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OZET

BiLiSIM SEKTORUNDE KADIN CALISANLARIN iS YASAM DENGESI VE
IS TATMINI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Bu c¢alisma, bilisim sektoriinde c¢alisan kadinlarin is-yasam dengesi ve is tatmini
arasindaki iligskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Calisma kapsaminda 101 kadin bilisim
sektorii calisaniyla anket ¢alismasi yiirtitiilmiistiir. Katilimcilara, is-yasam dengesi, is-aile
catigmasi, ig-yasam destegi, is tatmini, ig-aile talepleri ve is-yasam zenginlestirme
boyutlarina iliskin soru formlar1 ve demografik bilgi formu uygulanmistir. Cevrimigi
anketler olarak katilimcilara ulastirllan soru formlarindan elde edilen veriler

karsilastirmali ve iliskisel analiz yontemlerine tabi tutulmustur.

Arastirmada elde edilen bulgulara gére, demografik ve isle ilgili degiskenler bakimindan
katilimcilarin i tatmini ve is-yasam dengesi boyutlarinin anlaml diizeyde farklilastigi
saptanmustir. Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasindaki korelasyon bulgularina
gore, is-yasam dengesi ile ig-yasam zenginlestirme arasinda pozitif iliski saptanmistir.
Ayrica, is-yasam dengesi boyutu ile is-aile talepleri arasinda negatif korelasyon
saptanmistir. Ayrica, i tatmini boyutu ile is-yasam zenginlestirme negatif; is-yasam
destek alt boyutu pozitif iliskili saptanmistir. Degiskenlerin yordayict analiz bulgularina

gore, is-yasam dengesi, is-aile talepleri boyutu tarafindan negatif diizeyde



yordanmaktadir. Is-aile taleplerinin yiiksek olusu kadin ¢alisanlarin is-yasam dengesinin

diisiisiinii anlamli diizeyde yordadig1 saptanmaistir.

Aragtirmada elde edilen bulgular dogrultusunda, bilisim sektoriinde ¢alisan kadinlarin is-
yasam dengesi ve is tatmini ile iligkili faktorler incelenmis olup, kadinlarin s6z konusu
sektorde daha verimli olabilmeleri adina goz oniinde bulundurulabilecek sonuglar
incelenmistir. ileri ¢calismalarda kadinlarin farkli sektdrlerde is hayatina katilimi ve bu

katilimin 6rgiitsel sonuglarinin ele alinabilecegi diisiintilmektedir.
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ABSTRACT

EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN WORK-LIFE
BALANCE AND WORK SATISFACTION OF WOMEN EMPLOYEES IN LT.
SECTOR

This study aims to investigate the relationship between work-life balance and job
satisfaction of women working in the informatics sector. In the scope of the study, 101
female IT sector employees have conducted a survey. Questionnaires and demographic
data form regarding the dimensions including work-life balance, work-family conflict,
work-life support, job satisfaction, work-family demand and work-life enrichment were
applied to the participants. The data obtained from the questionnaires delivered to the
participants as online surveys were subjected to comparative and relational analysis

methods.

According to the findings of the study, it was found that the job satisfaction and work-
life balance dimensions of the participants differed significantly in terms of demographic
and work-related variables. According to the correlation between the job satisfaction and
work-life balance dimensions, work-life balance and work-life enrichment positive
relationship were found. In addition, there was a negative correlation between work-life
balance and work-family demands. In addition, work-life enrichment was negatively

correlated with job satisfaction; Besides, work-life support was positively correlated with

iv



job satisfaction. According to the predictive analysis of the variables, work-life balance
is predicted negatively by the size of the work-family demands. Higher demands of work-
family was found to significantly predict the decrease in the work-life balance of female

employees.

In the light of the findings obtained in the study, the factors related to work-life balance
and job satisfaction of women working in the informatics sector were examined and the
results that could be taken into consideration for women to be more productive in the said
sector were examined. In advanced studies, it is thought that participation of women in

business life and organizational results in different sectors can be addressed.



ONSOZ

21. yiizyilda yasanan biiyiik degisiklikler sonucunda kadin isttihdaminin yayginlagsmasi ve
cift gelirli aile modelini gelismesi ile, bir kavram olarak is-yasam dengesi 6n plana
cikmistir. Buna paralel olarak teknolojinin biiyiik bir hizla gelismesi, bilisim sektoriinde
hizmet veren bir¢ok orta ve biiyiik 6l¢ekli firmanin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Sektoriin
dinamikleri geregi kadin ¢alisanlarin bu alan1 daha az tercih etmeleri ve ¢ok az kadin
istihdam edilmesi gibi faktorler bilisim sektoriinde kadin ¢alisanlarin is-yasam dengesini

etkileyen faktorlerin 6nemini ortaya koymaktadir.

Bu calisma, bilisim sektoriinde c¢alisan kadinlarin is-yasam dengesi ve is tatmini
arasindaki iliskiyi incelemeyi ve kadinlarin is-yasam dengesini farkli boyutlar ile ele

almay1 amaglamaktadir.

Lisans ve Yiiksek Lisans 6grenimim boyunca ve yiiksek lisans tezimi yazdigim siire
boyunca bilgi ve tecriibeleriyle yardimi ve destegini esirgemeyen, degerli Oneri ve
katkilartyla bana yol gdsteren, emegi ve sabri i¢in hocam Prof. Dr. Zeki Parlak’ a

goniilden siikranlarimi sunuyorum.
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gontlden tesekkiirii borg bilirim.
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GIRIS

20. Yiizyilin son donemlerinde sanayi toplumlarinin sosyo-ckonomik yapilarini tamami
ile degistiren bir donem yasanmaktadir. Bu yasanan degisiklikler ile birlikte aile, iiretim
yeri, teknoloji, toplum, aile, toplumdaki cinsiyet rolleri sarsiimaktadir. Bu degisikliklerle
birlikte tek kisinin kazanci ile ailelerin yasamlarini idame etmesi zorlasmistir. Buna
paralel olarak kadmnin istihdama katilimi gerekli olmustur. 1970’li yillarda piyasa
ekonomisinde yasanan degisiklikler, ¢alisma hayatina da yansimis, bunun sonucunda
kadinlarin istihdamdaki paylar1 biiylik ol¢liide artmistir. Kadinin galigma yasamina
girmesi ile ig-aile yasamindaki dengeler ve sorumluluklar tamami ile degismistir.
Istihdamin kadinlasmast ile birlikte, ¢ift kariyerli ve tek ebeveynli ailelerin sayisinda artis
goriilmistiir. Tim bunlarin sonucu olarak ilk kez, is ve aile yasamindaki sorumluluklarin
birlikte listlenilmesi sebebiyle ortaya ¢ikan ¢atismanin minimuma indirilmesi anlamina
gelen ig-yasam dengesi sorunsali nemli bir konu haline gelmistir. Giintimiizde ig-yasam
dengesi gerek akademik tartismalarda, gerek sosyal politikada en cok tartisilan

konulardan biri durumundadir.

Is-yasam dengesi konusu geregi orgiitsel davranis, psikoloji, sosyal psikoloji, rgiitsel
psikoloji, isletme yonetimi, hukuk ve sosyoloji gibi biribirinden farkli disiplinleri
barindirmasi sebebi ile ¢ok karmasik bir kavramdir. Bu sebeple is-yasam dengesinin ortak
bir tanim1 yotur ve ¢ok farkli tanimlamalar yapilmaktadir. Is-yasam dengesi tanimi yerine
ig-aile ¢atigmasi, ig-aile yagaminin uyumlastirilmasi gibi kavramlar da literatiirde yer

almaktadir.

Is-yasam dengesi kavrami is ve aile yasamindaki sorumlulularimizdan dolay ortaya ¢ikan
catismay1 ¢ozlimlemeye yonelmektedir. Bu ¢atismanin ¢oziimlenmesi ayn1 zamanda ¢ok
onemli bir sosyal politika konusudur. Aile bireylerinin is ve aile rolleri arasinda ¢atigmasi
yasanmasi, caligsanlarin is-yerindeki verimliligini, isin ve aile yasaminin kalitesini
olumsuz etkilemektedir. Gliniimiizde giderek 6nem kazanan is-yasam dengesi sorunu igin

gerek sosyal politika baglaminda, gerek kurumsal diizeyde iyilestirme ¢abalart mevcuttur.



21.ylizyilda toplum yapisinin degismesi ile birlikte aile ve is kavramlar1 yeniden
tanimlanmaktadir. Aile yapisindaki kadin ve erkegin rollerin ¢oklu rollerine paralel

olarak dengenin ne olduguna dair sinirlarin belirsiz oldugu ifade edilmektedir.

Is yasam dengesi ile ilgili politika uygulamalari genel olarak esnek ¢alisma uygulamalari
ebeveyn izinleri, bakim hizmetleri (¢cocuk) ve esnek calisma diizenlemeleri gibi
uygulamalardan olugsmaktadir. Bu politikalarin uygulanmasi, tilkelerin gelismislik diizeyi

ve sosyal politika uygulamalar1 ve bir¢cok sosyal faktor ile dogrudan iligkilidir.

Bu tez kiiresellesmenin etkileri ile sekillenen ailenin, yeniden doniisiimii ile birlikte
kadinin is ve aile sorumluluklarindan kaynakli is-yasam dengesi sorunsalini detayli olarak
incelemeyi amaglamaktadir. Calisma, erkek calisanlarin cogunlukta oldugu ve kadin
calisanlarin azinlikta olmakla beraber son donemlerde artis gosterdigi bilisim sektoriinde
is yasam dengesi-is tatmini arasindaki iliskiyi diger bireysel ve sosyodemografik

degiskenlerin ele alinmasi ile ¢cok yonlii olarak incelemektir.

Bu calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde, Is-Yasam Dengesi ve Is Tatmini
kavramlar1 {izerinde durulmustur. Is yasam dengesine yonelik gelistirilen etkilesim
teorileri, 1 yasam dengesini etkileyen unsurlar cok boyutlu olarak incelenmis ve ig-yasam
dengesine yonelik onerilere yer verilmistir. Is tatmini kavrami ile ilgili literatiirde ¢ok
farkli tanimlamalar yapilmaktadir. Yaygmn olarak bireyin isten beklentilerinin
gerceklesmesini saglama, doyuma erme tanimi kullanilmaktadir. Is tatmini ile is-yasam
dengesi kavramlari etkilesim igerisindedirler. Bu sebeple is tatminini agiklayan kuramlar

detaylandirilmigtir.

Ikinci boliimde, galisma yasaminda kadmin yeri ve kadna ydnelik cinsiyet ayrimcilig
tizerinde durulmustur. Kadinlarin isgiiciine katilim ile birlikte yagsanan sosyo-kiiltiirel ve
sosyo ekonomik degisiklikler ile ortaya ¢ikan ve kadin emeginin analizinde kullanilan
temel teoriler incelenmistir. Bu boliimde son olarak ¢aligma yasaminda kadina yonelik
cinsiyet ayrimciligl ve bu ayrimcilig1 azaltmaya yonelik toplumsal cinsiyet esitsizligine

yonelik uygulanan politikalar tizerinde durulmustur.



Uciincii béliimde, Bilisim sektoriinde ¢alisan kadinlara yonelik yapilan arastirmada is
tatmini ve is yasam dengesi arasidaki iliski incelenmistir. Bu arastirmada Shiels (2014)
tarafindan gelistirilen birden fazla boyut kapsayan anket formlar1 kullanilmistir. Bu
boyutlar; is tatmini ve is yasam dengesi kavrami, i3 aile catigmasi ve 1is
zenginlestiricileridir. Bilisim sektoriinde ¢alisan kadinlara yonelik yapilan bu
arastirmada, ig-yasam dengesi ve is tatminini etkileyen birden fazla boyurun ele
alimasiyla, elde edilen bilgiler dogrultusunda etkin ve gerekli stratejilerin olusturulmasi

hedeflenmektedir.



BOLUM 1
IS YASAM DENGESI VE IS TATMINI

1.1.IS YASAM DENGESI KAVRAMI

Is ve aile ¢cogu insan icin en &nemli alanlardan ikisidir (Michel, Kotrba, Mitchelson,
Clark, & Baltes, 2011, s.701). Sanayilesme sonrasinda yasanan ekonomik kiiltiirel ve
sosyal degisiklikler, bireylerin ihtiyaclarini farklilastirmis ve arttirmistir. Bununla birlikte
bireyler daha uzun saatler calismak zorunda kalmistir. Kadinin da c¢aligma hayatina
girmesi ile birlikte Is-Yasam dengesi kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Aile yasantilari ile
isleri arasinda denge kurmakta zorlanan bireyler hem is hem aile yasantilarinda
tatminsizlik yasamaktadirlar. Literatiirde denge kavrami ve dengenin ne olduguna dair

bir¢ok farkli tanim ve tartisma bulunmaktadir.

Is yasam dengesi kavramu farkli bilimsel disiplinlerin ilgi alanma girmesi, bireysel,
toplumsal ve orgutsel boyutlara sahip olmasi sebebiyle son yillarda akademik giindemde
yogun bir sekilde tartisilmasina ragmen, kavramin sinirlar1 ve anlamlari iizerinde fikir
birligine varilamamistir. Kismen kavramin karmasik olmasi, kismen de her bir disiplinin,
kurumun ve yazarin farkli bir yaklasimda bulunmasi seebiyle bu fikir ayriliklari
yasanmaktadir ve is-yasam dengesi, son derece karmasik ve tartismali bir kavram olarak
karstmiza cikmaktadir (Kul Parlak, 2016, s.7). Is-yasam dengesi kavrammin &nemli
boyutlarindan biri olan “’yasam’ ise, isin disinda ev ve aile yasantisinda yer alan hersey

olarak belli belirsiz bir tanima sahiptir(Kul Parlak, 2016, s.8).

Is-yasam dengesi algisi1 kisiden kisiye degisebilmektedir. Is-yasam dengesi uygulamari
ilk kez 1986 yilinda ortaya ¢ikmustir. Fakat temeli 1930’lara dayanmaktadir. 2.Diinya
Savasi’ndan 6nce, W.K.Kellog adinda bir sirket calisanlarin is-yasam dengelerini
gozlemlemek icin ilk kez, ii¢ adet sekiz saatlik vardiya yerine dort adet alt1 saatlik vardiya
olusturmus ve bu vardiya diizenlerinin  ¢alisanlar1  nasil  etkiledigini

gozlemlemislerdir(Kiigiikusta, 2007, s.35).



Is Yasam Dengesi, kisinin is ve is hayatindaki roller arasinda ¢atismanin olmamasi veya
asgari diizeyde olmasi olarak tamimlanir(Clark , 2000, s.89). Is yasam dengesi bireyin
kisisel ihtiyaglar1 ile is ve aile hayatindan gelen taleplerin uyumlu hale gelmesi ile
saglanmasidir. (Pichler, 2009, s. 451) Is yasam dengesi bireyin is ve is disindaki
aktiviteleri {izerinde kontrol sahibi olmasidir(Barnett, 1999, s.152).

Is-yasam dengesi kavrami hem is hem de aile yasamu ile ilgili arastirmalarin odaginda
olmasi sebebiyle,literatiirde farkli alanlarda kullanilmaktadir. Is-yasam dengesi kavrami
psikoloji, sosyal psikoloji, orgiitsel psikoloji ve sosyoloji gibi disiplenlerde ¢ok boyutlu
olarak incelenmektedir. Bu kavram, Psikoloji ve sosyal psikoloji disiplinlerinde genel
olarak is-aile gliclendirmesi ve is-aile ¢atismasina yonelik ¢calismalar ve bunlarin isletme
ve birey iizerindeki sonuglartyla ilgilenmekle birlikte, sosyal psikolojide degisik gruplar
icin hayatin farkli asamalarinda farkli seyleri ifade eden karmasik bir olgu olarak ele
alinmakadir. Calisanlar i¢in is yasam dengesi “’is ve aile sorumluluklarini yonetebilme
ikilemi”’, igverenler icin ise ‘’¢alisanlarin is yerindeyken islerine odaklanmalarini
saglayacak bir sirket kiiltiiri olustuma’’ anlamlarina gelmektedir. Sosyal psikologlar
bireyin is ve aile hayatindan esit diizeyde memnuniyet duymasinin is-yasam dengesi

kavramini agikladigini ifade etmektedir(Maxwell ve McDougall, 2004, s.378-380).

Literatiirde Is-yasam dengesi kavramini agiklamak isteyen ve bu kavramla dogrudan

iliskili ¢esitli kavramlar ve tanimlar bulunmaktadir (Lockwood, 2003, s.3):

« Is/Aile Dengesi: Ge¢mis yillarda kullanilan bir ifadedir. Giiniimiizde genellikle is-
yasam dengesi kavrami kullanilmaktadir. Boylelikle kavramin siirlari genisletilmistir.
Is-yasam kavramiyla birlikte, esnek ¢alisma kosullari, yasam dengesi, yasam kalitesi gibi

konular giindeme gelmektedir.

« Is/Aile Catismasi: Is sorumluluklar1 ve aile sorumluluklar1 arasindaki degisen Gnem

derecesini ve bunun sonucunda yasanan gatigsmayi ifade etmektedir.

* Cahsan Aqsindan Is-Yasam Dengesi: Isin gereksinimleri ile aile yasami arasindaki

ikilemi anlatmaktadir.

o Isveren Aqisindan Is-Yasam Dengesi: Isverenin, ¢alisanlarin islerine daha iyi
odaklanmalarim1 saglayacak, destekleyici bir orgiit kiiltiirii yaratma cabalasini ifade

etmektedir.



» Aile-Destek Firsatlari: Isletme tarafindan sunulan, ¢alisanlarm islerini ihmal etmeden,

kisisel ve ailevi sorumluluklarinda kolaylik saglamalarina yonelik firsatlardir.

« is-yasam Programlari: Calisan bireyin kisisel sorumluluklarini destekleyici, isverenin

cogunlukla maddi ya da zamansal yatirimlarla destekledigi programlara denir.

« is-Yasam Girisimleri: Orgiit tarafindan olusturulan, ¢alisanlarin kisisel ya da ailesel

isleri ile birlikte isyerindeki islerini de yapmalarini saglayan esneklige dayali kurallardir.

« Is/Aile Kiiltiirii: Sirket kiitiiriiniin, c¢alisanlarin ailesel sorumluluklarina saygi
gostererek, destekledigi, isverenin g¢alisanla isbirligi i¢inde, ¢alisanin kisisel ve isle ilgili

ihtiyaglarimi diizenledigi boyutudur.

Gilinlimiizde ig-yagam dengesi hem organizasyonlar hem de ¢alisanlar i¢in biiyiik 6neme
sahiptir. Is yasam dengesi kavramini is, 6zel yasam ve dengel olmak iizere ii¢ Snemli

unsur olusturmaktadir;

« is: Bireyin topluma kabul edilmesini saglayan ve statiisiinii belirleyen, kendisi ile ve
diger bireylerle iligkilerni giiclendiren, bireyin hayatini siirdiirebilmesi i¢in yaptigi,
sagladig1 maddi imkanlar ile bireylerin sosyal hayatini da sekillendiren her tiirlii bedensel
ve zihinsel ugras “‘is’’ olarak tanimlanir(Aytag, 2005, s.2).

e Ozel Yasam: Bireylerin is yeri disindaki yasami ve sorumluluklart 6zel yasami

olusturmaktadir.

* Denge: Denge kisiden kisiye degisebilen bir algidir. Dengenin ne oldugunu belirleyici
olan bireylerin kendi bakis agilaridir. Yagamin her alanindaki (gerek is, gerek 6zel yasam)

farkl: taleplerin karsilanmasu icermektedir.

Kisi nesnel veya ojektif bakis acisiyla, algisarindan bagimsiz olarak sorgular. Eger kisi
giin icerinde 10 saatten 2 saatini evde, 8 saatini iste geciriyorsa nesnel olarak ig-yasam
dengesine sahip olmadig: diisiiniilebilir. Bireyin isine veya 6zel yasamina ayirdigl zaman
ve enerji gibi kaynaklarin miktar1 nesnel bakis agisinda onem tagimaktadir. Oznel olarak
denge ise, dogrudan kisinin kendisini nasil hissettigidir. Kisinin kendi igerisinde yasadigi

ve yasadigini varsaydigi unsurdur(Aycan, Eskin ve Yavuz, 2007, s.37).



Sekil 1. Hayat Dengesi Modeli

Isim Ailem

Aileyle Ozdeslesmis “Ben” Isiyle Ozdeslesmis “Ben”

&

Ay Bir Alan Olarak “Ben”

Kaynak: Kirchmeyer, C, “Work-Life Initiatives: Greed or Benevolence Regarding

Workers Time”, Trend in Organizational Behaviour, No 7, 2000, s.79.

“Ben” 6gesi bu goriisiin atladig1 dnemli bir 6gedir.. Sekilde goriildiigii gibi birey hem is
hem de aile taleplerini karsilayabilmek i¢in ¢esitli roller {istlenmistir ve bazen bu roller
arasinda catisma yasayabilmektedir. Ozellikle bireyler kariyerlerinin ilk dénemlerinde
plana ¢iktig1 durumlarda ise birey “ben” 6gesini ailenin bir pargasi olarak 6zdeslestirir.
[s ve ailenin dengede oldugu ya da dengeye yakin oldugu dénemlerde, bireyin beklentileri
de artmaya baslar; hobiler, saglik gibi. Boylece, “’ben’’ 68esi de ayr1 bir alan olarak ortaya
¢ikmistir (Lockwood, 2003, s. 3).

1.1.1. Is -Yasam Dengesinin Kuramsal Olarak Degerlendirilmesi
Gliniimilizde is-aile arasindaki etkilesim, kadinlarin is giicline katilmasi, cift gelirli
ailelerin  sayisinin artmasi gibi durumlarla birlikte is-yasam dengesi konusu

tartisilmaktadir.



Is aile yasamim sekillendiren ilk biiyiik déniisiim sanayi devrimi ile baglamistir. Toplum
sosyo-ekonomik olarak biiyiik bir doniisiim yasamis ve erkek egemen sosyal diizeni
giiclendiren politik liberalizm ile piyasalar bireysellestirilmistir.Politik liberalizmin
temeli bireysel 6zgiirliik, dayanak noktasi ise ‘’birakiniz yapsinlar, birakiniz etsinler’’
sloganidir (Hayek, 1999, s.171). Bu donemde ideal aile tipi; erkegin istihdam ve politika
gibi kamusal alanlarda daha baskin bir bi¢imde yer aldig1, buna karsin kadinin ise ev isi
ve ¢ocuk bakimindan sorumlu oldugu bir diizendedir. Fordist iiretim bi¢imi de “’Ayri
Alanlar Yaklasimini’ gii¢lendirmistir. 1970’lere kadar kadinin ¢alismasinin aile hayatini
olumsuz etkileyecegi goriisii yaygindi. 1970’ler sonrasinda yasanan sosyo ekonomik
degisikliklerle kadin emek piyasasina girdi. Zamanla erkegin de is-yasam dengesinin
onemli bir parcasi oldugu ve kadinin ailenin refahinda 6nemli rol oyanayabilecegi kabul

edilmeye baslandi(Kul Parlak, 2016, s.68).

Gerek is yasami gerek 6zel yasamin daha kaliteli olmasi amaci ile son 30 yilda is-yasam
dengesinin nasil saglanacagia dair ¢esitli diisiinceler 6ne siiriilmektedir. 20. Yiizyil
karakterize eden tam zamanli bir iste erkegin ekmek kazandigi aile modeli ¢oztilmektedir.
21. Yiizyilda kadmin ¢aligma hayatina aktif olarak girmesi ile birlikte ailede isbolimii

farklilasmis ve kadin ve erkegin rolleri degigmistir.

Is-yasam dengesi asagida farkli bakis acilarindan ele alinacak ve kuramsal olarak
tartisilacaktir. Bu onemli kuramlar: Rol kurami, boliinme kurami, yayilma kurami,
uygunluk kuram, telafi kurami, aragsallik kurami, kaynaklar1 koruma kurami, merkezi
yasam ilgisi kurami, ¢atisma kurami, arttirma ve kitlik kurami, smir kurami ve sistem

kuramidir.

1.1.1.1.Ayn1 Alanlar Yaklasimi (Rol Kurami)
Rol Kuramu ilk olarak 1950’lerde Parsons ve Merton adli iki sosyolog tarafindan ortaya
konmustur. Ileriki donemlerde Parsons’un rol yorumlari, sosyal psikoloji ve orgiitsel

davranig alanina Kahn ve arkadaslar tarafindan basariyla aktarilmistir(Kahn, Wolfe,
Quinn, Snoe ve Rosenthal, 1964, 5.242).



Orgiitsel rol; calisanlar arasinda isbirligi saglayan, calisanlarin davramslarini ve
gerceklestirecegi eylemleri belirleyen, algi farkliliklarindan dolayr degisebilen ama
standard1 olmasi gereken, ¢alisanlar arasindaki etkilesim ile Orgiit yapist arasindaki

iliskiyi belirleyen davranislardir(Wilson ve Rosenfeld, 1990, s.126).

Orgiitsel rol siireci modeli, ¢alisanlara rollerin hangi sekilde ulastigini ve ulasan rollerin
calisanlar tarafindan nasil uygulndigmmi ve davranislarina ne sekilde yansittiklarini
anlamaya ¢alismaktadirlar. Bireylerin is ve is dis1 hayatlarinda gesitli rolleri vardir (Kahn,
Wolfe, Quinn, Snoe ve Rosenthal, 1964, s. 242). Birey is yerinde (standartlasmis rollerin
olustugu bicimsel yapili Orgiitlerde), baska ortamlarda oldugu kadar roliinii ortaya

koyacak sekilde yerine getirme 6zgiirliigiine sahip degildir(Katz ve Kahn , 1977, s.57).

Sekil 2. Is ve Ayr1 Alanlarda Degisim

ASAMA | ZAMANSURECI | 15 VE AILE ALANLARINDA DEGISIM

L |

1 _Asama prlmns‘al yasanun ik | Gec¢imin saglanmasi i¢in ailenin timiiniin calismas:

yillan
l.lﬁ,umm Sanayilesme oGncesi Is ve aile yasanumn kismen ayrilmasi
3 Asama Sanay1 Devrinu Is ve aile yasanmnin keskin bir sekilde ayirimm, erkek
1800°1erin ortalar 15¢1nin 15giiciinde baskin konuma gelmesinin
baslangici
4 Asama 18 yiizyilin sonu Isboliimiine gore 15 ve ailenin ayr alanlar haline
19 yiizyilin basi arasi oelmesi

1

5.Asama 19 yiizyilin bas: ile Erkegin ekmek kazandig aile modelinin egemenligi

1950 arasi
N

195071er ve 1980’ ler Erkegin ekmek kazandig aile modelimin azalmasi,
6.Asama | basiarasindaki donem ik1 gelirh aile modelinin yiikselis: ve 15-yasam

dengesi uygulamalarnin baglamasi

7 Asama 1980°ler 2008 arasi Kadinm 15giiciine katihmimn artmasi ve 15-yasam

dengesi uygulamalarinin énemli derecede biiylimes:

8 Asama | 2008 sonrasi | Is yvasam dengesi ile ilgili degisimler

Kaynak: Naithani Pranav, “Overview of Work-Life Balance Discourse and its
Relevance in Current Economic Scenario”, Asian Social Science, Vol 6, No 6, 2010,
$:148.



Sanayi devrimi ile ortaya ¢ikmis bu yaklasim is ve ailenin birbirinden ayri alanlar
oldugunu savurunur. Sanayi devrimi ile tarim toplumundan iiretim toplumuna ge¢ilmis,
fabrika sistemine gecis ile toplumlarin soyal, ekonomik, politik ve kiiltiirel yapilarini

tamamiyle degistrimistir (Kul Parlak, 2016, s.69).

Sekil 2°de ig ve aile alanlarinda yasanan tarihsel degisim ele alinmistir. 1. Asama
geleneksek tarim toplumunu ifade etmektedir ve geleneksel tarim sz konusudur.
Gegimin saglanmasi igin aile bireylerinin tlimiiniin ¢alismasi gerekmektedir. Bu toplum
bigimde isbdliimii cinsiyete dayali degildi.Bu donemde kadmin emegi iktisadi olarak
deger tagimakla birlikte hanehalki taradindan kabul edilmistir(Raymond, 1974, s 9).

Sekilde 2. Asamada ise is ve aile yasaminin kismen ayrildig1 sanayilesme dncesi donem
gosterilmektedir. Bu donem merkantilist doneme de denk gelmektedir. Bu donemde eve
is verme sistemi yaygindir. Eve is verme sistemine (putting out) ‘’Manifaktiir’” de
denmektedir. Is boliimii erkek, kadin ve ¢ocuklar arasinda yapilir. Bu agidan lonca sistemi
ile benzerlik gostermekle birlikte farki is boliimiiniin olmasi ve erkek, kadin ve cocuklarin

ayni anda farkli isler yapmasidir (Lordoglu ve Toriiner, 2001, s.16-17).

Uretim araclarinin gelismesi ile makinalar gelismeye baslamis ve manifaktiir ddnemin
sona ermesini hizlandirmistir (Lordoglu & Toriiner, 2001, s. 17). Maniifaktiir tiretim
bi¢imini olusturan el emegi, makinelere gecmis, iiretim makinelesmistir. Bu donemde
James Watt’in buhar makinesinin icadi ve bunun pamuk islemesinde kullanilmasiyla

fabrika tiretimi yayginlagsmistir (More, 1989, 5.54-56).

Seklin 3. Asamasini1 gosteren donemde fabrika tiretimine gegisle birlikte sanayi devrimi
gerceklesmis, modern toplumun yapitaslar: olugsmaya baslamistir. Bu donemde is artik
evde degil fabrikalardadir ve is ve aile alanlar1 gerek cografi gerek sembolik olarak
ayrilmigtir (Kanter, 1993, s.31-30). Aile ve isin mekansal ayrimi ilk kez fabrikalagma ile
ortaya ¢ikmistir. Artik modern toplumda giindelik yasam zamansal ve mekansal kriterlere
gore “’ig-yasam1’’ ve “’is-dis1 yasam’’ olarak iki farkli alana boliinmistir (Kul Parlak,

2016, s 71).
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Is ve yasamm aynistigi Fordist donem sekilde 4. Asamaya denk gelmektedir. Bu
donemde, tam zamanli erkek ¢alisanlar istihdam edilmekteydi. Bu geleneksel istthdam
bi¢iminin yer aldigi donemde biiyiik 6lgekli iiretim yapilmaktaydi (Kul Parlak, 2016,
s.71).

Seklin 5. Asamasinda ise, cinsiyete dayal1 isbdliimii arasindaki sinirlar daha da netlesmis,
bunun sonucunda is ve aile birbiri ile ¢atismakta olan, ayr1 alanlar olarak goriilmeye

baslanmustir.

Reskin ve Padavice gore;

“Erkegin ticretli bir iste, tam zamanl, kadinin da evde ailesi icin ¢alismasi temeline
oturan cinsiyete dayali igholiimii, standart istihdama gére iscileri konumlandirmistir.
Geleneksel istihdamda daimi isci erkektir ve bu erkeklerin evde kalan esleri vardir. Bu
varsayima gore, is¢iler diger bir ifadeyle erkek calisanlar, ev sorumluluklarindan muaf
tutulduklarindan dolay: giinde 12-14 saat ¢calismaktadirlar. Ayrica bu varsayim, kadinin
ticretli bir iste caligtiginda bile ev islerinin kadinin sorumlulugunda olduguna dair inanci

da desteklemektedir” (Reskin ve Padavic, 2002, s.26).

Sekil 3. Ayr1 Alanlar Modeli

BASKI

i CATISMA AiLE
s KAZANMA :>

KAYBETME

Kaynak: Rosalind C. Barnet, (1999), “A New Work-Life Model for the Twenty-First
Century”, Annals of the American Academy of Political and Social Science, N0.562,
1999, s5.146.
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Kadin ve erkegin sorumluluklarinin oldugu alanlarin keskin sinirlar ile ayrilmasi “’ayri
alanlar’’alt yapisini olustura anlayistir. Bu donemde, sevgi verme ve ailenin kadina ait bir
alan, basarili olma ve iiretimde yer almak erkege ait bir alan olarak atfedilmesi ile her iki
cinsiyetin sorumluluklar1 ve kisilikleri arasindaki ayrim cok belirginlesmistir. Ideal
kadin; namuslu, saygili, evcimen ve itaatkar ve kendini esine ve c¢ocuklarina
adamustir.Ideal erkek ise; ailesinin maddi ihtiyaclarini saglar ve calisir(Coltrane, 2000,

5.75-87).

Sekil 3’te bu donemde kadina yonelik olan biitiin tutum ve davranislar, kadinin hem is
hem aile alaninda olmadi ile ortaya ¢ikacagina inanilan(giiniimiiz toplumunda hala devam
eden) endiseleri gostermektedir. Ayr1 alanlar yaklasimi kadini1 bir birey olarak arka plana
atarak, kadin bireysel kariyer sahibi olmak istediginde ailesi yerine ‘’kisisel kariyer’’
tercih edecek gibi bir anlayis s6z konusudur. Kadinin bu durumda rol ¢atigsmasi yagamasi
kaginilmazdir. Kadinin sahip oldugu enerji miktar1 ile sinirhdir ve kadin calismasi
durumunda annelik roliine yeterli enerji harcayamayacagi gibi, annelik roliine harcadigi
enerjiden dolay1 da isinde basarili olmak i¢in gerekli enerji ve zamani saglayamayacaktir

(Barnett, 1999, s.146-147).

1970’li yillara gelindiginde yasanan sosyo-ekonomik degisikliklerle, ozelliklerle
kadinlarin ve ¢ocuk sahibi kadinlarin ¢alisma hayatina katiliminin artmasi ile ayri1 alanlar
yaklasimi onem kaybetmistir (Sekil 1° de 6. Asama’da bu donem gosterilmistir.) Bu
donemde kadin 1yi ve sevecen anne roliinlin yaninda ekmek kazanan rolii ile de toplumda
yer edinmistir. Kadin sahip oldugu bu iki rol ile birlikte “’iki vardiyada’ c¢aligmak
zorundadir (Hochshild, 1989). Kadinin iistlendigi bu iki rol emek piyasasinda esitsizligi
getirmektedir (McGlynn, 2006, s.325-327).

Isletmeler bu durum sebebiyle kadin calisanlara, is-aile dengelerini saglayabilecekleri ve
verimliliklerini arttirmak amaciyla ebeveyn izni, esnek ¢slisma, kres gibi is aile
politikalar1 sunmakta (Sekil 1’in 7. asamasinda) kadinlarin sunulan hizmetletden
faydalanmasi ise kadinlarin her iki roldeki sorumluluklarinin iistesinden gelemedikleri
Onyargisin1 beraberinde getirmektedir. Bu durum da kadinlarin kariyer yollarin1 ve

kariyer firsatlarini daraltmaktadir (Barnett, 1999, s.271).
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1.2. Is-Yasam Dengesine Yonelik Etkilesim Teorileri

Gliniimiizde ¢ift gelirli ailelerin artmasi ile birlikte, kadin ve erkegin rollerinde ve
tutumlarinda (bakim sorumluluklarinin esit oranda paylasilmasi gibi) degisiklikler
olmustur. Bunun sonucuda is ve aileyasami arasindaki etkilesimin eskisi gibi keskin

olmadigini ortaya koyan yaklagimlar ortaya ¢ikmaistir.

1.2.1. Boliinme Kuram
Boliinme kurami is ve 6zel yasam arasindaki etkilesimin varligini kabul etmez. Her iki
alanin birbirinden c¢ok farkli ve bagimsiz oldugunu, ve birbirlerini etkilemedigini

savunmaktadir (Elizur, 1993, 5.315).

Bu kuramin temel Ozelligi; bireyler, herhangi bir sekilde mesleki tecriibe ve
aligkanliklarinin ~ etkisinde kalmadan, 0©zel yasamlarinda serbest zamanlarimi
gecirebildigini savunmasidir(Gupta ve Beehr, 1981, s. 204). Sonug olarak bu kuram,
bireyin gerek 0zel yasaminda gerek icinde sahip oldugu motivasyonu, basarisi/

basarisizlig1 gibi faktorlerin birbirinden etkilenmedigini savunur.

1.2.2. Aracgsalik Kuramm

Aragsallik bireyin i yasaminda aldigi bilingli kararlar sonucunda 6zel yasaminda
kendisini gelistirebilmesidir (Burke, 1986, s.360). Barling’e gore birey bir alandaki
basarisim1 saglayabilmek icin diger alanda da basarili olmali ve bu alani arag¢ olarak
kullanmalidir. Bireyin bir alandaki rolii, diger alandaki basaris1 i¢in referans

olabilmektedir (Barling, 1990, s.59).

Bu kurama gore bireyin 6zel yasaminda basarili olmasi, isinde de basarili ve katilimci

olmasina yardimci olmaktadir (Zadeck ve Mosier, 1990, s.245).

1.2.3. Catisma Kurami

Cesitli sebeplerden dolay1 bireyin isi ile 6zel yasami arasinda engellenmesi miimkiin
olmayan bir catisma vardir. Bir alana harcanan zaman ve enerji, diger alan1 ithmal
etmemizi saglamaktadir (O'driscoll, 1996, s.281). Ozel yasamizda bizim i¢in degerli olan
bir etkinlige, is yerimizde fazla mesai yapmak zorunda oldugumuz icin katilamazsak

kendi i¢gimizde bir ¢atigsma yasariz.
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Greenhaus ve Beutel’a gore is ve 6zel yasamimizi dengelememizi engelleyen 3 tiir
catisma vardir. Bunlar; zaman esashi catisma, gerginlik esasli (zihinsel ve duygusal
gerginlik) catisma ve davranis esasli ¢atigma’dir. Zamana bagli ¢atisma,is ya da aile
kaynakli (fazla mesai,esnek c¢alisma saatleri, aile sorumluluklarimin fazla olmasi)
sebeplerle, kisilerin is ve 0zel hayatlarini dengelemekte zaman kisitindan dolay1
zorlanmalarini ve bir alana ayirdiklari zaman dolayisi ile diger alana daha az zaman

ayirabilmelerini ifade etmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985, s.80).

Bireyin is ya da 6zel yasamindaki hayal kiriklig, iiziintiiler, sinirli olma gibi duygularin
gerginlik yaratarak diger yasamindaki sorumluluklarini yerine getirmesini engellemesi ne

gerginlik esasli ¢atisma denir (Greenhaus ve Parasuraman, 1986, s.38).

Davranis esasli gatisma ise bireyin isinde ve 6zel yasamindaki rolleri ve bu rollerin
gerektirdigi davranislarin birbiri ile uyumlu olmamasi sonucunda ortaya ¢ikan ¢atismadir

(Carikg1, Oksay, Cift¢i ve Derya, 2009, s.163).

1.2.4. Yayllma/ Tagsma Kuramm

Bu yaklagima gore bireyin isi ve 0zel yasami arasinaki iliski gegirgen sinirlardan
olusmaktadir. Isimizde ve ailemizde iistlendigimiz roller birbirinden izole edilmis
degildir, bir alandaki roliimiiz ve deneyimimiz diger alandaki tutum ve davraniglar
etkilemektedir (Kiigiikusta, 2007, s.43). Yasam alanlarmizdan birindeki beklentilerimiz,
iliskilerimiz ve tutumlarimiz, diger yasam alanimizdaki deneyimlerimizi ayni oranda

etkilemektedir (Timothy, Watanabe ve Shinichiro, 1994, s.105).

Literatiirdeki  kaynaklarda Tasma Kuram ve Yayilma Kuramm olarak
isimlendirilmektedir. Roller arasindaki yayilma negatif veya pozitif yonlii olarak bireyleri
etkilemektedir. Pozitif yayillma gerek aragsal, gerek duygusal olabilir. Negatif yayilma
ise farkl1 boyutlarda olabilir. Isten 6zel yasama negetif yayilma; is gerekliliklerinden
(psikolojik veya fizyolojik gereklilikler) dolayi kisinin 6zel yasamina ayiracak enerjisinin
ve motivasyonunun kalmamasi, 1§ dolayist ile olusan psikolojik zihin yorgunlugunun aile
yasamin1 etkilemesi ve ise harcanan zamanin fazla olmasi sebebiyle 6zel yasama

yeterinde zaman ayrilamamasidir (Kapiz, 2002, s.145).
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Isten 6zel yasama negatif yayilma oldugu gibi, 6zel yasamdan ise de negatif yayilma
olabilir. Ozel yasamimizdaki yogunluk, ailevi sartlar, gecim kaygis1, fazla sorumluluk

iistlenmek gibi kosullarda 6zel yasamdan ise negatif yayilma goriilebilir.

1.2.5. Telafi Kurami

Bu kurama gore 6zel hayatindan ya da isinden yeterli doyumu saglayamayan kisi, bir
diger alandan doyum saglamaya calismaktadir. Ornegin; calisan isinden doyum
saglayamyorsa bu agig1 6zel hayatinda kapatmaya g¢alisacak, 6zel hayati beklentisinin

altinda kaliyorsa da isi ile bu agi81 telefi etmek i¢in ¢abalayacaktir (Efeoglu, 2006, s.12).

Bu kuram literatiirde Dengeleme Kuram olarak da yer almaktadir. Ornegin; isinden
memnun olmayan birey bunu telafi edebilmek i¢in ailesinde/6zel yasaminda kendisini
doyuma ulastiracak(spor yapmak, sosyal hayatin1 zenginlestirmek, seyahat etmek, tatil
yapmak, ¢esitli hobilerle ugragsmak gibi.) aktiviteler yapmaya baslayacaktir. Telafi
kuramina gore isinden doyum alan bireyin 6zel yasaminda doyum saglamak i¢in ¢cok fazla
caba sarf etmeyebilir. Ornegin; aile yasamida doyum saglayamayan biri, isine daha fazla
onem verebilir (Telman ve Unsal, 2004, s.84). Bireylerin bu sekilde davranmaya

yonelmelerinin sebebi is ve 6zel yasamlar arasinda denge kurma egilimleridir.

Mansfied ve Evans calisanlar lizerinde yaptig1 ¢aligmalarda bu yaklasimi dogrulayan
sonuglar elde etmislerdir. Islerinde kendisini basarisiz ve yetersiz hisseden kisilerden
olusan grubun, 6zel yasamlarindaki farkli alanlarda basariy1 yakalayabilmek i¢in ¢ok
daha hevesli olduklarin1 ve basariya ulastiklarini gozlemlemislerdir. Boylece bireyler
hayatlarindaki olumsuzluklart miimkiin oldugunca en aza indirmeye ¢aligirlar (Mansfield

ve Evans, 1975, 5.48-54).

1.2.6. Uygunluk Kuram

Uygunluk kurami ilk kez 1989 yilinda Morf tarafindan ortaya atilmistir. Is ve 6zel
yasamdaki rollerin pozitif etkilesiminden dolay1 pozitif yayilma kurami bile benzerlik
gostermektedir. Yayilma yaklasiminda  yalnizca iki alanin etkilesimi {izerinde
durulmakla birlikte, uygunluk kurami etkilesimi {iglincii bir degiskene vurgu

yapmaktadir. (Kii¢likusta, 2007, s.43)
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Is ve 6zel yasam arasindaki pozitif iliski bu alanlarin altinda konumlanan, genetik
faktorler, kisilik 6zellikleri, sosyo-kiiltiirel unsurlar gibi herhangi bir degiskene bagl
olmaktadir (Morf, 1989, 5.78).

Bu kurama o6rnek olarak olumsuz duygu durumunu verebiliriz. Olumsuz duygu durumu
icerisinde olan kisi mizaci geregi olaylar silirekli olumsuz yonde algiladigi i¢in hem 6zel
yasaminda hem de isindeki olaylar1 negatif algilayacak ve siirekli memnuniyetsizlik
halinde olacaktir (Kii¢iikusta, 2007, s.43).

1.2.7. Kaynaklar1 Koruma Kuram

Bu kuram Hobfoll tarafindan oOne siiriilmiistiir ve stress ile ilgili bir yaklasimdir..
Hobfoll’a gore kisiler isinde 6zel yasamlarinda basarili olabilmek adina kaynaklarini
yitirebilmekte ya da kaynaklar1 tehlikede olabilmektedir. Bu durumlardan birinin
yasanmasi bireyde stress ve buna bagli olarak tatminsizlik, depresyon, endise ya da

psikolojik gergilime sebep olmaktadir (Hobfoll, 1989, s.519).

1.2.8. Arttirma ve Kithk Kuram
Kitlik kurama gore zaman ve enerji sinirli kaynaklardir ve bireyler gerek is gerek 6zel
yasam rollerindeki sorumluluklarini yerine getirebilmek i¢in gerekli zamana ve enerjiye

sahip degillerdir.

20. yy ortalarinda, kadinin ¢aligma yasamina girmesi ile birlikte aile isin basarili bir
bigimde tamalanmasina bir engel olarak gdriismiistiir ve bu diisiincenin orgiit kiiltiiriine
yerlesmesi ile is ve yasam keskin ¢izgiler ile birbirinden ayrilmistir. Kadinin es ve anne
rolii, erkegin ise geleneksel eve para getirme rolii sebebiyle,is-yasam catismast bu
donemde sadece kadinlari ilgilendiren bir sorun olarak goriilmekteydi. Kadinin zaman ve
enerjisnin siirl kaynaklar olmasi sebebiyle, hem 6zel yasamindaki sorumluluklart hem
de is yerindeki sorumluluklarini yerine getiremeyecek bu sebeple psikolojik olarak
olumsuz etkilenecegi idaa edilmistir. Ilerleyen yillarda erkekein de dzel yasamda ailevi
soumluluklar1 iistlenmesiyle birlikte is-yasam dengesi kavraminin erkekleri de kasadigi
anlagilmistir. Bu yaklagim i¢in yapilan tiim arastirmalar sorunucunda is ya da aile
yasantimiza olan baglhiligin, bir diger alandaki roliimiizii olumlu etkileyebildigi ortaya

cikmistir. Boylelikle ¢’ Arttirma Kurami’” ortaya ¢ikmistir (Kapiz, 2002, s.143).
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1.2.9. 1Is ve Aile Smir Teorisi

Is ve aile smr teorisi, is ve aile ile ilgili gegmisteki biitiin teorilere yonelik elestirileri
gidermek ve bu teorilerin agiklarini doldurmak i¢in tasarlanmistir. Bu kuram gore is ve
ailenin birbirleri ile etkilesim halinde farkli alanlar olusturmaktadir. Kuram, bireyin bu
alanlar arasindaki sinirlar1 nasil yoneterek bir denge kurabileceklerini anlamaya ¢aligir

(Clark , 2000, s.750).

Clark’a gore is ve aile yasam arasindaki iliski duygusal degil, insanidir. Is ve 6zel yasam
birbirleri ile karmasik bir etkilesim igerisinde olan bir sistemdir. Kisiler bu iki alandaki
iliskilerinden etkilenmekle birlikte, her iki alanin da sinirlarini ¢izmektedirler. Isi kisiden
sorumluluk sahibi ve becerikli olmasini talep ederken, 6zel yasami (ailesi) kisiden sevgi
dolu olmasini talep etmektedir. Her iki alandan gelen talepleri karsilarken birey bu alanda

‘biitlinlesmesi’ kadar, taleplerin boliinmesi yoluyla da karsilayabilir(Clark , 2000, s.751).

Diger teorilerde oldugu gibi “’Sinir Teorisi’” 6zelinde de is-yasam dengesine ulasmada
¢Oziim arayislar1 devam etmektedir. Bu teori “’liclincii vardiya’ ve *’paralel vardiyalar
kavramlari ile is ve aile alanlarinin smirlarinin netligini kaybetmesine yonelik olarak
elestirilmektedir. Ancak bu kuram ig-yasam dengesinin bir “’kadin’’ sorunu olmadigini
gosterirken, gerek igveren gerek toplumsal politikalar: etkilemesi ile on plana

cikmaktadir.(Kul Parlak, 2016, s.77).

Sekil 4. Siir Teorisi Modeli

i!;i ALANI Sinir Alam AILE ALANI
{Simirlann

Simr Koruyucular/Alan Uvyeleri Bulamklastif Siur Koruyucular/Alan

Bilge) Uyeleri

Etkileyiciler

-Aile Resimleri SINIR Etkileyiciler

-Evden Gelen Telefonlar GECICILER -Miisteri Telefonlan

-Evin Giriislen -Isten Gelen Goriisler

-Eve Getirilen ls

Kaynak: Kapiz, “Is Yasam Dengesi ve Dengeye Yonelik Yeni Bir Yaklasim: Sinir
Teorisi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 4(3), 2020, s.149
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1.2.10. Sistem Yaklasimi

Bu yaklasim ig-yasam dengesini daha genis agiyla; aile sistemleri teorisi ve cevresel
sistemler teorisi ile incelemektedir. Aile sistemleri kurami’na gore aile bireyinin is-yasam
dengesine yonelik sahip oldugu deneyimler, aslinda o aile bireyinin hem isi hem de 6zel
yasami ile ilgili ipuglar1 vermektedir. Aile bireylerinin gerek 6zel yasaminda, gerek iginde
diger aile bireylerini ne sekilde etkiledigi tizerinde durulmustur. Cevresel Sistemler
kuramina gore ise birey birbirleri ile etkilesim igerisinde olan alt ve iist sistemlerden
ekilenmektedir. s, aile ve toplum alt sistemlerinin etkilesimi ile birlikte her bir alandan
etkilesimi igeren ayr1 ayri st sistemler olusturmaktadir. Bu yaklasim is-yasam dengesi
kavramina sadece is ve aile bazinda degil daha genis a¢idan yorumlamasi ile 6n plana

cikmaktadir(Kiigiikusta, 2007, s.48-50).

1.3. Is Yasam Dengesini Etkileyen Unsurlar
Is yasam dengesini etkileyen unsurlar orgiitsel ve bireysel olmak iizere 2 grupta

smiflandirilir.
1.3.1. Orgiitsel Faktorler

1.3.1.1. Rol Catismasi
Bireyin farkli alanlardaki sorumluluklarindan dolayi, segenekler arasindan se¢im
yaparken kara vermekte zorlanmasi, bireyin birden fazla roliiniin ayni anda ortaya

¢ikmasi sonucunda rol ¢atismasi yasanmaktadir(Basaran, 2000, s.172).

Bu kavram ilk kez orgiitsel anlamda Robert Kahn ve arkadaglari tarafindan 1964 yilinda
One siiriilmistiir. Bireyin sahip oldugu birden fazla rolden birinin gereklerinin digerine
gore daha baskin veya daha uyumlu olmasiyla bireyin gerceklestirdigi roller arasinda

catisma olmasina rol ¢atismasi denir(Gokge ve Sahin, 2003, s.146).

Ayn1 zamanda rol ¢atigmasi, bir is ile ilgili taleplerin bir diger talepler kiimesiyle
catismasi da demektir. .Bir yoneticinin is ile ilgili geliski iceren beklentileri olmasi veya
birbiri ile uyumlu olmayan kisilerin ayn1 ortamda beraber ¢aligmalari gibi durumlar da
hatta isletme politikalarindan dolay1 rol catismasi ortaya ¢ikabilir(lvancevich, 2002,
s.270).
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Calisan bireyin rol catismasi yasamasi durumunda, kendisine, aile yasamina ve bir o
kadar da g¢alistig1 organizasyona ciddi maliyetler yiiklemektedir. Bireyin is ve ozel
yasamdaki rollerinin beklentilerini dengelemedeki yetersizligi, is performansini
diisirmekte, ise devam durumunu arttirmakta ve ise ve oOrgiite olan baglhiligin

azaltmaktadir(Duxbury ve Higgins, 1991, s.67).

1.3.1.2. Kisileraras1 Catisma

Ayni igyerinde c¢alisan kisilerin birbirleri ileri farkli duygu diisiince ve fikirlere sahip
olmasi, statii farli sebebiyle, bireylerin birbirlerinin kariyerlerini engellemeleri sebebiyle
ortaya kisilerarasi ¢atisma ¢ikabilmektedir. Calisanlarin iglerinde yoneticileri ile yasadig
anlagsmazliklar, fikir ayriliklar1 ve saglikli olmayan iligkiler de buna 6rnek

gosterilebilir(Eren, 2011, s.593).

Simsek ve arkadaslarina gore

 Orgiitte iki ya da daha fazla kisi veya grup arasindaki kit kaynaklarin paylasilmasi ve
vapilacak islerin kisilere tahsisi ile yine bu kisi ya da gruplar arasindaki statii, amag,
deger ve alg farkliliklarindan dolayr ortaya ¢ikan anlasmazlik ya da uyusmazlikdir.
Insamn bulundugu her alanda ve ortamda ortaya ¢ikmasi kaginilmaz bir olgudur’

(Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.353).

Ayni igyerinde c¢alisan kisiler arasindaki ¢atigsmalarin cogunlukla kisilik farkliliklarindan
kaynaklanmaktadir. Bu tiir catismalar cesitli sebeplerden kaynaklanabilir. Bunlar;
yoneticinin role iliskin talebi ile kisinin uyusmamasi, ya da bireylerin kendi kisisel
beklentilerinden kaynakli gatismalar olabilir(Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.360). Bu

gibi durumlar ¢alisanlarin ige bagliligini1 ve performansini diisirmektedir.

1.3.1.3. Yonetime Katilim

Yonetime katilma kavramu literatiirde siklikla kullanilmakla birlikte, kavram calisan
odakli olup kararlara katilma olarak da ifade edilmektedir. Bireyin isine dair deger
yargilarini etkileyen bir konu da , bireyin sorumluluk sahibi oldugu is ile ilgili yetki sahibi
ve s6z sOyleme hakki olup olmamasidir. Calisanlarin yaptiklari iste yetki sahibi olmamasi
ve c¢alisanlarin disiincelerine deger verilmemesi c¢alisan deneyimini olumsuz
etkilemektedir. Bu, ¢alisanin verimliligin azalmasi ya da motivasyonun diismesi gibi
etkiler olabilir. Tiim ¢alisanlar yetki gerektiren pozisyonlarda calistirilamaz. Calisanin
performansinin ve motivasyonunun yiikselmesi i¢in, kisi yetki gerektirmeyen

pozisyonlarda calismiyorsa bile karar alma siirecinde kendisinin fikirleri alinmali ve
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degerli hissettirilmelidir. Bu deger, calisanin is-yasam dengesi saglamasinda pozitif etki

aratacaktir (Dicle, 1980, s.9-10).

1.3.1.4. Yonetim Tarzi

Calisanlarin  is hayatlarinda huzurlu ve motive c¢alisabilmeleri i¢in oOrgiitlerin
organizasyonlarin hiyerarsik yapis1 oldukca biiyiikk énem tagimaktadir. Iyi ve basari
odakl1 bir yonetici ile ¢alismak bireylerin performansini pozitif etkiler. Arastirmalarin
sonuglart incelendiginde, bireyin motivasyonu ig¢in gerekli olan hijyen faktorleri
saglanmasa bile, yoneticisinden memnun olan ve yonetsel anlamda basarili olan bir
yonetici ile galisan bireylerin motivasyonu yiiksektir. Iyi bir yoneticinin is tatmini ve
motivasyon lizerinde ne derece etkili ve 6nemli oldugunu bu ¢alismalar ile gérmekteyiz.
(Feldman ve Hugh, 1986, s.25). Calisanlar her zaman deger gordiikleri ve degerli
hissettikleri ¢alisma ortamlarinda ¢alismak isterler. Boyle organizasyonlar her zaman

calisanlar1 motive edici olur.

1.3.1.5. Asin I Yiikii

Isletmede calisanlar etkileyen birgok faktdr bulunmaktadir ve bu faktorler bazi kisileri
olumlu etkilerken bazilarini da olumsuz olarak etkilemektedir. Calisanlarin isi ve kendisi
tizerinde baski hissetmeden normal bir sekilde ¢alisabilmeleri i¢in onlar1 olumsuz yonde
etkileyen bu faktorlerin saptanarak ortadan kaldirilmasi gerekir. Genellikle bireylere
baski1 olusturan ve onlarin islerini yapmalarina engel olacak durumlar is yiikii olarak ele
alinmaktadir (Dagdeviren vd., 2005, s.518).

Asirt i ylkili, calisan kisilerin kapasiteleri ve tecriibelerinin, beklentilerini
karsilayamamasi durumu olarak tanimlanmaktadir (Katz ve Kahn, 1978: 598). Bu
kavram, kisilerin yliksek performansini, isletmedeki hedef ve amaglarin1 ve kendilerine
olan 6zglivenlerini de engelleyen bir kavramdir (Thompson vd, 2005, s.972).
Calisanlarin, ¢calisma ortaminda kendi isleri disinda fazladan is yapmasiyla ilgili olan asir1
is ylikii kavrami sorun iiretebilen ve sonuglari olan bir stres yapicidir. Ciinkii ¢alisanlara
kendine verilen gorevleri disinda verilen her bir gorevlendirme ya da yiikiimliliikler, is
yiikii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisilere kendi gorev kapasiteleri disinda verilen bu
yiikiimliiliikler ve gorevler neticesinde ¢alisanlar islerini yapmakta zorlanmakta ve bu
durumu asir1 is yiikii olarak algilamaktadirlar (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, s.274).
Bireylerin calisma ortamlari, yaptiklarin isin boyutlari, yapilan isin bireylerde bazi
rahatsizliklar ortaya c¢ikarmasi gibi etkenler calisilan isin yapisini olusturmakta ve

dolayisiyla da bu durum da asir1 is yilikiine neden olmaktadir. Kisilerin giin boyu yapacagi
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isler belli bir siireden sonra onun yorgun ve bitkin diismesine neden olabilecegi gibi ayn1
zamanda sagligini da olumsuz etkileyecek sonuglar ortaya ¢ikarabilir. Uzun siireli saglik
sorunlar1 ise Kkisilerin isteki verimliliklerini olumsuz etkilemenin yaninda c¢alisma
motivasyonunu da distirecektir (Giiler, 1997, s.25).

Asirt is yiikiiniin ortaya ¢ikardigi diger sonuclara bakilacak olursa, tiikenmislik
sendromu, ise yabancilagsma, is goren devir hizinin fazla olmasi gibi negatif yonde
sorunlarla karsilasilmaktadir. Dolayisiyla bu durumlarda isletme ya da o6rgiit de olumsuz
bir sekilde etkilenmektedir ve calisan kisiler ile yoneticiler arasinda iletisimsizlik
dogurmaktadir. Bdyle bir durumda calisanlarin oOrgiite bagliliklarindan s6z etmek

miimkiin degildir (Ozkalp ve Kirel, 2001, 5.426).
1.3.1.6. Fiziki Mekan ve Cevre Sartlari

Calisanlar agisindan ergonomi oldukea biiyiik 6nem tasimaktadir. Is yerindeki fiziksel
cevre kosullar1 da calisan bireylerin sagligi i¢in olduk¢a onemlidir. Kotii fiziksel ve
cevresel kosullarda calisanlarin stres seviyeleri artabilmektedir. Bu sebeple bireylerin
calisma yasamini ve 6zel yasamini daha iyi hale getirebilmek i¢in is yerindeki ergonomik

kosullara 6zen gosterilmelidir.
1.3.2. Kisisel Etkenler

Kisisel etkenler bireylerin kisilik 6zellikleri nedeniyle is yasam dengesini etkileyen

etmenlerdir. Bunlar, cinsiyet, kariyer planlamasi, egitim ve medeni durumdur.

1.3.2.1. Cinsiyet

Yapilan bazi ¢aligmalar cinsiyetin is yasam dengesine etkisi olmadigini, bazi ¢aligmalar
ise bunun tam tersini gostermektedir. Toplumun belirledigi cinsiyet rolleri kadin ve erkek
calisanlarin is ve yasam dengesindeki degisiklikleri meydana getirmektedir. Kadinin ve
erkegin rolleri gere§i gerek is yasamlarinda gerek 6zel yasamlarinda yiiklendikleri
sorumluluklar ve roller ¢ok farklidir. Cinsiyet bu rolleri ayristirmakla birlikte isin kadin

ve erkek isi olarak ayrigmasini da saglamaktadir(Oriicii v.d., 2007, s.120).

Kadin cinsiyet roliine yiiklenen sorumluluklar dolayisi ile ev ve is yasami arasinda denge
saglamak zorundadir. Ozel yasamda kadmnin iistlendigi anne ve es rollerinin bir uzantisi
olarak genellikle destek fonksiyonu iglere kadinlar yonelmistir. Bunun sebebi gerek 6zel
yasam, gerek is yasamindaki dengeyi saglayabilmek adina kadinlar hemsirelik,
sekreterlik gibi mesleklerde yogun olarak calismislardir(Narin v.d., 2006, s.71).

Kadinlarin ¢alistig1 islerin erkeklere oranla daha diisiik vasifli ve diisiik {icretli olmasi
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sebebi, kadinlarin ile igerisindeki listlendigi rol geregi is yasam dengesi saglamada daha

cok zorlanmasi, ig aile catigsmasi ve is tatminsizligi yasamasidir(Uyargil, 1988, s.23-24).

Yapilan bir kisim arastirmada ise kadin ¢alisanlarim is tatmini diizeyleri erkek calisanlara
oranla daha fazla ¢ikmakla birlikte, bunun sebebinin kadinlarin sosyo-kiiltiirel normlar
sebebiyle isten beklentilerinin daha diisiik olmasi diigiiniilmektedir(Korman, s.1978,

179).

Tiim bunlar degerlendirildiginde, is yasam dengesi saglamada cinsiyet ayrimindan ¢ok,
bu cinsiyet rollerinin sorumluluklar1 ve beklentileri ile dogrudan baglantili oldugu
goriilmiistiir. Genellikle kadinlarin isten beklentileri iyi sosyal iligkilere sahip olmak ve
iyi caligma sartlariyken, erkeklerin isten beklentileri ise iyi kariyer plani, iicret, kariyer

yollarinin agik olmasi gibi faktorlerdir(Kirel, 1999, 118).

Kadin calisanlar cinsiyet ayrimciligi sebebiyle calisma yagaminda erkeklere oranla daha
vasifsiz is, daha az yan haklar ve daha diisiik ticret alabilmektedirler. Buna pararlel kariyer
yollarinda ¢esitli engeller ile kargilasmaktadirlar. Tiim bunlar kadinlarin ig-yasam dengesi
saglamasinda olumsuz faktorlerdir ve kadinlarin is motivasyonunu ve is tatminini
olumsuz etkilemektedir. Idealist ve kariyer hedefleyen bir kadin ¢alisan, gerek orgiit
icerisindeki ayrimcilik sebebiyle, gerek toplumsal roller sebebiyle kariyer hedeflerini

gerceklestiremiyorsa bu 6zel hayatina yansiyacak ve is aile ¢atismasi yasayacaktir.

1.3.2.2. Kariyer Planlama

Kariyer Planlama kisinin 1lgi alanlar, kisilik, yetenek, bireysel degerler gibi faktorleri 6n
plana ¢ikararak kendisine kariyer planlama ve bu kariyer yolu ile ilgili karar verme
stirecidir, Bir bagka tanima gore ise bireyin kendisine hedef belirleyerek, ulasmak istedigi
hedefe giden yolda egitim gibi planlamalar yaparak firsat ve engellerin farkinda olmasidir

(Erdogmus, 2003, s.15).

Iyi bir kariyer planmasi yaparak sevdigi isi yapan Kkisilerin, kariyer planlamasi
yapmayanlara oranla ig-yasam dengelerinin daha iyi seviyede oldugu gozlemlenmistir.
Calisanin is hayatinda mutlu olmasi 6zel yasamini da pozitif yonde etkiler. Bunun tam
tersi durum ise negatif etki yaratacaktir. Kariyer yolu daha egitim doneminden ¢izilmeye
baslanmalidir. Kisiler egitimlerini yetenekleri dogrultusunda alirlarsa, is hayatlarinda

basar1 saglayacaklardir.
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Kariter planma siireci 5 asamadan olusur (Atay, 2006, s.34):

1.Degerlendirme asamasi: Bireyin kendini ve ¢evresel faktorleri degerlendirmesi ve

yeteneklerinin, ilgi alanlarinin farkina varmasidir.

Kariyer planinda hedeflenen bireysel amaclarin belirlenmesi: Bireysel kariyer

amaclari belirlenerek iyi bir kariyer yolu ¢izilebilir.

Is gereklerinin belirlenmesi: Calisan is gereklilikleri ile yeteneklerine paralel kariyer

hedefleri belirlemelidir.

Egitim: Belirlenen amaglara ulagabilmek i¢in kisiler gerek bireysel gerek orgiitsel

imkanlar1 kullanarak, gelisim i¢in belirlenen egitimleri almalidir.

Bireysel yetkinliklerin mesleki yetkinlikler ile birlestirilmesi: Kisilerin gelisim

asamasinda almig olduklari egitimleri ¢aligtiklar 6rgiit yararina kullandiklar1 asamadir.

1.3.2.3. Egitim

Is-yasam dengesini etkileyen faktdrlerden biri de egitimdir. Kisiler aldig1 egitim ile
baglantili iglerde ¢alisip buna bagl olarak isin gerekliliklerini de egitimi ile baglantili
olarak yerine getirmelidir. Egitim ve egitim seviyesi bireyin kariyer yollarinin agik
olmasinda o©nemli faktorlerden biridir. Gilinlimiizde, egitim seviyesi arttikca
sorumluluklar da artmustir. Iyi egitimli kisiler is yasamlarinda ¢ok fazla sorumlululuk
iistlenmeleri sebebiyle is-yasam dengesi saglamakta zorlanmaktadirlar.(Oztiirk ve

Glizelsoydan, 2001, s.338).

1.3.2.4. Medeni Durum

Calisanlarin medeni durumlarinin is-yasam dengesi saglamalarinda pozitif ve negatif
etkileri olabilmektedir. Kadinlarin ¢alisma yasamina girmeleri ile birlikte is-yasam
dengesi konular1 glindeme gelmis ve denge kurmama bir sorun haline gelmistir. Her iki
esin de ¢alistig ¢ift gelirli ailelerde cocuklu ¢iftlerin is-yasam dengesi kurmada, ¢cocuksuz
ciftlere gore daha cok zorlandigi vurgulanmistir. Bunun sebebi artan 6zel yasam
sorumluluklarinin, is yasamini olumsuz etkilemesidir(Lockwood, 2003, s.6; Barnett,

1999, s.148).
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1.4. Is-Yasam Dengesini Saglamaya Yonelik Oneriler

Is-yasam dengesine yonelik 6neriler arasinda asagida yer alan 10 kural 6ne siiriilmiistiir:

1. Esnek calisma saatleri - vardiyali ¢alisanlar da dahil olmak iizere tiim ¢alisanlara daha

esnek ve danigmanlik kadrosu diizenlemeleri ve ¢caligma saatlerinin saglanmasi.

2. Yar1 zamanli caligma - daha az saat saat veya daha az vardiya ile daha fazla yar1 zamanlh

calisma veya tiim ¢alisanlara is paylasimi diizenlemeleri saglamak.

3. Makul calisma saatleri - asir1 uzun g¢alisma saatlerini ve ¢ift vardiyay1 azaltmaya

yonelik tedbirler.

4. Cocuk bakimi ve kres olanaklarinin saglanmasi veya kaynak sunulmasi - cocuk bakim
tesisleri ile cocuk bakimina erisimin iyilestirilmesi ve ¢ocuk bakim tesislerine erismesi

gereken vardiyali ¢alisanlarin ¢calisma diizeninin ayarlanmasi.

5. Esnek izin diizenlemeleri - parali izin diizenlemeleri, okul tatilleri i¢in izin ve aile
liyelerine tam zamanli bakim saglamak i¢in iicretsiz izin dahil, ¢alisanlarin kisisel

kosullarina uygun izin diizenlemelerinde daha fazla esneklik saglamak.

6. Tek giin izin - ¢alisanlarin tek giin icinde izin talep etmelerini ve izin almalarini

saglamak.

7. Is mobilitesi - ¢alisanlarin, mevcut islerini ve aile / kisisel sorumluluklarimi daha iyi
dengelemelerine yardimci olacak daha uygun calisma diizenlemeleri bulmak igin
servisler, hastaneler, calisma alanlar1 ve saglik hizmetleri arasinda gecis yapmalar1 icin

artan mobilite saglanmasi.

8. Giivenlik ve iyi olus- is yerindeki tiim ¢alisanlar i¢in giivenligi, refah1 ve sayginin

arttirtlmasi.

9. {letisim haklari - tiim calisanlarin isyerinde aile iiyelerinden acil telefon gagrilar1 veya
mesaj alabilmelerini ve mesai saatleri igerisinde aileleri ile iletisim kurabilmelerini

saglamak i¢in bir telefona erismelerini saglamak.

10. Giinliik is - izin ve diger devamsizliklar1 kapsayacak sekilde diger mesleklerde kalict

esnek yar1 zamanli veya giindelik ¢alisanlara imkanlar sunulmasi.
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1.5. Is Tatmini Kavram

En ¢ok kullanilan is tatmini tanimi, Locke (1976) tarafindan “birinin is ya da is
deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli ya da olumlu bir duygusal
durum” olarak tanimlanmaktadir (Judge ve Klinger, 2008). Bir¢ok arastirmaci arasinda
lider bir akademisyen olan Locke, is tatmini taniminda yukaridaki 6nemli noktalarin
oldugunu belirtiyor: duygusal bir durum, is diinyasinda etkili bir bilesen oldugunu ima
ediyor; bir degerlendirme siireci, is tatminlerinin bilissel veya degerlendirici bir bileseni
oldugunu ima eder. Baska bir deyisle, Locke un tanimi ii¢ unsurdan olusur: etkili, biligsel
ve is odakli. Evrensel olarak kabul edilmis bir ¢alisan memnuniyeti tanimi yoktur, ancak
literatlirde is doyumunun birgok tanimi vardir. Bunun nedeni, is tatmini, insanlar i¢in
kisisel ozellikler, ihtiyaglar, degerler, duygular ve beklentiler gibi ¢esitli faktorlerden
etkilendigi icin farkli insanlar icin farkli anlamlara gelir. Ayrica, calisma ortami, is
karakteristigi, calisanlar icin firsatlar ve calisma ortami gibi faktorler is tatminini
organizasyona gore farklilik gdsterdiginden organizasyondan organizasyona degisiklik

gosterir (Harputlu, 2014, s.54).

Bireysel tecriibbe olumlu duygulari, dolayisiyla bu olumlu duygular is doyumunu
gostermektedir (Green, 2000,154). Buna ek olarak, bir ¢alisan, orgiite iliskin diisiinceleri
deneyimlerine dayanarak degisebilir. Bu nedenle is performansi ve is tatmini ¢alisanlarin
algisina baghdir. Ek olarak, Spector (1997) “is tatmini verileri ¢alisanlarin duygusal
sagliklarim1 ve zihinsel uygunluklarini degerlendirmede yardimci olur ve bu nedenle

organizasyon yapisini gelistirmek i¢in bu bilgiler kullanabilir.

Fogarty'e gore, is tatmini, ¢alisanlarin igsyerindeki ¢abalarindan ne 6l¢iide keyif aldiklarini
ifade eder (Brunetto ve Wharton, 2002,s.144). Dahasi, caligsanlarla kurum i¢indeki diger
calisanlarin isbirligi i¢inde davranmaya tesvik eden organizasyon arasinda bir giiven

diizeyi gelisebilir (Jone ve George, 1998, 5.162) .

Is memnuniyeti kavraminin bir baska tanimi “insanlarin hoslandig1 veya hoslanmadig: ve
isle 1lgili goris ve diisiinceleridir’(Spector, 1997, s.13). Aslinda, is tatminsizligi, bireyin
performansini diisiirmekte, diisiik verimlilik, devamsizlik ve isi birakma gibi olumsuz
etkilere neden olmaktadir (Altuntas, 2014, s.54). Bu baglamda, “bireyin is ortaminin
ithtiyaclarin1 nasil karsiladigi konusunda degerlendirme diizeyi” (Dawis ve Lofquist,
1984) ve “calisanlarin islerine karst genel tutumlar” (Wickramasinghe, 2009) is

tatmininin diger tanimlari olarak belirtilmistir. Basitce ifade etmek gerekirse, ¢alisanlarin
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calisma ortami ihtiyaglarini, degerlerini veya kisisel 6zelliklerini ne kadar yerine getirirse,

is tatmini derecesi de o kadar yliksek olur (Zaim ve ark., 2012, s.35).

Is tatmini, calisanlarin islerini ne kadar begenip begenmediklerini ve isle ilgili
beklentilerinin ne derece karsilandigidir. Wright ve Kim'e (2004) gére, Is tatmini, isciler
ile is ortam1 arasinda ve islerinden istedikleri ile algiladiklar1 ve aldiklar1 sey arasindaki
etkilesimi temsil eder. Genel olarak, insan-cevre uygun paradigma veya ihtiyag-
memnuniyet modeli kullanilarak agiklanir. Yuewei Chen'e (2005) gore, ¢alisanlarin isle
ilgili olumlu ve hos hisleri varsa, ise kars1 tutumlari is tatmini olarak tanimlanmaktadir.
Ote yandan, calisanlarin isinde olumsuz ve hos olmayan hisleri varsa, ise kars1 tutumlari

memnuniyetsizlik olarak tanimlanmaktadir (Zhu, 2013, s.295).

Bir is iscilerin ihtiyaglarin1 ne kadar ¢ok yerine getirirse, is tatmini o kadar yliksek
olmalidir (Taylorand Westover, 2011, s.34). Locke'a (1969) gore, is tatmini i¢in yiikselen
duygularin ii¢ asamal1 oldugu sodylenebilir. ilk olarak, calisanlar ¢alisma ortaminin bazi
unsurlarini tecriibe eder; ikincisi, ¢alisanlar bu ¢alisma 6gelerini degerlendirmek i¢in bir
deger standard:r kullamir; Ugiinciisii, algilanan is unsurunun tercih edilen degerlere

ulagsmay1 nasil kolaylastirdigint degerlendirir (Davis, 2012,s.255).

Algilanan bir is 68esi olumlu duygular saglarsa, bu siire¢ 1§ tatmini ile sonuglanir. Bu
baglamda, Hoppock (1935), is memnuniyetini “calisanlarin ¢calisma kosullar1 ve ¢calisma
ortam1 hakkindaki 6znel diisiinceleri veya 6znel duygular1” olarak tanimlamistir. Ancak,
calisma ortamimin unsurlart deger tercihleriyle celismektedir; is tatminsizligi ile
sonuclanir. Locke (1976), bireyin ne istedigi ile istegin onemi ile ne elde ettigi gibi
algiladig1 arasinda bir tutarsizlik oldugunu belirtir (Staples ve Higgings, 1998, s.65).
Calisanlar, isle ilgili tatmin veya memnuniyetsizliklerini dengelerler ve daha sonra isle
ilgili tatmin edici olsun ya da olmasin, genel bir sonug cikarirlar (Zhu, 2013, 5.295). Is
tatmini bir ¢alisanin mutlulugunun ¢ok 6nemli bir yoniidiir ve duygusal, bilissel ve
davranigsal bilesenlere sahiptir (Saari ve Judge, 2004, s.65). Kaplan'a (2008) gore,
duygusal yon kisinin isle ilgili duygularini, biligsel yoniiniin kisinin isle ilgili
diisiincelerini ve inanclarini, davranigsal bilesen ise insanlarin isle ilgili eylemlerini ifade

eder (Zaim, vd., 2012, s.35).

Buitenbach ve De Witte'ye (2005) gore, is tatmini ihtiyaclar, etik ve umutlar gibi bir
bireyin zihin duygusudur. Kisiler, kendileri i¢in daha 6nemli oldugu diisiiniilen faktorlerle

ilgili calismalarin1 degerlendirirler. Henderson'a (2003) gore, bazi arastirmacilar, bireyin
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kisilik faktoriiniin i tatmini ile yakindan iliskili oldugu konusunda hemfikirdir. Locke'in
Is Tatmini Modeli (1976) is memnuniyeti literatiiriinde iyi bilinen bir kdse tas teorisidir.
Bu modelde, is tatmini analizinde temel olarak iki boyut kullanir: is bilesenleri ve konfor
faktorleri. Is bilesenleri arasinda 6diil, ilgi, zorluk, 6zerklik ve is arkadaslariyla iliski,
yeteneklerini kullanma firsatlari, yaraticilik, ¢esitlilik, 6zgliven, 6deme, terfi ve denetim
sayilabilir. Konfor faktorleri arasinda ¢alisma saatleri, seyahat siiresi, fiziksel cevre,
isletmenin Ozellikleri ve yonetimi, calisan, is ve igyerinde beklentiler arasinda uyum
bulunmaktadir. Locke’un modeli, is doyumu kuramlar1 ve modelleri i¢indeki en agik ve
en islevsel model olarak kabul edilmektedir. Ayrica Locke’un Is Tatmini Teorisine gore,
is tatmini, insanlarin isin sonucundan ne kadar memnun olduklaridir. Calisanlar daha
degerli sonuglar elde ederse islerinden daha memnun olurlar. Yalnizca miktar degil, ayni
zamanda 0diil tiirii de i3 memnuniyetini etkiler. Calisanlar ¢abalar1 karsilifinda arzu
edilen &diiller kazanmak isterler. Is tatmini olan kisiler, drgiitlenmenin iyilestirilmesini

tercih etmektedir (Locke, 1969, s.120).

Is tatmini ise yonelik kisisel bir tavr1 ifade eder ve personelin beklentilerinin isi

odiillendirmeye ne kadar uygun oldugunu gosterir (Amiri ve digerleri, 2010, s.42).

Oshagbemi (1999) is tatminini “bir ise duyulan olumlu bir tepki” olarak tanimlamistir.
kisinin gercek sonuglar1 arzulanan, 6ngoriilen veya hak edilenlerle karsilastirmasindan

kaynaklanir ”(Eker ve ark. 2007, s.68).

Calisan memnuniyeti ayni zamanda taahhiit, ekstra rol davranisi, ciro, verimlilik ve
hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti gibi organizasyonel sonuglarla da ilgilidir. Bu
durumda, caligma kosullari, gelisim firsatlar1 gibi sonuglar ¢alisanlarin performansi ve

cevresel faktorler gibi nedenlerdir (Staples ve Higgings, 1998, 5.230).

1980'lerde, calisanlarin hayat standartlar1 ve teknoloji gelismeler nedeniyle, ortaya ¢ikan
ithtiyaclariyla yeni ¢alisan toplulugu artmistir. Tichy (1983) ve Handy (1985), iist diizey
teknolojinin ¢alisanlar ve kuruluslar {izerindeki etkilerini arastirmak i¢in arastirmalar
yapmustir. Daha sonraki c¢aligmalar, sosyal yapmin gelistirilmesi icin is ve
organizasyonlarla 1ilgili gorevlerin yapilandirilmasinin  arastirilmasina  katkida
bulunmustur. Ayrica, is tasarimi ¢alismalar1 teknolojiyi degisken olarak alir ve sonug
olarak kisisel, sosyal ve organizasyon ihtiyaclar1 arasinda etkilesimi ele alir. Birgok
calisma, i3 ve organizasyon ihtiyaclarin toplam performanst iizerindeki olumlu

etkilerini gostermektedir (Atasoy, 2004, s.154).
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Literatlirde, arastirmacilar i3 memnuniyetini iki ana kategoriye ayirmistir: genel
memnuniyet ve 6zel memnuniyet. Genel memnuniyet, genel memnuniyet olarak
adlandirilir, is i¢in genel bir degerlendirme olarak tanimlanir. Spesifik memnuniyet, bir
baska deyisle is memnuniyeti, c¢esitli is yonlerinin degerlendirilmesi olarak

tanimlanmaktadir (Eker, 2007, s.169).

Lussier (2005), is memnuniyetini ¢aliganlarin ise kars1 genel tutumu olarak tanimlamaistir.
Bununla birlikte, baz1 diger ¢alismalar calisanlarin islerinin her bir 6zelligine iliskin

degerlendirmelerini, genel tanimindan farkli olarak yansitmaktadir (Zhu, 2013, 5.295) .

Weiner (2000), is memnuniyetinin isin kendisinin dogasina bagli oldugunu, is zorluklari,
ozerklik, beceri ¢esitliligi ve is kapsaminin dogasina dahil oldugunu ifade etmistir. Bu
nedenle, isin dogasi, arastirmacilarin insanlari islerinden memnun kilmalarini anlamak
icin en st siradadir (Sedem, 2012). Calisan memnuniyeti i basinda, is basinda, maas
degerlendirme terfi uygulamalari, is arkadaslar1 ve sartlarla aciklanan ¢ok boyutlu bir

yaptya sahiptir (Hackman ve Oldman, 1980, s.54).

Ayrica, is tatmini bazen motivasyonla karistirilabilmektedir; ancak 1is tatmini
motivasyonun yerine gecen bir kavram degildir (Basar, 2011). Buna karsin, is tatmini ve
motivasyon arasinda belirgin bir iliski vardir. Yiiksek motivasyonlu insanlar ¢ok fazla is
tatmini yasarlar (Chughati ve Perveen, 2013, s.66) Sonug olarak, is tatmini ¢ok faktdrden
etkilenen ve bircok boyuttan anlagilan bir kavramdir. ilk bakista is tatmini soyut bir

kavram olarak goriilse de, aslinda is hayatinin her alaninda goriilmektedir.
1.5.1. s Tatmimi ile Tliskili Motivasyon Kuramlari

1.5.1.1. Temel icerik Kuramlan
Icerik Teorileri, temel olarak belirli ihtiyaglarmn memnuniyet seviyelerinin ve bunlarmn
onceliklerinin belirlenmesi ile ilgilidir. Bu teoriler isteki insanlar1 neyin motive ettigini

anlamak i¢in hala 6nemlidir (Luthans, 1995).

1.5.1.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow, 1940-50’lerde insan ihtiyaglar1 modelinin hiyerarsisini gelistirdi. Maslow’un
ithtiyaglar hiyerarsisi, temel motivasyon teorilerinin temelini olusturmaktadir. Maslow’un
teorisine gore, insan ihtiyaglar1 bes kategoriye ayrilmaktadir. Bu kategoriler, “Fizyolojik
veya Temel Ihtiyaclar”, “Giivenlik veya Barinma ihtiyaglari”, “Ait Olma veya Sevgi

Ihtiyaglar1”, “Saygi veya Ego Ihtiyaclar1” ve “Kendini Gergeklestirme Ihtiyaclari”
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seklindedir. Maslow'a gore, insanlar belirli bir Oncelik sirasina gore ihtiyaglarini
karsilama egilimindedir. Her seviyede, calisanlarin yerine getirilmesini istedikleri
ihtiyaglar1 vardir. Ornegin, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 karsilandiginda, ait olma,
sayg1 ve kendini gerc¢eklestirme konusundaki daha yiiksek ihtiyaglar 6nem kazanir. Bagka
bir deyisle, bu modelin varsayimi, yalnizca belirli bir diizeyde tatmin edici hissetmenin,
daha diisiik bir seviyedeki ihtiyaglarin karsilanmasiyla yiiksek ihtiyaglarin 6n plana
cikmastyla iligkisi vardir (Sypniewska, 2013, s.58). Bir orgiitiin her ¢alisani, diisiik
seviyedeki ihtiyaglara ulastiktan sonra bir sonraki seviyeye gecmeyi tercih eder. Daha

sonra eski ihtiya¢ karsilandigi i¢in 6nemini kaybeder.
Maslow’un hiyerarsisinin bes temel insan kategorisi asagidaki gibidir:

Fizyolojik veya Temel Ihtiyaclar: Bu, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi modelinde ilk
ihtiya¢ seviyesidir. Bu hiyerarsi diizeyinde, hayatta kalmak i¢in bunlarin karsilanmasi
gerekir. Fizyolojik ihtiyac¢lar gida, su, igecek, barinak, sicaklik, uyku ve hayatta kalmak

icin gerekli diger faktorlerden olusur.

Giivenlik veya Giivenlik ihtiyaglarl: Bunlar, kendini koruma, fiziksel ¢evre, kanunu
iceren hiyerarsinin ikinci seviyesindeki ihtiyaclardir. Sinirlamalar, zarardan kaginma,
istikrar, duygusal sikintidan kurtulma ve gelecek i¢in kaynak saglama bu kategoride yer

almaktadir.

Ait Olmak veya Sevme Ihtiyaclari: Bu, bir ¢alisanin ulasmak istedigi iigiincii ihtiyag
seviyesidir. Bu ihtiyaglar arkadaslik, ¢esitli sosyal faaliyetler, sevgi, aile, iligkiler ve
calisma grubu vb. ihtiyaclardir. Birlik gereksinimi arkadaslik ve sevgiye duyulan
ihtiyacla ilgilidir.

Sayg1 veya Ego Thtiyaclari: Dordiincii ihtiyag seviyesi kendini olusturur. sayginlik,
basari, ustalik, bagimsizlik, statii, baskinlik, prestij ve yonetim sorumlulugu, miilkiyet,
yetki ve diger ¢alisanlarin saygi duymasi bu kategoride yer alir. Bu tiir ihtiyaglar is ve
sosyal yasamda kars1 karsiya kalabilir.

Kendini Gergeklestirme Thtiyaclari: Bunlar, kendini gerceklestirme, kisisel potansiyeli
gerceklestirme, kisisel gelisim ve deneyimler arayan besinci ve en iist diizey ihtiyaglardir.
Bu tiir ihtiyaglar, tiim yetenekleri yerine getirmeyi, kendini gelistirmeyi ve g¢alisma
ortaminda yaratici olmayi temsil eder (Gergeker, 1998, s.24). Teori, modern is hayatina

motivasyona dnemli bir katki saglamaktadir (Luthans, 1995, s.158) ve organizasyonlara,
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calisanlarini daha ¢ok tatmin etmeleri beklenen bakis acistyla ¢alisanlarini motive etme

imkani sunabilmektedir.

Maslow’un ihtiyaglar teorisi kapsaminda, bir kurulus ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamak
ve hiyerarsiyi gelistirmek i¢in farkli tesvikler sunar. Bu teori netligi ve yapisi nedeniyle
biiyiik kabul gérmiistiir. Ancak bir¢ok arastirma teoriyi ve teoriye dayanarak yapilan ek
degisiklikleri elestirmistir. Teori ile ilgili en belirgin elestirilen nokta varsayimiyla
ilgilidir: daha diisiik bir ihtiya¢ seviyesi tam olarak karsilandiktan sonra, bir calisan
hiyerarsideki bir sonraki ihtiyaci karsilamaya motive olur. Gergek hayatta, ¢esitli ihtiyag
kategorilerinin eszamanli olarak karsilanabilecegi ve diisiik davranislarin heniiz
karsilanmadig1 halde belirli davraniglarin daha yiiksek ihtiyaclara yonelik olabilecegi
goriilmektedir. Dahasi, teorinin basitlestirdigine isaret eden diger elestirmenler Graham'a
(1992) gore Maslow'un tablosu insanlarin ihtiyaglarini hafife almakta ve bunlari bes sinifa

ayrarak basitlestirmektedir.

1.5.1.1.2. McGregor’un X ve Y Kurami

Douglas McGregor, yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iligkilere karsilik gelen iki farkli
varsayim kiimesi iceren X ve Y Kurami’ni gelistirmistir (De Cenzo ve Robbins, 1994).
Teori X'in ana varsayimi, calisanlarin isten hoslanmadiklar1 ve bundan kaginma
egiliminde olduklaridir. Bu tiir insanlar istenen amaglar1 basarabilmek i¢in siirekli olarak
kontrol altinda tutulmalidir. Ote yandan, Y Teorisi, ¢alisanlarin islere bagl kalmasi
anlaminda kendi kendisini yonetebilecegi ya da kendi kendini kontrol edebilecegi

varsayllmaktadir (Gergeker, 1998,s.25).

1.5.1.1.3. Herzberg’in iki Faktorlii Teorisi

Frederick Herzberg (1959), Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi ile yakindan iliskili
ve iki faktorlii motivasyon teorisini ortaya koymustur. Herzberg'in iki faktorlii
motivasyon teorisine gore, faktorler iki boyutta, “motive ediciler” ve “hijyen” olarak
ayrilmistir. Kurama gore, ¢alisanlar1 dogrudan motive edecek ve memnuniyeti saglayacak
bazi faktorler kisiye 6zgii faktorlerdir. Herzberg, bu faktorleri igsel memnuniyet saglayan,
kendini gerceklestirme ve biylitme ihtiyacini temsil eden ‘“motivasyon” olarak
tanmimlamistir. Motive ediciler kisisel algilara ve ig¢sel hislere dayanmaktadir. Basari,
tecriibe, isin kendisi, sorumluluk, terfi yoluyla statii degisikligi ve biiylime ve gelisme
i¢in firsatlar motive ediciler olarak nitelendirilebilir. Ote yandan dissal memnuniyete yol

acan veya memnuniyetsizlige neden olan “hijyen” faktorleri; gozetim, kisiler arasi
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iligkiler, tanima, Y onetim, sirket politikasi ve idaresi, terfi, maas ve sosyal haklar, statii,

is glivenligi ve fiziksel ¢aligma kosullar1 olarak 6rneklendirilmistir (Waheed, 2011, s.18).

Herzberg'in iki faktorlii teorisine gore, calisan memnuniyetinin temel belirleyicileri igsel
faktorlerdir, ¢linkli ¢alisanlar kendileriyle ilgili faktorler neticesinde motive
olabilmektedir. Motive edici faktorler kurum tarafindan saglanmazsa, memnuniyetsizlik
hijyen faktorlerinden kaynaklandig1 igin bireylerin tatmininde azalma olacagi
ongoriilmektedir. Hijyen faktdrlerinin  olmamasi is memnuniyetsizligine yol
acabilmektedir. Bagka bir deyisle, hijyen faktorleri karsilanmadiginda, memnuniyetsizlik
ortaya cikar, ancak hijyen faktorleri kisisel unsurlar olmaksizin memnuniyeti saglayamaz

(Ghafoor, 2012, s.42).

Bu teoriye gore, motive edici-hijyen teorisinin anlami, maasin iyilestirilmesi gibi
ithtiyaglarin oldugu dissal faktorler aktif olarak memnuniyetsiz kalmalarini 6nler ancak
daha iyi performans i¢in ek caba gostermeleri i¢in onlart motive etmeyebilir (Barnet ve
Simmering, 2006, s.145). Buna karsin, ¢alisanlar1 motive etmek icin yoneticilerin
ozerklik, firsatlar, sorumluluk, tanima, beceri ve kariyer gibi bazi faktorlere odaklanarak
icsel faktorleri degistirmeyi hedeflemesi 6nemlidir. Ote yandan, Herzberg’in
motivasyon-hijyen teorisi bazi noktalarda elestirilmektedir. Teori, memnuniyet ve
memnuniyetsizlik arasindaki farklar1 netlestirmez. “Motive edici” ve “hijyen” olarak
adlandirilan bu iki faktor, niifustan topluma farkli sekilde sonug¢lanmaktadir.
Memnuniyetsizlige neden olan herhangi bir faktor, bagska herhangi bir kosulda veya
herhangi bir bagka {lilkede memnuniyet saglayabilir. Ayrica, insanlar arasinda farklh

ihtiyag ve beklentilere sahip olduklarindan, bu farkin uygulanmasi zor olabilir.

1.5.1.1.3. Basar1 ihtiyac1 ve Temel Thtiya¢ Teorisi

Bagar1 Ihtiyact Kurami McClelland (1951,1961) ve Atkinson (1964) tarafindan
gelistirilmistir. Bu kuramda, bireylerin ihtiyaglar1 {i¢ psikolojik ihtiyaca ayrilir. Bu
teorideki bu birincil ihtiyaclar baghlik, gii¢ ve basar1 i¢in ihtiyactir. ilk olarak, iiyelik
ihtiyaci, baskalariyla sosyal iliskiler kurma istegi birincil ihtiyaglarmn karsiligidir. ikincisi,
gii¢ ihtiyaci kisinin ¢evresini kontrol etme ve etkileme arzusu olarak tanimlanmaktadir.
Ugiinciisii, basarma ihtiyact sorumluluk alma, zorlu hedefler koyma ve performans geri
bildirimi alma arzusu olarak belirtilmistir (Garrin, 2014, s.112). Bu teori bircok deneysel

arastirma i¢in bir kose tas1 olmustur. Teorinin asil amaci, bu ihtiyaglardan birinin bir
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insanda giiclii oldugu zaman, memnuniyetine yol agan davranig1 motive etme potansiyeli

oldugunu gostermektir.

1.5.1.2. Siire¢ Kuramlan
Siireg teorileri, is tatminini beklenti ve degerlere bakarak Gruenberg (1979) tarafindan
kavramsallastirilmistir. Bu konsept icinde Vroom, Adams ve Hackman & Oldman en

onde gelen teorisyenler olarak bilinmektedir.

1.5.1.2.1. Beklenti Teorisi

Beklenti, belli bir sonucun ardindan belli bir hareketi ilgilendiren bir inang¢ olarak
tanimlanabilir (Lunenburg, 2011, s.3). Amerikali bir psikolog Edward C. Tolman,
1930'larda “Beklenti Teorisi” ni ortaya atmistir. Bu teori, insan davranisinin beklentiler
tarafindan motive edildigini gostermektedir. Teoriye gore, bir kisi arzu edilen ddiilii elde
etmek i¢in belirli bir sekilde davranmaya karar verir, kendini bu davranisin sonucundan
ne bekledigiyle ilgili spesifik bir davranis se¢meye tesvik etmektdir. (Ugah ve Arua,
2011). Ornegin, calisanlar ihtiyaclarin1 karsilamak icin daha fazla paraya ihtiyac
duyarlarsa, daha fazla ¢alistiklar takdirde; daha fazla para alacaklardir. Victoria Vroom
(1960'ar), sonraki yillarda Tolman tarafindan tanitilan davranigsal arastirma kavramlarini
uygulamistir. Beklenti Teorisi is tatmini ve motivasyonun bir silire¢ teorisi olarak
nitelendirilmektedir. Bu teori, bir bireyin ¢abasinin beklenen sonuglar ve bir kisinin
zihnindeki sonuglarin degerleri tarafindan belirlendigi beklentileri tanimlar (Liao, vd.,
2011, s.256). Baska bir deyisle, beklenti kavrami bireysel algi ve davranisa

dayanmaktadir.

Buna ek olarak, Locke (1976), kisinin ne istediginden bagimsiz olarak ihtiyag¢larinin ne
oldugunu belirtirken, kisilerin degerlerinin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Bu,
insanlarin ayni temel ihtiyaglara sahip olmalarina ragmen, ihtiyaglarin degerinin farklilik
gosterdigi anlamina gelir. Beklenti Teorisi’'ne gore, ¢aba, performans ve
performanslarindan elde ettikleri 6diiller arasinda giiclii bir iligski bulunmaktadir. Bireyler,
cabanin 1y1 bir performansa yol acacagina inandiklarinda motive olurlar ve iyi performans

arzu edilen bir ddiile yol agmaktadir (Lunenburg, 2011, s.5).
Beklenti Teorisi’nde ii¢ temel degisken bulunmaktadir. Bunlar;

Beklenti: Insanlarin gaba sarf etmenin belirli bir performans seviyesine yol actigina

inanma derecesi.
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Caba: Insanlarm belirli bir performans seviyesinin belirli sonuglar ya da &diiller ile

sonuc¢landigina inanma derecesi;
Deger: Beklenen sonuclarin ne kadar ¢ekici veya ¢ekici olmadigidir.

Icerik teorilerinden farkli olarak, beklenti teorisi, basit bir yaklasim olmadigi igin
motivasyon slirecinin karmasikligini savunmaktadir. Vroom’un beklenti teorisi,
calisanlar1 motive eden seyler hakkinda bireysel farkliliklari yansitan bir siire¢ sunar.
Beklenti teorisi, bireyin performansa yonelik caba beklentisi ve ddiillendirme performans
beklentisini tanimlayarak calisan motivasyonunu arttirma i¢in kilavuzlar sunmaktadir
(Lunenburg, 2011, s.6). Bu teorinin anlami, ¢alisanlar daha fazla ¢aba gosterip islerini
daha iyi yaparlarsa, 6diillendirilirler. Beklenen 6diil ve fiili sonug arasinda tutarsizliklar
ortaya cikarsa, bu durum calisanlarin memnuniyetsizligine yol agabilmektedir. Bagka bir
deyisle, calisanlar beklediklerinden daha az 6diil alirsa veya haksizliga ugradiklarina
inaniyorlarsa, o zaman memnuniyetsizlik olusabilir (Worrell. 2004). Bu nedenle
yoneticiler, calisanlarinin 6diillere gotiiren yiliksek ¢abaya inanmalarini saglamalidir

(Lunenburg, 2011, s.7).

1964'te, Vroom ayrica is tatmininin, Calisma ve Motivasyon adli ¢calismalarinda prim,
siipervizyon, meslektaslar, calisma ortamu, is igerigi, terfi ve orgiit benligi olmak iizere
yedi yonii oldugunu 6ne siirmiistiir. Yapmis oldugu calisma, sosyal bilimciler tarafindan
uzun yillardir kullanilmaktadir (Zhu, 2013, 5.296). Ayrica, 1960'larin sonunda, Porter ve
Lawler, Porter-Lawler Beklenti Modeli olarak bilinen Vroom beklenti modelini
genisletmistir. Porter-Lawler modelinin temel konsepti Vroom'un modeline dayansa da,
Porter-Lawler modeli daha karmasik bir model sunmaktadir. Bu modelde, artan ¢abanin
otomatik olarak geligsmis performansa yol agmadigini gosterir, ¢linkii bireyler yiiksek
diizeyde performans elde etmek icin gereken yeteneklere sahip olmayabilir veya gerekli
gorevleri nasil yerine getireceklerine dair yetersiz bir algiya sahip olabilirler (Barnet ve

Simmering, 2006, s.145).

1.5.1.2.2. Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi bir motivasyon teorisi olarak bilinmektedir; ancak memnuniyet ve
memnuniyetsizlikle ilgili 6nemli noktalara vurgu yapmaktadir. Adams'a (1963, 1965)
gére, memnuniyet algilanan girdi-sonu¢ dengesi ile belirlenmektedir. Calisanlarin
“girdileri” ile “sonuclar1” arasinda dengeyi kurmay1 hedefledigini belirtmistir. Girdiler

egitim seviyesi, tecriibe, yetenek, beceri, efor, sorumluluk, yas gibi faktorlerdir; sonuglar
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performans, maas, iyi calisma kosullari, is sigortasi, terfi, taninma, statii ve firsat gibi
unsurlardir (Holtum, 2007). Esitlikle ilgili baz1 ¢aligmalar, 6rnegin kadinlarin erkeklerden
daha hosgoriilii veya diisiik esitsizlik yasadiklarini ve daha az algilanan esitsizlik
yasadiklarin1 belirtir. Sonug¢ olarak, Adams’in Teorisi, sosyal karsilastirmalara isaret
ederek motivasyon teorisine onemli katkilarda bulunmustur. Performans ve o6diil
arasindaki iliskiye odaklanan beklenti teorilerinin bir parcast olan Adams’in teorisi,
motivasyon siirecinin daha karmasik oldugunu ve c¢alisanlarin odiillerini sosyal

karsilastirmalarla degerlendirdigini 6ne siirdii.

1.5.1.2.3. Tutarsizhik Teorisi

Tutarsizlik Teorisi'ne gore, alinan sonug ile istenen sonug seviyeleri arasindaki farklar
memnuniyeti belirler. Alinan sonug diizeyi istenen sonug¢ seviyesinin altinda oldugunda,
memnuniyetsizlik olusur. Katzell (1961) ve Locke (1968) en gelismis iki tutarsizlik
teorisi sunmustur. Locke, algilanan tutarsizligin 6nemli oldugunu ve memnuniyetin
insanlarin ne istedigi, ne aldiklar1 / algiladiklar1 ile ne elde etmeyi bekledikleri arasindaki

farkla belirlendigini ileri siirmiistiir (Atasoy, 2004, s.44).

1.5.1.2.4. Hedef Belirleme Kuram

Hedef Belirleme Kurami Locke ve Latham tarafindan gelistirilmistir ve bu teoriye gore,
hedef belirleme is tatmini i¢in en 6nemli bilesenlerden biridir. Hedef belirleme teorisi,
motivasyon ve memnuniyet elde etmede spesifik hedeflerin 6nemini vurgulamaktadir.
Hedef belirleme siirecinde insanlar duygu ve arzulardan tatmin olmak i¢in hedeflere
ulagmak isterler (Luthans, 1995). Hedef belirleme teorisinin bulgularindan biri, spesifik
ve zor hedeflerin daha yiiksek performans gerektirmesidir. Bir digeri, etkili geri bildirim
siireci varsa, hedef belirleme etkili olacaktir. Bu nedenle yonetici, ¢alisanlar kisitlamak
yerine amaglara ulagilmasinin ya da erisilmemesinin nedenlerini degerlendirmelidir

(Luthans, 1995, s.138).

1.5.1.2.4. Diger Kuramlar

Denge Teorisine gore, insanlar diger insanlarla bir¢ok iliski kurar ve bu iliskilerin Rogers
ve Kincaid'e (1980) gore insanlarin tutum ve davranislari lizerinde gesitli etkileri vardir.
Ayrica, Heider'e (1958) gore, bir bireyin bilissel veya duygusal yoniinii olumlu yonde
etkiledigi icin iligkilerde denge 6nemlidir (Chatzoglou ve ark., 2011, s.140).
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1.6. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin is tatminini belirlemek icin ¢esitli yaklagimlar gelistirilmis ve literatiirde
calisanlarin i memnuniyetini etkileyen faktorler hakkinda bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Bu
nedenle, is tatmininin ilgili ve etkileyen faktorleri hakkinda 6nemli arka plan bilgileri elde
edilmistir. Baz1 aragtirmacilar i tatminin belirleyicilerini incelemistir. Locke (1976), is
memnuniyetinin temel boyutlarini isin kendisi, primler, terfi, ¢alisma kosullari, isin
faydalar1, ¢alisanlar, kisisel degerler, calisan iliskisi olarak tanimlamistir. 1962'de Vroom,
1§ tatmininin yedi yoniiniin bulundugunu, yani maas, siipervizyon, meslektaslar, calisma
ortamy, is icerigi, terfi ve kurulusun kendisi olduguna dikkat ¢ekmistir. Yakin tarihli bir
calismada Sirin (2009) is doyumunu etkileyen faktorleri arasinda basari hissi, yonetim ve
calisanlarla iligkiler, is glivenligi, sorumluluk, taninma, yliksek maas, terfi firsati, rollerin
acikligi, kararlara katilim, 6zgiirliik, iyi koordine is, stireklilik eksikligi, yer degistirme,
performans, yasam memnuniyeti ve algilanan ig stresinin yer aldigini 6ne stirmiistiir. Tim
bu tiir caligmalar ¢calisan memnuniyetinin bir¢ok yonden ve ¢esitli faktorlerden etkilenmis

oldugu fikrini desteklemektedir (Zaim ve ark., 2012, s.35).

Literatiirdeki ¢caligmalara gore, is doyumunu etkileyen faktorler genel manada su sekilde
siralanabilir: maas, sosyal haklar, isin dogasi, baski, kariyer gelisimi, egitim ve dgretim,
isin dogasi, yonetim tarzi, giivenlik, is gilivenligi, takdir, egitim, is yiikii, 6deme, terfi
firsatlari, kariyerin orgiitsel destegi, ddiiller, toplanti, genel calisma ortami, boliim ortamu,
fiziksel kosullar, esitlik, gorev ¢esitliligi, gruplar arasi ¢atisma, algilanan orgiitsel destek,
orgiitsel baglilik, gii¢ delegasyonu, iletisim, orgiitsel biitiinlesme, rol belirsizligi, yonetim
ile iletisim, yonetim tarzi, meslektaslar1 ve diger gruplar arasindaki iletisim, takim
calismasi ve isbirligi, kisisel gelisim, isin igerigi, gorev c¢esitliligi, sorumluluk, ¢alisma
saatleri, zamanlama, iistlerin taninmasi, ig 6zellikleri, , is netligi, rol ¢atismasi, ilerleme
firsatlar1, sirket kiiltiirii, is giivenligi, Icerik, is arkadaslarinizla iyi iliskiler, teknoloji, is
ortami, is ylikii, basar1 duygulari, performans, ilerleme firsatlari, is bitkinligi, ciro,
devamsizlik, performans degerlendirme sistemleri, sirketin imaj1 ve kurum kiiltiiriidiir.

(Mihajlovic ve digerleri, 2008 ve Spniewska, 2013 ve Van Saane ve digerleri, 2003)

[s tatmininin belirleyici faktorleri olarak faktdrler iki ana gruba ayrilir: Spector (1997)
calismasina gore cevresel faktorler ve kisisel faktorler olarak belirtilmistir. Cevresel
faktorler; calisma kosullari, kisisel gelisim firsatlari, 6diiller, denetim, is arkadaglar1 ve
iletisimden olugmaktadir. Kisisel faktorler arasinda cinsiyet, egitim diizeyi ve kidem olan

demografik degiskenler bulunmaktadir.
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1.6.1. Cevresel faktorler

1.6.1.1. Cahisma Kosullar:

Calisma kosullari, isteki fiziksel ve sosyal kosullardan olusmaktadir. Insanlar rahat,
giivenli bir ortamda, temiz, modern ve yeterli donanima sahip bir ortamda (Sun, 2002,
s.44) calismak ve uygun sicaklik, 151k ve giiriiltii gibi 1yi kosullarda ¢alismak ister (Green,
2000). Ornegin, insanlar telefon, konusma veya kalabalik gibi beklenmedik giiriiltiilerden
rahatsiz olduklarinda rahatsizlik duyabilirler (Bridger ve Brusher, 2011) ve sicaklik veya

15181n olmamasi zorlanmaya neden olabilir (MacMillan, 2012, s.12).

1.6.1.2. Kisisel Gelisim

Calisanlar becerilerini, yeteneklerini, bilgilerini gelistirmek ve 6zellikle kisisel gelisim
saglayan yeni seyler ogrenmek istemektedir. Buna paralel olarak, kisisel gelisim
firsatlarindan memnunlarsa, genel ig tatmin diizeyi artabilir. Bu nedenle, is egitimi kisisel
gelisim firsatlar1 i¢in kilit bir rol oynar ve ¢alisanlarin igleriyle daha spesifik olmalarina

yardimec1 olur, sonug olarak calisanlarin is tatmini artar.

1.6.1.3. Odiiller

Kalleberg'e (1977) gore, 6diil ¢alisanin istegi ile ilgilidir ve ¢alisanlari motive eder. Bir
calisanin belirli bir gorevi yerine getirdikten sonra o6diil beklentisi vardir. Gerald &
Dorothee'ye (2004) gore, ddiiller is tatmini ile ¢ok yakindan iligkilidir (Javed ve ark.,
2012, s.18). Ayrica, ilgili literatiire gore, odiiller; digsal ddiiller ve i¢sel ddiiller olarak
siniflandirilmustir. Digsal ddiiller para, terfi ve avantajlardan olusur. Igsel &diiller, bir
basar1 hissine sahip olmak, takim basarisinin bir parcasi olmak, iyi bir performans ve
taminmig hissetmek nedeniyle iistlerin takdir etmesidir. Is tatmini tiim bu &diillerde

artmaktadir (Basar, 2011).

1.6.1.4. Siipervizyon

Calisanlarin is tatmini, silipervizorlerin ¢alisanlarin destegini ve tanimnmasini olumlu
yonde etkilemesiyle iligkilidir (Yang, vd., 2011, s.44). Denetim otoriteleri kurumu temsil
ettigi i¢in, destekleyici ve yardimseverlerse, calisanlar kurulusu ayni sekilde
algilayacaktir (Emhan, vd., 2014). Siipervizorler ve astlar1 arasindaki iletisim, ¢alisanlarin
islerine karsi tutumlarini belirlemektedir. Ayrica, denetim otoritelerinin yonetim tarzi
onemlidir ve farklilik gosterebilmektedir. Ornegin, siipervizdrler calisanlarin
performansin1 gérmek ve astlarla iletisim kurmak gibi kontrollerden sorumludur. Bir

baska tiirde, astlarinin isleriyle ilgili kararlara katilmalarina izin verir (Yeltan, 2007 ve
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Besiktas, 2009). Ayrica, calisanlar ve denetciler arasindaki iletisim eksikligi ¢alisanlarin

is memnuniyetini olumsuz yonde etkilemektedir.

1.6.1.5. Calisma Arkadaslan

Is arkadaslariyla daha iyi bir iliskiye sahip calisanlarin islerinden memnun olma
olasiliklar1 daha yiiksektir (Yang, vd., 2011, s.37). Locke'a gore calisanlar arkadasca,
destekleyici ve isbirlik¢i olan insanlarla ¢alismay1 tercih etmekted,rser (Basar, 2011).
Insanlar zamanlarinin ¢ogunu meslektaslar1 ile gegirdikleri i¢in, meslektaslar1 onlari

mutlu ederse, bunun is tatmini tizerindeki olumlu etkisi olacaktir.

1.6.1.6. Tletisim

Isyerinde iletisim, is memnuniyeti agisindan orgiitler igin esastir. Hancer ve ark. (2014)
gore oOrgilitlerde iki farkli i¢ iletisim boyutu bulunmaktadir. Bunlardan biri sézIlii sunum
yapma ve geri bildirim verme gibi yonetsel iletisim, digeri ise resmi kanallarin 6tesinde
birbiriyle iletisim gibi gayri resmi etkilesimdir. Etkili etkilesim ve iletisim, is

memnuniyetini arttirmayi saglar; aksine, iletisim eksikligi memnuniyetsizlige neden olur.
1.6.2.Kisisel Faktorler

1.6.2.1. Cinsiyet

Literatiirde cinsiyet ile is tatmini arasindaki iligkileri arastiran bir¢cok ¢alisma vardir. Bu
konuda farkli sonuglarin elde edildigi goriilmektedir. Bazilar1 kadinlarin erkeklerden daha
memnun oldugunu one siiriiyor; bazilar1 tam tersi dnermektedir. Kadin ve erkegin farkl
sosyal rollere sahip olmasi nedeniyle islerinden beklentileri de farkli olabilir. Ornegin,
kadinlar ¢calisma kosullarina ve sosyal iliskiye daha fazla 6nem verirken, erkekler iicret
ve terfi firsatlar1 gibi bazi faktoérlerden daha memnun. Bu, kadinlarin beklentilerinin
erkeklerden daha az oldugu her cinsiyetin beklenti diizeyleri arasindaki farktan

kaynaklanabilir, bu nedenle kadinlar daha fazlasini tatmin edebilir (Besiktas, 2009, s.154)

1.6.2.2. Egitim Seviyesi

Literatiirde ¢ogu arastirma, egitim seviyesi arttikga is doyumunun diisebilecegini
gostermektedir. Yiksek egitimli isciler, tekrarlayan gorevlerin yerine getirilmesini
gerektiriyorsa ¢alismalarindan memnun olmayabilir (Green, 2000, s.36). Isin
gereklilikleri, ¢alisanin egitim diizeyine uygun olmalidir, aksi halde is¢inin egitim diizeyi

1sin gereksinimleri i¢in ¢ok yiiksekse, bu memnuniyetsizlige neden olur (Sun, 2002, s.15).
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Yiiksek egitimli insanlar arasindaki memnuniyetsizligin bir bagka nedeni de islerinden

beklentilerin daha yiiksek olmasi olarak belirtilmistir.

1.6.2.3. Kidem

Kidem, calisanlarin ayni kurulustaki islerinde ne kadar siiredir calistiklar1 olarak
tanimlanmaktadir. Kidem ile is tatmini arasindaki iliski hakkinda farkli goriisler s6z
konusudur. Bazi arastirmalar yasta oldugu gibi, kidemliligin de is igerigi ve is ortamina
asinalik nedeniyle is tatmini artisina katkida bulundugunu 6ne siirmektedir. Ote yandan,
bazilar1 is memnuniyeti ve yaslilarin De Santis ve Durst’un ¢alismasinda gosterildigi gibi

negatif korelasyon gosterdigini vurgulamaktadir.
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BOLUM 2

CALISMA YASAMINDA KADIN
2.1. Kadinin Cahisma Hayatindaki Yeri

Sosyal bilimciler uzun zamandir isgiicli piyasast tarafindan ayrisma sorunuyla
ilgilenmektedirler, yani, istihdam popiilasyonundaki kadin ve erkeklerin meslekler
arasinda farkli bir sekilde dagilma egilimi bulunmaktadir. Gelismekte olan iilkeler egitim,
istthdam ve sagliktaki cinsiyet farkini ortaya koydu. bunlar insan sermayesinin
gostergeleridir. Ek olarak, egitim bir asyadir. Bir kere kazanildiginda, satilamaz. Bu,
egitimin insan sermayesine yatirim oldugu ve miktar1 arttikca bireyin beceri ve
yeterliliklerinin de arttig1 teorisine dayaniyordu. Gelismekte olan bazi iilkelerdeki
cinsiyetler arasinda egitimde ¢ok biiyiik farkliliklar var. Ayrica, istihdam olanaklar1 ve
kazanglar c¢ogu gelismekte olan iilkelerde cinsiyete gore daha fazla farklilik

gostermektedir (Diinya Bankasi, 2001).

Literatiirde kadinlar1 etkileyen egitimde cinsiyet esitliginin etkisine vurgu yapan birgok
calisma bulunmaktadir. Kadin egitiminin ailelerin ve toplumlarin refahi iizerinde biiyiik
etkisi vardir. Birka¢ nedenden dolayr dnemli bir konudur. Birincisi, egitim yetkilileri
ekonomik faaliyetlerde verimi artirarak kadinlarin verimliligini arttirmaktadir. ikincisi,
daha 1yi egitimli insanlara yol acan ¢ocuklarin egitim profilini arttirir. Egitimdeki ilk
adim, kadinlarin kendi yasamlarim1 kontrol altina almalarini1 saglamak i¢in temel bir
beceri kazandiran okuryazarliktir. Artan bir okuryazarlik oraniyla, emek piyasasinda daha
iyl bir pozisyon elde etmek i¢in daha fazla erisim saglamaktadir. Bu durum daha sonra

kadinlarin toplumdaki konumunu artirmaktadir (Brenke, 2014; s. 52).

Kadinlarin isgiiciine katilimi, diinyanin birgok yerinde artmis olmasma ragmen,
Tiirkiye'deki isglicli piyasasinin en 6nemli Ozelliklerinden biri, kadinlarin isgiiciine
katilim oraninin olduk¢a diisiik olmasidir. Tirkiye'deki kadinlarin is giliciine katilimi
bir¢ok iilkenin oranindan oldukg¢a diisiik. Ayrica, ilging bir sekilde, kadinlarin isgiliciine
katilim orami bircok {ilkede zamanla artmis olsa da, Tiirkiye'de 2008 yilina kadar
kademeli olarak azalmistir. Ornegin, is giiciine katilim 1988'de 34,3 iken, 2007'de 23,6'ya
diismiistiir. Diisme egilimi degismis ve 2008'de artmaya baslamistir. 2008'de% 24 iken,
30, 2014 yilinda% 30,3 oranma c¢ikmustir. Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun (TUIK)
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verilerine gore, 2017 yilinda ylizde 47.1 olan isttihdam oran1 2018 yilinda yiizde 47.4
olarak gergeklesti. (TUIK, 2018)

Tirkiye'nin sehirlesme silirecinin kadinlarin is giicline lizerindeki olumsuz etkisine
odaklanan c¢ok sayida arastirma (Dayioglu ve Kirdar, 2009; Dixon, 1982; Erman, 1998;
Kocak, 1999; Taymaz, 2009; Uraz, Aran, Hiisamoglu, Okkali1 Sanalmis, & Capar, 2010).
Bu calismalar i¢in, ¢ok sayida kadin kirsal kesimde tarimsal ekonominin bir pargasi
olmus ve ticretsiz olsalar bile hasat ve tarim gibi tarimsal islerini yapmistir. Bununla
birlikte, kirsal insanlar 1970'lerde, 1980'lerde ve 1990'larda hizli bir kentlesme siirecinin
bir sonucu olarak kentsel bolgelere tagindi. Bu islem sonucunda ¢ok sayida gogmen kadin
isgliciinden c¢ekildi ve issiz ev hanimi oldu. Bir¢ogu, egitim ve beceri eksikligi, kiiltiirel
kisitlamalar, diisiik ticretler gibi cesitli faktorler nedeniyle rekabetci kentsel is
piyasalarinda is aramay1 tercih etmeyebilirler. Boylece, kirsal kesimde isgiicliniin bir

parcasi iken, kentsel alanlarda isgliciiniin bir par¢as1 olmamaktadirlar.

Kadinlarin is giiciinii etkileyen bir diger onemli faktor sosyo-kiiltiirel faktorlerdir,
ozellikle Tiirk toplumunun ataerkil kiltiirii / yapist (Alkan, 1995 Dayioglu ve Kirdar,
2009; Uraz ve digerleri, 2010). Tiirk kiiltiirtinde, temizlik ve cocuk bakim1 kadinlarin en
onemli sorumlulugu olarak algillanirken, para kazanma faaliyetleri erkeklerin
sorumlulugunun bir pargasi olarak kabul edilmektedir. Kadinlarin geleneksel rollerine
oncelik vermeleri ve aile sorumluluklarini yerine getirmeleri beklenir. Kadinlar isgiicii
piyasasina erken yetiskin yaslarinda katilsalar bile, ¢ogu evlendikten ya da kendilerini
ailelerine adamak i¢in bir ¢ocuk sahibi olduktan sonra islerini biraktilar. Bu nedenle,
bir¢ok kadin, ataerkil kiiltiiriin erkekler ve kadinlar arasindaki iliski tizerindeki etkisinin

bir sonucu olarak isgiiciine katilmaktan kaginir.

Literatiirde kadmnlarin is giiciine katilimi ile ilgili egitim de 6nemli bir konu olarak
incelenmektedir (Baslevent ve Onaran, 2003; Dayioglu ve Kirdar, 2009; Eyiiboglu ve
digerleri, 2000; Ince ve Demir, 2006; Uraz ve digerleri, 2010). Yapilan arastirmalarda,
egitim seviyesinin kadinlarin is giicii katilimini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.
Egitimli kadinlar, yiiksek iicretle daha iyi isler bulabilirler. Yiiksekdgretim ayn1 zamanda
kadinlarin 6zgilivenini de arttirir ve onlar lizerindeki Kkiiltlirel kaliplarin baskisina
dayanabilirler. Ancak bu, egitimli kadinlarin bu haklarin altinda olmadig1 anlamina

gelmemektedir.
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Literatlir ayn1 zamanda ekonomik faktorlerin kadinlarin is giiciine katilimi tizerindeki
etkisini de incelemektedir (Korkmaz, Alacahan, Cesim, Yiicel ve Aras, 2013). Cok sayida
kadin yiiksek ticretle iyi is bulamamaktadir. Kadinlar genellikle diisiik {icretle gayri resmi
isler i¢cin calismaktadir. Ayrica sosyal giivenlik avantajlar1 bulunmayan kadinlarin
ozellikle ¢ocugu olanlar ic¢in, i gilicline katilimin avantajli olarak goriilmedigi
belirtilmistir. Bu tiir sorunlarin bir sonucu olarak, kadinlar is aramaya ¢alismamaktadir.
Ayrica, evli kadinlarin isgiiciine katilimi, erkeklerin katilimi ve geliri ile yakin bir iligki
icindedir. Erkek esin iyi bir isi oldugunda, kadinlar isgiicli piyasasina katilmaktan
kaginma egilimindedir. Ancak, ekonomik kriz gibi zor zamanlarda, bir koca

kovuldugunda, kadinlar aile biit¢elerini desteklemek icin ¢alismayi tercih etmektedir.

Kadmlarm isgiicii piyasasi, Isgiicii piyasasina aktif olarak katilan, ¢alisarak veya is
arayarak 15-64 yas aras1 bir iilkenin kadin niifusunun payini kesin olarak dlger. Isgiiciiniin
ol¢iilmesinde, isgiiclindeki kadin sayisi, ¢aligma yas1 popiilasyonundaki kadin sayisina
boliiniir. Bu oran, belirli bir siire zarfinda mal ve hizmetlerin {iretimi i¢in mevcut olan
kadin isgiicli arzinin biiyiikliglinii gosterir. Kadin istihdami kadmin toplumda
giiclenmesinin statiisiiniin ve 6l¢iitiiniin 6nemli bir gostergesidir (Kapsos, Silberman ve
Bourmpoula 2014; ILO). Kadinlar, erkekler kadar esit iiretkenlige sahip ajanlardir.
Bununla birlikte, erkeklerin herhangi bir ekonomiye katki saglama potansiyelini
artirdiklar1 anlamma gelmekte; fakat kadinlarin tretkenliginden, isgiiciine (ILO)
katilimlariyla ¢esitli ekonomik kazanimlar elde edilebilecegi diisiintilmektedir. Miijahid'e
(2014) gore isgiiciine katilim, ekonomik gelisme ve biiyiimenin belirlenmesinde 6nemli
bir rol oynamaktadir. Ozellikle bir iilkenin kalkinmas1 ve sosyo-ekonomik gelisimi igin
kadin isglicii piyasas1 onemlidir, ¢linkii verimliligi ve esitligi tesvik etmektedir. Genel
olarak, kadinlarin iggiicii piyasasina yiiksek oranda katilmasi iki seyi ifade etmektedir.
Bunlar, ekonomik ve sosyal konumdaki ilerleme ve kadinlarin giiclenmesidir. Dolayisiyla
ekonomik biliylimenin ve yoksullugun azaltilmasi i¢in daha yiiksek bir kapasitenin
olusturulmasina yardimer olabilecek esitlik ve insan potansiyelinin kullaniminin

arttirilmasi kadin isgiicii piyasasiyla saglanabilmektedir.

Ozsoy ve Atlama (2009) daha yiiksek kadin isgiicii piyasasin iilkelerin uzun vadeli
hedeflerinden biri oldugunu ve hem gelismekte hem de gelismis iilkelerde bu durumun
on planda tutuldugunu ifade etmislerdir. Bu, yalnizca isgiiciine katilimdaki diisiisiin
bliylime potansiyeli lizerindeki etkisini azaltarak dogrudan biiylime ve istikrar

kazanmalar1 sagladigindan degil, ayn1 zamanda iggiicii piyasasina daha yiiksek bir isgiicii
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katilimryla isgiici arziny, iiretkenligi ve yasam standardini arttirmasi agisindan 6nemlidir.
Kadinlarin i giiciine katilimi, gelir ve dolayisiyla hane halki refahi iizerindeki etkisi
nedeniyle yoksullugun azaltilmasi i¢in ¢ok Onemlidir. Ayrica, kadinlarin katiliminin
artmasi, annelere ve ailelere refah ve sosyal destek saglama ile ilgili mali yiiki
azaltabilmektedir. Bu nedenle Psacharopoulos ve Tzannatos (1989) ve Ozsoy ve Atlama
(2009), genel olarak diisiik kadin is giicili piyasasinin bir¢ok lilkede ekonomik refahi ve

bliylimeyi artirmak i¢in 6nemli bir firsat1 temsil ettigi sonucuna varmistir.

2.2. Teorik Yaklasimlar

Kadin is giicli piyasast ile ilgili teorik ¢erceve, temel olarak, kadinin isgiicii piyasasinda
aktif olmayan bir katilimc1 olmasina kars1 aktif bir katilimc1 olma kararini yansitmaktadir.
Ekonomistler, kadinlarin iggiicii piyasasina katilma veya ayrilma egilimini etkileyecegine
inandiklar1 baz1 ekonomik ve demografik faktorlerin etkilerini analiz ederek, bir karar
verme mekanizmalarini agiklamaya ¢aligmiglardir. Kadin emeginin analizinde kullanilan
temel teoriler 1960'larda ortaya ¢ikmustir. Bunlar Mincer’in “Is-Bos Zaman Secimi
Kuram1”, Mincer ve Becker’in “Hane Uretimi Teorisi” ve Schultz ve Becker’in “Insan

Sermayesi Teorisi” seklinde belirtilmistir.
2.2.1. is-Bos Zaman Se¢imi Kuram

Kadinlarin is ve bos zaman etkinliklerine iliskin se¢imlerinin en basit analizi 1960'larin
baslarma Mincer'e (1962) ve neoklasik mikroekonomik modeline dayanmaktadir. Hane
halklarinin varsayildigi is-Bos Zaman Se¢imi modeli; bir ekonomideki emek
tedarikcilerinin rasyonel oldugunu ve faydalarini en {ist diizeye ¢ikarmaya calistiklarini
One siirmiistiir. Calismaya ne kadar zaman ayiracagi ve bos zaman i¢in ne kadar zaman
ayiracagina karar vermek bu modelin temelini olusturmaktadir. Degisim, kadinin her iki
alternatif arasinda nasil zaman ayiracaginmi segtiginde olur. Degisim, birinden digerine
alternatif secimin getirdigi firsat maliyeti ile ilgilidir, ¢linkii daha fazla bos zaman
gerektirmeyen is tiiketimi daha az gelirle sonuglanmaktadir. Karar, daha sonra basitge,
piyasaya kadma bos zamanlarini harcayarak zamanlar tiiketmek normalde iyi oldugu
zaman, bu zamanin kazandig1 degere bagli olarak calisilan zaman i¢in 6demek istedigi
gelir miktarma dayanmaktadir. Is-Bos zaman segimi modeli ayrica, seg¢imin isten
ticretlendirmeye (licret oran1) dayandigindan, iicret oraninin ne kadar yiiksek oldugunu,
cazibe oraninin ne kadar cekici oldugunu ve daha c¢ekici hale geldigini ekleyen

Psacharopoulos ve Tzannatos (1989) tarafindan aciklandi. Boyle bir iliskinin iki etkisi
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oldugunu belirtmislerdir. Bu etkiler, ikame etkisi ve gelir etkisi olarak belirtilmistir.
Birincisi, ¢alismayan kisi i¢in, daha yiiksek bir iicret, ¢alismayan firsat maliyetinin
yiiksek olacagi i¢in onlari isgiicii piyasasina katilmaya tesvik edebilir; bu nedenle daha
yiiksek iicretlerin daha yiiksek katilimi tesvik ettigi goriimektedir. Ikincisi, halihazirda
calisanlar icin daha yiiksek bir iicret, bos zamanlardan daha yiiksek getiri oranina sahip
olmasi nedeniyle isi daha ¢ekici kilmaktadir. Katilimi tegvik etmek ya da ticret oranindaki
bir artisin bir sonucu olarak daha fazla zaman calismak, bos zaman daha pahali hale
geldikge ikame etkisi olarak bilinir. Bireyler daha sonra bos zaman yerine is i¢in daha
fazla zaman ayirma egilimindedir. Ote yandan, oran arttik¢a, bireyin gercek geliri de
artmaktadir, bu da normal mallarin tiiketiminde bir artisa yol acar ve daha 6nce bos
zamanlarin normal bir mal oldugu varsayilirsa, daha yiiksek iicret bireyleri daha fazla
miktarda tiikketmeye ikna edebilir (zaman). Bu. Model, bos zaman ve calisma saatlerini
azaltmak ve licret artisindan kaynaklanan gelir etkisi olarak bilinir (Heckman, 2014,

s.67).
2.2.2. Hane Halki Uretim Kurami

Mincer’in Is Bos Zaman Se¢imi Teorisi’ni takiben, Becker-Mincer’in insan sermayesi
arastirmasina gore ev iiretimi teorisi gelistirilmistir. Hanehalk: Uretimi teorisi, sadece
hanehalki {iretimi, tilketimi ve hanehalki tahsisatinin incelenmesine odaklanmaktadir.
Teori, ailelerin hem mal hem iiretici hem de tiiketici oldugunu belirtmektedir. Faydalarin
en st diizeye ¢ikarmak amaciyla, aileler sadece zaman degil, ayn1 zamanda gelir ve
kullandiklar1 ve iirettikleri mal ve hizmetleri verimli bir sekilde tahsis etmeye
calismaktadirlar. Bu teori, hanehalki liretimini, hanehalki iiyelerinin kendi sermayelerini
ve licretsiz emeklerini kullanarak, kendi tiiketimleri i¢in kullandiklar1 mal ve hizmetlerin
tiretimi olarak tanimlanmaktadir (Ehrenbergand Smith 2012). Ehrenbergand Smith
(2012), ii¢ farkli modelin kullanildigini ekledi. hane teorisini analiz etmek. Birinci model,
hane halki tiretimi ile pazar liretiminin ayni oldugu yoniindedir. Boylece is hem hane halki
hem de piyasa {iretimi agisindan tanimlanmistir ve se¢im sadece is ve eglence arasinda
olmaktadir. Ikinci model, zamanin evinin bir kismmin sadece eglence amach
kullanilmadigini, daha ¢ok yemek pisirme, temizlik ve ¢cocuk bakimi gibi evsel iiretim
faaliyetlerinde bulundugunu diistinmektedir. Bu dikkate alindiginda, ¢alismanin hane

halki {iretimi veya pazar tiretimi ile ilgili olup olmadig1 konusunda farkli oldugu sdylenir.
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Ucgiincii model, isi {i¢ alternatif arasinda bir secim olarak tanimlad1. Bunlar, ev isi, mesleki

is ve bos zaman olarak belirtilmistir.
2.2.3. insan Sermayesi Kuram

Hanehalki iiretim teorisinin ardindan, insan sermayesi teorisi gelisti. Becker'e (1975)
gore, insan sermayesi, genellikle egitim harcamalari, is basinda egitim programlari ve
tibbi bakim harcamalarindan kaynaklanan beceriler, yetenekler, bilgi, aliskanliklar ve
sosyal nitelikler de dahil olmak iizere bireylerde yapilan iiretken yatirnmlar olarak
tanimlanabilir. Insan sermayesinin temel kavramlari, bireylerin kariyer firsatlarini
iyilestirmek i¢in kapasitelerini gelistirdiklerini ve bdylece egitim ve is basi egitim ile
saglik hizmetlerine yatirim yoluyla gelir elde ettiklerini gostermistir. Teori, egitimin ve
egitimin dnemini vurgulamaktadir. Bunun nedeni, insan sermayesi teorisine dayanarak,
egitim ve dgretimin, bireyin verimliligini artiran ve bireyin daha yiiksek mesleki statii
kazanma sansini ve dolayistyla daha yiiksek kazanglar elde etme sansini artiran yatirimlar

olarak goriilmesidir.

Teori ayrica, daha egitimli bireylerin, isgilicii piyasasina katilmaya daha fazla istekli
olduklarini, bdylece egitim ve iicret oranlar1 arasindaki pozitif iliskiden
yararlanabileceklerini gostermektedir. Beseri sermaye teorisi daha sonra 6zellikle evli
kadinlar icin isgiiciine katillm ve egitim arasindaki iliskiyi analiz etmek igin
kullanilmistir. Ekonomistler, iligkinin egitimsel kazanim kategorileri arasinda U seklinde
olabilecegini savunuyorlar. Buna gore katilim oran1 okuma yazma bilmeyen kadinlar i¢in
yiiksek, ilkdgretim ve ortadgretim diizeyinde kadinlar i¢in diisiik ve liniversite mezunlari
i¢in daha ytliksek bulunmustur. Egitim ve {icret oran1 arasindaki pozitif iliski, bu tiir U-

bicimli iligkiyi aciklamaktadir (Schultz, 1961, s.54).

Diisiik egitim seviyelerinde iggiicline katilimin daha yiiksek oldugu —illitrat ve bu nedenle
diistik iicretler, hayatta kalma-siirdiirme iicreti i¢in bir miktar gelir kazanma ihtiyaci ile
aciklanabilir. . Ayrica, birincil ve ikincil egitim seviyesine sahip evli kadinlara katilimin
diisiik olmasi, bu kadar diisiik bir egitim seviyesine sahip kadinlarin g¢ogunlukla
sekreterlik gibi belirli mesleklerde is olanaklari saglamalari ile agiklanabilir. Dolayisiyla,
bu tiir islerde kitlik oldugunda, bu kadar diisiik egitime sahip olan kadinlar evde kalma
egilimindedir. Bunun yaninda, gelismekte olan iilkelerin ¢ogunda, diisiik egitim
seviyesine sahip kadinlarin, ev iiretimi sektoriinde veya kayit dis1 sektorde, isgiicliniin

taniminin disinda tutuldugu yerlerde ¢aligmak yaygindir. Sonug olarak, kayit dist sektor
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calisanlar isgiiciine dahil edilmemekte ve bu nedenle kadin iggiiciine yansitilmamaktadir,

bu nedenle, kadinlarin katilim oranlarinin diisiiktiir.(Cameron ve ark, 2001, s.112).

Mincer, Becker ve Schultz’un 6ncii teorilerine dayanmaktadir. farkli iilkelerde kadinlarin
isgiicii arzin1 analiz etmek ve kadinlarin isgiictinde aktif bir katilime1 olma egilimini hangi

faktorlerin etkiledigini arastirmak igin ¢esitli ¢alismalar yapilmastir.

2.3. Kadinlarn is Giiciine Etki Eden Faktorler
2.3.1. Ekonomik Gelismislik Diizeyi

Kadinlarin isgiiciine katilimi ekonomik gelisme ile artma egilimindeyken, iliski iilke
diizeyinde dogrudan veya tutarli olmayabilir. Daha 6nce kadin is giicii piyasasinin
ekonomik analizi yoluyla belirtildigi gibi, kadinlarin ekonomiye tam entegrasyonunun
esitlik ve verimlilik i¢in arzu edilen bir hedef oldugu ve hala arzu edildigi bir amag oldugu
acikti. Bununla birlikte, uluslararas: karsilagtirmalar kadin isgiicli piyasasinin diisiik
gelirli iilkelerde ve oldukga gelismis iilkelerde yiliksek oldugunu ve orta gelirli iilkelerde
nispeten diisiik oldugunu ve ulusal gelir - GSYIH ile kadmn isgiicii piyasaymnda arasinda
U seklinde bir iligki yarattigt one siiriilmektedir. Sinha(1967) ilk olarak 1960'larin
sonlarinda “Ekonomiyi Gelistirmede iktisadi Faaliyete Kadin Katilimi Dinamikleri” adl
calismasinda, 1960'larin sonlarinda U seklinde bir iliskinin oldugu one siiriilmiistiir.
Kadmlarin isgilicii katiliminin ekonominin biiylime asamalariyla birlikte degistigi

goriilmistir. Gelismekte olan tlkelerde kadin katilimi yiiksek olma egiliminde

olmaktadir.
2.3.2. Egitim

Ekonomik biiylime ile kadin isgiicii arasindaki iliskiyi gosteren U seklindeki egri ile ilgili
olarak, tartisilan teoriler, U seklindeki egrinin, kadinlarin egitime erisimindeki artiglarla
korele olarak, ekonomik biliylimeye dolayli veya acik¢a dayandigini vurgulamaktadir. U
seklindeki egrinin yukar1 egimi genellikle okuryazar kadinlarin nasil oldugu ile
aciklanmaktadir. Kadin egitiminde kazanimlar beyaz yakali igleri daha ulasilabilir hale
getirmis ve kadinlarin isglicii piyasasina katilma tegviklerini arttirmistir (Tsani ve ark,

2012, 5.44).

Egitim etkileri sosyal politikalar i¢in biiyilk 6nem tasimaktadir, ¢iinkii kadinlarin

egitimini tesvik etmek merkezi bir uzun vadeli kalkinma stratejisidir (Lincove 2008).
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Bununla birlikte, kadinlarin egitiminin biiyiik dnemi olmasinin tek nedeninin bu olmadig:
belirtilmistir. Egitim genellikle daha iyi bir istthdam i¢in 6zendirici olarak kabul edilir,
bu nedenle arz yoniinden bakildiginda herhangi bir kisinin isgiicii piyasasina katilip
katilmama konusundaki kararmi etkilemesi s6z konusudur. Sonug¢ olarak, egitim
kazaniminin hem gelismekte olan hem de gelismis ekonomilerde isgiiciine katilim

oraninin en etkili belirleyicisi oldugu belirtilmistir.

Ozellikle kadinlarin isgiiciine katilim ¢alismalari, kadin isgiicii piyasasim etkileyen en
onemli kisisel degiskenin egitim oldugunu gostermektedir. Egitimin genel olarak insan
sermayesine yapilan bir yatirim olarak degerlendirilebilecegi hipotezi, kendi basina etkili
ve yararli oldugunu ve ekonomik gelisme kaynaklar1 ve tiim diinyadaki gelir dagilimina
iliskin 6nemli bir bilesen oldugunu kanitlamistir. Egitim, ekonomik biiyiimeye katkis1
dikkat ¢eken, dzel bir insan sermayesi bigimi olarak goriilmektedir. Insan sermayesi
teorisi, tipki fiziksel sermaye makineleri gibi insanlarin ekonomik verimliligini
artirdigini, bu nedenle egitim yoluyla edinilen insan sermayesinin bireylerin verimliligini
artirdig1 one siiriilmektedir. Ekonomik biiylime kaynaklari iizerinde yapilan arastirmalar,
egitimin is¢i bagina iiretimin arttirilmasinda 6nemli bir rol oynadigint belirtmektedir.
Buna gore, ekonomideki yeni gelisme teorileri, uzun vadeli ekonomik biiyiime i¢in egitim
ve insan kaynaklar1 gelistirmenin Onemine 11k tutmaktadir. Genellikle yeni diinya
ekonomisindeki biiyiime ve gelismenin katalizorii veya motoru olarak kabul edilir

(Psacharopoulos ve Tzannatos 1989; OECD 1989).

Psacharopoulos ve Tzannatos (1989) 'a gore kadinlar i¢in egitim, kadinlarin isgiiciine
daha fazla katiliminin istenmesi durumunda mevcut temel politika segenegidir. Teoride
egitimin kadin iggiicii tizerinde olumlu bir etkisi oldugu g6z oniine alindiginda, egitimli
ve vasifli bireylerin ne kadar fazla oldugu, gelir potansiyelleri arttik¢a, istthdam
olanaklarin1 arttirmaktadir. Bu durum gelismekte olan iilkelerde, 6rnegin Kuveyt,
Pakistan ve Nijerya'da yapilan farkli caligmalarla dogrulanmistir. Ayrica, Brenke (2015),
kadinlarin isgiicii piyasasina katilmaya hak kazanmis kadinlarin daha yiiksek egitimsel
kazanimlariyla Alman isglicii piyasasindaki payinin artmasina neden olmustur. Assaad
ve Krafft (2013), Misir’da yapilan arastirmaya dayanarak, kadinlarin egitim seviyelerinin
2006-2012 yillar1 arasinda artmasina ragmen kadin isgiicliniin 6zellikle kentsel alanlarda
diisiise gectigini belirtmislerdir. Cogu ekonomik analiz, egitim yatiriminin geri doniisiine
ve egitimin kazanca katkis1 ve dolayisiyla iiretim kapasitesine odaklanmistir. Doksanli

yillarin baglarinda, egitim kazanim seviyesine gore kazang farklarmin, egitimin net
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etkisinden baska bir seyi temsil etmedigi ve bu nedenle kazang farklarimin, egitim
kazanimmin drettigi verimlilik artigini temsil ettigi varsayilmistir. Gelir potansiyeli
nedeniyle kadinlarin isgiiciine katilim oraninin artmasi kadinlarin egitilmesinin temel

yarar1 olarak kabul edilmistir (Becker, 1975, 5.66).
2.3.3. Diger Demografik Faktorler

Egitimin FLFP {iizerindeki 6nemi ve etkisi ihmal edilemez, ancak kadin isgiiciindeki
degisikliklerin anlasilmast durumunda incelenen tek demografik faktér olarak
distiniilmemelidir. Farklt iilkeler i¢in uluslararas1 c¢alismalara bakildiginda,
Psacharopoulos ve Tzannatos (1989), egitimin yani sira, yas ve ¢ocuk sahibi olma ve din
gibi faktorlerin, incelenen iilkeye bakilmaksizin kadin isgiiclinii etkiledigini tespit
etmistir. Ek olarak, Uwakwe (2004) daha once belirtilen faktorlerin ¢cogunun etkisi
oldugunu gérmiis ve Nijerya'da aile, hamilelik ve fiziksel faktorlerin kadin isgiiclinii
etkiledigini 6ne stirmiistiir. Dahasi, Tiirk ve Diinya Bankas1 Devlet ve Planlama Teskilati
(2010), kadn isgiiciiniin Tiirkiye'nin ¢ok boyutlu olduguna ve hem sosyoekonomik hem
de kiiltiirel faktorlerden etkilendigine vurgu yapmistir. Buna gore ev sorumluluklari ve
cocuk bakimi / yagh bakimi, sehirlesme, medeni hal kadin isgiiclinii etkilemektedir.
Faridi, Chaudhry ve Anwar (2009), aile egitim durumlarinin, hanehalkinin varliklarinin,
ekonomik faaliyetlere eslerin katiliminin, cocuk sayisinin, cocuk yasinin ve escinselligin,
kadinlarin iggilicli piyasasina katilip katilmama konusundaki kararini etkiledigini
belirtmistir. Pakistan, Khadim ve Akram'da (2013) yapilan arastirmalarda, kadinlarin
ekonomik aktiviteye katilimini agiklayan ii¢ faktor kategorisi genis bir sekilde
listelenmistir. Bu faktorler, bireysel ve demografik faktorler (yas, egitim, medeni durum),
sosyo ekonomik faktdrler (hanenin kisi basina geliri, bakmakla yiikiimlii olan kisi say1st,

hane tiirii), cografi konum faktorleri (kentsel ve kirsal konut) olarak belirtilmistir.

Kadinlarin yaslari, medeni hali ve ¢cocuk sahibi olma durumu, isgiiciine katilim kararlari
bakimindan biliylik O6nem tasimaktadir Otuzlu yaslardaki kadinlarin, diger yas
gruplarindaki emsallerine kiyasla isgilicii piyasasina katilma sans1 daha yiiksektir. Bir
yandan, Kuveyt ve Urdiin’de yapilan bir ¢alisma ile ampirik olarak kanitlanmis, yasin
kadm isgiiciinii olumsuz ydnde etkiledigi bulunmustur. Ote yandan, Pakistan'da yapilan
bir arastirma, yasin kadin isgiicii lizerindeki etkisinin ancak 49 yasma kadar olumlu
oldugunu, ancak daha sonra kadinlarin isgiicli piyasasina katilim egilimini olumsuz yonde

etkiledigini gostermistir. Ayrica, yasin olumlu veya olumsuz yonde olabilecegi sonucuna
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vartlmistir. Yasin dikkate alinmasinin yan sira, evliligin kadinlarin isgiicii piyasasina
katilma egilimi tizerindeki etkisi goz ard1 edilmemelidir. Geligsmekte olan birgok iilke gibi
Pakistan da evli kadinlarin hanehalki faaliyetlerinden tamamen sorumlu oldugunu
diistiniilmektedir. Bu goriis ¢er¢evesinde, kadinlar temizlik, yikama ve yemek pisirme

gibi gorevlerden sorumlu olan kisidir (Psacharopoulos ve Tzannatos 1989, s.72-89).

Ote yandan, kadin isgiicii iizerindeki bu olumsuz etki, evlilik ve ¢ocuk sahibi olma gibi
durumlar disinda gelismis ekonomilerde nadiren yasanmaktadir. Is ve ¢ocuklar zaman
yonetimini zorlastirmaktadir. Biri i¢in ne kadar zaman harcanirsa, 6zellikle cocuk bakimi
desteklenmezse, diger mecralar i¢in o kadar az sey miimkiin olacaktir. Kadinlar genellikle
cocuk yetistirme ile ilgili sorumluluklarla kars1 karsiya kalmaktadir, bu durum 6zellikle
geng kadinlarin isglicii piyasasina girmeleri i¢in zaman veya ¢aba gostermemelerine yol
acabilmektedir. Ote yandan, cocuk sahibi olma oraninin genellikle yiiksek oldugu
gelismekte olan iilkelerde yapilan bazi ¢aligmalar, ¢cocuklarin varliginin kadin isgiicii
tizerinde iki etkisi olduguna dikkat cekmistir. Bir yandan, kadinlarin ¢ocuk sahibi olmasi
durumunda evde kalmas: ve is piyasasmna girmeyi reddetmesi beklenmektedir. ikinci
olarak, kadin basina diisen ¢ocuk sayisi arttikca, esin geliri hanehalkinin biiytikliigliniin
tistesinden gelmek i¢in yetersiz kalmaktadir; bu durum, daha fazla niifusun eslik ettigi
finansal baskiy1 azaltmak i¢in kadini iggiicii piyasasina katilmaya zorlamaktadir (Miijahid

2014; Agiiero ve Marks, 2008).

Kadin isgiiciine yonelik ile ilgili ¢ok sayida literatiire dayanan ve Mincer, Becker ve
Schultz'in kurucu teorilerine dayanarak, ekonomik ve sosyolojik faktorlerin kadin
isgiiclinti etkiledigi sonucuna varilmaktadir. Ekonomik ve sosyolojik faktorler, kesitsel
caligmalar yapildiginda kadinlarin isgiliciine katilim kararmi farkli sekilde etkiledigi

gorilmektedir.

2.4. Calisma Yasaminda Kadina Yonelik Cinsiyet Ayrimciligi

Laufer (2002), higbir yasanin ‘“ayrimcilik” terimini tam olarak tanimlamaya
calismadigini, istthdam baglaminda, karsilastirmali olarak belirli bir grubun tiyelerine
haksiz avantaj (veya dezavantaj) verilmesi olarak tanimlanabilecegini sOyliiyor. diger
grup tlyelerine. Dezavantaj genellikle istihdam olanaklarinin reddedilmesine veya
kisitlanmasina veya istthdamin yararlarina iligkin bir ayrimciliga neden olur. Ayrimeilik,

iki genis bi¢im alabilecek ince ve karmasik bir olgudur:
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1. Esit Olmayan (Tutarsiz) Etki: Bu, kasitli bir ayrimeilik tutumu olarak tanimlanir.
Ornegin, bir bireyin 1rki, cinsiyeti vb. nedeniyle ayirmak ve baska bir kisiyi esit derecede
nitelikli bir kisiden ise almak veya terfi ettirmek veya ayni isi yapmak i¢in kadin yerine

erkegi tercih etmek olarak tanimlanabilir.

2. Olumsuz Etki: Reskin (2008), bir azinlik grubu i¢in ¢ogunluk grubuna kiyasla daha
bliylik bir reddetmenin s6z konusu oldugu istihdam kosullar1 olarak tanimlamistir.

Olumsuz etki bu durumun sonucu olarak goriilmektedir.

Bu kavram, goriliniiste notr, hatta kasitsiz bir istthdam uygulamasi sonucundan
kaynaklanmaktadir. Arastirmalar, kadin ve erkegin isyerinde farkli muamele
gormelerinin bireysel agidan fark edilmedigi ve topluluk igerisinde daha 6n planda
oldugunu belirtmislerdir (Heilman ve Welle, 2005, s.420). Ornegin Crosby (2004),
kadinlarin cinsiyet ayrimciliginin kendi kariyer deneyimlerini etkilemis olabilecegini
kabul etmediklerini ifade etmistir. Erkek ¢alisma arkadaslarindan daha az 6rgiitsel kaynak
alma konusunda kisisel sorumluluk iistlenmeleri kadinlarda daha az goriinen bir durum
olarak belirtilmistir. Bununla birlikte, kadinlar, cinsiyet ayrimciliginin igyerinde
bulunduguna ve diger kadimlarin aldig1 kaynaklar: etkiledigine inanmaktadir. Orgiitsel
karar vermede cinsiyet ayrimciliginin algilanmasinin zor oldugu, ¢iinkii bunun kiiciik bir
varyans boliimiinii olusturdugu goriisiiniin hakim oldugu ayrica 6ne siiriilmiistiir (Barret

ve Morris, 2003, s.176).

Cinsiyet ayrimciligi igyerine ve onun i¢inde faaliyet gdsteren insanlara karsi alglarin
¢ogunun merkezinde yer almaktadir (Heilman ve Welle, 2005, s.421-422). Betimleyici
ve kliselestirme, erkeklerin ve kadinlarin Orgiitsel deneyimlerini 6nemli Olgiide
etkilemektedir. Basmakalip diisiincelerin etkisi, resmi ve gayri resmi iki ayrimcilik tiiri
olarak siiflandirilmistir. Resmi ayrimeilik, terfi, ticret ve is sorumluluklari gibi orgiitsel
kaynaklarin onyargili tahsisini belirtirken, gayri resmi ayrimcilik ¢alisanlar arasinda

meydana gelen etkilesimler ve olusturduklari iligkilerin kalitesi {izerinde durmaktadir.
2.4.1. Resmi Ayrimcilik

Resmi ayrimcilik, insanlarin igyerinde kadinlar ve erkekler hakkinda olusturdugu alg1 ve
beklentileri sekillendirir ve resmi ayrimciligin olusmasi ig¢in zemin hazirlar (Heilman,
2001). Kadinlar i¢in kalip yargisi tutarli bir goriis benimsemek, erkek cinsiyet tipi islerde

basarili olmak i¢in gerekli becerilere sahip olma ihtimallerinin daha diisiik oldugu
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sonucuna varmalarina neden olur. Bu nedenle, arastirmalar, erkek ve kadinlarin gergcek
niteliklerinin esdeger oldugu durumlarda bile, erkeklerin daha yiiksek performans
yetenegine sahip oldugunu gordiiklerini, daha iyi performans gostermeleri beklendigini
gostermistir (Heilman, 2001, s.423). Bu nedenle kadinlarda erkek cinsiyet tipinde isler

i¢in secim siireci (Davison ve Burke, 2000, 368).

Performans ayni sekilde erkekler ve kadinlar i¢in farkli degerlendirilmektedir. Sackett,
(2001), gercek performans degerlendirme verilerinin analizinde, kadinlarin sistematik
olarak yetenek ve tecriibbe kontrol altinda olduktan sonra bile erkeklerden daha az
performans gosterdigini ve degerlendirmelerdeki cinsiyet farkliliklarinin erkek
cinsiyetinde daha biiylik oldugunu goéstermistir. Arastirma grubundaki kadinlarin oram
azaldik¢a, yapilan degerlendirmeler erkeklere gore daha olumsuz olmustur (Sackett,
2001, s.265). Performans degerlendirmeleri ve prim arasindaki baglanti géz Oniine
alindiginda, kadinlarin esit derecede performans gosteren erkeklere gore daha az maas
almalar sasirtict degildir (Lips, 2003). Erkeklere yonelik islerde basarili olmakla ilgili
basmakalip diislinceler ayn1 zamanda resmi Orgiitsel kaynaklarin tahsisinde kadinlara
kars1 ayrimciliga yol agabilmektedir (Heilman ve Welle, 2005, s.427). Calismalar,
stereotipik erkeksi oOzellikler sergileyen kadinlarin, erkek calisanlar olarak yetkin
olmalarma ragmen, daha az begenildigini ve terfi veya is firsatlar1 i¢in daha az

diigiiniilmesinin daha az olas1 oldugunu ortaya koymustur (Heilman, 2004, s.416).

Normlarin ihlal edilmesinin, kadin liderlerin daha olumsuz degerlendirmeleri ile de
iligkili oldugu gosterilmistir. Eril ile kadins1 6zelliklerden daha tutarli bir liderlik tarzi
sergileyen kadinlar, ayni liderlik tarzini kullanan erkeklerden daha az etkili olduklari igin

elestirildigi 6ne stirtilmistiir.

Cinsiyet rollerinin getirdigi dzellikleri is ortaminda sergileme firsati olmayan kadinlar da
resmi ayrimciliga maruz kalmaktadir. Onceden bilinen, basmakalip kadinlar ve erkekler
i¢in rol i¢i ve rol dis1 is davranislar i¢in farkli beklentilerin ortaya ¢ikmasi s6z konusudur
(Heilman, 2001, s.420). Erkeklerin aksine kadmlarmm bir kismindaki 6zgecilik,
ilerleyememek, rol beklentilerini yerine getirmek olarak goriilmektedir. Bu nedenle, bir
is ortaminda, 6zgecil davraniglar1 gergeklestirmeleri i¢in erkeklere kredi verilir; daha
olumlu degerlendirilirler ve daha olumlu odiiller alirlar, oysa kadinlar bu davraniglar

yerine getirmedikleri i¢in cezalandirilirlar (Heilman, 200, s.421).
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Basmakalip diisiinceler ve ayrimcilik, is firsatlarinin engellenmesine ve kadinlarin
calismasinin kasitli olarak sabote edilmesine yol acabilmektedir. Rudman (2008),
arastirmasinda, kendilerini tanitict bir bi¢cimde sunan kadinlarin, kendilerini
etkileyenlerden (daha klisesel olarak tutarli bir sunum stili) daha becerikli oldugunu,

ancak daha az kaliplasmis bir sunum stili olarak algilandigin1 géstermistir. (Rudman ve
Fairchild, 2004, s.160).

2.4.2. Gayriresmi Ayrimcilik

Orgiin ayrimcilik hi¢ siiphesiz kadin ¢alisanlarin kariyer kazanimlarini sinirlamada,
ozellikle kilit islere ulagma, ilerleme firsatlari, prim ve performanslarinin
degerlendirilmesinde etkin bir rol oynamaktadir (Reskin, 2000). Bununla birlikte,
kadinlarin eril islere erismesi ve liderlik pozisyonlarina yiikseltilmesi daha zor olsa da,
bazilart bu hususlardaki girisimlerinde bagarili olmaktadir. Gayr1 resmi ayrimeilik,

kadinlarin eristigi bu alanlarda karsilagtiklart ayrimcilik olarak nitelendirilmektedir
(Rendon, 2003, s.19).

Basmakalip diisiinceler dolayl olarak gayri resmi ayrimciliga yol agmaktadir: kadinlarin
yetenek ve Dbecerilerine yonelik olumsuz beklentiler, calisanlarin sosyal olarak
dislanmasina neden olarak kadinlarin Orgiit icinde merkezi konumda olmasini
engelleyebilir (Heilman, 2001, s.426). Verdikleri girdiler daha az degerli
goriilebildiginden, 6nemli konular hakkinda bakis agilar1 aranirken goz ardi edilmesi,
onemli kararlar i¢in bakildiginda gz ardi edilmesi ve kritik bilgi paylasimi baglamini
saglayan gayri resmi aglarmn disinda birakilmas bunlara 6rnek gosterilebilir. Isyerindeki
diger calisanlarin yardim ve destek i¢in kadinlara bagvurmalarinin erkeklere kiyasla daha
az olabildigi; ¢iinkii kadinlarin basari igin gerekli 6zelliklerin bulunmadigi ve dolayisiyla
kadinlarin niifuz sahibi olma firsatlarindan mahrum birakildigina yonelik bir alginin

baskin geldigi ifade edilmektedir (Roth, 2003, 5.187).

Arastirmalar, kadinlarin is ortaminda sosyal iligkiler kurma konusunda erkeklere kiyasla
daha az zorlukla karsilastigi, ayn1 zamanda olusturduklar iligskilerden daha az fayda elde
ettiklerini gostermektedir (Rudman ve Fairchild, 2004, s.158). Erkeklerin 6rgiitteki sosyal
iligkileri ve aglar ele alindiginda, kadinlardan daha fazla sosyal aglara sahip oldugu ve

bu durumun belirtilen gayri resmi ayrimciliktan kaynakli olabilecegi one siiriilmektedir
(Ibarra, 2002, 5.89).
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2.5. Cam Tavan Sendromu (Glass Ceiling Syndrome) Kavram

Cam tavan ¢ok uzun zamandan beri incelenen ve ig ortaminda kadinlarin maruz kaldig:
cinsiyet ayrimciligini tanimlayan bir fenomendir. Geg¢misten bu yana, kadinlar
erkeklerden daha diisiik standartlarda islere gorevlendirilmis ve erkek meslektaslarinin
yararlandig1 sekilde esit firsatlara erisememistir. Ancak son zamanlarda, toplumsal
cinsiyet esitsizligi konusunda ¢alismalar yiirliten aragtirmacilar cam tavanin 6rgiitlerdeki
varhigina iliskin farkli goriisler ortaya atmislardir (Kolade & Kehinde, 2013, s.77).
Aragtirmalar orgiitlerdeki cam tavanin varligina karar vermis olsalar da, gibi diger
yazarlar cam tavanin varligmmi savunmaktadir. Akuamoah-Boateng ve meslektaslari
(2003; 5.201) ve Preko (2012; 5.86), birgok kurulusun iist diizey yonetim diizeyinde dahi
cam tavanin varligin1 6ne siirmiislerdir. Belirli bir organizasyonda cam tavanin olup
olmadigini belirlemek i¢in, cam tavanin varligini 6l¢mek icin kullanilabilecek asagidaki

dort kriter belirlenmistir:
“Calisanlarin cinsiyet farkliliklarina yonelik basmakalip diisiinceleri”

“Calisanlarin cinsiyet farkinin baskin olduguna / inandigmma inandig1r organizasyon

icindeki yonetim seviyesi (iist, orta veya alt seviyeler)”

“Bir kadin kisiligi, kurulus i¢indeki en yiiksek yetkiye sahip olmasi halinde veya yliksek

statiide faaliyet siirdiirdiigiinde ¢alisanlarin genel duygusu.”

“Halihazirda orgiitte daha yiiksek seviyedeki kadin ¢alisanlar1 destekleyen cinsiyet
kategorisinin (erkek veya kadin) oranlarina baglh olarak, kadinlara yonelik cinsiyet

farkinin artmas1.” (s. 657).
2.6. Cam Tavamin Kadmlar icin Nedenleri ve Etkileri

Cam tavanin ortaya ¢ikmasinda birden fazla neden bulunmaktadir. Nedenler arasinda
basta gelen unsurun toplumsal onyargilar oldugu belirtilmistir (Glass ve Cook, 2016,
s.53). Toplumda, kadinlara kars1 kariyer yerine, kocalari ve ¢ocuklari ile ¢ok fazla zaman
gecirdikleri i¢cin saygi duyulmaktadir. Bu durumda, kadinlarin evle ilgili gérev ve
sorumluluklarina iligkin olusan Onyargilar orgiitsel anlamda cam tavanin olugmasina
zemin hazirlamaktadir. Ayrica, cam tavanin hem 6rgiitsel hem toplumsal hem de bireysel

52



nedenleri oldugu &ne siiriilmektedir. Orgiitsel engeller kadinlara karsi resmi veya gayri
resmi kurumsal politikalar veya uygulamalar olarak 6rneklendirilebilir. Bireysel faktorler
veya grup farkliliklar1 korku, gurur, is, uygunsuz davranislar, dikkatsizlik, zamanin yanlis
yonetilmesi, ithmal gibi kisisel 6zellikler veya aligkanliklar olarak nitelendirilebilir.
Bireysel faktorler arasinda, kadinlar1 daha yiiksek orgiitsel seviyelere sokmada geri
birakan 6zgiiven eksikligi ve konsantrasyon kaybi drnek gosterilebilmektedir. Ayrica,
cam tavanin nedenlerini genel manada devlet politikalari, kadinin sosyal statiisii ve
orglisel anlamda insan kaynaklar1 prosediirleriyle iliskili oldugu belirtilmistir
(Bruckmiiller ve ark, 2014, s. 221). Yine, cam tavana yonelik bazi ticari temelli engeller
[ix] ile gosterilmistir. Onlara gore, insan kaynagini (6rnegin ise alim uygulamalari, ise
yerlestirme ve rotasyonel is atamalarini) ayristiran politikalar, mentorluk eksikligi,
kariyer gelistirme ve terfi i¢in firsat eksikligi ve cinsel taciz gibi istenmeyen durumlarin
isyerlerinde kadinlara karsi cam tavana neden olan insan eliyle ortaya cikarilan
sebeplerdir. Clevenger ve Singh (2013) ayrica cam tavana neden olan bazi devlet
politikalarinin oldugunu belirtmislerdir. Toplumsal cinsiyet destekleyici hiikiimet
politikalarinin kadinlar1 ve istihdamla ilgili gereksinimlerin kadinlar1 olumsuz yonde
etkileyebilmesi soz konusudur. Bu nedenle, devletin cinsiyet ayrimciliga iligkin

politikalar1 cam tavan1 destekleyici nitelikte olabilmektedir.

Cam tavanin, kadinlarin orgiitsel liderlik ve orgiitsel taahhiitlere olan ilgisini azalttig1 6ne
siriilmektedir. Tran (2014) ayrica cam tavanin kadinlarda daha diisiik 6zgiliven
yarattigini, aynt zamanda kendi kariyerleri i¢in aglar kurma ve yapilar1 destekleme
yeteneklerini yok saydigini belirtmistir. Cam tavan sonucunda kadinlarin istthdaminin
esit olmamasinin yani sira daha diisiik maas s6z konusu olabilmektedir. Cogu insan cam
tavani sadece kadinlar1 etkileyen bir faktor olarak diisiinmektedir; ancak cam tavan orgiite

0zgii sebeplerle hem kadin hem de erkekler i¢in s6z konusu olabilmektedir.

Cotter ve meslektaglar1 (2001), cam tavanin karar verme siireclerine dnyargi ve cinsiyet
dengesizligi getirerek kurulusun etkin yonetim stillerini olumsuz etkiledigini ifade
etmistir. Ng ve Burke (2005), kadin isgiicii cirosunda artig gosteren cam tavanin bir ana
etkisinin {retkenlikte tahribata yol actigimi ve hayati kurumsal ya da yonetimsel
yeteneklerin drenajina yol agtigin1 belirtmistir. Ote yandan, birgok arastirma, cam tavanin

olumsuz etkilerine odaklanmustir.
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2.7. Cam Tavam Kadinlar I¢in Azaltma Stratejileri

Bazi  orgiitlerde, organizasyondaki cam tavani ortadan kaldirmak igin
benimseyebilecekleri bazi stratejiler benimsenmistir. Bu gerekgeyle, bazi aragtirmacilar,
halki kadinlarin orgiitsel kalkinmaya katkist konusunda egitmek, kadinlart sosyallik,
sakinlik, giiven ve profesyonellik gibi 6nemli yonetsel tutumlar konusunda egitmek,
kadinlar1 egitim yoluyla giiclendirmek, kisilerarasi iletisim ve aglar olusturmak ve esnek
caligma programlari ile uyumlu politikalar benimsemek; kurumlarda kadinlar i¢in cam
tavan1 agsmalar1 i¢in kullanilabilir. Ayrica, cinsel kotli muamele ve riigvet almak gibi
olumsuz profesyonel olmayan eylemlere karsi bazi kati kural ve diizenlemelerin

siirdiiriilmesi kadinlarin kliselesmesini azaltabilir.

Tracey (2009) 'a gore, cam tavanin etkilerinin iistesinden gelmek i¢in en dnemli strateji,
kadinlar ilgilenen taraflarla ve hiikiimetle koordineli ¢calismak gibi 6rgiit i¢inde daha
fazla yiikselme icin tesvik eden profesyonel ve kurumsal ortamlarin stirekli
stirdiiriilmesidir. kKadinlar i¢in uygun insan kaynaklar1 politikalar1 cam tavanin etkilerini
azaltmaya yardimci olacagi diisiiniilmektedir. Kurumlarda cam tavani azaltmak igin
kadinlarin dogal i¢glidiileri ve karakterleri iizerinde calisabilmeleri, miitevazi olmalari,
organizasyonun Onemli konularina odaklanmalar1 ve tartigmalar1 durdurmalart tesvik
edilmelidir (Smith, 2015, s.67). Tracey (2009), cam tavanin azaltilmasi i¢in kadinlarin
gercekei ve ilging kariyerlere girmeleri, ag kurma miittefikleri kurmalari, yonetsel ve 1.T
becerilerini gelistirmeleri, cinsel taciz meseleleri ile profesyonel olarak ilgilenmeleri ve

daha yiiksek egitim diizeyine erigsmeleri gerektigini 6ne stirmiislerdir.

2.8. Toplumsal Cinsiyet Esitligine Yonelik Politikalar

Modernizasyonun ilk adimlari olarak 1923°te Cumhuriyetin ilani ile birlikte, Tiirkiye,
1924 Anayasasi ile ¢ok eslilikleri, yasadisi tek tarafli bogsanmayi1 yasaklamis ve ve miras
haklarinda ve ¢ocuklarin velayetinde cinsiyet esitligini kabul etmistir (Kandiyoti, 2011,
38). Tiirkiye Cumhuriyetinin ilk yillarindan bu yana, cinsiyet, modernlesme projesinin
ana dayanag1 olmustur. “Sembolik piyonlar” olarak adlandirilan (Kandiyoti ,1988,5.317),
kadinlar, kadin ve erkeklerin benzerligini destekleyen ve kadinlara haklar verilmesi
acisindan Kemalist reformun savunuculari olarak goriilmeye baslanmistir. Bununla
birlikte, bu reformlardan faydalanlarin ¢cogunlukla kentlerde yasayan kadinlar olmustur.
1980'lerin kadin hareketlerinin yiikselisi, her kesimden kadina bu haklar miimkiin

kilimmistir. Kadinlarin yasadiklar1 siddet, cinsel taciz ve gibi farkl esitsizlik tiirleri de
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biling arttirma amaciyla halkin dikkatini ¢eken konular arasinda yer almistir. Biitiin
bireyleri “esit” olarak kabul eden ve toplumsal cinsiyet esitsizligini 6zel bir mesele ve
gelisme sorunu olarak géren Cumhuriyetei esitlik kavramina karsi, liberal feministler

bireysel ozgiirliik temelinde “esitlik” talep etmektedir (Arat ,1998, s.45).

1990'l1 yillardan itibaren toplumsal cinsiyet esitligi sorunlar1 Tiirk siyasi alaninda daha
gorliniir hale gelmis ve yasal cercevedeki cesitli degisikliklerle resmilestirilmistir.
Kadinlara yonelik sivil toplum orgiitlerinin ¢abalar1 ve uluslararasi izleme faaliyetleri
(Kadmlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimeiligim Onlenmesi Sézlesmesi (CEDAW), hiikiimet
organlariin politika ve eylemlerinin 6niinii agmistir. CEDAW’1n 1986’da onaylanmasi,
toplumsal cinsiyet esitligi konularinin daha belirgin olmasina yardimci oldu. CEDAW
sirecinin bir geregi olan toplumsal cinsiyet esitliginin desteklenmesi i¢in siirecin bir
geregi olan Kadmin Statiisii ve Sorunlart Genel Miudirligi (KSSGM) 1990 yilinda
kurulmustur. Bu  gelisme, toplumsal cinsiyet esitligi  konularmin  daha
kurumsallastirilmasini ve resmi hale getirilmesini saglamis; ancak cinsiyet esitsizligine
yonelik cumhuriyetin ilanindan bu yana goriilen aksakliklarin devamliligi s6z konusu

olmustur.

Cumbhuriyetci glindeminde kadinlar i¢in esitlik zayif bir hedef olarak kalirken, Tiirkiye
Diinya Ekonomik Forumu (WEF) tarafindan yayinlanan 2009 Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi
Raporu'nda Tiirkiye’deki hiikiimler, kadinlarin rolleri es ve annelik {izerinde
yogunlasmistir. Giiney Avrupa tilkelerinde bu goriisteki iilkeler refah devleti olarak daha
ilkel nitelikte degerlendirilmektedir (Manning, 2007, s.122), Tiirkiye’de refah toplumu,
vatandaslar1 kismi1 bir bicimde kapsamaktadir ve giiclii bir hiyerarsik yapi icinde
orglitlenmistir. Yapilan calismalarda, serbest meslek sahibi ve ev kadinlarimin resmi
calisanlara, sosyal hizmetlere ve sosyal giivenlik sistemlerinden sayica iistiin olmasina
ragmen kisitli imkanlar taninmaktadir (Bugra ve Keyder, 2006, s.212). Bugra ve Keyder,
Tiirkiye'de bu duruma iliskin yasal takibin isleyisini aciklamaktadir: Son zamanlara
kadar, Tirkiye'deki sosyal politika Onlemleri, isgiicii piyasasinin diizenlenmesi ve
emeklilik maaslart ve saglik bakimimni igeren sosyal giivenlik sistemi ile
sinirlandirilmistir. Hi¢ calismayan bireylerin dislanmasin1 dnlemeye yonelik olarak
verilen sosyal yardim hiikiimleri, biit¢e veya sosyal reform ¢abalarinda yer alan unsurlar

arasindadir (Bugrara ve Keyder, 2003, s.18).
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Neoliberal politikalarin etkisiyle Bugra ve Candés (2011), Tiirk refah sisteminden
kaynaklanan resmi ve gayri resmi sektorler arasindaki ayrimin, giderek resmen ortaya
cikan gruplar i¢in “ayricaliklarin” erozyonu ile birlikte giderek daha yayginlastigini
gostermistir. Bu nedenle, insanlar gayr1 resmi destek aglarina hala daha fazla

giivenmektedir (Bugra ve Candas, 2011, s.145).

Resmi sosyal koruma mekanizmalarinin yoklugunda, ailevi ve kisisel aglar, kisilerin
hayatta kalabilmesi i¢in elzem boyuttadir. Hanehalklarimin sosyal glivencenin ana
saglayicisi oldugu yerlerde, kadinlarin anne ve es olarak rolleri bireylerin glivenligi ile
dogrudan iligkilidir. Refah devletinin yapisi, ailelerin normatif bir modelini ya da
kadinlarin ev ve aileye iliskin temel hizmet saglayicilar1 oldugu ve erkeklerin isgiicii
piyasasindaki konumunun eve ekmek getiren kisi olduguna iliskin model sunmaktadir.
Babalarin veya eslerin yaninda, kadinlarin resmi vatandaglik sosyal giivenlik sistemleri
disinda bagimsiz vatandaslar olarak resmi saglik sorunlart disginda kalmalariyla, resmi
sosyal kosullara katilimin diisiikk olmasina neden olmaktadir. Tiirkiye, AB’ye aday
oluncaya kadar, kadinlarin yasama yapisindaki konumu bagimli olarak tanimlanmastir.
Eski Medeni Kanunda kadinin ¢aligsmasi icin erkekten izin almasina iliskin ifadeler yer
almaktadir. Anayasa Mahkemesi 1990°daki bu maddede degisiklik yapmistir. Ornegin,
170. Maddede tanimlandig1 gibi “miilklerin ayrilmas1” hilkmii getirilmistir. Bu durumda,
her bir taraf kendi adina kayith olan mallarin sahibi konumundadir. Bosanmadan sonra,
her iki taraf evlenmeden Once sahip olduklar1 ve evlilik sirasinda ismini edindikleri
mallar1 elinde bulundurabilmektedir. Ataerkil kiiltiirel degerlerin tim ekonomik
kazanimlarin erkekler adina tescillenmesini zorunlu kildig1 bir toplumda bosanma
halindeki bu kadinlar1 daha oncesinde zor durumda birakmaktadir. Sosyal giivenlik
kosullarinda, kadinlar yine eslerine veya babalarina bagimli kalmaktadir. Kili¢’in
belirttigi gibi: “Bu modelin varsayimi, ¢ocuklarin saglik hizmetine hak kazanma
konusunda, sigortali kisilerin kizlari, bekar olmalar1 veya resmi olarak calistirilmadiklari
stirece, yaslarina bakilmaksizin babalarindan gelen saglik sigortasi hakkina sahiptir.
Diger taraftan, erkekler yas sinirina tabi tutulmus ve sadece sakatlik ve yoksunluk

durumunda imtiyaz taninmustir” (Kilig, 2008, 5.492).

Toplumsal cinsiyet esitsizligi, mevcut geleneksel cinsiyet rollerini ve ideolojiyi
yansitmakta ve kadinlarin erkeklere olan bagimliligini desteklemektedir. Bununla
birlikte, cinsiyet esitsizligine yonelik kadinlarin lehine uygulamalar mevcuttur. Ornegin,

calisan kadinlarin ¢alismayr birakmalari1 halinde bir yil i¢inde kidem tazminati alma
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haklar1 bulumaktadir (Is Kanunu, Madde 14). Ancak, bu hak, evlilik durumunda erkekler
icin mevcut degildir. Bu rejimin temel sebebi ise Tiirkiye'de kadin istthdaminin diistik
olmasidir. Tiirkiye'de kadmn istihdami egilimi, kadin isciliginde kalkinmanin
baslangigtaki etkisinin olumsuz oldugu, ancak gelisim siirecinde biiyiik olasilikla artmasi
muhtemel, klasik U-seklindeki bir 6rnegi gostermektedir. 1955'te kadinlarin isgiicline
katilim yiizde 72 olarak bildirilmis (Ozar 1994); ancak bu 2008'de yiizde 24'e diismiistiir
(TUIK 2008). Bu durum, kirsal - kentsel go¢iin ortak etkisinin ve Tiirkiye ekonomisinin
sinirl1 istihdam yaratma kapasitesinin sonucu olarak belirtilmistir. Kadinlar i¢in istihdam
orani 1988 ve 1996 yillar1 arasinda yiizde 30'dan ylizde 28'e diismiis ve 2008'de yiizde
22'ye diigmistiir. Bu egilim dogrultusunda, kadin niifusunun katilimi 1988'de yiizde
34'ten 2008'de yiizde 25'e diismiistiir. Ev hanimlar1 - kadin niifusunun yiizdesi olarak,
1988'de yiizde 52'den 2008'de yiizde 47'ye diismesinin dncesinde 1998'de yilizde 55'e
yiikselmistir. Ayrica, isglicii piyasasinda kadinlarin en fazla olabilecegi kadinlarin ve
erkeklerin meslekleri arasinda siki bir ayrim bulunmaktadir. Kadinlardan farkli olarak,

erkekler ise farkli meslekler arasinda esit olarak dagilmaktadir (Zeytinoglu, 2000, s.44).

Kadinlarin tarim dist sektorden hizmet sektorii isttihdaminin pay1 1988'de ylizde 61'den
2008'de ylizde 73'e yiikselmistir. Kadinlarin istihdami hizmetlere dogru kaymaktadir,
ancak bu sektor toplam kadin istihdami seviyelerini arttirmak igin yeterli istihdam
yaratmamaktadir. Aile icerisinde ev kadini olarak kadinlar tarimsal faaliyetlerden
uzaklagirken, Tirkiye ekonomisi yeterli is yaratmadigi i¢in sehirlerde kadinlar giderek
daha etkin hale gelmis ve ataerkil degerler, kadinlarin hareketliligi ile isgiicii piyasasina

yansimistir.

Degisen isgiicli piyasasi egilimleri, erkekler ve kadinlar i¢in farkli istthdam modellerinin
ortaya c¢ikmasma zemin hazirlamistir. Erkekler, tarim dis1 faaliyetlerde bulunarak
tarimsal istthdamdaki diisilisti biiyiik 6lciide telafi ederken, kadinlar tarimsal istihdamin
diismesiyle birlikte ilk donemlerde isgiicii piyasasini terk etmek zorunda kalmistir.
Bununla birlikte, bu geri ¢ekilme, sehirde bir ev hanimi olmanin, statii yiikseltme olarak

degerlendirilmistir (Ozar, 1994, 5.22).

Bu nedenle, ev hanimlari, kadin ¢alisma yasi niifusunun yiizde 50'sini olusturan,
ekonomik olarak aktif olmayan kadinlarin en biiylik kategorisini olusturmaktadir.
Kadinlar, ¢ogunlukla ailevi sorumluluklar1 nedeniyle isgiiclinden uzak durmaktadir.

Kayit dis1 gayri resmi ¢aligmalar incelendiginde, 2000 yil1 basinda kayit dis1 istihdam
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Olcegine iliskin istatistiksel kanitlar, 2006 yilinda, isttihdam rakamlarinin, resmi olarak
istihdam edilen 11.503.000 ile karsilastirildiginda, 10.827.000 diizeyinde oldugunu
gostermektedir. Buna gore toplam istihdamin yiizde 48,5'inin, kadinlarin istihdaminin
yiizde 66'sii1n ve erkek istihdaminin yiizde 42,3"iniin sosyal glivenlik kapsaminin diginda
oldugu belirtilmistir (Toksoz, 2007, s.35). Kadinlarin gayri resmi ¢aligmasi ile resmi
ekonomik hareketsizlik arasinda giiclii bir baglanti bulunmaktadir. Arastirmalar, resmi
olarak “ev hanimi” olarak kayith birgok kadinin isgiicii piyasasina katilabilecegini

gostermistir (Dedeoglu, 2008, s.32).

Ev isleri, licretsiz olarak aile islerinden sorumlu olma ve geleneksel el becerilerinin tiimii,
kadinlar arasinda gayriresmi calisma bi¢imleridir. Kadin emegine katilim konusunda
yakin tarihli bir Diinya Bankasi raporunda belirtildigi gibi, kadinlar daha egitimli hale
gelmekte, ge¢ yasta evlenmekte ve daha az ¢ocuga sahip olmakla birlikte, bu egilimler
istihdam oranlar tizerinde etkili olmaktadir. Ayrica, kismen kentsel / kirsal boliinmeyle
oOrtiisen giiclli bir cinsiyet boliinmesi, kadinlarin diisiik vasifli, iicretsiz ve gayri resmi
faaliyetlerde yogunlagsmasiyla, isgiicli piyasasina dahil olmalarinin 6niinti agmistir. Bugra
ve Yakut veCakar (2010), diisiik katilim oranlarini, ekonomide meydana gelen tehditler,
aile yasami ve sosyal politikalar arasindaki etkilesimle agiklamaktadir. “Sendikalarin
marjinallestirildigi bir ortamda ucuz erkek emegin mevcudiyeti géz Oniine alindiginda,
igverenlerin kadin is¢ilere karsi ayrimciliga devam etmeleri ekonomik olarak irrasyonel
gorinmemektedir. Dahasi, ¢alisma kosullart kadinlarin is ve aile yasamini dengede

tutmalarini zorlastirmaktadir ”(Bugra, Yakut ve Cakar, 2010, s.534).

Isgiicii piyasasindaki kadinlarin sayismin az olmasi, su anda esitlik politikalari
kapsaminda olan kadinlarin yasamlarini ve toplum i¢indeki konumlarini giiclii bir sekilde
etkilememektedir. Refah devletinin vatandaglarina kisithh kapsama alani sagladig ve
hiyerarsik / dislayici bir yapiya sahip oldugu Tiirk toplumunda kadinlar, aileleri i¢in ticret
almadan bakim hizmeti sunmaktadir. Bu nedenle, kadmnlarin tarihsel olarak diisiik
ekonomik etkinligi, zayif hizmetlerin yani sira siirl refah hiikiimlerinin kendilerine

saglanmasiyla sosyal statiilerini siirdiirmektedir.

Tiirkiye'de kadinlarin isgiici piyasasina katiliminmi arttirmaya ve isgilicii piyasasinda
cinsiyet esitligini arttirmaya yonelik sosyal politika onlemleri, kadin isttihdaminda ¢arpici
degisiklikler yaratma konusunda basarisiz olmustur. Ornegin, is diinyasmin degisen

taleplerini bastirmaya calisan yeni Is Kanunu (2003), isgiicii piyasasinda daha fazla
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cinsiyet esitligi vaat etmistir. Yeni yasa AB'nin cinsiyet esitligi direktiflerine paralel
olarak yiriidiigi i¢in, kadin gruplart ve hukuk uzmanlari tarafindan memnuniyetle
karsilanmistir. Yeni Is Kanunu, esit degerde isler igin esit iicret ilkesi; esit muamele
isttihdami; hamile ve emziren kadinlarin riskli islerden korunmasi; isyerinde cinsiyete
dayal1 ayrimcilik durumunda isveren aleyhine diizenlemeler; ve yar1 zamanli ¢alisanlara
kars1 ayrimeilik yapilmamasi gibi degisiklikleri kapsamaktadir. Ayrica igyerinde cinsel
taciz konusunu taniyan hiikiimler getirilmistir. Bununla birlikte, is piyasasinda cinsiyete

dayali gliclii bir ayrimcilik devam etmektedir.

Tiirkiye Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu (TISK) 2006 yilinda bir Kadim Istihdam
Zirvesi diizenlediginde kadinlarin istihdami konusu bir miktar goriiniirliikk kazanmaya
basladi. Buna ek olarak, kadinlarin istthdama yonelik 6zel istihdam kurumlari
politikalariin artirilmasi, esnek istihdam stratejileri ve Kadin isgilere istihdam saglayan
isverenlere tesvik vermek icin vergi indirimleri. Feminist gruplar daha sonra TISK
Zirvesi’'nin tutumuna kars1 bir agiklama yapmak i¢in bir araya geldiler. Bunun yerine sivil
toplum aktorleri, cinsiyete dayali ayrimciligin ortadan kaldirilmasina, istihdam kotalar
ile esit firsatlarin saglanmasina ve kamudaki ve 6zel sektordeki kadinlara yonelik kamu

tarafindan finanse edilen ¢ocuk bakimina odaklanmistir. (KEIG 2006).

Kadmlar genellikle isgiicli piyasasinda daha kisa bir zaman harcamakta ve ¢aligmalari
genellikle anne ve yerli nedeniyle kesintiye ugramaktadir. Belirli pratik ¢ikarlar pahasina
takip edilen ayniliga dayanan bir toplumsal cinsiyet esitligi yaklagimi, kadinlarin mevcut
durumundaki isgilicii piyasasi ile yapisal degisikliklerden once geldigine dair riskler

karsisinda kadinlar1 daha savunmasiz hale getirmektedir.

Kadinlarin ¢ogu, isgiicli piyasasinin disinda kalsa da, ¢aligsanlar, gayr1 resmi, giivensiz
islere katilma egilimindedir. Ancak mevcut istthdam politikalar1 cinsiyet esitligi i¢in
umut verici goriinmemektedir. Tiirkiye'de gayri resmi ¢alisma, 6zellikle de ev temelli
calisma, is ve aile yasamini uzlastirmanin bir yolu olarak goriilmektedir (Kilig, 2008,

5.498).

Calisma ve Aile Politikalar1 Bakanligi’nin toplumdaki cinsiyet diizenlemeleri, hangi
bakimin saglandigi ve bakim ¢alismalarinin nasil édiillendirildigi ve cinsiyet esitsizligi
tizerinde biiyiik bir etkisi vardir. Kadinin sagladig1 bakim ve ev i¢i hizmetler para karsiligi
olmadan yapilmaktadir. Tiirkiye'de normalde bakim isi kadinlar tarafindan ev isi olarak

yapilmaktadir. Cocuklar, okul cagina gelinceye kadar evde bakilmaktadir. Kadinlar,
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licretsiz bakim caligsmalari i¢in ya okul dncesi ¢ocuk bakimi i¢in hizmet ya da maddi

yardim seklinde ya da ¢cok az kamu destegi alabilmektedir.

Kadinlarin isgiici piyasasi konumu, 6zellikle ¢ocuk bakim tesislerine kamu destegi
yoluyla, evde bakim islerinin yiikiinii azaltarak, onemli dl¢iide iyilestirilebilir. Kadinlarin
bicimsel isgiicli piyasasina katilimini kolaylastiracak sistematik bir politika girisiminin
olmadig1 bir ortamda, okul 6ncesi ¢ocuklar i¢in ¢ok az devlet deste§i ve ¢cocuk bakimi
icin ¢ok sinirli kamu tesisleri gormek sasirtici degildir. 2007 yilinda, 3 ve 7 yas arasindaki
tiim cocuklarin sadece ylizde 16's1, dncelikle kamu sektoriinde kreslere ve okul dncesi
smiflara katilmaktadir. Milli Egitim Bakanligi, 4 ila 6 yas arasindaki ¢cocuklar igin kresler
ve okul 6ncesi siniflar agmaktadir. Cok sinirli sayida ¢ocuk devlet bakim hizmetlerinden

yararlanirken, mevcut bir mevzuat ¢alisan kadinlarin ¢ocuk bakimini diizenlemektedir.

Esnek calisanlarin isttihdam haklaria iliskin AB {iyelik sartlarinin talep ettigi bir yasal
reformlar paketi kapsaminda sunulan yeni Is Kanunu'nun kadinlarin isgiiciine katilimini
artirmasi1 hedeflenmektedir. Kadinlar1 isgiicii piyasasina esnek calisma diizenlemeleriyle
getirmek, kadinlarin is ve bakimla ugrasmalar1 beklendigi gibi ¢ocuk bakimi sorunlarini
¢Ozmenin bir yolu olarak goriilmektedir. Ancak, yar1 zamanli ¢alisma, kayith sektorde
yaygin bir istihdam tiiri kabul edilmemekle birlikte: en esnek ve yar1 zamanh ¢alisma,
gayriresmi sektorlerde gerceklestirilmektedir. Ayrica, yeni Is Kanunu'nun 2003 yilinda
yiiriirliige girmesinden bu yana, kadinlara yonelik c¢alisma siiresi istthdam orani gozle
gorlliir bir degisiklik gostermemistir (Tunali, 2005). Yasa, toplumsal gerceklige
dayanmadigindan, kadinlarin yar1 zamanli ve esnek calismalarindaki hipotetik artislara
dayanmadigindan, herhangi bir iyilesme gostermemektedir. AB'de ebeveynin izni, gocuk
yetistirilmesinden sorumlu oldugu geleneksel ebeveynlik anlayisina yonelik potansiyel

bir zorluk olarak goriilmektedir.

Tiirkiye’nin AB Direktiflerine uyma girisimi, 2005’te kadinlar icin ayricalikli izin
hiikiimlerini diizenlemek amaciyla kadinlara yonelik imkanlar1 tesvik etmek {izere
tasarlanan bir taslak yasa hazirlanmistir. Taslak, talepler {izerine her bir es i¢in alt1 aylik
licretsiz ebeveyn izni verilmesini dnermistir. izin, on alt1 haftalik iicretli yasal dogum izni
sonrasinda alinabilmekte ve bir ese devredilememektedir. Taslak Kanun tartismasi
Parlamento catis1 altinda, 6zellikle AB Uyum Komisyonu, Saglik, Aile, Calisma ve
Sosyal Politikalar Komisyonu ve 2005'te Planlama ve Biitce Komisyonunda

gerceklesmistir. Raporlarini hazirlarken, her {ic komisyon da taslagi degerlendirilmistir.
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Kadinin Statiisii Genel Miidiirliigli biirokratlari, farkli STK'lardan (Sendikalar, Tiirkiye
Tabibler Odas1) uzmanlar ve diger bakanliklardan gelen biirokratlar, taslagin
devredilmesini desteklemistir. Kadmn Sivil Toplum Orgiitleri de yasa tasarisin
desteklemis ve ebeveyn izni yasasini ge¢me zorunlulugunu vurgulamistir. Bu yasa,
babalara ebeveyn izni vermenin c¢ocuk bakimima dah fazla dahil olmalarina yol
acmayacagini savunmustur. Ebeveyn izniyle ilgili Konsey Direktifi dogrultusunda, geng
niifusun ve dogum oranlarinin diismesinin, 6zellikle istihdam edilmeyen kadin artisinin

oldugu Tiirkiye i¢in anlamli netice saglamayacagi one siiriilmektedir(TISK 2006).
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BOLUM 3
BIiLiSIM SEKTORUNDE KADIN CALISANLARA YONELIK BIR
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Konusu
Siirekli gelisen teknoloji ve dijitallesme ile birlikte, tilkelerin rekabet gliciiniin artmast,
refah diizeyinin yilikselmesi ve nitelikli isttihdamin gelismesinde Bilisim Sektorii’niin

tagidig1 6nem her gecen giin artmaktadir.

Global isgiiciiniin yaklagik yiizde 40’11 kadin ¢alisanlarin olusturdugu diistiniilmektedir.
Teknoloji sektoriinde ise bu oranin %25 oldugu diisiiniilmektedir. Tiirkiye’de ise TUIK
verilerine gore kadin calisan orani yiizde 28’dir. Teknolojinin de dahil oldugu sanayi
alaninda calismaya devam eden kadin personel orani ise % 19’dur. Ancak, bu oranin ne

kadarinin teknolojiyi yansittigina dair net bir veri mevcut degildir.

Tiirkiye’ de Bilisim sektoriiniin her gecen giin daha biiyiik 6neme sahip olmasinin yani
sira, Tlrkiye’ni iggiicli yapis1 g6z onilinde bulunduruldugunda bu sektorde isttihdam edilen
kadin oraninin yiizde 25’in altinda oldugu distliniilmektedir. Tiirkiye’de Bilisim
Sektoriinde kadinlarinin isgiiciine katiliminin oldukca diisiik olmasi ve sektoriin
dinamikleri geregi, is tatmini ve ig-yasam dengesi arasindaki iliskinin incelendigi

arastirma, bilisim sektdriinde ¢alisan kadinlar lizerinde yapilmistir.

3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmanin amaci, bilisim sektoriinde ¢alisan kadinlarin is tatmini ve ig-yasam dengesi
arasindaki 1iliskiyi kullanilan Olgek araciliyla ¢ok boyutlu olarak incelemeyi
amagclamaktadir. Katilimcilarin demografik ve isle ilgili degiskenleriyle is-yasam dengesi

ve is tatmini boyutlarinin arastirilmasi arastirmanin hedefleri olarak belirlenmistir.

Bu calisma, kadin ¢alisanlarin son donemlerde artis gosterdigi ve erkek calisanlarin
cogunlukta oldugu bilisim sektoriinde is tatmini ve is-yasam dengesi arasindaki iliskinin
incelenmesiyle birlikte, kadin calisanlarin bilisim sektoriinde orgiitsel davraniglar

hakkinda bilgi edinilebilecegi dngoriilmektedir. Elde edilen bilgiler dogrultusunda, kadin
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calisanlarin i tatmini ve ig-yagam dengesi ile iliskili diger bireysel ve sosyodemografik
degiskenlerin ele alinmasiyla gerekli ve etkin stratejilerin  saglanabilecegi

diistiniilmektedir.
3.2.1. Giivenirlik Analizine iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan veri 6l¢lim aracinin alt boyutlarinin i¢ tutarlilk degerleri Tablo

1’de verilmistir:

Tablo 1. Olgegin Giivenirlik Analizine iliskin Bulgular

C)lg:ek Alt Boyutlan I¢ Tutarhlik
Madde Sayisi Katsayisi
Is-aile catisma boyutu 16 0,88
Is-aile talepler boyutu 7 0,88
Is tatmini boyutu 3 0,76
Is-yasam dengesi boyutu 7 0,77
Is-yasam zenginlestirme boyutu 15 0,91
Is-yasam destek boyutu 14 0,90

3.3. Arastirmanin Problemi ve Hipotezleri

Aragtirma sorusu “Bilisim sektoriinde calisan kadinlarin is tatmini ile is-yasam dengesi
arasinda nasil bir iliski vardir?” seklinde belirlenmistir. Arastirmanin sorusu
dogrultusunda temel hipotez ise “Is tatmini ile is-yasam dengesi arasinda ¢ok boyutlu( is-
aile catigsmasi, is-aile talepleri, ig-yasam zenginlestirme, is tatmini, aile tatmini) bir iligki
vardir.” olarak belirlenmistir. Arastirmanin temel hipotezi kapsaminda olusturulan alt

hipotezlere agsagida yer verilmistir.
Hipotez 1:

Ho:ls-aile catisma boyutu ile is-aile talepler boyutu arasinda pozitif yonlii anlaml iligki

bulunmamaktadir.

H;: Is-aile ¢atisma boyutu ile is-aile talepler boyutu arasinda pozitif yonlii anlamli iliski

bulunmaktadir.
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Hipotez 2:

Ho:is-aile catisma boyutu ile is-yasam dengesi arasinda negatif yonlii anlaml iliski

bulunmamaktadir.

Hi: Is-aile ¢atisma boyutu ile is-yasam dengesi arasinda negatif yonlii anlamln iliski

bulunmaktadir.
Hipotez 3:

Ho:is-aile talepler boyutu ile is-yasam dengesi arasinda negatif yonlii anlaml iliski

bulunmamaktadir.

H;: Is-aile talepler boyutu ile is-yasam dengesi arasinda negatif yonlii anlaml iliski

bulunmaktadir.
Hipotez 4:

Ho:is-aile talepler boyutu ile is-yasam zenginlestirme boyutu arasinda negatif yonlii

anlamli iligki bulunmamaktadir.

H;: Is-aile talepler boyutu ile is-yasam zenginlestirme arasinda negatif yonlii anlamli

iligki bulunmaktadir.
Hipotez 5:

Ho:Is-tatmini boyutu ile is-yasam zenginlestirme boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli

iliski bulunmamaktadir.

H;: Is-tatmini boyutu ile is-yasam zenginlestirme boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlaml iligki bulunmaktadir.
Hipotez 6:

Ho:is-yasam zenginlestime boyutu ile is-yasam destek boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlamli iliski bulunmamaktadir.

H;: Is-yasam zenginlestirme boyutu ile is-yasam destek boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlamli iliski bulunmaktadir.
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Hipotez 7:

Ho: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, yas degiskeni bakimindan anlamli

farklilik bulunmamaktadir.

H;: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, yas degiskeni bakimimdan anlaml

farklilik bulunmaktadir.
Hipotez 8:

Ho: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, medeni durum degiskeni

bakimindan anlamli farklilik bulunmamaktadir.

H;: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, medeni durum degiskeni

bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.
Hipotez 9:

Ho: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, egitim diizeyi degiskeni

bakimindan anlamli farklilik bulunmamaktadir.

H;: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, egitim diizeyi degiskeni

bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.
Hipotez 10:

Ho: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, mesai tiirii degiskeni bakimindan

anlamli farklilik bulunmamaktadir.

H;: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, mesai tiirii degiskeni bakimindan

anlamli farklilik bulunmaktadir.
Hipotez 11:

Ho: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, bakmakla yiikiimlii olunan kisi

sayist degiskeni bakimindan anlamli farklilik bulunmamaktadir.

H;i: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, bakmakla yiikiimlii olunan kisi

sayist degiskeni bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.
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Hipotez 12:

Ho: Is-aile taleplerinin is-yasam dengesi iizerinde olumsuz etkisi bulunmamaktadir.
H;. Is-aile taleplerinin is-yasam dengesi iizerinde olumsuz etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 13:

Ho: Is tatminin diger is-yasam dengesi ve is tatmini boyutlar1 iizerinde etkisi

bulunmamaktadir.

Hi. Is tatminin diger is-yasam dengesi ve is tatmini boyutlar1 iizerinde etkisi

bulunmaktadir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini Bilisim Sektriinde yer alan ve Istanbul’da faaliyet gostermekte olan,
biliyliik Olgekli bir sirketin, farkli pozisyonlarda calisan, beyaz yakali calisanlari
olusturmaktadir. Arastirmanin yapildigi sirket Tiirkiye’de Bilisim sektoriinde onemli

konumda bulunan bir firmadir.

Arastirmada, anket formlar1 bilisim sektoriinde calisan kadinlar hedef alinarak,
calisanlara g¢evrimici anket formu olarak iletilmistir. Toplamda, Bilisim soktoriinde
calisan 101 kadin anketi tamamlamistir. Calisanlar tarafindan doldurulan anket formlari
ayrintili bir sekilde incelenmis ve inceleme sonucunda hatali ya da eksik doldurulmus
herhangi bir anketin olmadig1 belirlenmistir. Sonug¢ olarak, arastirma orneklemi 101

birimden olusmaktadir.

3.5. Arastirmanin Modeli

Kisilerin tanik oldugu bir olay1 anlatirken gereksiz ayrintilara girmeden onu amaca uygun
olarak Ozetleyecek formiiller simgeler bulma g¢abasina “model” denir (Karasar,1984,
s.79). Gegmiste ya da o anda varolan bir durumu varoldugu sekliyle betimlemeyen,
tanimlamay1 amaglayan aragtirma yaklasimidir. Bu modelde arastirmaya konu olan her
neyse onlar1 degistirme ve etkileme c¢abasi yoktur. Bilinmek istenen ortadadir. Amag o
seyi dogru bir sekilde gozlemleyip belirleyebilmektir. Asil amag, degistirmeye
kalkmadan gozlemektir. (Karasar,1984, s.79). Bu calisma, genel tarama modeli

uygulanarak yiiriitilmiis ve betimsel ve yordayici analizlere yer verilmistir.
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3.6. Veri Ol¢iim Araclar:

Bu calismada Shiels (2014) tarafindan gelistirilen, is tatmini, is-yasam dengesi, is
talepleri, ig-aile catismasi ve is zenginlestiricileri boyutlar1 olmak iizere ¢ok boyutlu
degerlendirmeyi kapsayan cok boyutlu anket ve Sosyodemografik Bilgi Formu

kullanilmistir.

3.7. Veri analizi

Aragtirmada, is-yasam dengesi ve is tatmini degiskenlerinin alt boyutlarinin normal
dagilim gosterip gdstermeme durumuna gore katilimcilarin demografik degiskenleriyle
karsilastirma yapilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri dogrultusunda normal dagilim
gosterdigi  saptanan  arastirma  degiskenlerinin  demografik  degiskenlerle

karsilastirilmasinda, ikili bagimsiz gruplar igin Bagimsiz Orneklem t Testi uygulanmustir.

Homojen dagilim gostermeyen ve ikiden fazla kategori bulunan demografik
degiskenlerin karsilastirllmasinda Kruskal Wallis Homojenlik testi; kategorilerdeki
dagilimin birbirine yakin oldugu ve ikiden fazla grup iceren demografik degiskenlerin
karsilastirilmasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmstir. Is-yasam
dengesi ve is tatmini boyutlar1 arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in Pearson korelasyonu
uygulanmis olup, iliskili oldugu is-yasam dengesi ve is tatmini alt boyutlariyla yordayici
analiz i¢in Dogrusal regresyon uygulanmistir. Analizlerde anlamlilik degeri 0,05 olarak

alinmis ve %95 giiven araliginda analizler degerlendirilmistir.

3.8. Arastirmanin Simirhiliklar:

Aragtirmada elde edilen bulgulara ek olarak, ilerleyen calismalarda ele alinmasi 6nerilen
sinirhiliklar bulunmaktadir. Arastirma, Bilisim sektoriinde faaliyet gosteren o6zel bir
firmanin 101 c¢alisani iizerinde gergeklestirilmistir. Aragtirmanin, uygulanan veri analiz
yontemi ve Ol¢lim araglartyla simirlandig diisiiniilmekte olup; ileri ¢aligmalarda dlgegin
gecerlik analizinin yapilmasinin ve genis drneklem sayisi ile caligmanin yiiriitiilmesinin

literatiire katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
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BULGULAR

Bu calismada, bilisim sektoriinde c¢alisan kadinlarin is tatmini ve i yasam dengesi
arasindaki iligki incelenmistir. Ayrica, katilimcilara demografik bilgilerine yonelik

sorular yoneltilmistir.
Tablo 2°de demografik degiskenlerin frekans dagilimlar1 verilmistir:

Tablo 2. Demografik Degiskenlerin Betimleyici Istatistikleri

Demografik Degiskenler (n=101)

N %
Yas 18-25 23 22,8
26-35 60 59,4
36 ve tizeri 18 17,9
Toplam 101 100,0
Medeni Hal Bekar 56 55,4
Evli/Birlikte yastyor 45 44,6
Toplam 101 100,0
Egitim Lisans 70 69,3
On-lisans 10 9,9
Yiiksek Lisans 21 20,8
Toplam 101 100,0
Mesai Tiirti F;ZI:a;Ime (Haftada 45 saat ve daha 89 88,1
Part-time (Haftada 30 saatten az) 6 5,9
Vardiyali (Haftada 45 saat ve daha 6 59
fazla ancak vardiyal diizende) '
Toplam 101 100,0
Bakmakla yiikiimli 0 66 65,3
oldugunuz kisi sayisi 1o 35 347
Toplam 101 100,0
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Tablo 2°de demografik degiskenlerin frekans dagilimlarina gore, yas degiskeni dagilimi
katilimcilarda %22,8 oraninda 18-25 (n=23), %59,4 oraninda 26-35 yas (n=6) ve %17,9
oraninda 36 ve lizeri (n=18) olarak bulunmustur. Medeni hal degiskenine gore bekar
katilimcilar %55,4 (n=56) ve evli ya da birlikte yasayan %44,6 (n=45) oranindir. Egitim
degiskenine gore %9,9 6n-lisans (n=10), %69,2 lisans (n=70) ve %20,8 yiiksek lisans
(n=21) mezunudur. Mesai tiirii degiskenine gore %88,1 full-time (haftada 45 saatten
fazla) (n=89), %5,9 part-time (haftada 30 saatten az) (n=6) ve %>5,9 vardiyali (haftada 45
saat ve daha fazla ancak vardiyali diizende) (n=6) olarak bulunmustur. Katilimcilarin
%65,3’1iniin bakmakla yiikiimlii bir yakini bulunmamaktadir (n=66). %34,7’si 1-2 kisiye
bakmakla yiikiimlii oldugu (n=35) goriilmektedir.

Tablo 3. Is-Yasam Dengesi ve Is Tatmini Alt Boyutlarinin Puan Ortalamalar,
Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olcek Alt Boyutlar: X N SS Carpikhk | Basiklik
Is-aile gatisma| o9 44 101 8,642 -,183 ,205
boyutu

Is-aile talepler 24,56 101 5795 - 267 611
boyutu

Is tatmini boyutu 9,67 101 1,581 -926 160
Is-yasam  dengesi 20,75 101 3.866 104 -132
boyutu

Is-yasam

zenginlestirme 95,15 101 10,40 -651 590
boyutu

Is-yasam destek| 4,02 101 6,813 -,238 914
boyutu

Tablo 3’te is-yasam dengesi ve is tatmini alt boyutlarinin puan ortalamalar ve ¢arpiklik-
basiklik degerleri verilmistir. Bulgular dogrultusunda, is-yasam dengesi ve is tatmini alt
boyutlarinin normal dagilim gosterdigi goriilmektedir. Normallik dagiliminin incelendigi
carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 ve —1 araliginda olmas1 gerekliligi bu ¢aligmada

dogrulanmaktadir.
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Puan ortalamalar incelendiginde is-aile ¢atisma alt boyutu X=39,44 (SS=8,64), is-aile
talepleri alt boyutu X=29,56 (SS=5,79), is tatmini boyutu X=9,67 (SS=1,58), is-yasam
dengesi boyutu X=20,75 (SS=3,86), is-yasam zenginlestirme boyutu X=55,15
(SS=10,40) ve is-yasam destek boyutu X=54,02 (55=6,81) olarak bulunmustur.

Tablo 4. is Tatmini ve Is-Yasam Dengesi Boyutlarinin Arasindaki Korelasyon

Analizi
1 2 3 4 5
1. Is-aile catisma boyutu 1
2. Is-aile talepler boyutu 355" 1
3. Is tatmini boyutu 044 143 1
4. Ts-yasam dengesi boyutu
-,203" -527" ,029 1

5. Is-yasam zenginlestirme

boyutu -,152 -,233" 209" 200" 1
6. is-yasam destek boyutu -103 -086 057 -003 107"

** n<0,01 *p<0,05

Tablo 4’teki korelasyon analizine gore is-aile gatisma boyutu ile is-aile talepler boyutu
(r=,355; p<0,01) pozitif yonlii zayif diizeyde anlamli iligkilidir. Bu baglamda, Hipotez 1
olarak, ’Hi:Is-aile ¢atisma boyutu ile is-aile talepler boyutu arasinda pozitif yonlii

anlaml iligki bulunmaktadir.” hipotezi desteklenmektedir.

[s-aile gatisma boyutu ile, is-yasam dengesi boyutu (1=-,203; p<0,05) negatif yonlii zay1f
diizeyde anlamli iliskilidir. Bu baglamda, Hipotez 2 olarak, ’H;:Is-aile ¢atisma boyutu
ile is-aile ig-yasam dengesi arasinda negatif yonde anlamli iligki bulunmaktadir.” hipotezi

kismen desteklenmektedir.
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Is-aile talepler boyutu ile is-yasam dengesi boyutu (r=-,527; p<0,01) ve is-yasam
zenginlestirme boyutu (r=-,233; p<0,05) negatif yonlii ve anlamli iligkilidir. Bu
baglamda, Hipotez 3 ¢* Ho:Is-aile talepler boyutu ile is-yasam dengesi arasinda negatif
yonlii anlamli iliski bulunmamaktadir.”” ve Hipotez 4 ¢’ Hj: Is-aile talepler boyutu ile is-
yasam zenginlestirme arasinda negatif yonlii anlamli iligki bulunmaktadir.”” hipotezi
desteklenmektedir. Is ve aile yasantimizdaki taleplerimizin karsilanmasinda verdigimiz
ugrasin gerek is, gerek aile yasantimizi olumsuz etkilemesinden kaynakli olabilecegi

distiniilmektedir.

[s-tatmini boyutu ile is-yasam zenginlestirme boyutu (r=,200; p<0,05) pozitif yonlii ve
anlaml iliskilidir. Bu baglamda, Hipotez 5 ’H;: Is-tatmini boyutu ile is-yasam
zenginlestirme boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski bulunmaktadir.”” hipotezi
desteklenmektedir. Is-yasam zenginlestirme calisanin bir roldeki deneyimin veya
katilimin diger roldeki kaliteyi veya performansi artirdigi bir siireci ifade eder. Buna

paralel olarak kisinin is tatmininde de artis oldugu diisiilmektedir.

Is-yasam zenginlestirme boyutu ile is-yasam destek boyutu (r=,197; p<0,05) pozitif yonlii
ve anlamli iliskilidir. Bu baglamda, Hipotez 6 *’H;: Is-yasam zenginlestirme boyutu ile
is-yasam destek boyutu arasinda pozitif yonli ve anlamli iligski bulunmaktadir.”” hipotezi

desteklenmektedir.

Tablo 5. Yas Degiskenine Gore Katihmcilarin Is-Yasam Dengesi ve Is Tatmini

Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Anlamh

Yas ' N | X | ss |[SH| F |sd| p |Farkuhk

Is-aile catisma |18-25 | 23 [39,52 10,357 |2,160 | +399 [2/198) ,699
boyutu

26-35 | 60 38,97 | 8,632 |1,114

36+ 18 [40,94| 6,226 |1,467

Toplam|101/39,45| 8,642 | ,860

Is-aile talepler |18-25 | 23 [24,22| 7,845 [1,636
boyutu

26-35 | 60 |24,72| 5152 | 665 | 062 [2/198 ,940

36+ 18 [24,50| 5,056 |1,192
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Toplam|101|24,56| 5,796 | 577
Is tatmini [18-25 | 23 | 987 | 815 | .170
boyutu
36+ 18 [10,28| 1,776 | ,419
Toplam|101| 9,67 | 1,582 | 157
Is-yasam 18-25 | 23 [21,96| 3,637 | 758
dengesi
boyutu 26-35 | 60 |20,75| 4,111 | 531 |2:606(2/198 ,079
36+ 18 [19,22| 2,777 | ,655
Toplam|101(20,75| 3,866 | ,385
Is-yasam 18-25 | 23 (62,70| 6,616 |1,379 1-2
zenginlestirme
boyutu 26-35 | 60 |51,78| 10,872 | 1,404 [11,3622/198 ,000 | 1-3
36+ 18 |56,78| 7,067 |1,666
Toplam|101|55,16| 10,404 [1,035
is-yasam 18-25 | 23 [54,09| 9,263 |1,932
destek boyutu
26-35 | 60 |53,55| 6,424 | 829 | 996 [2/198 ,553
36+ 18 [55,56| 3,944 | 930
Toplam|10154,03| 6,814 | 678

Yas degiskenine gore katilimcilarin is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlarini
karsilastirmak i¢in yapilan Tek YoOnlii Varyans Analizi bulgularina goére is-yasam
zenginlestirme boyutunun yasa gore puan ortalamalarimin farklilig: istatistiksel olarak
anlamlidir [F(2/98)=11,362; p<0,01]. Bu baglamda, Hipotez 7 “’Hj: Is tatmini ve is-
yasam dengesi boyutlar1 arasinda, yas degiskeni bakimindan anlamli farklilik
bulunmaktadir.”” hipotezi desteklenmektedir. Yapilan Post Hoc analizine gore farkliligin
kaynagi olan 18-25 yas arasit katilimcilarda is-yasam zenginlestirme boyutu puan

ortalamalarinin en yiiksek oldugu saptanmustir.
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Tablo 6. Medeni Durum Degiskenine Gore Katilimcilarin Is-Yasam Dengesi ve Is

Tatmini Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Medeni
Durum N X SS t P
Is-aile catiyma | Bekar 56| 39,48 gg21| 047 962
boyutu
Evli/Birlikte
45| 39,40 8,513
yas1yor
Is-aile talepler | Bekar 56| 24.91 6383 068 206
boyutu
Evli/Birlikte
45| 24,13 5,007
yas1yor
Is tatmini | Bekar 56| 950 1362| -1.231 221
boyutu
Evli/Birlikte
45| 9,89 1,812
yas1yor
Is-yasam Bekar 56| 20,91 4,046 457 ,649
dengesi
Evli/Birlikte
boyutu 45| 2056| 3,665
yas1yor
Is-yasam Bekar 56| 56,73 10,048 1,712 ,090
zenginlestirme
Evli/Birlikte
boyutu 45| 5320| 10,616
yas1yor
is-yasam Bekar 56| 54,39 6909 9 953
destek boyutu
Evli/Birlikte
45| 53,58 6,744
yas1yor

Tablo 6’da medeni durum degiskenine gore katilimcilarin is tatmini ve ig-yasam dengesi
boyutlarini karsilagtirmak i¢in yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi bulgularina gore is-
yasam dengesi ve is tatmini boyutlarinin medeni duruma goére puan ortalamalarinin
farkliligy istatistiksel olarak anlamli saptanmamustir (p>0,05). Bu baglamda, Hipotez 8
“Ho: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, medeni durum degiskeni

bakimindan anlamli farklilik bulunmamaktadir.”” kabul edilmistir.
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Tablo 7. Egitim Diizeyi Degiskenine Gére Katihmeilarin is-Yasam Dengesi ve Ts

Tatmini Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Anlamh

Egitm | 1 g | ss F sd p  |Farkhlik

Is-aile catisma | Lisans | 70 [40,04| 8,755
boyutu

Onlisans 10 |35,40| 8,154 1,270 2/98 ,285

Yiksek

. 21 139,38 | 8,346
Lisans

Toplam |101|39,45| 8,642

Is-aile talepler |Lisans | 70 |24.06| 5,929
boyutu

Onlisans| 10 [24,40| 5,060 1,257 2/98 ,289

Yiksek

. 21 |26,33| 5,562
Lisans

Toplam |101|24,56| 5,796

Is tatmini |Lisans | 70 | 956 | 1716

boyutu _
Onlisans | 10 {10,40| 1,265 1,257 2/98 ,289
Yiksek | 1 1971 | 1146
Lisans
Toplam |101| 9,67 | 1,582

Is-yasam Lisans | 70 [21,00| 4,079

dengesi .

boyutu Onlisans | 10 |22,40| 1,578 | 2985 | 2/98 | 055
Yiksek | 51 119.14| 3.454
Lisans
Toplam |101|20,75| 3,866

Is-yasam Lisans | 70 |55.73| 10,757

zenginlestirme | _

boyutu Onlisans | 10 |50,90| 9,539 | 943 | 2/98 | ,393
Yiksek | o) 155 99| 9530
Lisans
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Toplam |101|55,16| 10,404

is-yasam Lisans 70 |53,21| 6,797 3-1
destek boyutu

Onlisans 10 |51,10| 7,094 5,751 2/98 ,004* 3-2

Yiiksek

. 21 |58,14| 5,072
Lisans

Toplam |101|54,03| 6,814

Tablo 7°de Egitim diizeyi degiskenine gore katilimcilarin is tatmini ve is-yagam dengesi
boyutlarini karsilagtirmak i¢in yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi bulgularina gore is-
yasam dengesi ve is tatmini boyutlarinin egitim diizeyine gore is-yasam destek
boyutunda [F(2/98)=5,751; p<0,05) istatistiksel olarak anlamlidir. Bu baglamda, Hipotez
9 olarak ’Hj: Is tatmini ve is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda egitim diizeyi degiskeni
bakimindan anlamli farkliik bulunmaktadir.”” hipotezi kismen desteklenmektedir.
Farkliligin kaynagi i¢in yapilan Post Hoc analizine gore, yiiksek lisans mezunlarinin is-

yasam destek alt boyut puanlar1 anlamli diizeyde yiiksektir.

Tablo 8. Mesai Tiirii Degiskenine Gore Katilimcilarin Is-Yasam Dengesi ve Is

Tatmini Boyutlarinin Karsilastirnlmasi

Isinizi nasil X X? sd P Anlamh
siniflandirirsiniz Siras Farkhihk
? N 1
Is-aile catisma | Full-time 89 |54,84
boyutu Parttime 13556 | 2 | 001* | 12
6 (29,42
1-3
Vardiyalt 6 |15,67
Toplam 101
Is-aile talepler |Full-time 89 |5451
boyutu
Part-time 13,093 | 2 001* | 12
6 |37,67
1-3
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Vardiyali 6 [12,25
Toplam 101
Is tatmini | Full-time 89 50,26
boyutu
Part-time 6 |4667| 1965 374
Vardiyali 6 (66,33
Toplam 101
Is-yasam Full-time 89 48,13
dengesl Part-time 8,177 ,017* 3-1
boyutu
6 |64,17
3-2
Vardiyali 6 (80,42
Toplam 101
Is-yasam Full-time 89 47,72
zenginlestirme Part-time 15,399 1000 32
boyutu
6 [54,75
3-1
Vardiyali 6 ]95,92
Toplam 101
is-yasam Full-time 89 |[51,25
destek boyut X
YU part-time 6 |39725| 1435 /488
Vardiyali 6 59,08
Toplam 101

Tablo 8’de Mesai tiirii degiskenine gore katilimcilarin is tatmini ve igs-yasam dengesi

boyutlarini karsilastirmak i¢in yapilan Kruskal Wallis Homojenlik Testi bulgularina gére

is-yasam dengesi ve is tatmini boyutlarinin mesai tiiriine gore is-aile catisma boyutunda

(X?=13,556; p<0,05), is-aile talepleri boyutunda (X?=13,093; p<0,05), is-yasam dengesi

boyutunda (X2=8,177; p<0,05) ve is-yasam zenginlestirme boyutunda (X2:15,399;

p<0,05) istatistiksel olarak anlamlidir. Farkliligin kaynagi is-aile ¢atismasi ve is-aile
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talepleri full-time calisanlarda en yiiksek; is-yasam dengesi ve is-yasam zenginlestirme
vardiyali calisanlarda en yiiksektir. Bu baglamda Hipotez 10 olarak, <> Hi: s tatmini ve
is-yasam dengesi boyutlar1 arasinda, mesai tiirii degiskeni bakimindan anlamli farklilik

bulunmaktadir.”” hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 9. Bakmakla Yiikiimlii Olunan Kisi Sayis1 Degiskenine Gore Katilimcilarin

Is-Yasam Dengesi ve Is Tatmini Boyutlarimin Karsilastirilmasi

Bakmakla yiikiimlii oldugunuz
kisi sayisi \ _ s
X t p

Is-aile catisma |0 69 |3883| 8173 -1,058 292
boyutu

12 32 | 40,78 | 9,577
Is-aile talepler [0 69 |2414| 5668 -1,069 288
boyutu ’ ’

12 32 | 2547 | 6,053
Is tatmini | O 69 | 961 1457 -,600 ,550
boyutu ' ’

12 32 | 981 | 1,839
Is- 445 657
Is-yasam 0 69 | 2087 | 3,682
dengesi
boyutu i

1-2 32 | 20,50 4,288
Is- 1,448 151
Is-yasam 0 69 | 56,17 | 10,746
zenginlestirme
boyutu 1-2

32 | 52,97 9,413

is- -,126 ,900
1-yazam 0 69 |5397| 6,756
destek boyutu

12 32 | 5416 | 7,044
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Tablo 9°da bakmakla yiikiimlii olunan kisi sayis1 degiskenine gore katilimcilarin is
tatmini ve ig-yasam dengesi boyutlarini karsilastirmak i¢in yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi bulgularina gore is-yasam dengesi ve is tatmini boyutlarinin bakmakla yiikiimli
kisi sayisina gore puan ortalamalarimin farkliligi istatistiksel olarak anlaml
saptanmamistir (p>0,05). Bu baglamda, Hipotez 11 olarak, <> Ho: Is tatmini ve is-yasam
dengesi boyutlar1 arasinda, bakmakla ytlikiimlii olunan kisi sayisi degiskeni bakimindan

anlaml farklilik bulunmamaktadir.”” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 10. Is-Yasam Dengesi Boyutunun Diger is-Yasam Dengesi ve Is Tatmini
Boyutlariyla Yordayici Regresyon Analizi

R?=,289 A R2=259
Model B SH B t p
1 |(Sabit) 20465 | 3,818 7717 | 000
Is-aile catisma
boyutu -,008 041 -,017 182 | ,856
Is-aile talepler
boyutu - 337 063 -,506 -5,387 | ,000*
Is-yasam
zenginlestirme 034 034 093 1026 | 308
boyutu
is-yasam destek
boyutu -,038 050 -,066 - 751 | 455

a. Bagimli Degisken: Is yasam dengesi
*p<0,05
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Tablo 10’da is yasam dengesi boyutunun yordayicilarini saptamak i¢in yapilan Dogrusal
Regresyon analizi bulgularina gore is-aile talepleri alt boyutunun is-yasam dengesi
boyutunu anlamli ve negatif diizeyde yordadigi saptanmustir (B=-,01; p<0,05). Sonuglara
gore, is-aile talepler boyutunun puanlarinin yiiksek olusu, is-yasam dengesi puanlarinin
yiiksek olusunu anlamli diizeyde yordamaktadir. Ayrica, saptanan iliski katilimeilarin
yaklasik %25’inde anlamli bulunmustur (R?=,28 ve A R?=,25). Bu baglamda, Hipotez 12
olarak, “’Hi. Is-aile taleplerinin is-yasam dengesi iizerinde olumsuz etkisi

bulunmaktadir.”’ hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 11. is Tatmini Boyutunun Diger Is-Yasam Dengesi ve Is Tatmini Boyutlariyla

Yordayici Regresyon Analizi

R?=,071 A R?=,022
Model B SH B t
1 (Sabit) 8,860 2,284 3,879 ,000
Is-aile  catisma
,023 ,019 ,123 1,162 ,248
boyutu
Is-aile  talepler
-,050 ,034 -,183 -1,486 | ,141
boyutu
Is-yasam
zenginlestirme ,030 ,016 ,198 1,903 ,060
boyutu
Is-yasam  destek
,003 ,024 ,014 ,140 ,889
boyutu
Is-yasam dengesi
-,033 ,048 -,082 -,697 487
boyutu

a. Bagimli Degisken: Is tatmini boyutu
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Tablo 11°de is tatmini boyutunun yordayicilarini saptamak i¢in yapilan Dogrusal
Regresyon analizi bulgularina gore is tatmini boyutu, diger is-yasam dengesi ve is tatmini
boyutlari tarafindan anlamli diizeyde yordanmamaktadir (p>0,05). Bu baglamda, Hipotez
13 olarak, <’Ho: Is tatminin diger is-yasam dengesi ve is tatmini boyutlar1 iizerinde etkisi

bulunmaktadir.”” hipotezi kabul edilmistir.
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DEGERLENDIRME VE SONUC

Bu calismada, bilisim sektdriinde calisan kadinlarin is-yasam dengesi ve is tatmini
degerlendirilmistir. Calismada, sorulara yanit vermeyi ve arastirmaya katilmay1 kabul
eden 101 katilimciin demografik bilgileri ile is-yasam dengesi ve is tatmini ile ilgili
anket calismast yiiriitiilmiistiir. Ik olarak, demografik degiskenlerin dagilimlar1 incelenen
calismada, kadinlarin yas dagilimi incelendiginde, 26-35 yas arasi ¢alisanlarin sayisi en
fazladir. Ayrica, bekar katilimcilarin sayisinin evli veya partneriyle birlikte yasayan
katilimcilardan daha fazla oldugu goriilmektedir. Egitim degiskenine gore lisans mezunu
olan kadin g¢aligsanlarin sayisi en yiiksektir. Mesai tiirii incelendiginde yar1 zamanl ve
vardiyali calisanlarin sayilari birbirlerine esit ve tam zamanli ¢alisanlarin sayisi en
yiiksektir. Katilimeilar arasinda bakmakla yiikiimli kisinin olmadigini belirten

katilimcilarin sayisi en yiiksektir.

Arastirmadaki demografik degiskenlerin is-yasam dengesi ve is tatmini boyutlariyla
karsilagtirmasinin yapildig1 arastirmada, yas gruplarina gore is-yasam dengesi ve is
tatmini boyutlarindan is-yasam zenginlestirmenin anlamli diizeyde farkli oldugu
goriilmustiir. 18-25 yas arasi kadin ¢alisanlarin is-yasam zenginlestirme boyutundan
aldiklar1 puanlarin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Elde edilen sonucun, bilisim
sektoriinde ¢alisan kadinlarin ¢alisma hayatina yeni katilmis olabilecegi ve bu yiizden
sahip olduklar1 statii ve ekonomik 0Ozgiirliik neticesinde is-yasam kosullarinda
lyilesmenin  ve zenginlesmeye iliskin algilarinin  daha yiiksek olabilecegi
diistiniilmektedir. Bununla birlikte, literatiirde yer alan caligmalar arasinda, Bos ve
meslektaslar1 (2009), is tatmini ve ig-yasam dengesinin c¢alisanlarin beceri kazanmalari
ve daha fazla is arkadas1 edinmis olmalariyla iliskili olabilecegi ve bu ylizden is tatmini
ve is-yasam dengesinin, calisma siiresine gore artis gostermesinin daha miimkiin

olabilecegi One siiriilmiistiir.

Arastirmadaki diger bir degisken olan medeni duruma gore katilimcilarin is-yasam
dengesi ve is tatmini boyutlarinin anlamli diizeyde farklilagsmadigr goriilmiistiir.
Toplumumuzda evli ve ¢ocuk sahibi olmanin is performansini diisliren bir etken oldugu,
buna pararlel olarak ig-yasam dengesi ve is tatminini negatif yonde etkiledigi
diistiniilmektedir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular bu yargiy1 ortadan kaldirmak

adina degerlendirilebilir. Ayn1 zamanda, elde edilen sonucun, literatiirde yer alan
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caligmalarla benzer oldugu goriilmektedir. Azim, Haque ve Chowdhry (2013) tarafindan
yapilan ¢alismada, cinsiyet ve medeni durumu bakimindan is tatmininin farklilagsmadigini

ve sonuglarin gelismis iilkelerdeki bulgularla tutarlilik gésterdigi one siirtilmiistiir.

Egitim diizeyi degiskenine gore katilimcilarin is-yasam dengesi ve 1is tatmini
boyutlarindan ig-yasam destek boyutunun puan ortalamalarindaki farkliligin anlaml
oldugu gorilmiistiir. Sonuclara gore, yiiksek lisans mezunu olanlarin is-yasam destek
boyutunun daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Calismada, bilisim sektoriinde c¢alisan
kadinlarin gorevlerine iligkin bir soru yoneltilmemis olup, yiiksek lisans mezunlarinin
diger egitim diizeyleri olan 6n-lisans ve lisans mezunlarina gore daha iist bir gérev veya
pozisyona sahip olabilecegi tahmin edilmekle birlikte, calisma kosullarinin is-yasam
destegi agisindan kaynaklarmin bulunduklart konum itibariyle daha fazla olabilecegi

distiniilmektedir.

Diger bir demografik degisken olan mesai tiirii degiskenine gore is-yasam dengesi ve is
tatmini boyutlarinin biiytlik bir oraninin farkliliklarinin anlamli oldugu gériilmiistiir. Tam
zamanli kadin bilisim sektorii ¢alisanlarin is-aile ¢atisma ve is-aile talepler boyutu
puanlarinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Ayrica, is-yasam dengesi ve is-yasam
zenginlestirme boyutlarinin kadin calisanlarda anlamli 6l¢lide daha diisiik oldugu
saptanmigtir. Is tatmini ile ilgili olarak literatiirdeki diger galigmalar incelendiginde
sonuclarin tutarli oldugu goriilmistiir. Karatuna ve Basol (2017) tarafindan yapilan
calismada, pazarlama sektoriinde gorev yapan calisanlarda is doyumu, mesai tiirii ve gelir
diizeyi degiskenleri incelenmistir. 1158 kisiyle yiiriitiilen calismada elde edilen bulgulara
gbre, tam zamanli calisanlarin is tatmini diizeylerinin en diisiik oldugu saptanmistir.
Ayrica, kisilerin tam zamanl ¢alismasi ve is tatmini arasindaki iliskide gelir diizeyinin

araci rolii oldugu saptanmaistir.

Islam, Saha ve Ahmed (2000) yapilan ¢aligmada, Banglades’te kamu ve 6zel bankalarda
calisan kadinlarin is tatmini diizeyleri incelenmistir. Kadinlarin is tatmininin incelenmesi,
maas, daha 1y1 bir i, siipervizoriin varlii boyutlar1 temel alinarak yapilmistir. Elde edilen
bulgulara gore kadin calisanlarinin is tatminini agiklayan degiskenin maas oldugu

saptanmuistir.

Diger bir demografik degisken olan bakmakla yiikiimlii olan kisiye gore katilimcilarin is-
yasam dengesi ve is tatmin boyutlarmin farkli olmadig1 goriilmiistiir. Ote yandan, kadin

calisanlarin bakmakla yiikiimlii kisi sayisimi fazla olusunun ise tutulma durumunu
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arttirabilecek olmas1 sebebiyle algilanan is-yasam dengesinin daha diisiik olabilmesi
ihtimal dahilindedir. Kisinin is konusunda kendisinden beklentileri, ¢alisma ortami
igerisinde kendisiyle ilgili beklentilerin olmasi ve ayn1 zamanda bakmakla yiikiimlii olan
kisi veya kisilerin beklentisi kisilerin algiladig1 is-aile taleplerini yiikseltebilecegi
diisiiniilebilir. Ote yandan, bu ¢alismada ise is-aile talepleri boyutunun anlamli diizeyde

farklilasmadig goriilmiistiir.

Is-yasam dengesi ve is tatmini boyutlarinin arasindaki iliskinin incelenmesinde, is-yasam
dengesi ile ig-aile ¢atisma boyutunun negatif iliskili oldugu saptanmistir. Sheikh ve
meslektaslar1 (2018) tarafindan yapilan g¢alismada, benzer bulgularin elde edildigi
goriismustir. Yapmis olduklar1 aragtirmada, is-yasam dengesi ve is-aile talepleri
arasindaki iliskide is-aile ¢atismasinin araci rolii incelenmistir. 300 kadin doktor ile
yapilan ¢alismaya hem 6zel hem de kamu hastanelerinde gorev yapanlar aragtirmaya
dahil edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, is-aile ¢atigmalari ile is talepleri arasinda
negatif iligki saptanmistir. Bu durumun, kadinlarin hem ev hem de is olmak {izere ikili
sorumluluklariin ig-aile ¢atigmasina yol acgabilecegi ifade edilmistir. Ayrica, saptanan
iliskiye ek olarak, demografik degiskenler arasindaki yas, ¢ocuk sahibi olma ve tam
zamanli ¢alisma degiskenleri bakimindan is-aile ¢atismasinin farkliliginin anlamli oldugu
saptanmustir. Ileri yas, cocuk sahibi olma ve tam zamanl ¢alisma durumlariin olmasiyla

ig-aile catigmasinin daha yiiksek oldugu saptanmistir.

Literatiirde yer alan ¢calismalar arasinda Batz-Barbarich ve meslektaglari (2018), 6znel 1yi
olus diizeylerinin cinsiyet farkliliklarina gore degerlendirmesini yapmislardir. Yapilan
meta-analiz, cinsiyet farkliliklarina gdre 6znel iyi olus ve i tatmini incelenmis olup
cinsiyete gore is tatmini diizeylerinin farklilasmadigi gorlismiistiir. Bununla birlikte,
meta-analiz ¢alismasina sonradan dahil edilen ¢alismalarda ise kadinlarin is tatminin daha
diisiik oldugu bulunmustur. Ayn1 zamanda, toplumsal olarak cinsiyet farkliliginin bariz
oldugu kesimlerde is tatmini ve cinsiyet arasindaki farkliliklarin daha fazla oldugu

bulunmustur.

Burns ve meslektaslar1 (2019) yapmis olduklar1 ¢alismada, kariyer memnuniyeti ve
algilanan ahlaki sikint1 diizeyleri incelenmistir. Calismada, katilimcilarin is profili ve is
yiikil, 1§ tatmini, tikenmislik diizeyleri ele alinmistir. Katilimeilarin erkek oldugu
arastirmada, %81 oraninda katilimcinin kariyerinden memnun oldugu bulunmustur. Ayni

zamanda calisanlarin %47,3’1 ¢alisma saatlerinin is-yasam dengesi kurma konusunda
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zorlayict oldugunu belirtmislerdir. Buna ek olarak, katilimcilarin %63 ’{iniin ayda birden

fazla kez tiikenmislik belirtileri gosterdigi goriilmiistiir.

Latif ve meslektaslar1 (2016) tarafindan yapilan calismada, is-yasam baglantisi
profesyonel kadinlarda incelenmistir. Telekomiinikasyon sektoriinde ¢alisan kadinlarla
yiriitiilen ¢alismada, Elde edilen sonuglara gore ev-aile ya da aile-ev baglantisinin hem

is hem de aileye iliskin doyum ile iligkisi oldugu saptanmaistir.

Malinauskiene ve meslektaglari (2019), kadinlarin ¢cogunlukta oldugu meslek gruplarinda
bos zaman etkinlikleri, fiziksel aktivite ve psikolojik sikint1 degiskenleri incelenmistir.
Arastiramada, orgiitsel ve psikososyal faktorler arasinda, is, is talebi, is yerinde sosyal
destek ve is ortaminda zorbalik yer almaktadir. Elde edilen sonuglara gére hemsire,
doktor ve 0gretmenlerin bos zaman etkinligi olarak fiziksel aktiviteyi tercih etmedigi
saptanmistir. Ayrica, bos zamanlarda fiziksel aktivite ile mesgul olmama hali psikolojik
sikinti, yas, is yerinde zorbalik, is talepleri-kontrolii, is yerindeki sosyal destek ve

travmatik deneyimlerie gore farklilik gostermektedir.

Monte (2019) tarafindan yapilan calismada, gelismekte olan iilkelerde is tatminin
cinsiyete gore farklilasma diizeyleri incelenmistir. Yapilan incelemeler sonucunda,
kadinlarin is tatmininin diisitk olmas1 ve isi birakma durumlarinin daha fazla olmasi

bakimindan risk grubunda olduklar1 ifade edilmistir.

Sakthivelrani ve Ragles (2019) yapmis olduklari ¢alismada, Bangalore’de yazilim
endiistrisinde ¢alisan kadinlardaki is-aile ¢atismasi ve is tatmini incelenmistir. Yapilan
incelemeler sonucunda, kadinlar is-aile ¢atismasi ve aile-is ¢atismasinin arasinda giiglii

bir baglanti oldugu; fakat is tatmini ile iliskisi olmadig1 saptanmustir.

84



KAYNAKCA

Agtiero, J. M., & Marks, M. S. (2008). “’Motherhood and female labor force participation:

evidence from infertility shocks’’.The American Economic Review, 500-504.

Akuamoah-Boateng R, Bolitho FH, Carr SC, Chidgey JE, O’Reilly B, Phillips R, Purcell
IP, Rugimbana RO. (2003) “Psychosocial Barriers to Female Leadership:

Motivational Gravity in Ghana and Tanzania”, Psychology and Developing

Societies. 15(2):201-221.

Al-Zawahreh, A., & Al-Madi, F. (n.d.). “The Utility of Equity Theory in Enhancing
Organizational Effectiveness”, European Journal of Economics, Finance and

Administrative Sciences. 1-31

Alkan, D. (1995). Women's Employment and Income Distribution by Gender in Turkey.
(Unpublished MA Thesis), METU.

Altuntas, S. (2014).”Factors Affecting the Job Satisfaction Levels and Quit Intentions of
Academic Nurses”. Nurse Education Today, 34(4), 513-519.

Amiri, M., Khosravi A., & Mokhtari, A. A. (2010). “Job Satisfaction and Its Influential
Factors.” Journal of Research in Health Science. 10(1), 42-46.

Arat, Y. (1998). Turkiye’de Modernlesme Projesi ve Kadinlar.” InTurkiye’de
Modernlesme ve Ulusal Kimlik, eds. S. Bozdogan, andR. Kasaba. Istanbul:
Tarih Vakfi Yurt Yayinlari.

Assaad, R., & Krafft, C. (2013). The Evolution of Labor Supply and Unemployment in
the Egyptian Economy: 1988-2012. EconomicResearch Forum.

Atasoy, T. (2004). A Comparative Study on Job Satisfaction in Large and Small Size
Enterprises. (Unpublished Ms. Thesis), Middle East Technical University.

Atay, (2006), “Kariyer Y&netiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisi”, (Yaymlanmans
Yiiksek Lisans Tezi), Afyon Kocatepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Afyon.

Aycan, Z., Eskin , M., & Yavuz, S (2007). Hayat Dengesi- is-Aile ve Ozel Hayati

Dengeleme Sanati. Istanbul: Sistem Yaymcilik.

85



Aytag, S (2005). Cahsma Yasaminda Kariyer. Bursa: Ezgi Kitabevi Yayinlari.

Azim, T.M., Haque, M.M., & Chowdhury, R.A (2013). “Gender, marital status, and job
satisfaction”, International Review of Management and Business Research,

2(2), 488-498.

Barling, J (1990). Employment Stress and Family Functioning. Londra: John
Wiley&Sons Press.

Barnett, R. C (1999). “A New Work-Life Model For The Twenty First Century”, The
Annals of the American Academy of Political an Social Science, 562(1), 143-
158.

Barret, B. & Morrison, J. (2008). "Thecontradiction of the Myth of Individual Merit, and
the Reality of a Patriarchal Support System in Academic Careers: A Feminist

investigation." European Journal of Women's Studies, 8(2): 161-180.

Bagar, U. (2011). Orgiitsel Adalet Algisi, Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Tatmini Arasindaki
Mliskilere Yonelik Gorgiil Bir Arastirma.

Basaran, I (2000). Orgiitsel Davranig insamin Uretim Giicii, Ankara: Umut Yayinevi.

Baslevent, C. & Onaran, O. (2003). Are married women in Turkey more likely to become

added or discouraged workers? Labour, 17(3), 439-458.

Batz-Barbarich, C., Tay, L., Kuykendall, L., & Cheung, H. K (2018). “A Meta-Analysis
of Gender Differences in Subjective Well-Being: Estimating Effect Sizes and
Associations With Gender Inequality”, Psychological Science, 29(9), 1491-1503.
doi: 10.1177/0956797618774796

Becker, G. S. (1975). Human capital: A theoretical and empirical analysis, with

special reference to education. Columbia, Columbia University Press.

Bos, J. T., Donders, N. C., Bouwman-Brouwer, K. M., & Van der Gulden, J. W (2009).
“Work characteristics and determinants of job satisfaction in four age groups:
university employees' point of view”, International archives of occupational

and environmental health, 82(10), 1249-1259.

Brenke, K. (2014). “Growing importance of women in the German labor market”, DIW

Economic Bulletin, 5 (5), 51-61.

86



Bruckmiiller, S., Ryan, M.K., & Rink, F., & Haslam, S.A. (2014), “Beyond the glass
ceiling: The glass cliff and its lessons for organizational policy”, Social issues

and policy review, 8(1), 202-232.

Brunetto, Y., & Warthon, R. F. (2005). “The impactof NPM on the job satisfaction of a
range of Australian public sector employees”, Asia Pacific Journal of Human

Resources,43(2), 289-304.

Bugra, A. & Yakut-Cakar, B. (2010). “Structural Change, SocialPolicy Environment and
Female Employment: The Case of Turkey”, Development and Change, 41 (3):
517 —38.

Burke, R (1986). “Occupational and Life Stress and The Family: Conceptual Framework
and Research Findings”, International Review of Applied Pyschology, 35, 347-
369.

Burns, K. E. A., Fox-Robichaud, A., Lorens, E., Martin, C. M., & for the Canadian
Critical Care, S (2019). “Gender differences in career satisfaction, moral distress,
and incivility: a national, cross-sectional survey of Canadian critical care
physicians”, Canadian Journal of Anesthesia, 66(5), 503-511. doi:
10.1007/s12630-019-01321-y

Cameron, L. A., Dowling, J. M., & Worswick, C. (2001). “Education and Labor Market
Participation of Women in Asia: Evidence from Five Countries”, Economic

Development and Cultural Change, 49(3).

Chatzoglou, P. D., Vraimaki, E., &Komsiou, E. (2011). “Factors Affecting
Accountants’ Job Satisfaction and Turnover Intentions: A Structural Equation
Model”, 8th International Conference on Enterprise Systems, Accounting

and Logistics, (July), 130-147.

Chughati, F. D., & Perveen, U. (2013). “A Study of Teachers Workload and Job
Satisfaction in Public And Private Schools At Secondary Level in Lahore City
Pakistan”, 2(1), 202-214.

Clark , S (2000). “Work/Family Border Theory: A New Theory of Work/ Family
Balance”, Human Relations, 53(6), 747-770.

Coltrane, S (2000). Gender and Families, England: Altamira Press.

87



Crosby, R. (2004). Restructuring Gender Relations and Employment: The Decline of
the Male Breadwinner, Oxford, Oxford University Press.

Carike, 1., Oksay, A., Ciftci, M., & Derya, S (2009). Tiirk Yéneticierinde Is Aile Yasam

Catismasi, International Davraz Congress, (s. 159-172).

Davison, H. &. Burke H. (2000). “Sex discrimination in simulated employment contexts:

A Meta-analytic investigation”, Journal of Vocational Behavior, 56, 225-248.

Dayioglu, M. & Kirdar, M. G. (2009). Determinants of and trends in labor force
participation of women in Turkey. Tiirkiye’de Kadinlarm Isgiiciine Katiliminda

Belirleyici Faktorler ve Egilimler.”

Dedeoglu, S. (2008).Women Workers in Turkey: Global IndustrialProduction in Istanbul.
London and New York: IB Tauris.

Dixon, R. B. (1982). “Women in agriculture: Counting the labor force in developing

countries”, Population and Development Review, 539-566.

Duxbury, L., & Higgins, C (1991). “Gender Differences in Work-Family Conflict”,
Journal Of Applied Psychology, 76(1), 60-74.

Efeoglu, 1(2006). “Is-Aile Yasam Catismasinin Is Stresi, Is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkileri: Ilag Sektdriinde Bir Arastirma”, Adana: Cukurova

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Ehrenberg , R. G., & Smith , R. S. (2012). ModernLabor Economics: Theory and
Public Policy (11th ed.)

Eker, M., Anbar, A., Kirbiyik L., & Haider, N. (2007). “Job Satisfaction of Academicians
in Turkey and the Factors Affecting Job Satisfaction”, The Journal of Industrial
Relations and Human Resources, 9(4), 66-90.

Elizur, D (1993, Temmuz). “Work and Nonwork Relations: The Conical Structure of
Work and Home Life Relationship”, Journal of Organizational Behaviour,

12(4), 323-322.

Ellickson, M., C. (2002). “Determinants of Job Satisfaction of Municipal Government
Employees”, Public Personnel Management, 31(3), 343-358.

88



Erdogmus, N. (2003), Kariyer Gelistirme, Kuram ve Uygulama, Ankara: Nobel Yayin
Dagitim.

Eren, E (2011). Yénetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar), istanbul:

Beta Basim.

Erman, T. (1998).The Impact of Migration on Turkish Rural Women Four Emergent
Patterns. Gender & Society, 12(2), 146-167.

Garrin, J. (2014). “The Power of Workplace Wellness: A Theoretical Model for Social
Change Agency”, Journal of Social Change, 6(1), 109-117.

Gergeker, A. (1998). “A Quantitative Approach for Analysing Motivational Factors; And
Its Application”. Middle East Technical University.

Ghafoor, M. M. (2012). “Role of Demographic Characteristics on Job Satisfaction”, Far
East Journal of Psychology and Business. 6(1), 30—45.

Glass, C., & Cook, A. (2016). “Leading at the top: Understanding women’s challenges
above the glass ceiling”, The Leadership Quarterly, 27(1), 51-63.

Gordon, J., McLymont, R., Williams-Harold, B., & Willioughby, S. (2017). “The glass
ceiling effect”, Social Forces, 80(2), 655-681.

Gokee, O., & Sahin, A (2003). “Yonetimde Rol Kavrami ve Yonetsel Roller”, SU IIBF
Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 6, 133-156.

Green, J. (2000). “Job Satisfaction of Community College Chairpersons”,Virginia
Polytechnic Institute and State University.

Greenhaus, J., & Beutell, N (1985). “Sources of Conflict Between Work And Family
Roles”, Academy of Management Review, 10, 76-88.

Greenhaus, J., & Parasuraman (1986). “A Work-Nonwork Interactive Perspective of
Stress and Its Consequences”, Journal of Organizational Behavior

Management,(63), 37-60.

Greenhaus, J., Collins, K., & Shaw, J (2003). “The Relation Between Work Family
Balance and Quality of Life”, Journal of Vacotional Behavior,(63), 510-531.

Gupta,, N., & Beehr, T (1981). “Relationship Among Employee's Work and Nonwork

Responses”, Journal of Occupational Behavior, 2, 204.

89



Hackman, R., & Oldham, G. R. (1976). “Motivation through the Design of Work: Test of

a Theory”, Organizational Behaviour and Human Performance, 16, 250-279

Harputlu, S. (2014). “Job Satisfaction and Its Relation with Perceived Workload: An
Application in a Research Institution”, Middle East Technical University,

Department of Industrial Engineering.

Hayek, F (1999). Liberal Bir Sosyal Diizenin ilkeleri. A. Yayla i¢inde, Sosyal ve Siyasal
Teori-Se¢me Yazilar (s. 171-185). Ankara: Siyasal Kitabevi.

Heckman, J. (2014). Introduction to A Theory of the Allocation of Time by Gary Becker

Heilman, M. W. (2004). “Penalties for success: Reactions to women who succeed at male

gender-typed tasks”, Journal of Applied Psychology, 89 , 416-427

Hobfoll, S (1989). “Conservation of Resources: A New Attempt at Conceptualizing
Stress”, American Psychologist, 44, 513-524.

Hochshild, A (1989). The Second Shift: Working Parents and The Revolution at

Home, Berkeley: University of California Press.

Ince, M. & Demir, M. (2006). “The Determinants of Female Labor Force: Empirical
Evidence from Turkey”, Eskisehir Osmangazi University Journal of Faculty

of Economics and Administrative Sciences, 1(1), 71-90.

International Labour Organization.Key Indicators of the Labour Market Database -World

Development Indicators.

International Monetary Fund. (2013). Women, Work, and the Economy: Macroeconomic

Gains From Gender Equity.

Islam, N., Saha, G.C., Ahmed, F (2000). “An evaluation of job satisfaction of women
employees in commercial banks of Banglades”, Journal of Business

Administration, 26(3), 47-57.

Ivancevich, M (2002). Organizational Behavior and Management (6 b.) (R. Griffin , &
G. Moorhead, Dii) ABD: Mc Graw-Hill Higher Education.

Kahn, R., Wolfe, D., Quinn, R., Snoe, J., & Rosenthal, R (1964). Organizational Stress:
Studies in Role Conflict and Role Ambiguity (s. 242). i¢inde New York: Wiley.

90



Kandiyoti, D. (1987). “Emancipated but Unliberated? Reflections on theTurkish Case”,
Feminist Studies, 13 (2): 317 — 38.

Kanter, R. M (1993). Men and Women of Corporation. New York: Basic Books.

Kapiz, S (2002). “Is Yasam Dengesi ve Dengeye Yonelik Yeni Bir Yaklasim: Sinir
Teorisi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 4(3),

139-153.

Kapsos, S., Silberman, A., & Bourmpoula, E. (2014). Why is female labour force

participation declining so sharply in India?

Karatuna, 1. & Basol, O (2017). “Job satisfaction of part-time vs. full-time workers in
Turkey: the effect of income and work status satisfaction”, International Journal

of Value Chain Management, §(1), 58-72.

Katz, D., & Kahn , R (1977). The Social Psychology of Organizations. New York: John
Wiley.
KEIG. (2006). Kadim Orgiitleri Basin A¢iklamasi (Press Release of Women’sGroups on

the Women’s Employment Summit organised by TISK),”February 2006.

Kilig, A. (2008). “The Gender Dimension of Social Policy Reform inTurkey: Towards
Equal Citizenship”, Social Policy & Administration,42 (5): 487 — 503

Kirel, Cigdem. (1999), “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve
Is Baglihg: iliskisi”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 28(2),
115-136.

Kirchmeyer, C (2000). “Work-Life Initiatives: Greed or Benevolence Regarding Workers

Time”, Trend in Organizational Behaviour, 7, 79-93.
Kocak, S. (1999). Gender discrimination in the Turkish labour market.

Kolade, O.J. & Kehinde, O. (2013). “Glass ceiling and women career advancement:
Evidence from Nigerian construction industry”, Iranian Journal of

Management Studies, 6(6-1), 77-97.

Korkmaz, M.; Alacahan, D. N.; Cesim, T. D.; Yiicel, S. A. & Aras, G. (2013).
“Tiirkiye’de Kadin Istihdaminin Amerika Birlesik Devletlerindeki Kadin

91



Istihdanu Tle Karsilastiriimasi1”, Turkish Studies - International Periodical for

the Languages, Literature and History of Turkish or Turkic, 8/9, 1845-1863

Korman, Abraham K. (1978), Endiistriyel ve Organizasyonel Psikoloji, Milli Egitim

Basimevi, No.141, Ankara.

Kul Parlak, N (2016). Refah Devletinin Yeniden Yapilanmasi ve AB Ulkerlerinde is-
Yasam Dengesi (1 b.). Ankara: Tiirk Metal Sendikasi.

Kiiciikusta, D (2007). “Konaklama Isletmelerinde is-Yasam Dengesinin Calisma Yasami
Kalitesi Uzerine Etkisi”, (Yaymlanmams Doktora Tezi), Izmir: Dokuz Eyliil

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Latif, Z., Choudhary, M. A., & Sarwar, S. Z (2016). “The impact of work-life connectivity
on professional women: A case study of telecom industry”, Knowledge

Management and E-Learning, 8(2), 271-291.

Liao, H. L., Liu S. H., & P1, S. M. (2011). “Modeling MotivationsFor Blogging: An
Expectancy Theory Analysis”, Social Behavior and Personality,39(2), 251-264.

Lincove, J. A. (2008). “Growth, Girls’ Education, and Female Labor: A Longitudinal
Analysis”, The Journal of Developing Areas , 41(2), 45-68.

Lips, H. (2003). “The Gender pay gap: Concrete indicator of women’s progress toward
equality”, Analyses of Social Issues and Public Policy, 3, 87-109.

Locke (Ed.), Handbook of Principles of Organizational Behaviour(2nd ed., pp. 105-122).
West Sussex: John Wiley & Sons, Inc.

Lockwood, N. R (2003). Work/Life Balance Challenges and Solutions. Social for
Human Resources Management Research Quarterly. icinde ABD: Human

Resource Management.
Lordoglu, K., & Tériiner, M (2001). Calisma Ekonomisi. Istanbul: Beta Yayinlari.

Lunenburg, F. C. (2011a). Expectancy Theory of Motivation: Motivating by Altering
Expectations, 15(1), 1-6.

Luthans, F. (1995). Organizational Behaviour(7th ed., pp. 113—-198). McGraw-Hill, Inc

Malinauskiene, V., Malinauskas, R., & Malinauskas, M (2019). “Leisure-time physical

inactivity and psychological distress in female-dominated occupations in

92



Lithuania”, Women and Health, 59(1), 28-40. doi:
10.1080/03630242.2017.1421288

Manning, N. (2007). Turkey, The EU and Social Policy.Social Policy& Society, 6 (4):
491 —-501.

Mansfield, R., & Evans, M (1975). “Work and Nonwork in Two Occupational Groups”,
Industrial Relations, 6, 48-54.

Maxwell, G. A., & McDougall, M (2004). “Exploring The Connections Between Levels
of Influence in The UK Public Sector”, Public Management Review, 6(3), 377-
393.

McGlynn, C (2006). Families and The European Union: Law, Politics and Pluralism.,
Cambridge: Cambridge University.

Michel, J. S., Kotrba, L., Mitchelson, J. K., Clark, M., & Baltes, B (2011). “Antecedents
of work-family conglict: A meta-analytic review”, Joaviorurnal of

Organizational Behavior, 689-725. doi:10.1002/j0b.695

Mincer, J. (1962). Labor Force Participation of Married Women: A Study of Labor
Supply. Aspects of Labor Economics: A Conference.Cambridge, Mass: National

Bureau of Economic Research.

Monte, P. A (2019). “Gender differences in job dissatisfaction in a developing country”,
International Journal of Social Economics, 46(5), 686-703. doi: 10.1108/1JSE-
08-2018-0403.

More, C (1989). The Industrial Age. London: Longman.

Morf, M (1989). The Work/Life Dichotomy: Prospects for Reintegrating People and Jobs.

Connecticut.

Mujahid, N. (2014). Determinants of Female Labor Force Participation: A Micro
Analysis of Pakistan. International Journal of Eonomics and Empirical Research,

2(5).

Narin, M., Marsap A., & Giirol M.A. (2006), “Global Kadmn Girisimciliginin
Maksimizasyonunu Hedefleme: Uluslararast Arenada Orgiitlenme ve Ag

Olusturma,” Gazi Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 8 /1: 65-78.

93



O'driscoll, M (1996). “The Interface”, International Review of Industrial And

Organizational Psychology, 11, 280-290.
OECD Employment Outlook (1989) -Educational Attainment of the Labor Force.

Oriicii, E./ Kilig R./ Kilig T. (2007), “Cam Tavan Sendromu ve Kadmlarin Ust
DiizeyYénetici Pozisyonuna Yiikselmelerindeki Engeller: Balikesir 11iOrnegi”,

Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi,14 /2: 117-135.

Ozar, S. (1994). “Some Observations on the Position of Women in theLabor Market in

the Development Process of Turkey”, Bogazici Journal, 8 (1 —2): 21 —43.

Ozsoy , C., & Atlama , S. (2009). An Analysis of Trends in Female Labor Force
Participation in Turkey. Proceedings of the Challenge for Analysis of the

Economy, the Businesses, and Social Progress.

Oztiirk, A. & Giizelsoydan Y.S. (2001), “Biiyiikk Magazalarda Calisan Personelin Is
Doyumu Uzerine Cukurova Bolgesinde Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi

iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 15(1-2), s 333-347.

Pichler, F (2009). Determinants of Work Life Balance: Shortcomings in the
Contemporary Measurement of WLB in Large-scale Sureveys. Social Indicators

Research(92(3)), 444-469. doi:http://dx.doi.org/10.1007/s11205-008-9297-5

Preko A. (2012) Attitude of male employees towards female managers in selected

organisations in Ghana. Journal of Arts, Science and Commerce. I11(3):86-93.

Psacharopoulous , G., & Tzannatos , Z. (1989). Female Labor Force Participation: An
International Perspective. The International Bank for Reconstruction and

Development -The World Bank
Raymond, A (1974). Sanayi Toplumu. Istanbul: Bogazi¢i Yaynlari.

Reskin, B. (2008). The Realities of Affirmative Action. Washington, D.C, American

Sociological Association.
Reskin, B., & Padavic, I (2002). Women and Men at Work. England: Sage Publications.

Rudman, L. &. Fairchild B.(2004). “Reactions to counterstereotypic behavior: The Role
of backlash in cultural stereotype maintenance”, Journal of Personality and

Social Psychology, 87, 157-176.

94



Sackett, P. D. (2001). “Tokenism in performance evaluation: The Effects of work group
representation. on male-female and white-black differences in performance

ratings”, Journal of Applied Psychology, 76, 263-267.

Sakthivelrani, S., & Ragles Devi, K (2019). “The impact of work family conflict on life
satisfaction among women working in software industry Bangalore”,

International Journal of Management and Business Research, 9(1), 120-126.

Sedem, A. K. (2012). The Effect Of Motivation On Retention Of Workers in the Private
Sector: A Case Study Of Zoomlion Company Ghana Ltd. Kwame Nkrumah

University.

Sheikh, M.A., Ashiq, A., Mehar, M.R., Hasan, A., & Khalid, M (2018). “Impact of Work
and Home Demands on Work Life Balance: Mediating Role of Work Family

Conflicts”, Pyrex Journal of Business and Finance Management Research,

4(5), 48-57.

Sinha, J. N. (1967). Dynamics of female participation in economic activity in a

developing economy. InWorld Population Conference, Belgrade.

Spector, P. E. (1997). Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes, and

Consequences. Sage Publications, Inc.

Staples, D. S., & Higgings, C. A. (1998). “A Study of The Impact of Factor Importance
Weightings On Job Satisfaction Measures”, Journal of Business and

Psychology, 13(2), 211-232.

Sypniewska, B. A. (2013). Evaluation of Factors Influencing Job Satisfaction. Vizja
Press&IT. 57-71. doi: 10.5709/ce.1897-9254.131.

Simsek, S., Akgemci, T., & Celik, A (2011). Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davrams, (7 b.). Ankara: Gazi Kitabevi.

Taylor,J., & Westover, J. H. (2011). “Job Satisfaction in The Public Service: The Effects
Of Public Service Motivation, Workplace Attributes And Work Relations”,
Public Management Review, 13(5), 732-751.

Taymaz, E. (2009). “Growth, employment, skills and female labor force”, World Bank,
Washington DC.

95



Telman, N., & Unsal , P (2004). Calisan Memnuniyeti. istanbul: Epsilon Yaymcilik.

TISK (Confederation of the Unions for Turkish Employers). (2006). SosyalPolitika ve
Istihdam Baslikli AB Muktesebatt ve Turkiye, ABMevzuatini Inceleme
Komisyonu Raporu (Social Policy, Employment.EU Acquis Communautaire and

Turkey: The Report of the Commissionon EU Directives). Istanbul: TISK.

Timothy, J., Watanabe , A., & Shinichiro (1994, Jun). “Individual Differences In The
Nature of The Relationship Between Job and Life Satisfaction”, Journal of

Occupational& Organizational Psychology, 67(2),101-107
Toksoz, G. (2007).Tiirkiye’de Kadin Istihdam Durumu Raporu. Ankara: ILO

Tsani, S., Paroussos, L., Fragiadakis, C., Charalambidis, 1., & Capros, P. (2012). Female
Labour Force Participation and Economic Development in Southern

Mediterranean Countries: What Scenarios for 20307.

Tunaly, I. (2005). Female Part Time Employment in Turkey: Statementsand Comments.
Independent Expert Report,http://pdf.mutual-learning-
employment.net/pdf/norway%2005/TR _Tunali.pdf. (accessedMay 21, 2007).

TURKSTAT. (2008).Household Labour Force Survey. Ankara: Turkstat.

Uraz, A.; Aran, M. A.; Hiisamoglu, M.; Okkali Sanalmis, D. & Capar, S. (2010). Recent
Trends in female labor force participation in Turkey. State Planning Organization
of the Republic of Turkey And World Bank Welfare and Social Policy Analytical
Work Program Working Paper (2).

Uwakwe, M. O. (2005). Factors Affecting Women's Participation In The Labour Force
In Nigeria.Journal of Agriculture and Social Research (JASR),4 (2), 43-53.

Uyargil, C. (1988), Is Tatmini ve Bireysel Ozellikler, istanbul Universitesi

IsletmeFakiiltesi Yaymlari, Istanbul.
Vroom, V. H. (1964). Work and Motivation. New York: John Wiley & Sons, Inc

Wilson, D., & Rosenfeld, R (1990). Managing Organizations Text Readings and
Cases. London: Graw-Hill Book Comp.

Zadeck, & Mosier, K (1990). “Work In The Family And Employing Organization”,
American Psychologist, 45, 240-251.

96



Zaim, H., Kurt, 1., & Tetik, S. (2012). Casual Analysis of Employee Satisfaction and
Performance: A Field Study In The FinanceSector. International Journal of

Business And Management Studies, 4(2), 31-42.

Zeytinoglu, U. L (2000). Constructed Images as Employment
Restrictions:Determinants of Female Labor in Turkey. InDeconstructing

Images of The Turkish Woman, ed. Zehra Arat. New York: Palgrave.

Zhu, Y. (2013). “A Review of Job Satisfaction”, Asian Social Science, 9(1), 293-299.
doi:10.5539/ass.v9n1p29

97



EKLER
EK-1. Demografik Bilgi Formu

Degerli Katilimet,
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Calisma Psikolojisi Yiiksek lisans tez ¢aligmasi kapsaminda hazirlanmaistir.
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nasil etkiledigini bulmanin yan sira igveren ve kadin ¢alisanlar i¢in hangi is-yasam

dengesi politikalarinin en degerli oldugunu tespit etmektir.
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iiretebilmesi i¢in son derece dnemlidir. Ankete vermis oldugunuz yanitlar bireysel olarak
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Bakmakla ytlikiimli oldugunuz kisi (6rn. Cocuk, ebeveyn, engelli yetiskin gibi) sayisi

kactir?
1. 0
2. 12
3. 2-5
4. 5’ten fazla
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EK-2. Is-Aile Catismasi
Asagidaki maddeleri yanitlarken isiniz ve aile/6zel yasam sorumluluklariniza ne kadar

zaman ve enerji ayirmaniz gerektigini géz dniinde bulundurunuz.

Soru Maddeleri

Kesinlikle
katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1.Isim ailem ve dzel yasamimdaki faaliyetlerden

beni, istedigimden daha fazla alikoyar.

2.Isime ayirmak zorunda oldugum zaman, ailevi
sorumluluklarima ayirmam gereken zamani

daraltmaktadir.

3.Is sorumluluklarima harcamam gereken zaman
nedeniyle aile/6zel yasam faaliyetlerimi ertelemek

/katilmamak zorunda kaliyorum.

4.Aile/ 6zel yasam sorumluluklarima harcadigim
zaman genellikle is sorumluluklarima zaman

ayirmami engellemektedir.

5.Ailemle/6zel yasamimda gecgirdigim zaman, is
yerindeki kariyer gelisimime yonelik faaliyetlere

katilmami engellemektedir.

6.Aile/yasam sorumluluklarina harcamam gereken
stire nedeniyle isime ayirmam gereken zamani

aylramiyorum.

7.1sten eve dondiigiimde yorgun oldugum igin

aileme gerekli ilgiyi gdsteremiyorum.

8.Genellikle Isten eve dondiigiimde duygusal olarak
bitkin oluyorum, bu aile/6zel yasamima katkida

bulunmami engelliyor.

9.Bazen, is yerimdeki tiim baskilar nedeniyle, zevk

aldigim seyleri yapamayacak kadar stresli

oluyorum.
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10.Evdeki strese bagli olarak,is yerinde sik sik

aile/6zel yasam meseleleriyle mesgul oluyorum.

11.Aile/6zel yasam sorumluluklarimdan dolay1
maruz kaldigim stres isime odaklanmami

zorlagtirmaktadir.

12.Aile yasantimdaki gerginlik ve kaygi, isimi

gerektigi gibi yapmami engellemektedir.

13.Isimde kullandigim problem ¢6zme yontemleri,

evdeki sorunlarin ¢éziimiinde etkili degildir.

14.1s yerinde uyguladigim problem ¢dzme
yontemleri, aile/6zel yasam sorunlarimin

¢oziimiinde yetersiz kalmaktadir.

15. Is yerinde daha etkin olabilmek i¢in sarf ettigim
caba, daha iyi bir aile liyesi olmami

kolaylastirmiyor.

16.Evde benim i¢in etkili ve gerekli olan davranis,

is yerinde benim i¢in liretkenlik karsit1 olabilir.
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EK-3. is-Aile Talepleri

Soru Maddeleri

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Tiim dikkatimi isime vermem gerekiyor.

2. Isime ¢ok zaman ayirmak zorunda kaldigimi

hissediyorum.

3. Is yerinde yapmam gereken ¢ok is oldugunu

hissediyorum.

4. Isim ¢ok fazla ¢aba gerektirmektedir.

5. Is yiikiim ¢ok fazla.

6. Aileme zaman ayirabilmek i¢in is yerinde

daha fazla caba gdstermem gerekiyor.

7.Aile sorumlulugumun c¢ok fazla oldugunu

hissediyorum.
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EK-4. Is Tatmini

Soru Maddeleri

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1.Genel olarak isimi sevmiyorum.

2. Genel olarak isimden memnunum

3. Mevcut is yerimde ¢aligsmay1 seviyorum.
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EK-5. is-Yasam Dengesi

Soru Maddeleri =
=
s | 2 g g
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1.Isim igin harcadigim zaman ile is disi
faaliyetlere harcadigim zaman arasinda iyi bir
denge var.
2. Is ve is dis1 faaliyetlerimi dengelemekte
zorluk ¢ekiyorum.
3.Mevcut durumda, isimin benden
beklentisiyle i1s dis1 faaliyetlerim arasinda
denge oldugunu hissediyorum
4. Genel olarak ig-yasam dengem var.
Soru Maddeleri
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5.1s ve is dis1 faaliyetlerinizin sizin igin

goreceli olarak dnemi nedir?

6. Mevcut isinizde is ve is-disi
faaliyetlerinizden hangileri sizin i¢in

daha onemlidir?

5.1s ve is dis1 faaliyetlerinizin sizin i¢in

goreceli olarak 6nemi nedir?
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EK-6. is-Yasam Zenginlestirme

Soru Maddeleri

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Isim;

1.Farkli bakis a¢ilarint anlamama yardimci oluyor ve

bu daha iyi bir aile liyesi olmami sagliyor.

2.Bilgi edinmeme yardim ediyor ve bu daha iyi bir

aile liyesi olmamai sagliyor.

3. Beceri kazanmama yardimci oluyor ve bu daha iyi

bir aile iiyesi olmami sagliyor.

4.Beni iyi bir ruh haline sokuyor ve bu daha iyi bir

aile liyesi olmamda yardimc1 oluyor.

5. Beni mutlu ediyor ve bu da daha iyi bir aile iiyesi

olmami saglyor.

6.Beni neseli kiliyor ve bu da daha 1yi bir aile tiyesi

olmami sagliyor.

7 kendimi gergeklestirmeme yardime1 oluyor.

8. Bana listesinden gelme/beceri hissi verir ve bu

daha 1yi bir aile iiyesi olmamda yardimci olur.

Ailem;

9.Beni motive eder ve bu daha iyi bir ¢alisgan olmami

saglar.

10.Insani iliskilerde beceri kazanmama yardimci

oluyor ve bu daha iyi bir ¢alisgan olmami sagliyor.

11.Yeni seyler hakkindaki bilgimi genisletmeme
yardimei oluyor ve bu daha iyi bir ¢calisan olmami

sagliyor.

12.Beni iyi bir ruh haline sokuyor ve bu daha 1yi bir

calisan olmami sagliyor
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13.Beni mutlu ediyor ve bu da daha iyi bir ¢alisan

olmami sagliyor.

14.Beni neseli kiliyor ve bu daha iyi bir ¢alisan

olmami sagliyor.

15.1se daha fazla odaklanmami sagliyor ve bu da

daha 1yi bir ¢alisan olmamai sagliyor.
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EK-7. Aile Tatmini

Soru Maddeleri

Kesinlikle

katilmiyorum

Orta Derecede

Katilmiyorum

Biraz

Katilmiyorum

Kararsizim

Biraz

Katiliyorum

Orta Derecede

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1.Genel olarak, aile/ev

hayatimdan memnunum.

2. Biitiin olarak
degerlendirmem gerekirse,

aile/ev hayatim muazzam.

3.Aile/ev hayatim ¢ok

eglencelidir.
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