam doyum diizeyleri daha
yiiksek tespit edilmistir. Aralarindaki ortalama farki 1-5 yil i¢in 0,57077 ve p=0,003<0,05; 11-
15 yil iginse 0,69240 ve p=0,001<0,05"dir.

7.8.6. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Calisanlarin Orgiitlerindeki izin Diizenlemelerine
Yonelik Algilarina iliskin Anova Analizi Bulgular
Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Calisanlarm Orgiitlerindeki Izin Diizenlemelerine

Yénelik Algilarma Iliskin One Way Anova Analizi Bulgular1 Cizelge 7.21.’de verilmistir.

Cizelge 7.21. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Calisanlarin Orgiitlerindeki izin
Diizenlemelerine Y&nelik Algilarma Iliskin One Way Anova Analizi Bulgulari

Varyans | Karelerin | Serbestlik | Ortalama f Anlamhhk
Kayna@ | Toplam Derecesi Kare
Ortadgretim/Lise Gruplar 1,085 3 0,362
Arast
Onlisans 0,581 0,628
Lisans
Yiikseklisans/Doktora | Grup I¢i 171,776 276 0,622
Egitim diizeyi degiskenine gore ¢alisanlarin Orgiitlerinde uygulanan izin

diizenlemelerine yonelik algilarina iliskin one-way anova testi karsilastirilmasini gosteren
dagilim incelendiginde; egitim diizeyi ile calisanlarin izin diizenlemelerine iliskin algilari
arasinda anlaml bir farklilik bulunmamaktadir (£=0,581; p=0,628>0,05). Bu sonuca gore H10

hipotezi desteklenememistir.

7.8.7. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Calisanlarin Orgiitlerindeki Destekleyici ve Esnek

Calisma Kosullarina Yonelik Algilarina iliskin Anova Analizi Bulgular

Cizelge 7.22. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Calisanlarin Orgiitlerindeki Destekleyici ve
Esnek Calisma Kosullarina Yonelik Algilarina iliskin One Way Anova Analizi

Bulgular

Varyans | Karelerin | Serbestlik | Ortalama f Anlamhhk
Kaynag | Toplami Derecesi Kare
Ortadgretim/Lise Gruplar 2,940 3 0,980

Arasi
Onlisans 3,023 0,030
Lisans

Yiikseklisans/Doktora | Grup I¢i 89,471 276 0,324
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Egitim diizeyi degiskenine gore ¢alisanlarin destekleyici ve esnek calisma kosullari
algisina iliskin one-way anova testi karsilagtiritlmasini gésteren dagilim incelendiginde; egitim
diizeyi ile ¢alisanlarin destekleyici ve esnek ¢alisma kosullarina iliskin algilar1 arasinda anlamli
bir farklilik bulunarak (f=3,023; p=0,030<0,05) H11 hipotezi kabul edilmistir. Cizelge 7.23.
hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu ortaya koymaktadir.

Cizelge 7.23. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Calisanlarin Destekleyici ve Esnek Calisma
Kosullar1 Algilarina Iliskin Coklu Karsilastirma Bulgulari

l;gitim Diizeyi Ortalamalar Farki Anlamlihk
Onlisans 0,14556 0,775
Ortadgretim/Lise Lisans 0,01163 1,000
Yiikseklisans/Doktora -0,29393 0,222
Ortadgretim/Lise -0,14556 0,775
Onlisans Lisans -0,13393 0,719
Yiikseklisans/Doktora -0,43948" 0,044
Ortadgretim/Lise -0,01163 1,000
Lisans Onlisans 0,13393 0,719
Yiikseklisans/Doktora -0,30556 0,082
Yiikseklisans/Doktora | Ortadgretim/Lise 0,29393 0,222
Onlisans 0,43948" 0,044
Lisans 0,30556 0,082

Coklu karsilastirma bulgulart c¢izelgesi 7.23’de goriildiigii {lizere; egitim diizeyi
degiskenine gore yiiksek lisans/doktora mezunlarinin, 6nlisans mezunlarina gore 6rgiitlerindeki
destekleyici ve esnek calisma kosullarina iliskin algilar1 daha yiiksek bulunmustur. Aralarindaki

ortalama farki 0,43948 ve p=0,044<0,05"dir.
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8. SONUC ve ONERILER

Esnek calisma saatlerinden kismi zamanli c¢alismaya, annelik-babalik izinlerinden
kreslere kadar orgiitlerdeki bir¢ok uygulama “aile dostu politikalar” olarak adlandirilmakta;
orglitler bu diizenlemeler vasitasiyla calisanlarinin aile ve is yasamlarindaki rollerini

kolaylastirirken is-yasam dengelerini kurmalarina yardimei olmay1 hedeflemektedir.

Giiniimiizde teknolojide yasanan gelismeler, ¢alisma yagaminin yapisini degistirirken,
yasamboyu 0grenmeye ve kendini gelistirmeye acik, problem ¢ézme yetenekleri gelismis, bilgi
ve becerileri ile orgiitiin en degerli iiretim faktorii haline gelen bilgi is¢ilerini ortaya ¢ikarmistir.
Diger taraftan bu durum, calisanlarin mesleklerine ve orgiitlerine olan baglilik diizeylerinin

Oneminin, 6rgiitler tarafindan daha iyi anlasilmasina neden olmustur.

Bireyler icin aile ve ig yasami bir biitlin olusturmaktadir. Bu baglamda, is-yasam
dengesinin kurulmasi bireyin yasam kalitesini arttirirken, ailesi ve is ¢cevresiyle olumlu iligkiler
kurmasini, orgiitiin beklentilerinin yaninda kendi beklenti ve hedeflerini de kargilamasini
saglamaktadir. Bu nedenle Orgiitler, glinimiiz ¢alisma yasaminin kosullarina ayak
uydurabilmek, nitelikli insan kaynagini érgiitlerine cekebilmek ve ellerinde tutabilmek, rekabet
giiclerini artirmak gibi nedenlerle c¢alisanlarinin kariyerlerini tiim yasamlarin1 kapsayacak bir
bicimde planlamalarina destek ¢ikmak zorundadirlar. Aragtirmalar ¢alisanlarin, amagladiklar
kariyer yoniinde ilerlemelerinin is ve yasam doyum diizeylerini olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir. Dolayistyla giinlimiizde bireyin kariyerinin, is ve aile yasamini biitiinlestirecek,
daha agik bir ifadeyle tiim yasamini kapsayacak bir bigimde planlanmasinin 6nemi giderek

artmaktadir.

Ozetle orgiit icerisinde uygulanan bir takim aile dostu politikalar, calisanlarin
yaraticiliklarimi gelistirebilecekleri ve yeteneklerini ortaya koyabilecekleri bir 6rgiit ikliminin
yaratilmasinin yaninda, onlarin daha etkin, verimli, orgiitiine bagl, kariyer giivencesizligi algis1
azalmig, kariyerinden ve genel olarak yagamindan memnun c¢aliganlar haline gelmelerini

saglayabilir.

Bu baglamda, orgiitlerde uygulanan aile dostu politikalarin, ¢alisanlarin kariyer tatmini
ve yasam doyumlar: iizerindeki etkisini belirlemeye calismanin literatiire katki saglayacagi
diistiniilmiistiir. Bu dogrultuda tez ¢alismasinda, calisanlar1 ve 6rgiitleri olumlu yonde etkiledigi

diistiniilen aile dostu politikalar, kariyer tatmini ve yasam doyumu kavramlari ayrintili olarak
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ele alimmustir. Arastirma amaci dogrultusunda bir model gelistirilmis ve toplam 11 hipotez ileri

stirilmiistiir.

Arastirma modeli ve hipotezler, Tarim Kredi Kooperatifleri Tekirdag Bolge Birligi ve
bagli birim kooperatiflerdeki ¢alisanlar ile yine Tekirdag ilinde faaliyette bulunan 8 o6zel
bankanin c¢alisanlarina (n=280) uygulanan anketler sonucunda elde edilen veriler 1518inda test
edilmeye calisilmistir. Ayrica modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin varlig1 ve bu

degiskenlerin birbirlerini etkileme diizeyleri incelenmistir.

Aragtirmanin 6zgiinligii, yerli literatiirde ¢ok fazla inceleme konusu yapilmamis olan
aile dostu politikalar kavramini ele almas1 ve kooperatif igsletmeler tizerine yapilan ¢alismalarda
insan faktoriiniin genellikle ortaklar {izerinden degerlendirilip, c¢alisanlarin go6zardi
edilmesinden kaynaklanmaktadir. Ayrica yerel literatiirde aile dostu politikalarla kariyer

tatmini ve yasam doyumu arasindaki iliskiyi ele alan bir ¢alisma bulunmamaktadir.

Arastirma kapsaminda gelistirilen model ¢ergevesinde, bagimsiz degisken olan aile
dostu politikalarin, bagimli degiskenler olan kariyer tatmini ve yasam doyumunu etkiledigi
ortaya konulmustur. Daha ag¢ik bir ifadeyle aile dostu politika uygulamalarinin ¢alisanlarin
kariyer tatmin ve yasam doyum diizeylerini arttirdigi tespit edilmistir. Bu baglamda,
gerceklestirilen analizler ve ulagilan bulgular aragtirma modelindeki iligkileri istatistiksel olarak
aciklamakta ve Olgeklerin mevcut halleriyle benzer arastirmalarda kullanilabilecegini
gostermektedir. Bu calisma sonucunda elde edilen bulgularin insan kaynaklari yonetimi
acisindan anlamli oldugu diisiiniilmektedir ve kooperatif ile banka yoneticilerinin 6zellikle aile
dostu politika uygulamalarina yonelik farkindaliklarini arttirma konusunda da katki saglamasi

beklenmektedir.
Arastirma sonucunda ulagilan bulgular ve degerlendirmeler asagida sunulmaktadir:

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %44,3°1 kadin, %55,7’s1 erkektir. Medeni durumlari
ise, %72,9’u evli, %27,1°1 bekardir. Katilimcilarin %43,6’sinin 28-37 yas araligi; %40,7’sinin
38-47 yas aralig1 grubunda yer aldig1 goriilmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6nemli
bir boliimiiniin (%62,9) lisans derecesinde egitim aldiklar1 belirlenmistir. Katilimcilarin
%43,6’s1 orta kademe diizeyinde; %28,6’s1 oOrgiitlerinde memur olarak gorev almaktadir.
Calisanlarin %20°’s1 1-5 yil arasi; %30,4’4 6-10 yil aras1 bir sliredir ayni isletmede

calismaktadir. 21 yil ve daha uzun siire ¢alisanlarin orani ise %19,6 olarak tespit edilmistir.
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Katilimcilarin  %57,1’1 banka calisan1 iken %42,9’u ise kooperatif isletmelerde goérev

yapmaktadir.

Aile dostu politikalar, kariyer tatmini ve yasam doyumu degiskenlerine ait veriler,
Olceklerin giivenilirlik ve yapisal gecerlilik diizeylerinin belirlenebilmesi amaciyla giivenilirlik
ve aciklayic1 faktor analizi vasitasiyla degerlendirilmistir. Gergeklestirilen giivenilirlik ve
faktor analizi bulgularinda, 6lgeklerin sosyal bilimler alaninda yeterli glivenilirlik ve gegerlilik
diizeylerine (Aile Dostu Politikalar=0,639; Kariyer Tatmini=0,931; Yasam Doyumu=0,835)
sahip olduklar1 goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda, aile dostu politikalar 6l¢eginde yer alan
degiskenler, iki faktor (destekleyici ve esnek calisma kosullari; izin diizenlemeleri) altinda
toplanirken kariyer tatmini ve yasam doyumuna iligskin ol¢ekler ise teorik yapiya uygun bir
bicimde tek faktor altinda toplanmustir. Aile dostu politikalar dlgegi toplam varyansin

%48,98’1ni; kariyer tatmini %78,6’s1n1; yasam doyumu 6lgegi ise %61,4 linii agiklamaktadir.

Aciklayicr faktor analizi neticesinde elde edilen verilerin modele uygunlugunu test
etmek amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucunda, aile dostu politikalar
Olcegi maddelerinin faktor yiiklerinin 0,43 ile 0,83 arasinda degistigi ve 0,05 diizeyinde t-
degeri>1,96 diizeyinde anlamli olduklari belirlenmistir. Ayn1 sekilde kariyer tatmini 6lgegi
maddelerinin 0,72 ile 0,89 arasinda; yasam doyumu O6l¢egi maddelerinin ise 0,60 ile 0,78
arasinda degistigi ve 0,05 diizeyinde t-degeri>1,96 diizeyinde anlamli olduklar1 tespit

edilmistir.

Degiskenler arasi birlikteligin belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen korelasyon analizi
bulgularina gore, destekleyici ve esnek c¢alisma kosullar1 ile g¢alisanlarin kariyer tatmin
diizeyleri (r=0,008; p>0,01) ve yasam doyum diizeyleri (r=0,010; p>0,01) arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligkinin olmadig1 goriilmiistiir. Diger taraftan izin diizenlemeleri ile
calisanlarin kariyer tatmin diizeyleri (r=0,301; p<0,01) ve yasam doyum diizeyleri (r=0,168;

p<0,01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkinin varlig: tespit edilmistir.

Modelin 6n degerlendirmesini gerceklestirmek amaciyla yapilar arasindaki iliskiler,
gelistirilen 6l¢lim modeli ¢ergevesinde incelenmistir. Elde edilen bulgular, 6l¢iim modelindeki
tim standartize edilmis faktor yiiklerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde oldugunu,
destekleyici ve esnek ¢aligma kosullari, izin diizenlemeleri, kariyer tatmini ve yasam doyumu
degiskenlerinin yap1 giivenilirliklerinin ve katsayilarinin, 6l¢iim modelindeki yapilarin
birlesme gegerliligini sagladigini gostermistir. Daha agik bir ifadeyle ol¢lim modeli yapi

gecerliligi saglanmistir.
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Olgiim modelinin gerekli kosullar1 saglamasindan sonra arastirmanin kuramsal

modelinde ileri siiriilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapisal model analizi yapilmistir.

Yapisal modele iliskin yol analizinde, kuramsal modelde 6ne siiriilen tiim iligkilerin 0,05
diizeyinde anlaml1 (p<0,05 i¢in t-degeri>1,96) oldugu belirlenmistir. Modeldeki yol analizleri,
aile dostu politikalarin destekleyici ve esnek calisma kosullari boyutunun kariyer tatminini (f=
-0.30; t=-3.65; p<0,01) negatif yonde anlamli; yasam doyumunu (B= -0.27; t= -2.96; p<0,01)
ise yine negatif yonde anlamli olarak etkiledigi bulgulanmistir. Bu dogrultuda arastirmanin H1
ve H2 hipotezleri desteklenmistir. Elde edilen bu sonuglar arastirma kapsamindaki orgiitlerde
destekleyici ve esnek c¢alisma kosullarinin olumsuz olarak algilandigini gostermektedir.
Destekleyici ve esnek calisma kosullarinin olumsuz olarak algilanmasinin ¢aligsanlarin kariyer

tatmin ile yasam doyum diizeylerini azaltmasi1 beklenmektedir.

Aile dostu politikalarin izin diizenlemeleri boyutunun ise kariyer tatminini ((f= 0.30;
t=4.18; p<0,01) ve yasam doyumunu (f= 0.16; t= 2.09; p<0,01) pozitif yonde anlaml1 olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Boylelikle arastirmanin H3 ve H4 hipotezleri desteklenmistir.
Arastirma kapsamindaki oOrgiitlerde aile dostu politikalarin izin diizenlemelerine iliskin
boyutunun ¢alisanlar tarafindan olumlu olarak algilandigi goriilmektedir. izin diizenlemelerine
iliskin algilanan olumlu kosullarin ¢alisanlarin kariyer tatmin ve yasam doyum diizeylerini

arttiric1 yonde bir etki olusturmasi miimkiindiir.

Dikmen (1995), Aysan ve Bozkurt (2004), Kaya (2012), Mohamad ve Mohamed (2012),
Wickramasinghe ve Jayaweera (2010), Schooreel ve ark. (2017) yaptiklar1 arastirmalarda
orgiitlerinden daha fazla destek gordiigiinii diisiinen ve calisma ortamlarindan memnuniyet
duyan calisanlarin kariyer tatmin ve yasam doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ortaya
koymuslardir. Buna karsilik Kanten (2012) yapmis oldugu ¢alismasinda, aile dostu politika
uygulamalarinin ¢alisanlarin yasam doyum diizeylerini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna
ulagsmigtir. Bu sonuglar arastirmanin yapildigr orgiitlerde olumsuz c¢alisma kosullarinin
varligima ve aile dostu politikalar1 desteklemeyen insan kaynaklar1 politikalarinin

uygulandigina isaret etmektedir.

Ozetle bu arastirmanin yapildig1 orgiitlerde, calisanlarin is ve aile yasamlarmin bazi
acilardan yeterli oranda desteklenmedigi, calisma sartlarinin gerekli oldugu durumlarda
esnetilemedigi sonuclarina ulasilabilir. Calisanlarin izin diizenlemelerine iliskin algilarinin
olumlu olmas1 memnuniyet verici olmakla birlikte bu durumun ¢ogunlukla yasal bir takim

zorunluluklardan ileri geldigi dislniilmektedir. Bu dogrultuda, c¢alisanlarin aile ve is
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yasamlarin1 destekleyici Orglitsel kosullarin, mesleki rolleri ile aile yasamlarindaki
sorumluluklari arasinda bir denge kurmalarini saglayic1 yonde gelistirilmesi onemlidir. Caligma
siiresini ihtiyaglara gore ayarlayan; dogum, hastalik vb. durumlarda g¢ocuklarin ve aile
bireylerinin bakimi i¢in gerekli izinleri veren; ¢ocuk ve yaslh bakim yardimi, kres olanaklari,
0zel saglik sigortasi gibi destekleyici kosullari saglayan orgiitler, calisanlarinin is hayati ve aile
hayat1 arasinda denge kurabilmelerine olanak saglarken onlarin kariyerlerinden ve

yasamlarindan memnuniyet duymalarina ve daha verimli olmalarina neden olabilmektedir.

Arastirma 6rneklemini olusturan kooperatif ve banka ¢alisanlarinin, orgiitlerindeki aile
dostu politika uygulamalarina iliskin kariyer tatmini ve yasam doyumu algilarinin farklilagsma
diizeyini test etmek amaciyla t-testi yapilmistir. Aile dostu politikalarin her iki boyutu ig¢inde
gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farkliik bulunamamis ve H5 hipotezi

desteklenememistir.

Banka ve kooperatif calisanlarinin kariyer tatmin diizeylerinin karsilagtirilmasina
yonelik yapilan t-testi sonucunda kooperatif ¢alisanlarinin kariyer tatmin diizeyleri banka
calisanlarina gore daha yiiksek bulunarak H6 hipotezi desteklenmistir. Ayni sekilde 6rneklemi
olusturan gruplarin yasam doyum diizeyleri arasinda bir farklililik olup olmadig: t-testi
vasitasiyla incelenmis ve aralarinda anlamli bir fark oldugu ortaya konulmustur. Elde edilen
bulguya gore kooperatif ¢alisanlarinin yasam doyum diizeyleri banka calisanlarina gore daha
yiiksek bulunmus ve H7 hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin kariyer tatmin ve yasam doyum
diizeyleri arasindaki bu farkliligin, calisma kosullarindaki farklilik nedeniyle ortaya c¢iktig
diistiniilmektedir. Tiirkiye’deki bankacilik sektoriiniin ¢alisma kosullart incelendiginde bu
sektorde c¢alisanlarin daha stresli bir is hayati igerisinde bulunduklar1 goriilmektedir.
Calisanlarin uzun mesai saatlerine sahip olduklari, kimi durumlarda birden fazla gérevi ayni
anda yerine getirmeleri nedeniyle rol belirsizligi yasadiklari, kar hedefi dogrultusunda
caligmalar1 neticesinde fazlasiyla hedef baskis1 hissettikleri ve isten ¢ikarilma korkusunu ¢ok
daha fazla yasadiklar1 yapilan saha caligmasi esnasinda da gozlenmistir. Diger taraftan
bankacilik sektoriinde kalifiye calisan sayisi fazla olmakla birlikte aldiklar icretler oldukga
diisiiktiir. Dolayisiyla tiim bu kosullar banka calisanlarinin kariyer tatmin ve yasam doyum
diizeylerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Kooperatiflerin yapist geregi insan unsurunun
on planda olmasi, ¢alisanlar agisindan banka sektdriine gore art1 bir avantaj saglamaktadir.
Ayrica kooperatif ¢alisanlarinin sendikal 6rgiitlenme diizeyleri, bu olumlu alginin olugsmasinda

etkili olabilir.
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Calisanlarin egitim diizeylerine gore yasam doyum diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulundugu yapilan anova analizi neticesinde bulgulanarak H8
hipotezi desteklenmistir. Analiz sonucu, egitim diizeyinin artmasiyla birlikte ¢alisanlarin yasam
doyum diizeylerinin diistiigii yoniindedir. Gardner ve Oswald (2002), Binder ve Coad’un (2011)
yapmis olduklar1 ¢caligmalarin sonuglar1 da benzerdir. Egitim diizeyi bireylerin, genel olarak
yagsamlarindan neler beklediginin bir belirleyicisi olabilmekte ve bireyler artan egitim diizeyi
ile birlikte yasamlarin1 ve yasamlari siiresince beklentilerinin ne kadarini elde edebildiklerini
daha fazla sorgular hale gelebilmektedirler. Bu durumun da bireylerin yasam doyum
diizeylerini olumsuz yonde etkileyebilecegi ifade edilebilir. Diger taraftan Witter ve ark.
(1984), Bayram ve ark. (2010) ise yaptiklari ¢aligmalarinda egitim diizeyi ile yasam doyumu
arasinda pozitif yonlii bir iliski bulgulamislardir. Egitim diizeyi yiiksek olan kisilerin yasam

doyum diizeyleri daha yliksek bulunmustur.

Diger bir anova analizi bulgusunda, calisma siiresi ile calisanlarin yasam doyum
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmis ve H9 hipotezi kabul edilmistir. 21 yil ve
tistli bir siiredir ¢aligsan bireylerin yasam doyum diizeyleri, 1-5 yil ve 11-15 yildir ¢alisanlara
gore yiiksek bulunmustur. Caligma siiresinin artmasiyla birlikte, deneyimin, statiiniin, alinan
licret ve saglanan faydalarin artmasi, bireylerin yasam doyumlarinin olumlu yonde
gelismesinde rol oynayabilmektedir. Unal ve ark. (2001) nin yaptiklari ¢aligmanin sonuglari da
benzer yondedir. Buna karsilik literatiirde kisilerin calisma siiresine gore yasam doyum
diizeylerinin farklilasmadigini saptayan calismalar da (Avsaroglu ve ark. 2005, Telef 2011)

mevcuttur.

Egitim diizeyi degiskenine gore c¢alisanlarin oOrgiitlerinde uygulanan izin
diizenlemelerine yonelik algilarina iliskin yapilan anova analizi sonucunda, egitim diizeyi ile
calisanlarin izin diizenlemeleri algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu
dogrultuda H10 hipotezi desteklenememistir. Buna karsilik son anova analizi bulgusu, egitim
diizeyi ile ¢alisanlarin destekleyici ve esnek caligsma kosullarina iliskin algilar1 arasinda anlaml
bir farklilik oldugunu gostermektedir. Boylelikle H11 hipotezi desteklenmistir. Yiiksek lisans/
doktora mezunlarinin orgiitlerindeki destekleyici ve esnek ¢alisma kosullarina iligkin algilar
onlisans mezunlarina gore daha yiiksek bulunmustur. Bu sonucun, daha yiiksek egitim diizeyine
sahip calisanlarin yonetim kademelerinde bulunmalar1 ve oOrgiit igerisinde bu kosullarin
olusturulmas1 esnasinda karar mekanizmalarinda yer almalar1 nedeniyle ortaya ¢ikabilecegi

sOylenebilir.

124



Arastirma kapsamindaki Orgiitlerde cinsiyet degiskenine iliskin yapilan analizlerde
anlamli sonuglar elde edilememistir. Bu sonug literatiirdeki diger caligmalar1 destekler
niteliktedir. Yapilan caligmalarin biliyiik ¢ogunlugu, cinsiyetin kariyer tatmininin ve yasam
doyumunun &nemsiz bir belirleyicisi oldugunu ortaya koymaktadir. Keeton ve ark. (2007),
DeCastro ve ark. (2014), Ulukok ve Akin (2016) yaptiklart calismalarinda calisanlarin
cinsiyetlerine gore kariyer tatmin diizeylerinin anlamli bir farklilik go6stermedigini
bulgulamislardir. Buna karsilik Kahalid (2015) yapmis oldugu ¢alismasinda erkek calisanlarin
kadin calisanlara gére daha yiiksek kariyer tatmin diizeyine sahip oldugunu tespit etmistir.
Cinsiyetin yasam doyumu {izerindeki etkisini ele alan ¢alismalar incelendiginde de farkli
sonuclara ulasildig1 goriilmektedir. Kong ve ark.(2014), Koydemir ve Schiitz (2014), Atasoy
ve ark. (2016) cinsiyet ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark tespit etmezken; Moksnes
ve ark. (2013), Al-Attiyah ve Nasser (2016) kadinlarin erkeklere gore; Strine ve ark. (2008),
Abdel Khalek (2012), Matud ve ark. (2014) ise erkeklerin kadinlara gore yasam doyum
diizeylerini daha yiiksek belirlemislerdir. Ayrica arastirmada medeni durum, sahip olunan
cocuk sayisi, yas ve gelir degiskenlerine iliskin yapilan analizlerde de anlamli bir farklilik
bulunamamustir. Ozetle literatiirdeki arastirmalar demografik degiskenlerin kisilerin kariyer
tatmini ve yasam doyumunu tahmin etmekte yetersiz oldugunu ortaya koymaktadir. Literatiirde
demografik degiskenlerin, kisiler arasindaki kariyer tatmini ve yasam doyumu farkliliklarinin
saptanmasinda sosyal destek, sosyal ¢evre, finansal bagimsizlik ve maddi olanaklar gibi baska

degiskenlerle birlikte ele alinmasinin daha dogru sonuglara yol agacag diisiiniilmektedir.

Yukarida 6zetlenen arastirma bulgular ele alindiginda bazi 6nerilerde bulunulabilir. Bu

onerileri su sekilde siralamak miimkiindiir:

Arastirmanin sonuglart arastirma kapsamindaki orgiitler icin gegerlidir. Genelleme
yapilirken bu durum goz oniine alinmalidir. Farkli ve daha genis 6rneklemlerde farkli sonuglara

ulasilabilir. Dolayisiyla sonuclar daha genellenebilir hale gelebilir.

Ulusal literatiirde sinirli sayida arastirma bulunan aile dostu politikalar konusunun farkli

meslek mensuplari tizerinde ¢alisilmasinin ilgili literatiire katki yapacagi diistiniilmektedir.

Arastirma modelindeki bazi degiskenlerin yeni degiskenlerle iliskileri {izerine tekrar
planlanmasi onemli goriilmektedir. Ornegin aile dostu politikalarin galisanlarm kariyer

giivensizligi ya da kariyer basarilari lizerindeki etkileri incelenebilir.
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Calisanlarin kusak farkliliklar1 (X,Y,Z kusag) lizerinden yola ¢ikarak kariyer tatminleri

ve yasam doyum diizeyleri arasindaki farkliliklar ele alinabilir.

Calisanlarin orgiitlerdeki aile dostu politika uygulamalarina yonelik algilar1 diizeyinde

ist yonetimin ve hat yoneticilerinin roliiniin incelenmesinin énem arz ettigi diistiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda yer alan orgiitlerde uygulanan insan kaynaklar1 politikalarinin
gbzden gecirilmesi, aile dostu politikalar1 destekleyen politikalarin hayata gecirilmesi yoniinde

calisilmasi ve ortaya konulacak aksakliklarin giderilmesinin 6nemli oldugu distiniilmektedir.

Banka calisanlarinin ¢alisma kosullarimin gozden gegirilmesi ve ozellikle de yogun
caligma saatlerinin iyilestirilmesi yoniinde gerekli diizenlemelerin yapilmasi gerekli

goriilmektedir.

Kooperatif ve banka ¢alisanlarina isleriyle ilgili ¢esitli egitimler verilmektedir. Ancak
calisanlara zaman yonetimi, ebeveynlik ya da kisisel gelisim seminerleri gibi egitimlerin
verilmesi, aile danismanhigi gibi programlarin uygulamaya konulmasi ¢alisanlarin is-aile
catismalarini azaltmaya yardimci olurken, onlarda aile hayatina saygi duyan ve bu hususta

gerekli destekleri saglayan bir orgiitte ¢alistiklar: algisini gelistirebilir.

Kooperatif ¢alisanlarinin sosyal imkanlarinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi yoniinde
calisilmasinin  6nemli oldugu diistiniilmektedir. Yapilan saha ¢alismasi esnasinda da
caliganlarin bu konuda talepleri oldugu goriilmiistiir. Ornegin Tarim Kredi Kooperatifleri’nin
bazi yaz kamplar1 bulunmakla birlikte bu kamplar ¢aliganlar tarafindan yeterli goriilmemekte

tyilestirilmesi ve yayginlastirilmasi gerektigi ifade edilmektedir.

Kooperatif ¢alisanlarinin belli donemlerde (6zellikle ekim ve hasat donemlerinde) is
yiikleri yogun olmakla birlikte daha az is ylikiine sahip olduklari donemlerde bulunmaktadir.
Bu donemlerde calisanlara giinliikk mesai siirelerini azaltmamak kaydiyla ise baslama ve isi
bitirme siirelerinde esneklik saglanabilir. Ayrica yogunlugun daha az oldugu bu dénemlerde,
kooperatif ¢alisan sayisinin ve niteliginin yeterli olmasi halinde is paylasimi yoluna gidilerek

de calisanlara esneklik gosterilebilir.

Is kanunumuzda iicretli ya da iicretsiz ebeveyn izni veya aile izni adlar altinda bir
diizenleme bulunmamaktadir. Bununla birlikte kooperatiflerin toplu is sézlesmelerinde bulunan

hiikiimlere bu izinler eklenebilir. Bu izin diizenlemeleri isgiiciindeki cinsiyet esitligini
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dengelerken ebeveyn ve ¢ocuk arasindaki saglikli iliskinin kurulmasi acisindan da 6nemli

goriilmektedir.

Calisanlara ¢ocuk yardimi yapilmakla birlikte, bagimli bakimi yardimlarmin alani
genisletilerek yasli ve engelli bakimi yardimlar1 da saglanabilir. Bu dogrultuda kooperatiflerin

toplu is s6zlesmelerine bu konuya iliskin diizenlemeler eklenebilir.

Calisanlarin islerinden ve is kosullarindan memnun olmalari, kariyer tatminlerini ve
yasam doyumlarini olumlu yonde etkilerken, onlarin 6rgiitleri tarafindan verimli ve stratejik bir
rekabet araci olarak kullanilmalarini saglayabilir. Bu baglamda tiim orgiitlerde oldugu gibi
kooperatif isletmelerde de en Onemli iiretim faktorii emektir. Bu nedenle isinden ve is
ortamindan memnun, kariyer tatmini ve yasam doyumu yliksek bir kooperatif ¢alisaninin

kooperatif isletmenin basarisina katki saglayacagi agiktir.

Kooperatifgilik ilkelerinden “toplumsal sorumluluk™ ilkesi insan unsurunun 6n planda
tutulmasin1  gerektirmektedir. Bu nedenle glinimiiz rekabet¢i ortaminda, kooperatif
calisanlarinin kariyerlerinden ve yasamlarindan memnuniyet duymalar1 bu ilke gercevesinde

daha da onem kazanmaktadir.
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EK

TEZ ANKET FORMU

Degerli katilimci;

Elinizdeki anket formu Namik Kemal Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Tarim Ekonomisi Anabilim Dali Doktora
Programinda yiiriitiilmekte olan “Aile Dostu Politikalarin Isgorenlerin Kariyer Tatminleri ve Yasam Doyumlarina
Etkisi” baglikli doktora ¢alismasina veri toplamak amaciyla gelistirilmistir. Sizden istedigimiz ¢alismanin amacina uygun
olarak hazirlanmig anket sorularini kendi fikirlerinizi ve yaklagimlarimizi dikkate alarak doldurmanizdir. Elde edilecek olan
bilgiler bilimsel arastirma i¢in veri olarak kullanilacak olup, higbir kisi veya kurumla paylasilmayacaktir. Arastirmanin
gecerliligi icin, mutlaka tiim sorular1 yanitlamaniz gerekmektedir.

Liitfen, verilen ifadeler i¢in size en uygun cevap kutucuguna (X) isaretini koyunuz.

=

£

[ E =] 1<

= g £ 5 = 2

£ ) S = g c

= 2 | = = S g

- . - S E = E z a

(I. BOLUM: AILE DOSTU POLITIKALAR) o £ f) = = %
= vl | z 2 N -

1. Bu igletmede esnek ¢aligma saatleri uygulanmaktadir.

2. Bu igletmede part time ¢aligma imkan1 vardir.

3. Bu isletmede ¢alisanlar arasinda isler paylasilmaktadir.

4. Bu igletmede yogun donemlerde sikistirilmig ¢aligma programlari uygulanmaktadir.

5. Bu isletmede haftada bes giin ¢alisilmaktadir.

6. Bu isletmede mesai siireleri olduk¢a uzundur.

7. Bu isletmede yonetim, calisanlara gorevleriyle ilgili bazi konularda esneklik tanir.

8. Bu isletme i¢in en iyi ¢alisan, gece giindiiz gorev i¢in hazir olan ¢alisandir.

9. Bu isletmede yeni anne ve baba olan ¢alisanlara istedikleri taktirde yasal siirenin

tizerinde izin verilir.

10.Bu isletmede ¢alisanlara gerekli oldugu taktirde ¢ocuklarimin bakimi i¢in izin verilir.

11. Bu isletmede acil durumlarda ¢alisanlara gerekli izinler kolaylikla verilir.

12. Bu isletmede gerekli oldugu taktirde galiganlara yakinlarina bakmalar1 i¢in uzun

siire izin verilebilmektedir.

13. Bu isletmede calisanlar gerekli oldugu taktirde uzun siire izin kullanabilmektedir.
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14. Bu isletmede yeni anne ve baba olan calisanlara yasal siirenin altinda izin

verilmektedir.

15. Bu isletmede ¢alisanlara dogum izni verilmektedir.

16. Bu isletmede ¢alisanlara hasta olan yakinlariyla ilgilenmeleri i¢in izin verilmez.

17. Bu isletmede ¢alisanlar rahatlikla yillik izinlerini kullanabilirler.

18. Bu isletmede ¢alisanlara ailevi problemlerini ¢ozmeleri i¢in destek olunmaktadir.

19. Bu isletmede ¢alisanlarin saglik ve sihhatleri 6n planda tutulmaktadir.

20. Bu isletmede ¢alisanlara 6zel saglik sigortasi da yapilmaktadir.

21. Bu isletmede evli ¢alisanlara ¢cocuk, yakacak ve gida gibi yardimlar yapilmaktadir.

22. Bu isletmede g¢alisanlar birbirlerine yardimci olmaktadir.

23. Bu isletme ¢alisanlarin 6zel yasamlarina ait bilgileri is arkadaslartyla paylasmalarini

hos karsilamaz.

24. Bu isletme caliganlarin 6zel yasamlarinda yerine getirmeleri gereken sorumluluklar

oldugunun farkindadir.

25. Bu isletme ¢alisanlarin ailelerinden ziyade oncelikle islerini diigsiinmelerini

istemektedir.

(IL. BOLUM: KARIYER TATMINIi)

Hic¢

katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katiliyorum

ne

katilmivorum

Katilhlyorum

Tamamen

Latilivarum

1. Kariyerimde edindigim basarilardan memnunum.

2. Genel kariyer hedefime ulasmada gergeklestirdigim gelismeden memnunum.

3. Gelir amaci tagiyan hedeflerimde gergeklestirdigim ilerlemeden memnunum.

4. Kariyer amagli hedeflerimde gergeklestirdigim ilerlemeden memnunum.

5. Kariyerime yonelik yeni beceriler edinme amaci tagiyan hedeflerimde

gergeklestirdigim ilerlemeden memnunum.

Liitfen Arka Sayfaya Gegciniz.
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(IIL. BOLUM: YASAM DOYUMU)

Ne katiliyorum ne katilmiyorum
Tamamen katillyorum

Hic¢ katilmiyorum
Katilmiyorum

Katillyorum

1. Birgok agidan hayatim idealime yakindir.

2. Hayat kosullarim mitkemmeldir.

3. Hayatimdan memnunum.

4. Simdiye dek, hayatimda istedigim 6nemli seylere sahip oldum.

5. Tekrar diinyaya gelsem, hemen hemen hayatimdaki hicbir seyi degistirmezdim.

e Liitfen, asagida yer alan sorulara durumunuza uygun secenegi isaretleyerek yanitlaymniz.

1. Cinsiyetiniz? ( )Kadin ( ) Erkek

2. Medeni durumunuz? ( )Evli () Bekar

3. Kag tane ¢ocugunuz var? ( )Yok ( )1 ( )2 ( )3 ( )4vedlsti
4. Yasimz? ( ) 18-27 ( )28-37 ( )38-47 ( )48vedsti
5. Egitim diizeyiniz? ( )Ilkogretim ( ) Ortadgretim/Lise () Onlisans ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans/Doktora

6. Caligma siireniz? ( ) 1yildanaz ( )1-5yil ( )6-10yil ( ) 11-15yil ( )16-20y1il ()21 yil ve Gstd
7. Aylik toplam geliriniz? () 1000-3000 TL ( )3001-5000TL () 500ITL ve stii
8. Kurumdaki goreviniz? ( )Ustkademe ( )Ortakademe ( )Altkademe ( )Teknikeleman ( )Memur ( )Diger

9. Su an hangi sektorde gorev yapmaktasimz? () Ozel () Kooperatif

Degerli katkilariniz icin tesekkiir ederiz.
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