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Kadın istihdamının niteliği ve niceliği tüm dünyada bir sorun olmaya devam etmektedir. 

Türkiye bu sorunu daha yoğun hissetmektedir. Türkiye‟ de bankacılık sektörü kadın 

istihdamının yoğunluğu açısından önem taĢımaktadır. Bu veriden yola çıkarak çalıĢma, 

bankacılık sektöründe gerçekleĢtirilmiĢtir. Kadınların çalıĢma hayatında yoğun bir Ģekilde 

karĢılaĢtıkları sorunların baĢında, bir rol çatıĢması türü olan iĢ-aile yaĢam çatıĢması yer 

almaktadır. Ayrıca Türkiye‟ de özellikle son yıllarda örgütsel sinizm, üzerinde sıklıkla durulan 

bir konu haline gelmiĢtir. Bu çalıĢma ile iĢ-aile yaĢam çatıĢması ile örgütsel sinizm ve alt 

boyutları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir.  

ÇalıĢma dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde Dünya‟da ve Türkiye kadının çalıĢma 

hayatındaki yeri ve sorunları incelenmiĢtir. Ġkinci bölümde, iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve alt 

boyutları ile ilgili kuramsal bilgilere yer verilmiĢtir. Üçüncü bölümde ise Örgütsel Sinizm ve 

alt boyutlarına ait kuramsal bilgiler yer almaktadır.  

ÇalıĢmanın son bölümünde ise yerli ve yabancı yazında bu konularla ilgili yapılmıĢ çalıĢmalara 

yer verdikten sonra hipotezleri test etmek için yapılmıĢ anket çalıĢması ve sonuçları yer 

almaktadır. Ordu ilindeki 182 kadın banka çalıĢanından alınan veriler SPSS programı ile analiz 

edilmiĢtir. Bazı demografik değiĢkenlerin iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve örgütsel sinizm üzerinde 

anlamlı etkiye sahip oldukları görülmüĢtür. Ayrıca iki değiĢken arasında ise orta düzeyde 

pozitif yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir.  
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The quantity and quality of women employment has long been a worldwide issue and has 

particular resonance in Turkey. In Turkey, the banking sector is of particular significance due 

to its high number of female employees. Thus, owing to this phenomenon, the main focus of 

the study is on the banking sector. One of the greatest problem facing working women in life is 

work-family conflict, kind of role conflict. Furthermore, in recent years, organizational 

cynicism has long been a central plank in many studies. This study thus examines women‟s 

conflict with work and family life along with organizational cynicism and its numerous lower 

dimensions.  

The study consists of four sections. The first section outlines the roles women fulfill and the 

problems they face in the workplace, both in Turkey and abroad. In the second section, 

theoretical frameworks concerning the analysis of the conflict between work and family life 

and its lower dimensions will be presented. In the third section, further theoretical frameworks 

of organizational cynicism and its lower dimensions will be explored.  

The final section presents of a review of the literature (Turkish and non-Turkish) on the subject 

followed by the results of a questionaire that was prepared and distributed to test the hypothesis 

of the study.  Data gathered from 182 female bankers was analyzed using SPSS (Statistical 

Program of Social Sciences) software. Analysis of the results would suggest that some 

demographic variables have a significant impact upon organizational cynicism and the conflict 

between work and family life conflict. Also, there is a pozitively significant correlation in 

medium level between the variables.  
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GĠRĠġ 

ÇalıĢmanın Önemi 

20. yy.da kadın istihdamının niteliği ve niceliğinde önemli geliĢmeler yaĢanmıĢtır. Tüm 

dünyada kadının eğitim seviyesi yükselmiĢ, çalıĢma hayatında daha fazla yer almaya 

baĢlamıĢtır. Bu süreçte toplumsal bakıĢ açısı ve kadına yüklenen geleneksel görevlerde 

bir değiĢme olmamıĢtır. Böylece kadın iki cephede savaĢmaya devam etmiĢ fakat 

yaĢanılan bir takım bireysel, örgütsel ve toplumsal sıkıntılara engel olamamıĢtır. 

Görünen odur ki, kadın mücadelesine iki cephede de devam etmek zorundadır. Bu 

süreçte omuzlarında iĢ hayatı ile aile hayatı arasında denge kurma gibi bir yükümlülük 

taĢımakla beraber, kadının bunu tek baĢına baĢarması mümkün görünmemektedir.  

Türkiye‟nin Avrupa Birliğine uyum ve 2023 hedefleri arasında yer alan „‟kadın 

istihdamının artırılması‟‟ baĢlığı, üzerinde uzun soluklu ve tüm yönleriyle çalıĢılması 

gereken bir konudur.  

Türkiye Ġstatistik Kurumunun 2015 yılı raporuna göre kadın istihdam oranı %26,7 „dir. 

Bu oran Avrupa Birliği ve OECD ülkelerin ortalamalarından oldukça azdır. Türkiye‟nin 

2023 hedeflerinin arasında kadın istihdam oranını %35‟ e çıkarmak yer almaktadır. 

2023 yılında dünyanın en büyük 10. ekonomisi olma hedefi olan bir ülke için bu oran 

tartıĢmalıdır. Nitekim AB‟ nin 2020 yılındaki hedefi  bu oranın %75 „e çıkarılmasıdır.   

Türkiye‟nin özellikle toplumsal yapısı, arzulanan hedeflere ulaĢmak için bir handikap 

yaratmaktadır. Toplumca kadına yüklenen asli görevleri sekteye uğratmadan onları 

çalıĢma hayatında tutmak tüm kesimlere bir takım yükler getirmektedir. Bu yükün 

anlaĢılması ve paylaĢılması toplumun geleceği için bir zorunluluktur. Dolayısıyla önce 

özellikle kadınlar açısından ortaya çıkan rol çatıĢmalarını tespit ve çözüm yollarını 

belirlemek önemlidir. Kadınların yaĢadıkları iĢ aile çatıĢması, bu anlamda incelenmesi 

ve çözüm bulunması gereken konuların baĢında gelmektedir.  

Türkiye'de kadınların aile yaĢamlarında erkeklere göre daha fazla sorumluluklarının 

(çocuk bakımı, ev iĢleri) olması, kadınların iĢ yaĢamında karĢılaĢtıkları zorlukları 

arttırabilmektedir. Bu zorluklar kadınların iĢ hayatına dahil olmalarına engel olabilir. ĠĢ 

hayatına dahil olsalar bile, kadınlar iĢte ve ailede kendilerine yüklenen sorumlulukların 
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her ikisini de yerine getirmekte zorlanabilirler. Bunun yanı sıra toplum, aile bireyleri, iĢ 

arkadaĢları veya yöneticileri tarafından sorumluluklarını yerine getirmedikleri yönünde 

eleĢtirilebilirler. Bu engeller veya toplum ve aile tarafından kadına yüklenen bu 

sorumluluklar, kadının aile ve iĢ yaĢam alanlarında çatıĢma yaĢamasına neden olabilir 

(Morkoç, 2014:2). 

Örgütlerde iĢ-aile çatıĢmasının birçok olumsuz sonuçlarının olduğu bilinmektedir. 

Örgütsel davranıĢ alanında yapılan son yıllardaki çalıĢmalarda sıklıkla üzerinde durulan 

olumsuz sonuçlardan birisi de Örgütsel Sinizm olmuĢtur. Türkiye‟ de „‟yapılan 

çalıĢmaların bazılarının (Özgener vd. 2008; KutaniĢ ve Dikili, 2010) konunun Türkçe 

alan yazına tanıtılması bakımından kuramsal çerçeve ile sınırlı kaldığı görülmüĢtür. 

Kavramın psikolojik sözleĢme ihlali ile ilgisini ele alan Tükeltürk vd. (2009) ile örgütsel 

adalet ile iliĢkisini inceleyen KutaniĢ ve Çetinel (2009) tarafından gerçekleĢtirilen 

çalıĢmalar örgütsel sinizmin öncülleri bağlamında yapılan ilk araĢtırmalar arasındadır 

(Karacaoğlu ve Ġnce, 2012: 81). Literatürde özellikle son yıllarda örgütsel sinizmi konu 

alan araĢtırmaların bankacılık sektöründe arttığı görülmektedir. 

Kadın istihdamının artırılması hedefi olan bir ülkede, mevcut çalıĢma koĢulları içinde 

istihdam edilen kadınların iĢ-aile çatıĢması ile örgütsel sinizm düzeyleri ve bunların 

birbiriyle iliĢkisi önem kazanmaktadır. Bu anlamda Türkiye‟ deki kadın-erkek oranına 

paralel bir dağılıma sahip olan bankacılık sektörü iyi bir gösterge olacaktır. Bu iki 

değiĢkenin birbiri ile olan iliĢkisine yönelik Türkiye‟de bankacılık sektöründe yapılmıĢ 

bir çalıĢma bulunmamaktadır. Bu çalıĢmanın örgütsel politikaların oluĢturulmasına 

katkı sağlaması beklenmektedir. 

ÇalıĢmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı kamu ve özel bankalarda görev yapan kadın personelin örgütsel 

sinizm ile iĢ-aile çatıĢması düzeylerini alt boyutlarına göre belirlemek, bu iki tutum 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak ve bunlara ait düzeylerin çeĢitli demografik 

değiĢkenlere göre değiĢip değiĢmediğini incelemektir. Bu temel amaca bağlı olarak 

araĢtırmada aĢağıdaki sorulara yanıt aranacaktır. 

1. Bankacı kadınların yaĢadıkları iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve alt boyutlarının düzeyi 

demografik özelliklerine göre farklılık göstermekte midir? 
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2. Bankacı kadınların yaĢadıkları örgütsel sinizm ve alt boyutlarının düzeyi 

demografik özelliklerine göre farklılık göstermekte midir? 

3. Bankacı kadınların iĢ-aile yaĢam çatıĢması ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki var mıdır? 

ÇalıĢmanın Yöntemi 

Bu çalıĢmada dünyadaki özellikle son yıllarda yapılan çalıĢmalar esas alınarak literatür 

taraması yapılmıĢ ve kadın istihdamı, iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve örgütsel sinizm 

kavramlarının anlaĢılmasına yönelik açıklayıcı bilgiler verilmiĢtir. Daha sonra 

literatürde daha önce yapılan çalıĢmalar incelenmiĢ, iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve örgütsel 

sinizm düzeylerinin ölçülmesinde kullanılan ölçekler araĢtırılmıĢtır. Yabancı orjinli bir 

takım ölçeklerin, Türkçeye çevrilerek geçerlilik ve güvenilirlik analizleri neticesinde 

Türkiye‟de farklı sektörlerde kullanıldığı görülmüĢtür. Bu ölçekler alınarak hazırlanan 

anketler Ordu ilindeki tüm kamu ve özel banka Ģubelerine ulaĢtırılmıĢ, yetkili kiĢilerin 

izni ile Ģubede bulunan kadın banka çalıĢanlarına bırakılmıĢtır. Daha sonra toplanan 

anketler SPSS programı ile analiz edilmiĢ ve hipotezler test edilmiĢtir. 
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BÖLÜM 1: KADIN ĠġGÜCÜ 

1.1. Tarihsel Süreç Ġçinde Kadın ĠĢgücü 

Kadının üretimdeki yeri insanoğlunun tarihi kadar eskidir. Bu uzun süreçte 

aldığı yer döneminin özelliklerine göre değiĢiklikler göstermektedir. 

1.1.1. Sanayi Devrimi Öncesi 

Toplum bilimciler; göçebe olarak yaĢayan avcı-toplayıcı toplumlarda kadının aile 

içindeki iĢ payının daha çok ve önemli olduğunu belirtmektedirler. Bu toplumlarda, 

erkek avlanma, kadın ise toplama iĢini üstlenerek, biyolojik farklılaĢma temeline 

dayanan ilk ekonomik iĢ bölümü yapılmıĢtır (Yorgun, 2010: 120). 

Ġlkel toplumlarda kadın ve erkek arasında oluĢan cinsiyete dayalı fiziksel nitelik 

farklılığından kaynaklanan iĢ bölümü son derece açık ve net bir Ģekilde yansıtılırken, 

kadın ile erkeğin aile ve toplumsal rol paylaĢımının daha tarihin ilk çağlarında 

Ģekillendiği görülmektedir (Aydın, 2008: 13). Ġlkel toplumlarda kadın ve erkek 

arasındaki rol ve statü paylaĢımı incelendiğinde, bu döneme iliĢkin bulgular, kadınların 

her bakımdan üstün bir statü ve saygınlığa sahip olduklarını da göstermektedir 

(Yurdakul, 1994‟ den akt. ĠĢler, 2004). Daha sonraki dönemlerde göçebe hayatın 

terkedilerek yerleĢik düzene geçilmesiyle ekonomik, sosyal ve siyasi yapıda köklü 

değiĢikler meydana gelmiĢtir. Sosyo-kültürel değiĢiklikler, üretim tarzında ortaya çıkan 

geliĢmeler cinsiyete dayalı ayrımcılığı derinleĢtirmiĢtir 

Bu geliĢmeler kadını, erkeğe oranla daha pasif ve ikincil plana itmiĢtir. Erkeğin bu 

dönemde toplumsal statüsünün giderek güçlendiği görülmektedir. Bu dönemde erkekler 

avcılık, madencilik, üretim araçlarının yapımı ve kullanımı, çobanlık, balıkçılık ve 

askerlik gibi fiziksel güç gerektiren iĢlerle uğraĢmıĢlar, kadınlar ise yemek, temizlik, 

çocuk bakımı, dikiĢ-nakıĢ gibi geleneksel ev ile ilgili iĢlerle uğraĢarak, aktif üretim 

sürecinden hızla evlerine çekilmiĢlerdir. Böylece ataerkil aile düzeni ortaya çıkmıĢtır 

(TĠSK, 2002‟ den akt. ĠĢler, 2004: 77). 

Sanayi öncesi toplumlarda insan nüfusunun büyük bir kısmı için üretim faaliyeti ile ev 

iĢlerinin yapıldığı yerler birbirinden ayrılmamıĢtı. Aile bireylerinin tümü tarla veya el 

sanatları iĢine katılırlardı. Kadınlar bu aĢamada üretim faaliyetlerinin içinde yer 
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almalarına rağmen buradaki konumları “ücretsiz aile iĢçiliği” Ģeklinde idi (Karakoyun, 

2007: 34). Tarım toplum düzeninde hâkim olan üretim ve yaĢam tarzı, kadın ve erkek 

arasındaki eĢitsizlikleri bünyesinde barındırmasına karĢılık, çalıĢma hayatında var olan 

eĢitsizlikler çok fazla ön plana çıkmamıĢ, daha çok aile yaĢamındaki eĢitsizlikler 

gündeme gelmiĢtir. Kadının hem tarlada hem de evde çalıĢmasına duyulan tepkiler dile 

getirilmiĢ, kadının evde ve iĢteki sorumluluğunun fazla olduğu, ezildiği, bedenen çok 

ağır bir yükle karĢı karĢıya kaldığına yönelik eleĢtiriler yapılmıĢtır (Yorgun, 2010: 169).     

10. ve 15. yüzyıllar arasında geçerli olan Feodal Düzen incelendiğinde özellikle kırsal 

bölgelerde, tarımsal faaliyetlerde yoğun bir Ģekilde kadın iĢgücünden yararlanıldığı 

görülmektedir. Buna ek olarak, kadın ve kız çocuklarının evlerde hizmetçi ve uĢak 

olarak çalıĢtırıldığı bilinmektedir. 15. ve 18. Yüzyıllar arasında, kasaba ve kentlerde, 

küçük sanat kollarında meydana gelen önemli geliĢmelerle birlikte, lonca üretim 

düzeninin giderek önem kazandığı görülmektedir. Bu dönemde bazı sanayi kollarında 

yaygın ve yoğun biçimde olmasa bile, kadın çalıĢanlara rastlanmıĢ, hatta daha sonraki 

yıllarda yalnızca kadınların çalıĢtığı bazı iĢ kolları doğmuĢtur. Bu dönemde, kadınlar 

siyaset ve savaĢ gibi “erkek iĢleri”ne dahil edilmeseler de, çalıĢma hayatında da, ev 

içinde de etkin bir konuma sahiptiler (TĠSK, 2002‟ den akt. ĠĢler, 2004). 

Cinsel iĢ bölümünün en kesin biçimde kadınlara yüklediği görevler, çocuk yetiĢtirmek 

ve bunun ortaya çıkardığı sorumluluklar kadınları önce aile içinde, sonra toplumda ve 

çalıĢma hayatında etkileyerek, ikincil bir konuma sürüklemiĢtir. SanayileĢme 

hareketiyle birlikte üretim sürecinde makinelerin kullanılmasıyla kadınların sanayi 

üretimde yer alması ve sanayi toplum düzeni kadının yerini tekrar değiĢtirmiĢ, ücretli 

kadın iĢgücü bugünkü anlamda yaygın olarak kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Yorgun, 

2010:170).  

1.1.2. Sanayi Devrimi Sonrası 

18. yüzyılda buhar makinesinin bulunması ve bunun enerji kaynağı olarak 

kullanılmasıyla baĢlayan süreç, insanlık tarihinin en önemli değiĢim ve dönüĢüm süreci 

olarak nitelendirilmektedir. Çünkü sanayi devrimi ile ortaya çıkan yeni teknolojiler, 

insanların yaĢam biçiminin değiĢmesine, yeni sosyal yapıların doğmasına ve üretim 

alanlarının farklılaĢmasına yol açmıĢtır. Meydana gelen yeni toplumsal yapı, sanayi 
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toplumu olarak adlandırılmaktadır (Çalık ve Çınar, 2009: 82). SanayileĢme, 

fabrikalarda, iĢyerlerinde ve atölyelerde o güne dek görülmemiĢ Ģekilde iĢ alanları 

ortaya çıkarmıĢtır. Kent iĢgücü bu alanları doldurmaya yetmemiĢ, kırsal yörelerde 

tarımla uğraĢan köylüler hızla büyük kentlere, sanayi merkezlerine göçerek bu 

sektörlerde istihdam edilmiĢlerdir (Ökmen ve Parlak, 2008: 208). 

Sanayi Devrimi kadının çalıĢma yaĢamına katılması anlamında ayrı bir öneme sahiptir. 

Çünkü kadın ilk kez Sanayi Devrimi ile birlikte, ücret olarak adlandırılan ekonomik bir 

gelir karĢılığı bir baĢkası hesabına çalıĢmaya baĢlamıĢtır. SanayileĢme süreci ile birlikte 

bir yandan kadının çalıĢma yaĢamına katılma isteği ve gerekliliği, diğer yandan 

ekonominin istihdam ihtiyacı, kadınların istihdamını hızlandırmıĢtır (Cesim, vd., 2013: 

1849). Ortaçağ Avrupa‟sında terzilik, ayakkabıcılık ve fırıncılık kadınların erkekler ile 

birlikte en yoğun çalıĢtıkları iĢkollarının baĢında yer almıĢ, sanayi devrimini izleyen 

yıllarda, dokuma sektöründeki geliĢmelere paralel olarak kadın iĢgücünün sayısı hızla 

artmıĢ, teknik geliĢmelerin, üretim tekniğini basitleĢtiren makinelerin, iĢ bölümü ve 

uzmanlaĢmanın kadın emeğinden yararlanmayı kolaylaĢtırması ve dokuma sektöründe 

kadın iĢgücünün, erkeklerden daha baĢarılı ve ucuz olması kadın iĢgücünün 

istihdamdaki önemini artırmıĢtır (Ertürk, 2008: 9). 19. yüzyılda baĢta Ġngiltere olmak 

üzere, birçok batılı ülkede sanayileĢme dokuma imalatı ile baĢlarken, toplam iĢgücünün 

önemli bir bölümünü de kadınlar oluĢturmuĢtur. Ġngiltere‟deki pamuk fabrikaları, kadın 

iĢçiler için nispeten yüksek bir talep oluĢturmuĢtur. O dönemde Lancashire pamuk 

fabrikalarında çalıĢan iĢgücünün %50‟ si, Leeds keten fabrikalarında %60‟ ı ve West 

Riding yün fabrikalarında ise %41‟i kadındı. Zirai iĢçilerde ise bu oran %10‟ du. Bu 

sayılar bize tekstil fabrikalarında nispeten daha fazla kadının istihdam edildiğini 

göstermektedir (Burnette, 2004: 677). 

Hızlı sanayileĢme ve rekabet, daha ucuz iĢgücü arayıĢını ön plana çıkardığından, 

çocuklar ve kadınlar pazarlık güçlerinin zayıf olması münasebetiyle sanayi toplum 

düzeninde sermayenin ilgi odağı olmuĢtur. Sanayi üretiminin altın çağı diyebileceğimiz 

dönem ile birlikte istihdamda ortaya çıkan artıĢ, kadın iĢgücüne olan talebi daha da 

artırmıĢ, ucuz ve uysal iĢgücü olması nedeniyle de, kadın iĢgücü iĢverenler tarafından 

tercih edilmiĢtir (Yorgun, 2010: 169). 
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Bu dönemde özellikle büyük ölçekli tekstil fabrikalarında nitelikli iĢgücü gerektirmeyen 

üretimin hızla yaygınlaĢmasıyla kadın evden, ücretsiz aile iĢçiliğinden ve tarımsal 

alandan dıĢarı çıkmıĢtır. Ancak, niteliksiz kadın iĢgücü yine bu dönemde uzun çalıĢma 

saatleri ve düĢük ücretlerle erkek iĢgücünün ikamesi olarak görülmüĢtür (Yılmaz vd., 

2008: 91). O dönemde hakim olan iktisat anlayıĢının katı bir liberal anlayıĢa dayalı 

olması, kadın iĢgücünün düĢük ücretler ve çok ağır Ģartlar altında çalıĢmaları sonucunu 

doğurmuĢtur. Fakat 19. yüzyılın ortalarından itibaren özellikle sanayi devriminin 

yaĢandığı batılı ülkeler baĢta olmak üzere katılımcı müdahaleci devlet anlayıĢına geçiĢ 

ile çalıĢma sürelerinin yasalarla sınırlandırılması, bazı iĢyeri ve iĢkollarında kadınların 

çalıĢmalarının yasaklanması gibi koruyucu sosyal politikalar uygulanmaya baĢlamıĢtır 

(Altan ve Ersöz, 1980‟ den akt.ĠĢler, 2004: 78).  

1929 ekonomik bunalımıyla ortaya çıkan iĢsizlik sorunu nedeniyle evlerine gönderilen 

kadınlar, Ġkinci Dünya SavaĢı sonunda geniĢleyen savaĢ sanayii ve erkek iĢgücünün 

savaĢ yüzünden azalmıĢ olması nedeniyle tekrar çalıĢma yaĢamına dönme fırsatı 

bulmuĢlardır. Kadınların iĢgücüne katılımını sanayileĢmeden daha fazla etkileyen olay 

II. Dünya savaĢı olmuĢ, savaĢ esnasında kadınların iĢgücüne katılımının önemli ölçüde 

arttığı gözlenmiĢtir. Bu artıĢın hem emek arzı hem de emek talebi ile ilgili nedenleri 

vardır. Emek arzı açısından bakıldığında; bir kısım kadın iĢgücü için piyasaya giriĢteki 

temel güdü vatanseverlik olurken, diğerleri için erkeklerin savaĢa gitmeleri ile ailelerin 

gelirinin düĢmesi ve kadının evde yapacağı iĢlerin azalması etkili olmuĢtur. Emek talebi 

açısından ise; erkeklerin savaĢa gitmeleri ekonomide iĢgücü talebini ve ücretleri 

yükseltmiĢ, bu ise kadınların emek piyasalarına giriĢlerini teĢvik etmiĢtir (Özer ve 

Biçerli, 2003: 58).  

Bu dönemde erkek iĢgücündeki azalma nedeniyle ihtiyaç duyulan kadın iĢgücü, 

toplumda kadın emeğinin “yedek” olma niteliğini somut bir Ģekilde ortaya koymuĢtur 

(Çitçi, 1982‟ den akt.Yılmaz vd., 2008: 92).  

1900‟le 1940 arası hemen hemen dünyanın tüm sanayileĢmiĢ ana ülkelerinde resmi 

eğitimli iĢçilerin istihdamında artıĢ yaĢanmıĢtır. Ücretli istihdamda kadın sayısı artmıĢ, 

evdeki dayanıklı ürünlerde teknolojik değiĢiklikler yaĢanmıĢ, ofis ekipmanları ve imalat 

sürecinde, endüstriyel yapıda değiĢiklikler ve özel firmaların organizasyon yapılarında 

değiĢiklikler yaĢanmıĢtır (Adshade ve Keay, 2010:151).  
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Bu dönemde kamu ve hizmet sektörlerinde yaĢanan büyüme, kadınların toplam iĢgücü 

içerisindeki oranlarını da hızla arttırmıĢtır (Kocacık ve Gökkaya, 2005: 198). 1950‟li 

yıllarda, istatistiksel verilere göre, 15-64 yaĢ grubundaki kadın nüfusun, geliĢmekte olan 

ülkelerde % 50‟si, geliĢmiĢ ülkelerde ise % 47‟si ekonomik olarak aktif, yani çalıĢma 

yaĢamı içinde yer almaktadır. GeliĢmiĢ ülkelerde 1950 yılında aktif nüfus içinde 

kadınların oranı % 36.7 iken, 1975‟te % 40.6, 1985 yılına gelindiğinde ise, % 41.4 

olmuĢtur (Koray, 1992‟ den akt. ĠĢler, 2004). 

Kadın istihdamındaki bu artıĢ sadece batıda görülmemiĢtir. Asya kaplanlarının 

geliĢmesinin arkasında da, görünmez kılınan ucuz kadın emeği yatmaktadır. Kadınlar 

yığınlar halinde tarlalardan fabrikalara çekilmiĢ ve böylece, örneğin, Güney Kore‟de 

sanayi üretimine „sınırsız emek ordusu‟ kazandırılmıĢtır (Öztürk, 2010:106). Bu 

dönemde, yoksulluk nedeniyle kadınların düĢük ücretle çalıĢtırılabilmesi; üretimin emek 

yoğun niteliği; iĢin niteliğinin örgü, dikiĢ gibi „kadın iĢi‟ olarak nitelenen ev iĢlerinin 

uzantısı olarak görülmesi; kadınların uysal olmalarını bekleyen toplumsal cinsiyet 

anlayıĢı; kadınlar için „elveriĢli‟ olduğu düĢünülen ev eksenli iĢlerin önemi kadın 

istihdamının yaygınlaĢmasını açıklayan etkenler olarak özetlenebilir (Öztürk, 2010: 

115).  

1.1.3. KüreselleĢme ve Yeni Ekonomik Düzen 

Küresel sözcüğünün kökeni çok eskilere dayanmakla birlikte bugünkü anlamıyla 

1960‟larda tartıĢılmaya baĢlanmıĢ ve 1980‟lerle gündemdeki yerini almıĢtır. „‟1978-

1980 yıllarında, Çin‟de Deng Xiaoping tarafından piyasa reformlarının yapılması, 

Ġngiliz baĢbakanı Margaret Thatcher ve onun Ġngiliz planlı ekonomisine saldırısı ve 

ABD baĢkanı Ronald Reagan ve onun ekonomik deregülasyon programının seçilmesi 

ile bu süreç baĢlamıĢtır (Robert, 2010: 56).  

Yirminci yüzyılın son çeyreğinden itibaren iktisadi, siyasi, kültürel yapı ve süreçlere 

damgasını vuran; temelde kapitalizmin geliĢmesi, yayılması ve derinleĢmesi anlamını 

taĢıyan, Uluslararası Para Fonu ve Dünya Bankası gibi kuruluĢlar ile çokuluslu 

Ģirketlerin teknolojik devrimleriyle beslenen bu süreç dünya ekonomisini bir bütün 

olmaya yöneltmekte, sermaye gibi üretim ve hizmet faaliyetleri de uluslararası bir 

nitelik kazanmaktadır. Sanayi döneminin sonu 1960‟lı yılların ikinci yarısından sonra 
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Fordizmin bunalımı ile belirmeye baĢlamıĢ, 1974 petrol bunalımı ise bir kırılma noktası 

olmuĢtur. Bu süreçte ekonomik daralmanın iĢsizliği yükseltmesi, sosyal güvenlik 

harcamalarındaki artıĢ devlet harcamalarını göreli olarak arttırmıĢtır. Artan devlet 

harcamaları sermaye tarafından bunalımın nedeni olarak gösterilmiĢtir. 1970‟li yıllarda 

yeniden yapılanma baĢlamıĢ, fordist birikim rejiminin yerini “postfordizm” olarak da 

adlandırılan esnek birikim ve küresel tekelci düzenlemeler almıĢtır (Önder, 2013:42-

43). Küresel ekonomi içerisinde ülkelerin hızlı entegrasyonunun, eĢi görülmemiĢ 

Ģekilde piyasanın geniĢlemesinin ve küresel ölçek üzerinde kapitalist iliĢkilerin 

derinleĢmesinin arkasında, neo-liberal ekonominin yeniden güçleniĢi itici bir güç 

olmuĢtur (ĠĢler, 2004: 53). Kapitalist küreselleĢmeyle birlikte neoliberal politikalar 

kapsamında birçok ülke, ekonomilerini yeniden düzenlemek durumunda kalmıĢtır. 

Birçok firma iĢ yerlerini iĢ güvenliği yasalarının olmadığı (ya da zayıf olduğu), ucuz iĢ 

gücüne sahip yerlere kaydırırken ilk planda yine kadınların haklarının budanması 

hedeflenmiĢtir. Sonuçta küreselleĢmenin etkisi halkın her katmanı için ayrı olsa da, 

kadının yaĢamına biraz daha farklı yansımıĢtır (Değirmenci, 2003: 18- 20).  

Uluslararası iĢbölümü ve çok uluslu Ģirketlerin geliĢmekte olan ülkelere sanayi 

yatırımları yapması, özellikle 1960 sonrasında birçok çalıĢan kadını kendi ülkelerinde, 

geliĢmiĢ ülkelerin iĢgücü piyasasının bir parçası haline getirmiĢtir. SanayileĢmenin 

geliĢimi ile birlikte ücretli kadın iĢgücü kullanımı artmakla kalmamıĢ, ayrıca kadın 

iĢgücü, iĢgücü piyasasında kalıcı olma özelliği de kazanmıĢtır. Kadınların çalıĢtıkları 

alanlarda da değiĢiklikler yaĢanmıĢtır. Ev dıĢında tam zamanlı iĢlerde çalıĢmaya, yarı 

zamanlı çalıĢma eklenmiĢ, hizmet sektöründe çalıĢanların oranı sanayi sektöründe 

çalıĢanların üzerine çıkmıĢtır (Kaya, 2009: 29).  

Bazı yazarlar küreselleĢme süreciyle ortaya çıkan toplumsal yapıya bilgi toplumu ismini 

vermektedirler. Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geçiĢ sürecinin daha hızlı 

gerçekleĢmesinin temel nedeni, yeni teknolojilerin geliĢme hızı ve insanların buna uyum 

esnekliği ve sürekliliği olmuĢtur (Çalık ve Çınar, 2009: 82). Özellikle 1970 sonrası 

yaĢanan teknolojik değiĢimler ve 1990‟larda hız kazanan biliĢim teknolojilerindeki 

geliĢmeler çalıĢma iliĢkilerinde birçok yeni konuyu gündeme getirmiĢtir. Teknolojinin 

çalıĢma yaĢamının bugünkü görünümü üzerindeki etkileri küreselleĢmenin ve neo-

liberal ekonomi politikalarının etkileri ile eĢ zamanlı ve eĢgüdümlü bir biçimde 
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olmaktadır. YaĢanan değiĢimin en belirgin yanı, istihdamın sanayi sektöründen hizmet 

sektörüne kayması ve fikir emeğinin belirginliğinin daha çok hissedildiği bir üretim 

yapısının oluĢmasıdır. Beyaz yakalı iĢçilere olan ihtiyacın artması, insanları iĢ sahibi 

olmayla ilgili yalnızca para kazanmakla ilgili sınırlı bir algıya sahip olmaktan çıkararak, 

çalıĢma hayatında ve sonrasında güvence sağlayan, geliĢme imkânı tanıyan, mesleki 

birikimi destekleyen çalıĢma ortamları aramaya sevk etmiĢtir (Aksoy, 2012: 401). 

Bilgi odaklı yeni toplum yapısı, hızlı iletiĢim, sürekli değiĢim gösteren yeni teknolojiler 

bilginin tüm alanlarda temel güç ve kaynak kabul edilmesine ve hayatımızın olmazsa 

olmaz bir gereksinimi olmasına yol açmıĢtır. Sanayi toplumunun mekanik alt yapısı 

fiziksel emeği ön plana alırken, bilgi toplumunun biliĢim alt yapısı ise zihinsel emeği ön 

planda tutmaktadır. Sanayi toplumu iĢ bölümünü ortaya çıkarmıĢken bilgi toplumunda 

paylaĢım, kullanımla gerçekleĢmektedir (Çalık ve Çınar, 2009: 82-83). Sanayi ötesi 

toplum yaklaĢımında yeni teknoloji, sanayi-ötesi dönüĢümün yegâne kaynağı ve motor 

gücüdür (Yorgun, 2010: 172). Bilginin en önemli unsur kabul edildiği günümüz bilgi 

toplumunun insanlığa getireceği değiĢim ve dönüĢümün sanayi toplumundan çok daha 

derin ve köklü olacağını göstermektedir (Çalık ve Çınar, 2009: 83). Artık kadın iĢgücü, 

üretim tarzında ortaya çıkan ilerlemelerle birlikte talep edilen iĢgücü olmaktadır. Kas 

gücüne dayalı iĢgücü ihtiyacının azalması, kadınlar lehine yapılan ulusal ve uluslararası 

düzenlemeler, kadınların eğitim seviyelerinin yükselmesi, mesleki eğitim almaları, 

fordist üretim tarzının yayılması, yeni istihdam modelleri, otomasyonun çalıĢma 

hayatında daha çok yer alması gibi geliĢmeler bu süreci beslemektedir. Özellikle yüksek 

teknolojik geliĢmeler ve hizmetler sektörünün ön plana çıkmasıyla birlikte kadın iĢgücü 

geçmiĢ Ģartlarla karĢılaĢtırıldığında çalıĢma hayatında avantajlı bir konuma 

yükselmektedir. Estetik ve duygusal zekânın ön plana çıktığı çalıĢma hayatında tercih 

edilen kadın iĢçiler yeni bir dönemle karĢı karĢıyadır (Yorgun, 2010: 169). GeliĢmiĢ 

ekonomilerde sanayi sektöründe kadın istihdamı yarı yarıya azalmıĢ, ağırlıklı olarak 

eğitim ve sağlık olmak üzere %85‟ den fazla hizmet sektöründe yoğunlaĢmıĢtır (ILO, 

2012: VIII). 1990 yılında, dünya genelinde tarım dıĢı sektörde çalıĢan kadın oranı %35 

iken bu oran 2000 yılında  %37‟ ye, 2010 yılında ise %40‟ a yükselmiĢtir (Cesim vd., 

2013: 1850). 
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SanayileĢmekte olan bir toplumda kadının toplumdaki yeri eĢitsizlikler ve kadınlar 

aleyhine olurken, geliĢmiĢ sanayi toplumlarında kadının yeri erkeğin konumuna ya eĢit 

ya da kadının lehine geliĢmiĢtir. 20. Yüzyılda toplumsal yapılar ağırlıklı olarak erkek 

egemen yapılara sahip olmasına karĢılık, yüzyılın sonuna doğru kadınlar özellikle 

geliĢmiĢ ülkelerdeki çalıĢma hayatında önemli bir konuma yükselmiĢ, 21 yüzyılda kadın 

iĢgücü oranının geniĢ iĢ piyasalarında eĢit veya egemen konuma gelmesi yüksek 

ihtimaldir (Yorgun, 2010: 174).  

GeliĢmiĢ toplumlarda kadının çalıĢması temel bir hak olarak kabul görmekte olup, 

ABD, Ġngiltere ve diğer geliĢmiĢ ülkelerde kadınlar iĢ gören, uzman ve giriĢimci olarak 

bilgi toplumunu egemenlikleri altına almaya baĢlamıĢlardır. Kadınların beĢeri 

kaynaklara, yaĢam kalitesine, yakın iliĢkilere, aile ve çalıĢma yaĢamı arasındaki uyuma 

ve kuĢaklar arası dayanıĢmaya olumlu katkıda bulundukları yadsınamaz bir olgudur 

(Kocaman, 1995‟den akt. Bedük, 2005: 108). ÇalıĢma hayatında kadınların yer almasını 

kolaylaĢtıran ekonomik, teknolojik, yasal geliĢmelerin haricinde bu süreci besleyen bazı 

temel olumlu değiĢiklikler mevcuttur. Bu geliĢmeleri ana baĢlıklarıyla Ģöyle sıralamak 

mümkündür (Yorgun, 2010: 183): 

1. KentleĢme, 

2. Kadınların eğitim düzeyinde ortaya çıkan değiĢim, 

3. Kültürel değiĢim, 

4. Çekirdek aile, 

5. Doğum oranlarının düĢmesi, 

6. Evlenme yaĢının yükselmesi, 

7. Cinsiyete dayalı ayrıma iliĢkin mücadeleler, 

8. KreĢ, anaokulu gibi hizmetlerin yaygınlaĢması, 

9. Aile içi rollerde ortaya çıkan değiĢim. 

Tüm bu geliĢmeler, günümüz literatürüne mavi ve beyaz yakalı iĢgücü kavramından 

sonra „‟pembe yakalı iĢgücü‟‟ kavramının da eklenmesine yol açmıĢtır. Bu kavram 

günümüzde kamu ve özel sektörde büro vb. iĢlerde çalıĢan ve sayıları gün geçtikçe artan 

kadın iĢgücünü nitelendirmektedir (Aydın, 2008: 18). 
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Tarım toplumundan bilgi toplumuna geçiĢ sürecinde tarlalarda ve fabrikalarda her 

zaman gereksinim duyulan kadın iĢgücü, bugün gelinen noktada, ülkelerin geliĢmiĢlik 

düzeylerine göre, bazen bilgi toplumlarının ihtiyaç duyduğu nitelikli iĢlerde faaliyet 

gösterirken bazen de halen tarım ve sanayi toplumlarının özelliklerini taĢıyan 

geliĢmemiĢ ya da az geliĢmiĢ ülkelerde tarımsal üretimde ve fabrikalarda niteliksiz 

iĢlerde faaliyet göstermektedir (Yılmaz vd.,2008: 91). 

1980‟li yıllarla birlikte hızlı bir değiĢim süreci içerisine giren dünyamızda, iĢgücünün 

ve tüketicilerin demografik özelliklerinde meydana gelen değiĢmeler, kadının 

geleneksel statüsünü değiĢtirmekle kalmamıĢ, bunun sonucunda kadınların sosyal ve 

ekonomik yaĢamda aldıkları rol giderek artmaya baĢlamıĢtır. Bu doğrultuda kadınların 

iĢgücüne katılma ve kariyer geliĢtirme olanaklarında da önemli değiĢimler yaĢanmıĢtır 

(Kaya, 2009: 31). Bu yeni dönem kadın iĢgücü için yeni fırsatlar doğurmakla beraber 

birtakım sıkıntıları da beraberinde getirmiĢtir. Bu sıkıntılardan birisi sektörel 

tercihlerdir. Çünkü kadınların istihdam edilebilecekleri sektör tercih imkanları çok 

kısıtlıdır. Bu sektörel ayrım, geliĢmekte olan ekonomilerde tarım sektöründen çıkılması 

ve geliĢmiĢ ekonomilerde endüstri sektörünün dıĢında kalıp hizmet sektöründe yer 

alınmasıyla artıĢ göstermektedir (Global Employment Trends for Women, 2012: VIII). 

Hizmet sektörünün feminizasyonu (ve informelleĢmesi) olarak anılan süreçte, yatay ve 

dikey katmanlaĢma gittikçe katılaĢmaktadır: yatay katmanlaĢmayla, kadın iĢi kadın iĢi 

olarak kalmaya devam etmektedir: hemĢire, öğretmen, diyetisyen, sekreter, satıĢ 

elemanı, sosyal hizmetli, kamu hizmeti sunanların çok büyük çoğunluğu hala kadındır; 

yani iliĢkisel/ müĢteriyle yüz yüze nitelik taĢıyan iĢler daha çok kadınlar tarafından 

yürütülmekte, öte yandan mühendislik, montaj hattı üretimi, bilim/teknoloji ile ilgili 

iĢler de erkek iĢleri olarak kalmaya devam etmektedir (Özkaplan, 2009). SanayileĢme, 

sanayi sektörünün küçülmesine, onun yerini hızla hizmetler sektörünün doldurmasına 

neden olmuĢtur. Bu büyüme trendi hizmetler sektörünü sıralamada birinci konuma 

yükseltirken, kadın iĢgücünü de olumlu yönde etkileyerek, çalıĢma hayatında kadınların 

ağırlıklı bir konuma yükselmelerine yol açmıĢtır (Yorgun, 2010:174). 
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1.2. Kadın ĠĢgücünün Genel Görünümü 

1.2.1. Dünyada Kadın ĠĢgücü 

Kadınların iĢ piyasasında etkin hale gelmesinde toplumsal geliĢmelerden ekonomik 

geliĢmeye, teknolojik ilerlemelerden üretim tarzlarında ortaya çıkan değiĢime kadar pek 

çok faktör etkili olmuĢtur. Tarihi seyir içinde, iĢgücüne katılımın tarım toplumlarında 

yüksek, buna karĢılık sanayileĢme ve kentleĢmedeki geliĢmeye paralel olarak önce 

azalan sonra da eğitim düzeyindeki artıĢa paralel olarak artan bir seyir izlediği görülür 

(IĢığıçok, 2005: 114). 

Günümüzde kadın iĢgücü sayısının artmasında, hizmet sektöründeki geliĢmelerin yanı 

sıra, birbiriyle iliĢkili pek çok faktörün etkili olduğu bilinmektedir. Bu faktörlerin 

baĢlıcaları aĢağıdaki Ģekilde sıralanmaktadır (Koray vd., 2000: 214-215): 

*Dünya genelinde çalıĢan kadınları koruyucu ve destekleyici yasaların ve 

uygulamaların artması, 

*Demografik geliĢmeler, 

*Eğitim olanaklarının artması, 

*Standart dıĢı (atipik) çalıĢma Ģekillerinin ortaya çıkması ve giderek yaygınlaĢması, 

*Evlenme oranlarında azalma, buna karĢılık boĢanma oranlarında artıĢ, 

*Toplumların, kadınların çalıĢmasına yönelik tutumlarında meydana gelen olumlu 

geliĢmeler, 

*Çocuk bakımı 

ve diğer hizmetlerdeki iyileĢmeler (Cesim, vd.; 1849). 

YaĢanan bu geliĢmeler dünyanın birçok ülkesinde kadın istihdam oranlarında artıĢa 

neden olmuĢtur. Tablo 1„den görülmektedir ki AB bölgesinde kadın istihdam oranları 

2014‟ de 59,6‟ ya çıkmıĢtır. Japonya %12‟ ye yakın bir artıĢla %63,6 gibi bir orana 

ulaĢmıĢtır. Ġstisnaen ABD‟ de önemli bir değiĢim görülmemektedir. Türkiye açısından 

bakıldığında ise son yıllardaki artıĢ trendine rağmen %29,5 oran ile hala Avrupa 

ortalamasının çok gerisindedir. Ġsviçre, Norveç, Ġsveç gibi ülkeler %70‟in üzerinde 

kadın istihdam oranına sahiptir. ĠĢgücü piyasasında yer alan Ġspanyol kadınların oranı 

son yirmi yılda yaklaĢık %54 artmıĢtır. Benzer Ģekilde Ġspanyol kadın iĢçi sayısı iki kat 

artmıĢ, 1987‟ de % 23‟ den 2007‟ de %43,8‟ e çıkmıĢtır (Fernandez, vd. 2010: 238). Bu 
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durum sadece Avrupa için geçerli değildir Son yıllarda Latin Amerika‟da kadınlar için 

ortaya çıkan daha geniĢ fırsatlar, daha az kültürel baskı ve daha iyi çocuk bakımı 

hizmetleri, kadınların iĢgücüne katılımını artırmaya baĢlamıĢtır. Bu durum, bölgenin 

ekonomisine de katkılarda bulunmakta, özellikle istihdam olumlu yönde 

etkilenmektedir (Tunç, 2014:25). 

Tablo 1: SeçilmiĢ Bölgelerde Kadın Ġstihdam Oranları (15-64 yaĢ) 

 

 
1992 2000 2004 2005 2009 2010 2013 2014 

Ġsviçre : 69,3 70,3 70,4 73,6 72,5 74,4 75,1 

Norveç : 73,6 72,2 71,7 74,4 73,3 73,5 73,4 

Ġsveç 73,1 70,9 70,5 70,4 70,2 69,7 72,5 73,1 

Danimarka 69,7 71,6 71,6 71,9 72,7 71,1 70,0 69,8 

Almanya 55,9 58,1 59,2 59,6 65,2 66,1 69,0 69,5 

Hollanda 

Finlandiya 

51,8 63,5 65,8 66,4 71,5 69,3 69,0 68,1 

63,7 64,2 65,6 66,5 67,9 66,9 67,8 68,0 

Ġngiltere 60,8 64,7 65,6 65,8 64,9 64,5 65,8 67,1 

Avusturya : 59,6 59,7 61,1 65,2 65,7 66,9 66,9 

Japonya 56,9 56,7 57,4 58,1 59,8 60,1 62,5 63,6 

ABD 63,5 67,8 65,4 65,6 63,4 62,4 62,3 63,0 

Fransa 51,4 55,2 58,3 58,4 59,9 59,8 60,4 60,9 

Avrupa Birliği (28 

ülke) 
: : 55,5 56,1 58,4 58,2 58,8 59,6 

Portekiz 55,9 60,5 61,5 61,6 61,5 61,0 57,9 59,6 

Belçika 44,3 51,5 52,6 53,8 56,0 56,5 57,2 57,9 

Macaristan : 49,7 50,7 51,0 49,6 50,2 52,6 55,9 

Polonya : 48,9 46,2 46,8 52,8 52,6 53,4 55,2 

Romanya : 57,5 52,1 51,5 52,0 52,5 52,6 53,3 

Ġspanya 31,5 41,3 48,8 51,8 53,3 52,8 50,3 51,2 

Ġtalya : 39,6 45,5 45,4 46,4 46,1 46,5 46,8 

Yunanistan 36,2 41,7 45,2 46,0 48,9 48,0 39,9 41,1 

Türkiye : : : : 24,2 26,2 29,6 29,5 

Kaynak: Eurostat (EriĢim tar. 09.11.2015) 
 

YaĢanan bu geliĢmelerin temelinde kadınlara yönelik bakıĢ açısındaki geliĢmeler ve 

yapılan pozitif ayrıcalık düzenlemelerinin katkısı büyüktür. Buna karĢın Türkiye 

planladığı hedeflere ulaĢmaktan hala çok uzaktadır. 
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Grafik 1‟ den de görülmektedir ki Türkiye oransal olarak Avrupa birliği ortalamasının 

ancak yarısına ulaĢabilmiĢtir. Bu durum Türkiye için çözülmesi gereken bir sorun 

olarak varlığını devam ettirmektedir.  

 

Grafik 1: Kadın Ġstihdam Oranları, 2014 (15-64 yaĢ) 

 

 
 

 

Kaynak: Eurostat verileri kullanılarak hazırlanmıĢtır. 

 

Kadın istihdam oranlarının düĢüklüğü toplam istihdam oranını da aĢağı çekmektedir. 

Kadın istihdam oranlarının düĢüklüğü Türkiye‟nin toplam istihdam oranlarının da 

Dünya ortalamasının oldukça gerisinde kalmasına yol açmaktadır.  

Kadın istihdamı AB içinde herzaman dikkate alınan konulardan biri olmuĢtur. Avrupa 

Birliğinde kadın istihdamına yönelik direktifler, Avrupa Ekonomik Topluluğunun 

kuruluĢ anlaĢması olan 25.07.1957 tarihli Roma AntlaĢması ile baĢlamıĢ, 1974 tarihli 

Paris Zirvesi, 1992 tarihli Maastricht AnlaĢması ve 1997 tarihli Amsterdam AntlaĢması 

ile devam etmiĢtir. Avrupa Komisyonu'nun Avrupa sosyal politikasına iliĢkin 1994 
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tarihli Beyaz Kitap'ta, kadınların aile ve iĢ yaĢamlarını kolaylaĢtırmayı amaçlayan 

öneriler sunulmuĢtur. Bunlardan biri 1996 yılından itibaren her yıl yayınlanmasına karar 

verilen EĢitlik Raporudur (Yorgun, 2010: 180). Avrupa Birliği, Lizbon Stratejisi ile 

nüfusun yaĢlanmasının iĢgücü piyasalarına ve sosyal hayata etkileri ile mücadelede 

makro politika öncelikleri belirlemiĢ bulunmaktadır. Bu açıdan bakıldığında, daralan 

iĢgücü arzını geniĢletmek ve sosyal uyumu sağlamak için daha fazla kadının iĢgücü 

piyasasına dâhil edilmesi temel öncelikler arasında tanımlanmıĢtır (Tunç, 2014: 54). 

Avrupa Komisyonu'nun 1 Mart 2006'da kabul ettiği ve 2006–2010 dönemini kapsayan 

Yol Haritası da cinsiyet eĢitliğini her alanda sağlamayı hedeflemektedir. Bu kapsamda, 

ekonomik ve sosyal hayatta fırsat eĢitliğini desteklemek, kadınlar ve erkekler için aile 

hayatı ve meslek hayatı arasında uzlaĢtırma sağlamaya yönelik politikaları teĢvik etmek, 

kadınların ve erkeklerin karar alma sürecine dengeli katılımını teĢvik etmek, eĢitlik 

hakkını kullanma Ģartlarını güçlendirmek amaçlanmaktadır (http://www.euractiv.com.tr)  

Avrupa Birliği üzerine yapılmıĢ bir çalıĢmada, kadın iĢgücüne duyulan ihtiyacın 

artmasıyla birlikte, devletlerin çocuklar ve yaĢlılar için sağladığı kamu kolaylıklarının 

azlığı nedeniyle, göçmen kadınların istenen düzeyde formal olarak iĢ sektörüne 

giremediği görülmektedir. ABD‟de göçmen kadınlar ev eksenli çalıĢmada en büyük iĢçi 

grubunu oluĢturmaktadır. Benzer Ģekilde AB‟de de yaklaĢık 1 milyon ev eksenli çalıĢan 

kadın vardır. AB ülkeleri arasında yapılmıĢ büyük bir araĢtırmanın sonuçları, ev eksenli 

çalıĢmaya olan ihtiyacın artmakta olduğunun altını çizmektedir. YaĢlanan nüfus, 

değiĢen aile yapıları ve yeni sosyal ve kültürel yaĢam tarzlarının ortaya çıkıĢının ev 

eksenli çalıĢma için bir talep yarattığı ifade edilmektedir (Kofman, 1999‟ dan akt. Buz 

:45). Birçok ülkede olduğu gibi Avustralya da iĢ ve aile yaĢamını kaynaĢtırmayı isteyen 

insan sayısındaki artıĢ nedeniyle iĢgücü piyasasında birçok değiĢiklik yaĢamıĢtır. 

Mesela Avustralya‟da artan bir oranda çift kariyerli eĢler, çift gelirli aileler veya 

çocuklu ya da yaĢlı bakım sorumlulukları olan bekar aileler vardır (Hayman, 

Rasmussen,2013: 45). Hollanda‟da kadınların kısmi süreli istihdam oranı artarken, hane 

yapısı tek gelir getiren erkek modelinden erkeğin tam zamanlı kadının ise kısmi süreli 

çalıĢtığı modele doğru değiĢmektedir (Kapar, 2011: 130). 

Avrupa Birliği ülkelerinde kadınlar iĢgücü piyasasında yer alsa bile özellikle çocuk 

sahibi olma, yaĢlı bakımı gibi alanlarda sıkıntı yaĢamaktadır. „‟28 AB ülkesinde 
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3.537.600 kiĢi 8 yaĢından küçük çocuklarının bakımı için 12 aydan daha fazla 

çalıĢmasına ara vermiĢtir ve bunun 3.421.500‟ ü kadındır.‟‟ (Eurostat; 

http://epp.eurostat.ec.). Avrupa Birliği birçok direktifle kadının iĢ hayatında erkek ile 

eĢit muamele görmesini sağlamaya çalıĢmıĢ olsa da bu direktifler bazı ülkelerde kısmen 

uygulanabilmekte ve tam bir koruma sağlanması mümkün olmayabilmektedir. AB 

ülkelerinde zor Ģartlar altında ezilmeden herkesin çocuk sahibi olabilmesini veya anne, 

babalarının ya da akrabalarının bakımlarını üstlenebilmesi için iĢ hayatı, özel hayat ve 

aile hayatı arasında daha iyi bir denge kurulmasını desteklenmektedir (Güner, vd., 2014: 

55-56).  

1.2.1.1. Cinsiyete Dayalı ĠĢbölümü 

Yüzyıllar boyunca kadın, evi ve özel yaĢamıyla sınırlanmıĢ, üretimden uzak kaldığı gibi 

ekonomik yönden de tamamen erkeğe bağımlı olmuĢtur. Kadınlar, erkeklere oranla 

çocuk bakımı ve ev ile ilgili iĢlerde daha fazla sorumluluk taĢımıĢlardır. DıĢarıda çalıĢan 

ve para kazanan erkeklerle karĢılaĢtırıldığında, kadının ev iĢlerini yapması ve çocuklarla 

ilgilenmesinin toplumun gözünde bir değeri olmamıĢ, evde yerine getirdiği görevler ne 

kadar önemli olursa olsun, kadına ev içinde ve dıĢında önemli bir statü 

kazandırmamıĢtır. Bu yüzden, kadının ev-içi alandan çıkabilme derecesi, bir bakıma 

onun bağımsızlık ve statü kazanıĢının bir göstergesi olmuĢtur ( Koray, vd., 1999: 10).  

Cinsiyete dayalı iĢbölümü; en eski ve yaygın biçimiyle kadınların ev iĢleri ve çocuk 

yetiĢtirme (ekonomik olmayan faaliyetler); erkeklerin ise (iktisadi) piyasa iĢlerini yerine 

getirmesi Ģeklinde gözlenmektedir. Ayrıca cinsel iĢbölümünün, iĢgücünün mesleki 

dağılımı açısından „kadınların piyasada gördükleri iĢlerin evde yaptıklarının bir benzeri 

ve uzantısı seklinde olmasına yol açtığı da söylenebilir (Yorgun, 2010: 170). Cinsiyet 

rolleri yaklaĢımına göre kadınlar ve erkekler farklı olarak yetiĢtirildikleri için farklı 

nitelikler ve tutumlar geliĢtirirler ve bu durum iki cinsin meslek seçimine yansır. 

Mesleksel ayrımı etkileyen faktörler kadın ve erkekler piyasaya girmeden çok önce 

oluĢur; emek piyasası tarafından güçlendirilebilir. ĠĢverenler de yine aynı nedenlerden 

dolayı bazı iĢlere kadınları almazlar (Fischer, 1987 ‟den aktaran Adak, 2007: 139). 

Kadının toplumsal rolü nedeniyle ev hayatı ve iĢ hayatı arasında denge kurmak zorunda 

olması, kadınların annelik, eĢlik rolünün bir uzantısı gibi değerlendirilen öğretmenlik, 

http://epp.eurostat.ec./
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hemĢirelik, sekreterlik gibi feminine mesleklere yönelmesine yol açmıĢtır. Böylece 

erkeksi ve kadınsı meslek ayırımı ortaya çıkmıĢtır (Bedük, 2005). 

Cinsiyet rolleri kadının iĢgücüne katılımında belirleyici olmakta, kadınlar kadınsı iĢler 

olarak nitelenen, hizmet ve bakımla ilgili hemĢirelik, hosteslik, öğretmenlik, 

tezgâhtarlık gibi iĢlerde çalıĢmaktadırlar. Bu meslekler kadın meslekleri olduğu için söz 

konusu iĢler, ücret ve çalıĢma koĢulları açısından toplumda sürekli değer kaybına 

uğrarlar (Koray vd., 1999‟den aktaran Adak, 2007: 139). Bütün ülkelerde hemĢirelik, 

öğretmenlik, sekreterlik, tezgahtarlık gibi meslekler kadınların yoğunlaĢtığı 

mesleklerdir. Belli meslek ve iĢlerde kadın yoğunlaĢması ABD ve Ġngiltere gibi birçok 

sanayileĢmiĢ ülkede azalmakla beraber devam etmektedir. Ayrıca uzun yıllar birçok 

ülkede bazı iĢler kadınlara kapalı tutulmuĢtur. Örneğin Yunanistan‟da kadınların 

baro‟ya, noterlik mesleğine kabul edilmesi 1954 yılında çıkarılan yasa ile sağlanmıĢtır 

(Tokol, 1999 akt. ĠĢler, 2004: 79). Bankacılık gibi kadın emeğinin yoğun olduğu 

sektörlerde bile iĢe alımlarda kadınlara evlilik ve çocuk sahibi olma niyetlerinin 

sorgulandığı bilinen bir gerçektir (Dedeoğlu, 2009: 41-55). 

Tarihi süreç içinde toplum yaĢantısındaki asıl yerinin ailesi ve evi olduğu görüĢü 

nedeniyle kadınlar, bireysel kazanç elde etmeye yönelik iktisadi faaliyetlerin dıĢında, 

doğal bir iĢ bölümü algısı bağlamında ev odaklı iĢleri yapmak zorunda kalmıĢtır. Ancak 

yaĢanan sosyal, siyasal ve ekonomik değiĢmeler sürecinde, toplumsal ve ekonomik 

kalkınmada kadınların etkin biçimde yer alması, iĢsizlik ve yoksulluk sorununun 

çözümünde önemli bir rol oynayacağı kanaati hâsıl olmuĢtur (Karabıyık, 2012: 232). 

Dünya genelinde kadın iĢgücünde artıĢ olmasına rağmen, geliĢmiĢ ülkelerde dahi bu 

artıĢ cinsiyete dayalı iĢbölümünü ortadan kaldırmaya yönelik biçimde 

gerçekleĢmemektedir (Yılmaz vd.,2008: 92). Cinsiyete dayalı iĢ bölümü çerçevesinde 

„ekmek kazanan‟ erkek ve ailedeki bireylerin bakımlarını sağlayan „diĢi kuĢ‟ kadın rolü 

ortadan kalkmamıĢtır (Adak, 2007: 139). Kadına yönelik “cinsiyet-diĢil iĢler algısının” 

ev iĢlerinin kadın tarafından “uzmanlık” alanı görülmesi dıĢında, daha baĢat olan çocuk 

sahibi kadının iĢgücüne katılımının önündeki engel olarak görülen temel algı,“annelik” 

vasfı, da öne çıkmaktadır (Belet, 2013: 213). Türk toplumlarında erkeğin egemen 

olduğu ataerkil bir aile yapısı vardır. Bu nedenle aile kurumunun sürdürülmesinde erkek 
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ailede evin geçimini sağlama görevini üstlenirken kadına da ev iĢlerini yapma, 

çocuklara bakma ve büyütme gibi görevler bırakılmıĢtır (Doğan vd., 2011: 5).   

Teknolojik ilerlemeler üretim alanındaki verimliliği artırırken, “kadın iĢi ve erkek iĢi” 

kavramındaki keskinlik giderek azalmaya baĢlamıĢ ve cinsiyete dayalı iĢ bölümü 

geçmiĢle mukayese edildiğinde eski önemini yitirme sürecine girmiĢtir (Yorgun, 

2010:172). Eagly, Wood ve Diekman‟a (2000) göre günümüzde düĢük doğum oranı, 

çocukların beslenmesi için emzirmeye daha az önem verilmesi ve çocuğun büyütülmesi 

iĢinin sadece kadına ait olmaması gibi nedenlerle kadınlar artık geleneksel iĢlerden 

farklı iĢlere yönelmekte ve erkek egemenliğindeki rollere kolayca uyum 

sağlamaktadırlar (Yorgun, 2010: 184). ÇalıĢmayan kadın zaman ve enerjisinin 

neredeyse büyük çoğunluğunu ailesi için kullanırken, çalıĢan kadın iĢ ve aile yaĢamı 

arasında denge kurmak durumundadır. Bu dengeyi sağlayabilmek özellikle 

iĢbölümünün geleneksel cinsiyet rolleri temeline göre ayrıldığı toplumlarda daha güç 

olmaktadı (Adak, 2007: 137). 

1.2.1.2. Ġkincil ĠĢgücü 

Sanayi Devriminden itibaren kadın iĢgücü hep ucuz emek olarak görülmüĢtür. Bu 

nedenle ekonomik krizler kadının iĢgücüne katılımını arttırmıĢ ancak çalıĢma koĢulları 

üzerinde olumlu bir etkisi olmamıĢtır (Önder, 2013: 35). ĠĢgücü piyasasında genel 

olarak kadınların yapısal kırılmalardan ve Ģoklardan daha çok etkilendiği görülmektedir 

(Özkan ve Altınsoy, 2015: 129). Kriz koĢullarıyla baĢetmek ve hayatta kalmak için 

kadınların yüksek ücretlerden düĢük ücrete, formelden enformel iĢlere kaydığı ve 

dolayısıyla daha güvencesiz iĢlerde çalıĢmak zorunda kaldıkları görülmektedir ( Öztürk, 

2010: 124). 

Kadınların çalıĢma hayatına giriĢ nedenleri araĢtırılırken en çok gözlenen olgulardan 

birisi kadının ailede yedek iĢgücü oluĢturmasıdır. Yani kadınların büyük çoğunluğu 

aileye ikinci bir gelir kaynağı sağlamak zorunluluğundan dolayı çalıĢma hayatına 

girmiĢlerdir (Demirhan ve Ekonomi, 2005: 2). Kadının emeği karĢılığı aldığı ücretin 

aile bütçesine katkı olarak ya da ek gelir olarak tanımlanıĢı yani aileyi geçindirmesi 

gerekenin erkek olduğunun kabulü ve piyasanın kadını yedek iĢgücü olarak görmesi 

onların düĢük ücret almalarına zemin hazırlamaktadır (Adak, 2007: 140). Kriz 
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dönemlerinde veya zorunluluk durumunda kadınların istihdama katılmaları, aile ve 

toplum içindeki yüklerini azaltmamakta, aksine pozisyonlarını değiĢtirmezken yüklerini 

arttırmaktadır (Önder, 2013: 43). Kadınların istihdama katılmaları, aile içinde ev iĢleri 

ve çocuk bakımındaki yükümlülüklerini azaltmamasına karĢın özellikle yoksul 

hanelerde ekonomik krizin olumsuz etkileri değerlendirilirken kadının haneye sağladığı 

ekonomik katkı önemsenmemektedir (Ecevit,1998,s.67-72‟den akt. Önder, 2013). 

Ekonomik kriz dönemlerinde her zamankinden daha fazla kadınların ev/aile içi düzeni 

sağlayıp toplumsal düzen için denge unsuru olmaları beklenir (Değirmenci, 2003: 20). 

 Kısacası kadın sosyal yaĢamda doğrudan kendini temsil edip söz hakkına sahip olması 

gerekirken toplumsal ve bireysel yaĢamında “bir açığı kapatan ya da bir deliği tıkayan” 

konumundadır (Değirmenci, 2003: 21). Kriz dönemleri kadınlar için tarihsel olarak 

yüksek olan istihdam büyüme oranlarını tersine çevirmekte ve bu durumun 2017‟den 

önce eski trendine dönmeyeceği öngörülmektedir (ILO, 2012: vi). 

1.2.1.3. Esnek ÇalıĢma 

1970‟lerden sonra hızla geliĢen küreselleĢme süreci ve teknolojik geliĢmeler üretimin 

Ģeklini ve yapısını değiĢtirmiĢ esnek üretim sistemleri Fordist üretim yapısının yerine 

geçerek esnek çalıĢma veya standart dıĢı çalıĢma olarak adlandırılan çalıĢma biçimlerini 

yaygınlaĢtırmıĢtır (Aksoy, 2012: 402). 

Esneklik kavramının taraflarca farklı değerlendirmelere tabi tutulması, söz konusu 

kavramın herkes tarafından genel kabul gören bir tanımının yapılmasını 

zorlaĢtırmaktadır. Bazı yazar ve bilim adamlarına göre; esneklik, krizin temel nedenini 

oluĢturan sosyal iliĢkilerin yeniden düzenlenmesi için yeni bir yaklaĢımın 

yasallaĢtırılmasını içeren ve geçmiĢteki ekonomik kuramların ve stratejilerin 

baĢarısızlığını dikkate alarak, en güçlü sosyal tarafların özgürlüklerini ve özerkliklerini 

kısıtlamak, sosyal kazanımları yok etmek ve zorunlu uyarlamaların maliyet yükünü en 

zayıflara yüklemek amacını üstlenen bir kavram iken; bazılarına göre ise, ekonomik 

durumun istikrarsız bir seyirde takip etmesi durumunda, çalıĢma saatlerinin ve 

iĢgücünün bu duruma göre uyarlanmasını ya da ücretleri ekonomideki talebe göre 

uyarlamayı ve söz konusu bu süreç için ücretleri yeniden düzenlemeyi içeren ve bu 

çerçeve dahilinde geliĢimini sürdüren bir kavramdır (Yasım, 2011).  
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Esnek çalıĢma; kısmî süreli çalıĢma, belirli süreli çalıĢma, geçici iĢ aracılığı sağlayan 

istihdam büroları iĢçisi olarak çalıĢma, evde çalıĢma, çağrı üzerine çalıĢma, alt iĢveren 

iĢçisi olarak çalıĢma, görünüĢte kendi iĢveren (bağımsız çalıĢan) ancak pratikte 

sözleĢme ile iĢverene bağımlı çalıĢma gibi tam süreli olamayan, süreklilik arz etmeyen 

istihdam Ģekillerinin geliĢtiği alanı belirtmektedir. Esnek çalıĢma biçimlerinde “iĢ”, iĢin 

yapıldığı mekan ve zaman bakımından farklılığa uğramaktadır. Sadece belli iĢyerlerinde 

değil, aynı zamanda birden fazla iĢyerinde daha kısa zamanda ve farklı saatlerde yapılan 

iĢler de esnek çalıĢma biçimleri ile sağlanmaktadır. Dolayısıyla iĢ hayatı ile uyum 

sorunu yaĢayan ve normal çalıĢma biçimi ile çalıĢamayacak durumda olan kiĢilere 

alternatif bir çalıĢma biçimi sunulmuĢ olmaktadır  (Karakoyun, 2007: 6-7). 

Esnek çalıĢma biçimlerinin yaygınlaĢması aynı zamanda “yeni ekonomi” olarak 

adlandırılan dönemin bir özelliği olarak ortaya çıkmaktadır. Yeni ekonomiye ait ürün ve 

hizmetler enformasyonun bilgiye dönüĢmesi ve bilginin yönetimi, iĢlenmesi ve dağıtımı 

ile ilgili endüstrilerdir. BiliĢim teknolojilerinin kullanımı aynı zamanda, iĢ süreçlerinde, 

örgüt yapısında, nitelikli iĢgücünde, ürün yeniliklerinde ve hizmetlerin ulaĢtırılmasında 

değiĢiklikler yapılmasını gerektirmektedir (Aksoy, 2012: 402). ĠĢ yaĢamında 

teknolojinin yoğun kullanılması çalıĢma koĢullarındaki esneklik uygulamalarını olanaklı 

hale getirmiĢtir. Buna bağlı olarak iĢ kavramı ve iĢgücünün nitelikleri de değiĢim 

göstermiĢtir. Tüm bu değiĢim farklı iĢgücü ve iĢletme yapılanmalarına neden olduğu 

gibi aile içerisinde de yeni rol dağılımlarını beraberinde getirmiĢtir. Erkeklerin çalıĢtığı 

tek kazanımlı aileler yerini ailede hem kadının hem de erkeğin çalıĢtığı çift kazanımlı 

ailelere bırakmıĢtır. Kadının ve erkeğin iĢ ve aile yaĢamında sorumluluklarını eksiksiz 

gerçekleĢtirme arzusu denge kurulmasını da zorunlu hale getirmiĢtir (Doğrul, 2010: 12). 

KüreselleĢmenin iĢgücü piyasasına etkisi olarak öncelikle üretim sisteminde esneklik 

adı altında meydana gelen dönüĢüm, kadın iĢgücü arzında, iĢgücüne katılım oranında ve 

ücret düzeyinde ciddi değiĢiklikler meydana getirmiĢtir. Özellikle çalıĢma saatlerindeki 

esneklik, evli ve çocuklu kadınların iĢgücüne katılım oranının artmasını sağlamıĢtır 

(Çolak ve Kılıç, 2001, 34-49).  

Esnek istihdam modellerinde, artık bir hizmet akdine dayanarak, yasalarla sınırlanmıĢ 

olan belirli gün ve haftalık çalıĢma sürelerine göre, günün belli bir saatinde iĢverene ait 

iĢyerine gelip çalıĢan ve belirli sürelerde izinlerini, tatilini kullanan standart bir iĢçi tipi 
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yoktur. Klasik ya da standart olarak nitelendirilen hizmet iliĢkilerinin yanı sıra 

uygulanmaya baĢlanan bu yeni istihdam biçimleriyle, yarım gün ya da haftanın belirli 

günleri çalıĢan, geçici olarak istihdam edilen, çağrı üzerine çalıĢmaya gelen hatta 

iĢyerine gelmeden kendi evinde çalıĢan iĢçi tipi ortaya çıkmıĢtır (KocabaĢ, 

www.sbe.dpu.edu.tr). Esnek çalıĢma modellerinden biri olan kısmi çalıĢma uygulaması 

ile çalıĢanlar iĢyerinde tam zamanlı çalıĢma yerine part-time (yarı zamanlı) çalıĢma 

yapabileceklerdir. ĠĢ yaĢamı içerisinde yoğun olarak kullanılan diğer esnek çalıĢma 

modellerini de evde çalıĢma, tele çalıĢma, esnek vardiya uygulamaları ve ödünç iĢ 

iliĢkisi vb. olarak sıralamak mümkündür. Bu esnek çalıĢma modelleri ile bireyler 

iĢyerinin dıĢında da olsa iĢyeri amaçlarına uygun olarak çalıĢma imkanı bulurken, sahip 

oldukları diğer rolleri de kolaylıkla yerine getirebilmektedirler (Doğrul, 2010: 14). 

Dünyada kısmi süreli istihdamda bir artıĢ yaĢanmaktadır. Bu artıĢ AB‟ nde son 8 yılda 

%1,7 oranındadır (Tablo 2). Kadınların kısmi süreli olarak yüksek çalıĢma oranlarına 

sahip olduğu ülkelerde toplam istihdam oranlarının da nispeten yüksek olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 2: Kadınların Kısmi Süreli ÇalıĢma ve Toplam Ġstihdam Oranları 

  2006 2014 Kadın Ġsth. Oranı(2014) 

AB 28 30,5 32,2 59,6 

Ġsveç 38,3 37,2 73,1 

Ġsviçre 
 

60,9 75,1 

Norveç 44,8 38,7 73,4 

Almanya 45,4 46,3 69,5 

Danimarka 34,9 35 70,4 

Finlandiya 18,7 19,3 68 

Hollanda 74,5 76,7 68,1 

Fransa 
 

30,5 60,4 

Portekiz 12,8 12,6 59,6 

Belçika 41 41,2 57,9 

Ġspanya 22,4 25,5 51,2 

Ġtalya 26,3 32,1 46,8 

Yunanistan 10 13 41,1 

Türkiye 16,8 22 29,5 

Kaynak: Eurostat verilerinden hazırlanmıĢtır. 

http://www.sbe.dpu.edu.tr/
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Kısmi süreli istihdam edilenlerin büyük bir çoğunluğunu da kadınlar oluĢturmaktadır. 

GeliĢmiĢ ülke örnekleri de dikkate alındığında kısmi süreli istihdam, Türkiye‟ de 

kadının istihdam oranlarının artırılmasında güçlü bir silah olarak değerlendirilmektedir. 

Nitekim son yıllarda yapılan düzenlemelerle kısmi süreli istihdam, iĢ-aile yaĢam 

dengesinin temini için bir yöntem görülerek desteklenmektedir. 

Ġstatistiklere bakıldığında kısmi süreli istihdam Avrupa‟da, Hırvatistan, Polonya, 

Romanya ve Norveç gibi bazı istisnalar dıĢında son on yılda artıĢ göstermeye devam 

etmiĢtir. Türkiye‟de bu artıĢ %54‟ ler seviyesinde gerçekleĢmiĢtir. Buna karĢın kadın 

istihdam oranları sıralamasında Türkiye, Avrupa ülkeleri arasında son sırada olmaya 

devam etmektedir.  Avrupa Birliğinde en yüksek kadın istihdam oranına sahip ülkelerin 

Ġsveç, Ġsviçre ve Norveç olduğu görülmektedir. Bu ülkelerde kadın istihdam oranı %77‟ 

nin üzerindedir. Bu ülkelerde aynı zamanda kısmi süreli istihdam oranlarının da oldukça 

yüksek olduğu görülmektedir. Bu tespitler Türkiye‟de istihdam piyasasının 

esnekleĢmesine de zemin hazırlamaktadır. Nitekim Avrupa‟da Eurostat verilerine göre 

2015 yılı itibariyle 32 milyona yakın kadın kısmi zamanlı çalıĢmakta ve bunun %27,2‟ 

sinin nedeni çocuk ve yaĢlı bakımıdır.  Örneğin Hollanda‟ da iĢgücü piyasasının temel 

özelliklerinden biri, esnekliğin yaygınlığı ve çeĢitliliğidir. Gerçekten, belirli süreli iĢ 

sözleĢmesi ile çalıĢma, kendi hesabına çalıĢma ve kısmi süreli çalıĢma istihdam içinde 

ağırlık taĢımaktadır. Hollanda iĢgücü piyasasında kısmi süreli istihdam yapısal ve asli 

bir unsur olarak belirmektedir. 2009 yılında ülkedeki 15–64 yaĢ arasındaki toplam 

istihdamın yüzde 48,3‟ü kısmi süreli iĢlerden oluĢmaktadır (Kapar, 2011: 131). 

Ġspanya‟da kısmi süreli istihdam evli kadınlarda (%25,9), bekar kadınlara(%19,6)  göre 

daha yaygındır (Fernandez, 2010: 239). Kadınların Almanya‟da (%57) ve Ġngiltere‟de 

(%45) büyük bir kısmı „‟çocuk bakımı veya aciz yetiĢkinleri‟‟ kısmi süreli çalıĢmanın 

nedeni olarak ifade etmiĢtir. Bu iki ülkede cinsiyet rol modellerinin muhafazakar 

tutumlara sahip olduğu bilinmektedir. Bu sonucun ilerici aile ve cinsiyet politikaları ile 

ünlü ülkeler için (Örn.Ġskandinav ülkeleri, Hollanda, Fransa) ya az önemi vardır, ya da 

hiç önemi yoktur. Bu ülkelerde birçok kadın sadece tam zamanlı olarak çalıĢmak 

istememektedir (Hollanda %74, Fransa %57, Danimarka %41) (Schmid, 2011: 195). 

KumaĢ ve Çağlar (2011)‟ ın TÜĠK 2009 HĠA Veri Seti‟ndeki ham verileri kullanılarak 

yaptıkları çalıĢmaya göre ise Türkiye‟ de istihdam edilen kadınların %14.8‟i “çocuk, 

bakıma muhtaç yetiĢkinlere bakmak, ailevi ve kiĢisel nedenlerle” yarı zamanlı 
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çalıĢmaktadırlar. Erkekler için ise söz konusu oran %0.2‟dir (KumaĢ ve Çağlar, 2011: 

265). 

ÇalıĢanların, esneklik uygulamalarıyla çalıĢma koĢullarını rahatlıkla belirleyebildikleri 

bir ekonomide, çalıĢmayla geçirilen zaman ile sosyal aktivitelerle geçirilen zaman 

arasındaki sınırların ortadan kalkmaya baĢladığı gözlenmektedir. Ekonomide bilgi ve 

iletiĢim teknolojilerinin kullanımının yeni esnek çalıĢma uygulamalarını desteklemesi, 

çalıĢma koĢullarının ve yaĢamın kaliteli olmasını, aynı zamanda ikisi arasında denge 

kurulmasını olanaklı kılmaktadır (Doğrul, 2010: 12). Bu tür bir çalıĢma kadının eviyle 

ve çocuklarıyla ilgili geleneksel cinsiyet rollerini yerine getirmesinde kolaylık 

sağlamaktadır. Ancak bu durum, kadınları yeterli iĢ güvencesine sahip olmaktan, eğitim 

ve yükselme için çabalamaktan, seyahat ve düzensiz iĢ saatleri gerektiren iĢlere 

girmekten alıkoymaktadır. Sonuçta bu tür kısıtlamalar kadınların gelirlerini, iĢ 

seçimlerini ve kariyerlerini önemli ölçüde olumsuz etkilemektedir (Mardin, 2000: 13). 

Belki daha da önemlisi toplumda cinsiyete dayalı iĢbölümünün çözülmesini de 

engellemektedir (Adak, 2007: 148). 

Günümüzde birçok insan iĢ ve iĢ dıĢı yaĢamlarını dengelemeye yardımcı olacak iĢçi 

dostu esnekliği talep etmektedir (Hayman ve Rasmussen, 2013: 46). Özellikle yeni 

üretim yöntemleri ve süreçlerinin ortaya çıkması, standart dıĢı iĢlerin kabul görmesi ve 

giderek yaygınlaĢması, iĢgücünün esnekleĢmesi, aile içi sorumlulukları nedeniyle 

iĢgücü piyasasıyla iliĢkileri zaten “esnek” bir yapı sergileyen kadınlar için yeni iĢ 

olanaklarının yaratılmasını sağlayacağı düĢünülse bile, kadınların bu süreçten 

beklentilerin çok altında faydalandıkları görülmüĢtür (Belet, 2013: 205). Sonuç olarak 

kısmi süreli istihdam, hem kadınların kariyerlerine devam etmelerinde oynadığı rol 

açısından desteklenmekte, hem de baĢarılı kariyer önünde bir tuzak olduğu için 

eleĢtirilmektedir (Connolly ve Gregory, 2010: 926). Birçok kiĢi esnek iĢgücü 

piyasalarının bir nimeti olarak bu geliĢmeleri hoĢ karĢılasa da bazıları düĢük veya geçici 

gelir, basamak taĢlarının olmadığı çıkmaz sokak iĢler, yüksek iĢ güvencesizliği ve 

yaĢlılıkta yoksulluk gibi kasıtlı veya kasıtsız ortaya çıkan yan etkileri gündeme 

getirmektedir. Avrupa komisyonu, Avrupa Ġstihdam Stratejisinin bir unsuru olarak 

esneklik ve güvenliği „‟dengelemeyi‟‟ amaçladığı „‟flexicurity‟‟ „yi kavramsallaĢtırarak 

bu iki ters görünüm arasında köprü kurmayı denemiĢtir (Schmid, 2011: 171). 
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Türkiye‟nin 2013‟ de yayımlanan Ulusal Ġstihdam Stratejisinde de„‟ ĠĢ Piyasasında 

güvence ve esnekliğin sağlanması‟‟ hedefi yer almaktadır.  

1.2.2. Türkiye’ de Kadın ĠĢgücü 

Kadınların iĢgücüne katılımı, Türkiye‟de emek piyasasında yaĢanan geliĢmeler ya da 

ekonomi kaynaklı faktörlerden değil, tam aksine bir zorunluluk sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

1915 Balkan SavaĢı sırasında erkeklerin çoğunun orduya katılması sonucu azalan 

iĢgücünü takviye etmek mecburiyetiyle baĢlamıĢ, I. Dünya, Ġstiklal ve II. Dünya 

SavaĢları sırasında artmıĢtır (Berber ve Eser, 2008: 3; Doğan, vd.,2011: 7; Çetin ve 

Sevüktekin, 2014: 55). Kadınların 1843 yılında ilk defa Tıbbiye mektebi bünyesinde 

ebelik eğitimi almasıyla baĢlayan tarım ve ev dıĢındaki çalıĢma hayatına giriĢleri, 20. 

Yüzyılın baĢlarında yaĢanan savaĢlara erkek nüfusunun çoğunun katılması sonucu 

azalan iĢgücünü desteklemek zorunluluğuyla geliĢme göstermiĢtir (Cesim vd., 2013: 

1851).  

Osmanlı‟da kadınların kırsal alanda ücretsiz olarak üretime katılması haricinde çalıĢma 

yaĢamına girmesi, kapitalizmin yerleĢmesi ile eĢzamanlı olarak ilerlemiĢtir. Tanzimat 

ile baĢlayan süreçte kadınlar, toplumsal hayata bir özne olarak katılmaya baĢlamıĢlardır. 

Ancak kadınların bu katılımı, kendi toplumsal-sınıfsal konumu ile doğrudan ilintili 

olmuĢtur. Osmanlı kentli ve ekonomik düzeyi iyi olan kadın gayrimüslim okullarda 

veya evde aldıkları eğitimle çalıĢma yaĢamına katılırken, kentteki düĢük gelirli kadınlar 

kentlerde kurulan atölye tipi sanayide günde 14–15 saat geçimlik ücretle çalıĢmak 

zorunda kalmıĢtır (Aslan, 2006: 120-121).  Ġstanbul, Ġzmir gibi büyük Anadolu 

kentlerine ait rakamları yansıtan 1913–1915 Osmanlı sanayi istatistiklerine 

bakıldığında, imalat sektöründe kadınların 1913‟te %32, 1915‟te %29 oranlarında 

istihdam edildiği görülmektedir. Bu oranlar dokuma sanayinde özellikle pamuk ve ipek 

dokumacılığında %90‟a yükselmektedir. Kadın katılımının %50 civarında olduğu diğer 

bir alan tütün sektörüdür. Osmanlı sanayisinde kadınların çalıĢtırılmasındaki temel 

belirleyici etmen, her yerde olduğu gibi kız çocuk ve kadınların erkeklere göre daha 

düĢük ücret almalarıdır. Öte yandan, kadınların imalat sanayinde dokumacılık gibi 

belirli iĢ kollarında görülmesi, iĢlerin kadın- erkek arasındaki cinsiyete dayalı ayrıma 

dayanmasından kaynaklanmaktadır (Ġnan,1982‟den akt. Önder, 2013: 38). 1927 sanayi 
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sayımı sonuçlarına göre dörtten fazla iĢçi çalıĢtıran sanayi kuruluĢlarında çalıĢan her 

dört iĢçiden biri kadındır (Önder, 2013: 39). 

Kadınların aktif nüfus içindeki oranı 1927 yılında % 35,10 iken, bu oran çok kısa bir 

sürede, 1935 yılında % 57,60‟a çıkmıĢtır. Bu oranlar en yüksek düzeyine 1955 yılında 

% 72,01 oranı ile ulaĢmıĢtır. Ancak bu değer 2008 yılı Temmuz ayında % 27,2 değerine 

gerilemiĢtir. 1927 yılı rakamlar ile 2008 yılı rakamları karĢılaĢtırıldığında aktif nüfus 

içerisindeki kadın nüfus oranında düĢüĢ yaĢandığı gözlenmektedir. Bir de, ekonomik 

yönden çalıĢan kadınların büyük çoğunluğunun nitelik gerektirmeyen ücretsiz tarım 

iĢçisi olarak çalıĢtıkları göz önüne alındığında, durumun ciddiyeti daha açık bir Ģekilde 

ortaya çıkmaktadır (Doğan vd., 2011: 8). 

Kadınlar, 1950‟lerde kırdan kente göçün ivme kazanmasıyla 1970‟lere kadar sanayinin 

ihtiyaç duyduğu iĢgücünün bir kısmına cevap vermiĢtir. Ancak, 1980‟lere gelindiğinde 

sanayileĢmenin yavaĢlaması ve kentteki iĢgücünün, sektörlerdeki istihdam 

kapasitesinden daha fazla artması gibi sorunlarla karĢı karĢıya kalınmıĢtır (Yılmaz vd., 

2008: 93). 

Türkiye‟de toplumun sosyo–ekonomik geliĢimine bağlı olarak kadınların mesleklerinin 

çeĢitlendiği görülmektedir. Bununla birlikte 1927‟den 2006‟ya kadar kadınların meslek 

kollarına dağılımlarının büyük oranlarda azalmakla birlikte, hala çoğunluğunu oluĢturan 

sektörün % 48,5 ile tarım sektörü olduğu görülmektedir (Kaya, 2008: 34). 2015 yılı 

itibariyle kadın istihdamı içinde tarım sektörünün payı %28,2‟ ye gerilemiĢ, hizmetler 

sektörünün payı %54,2‟ ye (TUĠK, ĠĢgücü Ġstatistikleri, Ocak 2015) çıkmıĢtır. Tarım 

istihdamındaki azalma sürecine paralel olarak sanayi ve özellikle hizmetler sektörü 

istihdamının payı önemli ölçüde artıĢ göstermektedir. 1990 yılında sanayi ve hizmetler 

sektörlerinin sırasıyla yüzde 15,3 ve yüzde 37,8 olan istihdam içerisindeki payları, 2000 

yılında yüzde 17,7 ve yüzde 40'a, 2012 yılında ise yüzde 19,1 ve yüzde 49,4 

seviyelerine yükselmiĢtir. (Ulusal Ġstihdam Stratejisi, 2013) 2015 yılı itibariyle bu 

rakamlar %21,4 ve %52,1 (TUĠK, ĠĢgücü Ġstatistikleri, Ocak 2015) dir. Kadınlar 

özellikle 1980‟li yıllardan sonra, geleneksel olarak erkeğe özgü olarak nitelenen pek çok 

iĢte örneğin, giriĢimcilik, yöneticilik, turizmcilik, reklamcılık, bankacılık, sigortacılık 

vb. alanlarda daha yoğun olarak yer almaya baĢlamıĢlardır (Önder,2013: 41). 
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Nüfus yapısına çalıĢan kadınlar açısından bakıldığında ise, Türkiye‟de kadın iĢ gücünün 

sanayileĢmekte olan ülkelerin gösterdiği özelliklerin yanı sıra, az geliĢmiĢ ülkelere ait 

bazı özelliklere de sahip olduğu görülmektedir (Bedük, 2005: 107). Kadınların iĢgücüne 

katılımı ve istihdamın cinsiyete göre dağılımı iĢgücü piyasasının arz ve talep koĢulları 

ve makroekonomik politikalar dıĢında aile yapıları, kamusal alan ve devletin toplumsal 

cinsiyet eĢitsizliğine yönelik perspektifi ve politikalarıyla yakın iliĢkili olup, iç içe 

geçmiĢlik söz konusudur (Belet, 2013: 220). 

Geç kapitalistleĢen ülkelerin sermaye birikimi sürecinde 1980‟ler bir dönüm noktasıdır. 

1970‟lerde içe dönük birikim uygulayan Türkiye gibi ülkeler dıĢa açıılmıĢ ve ihracata 

yönelik üretim baĢlamıĢtır (Öztürk, 2010: 108). Türkiye‟de 1980‟lerin sonrasında 

izlenen ihracata dayalı sanayileĢme modeli, nispeten ucuz olan kadın iĢgücüne olan 

talebi diğer geliĢmekte olan ülkelerde olduğu ölçüde arttırmamıĢtır. Bunun nedeni, 

ihracata dayalı büyüme modelinin temelini oluĢturan imalat sanayi yatırımlarının çok 

sınırlı bir artıĢ göstermesi, buna karĢın inĢaat sanayi yatırımlarının daha hızlı artmasıdır. 

ĠnĢaat sektöründe kadın istihdamı çok sınırlı olduğundan, bu artıĢtan kadınlar 

faydalanamamaktadır. Günümüzde hizmetler sektöründe çalıĢan kadın sayısı 

3.349.000‟e çıkmıĢtır. Bu büyüme göreli olarak yüksek olsa da, yeterli değildir, çünkü 

hizmet sektörünün baĢ iĢvereni konumundaki devlet küçülme politikaları çerçevesinde 

personel alımlarını azaltmıĢtır. Bunun tek istisnası öğretmen alımlarıdır (Önder, 2013: 

47). 

Türkiye‟de kadının çalıĢma yaĢamında karĢı karĢıya bulunduğu sorunların temelinde, 

toplumun ekonomik, sosyal ve kültürel yapısındaki bazı aksaklıklar yatmaktadır 

(Bedük, 2005: 106). Bir toplumun ilerlemesi ve ekonomik yönden kalkınması için 

kadınların toplumdaki üretkenliklerini ve etkinliklerini arttırması gerekliliği 

anlaĢılmıĢtır. Kadın istihdamının artması kadınların toplumsal statülerini daha iyi 

konuma getirerek karĢılaĢtıkları birçok problemle de baĢ edebilmelerini sağlayacaktır. 

Bunun yanında artan gelir ile yaĢam standartları da yükselecektir (Korkmaz v.d., 2013: 

1849).  

Türkiye'de iĢgücüne katılma ve istihdam oranları geliĢmiĢ ülkelerin oldukça 

gerisindedir. Kadınların iĢgücüne katılma oranı 2012 yılında Türkiye'de yüzde 31,8 

iken, AB-27'de yüzde 65,6 olarak gerçekleĢmiĢtir. Benzer bir durum kadınların istihdam 
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oranlarında da gözlenmektedir. 2012 yılında Türkiye'de yüzde 28,7 olan kadınların 

istihdam oram AB-27'de yüzde 58,6 düzeyindedir. Bununla birlikte, son yıllarda 

yaĢanan küresel ekonomik kriz dönemlerinde kadınların iĢgücüne daha fazla katıldığını 

göstermektedir (Ulusal Ġstihdam Stratejisi). 

Türkiye'de 12 + yaĢ gurubunda bulunan 24,3 milyon kadının ancak % 27,9‟u iĢgücüne 

katılmaktadır. ĠĢgücüne katılan kadınların % 72,3‟ü tarım sektöründe ücretsiz aile iĢçisi 

konumunda uğraĢ vermektedirler (Yılmaz vd., 2008: 94). Türkiye ve farklı ülkelerde 

yapılan araĢtırmalar, kadınların göç ve kentleĢme sürecinde toplumsal cinsiyet rollerinin 

arttığını, bu artıĢ doğrultusunda kadınları içerici politikaların azlığı nedeniyle kamusal 

alandan dıĢlandıklarını, görece özgürleĢmekle birlikte rol ve sorumluluklarının artıĢının 

dezavantaja dönüĢtüğünü göstermektedir (Buz, 2009: 46). Hızlı bir kentleĢmenin 

yaĢandığı Türkiye gibi geliĢmekte olan ülkelerde kırdan kente taĢınan geleneksel değer 

ve normların etkisi, eğitim düzeyinin yetersizliği, ev dıĢında çalıĢma deneyiminin 

olmaması kadının iĢ bulma olanaklarını daraltmakta, kentteki çalıĢma yaĢamıyla 

bütünleĢmesini engellemektedir (Adak, 2007: 141).  

Kadınların daha aktif olarak iĢgücüne katılımları 1950‟lere dayansa da, son yıllarda 

düĢük oranlarda artıĢ olmakla birlikte dünyadaki genel eğilimin tersine Türkiye‟de 

1950‟lerin ortalarından baĢlayarak kadınların iĢgücüne katılım oranları sürekli 

düĢmüĢtür. Bunun nedeni; Türkiye ekonomisinin 1950‟lerin sonuna kadar tarımsal 

üretime dayalı bir ekonomi olması, ekonomik yapıda meydana gelen değiĢimler ve 

bunlara eĢlik eden sosyal dönüĢümlerdir. Türkiye‟de son 10 yılda kadın istihdamı, 2010 

yılında düĢük oranda artıĢ gösterse de genel anlamda sürekli azalmıĢtır (Karabıyık, 

2012: 235-238).  

Kadınların iĢgücüne katılım oranının düĢmesinin temel sebebi, kırdan kente göç 

oranının yüksekliğidir. Kadınlar kırda, tarım kesiminde üretken faaliyet içinde, ücretsiz 

aile iĢçisi olarak istihdam edilmekteyken, kente göç ettikten sonra iĢ bulma 

olanaklarından yoksun olarak ev kadını statüsü ile iĢgücünün dıĢında kalmaktadır. 

Çünkü kentte iĢgücü piyasasının gerektirdiği niteliklerden yoksun durumdadırlar 

(BaĢargan, 2000: 87). Rakamlara yansıyan düĢüĢün nedenleri aslında bu verilen 

hesaplanma biçimi ile de doğrudan ilgilidir. ĠĢgücüne katılım oranları hesaplanırken 

kentlerde yaĢayan ev kadınları iĢgücüne dahil edilmezken kırsal kesimde tarım 
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sektöründe ücretsiz ve sosyal güvencesiz olarak çalıĢan kadınlar iĢgücüne katılmıĢ 

olarak değerlendirilmektedir. Köyden kente göç eden ailelere mensup kadınlar kente 

geldiklerinde ev kadını niteliği kazanarak iĢgücü kapsamından çıkmaktadır. 2004 

yılından sonra ki artıĢ eğilimi ise daha çok kentsel kadın iĢgücünün artıĢı olarak 

değerlendirilmektedir (Önder, 2013: 35).  

1988–2013 döneminde kadınların kırsal alanda iĢgücüne katılımları %50,7‟den %36,7 

„e düĢerken, kentte %17.7‟den %28‟e yükselmiĢtir (TUĠK, ĠĢgücü Ġstatistikleri). Türkiye 

genelinde kadınların iĢgücüne katılım oranları ise 1988 yılında %34,3 iken 2004 te 

%24, 2012 de %29,5 olmuĢtur (Önder,2013: 45). Bu oran aslında gerçek tablonun en 

iyimser halidir çünkü çalıĢan kadınların%49‟u ücretsiz çalıĢan aile iĢçileridir (Çetin ve 

Sevüktekin, 2014: 60).  

Esasen kırsal kesimde çalıĢarak iĢgücüne dahil edilen kadınlar, istatistiklerde iĢgücüne 

dahil çalıĢan nüfus olarak kabul edilmekle beraber, çalıĢma Ģekilleri ücret, sosyal 

güvenlik, çalıĢma isteğinin ifade edilip çalıĢma Ģartlarının düzenlendiği iĢ sözleĢmesi 

gibi istihdamın zorunlu unsurlarını taĢımamaktadır. Bu bağlamda ev kadını olarak 

nitelendirilen kadınlardan nitelik olarak farklı değildirler. Nasıl ki kırsal kesimde 

ücretsiz aile iĢçisi olarak çalıĢtığı kabul edilen kadın, açık kabulü olmaksızın, ücret 

almaksızın ve sosyal güvenlik haklarından yoksun bir Ģekilde ekonomik bir değer 

üretiyorsa, aynı Ģekilde ev kadını olarak tanımlananlar da, ayni bir iĢ sözleĢmesine 

dayanmaksızın, ücret ve sosyal güvenlikten yoksun olarak ekonomik değer 

üretmektedir. Aralarındaki fark, kentsel alanda yaĢayanların iĢgücü hesaplamalarına 

dahil edilmemesinden ibarettir. Aslında iĢgücünde oransal olarak kaydedilen bu 

azalıĢın, kadınların fiili durumundan değil, iĢgücüne katılımın hesaplanıĢ biçiminden 

kaynaklandığı söylenebilir (Önder, 2013: 37).  

Ġstihdamda en büyük paya sahip olan tarımın oranı Türkiye genelinde istikrarlı bir 

Ģekilde azalmaktadır. Ancak daha çok kentsel istihdamın göstergesi olan sanayi ve 

hizmetlerdeki oran kentsel nüfusun hızlı artıĢına rağmen çok yavaĢ bir geliĢim seyri 

izlemektedir. Bu durum kentleĢme eğiliminin kentlerdeki kadın istihdamını artırmadığı, 

hatta toplam kadın istihdamın ve katılımını azalttığı Ģeklinde yorumlanabilir. Kadınların 

istihdamı açısından en çok iĢ yaratan sektörün hizmet sektörü olduğu söylenebilir 
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(Önder, 2013: 47). Grafik 2‟ de görülmektedir ki tarım dıĢı iĢgücüne katılım oranları 

batıda nispeten yüksek olmasına karĢın doğuda oldukça düĢüktür.   

Grafik 2: Türkiye’ de Tarım DıĢı ĠĢgücüne Katılma Oranı (%) 

 

 

 
 

 
Kaynak: AĢık, GüneĢ A. ; 2012: 4  

 

Avrupa yaĢama ve ÇalıĢma KoĢullarını iyileĢtirme Vakfınca 2007 yılında yapılan 

Birinci Avrupa YaĢam Kalitesi Anketi: Türkiye‟de YaĢam Kalitesi adlı çalıĢmada 

belirtildiği üzere; aile iĢçisi, iĢsiz, emekli, eğitimde ve hasta malul durumda olanlar 

dıĢında çalıĢan kadın oranı % 12,0 ev kadını oranı %69,0 dır (Avrupa YaĢama ve 

ÇalıĢma KoĢullarını iyileĢtirme Vakfı, 2008: 5). Yine Türkiye iĢveren Sendikaları 

Konfederasyonu (TĠSK) araĢtırma servisince yapılan araĢtırma da 15-29 yaĢ grubundaki 

genç kızlardan %66,0‟nın ne öğrenim gördüğünü ne de çalıĢtığını ortaya koymaktadır. 

Yani yaklaĢık 5,5 milyon “ Ev Kızı” 16 Avrupa ülkesinin nüfusundan fazladır (Bener, 

2009: 415). Türkiye Nüfus ve Sağlık AraĢtırması 2003 verilerine göre çalıĢan grubun 

özelliklerine bakıldığında; çok genç olmayan, evli olmayan, çocuk sahibi olmayan ve 

eğitim düzeyi yüksek olan kadınların çalıĢma oranı daha yüksek bulunmuĢtur (Yılmaz, 

2008: 189). 

Türkiye‟de kadınların iĢgücüne katılım oranlarındaki düĢüĢ eğiliminin nedenlerinden 

biri de genç nüfusun öğrenimde geçirdiği sürenin son zamanlarda uzamıĢ olmasıdır. 

Gerçekten de hem geçmiĢ yıllara göre üniversitede hem de zorunlu eğitim süresinin 5 

yıldan 8 yıla çıkarılması ile birlikte, kadınların iĢgücü piyasasına giriĢi gecikmektedir 
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(Çetin ve Sevüktekin, 2014: 60). 2012 yılındaki düzeneme ile de bu süre 12 yıla 

çıkarılmıĢtır. 

Bilinen bir gerçek kadınların eğitim düzeyleri arttıkça iĢgücüne katılım ve katılım 

olanakları artmaktadır. Diğer yandan bir diğer gerçek kadın istihdamının en yüksek 

olduğu çevre, üst sosyo-ekonomik sınıflardır (Bener, 2009: 421). Eğitim seviyesi 

ülkemizde kadının iĢgücüne katılımını ciddi Ģekilde etkilediği görülmektedir. 2013 Mart 

ayı hane halkı iĢgücü anketi sonuçlarına göre yüksekokul mezunlarının iĢgücüne katılım 

oranı %80,7, lise ve dengi okullar için %52,5, lise seviyesinden düĢük eğitim alanlar 

%47,2‟dir (Önder, 2013: 49). Kentte yaĢamını sürdüren kadının eğitim düzeyi 

yükseldikçe iĢgücüne katılım oranı yükselmekte, fakülte ve yüksekokul mezunu 

kadınlarda iĢgücüne katılım oranı % 72'ye kadar çıkmaktadır. Bu oran, ilkokul mezunu 

kadınlarda % 31 seviyelerine kadar düĢmektedir (Pur, 2002). Eğitim sadece iĢgücünün 

üretkenliğini arttırarak ücret düzeylerinin yükselmesine imkan tanımamakta, ataerkil 

zihniyet yapılarını zayıflatarak kadınların iĢgücüne katılımına toplum nezdinde 

meĢruiyet sağlamaktadır (Önder, 2013: 50). 

Türkiye‟ de kadının çalıĢma hayatına girmesindeki güçlüklerin yanısıra, iĢgücü 

piyasasından çıkan kadın sayısı da oldukça fazladır. TÜĠK hane iĢgücü anketlerinde, 

iĢsizlik ve aktif olmama baĢlığı altında yer alan “Referans haftası ile biten son 3 ayda iĢ 

aramama nedeniniz nedir?” sorusuna kadınlar tarafından verilen yanıtların dağılımı, 

%64.4‟ü “Ev iĢleri ile meĢgul”; %4.6‟sı “Ailedeki çocuklara bakıyor”; %0.4‟ü 

“Ailedeki bakıma muhtaç yetiĢkinlere bakıyor” ve %0.3‟ü “Ailedeki çocuk ve bakıma 

muhtaç yetiĢkinlere bakıyor”; %1.3 “Kendi vasıflarına uygun bir iĢ bulabileceğine 

inanmıyor” biçimindedir (toplam 19 milyon 449 bin kadın)(KumaĢ ve Çağlar, 2011: 

260). Bener (2009: 420) ‟in 2002 yılında çalıĢmayan 384 kadınla yaptığı anket 

çalıĢmasında daha önce bir iĢte çalıĢmıĢ 70 kadının çalıĢma hayatından ayrılma 

nedenleri olarak %28,6 ile "evlenme", %17,1 ile "doğum yapma", %11,4 ile "ailenin 

istememesi", %10,0 ile de "yaĢ ve sağlık" gelmektedir. AraĢtırma kapsamına alınan ve 

daha önce çalıĢtığını belirten kadınlar "15-24" (%38,5), "25-34" (%36,8). "35-44" 

(%22,7) yaĢ gruplarında "evlenmeyi”, "45-54" yaĢ grubunda "yaĢ ve sağlığı". "54+ '" 

yaĢ grubunda eĢit oranlarla (%25,0) "evlenmeyi", "doğum yapmayı" , "yaĢ ve sağlığı” 

ve "maaĢ azlığı ve sigorta olmamasını" çalıĢma yaĢamından ayrılma nedenleri arasında 
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ilk sırada belirtmiĢlerdir. ÇalıĢma yaĢamından ayrılma nedenleri arasında "en fazla 

ilköğrenim" (%22,9) ve "ortaöğrenim" (%38,5) düzeyindeki kadınlar "evlenmeyi", 

"yükseköğrenim" düzeyindeki kadınlar ise "doğum yapmayı" (%33,3) en yüksek oranda 

belirtmiĢlerdir. Görülmektedir ki sosyo-kültürel nedenler çalıĢma hayatından ayrılma 

için önemli bir neden teĢkil etmektedir. 

Ülkemizde kadın iĢgücüne katılımında belirleyici olan etkenlerden biri de medeni 

durumdur. Evli kadının evli olmayan kadına nazaran istihdam edilmesi daha zordur. Her 

toplumun kendine özgü kültürüne, tarihsel oluĢumuna göre farklılık gösteren kadın ve 

erkek arasında iĢ bölümü derecesi bulunmaktadır. Toplumlarda geniĢ kabul gören 

görüĢe göre, cinsler arasında, kadını çocuk bakımı ve ev iĢleri gibi ev içi üretim 

faaliyetlerinin yapıldığı özel alana kapatan bir görev paylaĢımı söz konusudur (Çetin ve 

Sevüktekin, 2014: 67). ĠĢgücüne dahil olmayan kadınların % 69‟unu evli kadınlar 

oluĢturmaktadır. Bu durum, eĢ-anne olma gibi rollerin etkisiyle, evli kadınların evli 

olmayan kadınlardan ya da çocuk sahibi kadınların çocuk sahibi olmayan kadınlardan 

daha fazla oranda iĢgücü piyasasından uzaklaĢtığı gerçeğini ortaya koymaktadır (Belet, 

2013: 219). Sevüktekin ve Çetin (2014), Türkiye‟ de kadın istihdamının geleceğine 

yönelik yaptıkları çalıĢmada; kadınların evli olup olmamaları ve eğitim düzeylerinin 

kadın istihdamını doğrudan etkilediğini tespit etmiĢtir. Özellikle kadının çocuk sahibi 

olması belirleyici faktörlerden birisidir. Bununla birlikte ülkemizde yapılan yasal 

düzenlemelerin kadın istihdam oranını olumlu yönde etkilediğini ve özellikle 0-5 yaĢ 

grubu çocuğa sahip olma durumunun kadının iĢgücüne katılma durumunu doğrudan 

etkilediğini tespit etmiĢlerdir. ÇalıĢma evli kadınlarının bekar kadınlara göre ortalama 

%2,25 daha az istihdam edildiğini ortaya koymuĢtur  (Çetin ve Sevüktekin, 2014: 70).  

ĠĢgücüne katılımın düĢük olmasının nedenlerini aĢağıdaki Ģekilde sıralamak 

mümkündür (BaĢ ve Kalça, 2002:70; Filiztekin, 2009: 1, Doğan vd, 2011: 8, Kızılgöz, 

2012: 92): 

- Medeni durum, 

- Küçük çocukları olan kadınların onların bakımını tek baĢlarına üstlenmek 

zorunda kalmaları, 

- kadınların erkeklerin altı katı süreyi günlük ev ve bakım iĢlerine harcıyor 

olması,  



33 

 

- Kadınların eğitim düzeyinin düĢüklüğü,  

- Yüksek nüfus artıĢ hızı, 

- Tarımsal istihdamın azalma eğiliminde olması, 

- ÇalıĢma çağındaki nüfusun dolayısıyla istihdama girenlerin yıllık artıĢ hızının o 

yıl içinde yeni yaratılan iĢlerin yıllık artıĢ hızından daha fazla olması, 

- Ülkemizde ortalama eğitim süresinin uzaması, 

- Erken emeklilik, 

- Kayıt dıĢı ve enformel ekonominin varlığı,  

- Sermaye birikiminin yetersizliği,  

- ĠĢ bulma ümidini kaybeden bireylerin iĢ aramaktan vazgeçmesi, 

- Piyasa koĢullarının elveriĢli olmayıĢı, 

- Kısmi çalıĢma olanaklarının yeterince sağlanamayıĢı, 

- Ücretlerdeki düĢüklük nedeniyle iĢgücüne katılmama, 

- ĠĢ yaĢamıyla ilgili yasal mevzuattaki eksiklikler,  

- Köyden kente göç, 

- Bazı bölgelerde kentleĢmenin yeterince sağlanamamıĢ olması, 

- Gelenek ve göreneklerin değiĢim hızının kadının lehine yavaĢ olması sayılabilir  

Kadınlar güç ve statü sembolü mesleki hiyerarĢinin üst basamaklarına tırmanma 

konusunda da sorunlar yaĢamaktadır. Türkiye‟de (2003 yılında) idari ve yönetim 

görevlerini yerine getirenler arasında kadınların payı sadece %6‟dır  (Adak, 2007: 141). 

 Cesim vd., 2000 yılı 1. çeyrek ve 2013 yılı 1. çeyrek dönemleri arasındaki Türkiye‟de 

gerçekleĢen kadın istihdamı ve aynı döneme ait gayrı safi yurtiçi hâsıla verilerini 

regresyon modeli ile belirlemiĢ ve Türkiye‟de GSMH artıĢının, kadın istihdamı artıĢına, 

kadın istihdamı artıĢının da GSMH artıĢına neden olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Türkiye'nin ekonomik, sosyal ve siyasi alanlarda ilerlemesi, kadının sanayi ve hizmet 

sektörlerinde hak ettiği yere ulaĢmasıyla doğru orantılıdır. Dolayısıyla küresel düzeyde 

rekabet edebilir bir ekonomi için, Türkiye'de nüfusun yarısını oluĢturan kadınların iĢ 

hayatına katılması büyük önem taĢımaktadır (Kızılgöz, 2012: 89).  

Türkiye'de kadınların iĢgücüne katılım oranlarındaki düĢüĢe rağmen son yıllarda 

kadınların iĢgücü piyasasına giriĢini kolaylaĢtırabilecek sosyal ve yapısal değiĢimler 

yaĢanmaktadır. Bunlar; toplumun kadınların çalıĢması ile ilgili tutumunun son yıllarda 
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değiĢmiĢ olması, kadınların eğitim alma oranlarının yükselmesi, daha geç evlenmeleri 

ve doğurganlık oranlarının düĢmesidir (Dayıoğlu ve Kırdar, 2010: 1-2).  

Kadının iĢgücüne katılım oranıyla Türkiye, OECD ülkeleri sıralamasında en alt sırada 

yer almaktadır. 2013 Türkiye Ġlerleme Raporuna göre Toplumsal cinsiyet eĢitliği; eğitim 

ve iĢ piyasasına eriĢim, Türkiye için büyük bir zorluk olmaya devam etmiĢtir (Güner 

vd., 2014: 61). 2014-2018 dönemini kapsayan Onuncu Kalkınma Planı‟na bakıldığında 

ise, baĢta gençler ve kadınlarda olmak üzere iĢgücüne katılımın ve istihdamın 

artırılması, iĢsizliğin azaltılması, iĢ kazalarının ve kayıt dıĢı istihdamın önlenmesi, 

iĢgücü niteliğinin yükseltilmesi ve kırılgan istihdamın azaltılması hususlarının önemini 

korumakta olduğu ifade edilmektedir. Buradan yola çıkarak, kadınların karar alma 

mekanizmalarında daha fazla yer almaları, istihdamının artırılması, eğitim ve beceri 

düzeylerinin yükseltilmesi ile aile ve iĢ yaĢamının uyumlaĢtırılmasına yönelik güvenceli 

esnek çalıĢma, kreĢ ve çocuk bakım hizmetlerinin yaygınlaĢtırılması ve eriĢilebilir 

kılınması ile ebeveyn izni gibi alternatif modellerin uygulanması da 10. Kalkınma planı 

hedef ve politikaları arasında yer almaktadır (Önder,2013: 41). 

1.2.2.1. Kadın Ġstihdamını Artırmaya Yönelik Politikalar 

Türkiye'de kadın istihdamı temel sorun alanlarından biri olarak varlığını sürdürmektedir 

(Kızılgöz, 2012: 89). Türkiye‟de kadınların iĢgücüne katılım oranları erkeklere nazaran 

düĢük olup, yıllara göre azalma eğilimi göstermektedir. Kadının niteliksel geliĢimini ve 

iĢgücü piyasasına giriĢini sağlayacak gerekli mekanizmaların oluĢamaması bu düĢüĢün 

önemli nedenlerinden biridir (Çetin ve Sevüktekin, 2014: 80). Türkiye‟ de kadınların 

istihdam düzeylerinin düĢüklüğünün topluma özgü nedenleri arasında; toplumsal 

cinsiyet temelli iĢbölümü, kente yönelen göç hareketi, tarımsal yapıdaki çözülme, 

geleneksel aile yapısının zayıflaması, aile ve çalıĢma hayatının dengelenmesinde 

yaĢanan sıkıntılar ve kadınların eğitim sevilerinin düĢüklüğü önemli unsurlar olarak 

sayılmıĢtır (Karabıyık, 2012: 232). 

Türkiye‟de genel olarak nüfusun yapısı ve çalıĢan kadınlarla ilgili temel veriler 

değerlendirildiğinde, mevcut ekonomik modelde ve sosyal politika uygulamalarında, 

ücretli çalıĢan kadın sayısının artmasının kolay olmadığı görülmektedir. ĠĢgücü talebi, 

çalıĢma çağındaki nüfus artıĢının gerisinde kalmakta, hatta giderek daralmaktadır. Diğer 
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taraftan hizmetler ve sanayi sektörünün gerektirdiği vasıflardan yoksun olan kadınlar, 

ağırlıklı olarak ancak yasal olmayan (enformel) sektörlerde istihdam imkanı yada ev içi 

üretim imkanı bulmaktadırlar (Bedük, 2005: 107). 

Türkiye‟de düĢük olan kadın istihdamını artırmak için, özellikle 1990‟lı yıllardan 

itibaren, devlet tarafından politikalar üretilmesine ve özel sektör ile sivil toplum 

kuruluĢları tarafından projeler uygulanmasına rağmen, kadınların iĢgücüne katılım 

oranları giderek düĢmektedir (Özmen, 2012: 109). Türkiye‟de sadece yüksek nitelikli ve 

en düĢük nitelikli kadınların istihdamdaki payı artarken orta nitelikli kadınların 

istihdamdaki payı azalmaktadır (AĢık, 2012: 7). 

Ataerkil aile yapısına ve geleneksel anlayıĢa göre kadının temel ve birincil görevi 

annelik ve çocuk bakımıdır. Ülkemizde kreĢ veya gündüz bakımevi gibi sosyal destek 

kurumlarının yeterli olmaması, çocuklarını bırakabileceği bir yer olmaması gibi önemli 

birçok neden, çocuk sahibi olan kadınların çalıĢma yaĢamından ayrılmasına yol açmakta 

ya da çalıĢmak isteyen kadınların iĢ aramasını engellemektedir. Birçok kadına sunulan 

ücretin çocuk bakim maliyetini karĢılamaya yetmeyiĢi kadınların zorunlu olarak ev 

kadınlığı statüsünde kalmalarına sebep olmaktadır. Bunlardan dolayı, aile içerisinde 

"çocuk bakimi, yaĢlı ve hasta bakimi" gibi yükümlülükleri sadece kadınların 

sorumluluğunda gören toplumsal bakıĢ açısı yerine, bu sorumlulukların anne, baba, 

devlet veya iĢveren arasında paylaĢılması yaklaĢımının benimsenmesi gerekmektedir 

(Kızılgöz, 2012: 92). YaĢlı ve çocuk bakımı konusunda kadın iĢgücüne yapılacak destek 

iĢ arama kararında oldukça etkilidir (Peters, vd.,2004: 34).  Bakım hizmetleri konusunda 

kadınlara destek sağlanması, iĢyerinde bakım veya bakım hizmetlerinin ücretsiz veya 

düĢük olması kadınların daha fazla sürelerle çalıĢmasını sağlayabilecektir (KumaĢ ve 

Çağlar,2011: 265). 

Ekonomik güce kavuĢan kadının özgüveni artmakta, hayatı üzerinde daha fazla kontrol 

duygusuna sahip olmaktadır. Ayrıca kadının ev içindeki statüsü değiĢime uğramakta, 

geleneksel cinsiyet rollerinde gevĢeme gözlenmektedir…Ayrıca çalıĢma yaĢamına 

atılan kadının sosyal çevresi geniĢlemekte, daha fazla sosyal ve psikolojik desteğe sahip 

olmaktadır (Adak, 2007: 142). 
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Türkiye‟nin 2014-2023‟ ü kapsayan ulusal istihdam stratejisinde ilkeler baĢlığı altında 

„‟Tüm grupların istihdamda eĢit fırsatlara sahip olabilmesi için bazı demografik 

grupların özel durumlarını dikkate alan politikaların geliĢtirilmesi esastır. ĠĢgücü 

piyasasına daha zor eriĢen kadınlar, engelliler, yoksullar, gençler, kırsalda yaĢayanlar 

gibi özel politika gerektiren kesimlere eğitimden baĢlayarak sağlanacak destekler ve 

ayrımcılığı önleyici uygulamalarda fırsat eĢitliği ilkesi belirleyicidir‟‟ ifadesi yer 

almaktadır. Görülmektedir ki kadın istihdamı, Türkiye‟nin 2023 hedeflerine 

ulaĢmasında dikkate değer bir önem arz etmektedir. Türkiye bu amaçla bir takım 

istihdam politikaları yürütmektedir. Bunları pasif ve aktif politikalar olarak 

sınıflandırabilmek mümkündür. 

1.2.2.1.1. Pasif Ġstihdam Politikaları 

Pasif iĢgücü politikalarının temel amacı istihdamı arttırarak iĢsizlik oranlarını azaltmak 

yerine iĢsizleri maddi açıdan destekleyerek iĢsizliğin neden olabileceği bireysel ve 

toplumsal zararları en aza indirmektir (Biçerli, 2011: 492). Türkiye‟de ĠġKUR 

tarafından yürütülmekte olan iĢsizlik sigortası, ücret garanti fonu ödeneği, kısa çalıĢma 

ödeneği ve iĢkaybı tazminatı gibi pasif politikalarda, kadın çalıĢanlara yönelik herhangi 

bir pozitif ayrımcılık bulunmamaktadır. 

20. yüzyılın son çeyreğine gelindiğinde pasif istihdam politikalarının iĢsizliği önleyici 

tedbirler içermediği ve bütçe üzerine büyük yükler getirdiği görülmüĢ ve iĢsizliği 

önleyici ve sınırlayıcı çeĢitli aktif istihdam politikalarına ağırlık verilmiĢtir. Fakat 

günümüzdeki pasif istihdam politikaları ile aktif istihdam politikalarının birlikte 

uygulanmasıyla iĢsizliğin olumsuz sonuçlarının önüne geçilebileceği ve istihdam 

sorununa baĢarılı çözümler getirilebileceği savunulmaktadır (Karaduman, 2006: 131). 

Pasif iĢgücü politikalarından aktif iĢgücü politikalarına yönelimin amacı; çalıĢmaksızın 

yardım almak yerine, bireylerin istihdam edilebilirliklerinin arttırılmasıdır. AktifleĢme 

olarak tanımlanan bu eğilim birçok Avrupa ülkesinde görülmektedir (Küpeli, 2014: 45).   

1.2.2.1.2. Aktif Ġstihdam Politikaları 

Pasif politikalar; iĢsizlere gelir destekleri ile koruma sağlamayı amaçlarken; aktif 

politikalar, iĢsizlerin istihdam edilebilirliklerini geliĢtirmeyi amaçlamaktadır (Kapar, 

2011: 344). 
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ĠĢgücü piyasalarında bütün iĢçilerin istihdam edilebilirlikleri aynı değildir. Bazı iĢçiler 

kolayca iĢ bulabilirken, bazılarının iĢ bulabilmeleri; iĢgücü piyasası koĢulları, 

iĢverenlerin ön yargılı tutumları, kurumsal müdahaleler ve bilgi eksikliği gibi 

sebeplerden dolayı kolay değildir. Aktif istihdam politikalarının amaçlarından birisi de 

bu grupların istihdam imkânlarını arttırarak sosyal eĢitliğe katkıda bulunmaktır (Biçerli 

2005: 5). Genelde aktif istihdam politikaları, esnek çalıĢmanın yasallaĢtırılması ve 

yaygınlaĢtırılması, vasıf seviyesini yükseltici eğitim programları, bilgilendirme, iĢe 

aracılık ve iĢe yerleĢtirme hizmetleri, özellikle okuldan çalıĢma hayatına geçiĢ sürecinde 

büyük zorluklarla karĢılaĢan genç iĢsizlere iĢ deneyimi kazandıracak programlar, 

istihdam/iĢ yaratma programları, iĢsizliğin yoğun olarak yaĢandığı bölgelerde 

iĢyerlerinin mali bakımdan ücret ve istihdam sübvansiyonları ile desteklenmesi ve 

giriĢimciliğin özendirilmesi gibi araçlarla hayata geçirilmeye çalıĢılmaktadır (UĢen, 

2007: 67). 

Türkiye‟ de uygulanan aktif istihdam politikalarını aĢağıdaki Ģekilde sınıflandırmak 

mümkündür (Karabulut: 2007): 

- Ücret ve istihdam sübvansiyonları 

- Kendi iĢini kuranlara yardım programları 

- Doğrudan kamu istihdamı 

- Mesleki eğitim programı 

- Kamu eĢleĢtirme ve danıĢmanlık hizmetleri 

Türkiye‟de isabetli bir kararla 2003 yılında ĠĢ ve ĠĢçi Bulma Kurumunu kapatılarak, 

Türkiye ĠĢ Kurumu (ĠġKUR) kurulmuĢtur. ĠġKUR; klasik iĢ ve iĢçi bulma hizmetlerinin 

yanı sıra, iĢgücü piyasasını sürekli izleyen, aktif ve pasif iĢgücü politikalarını etkin bir 

Ģekilde uygulayabilen bir yapıya dönüĢtürülmüĢtür (ĠġKUR, 2013: 31). ĠġKUR‟un 

uyguladığı programlar ve uygulamalar beĢ ana baĢlıkta toplanmaktadır. Ancak, 

Avrupa‟daki aktif tedbirler algısı, kamu istihdam kurumlarının yaptığı diğer çalıĢmaları 

da aktifleĢtirmeye yönelik iĢgücü piyasası programları olarak tanımlamaktadır. Bu 

açıdan ele alındığında, Mesleki Eğitim Kursları, ĠĢbaĢı Eğitim Programları, GiriĢimcilik 

Eğitim Programları ve Toplum Yararına Programlar olarak dört ana grupta 

değerlendirilen aktif iĢgücü piyasası programları ile birlikte eĢleĢtirme süreçlerinin 

etkinleĢtirilmesine ve kiĢilerin iĢgücü piyasası için aktifleĢtirilmesine yönelik olarak 
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gerçekleĢtirilen faaliyetler ve bu faaliyetlere iliĢkin ĠĢ ve Meslek DanıĢmanlığı 

Hizmetleri de aktif tedbirler içerisinde değerlendirilmelidir (Tunç, 2014: 159). 

Ülkemizde aktif iĢgücü programlarının yaygın olarak uygulanması 2009 yılından 

itibaren baĢlamıĢtır. 5763 sayılı Kanun, kuruma kayıtlı iĢsizlere; iĢ bulma, danıĢmanlık 

hizmetleri, mesleki eğitim, iĢgücü uyum ve toplum yararına çalıĢma hizmetleri 

verilmesi ve iĢgücü piyasası araĢtırma ve planlama çalıĢmaları yapılması amacıyla 

ĠĢsizlik sigortası Fonunun bir önceki yıl içinde aktarılan devlet payının yüzde otuzunu 

ĠġKUR‟un harcamasına izin vermiĢtir. 2009 yılında 15112 sayılı Bakanlar Kurulu 

Kararı ile 2009 ve 2010 yılları için iĢsizlik sigortası primi olarak bir önceki yıl içinde 

ĠĢsizlik Sigortası Fonuna aktarılan devlet payının %50‟sine çıkarılmasına karar 

verilmiĢtir. 6111 sayılı Kanun ile Fondan aktif programlara aktarılan kaynak Fonun bir 

önceki yıl prim gelirlerinin %30‟u olarak değiĢtirilmiĢtir (Küpeli, 2014: 36).  

ĠĢkur, 2010-2012 yılları arasında Avrupa Birliği Mali Desteğiyle yürütmüĢ olduğu 

Kadın Ġstihdamının Desteklenmesi Operasyonu‟yla 131 Hibe Projesini desteklemiĢ, 24 

milyon Avro tutarındaki bu projelerden toplam 9 bin 856 kadın faydalanmıĢ ve bu 

kadınlardan 113‟ü kendi iĢini kurmuĢ ve 631‟i de ev eksenli çalıĢma modelini 

benimsemiĢ, projelerle birlikte toplam 914 kadının doğrudan istihdama kazandırılmıĢtır 

(http://www.iskur.gov.tr/Haberler/TabId/495/ArtMID/1322/ArticleID/445). 

1.2.2.1.3. Son Yasal Düzenlemeler 

29.01.2016 tarih ve 6663 sayılı Kanunla 657 sayılı kanunun 104. Md. ne eklenen f 

fıkrasıyla, doğum sonrası analık izni sonrasında kadın memura iki ila altı ay süreyle 

günlük çalıĢma süresinin yarısı kadar çalıĢabilme imkanı getirilmiĢtir.  Ayrıca eĢi 

doğum yapan memur da dahil olmak üzere, çocuğun mecburi ilköğretim çağına 

baĢladığı tarihe kadar ücret, kıdem gibi hakların da yarısından faydalanmak kaydıyla 

yarı zamanlı olarak çalıĢabilme imkanı sunulmuĢtur. Kadın iĢçiler de bu haktan 

faydalanabilmektedirler. 08.11.2016 tarihli Resmi Gazete‟de yayınlanan yönetmelik ile 

doğum ya da evlat edinilme sonrası iĢçinin kısmi süreli çalıĢma yapabileceği iĢler ile 

ilgili düzenleme yapılmıĢtır. Kadınların eksik çalıĢma nedeniyle uğrayacağı ücret 

kaybının ĠĢsizlik Sigortası Fonundan karĢılanması sağlanmıĢtır. Buna karĢın çalıĢırken 

alınan maaĢ ne olursa olsun fondan ödenecek tutar brüt asgari ücretin yarısıyla sınırlı 

http://www.iskur.gov.tr/Haberler/


39 

 

olacaktır. Bu durum asgari ücretle çalıĢan kadınların yarı zamanlı çalıĢtıkları dönemde 

daha yüksek bir gelire sahip olmasına yol açarken, yüksek gelirli çalıĢanda ise bir gelir 

kaybına yol açacaktır.  

Kamu personel rejiminde yapılacak planlama ile kısmi süreli çalıĢma taleplerinin 

karĢılanması sırasında meydana gelecek olumsuzlukların önlenebilmesi mümkündür. 

Ortaya çıkacak personel açığının yine kadın istihdamı yoluyla kapatılması aynı zamanda 

kadın istihdam oranlarının da artmasına imkan sağlayacaktır.  

Fakat özel sektörün yeni düzenlemelere göstereceği tepkilerle ilgili kafalarda soru 

iĢareti bulunmaktadır. Yarı zamanlı çalıĢmanın yaygınlaĢmasının iĢgücü talebine 

etkisine dair kapsamlı bir çalıĢma mevcut olmamakla birlikte çeĢitli sanayi odaları 

temsilcilerinin (tasarlanan) bu düzenlemeler karĢısındaki tepkileri, kadınlar yerine 

erkekleri tercih etme ihtimallerinin yüksek olduğunu göstermektedir (UlutaĢ, 2015: 

745). 

1.3. ÇalıĢma YaĢamında Kadınların KarĢılaĢtıkları Sorunlar 

GeliĢmekte olan ülkelerde kadın iĢgücüne yönelik yapılmaya baĢlayan çalıĢmalar 

sonucu ortaya çıkan sonuçlar, geliĢmiĢ ülkelerde olduğu gibi kadın iĢgücünü etkileyen 

faktörler arasında gelir düzeyi, eğitim, kadının çocuklu olması ve çalıĢma saatleri gibi 

faktörlerin yattığını göstermektedir. Ancak, kadının iĢ yaĢamındaki tutumunu 

anlayabilmek, iĢgücü pazarındaki dinamikleri anlamakla yakından ilgilidir. Örneğin 

çocuğu büyütmek ve bakımı ile ilgilenmekle birinci dereceden sorumluluk sahibi 

görülen kadınlar, iĢ ile iĢ dıĢındaki yaĢantıları arasında geçiĢlerde erkeklerden daha fazla 

zorlanmaktadırlar (Glick ve Sahn, 2005: 24‟ den akt. Yılmaz, vd., 2008: 95). Kadının 

çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtığı sorunları aĢağıdaki gibi sınıflandırmak mümkündür. 

1.3.1.  Cinsiyet EĢitsizliği ve Ayrımcılık 

BirleĢmiĢ Milletler ve Dünya Bankası tarafından yürütülen araĢtırmalar, özellikle 

geliĢmekte olan ülkelerde yaĢanan toplumsal cinsiyet eĢitsizliklerinin ekonomik 

büyüme ve kalkınmaya engel teĢkil ettiğini saptamıĢtır (Zihnioğlu, 2013: 2). 

Ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyleri arttıkça cinsiyet ayrım oranının azalan seyir izlediği 

görülmektedir. 1960 yılında ABD‟deki Ģirketlerde çalıĢan beyaz yakalı iĢçilerin ve 
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yöneticilerin neredeyse tümü erkeklerden oluĢuyorken bugün yöneticilerin üçte biri 

kadındır (Yorgun, 2010: 186). 

OECD ülkeleri arasında istihdamda cinsiyet ayrımında Türkiye yüksek bir orana sahip 

iken bu sırayı Meksika, ġili ve Yunanistan‟ın takip ettiği görülmektedir. Ġstihdamda 

cinsiyet ayrımının oldukça az olduğu ülkeler arasında ise Finlandiya, Estonya ve 

Ġzlanda yer almaktadır (Çetin ve Sevüktekin, 2014: 64). Kadın istihdam oranlarındaki 

artıĢın, üst yönetici pozisyonlarına yansımadığı bilinen bir gerçektir. 

Türkiye toplumsal cinsiyet eĢitsizliği endeksinde 2013 yılı itibariyle 69. Sırada yer 

almaktadır (UNDP, 2014 Ġnsani GeliĢme Raporu). Anayasa baĢta olmak üzere gerek 

ulusal mevzuatımız gerekse Türkiye‟nin imzaladığı uluslararası sözleĢmeler kadın erkek 

ayrımcılığını yasaklasa da, uygulamada cinsiyet tercihine yönelik uygulamalar halen 

devam etmektedir (Önder, 2013: 51). 

1.3.2. Eğitimde Fırsat EĢitsizliği 

Ülkelerin ekonomik kalkınmıĢlığının ve geliĢmiĢliğinin desteklenmesi yönünden kadın 

istihdamının arttırılması ekonomide itici bir güç olmaktadır. Bu nedenle kadın 

istihdamını arttırıcı tedbirler hızla uygulamaya konulmaktadır. Bu tedbirler arasında ilk 

olarak eğitim göze çarpmaktadır. Kadın nüfusun okullaĢtırılmasının ve eğitilmesinin 

ekonomik verimliliği yüksektir (Çetin ve Sevüktekin, 2014: 61). BirleĢmiĢ Milletler 

Ġnsani GeliĢmiĢlik raporuna göre Türkiye‟ de kadınların eğitimde geçirdiği süre 

ortalama 6,4 yıl iken erkeklerde bu süre 8,7 dir. Türkiye‟nin de içinde bulunduğu 

yüksek insani geliĢmiĢliğe sahip ülkeler arasında bu oranlar 7,5 ve 8,5 dir (Human 

Development Report, 2014). 

Eğitim ve öğretim üzerine daha fazla vakit harcamıĢ olan yetiĢkinlerin ekonomik olarak 

daha aktif ve iĢ bulma olasılıklarının daha yüksek olduğu bilinmektedir (Tunç, 2014: 

26). Doğan, Korkusuz ve Çelik‟ in Diyarbakır ilinde kadın istihdamına yönelik 

çalıĢmalarında iĢgücüne katılma oranının eğitim düzeyindeki artıĢa paralel olarak 

yükseldiğini ortaya koymaktadır (Doğan vd., 2011: 1). Günümüzde erkekler kadınlara 

oranla daha fazla eğitim almakta ve sonuçta da iĢ piyasasındaki rekabet ortamında 

kadınlara göre daha avantajlı konuma sahip olmaktadır (Adak, 2007: 140). Kadın 

yöneticilerin sayısının az olması büyük ölçüde geleneksel cinsiyet ayrımcılığına dayalı 
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tutumların eğitim alanına da yansıması sonucu, eğitimde fırsat eĢitliğinin tam anlamıyla 

gerçekleĢtirilememesi ve kadınların iĢlerinin gerektirdiği bilgi ve beceriyle yeterince 

donatılamamıĢ olmalarına dayanmaktadır (Altan, 1994‟ den akt. Aydın, 2008: 20). Bu 

durum gelirin cinsiyetler arasında farklılaĢmasına da neden olabilmektedir. The Bureau 

of Labor Statistics „e göre kadınlar ile erkekler arasındaki ücret aralığı inĢaat sektöründe 

%8‟ den, finans sektöründe %30‟ a kadar değiĢmektedir (Bang ve Basu, 2012: 829).  

Takdir eksikliği ve kadınların iĢlerinde kullandığı niteliklere düĢük değer biçilmesinden 

dolayı, kadınların potansiyel niteliklerini iĢlerde kullanmaması ve kadın çalıĢmasının 

eksik fiyatlandırılması, mesleki ayrıĢma ve fazla eğitim problemleri ile ilgilidir 

(Fernandez, 2010: 239).  Kadın nüfusunun eğitim düzeyinin yüksekliği, ücretli 

çalıĢanların istihdam payında görülen göreli artıĢlar, toplumların geliĢmiĢlik düzeyi 

göstergeleri arasında yer almaktadır. Kadının eğitim düzeyi yükseldikçe, ekonomik 

bağımsızlığı arttıkça, yetiĢtirdiği çocukların sağlık, beslenme, yaĢam ve eğitim 

olanakları artmakta ve kadın ekonomik kalkınmaya daha aktif ve daha etkin olarak 

katılmaktadır (Bedük, 2005: 110). Türkiye‟de kadınların eğitim durumuna göre 

istihdam edilme oranlarına bakıldığında en yüksek istihdam oranının yükseköğretime 

mezunlarında olduğu, onu ortaöğretim ve ilköğretim mezunlarının takip ettiği 

görülmektedir (Grafik 3).  

Grafik 3: Eğitim Durumuna Göre Kadınların Ġstihdam Edilme Oranları 

                   

                             Kaynak: Çetin ve Sevüktekin, 2014: 66 
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Kadınlara daha fazla eğitim imkânı sağlanarak bir ülkede yoksulluk azaltılabilir, 

verimlilik arttırılabilir, ekonomik ve toplumsal kalkınmada hızlı nüfus artıĢının baskısı 

hafifletilebilir. Eğitim hem istihdamla direk iliĢkili olup eğitim arttıkça istihdam 

edilebilirlik artmakta, hem de eğitimin ekonomik kalkınma-büyüme ve yarattığı pozitif 

dıĢsallık ekonomiyi olumlu etkilemektedir (Berber ve Eser, 2008).Kızılırmak tarafından 

2003 Hanehalkı Bütçe AraĢtırmasından yararlanılarak yapılan araĢtırmada (2005:6), 

kentteki kadının iĢgücü piyasasına katılma kararının, eĢinin gelirine bağlı olduğu 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır (KumaĢ ve Çağlar, 2011: 272).  

Eğitim sadece iĢgücünün üretkenliğini artırarak ücret düzeylerinin yükselmesine imkan 

tanımamakta, ataerkil zihniyet yapılarını zayıflatarak kadınların iĢgücüne katılmasının 

toplum tarafından kabul görmesini sağlamaktadır. Bütün bunlar kadınların eğitim 

seviyesinin yükseltilmesinin ne kadar önemli olduğunu ortaya koymaktadır (Belet, 

2013: 216 ). 

„‟Erkeklerin  bir iĢi vardır  ve kadınlar ev iĢi yapar (ve iĢi vardır)‟‟ Ģeklindeki rasyonel 

aile stratejisi bakıĢı, ücret yapısındaki değiĢikliklerin sonucu olarak bir birim olan çiftler 

için kariyer stratejilerine odaklanmaya doğru değiĢmektedir. Çok muhtemeldir ki yakın 

gelecekte yüksek eğitim, cinsiyet farketmeksizin tüm eğitimli bireylerin daha yüksek 

sosyal statü elde etmelerine yardımcı olacaktır. Yüksek eğitimli kadınlar için eğitim 

seviyesinin statü Ģekillendirici ve statü belirleyici özelliklerinin kademeli olarak 

zayıfladığı görülmektedir (Shangbo, 2012: 45).  

ÇalıĢma nedeni en fazla eğitim düzeyinden etkilenmekle beraber, eğitim düzeyi 

yükseldikçe ekonomik neden dıĢında baĢka nedenler de etkili olabilmektedir. Bunların 

baĢında eğitimi değerlendirme, bir meslek edinme isteği, moral tatmin ve doyum, 

bağımsız bir kiĢiliğe kavuĢma, yeni bir çevre edinme ve geleceğini güvence altına alma 

isteği gelmektedir (Demirhan ve Ekonomi, 2005: 3). 

1.3.3. ĠĢsizlik 

Dünyanın birçok ülkesinde uygulanmakta olan neoliberal politikaların bir sonucu olarak 

ortaya çıkan yüksek iĢsizlik oranları, çözülmesi gereken önemli bir problem olarak 

varlığını sürdürmektedir. Ġstihdam yaratmayan büyüme zaten dezavantajlı konumda 

olan kadının istihdam içerisinde yer almasını daha da zorlaĢtırmaktadır. ĠĢgücünün 
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kullanımında dünyanın bütün ülkelerinde cinsiyet açısından erkeklerin lehine dengesiz 

bir dağılım söz konusudur (Çetin ve Sevüktekin, 2014: 55). Dünyada tüm ülkelerde 

toplam istihdam içindeki kadın istihdam oranları erkek oranlarının altındadır. Bu 

oranlar, ülkelerin geliĢmiĢlik seviyeleri, sosyo-kültürel yapıları, bölgesel farklılıklar, 

hukuki düzenlemeler gibi nedenlerle farklılık göstermektedir. 

Düzenli-ücretli istihdamın sınırlı olduğu bir ortamda iĢverenler, kadın çalıĢtırmanın 

yasalardan kaynaklı doğum izni, doğum sonrası izin, kreĢ açma yükümlülüğü gibi 

maliyetlere yol açması, kadınların iĢ ve aile yaĢamını dengelemede zorluk çekmesi gibi 

nedenlerle vasıflı iĢlere kadın iĢçi çalıĢtırmaktansa erkek iĢçi çalıĢtırmayı tercih 

etmektedirler. Kadınlara verilen iĢlerin genellikle geçici nitelikte ve düĢük ücretli iĢler 

oluĢu, istihdam alanında kadınların sayısının çok sınırlı kalmasına, iĢsizliğe geçiĢ 

hızının artmasına, kadın iĢgücü kalitesinin düĢmesine ve kadınların uzun süreli 

istihdamının kısıtlanmasına yol açmaktadır (Kaya, 2009: 32).  

Türkiye genelinde „‟resmi iĢsizlik‟‟, „‟iĢ bulma ümidi olmadığı için iĢ aramayan‟‟ veya 

„‟iĢ aramayıp çalıĢmaya hazır olan „‟ kadınların sayısının iĢgücü sayısına oranlandığında 

elde edilen veri, kadınlar arasında geniĢ kapsamlı iĢsizlik oranının bir hayli yüksek 

olduğunu gösteriyor. TÜĠK verilerini esas alarak yapılan hesaplamalara göre, kentlerde 

2009 yılında geniĢ kapsamlı iĢsizlik oranı erkekler arasında %18,8 iken kadınlar 

arasında %33,3 tür. Erkeklerin resmi iĢsizlik oranları ile geniĢ kapsamlı iĢsizlik oranalrı 

arasında %3‟lük bir fark olmasına rağmen, kadınlar arasında bu fark %13‟e 

yükselmektedir (Urhan, 2011: 321). 

Ekonomik kriz dönemleri, kadınlar için daha trajik olmaktadır. Aileyi geçindirme 

yükümlülüğü atfedilmiĢ olan erkek iĢgücünden önce kadınlar gözden çıkarılabilecek ilk 

adaylar olarak görülmektir. Bu yüzden, özellikle „‟1994 ve 2001 krizleri kadın 

istihdamının düĢmesine neden olmuĢtur‟‟ (Çetin ve Sevüktekin, 2014: 80). 

Türkiye Ekonomi Politikaları AraĢtırma Vakfının Aralık 2012‟ de yayınladığı 

„‟Türkiye‟ de Kadınların ĠĢgücüne Katılımı‟‟ baĢlıklı değerlendirme notunda, TÜĠK 

rakamlarını baz alarak yapmıĢ oldukları çalıĢmada, bölgesel bazda tamamlanan 

yeni/ilave ofis yüzölçümü ile kadın istihdamı arasında pozitif bir iliĢki hesaplamıĢlardır. 

„‟Sözkonusu oranlar nedenselliği göstermemekle birlikte, ekonomik büyüme ile kadın 
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istihdamı arasında görece daha güçlü bir geliĢmenin olması sevindirici ve aslında 

ĢaĢırtıcı değil, çünkü büyüme ve yapısal dönüĢümle beraber kadınların daha kolay 

istihdam edilebildiği hizmet sektörünün önemi git gide artmakta ve artan ekonomik 

aktivite ile istihdam edilebilir erkek havuzu daraldıkça kadınların iĢ bulabilme ve 

dolayısıyla istihdam edilebilme olasılığı geniĢlemektedir‟‟ (AĢık, 2012: 6). 

Dünya‟da da kadın istihdamını artırmaya yönelik hükümet politikaları çeĢitlenmektedir. 

ġili‟nin niteliksiz kadın aile reislerini hedef alan, Güney Afrika‟da kamu çalıĢma 

programlarında kadın çalıĢma kotasını yükselten, Türkiye‟de istihdam edilen kadınlara 

yönelik kamu desteği ve Hindistan‟ın Ulusal Kırsal Ġstihdam Garanti Programında 

olduğu gibi ülkeler iĢ piyasasında iĢsiz kadınlara yönelik geniĢ ölçekte programları 

uygulamaya koymaktadır (ILO, 2012: viii). 

1.3.4. DüĢük ĠĢgücüne Katılım Oranı 

TÜĠK, iĢgücüne katılma oranını, iĢgücünün kurumsal olmayan çalıĢma çağındaki nüfus 

içindeki oranı olarak tanımlamıĢtır. Ġstihdam edilmiĢ ya da iĢsiz olarak, iĢgücü 

piyasasıyla bağlantısı olanlar iĢgücüne katılma kavramının kapsamına girer. Çünkü iĢ 

aramayanlar bu bağlantıyı koparmıĢlardır (Karakoyun, 2007: 28). Genellikle nüfusun 

yaĢ yapısı, okullaĢma oranları, emeklilikle ilgili düzenlemeler ve diğer ekonomik ve 

toplumsal etmenler iĢgücüne katılma oranını belirlemektedir (Kepenek ve Yentürk, 

2005: 377).  

 Erkeklerin iĢgücüne katılma oranı, kadınların iĢgücüne katılma oranından, yaĢ grupları 

fark etmeksizin, Dünya genelinde ve her bölgede daha yüksektir. Kadınlar için iĢgücüne 

katılma oranı, gençlerde ve yaĢlılarda daha düĢükken, orta yaĢ grubunda, erkeklere daha 

fazla yaklaĢmaktadır. Dünyada kadınların iĢgücüne katılımı son 20 yılda ortalama %52 

civarında sabitlenmiĢ bulunmaktadır. Bu durumun genel nedeni, sosyal ve kültürel 

engellerin yanı sıra kadınların iĢ ve aile yaĢamını bütünleĢtirecek fırsatlara Dünya 

genelinde sahip olmamasıdır (Tunç, 2014: 25).  

Kadın iĢgücünün arzı genel olarak üretim ve istihdam politikaları, ekonomik krizler, 

enformel sektörün büyüklüğü, nüfus artıĢ hızı, kentleĢme, toplumun insan kaynağının 

yetiĢtirilmesine verdiği önem, iletiĢim araçlarını kullanmanın yaygınlaĢması, ulaĢım 
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olanaklarındaki çeĢitlilik, siyasi darbeler, toplumsal değer yargıları tarafından 

etkilenmektedir (MinibaĢ, 1998‟den akt. Adak, 2007: 140). 

Türkiye‟de dünya çapında eğilimin tersine 1950‟lerin ortalarından baĢlayarak 2004 

yılına kadar kadınların iĢgücüne katılım oranları sürekli düĢmüĢtür. Bu düĢüĢü etkileyen 

baĢlıca faktörlerden biri, kırdan kente yaĢanan yoğun ve sürekli göç dalgalarıdır 

(Önder,2013: 45). Kentlerde kadınlar ev kadını statüsünde iĢgücü dıĢında tutulurken, 

kırsal kesimde kadınlar ücretsiz aile iĢçisi statüsünde iĢgücüne dâhil edilmektedir 

(Belet,2013: 219). Dolayısıyla kadın ve erkeğin iĢgücüne katılım oranları arasındaki 

farkın temelinde aynı zamanda cinsiyete dayalı iĢbölümü yatmaktadır. 

Türkiye‟ de kadınların iĢgücüne katılımı ve istihdam oranlarına bakıldığında hem 

AB‟ye hem de aynı gelir grubunda yer alan ülkelere (Meksika, Sırbistan) göre son 

derece düĢük olduğu görülmektedir (TEPAV, 2011‟ den akt. Cesim vd.2013: 1852). 

Türkiye'de iĢgücüne katılma oranlarının son 20 yıldaki geliĢimi incelendiğinde, kadın 

iĢgücünün dünyanın genelinde sergilediği artıĢ sürecinin ülkemiz için geçerli olmadığı 

görülmektedir (Kızılgöz, 2012: 89). Türkiye‟ de kanunlardaki eĢitlikçi yapıya rağmen, 

kadının niteliksel geliĢimini ve iĢgücü piyasasına giriĢini sağlayacak gerekli 

mekanizmaların oluĢamaması nedeniyle kadın istihdamı temel sorun alanlarından biri 

olarak varlığını sürdürmektedir (Stratejik Plan, 2008‟ den akt. Bener, 2009: 416). 

Kadınların iĢgücüne katılımını etkileyen faktörleri „‟ekonomik‟‟ ve „‟sosyal‟‟ faktörler 

olarak sınıflandırabilmek mümkündür. Ekonomik faktörler düĢük ücret, sosyal 

güvenlikten yoksun olma olarak sayılabilir. Sosyal faktörler ise düĢük eğitim, toplumsal 

cinsiyet anlayıĢı, ataerkil zihniyet olarak özetlenebilir (Önder, 2013: 35). Kadınların 

iĢgücüne dahil olmama nedenlerine bakıldığında, “ev iĢleriyle meĢgul” baĢlığının 

1989‟da olduğu gibi 2008‟de de birinci sırada yer aldığı ancak toplam içindeki oranının 

yüzde 80,6‟dan yüzde 62,4‟e düĢtüğü görülmektedir (Belet, 2013: 211). 

Yapılan çalıĢmalar eğitim ile katılım oranı arasında kuvvetli bir iliĢki olduğunu 

göstermektedir. Türkiye‟deki kadın katılım oranına ait ortalamanın, kadınların eğitim 

seviyesi artıkça yükseldiği dikkat çekmektedir (Ay, 2012: 324). 

DüĢük ücret, kadınları iĢgücüne katılmaktan alıkoyan önemli faktörlerden biri olarak 

göze çarpmaktadır. Kadının iĢgücüne katılabilmesi için elde edeceği ücret düzeyinin, 
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geleneksel aile sistemi içerisinde kadına yüklenen çocuk, yaĢlı bakımı, ev iĢlerinde 

kadının yerine çalıĢacak kiĢiyi ya da kreĢ masraflarını karĢılaması gerekmektedir. 

Ancak, eğitim düzeyinin düĢüklüğü kadınların ancak niteliksiz ve düĢük ücretlilerde 

istihdamını mümkün kılmaktadır. Kadının evde ürettiği hizmetlerin toplam değeri 

“rezervasyon ücreti” olarak adlandırılmaktadır (Ecevit, 2000: 157). Kadının iĢgücü 

piyasasına girmek istediğinde elde edeceği ücret geliri çalıĢmasından dolayı meydana 

gelen harcamalarla yani rezervasyon ücreti ile kıyaslanmaktadır. Kadının çalıĢması ile 

elde edeceği ücret rezervasyon ücretinden yüksek ise, yani elde edeceği ücret ev iĢleri, 

çocuk, yaĢlı bakımında çalıĢacak kiĢileri ücretini veya kreĢ masraflarını 

karĢılamayacaksa kadın iĢgücüne katılmaktan vazgeçmektedir (Önder, 2013: 48). KreĢ, 

çocuk bakımı gibi hizmetlerin kentsel alanlarda pahalı olması, kadınların düĢük ücretli 

bir iĢte çalıĢmaktansa, evde bu faaliyetleri yapmalarına neden olmakta, bu durum 

iĢgücüne katılım oranlarında negatif bir etki yaratmaktadır (Belet, 2013: 219). 

Dolayısıyla “ev iĢleri ile meĢguliyet” hala kadınları iĢgücünün dıĢında tutan en önemli 

etken olarak görülmektedir (a.g.e.: 210).  

Doğan vd.(2011) yaptıkları araĢtırmada, iĢgücüne katılma oranının eğitim düzeyindeki 

artıĢa paralel olarak yükseldiğini ortaya koymuĢtur.  Kadınların eğitim imkânlarından 

yeterince yararlanamamaları sonucu eğitim düzeylerinin düĢük olması, bir iĢte 

çalıĢmaları durumunda elde edebilecekleri ücretin düĢük ve çalıĢmanın fırsat 

maliyetinin yüksek olmasına yol açmaktadır. Çocuk bakımı, yaĢlı bakımı gibi konularda 

kamusal destek ve hizmetlerin azlığı ve bunların kadının bireysel düzeyde çözmesi 

gereken problemler olarak görülmesi, bu hizmetlerin piyasadan temin edilmesi 

ölçüsünde çalıĢmanın fırsat maliyetlerini yükseltmektedir (Önder, 2013: 49). Bang ve 

Basu‟nun çalıĢmasındaki örneklerdeki çocuk sayısı ve yaĢı istatistikleri, bazı kadınların 

çocuklarını büyütmek için iĢgücünden çekildiğini göstermektedir (Bang ve Basu, 2012: 

832). Kadınların katılım oranlarının artması için yine yetersiz eğitim düzeyi engelinin 

aĢılması gerekmektedir (Ay, 2012: 324).  

Kızılgöl (2012) „ün Türkiye için 2002-2008 döneminde kentsel ve kırsal alanlarda 

yaĢayan evli ve bekâr kadınların iĢgücüne katılımını etkileyen unsurları belirlemeye 

yönelik yaptığı çalıĢmada; evli ve bekâr kadınların iĢgücüne katılma kararları üzerinde 

eğitim düzeyinin, hane halkı gelirinin, bağımlılık oranının, oturulan konutun 
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mülkiyetinin ve kadının yaĢının en önemli faktörler olduğunu sonucuna ulaĢmıĢtır 

(Çetin ve Sevüktekin, 2014: 59). 

 Kadının çalıĢma hayatında yer almasını kolaylaĢtıran faktörleri dört baĢlık altında 

toplamak mümkündür. Bunlar; teknolojik geliĢmeler, sektörel değiĢim, hukuki ve 

sosyo-kültürel değiĢikliklerdir (Yorgun, 2010: 171). Biyo-teknoloji, nano-teknoloji ve 

çevre teknolojilerinin geliĢmesi ve kadın istihdamının bu alanlara yönelmesi, hizmetler 

sektörünün öneminin artması kadınların istihdamını olumlu etkilemektedir. (a.g.e.: 174) 

ÇalıĢan kadınları destekleyen kanun ve uygulamalar, eğitim imkanlarının artması, 

demografik geliĢme, aile boyutunun küçülmesi, evlenme oranında azalma, boĢanma 

oranında artıĢ, tek bireyli aileler, standart dıĢı çalıĢma Ģekilleri, kadının çalıĢmasına 

yönelik tutumunda sağlanan geliĢmeler, çocuk bakımı ve diğer hizmetlerdeki 

iyileĢmeler kadın iĢgücü sayısının artıĢında rol oynayan önemli geliĢmelerdir  (ĠĢler, 

2004: 75). Tüm bu geliĢmelere karĢın kadınların iĢgücüne katılımının önündeki en 

büyük engellerden birini ev içi çocuk ve yaĢlı bakım hizmetleri teĢkil etmektedir. Ancak 

bu engeli ortadan kaldırmaya yönelik herhangi bir etkin politika yoktur (Belet, 2013: 

214). 

1.3.5. Enformel ve KayıtdıĢı Ġstihdam 

Enformel istihdam, faaliyetlerin ya da çalıĢanların bildirilmemesi, rastlantısal ya da kısa 

süreli iĢler, belirli bir eĢiğe ulaĢmayan iĢ süreleri ya da ücretleri kapsayan iĢler, kayıtsız 

bir iĢletme ya da hane halkına bağlı olan bir kiĢi adına çalıĢma, iĢin görüldüğü yerin 

iĢverene ait olduğu mekanlar dıĢındaki iĢler, ya da iĢ mevzuatının uygulanmadığı veya 

çeĢitli gerekçelerle tanınmadığı iĢler gerçekleĢtiğinde söz konusu olmaktadır (Erdut, 

2007: 55). Kayıt dıĢılık enformel istihdamın unsurlarından birisidir. 

Cinsiyetçi iĢbölümü formel ve enformel iĢlerin kadınlar ve erkekler arasında dağılımına 

da damgasını vurmakta, erkekler formel iĢlerde istihdam edilirken, kadınlar enformel 

iĢlerde çalıĢanların çoğunluğunu oluĢturmaktadır. Kadınların, genel olarak, ücretler, 

izin, iĢten çıkmanın ulusal yasalara tabi olduğu ve sosyal güvencenin bulunduğu formel 

iĢlerde çalıĢmadığı görülmektedir (Öztürk, 2010: 116-118). ÇalıĢma hayatında kadınlar 

erkeklere göre daha fazla kayıt dıĢı çalıĢmaktadırlar. Bu durum, kadınların geleceğe 

yönelik beklentilerini azaltarak iĢgücüne katılımı azaltan önemli bir nedendir (Önder, 
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2013: 48). Enformel iĢlerde çalıĢan kadınlar ve erkeklerin geliri formel iĢlerde 

çalıĢanlara göre düĢük olduğu gibi, enformel iĢlerde çalıĢan kadınların geliri de 

erkeklerden düĢüktür (Öztürk, 2010: 118). 

Kadın iĢgücünün en fazla olduğu sektör %81 ile tarımdır ve tarım sektöründe kadınlar 

çoğunlukla bir sosyal güvenceden yoksun, ücretsiz aile iĢçisi statüsünde 

çalıĢmaktadırlar (Demirhan ve Ekonomi, 2005: 12). Enformel iĢlerde çalıĢan kadınların 

büyük çoğunluğu kendi hesabına çalıĢan üreticiler, gündelik iĢçiler, alt sözleĢmeli 

çalıĢan iĢçilerden oluĢmaktadır. Buna karĢın son yıllarda sanayi sektöründe de hızlı bir 

enformalleĢme görülmektedir. Sanayi sektörü için evde çalıĢma, birçok ülkede giderek 

yaygınlaĢan bir iĢ türüdür. Evde çalıĢan kadınlar, iĢ güvenceleri olmayan, sigorta, sağlık 

yardımı gibi temel sosyal güvenlik imkanlarından yoksun gruplardır ve kullandıkları 

üretim araçları çoğu kez kendilerince sağlanır ve üretim maliyeti de kendilerince 

karĢılanmaktadır (ĠĢler, 2004: 86). 

Kadınların iĢgücündeki yeri sadece sektörel değiĢimden etkilenmemekte, özellikle 

enformel sektörde ortaya çıkan büyümenin de kadın istihdamında etkili olduğu bir 

gerçektir. Geleneksel olarak kadınlarla iliĢkilendirilen, güvencesiz, düĢük ücretli, 

düzensiz istihdam türleri, geleneksel olarak erkeklerle iliĢkilendirilen düzenli, sabit, 

manuel ya da vasıf temelli istihdam türlerine oranla yayılmaktadır (Yorgun, 2010: 175). 

Türkiye‟ de ücret dıĢı maliyetler, kayıt dıĢı istihdamın önemli nedenlerinden biridir. 

„‟Evli ve iki çocuklu çalıĢan için yapılan hesaplamalarda 2010 yılı itibarıyla ücret dıĢı 

maliyetlerin ücrete oran Türkiye'de yüzde 35,9 iken, OECD ülkeleri ortalaması yüzde 

24,8'dir. Evli olmayan çalıĢanlar için ise bu oran Türkiye'de yüzde 37,4 iken, OECD'de 

yüzde 34,9 seviyesindedir (Ulusal Ġst. Str., 2013). Kayıt dıĢı istihdam düzeyinin yüksek 

olmasının önemli bir nedeni, iĢgücünün eğitim ve istihdam edilebilirlik düzeyinin 

yetersiz olmasıdır. Türkiye‟ nin 2014-2023 yıllarını içeren Ulusal Ġstihdam 

Stratejisinde, uygulanacak aktif iĢgücü piyasası politikaları ile genel ve mesleki eğitim 

seviyesini artıracak tedbirlerin özellikle kayıt dıĢı istihdamın yaygın olduğu gençler ve 

kadınlar olmak üzere, tüm çalıĢanların kayıtlı hale gelmesini olumlu etkileyeceği ifade 

edilmektedir (Ulusal Ġstihdam St, 2013). 
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KüreselleĢmenin sonuçları arasında değerlendirilebilecek olan enformel istihdam, 

güçsüzü güçlü ile rekabet etmeye zorlayan bir paradigmaya özendirmekten ileri 

gelmektedir. Bu tutum halklara ve topluluklara pahalıya mal olan ve sürdürülemez bir 

büyüme modeliyle kendini gösteren sosyal ve çevresel hedefleri göz ardı etmeye 

sürüklemektedir (Erdut, 2007: 79). 

1.4. Kadınların Korunması  

ÇalıĢan kadınların korunması hem onların kadın olmaları dolayısıyla korunması hem de 

doğurganlığın ve analığın korunması olmak üzere iki çeĢittir (Demirhan ve Ekonomi, 

2005: 2). 

Son yıllarda yaĢanan teknolojik geliĢmeler, iĢlerin görülmesinde fiziksel güç 

kullanımını azaltmıĢtır. Dolayısıyla fiziksel olarak güçsüz oldukları gerekçesiyle 

kadınlara özel koruma uygulamaları gereksiz görülmüĢ ve pek çok ülkede bu tarz 

koruma önlemleri kaldırılmıĢtır (Demirhan ve Ekonomi, 2005: 2). Günümüzde, kadın 

iĢgücünü korumaya yönelik düzenlemeler genel olarak değerlendirildiğinde kadınların 

istihdama katılımını desteklemeye ve istihdam edilenlerin korunmasına yönelik olmak 

üzere iki ana eksen üzerinde geliĢtiği bilinmektedir. Hiç kuĢkusuz eĢitliği esas alan 

düzenlemelerin yetersiz olduğu alanlarda pozitif ayrımcılığa yönelik düzenlemeler de 

yer almaktadır (Yorgun, 2010: 177). Kadınların analık durumlarında korunmasına 

iliĢkin koruyucu yasa ve düzenlemeler hemen herkes tarafından kabul gören koruma 

biçimlerini oluĢturmaktadır. Analığın korunması yönünde bu koruyucu düzenlemelerin 

yanında kadınların iĢ ve aile sorumluluklarını dengelemek amacıyla bu sorumlulukların 

paylaĢılması yoluna gidilmiĢ ve bu amaçla kadın veya erkek olmasına bakılmaksızın 

aile sorumluluğuna sahip iĢçiler için de düzenlemeler getirilmiĢtir (Demirhan ve 

Ekonomi, 2005: 2).  

Koruyucu yasaların kadınların iĢgücü pazarına katılımını etkileyen bir faktör olduğu 

kabul edilmekle beraber iĢgücüne katılımın düĢük olmasının asıl nedenin genel olarak, 

kadının esas sorumluluğunun ev ve aile içinde olduğu fikrine sahip ataerkil yapı ve 

bunu destekleyen çeĢitli yasa ve düzenlemeler olduğu ve gerçek katılımın sağlanması 

için her alanda cinsiyet ayrımcılığının önlenmesi ve kadın-erkek eĢitliğinin sağlanması 

olduğu düĢünülmektedir (Demirhan ve Ekonomi, 2005: 12). Ülkemiz Avrupa Birliği‟ne 
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uyum sürecinde cinsiyete dayalı ayrımcılığı ortadan kaldırmak için kadınlar lehine 

çeĢitli düzenlemeler yapmıĢtır. Bunların baĢında 2002 yılında yürürlüğe giren Medeni 

Kanun‟da cinsiyet ayrımcılığı ile ilgili maddeler kaldırılarak kadınlar lehine yapılan 

düzenlemeler gelir. Örneğin, aile reisliği kavramının kaldırılması, eĢlerin eĢit hak ve 

yükümlülüklerinin güvenceye alınması, evlilik birliği sırasında edinilmiĢ malların eĢit 

paylaĢılması gibi alanlarda kadınlar lehine düzenlemeler getirilmiĢtir (Çetin ve 

Sevüktekin, 2014: 70). 

Kadın iĢgücünü korumaya yönelik düzenlemeler ulusal çapta olduğu gibi uluslararası 

düzeyde de yapılmıĢ ve ulusal yasaları ĢekillendirmiĢtir . Gerek ulusal gerekse uluslar 

üstü düzeyde kadınlara yönelik hukuki düzenlemelerin ön plana çıkmasında 1970‟lerde 

Ģekillenmeye baĢlayan kadınlara yönelik pozitif ayrımcılık kavramının önemli katkıları 

olmuĢtur. Ġstihdam piyasasına katılamayan kadınların, üretim ve tüketim güçlerini 

piyasaya aktarmayı esas alan bu düĢünce zamanla kadınlar aleyhine var olan ekonomik, 

sosyal, siyasal ve kültürel alandaki eĢitsizlikleri ortadan kaldırmayı da içerecek 

geniĢlikte yorumlanmaya baĢlanmıĢtır. Pozitif ayrımcılık ilkesinin hayata geçebilmesi 

için; kızların eğitilmesi, kadınlar lehine yasal düzenlemelerin yapılması, kadınların 

örgütlenmesi, siyasal alanda kadınlara yönelik kotaların konulması süreci olumlu 

etkilemiĢtir. 3 Eylül 1981 tarihinde yürürlüğe giren “Kadınlara KarĢı Tüm Ayrımcılık 

Biçimlerinin Kaldırılması SözleĢmesi” kadın iĢgücünü korumaya yönelik yapılan 

düzenlemelerin en önemlilerindendir. Çünkü bu sözleĢme yaĢamın tüm alanlarını 

kapsayan bütünsel bir yaklaĢımla, eĢitliğe göndermede bulunarak eĢitliği tanımlamıĢtır 

(Yorgun, 2010: 177-180). 

 Ailenin sosyal yapısı, millet hayatında oynadığı rol, ailenin korunması yolunda 

Anayasada düzenleme yapılmasını da zorunlu kılmıĢtır. Anayasanın 41. maddesinde 

vurgulandığı gibi “Devlet ailenin refah ve huzurunu koruyacaktır”… ailenin 

korunmasında, korunacak olan ilk kiĢi kadındır. ÇalıĢan kadınlar koruyucu genel 

hükümler yanında, bazı özel düzenlemelerle de korunmaktadırlar (Kaya, 2009: 33). 

2010/14 sayılı genelgede, kadınların sosyo-ekonomik konumlarının güçlendirilmesi, 

toplumsal yaĢamda kadın erkek eĢitliğinin sağlanması, sürdürülebilir ekonomik büyüme 

ve sosyal kalkınma amaçlarına ulaĢılabilmesi için kadınların istihdamının artırılması ve 

eĢit iĢe eĢit ücret imkânının sağlanmasının Ģart olduğu ifade edilmiĢtir. Bu genelgede 
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koordinasyon görevi verilen ÇalıĢma Bakanlığı ÇalıĢma Genel Müdürlüğü‟nde 

Dezavantajlı Gruplar Daire BaĢkanlığı kurulmuĢtur (Önder, 2013: 51). Kadın haklarının 

yasal çerçevesini ilk oluĢturan ülkelerden olan Türkiye, ne yazık ki kadınlara yasal 

zeminde vermiĢ olduğu haklara, fiili durumda iĢlerlik kazandırmayı becerememiĢtir. 

Bunun temel nedeni de kadının iktisadi ve sosyal yaĢama katılmasına yönelik toplumsal 

bakıĢ açısının olumsuz izlerinin halen devam etmesidir (Çolak ve Kılıç, 2001‟dan akt. 

Berber ve Eser, 2008: 3). GerçekleĢtirilen tüm yapısal ve yasal reformlara karĢın, hem iĢ 

sahası içinde, hem evde, kadın ve erkeklerin görev, sorumluluk ve fırsatları eĢit değildir. 

Bu farklılıkların ise yasal, siyasi, sosyal ve ekonomik konjonktürün kapsamlı bir Ģekilde 

incelenmeden çözülmesi mümkün değildir (Cesim, vd., 2013: 1852). 

1.5.  ĠĢ-Aile Dengesi 

Günümüzde çalıĢma koĢullarındaki mevcut durum, iĢ ve aile sorumluluklarını 

bağdaĢtırmayı güçleĢtirmektedir. Bu yüzden son dönemde mevcut sorunlarla baĢ 

edebilmek üzere iĢ ve aile yaĢamını uzlaĢtırma politikalarına baĢvurulmaya 

baĢlanmıĢtır. Bu politikalar hane ve hane halkı bakımına iliĢkin ev içi iĢ yükü ile 

iĢyerindeki sorumlulukları bağdaĢtırmaya yönelik yasal, kurumsal ve sosyal destek 

mekanizmaları geliĢtirmeyi hedeflemektedir. Kıta Avrupasında daha çok ĠĢ ve Aile 

YaĢamının UzlaĢtırılması/ ĠĢ-Aile Uyumu; Anglo-sakson yazında daha ziyade, ĠĢ-Aile 

Dengesi/ ĠĢ-YaĢam Dengesi kavramları yaygın olarak kabul görmektedir (UlutaĢ, 2015: 

725-726). ĠĢ-yaĢam dengesi, iĢ ve aile yaĢamının (ya da özel yaĢamın) çatıĢma halinden 

uzak olması olarak tanımlanmaktadır (Friedman vd., 2001: 14).  

Son birkaç onyılda kadın iĢgücü davranıĢları önemli değiĢiklikler geçirmektedir. Aynı 

zamanda kadının medeni durumunda da önemli değiĢiklik olarak evli kadınların oranı 

sürekli düĢmektedir (Bishop, 2009: 146). Bu süreç özellikle geliĢmiĢ ülkelerde düĢük 

nüfus artıĢı ve bir takım sosyal problemleri de beraberinde getirmektedir. Evlilik ve 

tahminimizce küçük çocuğa sahip olmak, kadınların kariyerleri üzerinde iĢ seçiminin bir 

yansıması olarak, negatif etkiye sebep olacaktır. Küçük çocuklu bir kadın iĢgücü içinde 

kalmayı seçtiğinde ailevi sorumluluklarına daha iyi uyum sağlayarak bir iĢ tercih 

edecektir (Bang ve Basu, 2012: 833). Kadınların iĢ yaĢamlarında evlilik, aile ve 

çocuğun yerinin kariyerden önce geldiği ve bu nedenle evlenene ve çocuk sahibi olana 
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kadar, esnek kariyer planları yaparak gerektiğinde kolayca bırakabilecekleri iĢleri tercih 

etmeleri öngörülmektedir. 

Dünya‟ da kadınların çalıĢma yaĢamında yüzyüze olduğu problemleri azaltmak 

amacıyla birçok iĢveren, çalıĢtırdığı kadınların aile ve iĢ yükünü azaltarak özellikle tepe 

noktalara gelebilmeleri için çalıĢan annelere esnek programlar (mummy track) 

geliĢtirmiĢlerdir. Bu programlar dahilinde, çalıĢan kadınların hem aile sorumluluğunu 

ve hem de kariyer geliĢimini sağlamak için kısmi süreli çalıĢma, esnek çalıĢma, iĢ 

paylaĢımı, süt izni, kreĢ ve yuva hizmetleri, eğitim hizmetleri, evde çalıĢma gibi 

esneklikler, alternatif kariyer yolları sağlama gibi bazı imkanlar sağlamıĢlardır. Örneğin 

Japonya‟da hamilelik veya çocuk doğurmaktan dolayı dezavantaj yaratan iĢlemler 

yasaklanmıĢ ve firmaların cinsiyet kaynaklı rahatsızlıkları önleyici politikalar 

geliĢtirmeleri gerekmiĢtir (Shangbo, 2012: 38). 

Yapılan hukuksal düzenlemelerin kadın iĢgücü üzerindeki olumlu etkilerine Japonya iyi 

bir örnektir. Japonya‟ da 1980‟ den sonra ulusal hükümet tarafından „‟ EĢit Fırsatlar 

Kanunu‟‟ ve bir seri diğer kanunlar çıkarılmıĢ ve istihdamda cinsiyet eĢitliğini garantiye 

almak ve desteklemek için çocuk bakımı ve aile bakımına destek sağlamayı da içeren 

revizyonlar yapılmıĢtır. 1995‟ te „‟Çocuk Bakımı ve Aile Bakım Ġzni Yasası‟‟ 

düzenlenmiĢtir. Bu yasa 2009‟ da revize edilmiĢ ve Haziran 2010‟ da uygulamaya 

konulmuĢtur.  Bu yasa, UyuĢmazlık Çözüm Destek Programının baĢlamasına ve babalar 

için çocuk bakım iznine imkan sağlamıĢtır. EĢit Fırsatlar Yasasının 25. Yıldönümünde, 

kadın çalıĢan sayısı ve diğer veriler Japonya‟ da birĢeylerin nasıl değiĢtiğini 

göstermektedir. Verilere göre kadın çalıĢan sayısı 1986 da 15,84 milyondan, 2010‟da 

pik yaparak 23,29 milyona yükselmiĢtir. Aynı dönemde toplam istihdam içindeki kadın 

istihdam oranı 6,4 puan yükselmiĢ, kadınların ortalama hizmet süresi 7 yıldan 8,9 yıla 

çıkmıĢ ve 100‟ den fazla çalıĢanı olan Ģirketlerdeki kadın yönetici oranı %1,6‟ dan 6,2‟ 

ye yükselmiĢtir (Shangbo, 2012: 35-45).   

ĠĢ-aile yaĢam dengesi bireyin yaĢam alanları arasında hissettiği sübjektif bir dengedir 

ancak bilinmesi önemlidir. Bu denge, kiĢiye göre değiĢebilmekte ve kimi için geçerli 

olan denge, diğeri için dengesizlik anlamına gelebilmektedir. Örneğin, merkezi yaĢam 

ilgisi iĢ olan biri için ev rolü sorumluluklarının ikinci plana itilmesi, eve daha az zaman 

ayırıyor olması, onun için dengeden uzaklaĢma anlamına gelmez; aksine, birey 
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yaĢamında iĢ-aile dengesini, iĢini merkez alarak kurmuĢtur. Böyle biri için iĢ 

taleplerinin karĢılanması önce gelmekte ve kendi tercihi ile ortaya çıkan bu durumu bir 

çatıĢma olarak algılamamaktadır. Aksine ailesine daha çok zaman ve enerji ayırmak 

isteyen birey için iĢten gelen yoğun talepler, bireyin denge anlayıĢına ters düĢmekte ve 

bu yüzden iĢ-aile çatıĢmasından kaynaklanan rol gerginliği yaĢamaktadır (Kapız, 2002: 

140).  

Bu dengenin toplum için öneminin anlaĢılması dünyada bir takım düzenlemelerin de 

yapılmasına fırsat yaratmıĢtır. Örneğin Japonya‟da devlet ailelerin refah fonksiyonlarına 

odaklamıĢ ve ev hanımlarının konumunu güçlendirmek için politikalar oluĢturmuĢtur. 

1960‟larda baĢlayan ve kökleĢen Japon istihdam uygulamalarıyla yüksek ekonomik 

büyüme döneminin Ģekillendirdiği „‟Sonraki kuĢakların liderlerinin yetiĢtirilmesi‟‟ ve 

„‟iĢ-yaĢam dengesine ulaĢmaya çalıĢmak‟‟ hedefleri zamanın koĢullarına adapte 

edilmiĢtir (Shangbo, 2012:33).  

Ülkemizde iĢ ve aile yaĢamını uzlaĢtırma politikaları doğurganlığı artırma hedefi 

üzerinde kurgulanmakta; ilgili politika önerileri kamuoyuyla paylaĢılırken annelik ve 

çocuk bakım vurgusu ön plana çıkmaktadır (UlutaĢ, 2015: 732).   

1.6. Bankacılık Sektöründe Kadın ĠĢgücü 

1.6.1. Sektörün Genel Görünümü 

Son 20 yılda teknoloji ve iletiĢim imkanlarında meydana gelen geliĢme, iĢgücünün 

niteliğinde de önemli değiĢimler meydana getirmiĢtir. 

 Yeni teknolojiler ile hizmet sektörünün önemi artmakta ve kapsamı değiĢerek 

zenginleĢmektedir. Hizmet sektörü dağıtım hizmetleri (ulaĢım, haberleĢme, toptan 

ticaret, perakende ticaret), üretici hizmetler (bankacılık, sigortacılık, mühendislik v.b.), 

sosyal hizmetler (sağlık, eğitim v.b.) ve kiĢisel hizmetler (ev hizmetleri, spor, onarım, 

eğlence v.b.) olarak sınıflandırılmıĢtır (Uyanık, 2008: 218). Hizmetler sektörü ve özelde 

bankacılık sektörü kadın istihdamı açısından büyük bir önem arz etmektedir. 

MacDonald ve Sirianni, yakın temas gerektiren hizmetlerdeki iĢler için, “duygusal 

proleter” karakter yapısının belirli mesleklerde Ģart koĢulduğunu ifade etmektedir 

(Munro, 2009: 51). Bu değiĢimin kadınları avantajlı bir konuma getireceği açıktır 

(Yorgun, 2010: 175). Netice itibariyle kol ve beden gücüne dayalı iĢler ne kadar azalır 
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ve modern sanayi ne kadar geliĢirse çalıĢma hayatındaki erkek egemenliği o kadar 

azalacaktır. Yeni üretim tarzları, mikro teknolojik geliĢmeler “bu yüzyılda çalıĢma 

hayatında kadının adı var” düĢüncesini öne çıkarırken, aynı zamanda kadın iĢgücü temel 

iĢgücü olmaya ve çalıĢma hayatında hem sayı itibariyle hem de fonksiyonlarıyla etkili 

olacaktır (Yorgun, 2010: 173). Yeni enformasyon ve iletiĢim teknolojileri, istihdamdaki 

cinsiyet kaynaklı eĢitsizlikleri azaltan ve kadının sosyal ve mesleki pozisyonunu 

geliĢtiren yeni fırsatların çıkmasını sağlayabilir. Yeni teknolojiler, kiĢisel nitelikler ve 

fiziki güce olan ihtiyacı, bilgi, takım çalıĢması ve iletiĢim yetenekleri lehine 

azaltmaktadır (Fernandez, 2010: 239). 

Özellikle son 20 yılda sektörde önemli geliĢmeler yaĢanmıĢtır. Bu yüzden „‟1990‟lar 

hem araĢtırmacılar hem de bankacılar tarafından „‟dönüm noktası‟‟ yıllar olarak 

algılanmaktadır. Bankalar, teknolojinin ve organizasyonun mekanik tarafından organik 

tarafına geçmiĢtir. Yeni model, teknokrat, performans ve satıĢ odaklı, esnek ve ticaridir. 

Yeni stratejiler ve yapılar, yeni personel yetkinlikleri gerektirmiĢtir. Personelin daha 

fazla satıĢ odaklı, dıĢarıya çıkan, adaptasyonu yüksek, eğitimli, rekabetçi ve vaatkar 

olmalarına ihtiyaç duyulmaktadır‟‟ (Sparrow, 1996: 75). Bankacılık sektörü 

teknolojinin yoğun olarak kullanıldığı, iletiĢimin son derece önemli olduğu, yeniliğe ve 

değiĢime son derece açık, görece iyi bir sosyal statü sağlayan, çalıĢanları mesleki açıdan 

sürekli kendini geliĢtirmeye sevk eden, bunun yanında, çoğu zaman stresli ve yoğun bir 

çalıĢma temposunun geçerli olduğu bir faaliyet alanıdır. Bu bakımdan çalıĢanların 

eğitim düzeyleri ve mesleki nitelikleri büyük önem arz etmektedir. Öyle ki, insan 

sermayesi olarak da adlandırılabilen iĢgücünün niteliği, bankaların faaliyet sonuçlarını 

önemli ölçüde etkileyebilmektedir. ĠĢgücü yeteneklerinin ve birikimlerinin düzeyiyle, 

bankaların finansal performansları arasında güçlü bir iliĢki söz konusudur (Ayan, 2012: 

47).  

Günümüz rekabetçi dünyasında, herhangi bir kurumun baĢarısı onun insan 

kaynaklarının baĢarısına bağlıdır. Bankalar bunun istisnası değildir. ĠĢçinin iĢinden 

tatmin ve mutlu olması, zor iĢi baĢarması, bankalar da dahil olmak üzere tüm örgütlerin 

hedeflediği Ģeylerdir  (Hassan vd., 2011: 85). Sektörün değiĢime ve yeniliklere son 

derece duyarlı yapısı, küresel rekabete son derece açık olması, teknoloji ile iç içe olması 

ve birçok iĢ dalında olduğu gibi iyi bir iletiĢim yeteneği gerektirmesi, çalıĢanların bu 
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açılardan yüksek nitelikli olmalarını zorunlu kılmaktadır (Ayan, 2012: 47). Buna karĢın 

günümüzde bilgi teknolojilerinin merkezde olduğu bu yeni tür vasıfsız büro ya da bilgi 

iĢçileri, tıpkı sanayi iĢçilerinde olduğu gibi yoğun bir yabancılaĢmaya maruz kalmıĢtır 

(Aksoy, 2012: 405). 

Bankaların baĢarısı için, insan kaynaklarının etkili bir Ģekilde yönetilmesi ve 

çalıĢanların tatmin edilip edilmemesi oldukça önemlidir. Eğer çalıĢanlar tatmin edilirse, 

örgüte olan bağlılıkları artar, iĢgören devir hızı düĢer, örgütten ayrılma niyetleri azalır, 

performans ve verimliliklerinde artıĢlar olur (Ryzin, 2011: 3). Reed, Srinivasan ve Doty 

(2009), insan sermayesi ve sosyal sermayenin banka performansını ne ölçüde 

etkilediğini bir model yardımıyla araĢtıran çalıĢmalarında, bu değerlerin bankaların 

performansını önemli ölçüde etkileyebildiğini ortaya koymaktadır. Bankacılık 

sektörünün sağlıklı bir biçimde büyüyüp geliĢmesinin sadece bu sektördeki istihdamla 

sınırlı olmayan, ekonominin toplam istihdam düzeyini de doğrudan etkileyen bir önemi 

vardır (Ayan, 2012: 42). 

Türk bankacılık sektörü, teknoloji kullanımı, ürün çeĢitliliği ve risk yönetimi gibi sektör 

açısından hayati alanlarda, sonuçta istihdamın niteliğine de yansıyan çok önemli 

geliĢmeler sağlamıĢtır.( a.g.e.: 42). Özellikle 2005 yılından itibaren yabancı sermaye 

payının artması, hem sektörün aktif büyüklüğüne hem de Ģube ve personel sayısına 

olumlu olarak yansımıĢtır…Yabancı bankalar satıĢ sonrasında yoğun bir biçimde yeni 

Ģube açılıĢları gerçekleĢtirerek personel sayılarını arttırmıĢlardır (Bumin, 2007: 102). Bu 

geliĢmelere karĢın, geliĢmiĢ ülke bankacılık sektörlerinin istihdam kapasitesiyle 

kıyaslandığında, Türk bankacılığında istihdam rakamlarının hala son derece düĢük 

olduğu görülmektedir….Türkiye örneğinde, bankacılık sektöründeki toplam personel 

sayısının mevcut büyüklük potansiyelinin bile gerisinde kaldığı gözlemlenmektedir. 

Avrupa Birliği ve Amerika BirleĢik Devletleri bankacılık sektörleriyle yapılan nisbi 

karĢılaĢtırmalar bunu açıkça göstermektedir (Ayan, 2012: 41). Türkiye‟de bankacılık 

sektörünün toplam parasal hacmi, henüz yeteri büyüklüklere ulaĢmıĢ değildir. Sektörün 

mekân, teknoloji ve uzman personel altyapısı, uluslararası düzeyde olsa da, aktif 

büyüklüğünün milli gelire oranı, Avrupa Birliği ortalamalarının yaklaĢık dörtte biri 

düzeyindedir (Kılıç, 2009: 29). Aslında bu durum bankacılık sektörü açısından önemli 

bir büyüme potansiyeline de iĢaret etmektedir ( Ayan, 2012: 43). 
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Bankacılık sektörü aktif büyüklüğü bakımından finans sektörünün %77,2‟sini 

oluĢtururken, Merkez Bankası göz ardı edildiğinde bu oran %85‟i aĢmaktadır. Bu 

açıdan bankacılık kesimi, finansal piyasalarda ve bu piyasaların sağladığı doğrudan ve 

dolaylı istihdam olanakları konusunda belirleyici bir role sahiptir (Ayan, 2012: 44). 

Bankacılık sektöründe ara mal ihtiyacı fazla olmadığından doğal olarak katma değer 

oranı yüksektir. Türkiye‟ de bankacılık sektöründe toplam elde edilen gelirin %50‟ si 

katma değer olarak GSYH‟ ye katkı vermektedir (Bilgi ve ĠletiĢim Teknolojileri Sektörü 

Raporu, 2010: 4). 

Türkiye‟de bankacılık sektöründeki istihdam hacminin toplam istihdam içerisindeki 

payının yaklaĢık %1 olduğu görülmektedir (Ayan, 2012: 44). Bankacılık sektörü, yapısı 

gereği emek tasarrufu yüksek olan bir faaliyet alanıdır. Dolayısıyla, aktif büyüklüğü göz 

önüne alınarak diğer sektörlerle yapılacak bir kıyaslamada, sektörün kendi istihdam 

rakamları nispeten düĢük görülebilir. Avrupa Birliği‟nde bankacılık sektörünün toplam 

aktif büyüklüğü milli gelirin yaklaĢık 3,4 katı iken, Türkiye‟de bu katsayı sadece 0,77 

düzeyindedir. Banka çalıĢanı baĢına düĢen nüfus Avrupa Birliği‟nde 149 kiĢi iken 

Türkiye‟de bu sayının 389 kiĢi olması ve Ģube baĢına nüfus Avrupa Birliği‟nde 2.092 

kiĢi iken Türkiye‟de bu rakamın 7.386 kiĢi olması, sektörün büyüme ve istihdam 

potansiyeli konusundaki önemli göstergelerdir. Yine bu tespiti doğrular nitelikte, 

Avrupa Birliği‟nde iĢgücü içindeki her 1.000 kiĢiden 6,7‟si bankacılık sektöründe 

çalıĢırken Türkiye‟de bu sayı sadece 1,7‟dir. Özellikle Ģube baĢına düĢen nüfus ve 

banka çalıĢanı baĢına düĢen nüfus verileri, bankacılık sektörleri arasındaki istihdam 

farkını nisbi olarak ortaya koymakta ve Türkiye‟deki istihdam potansiyelinin 

yüksekliğini doğrulamaktadır. Ġstihdam açısından sektörün en önemli zayıflıklarından 

biri, son derece kırılgan olan yapısıdır. Herhangi bir finansal kuruluĢta ortaya çıkan kriz, 

sistemik risk etkisiyle çok kısa sürelerde tüm sektöre (ve ekonomiye) yayılabilmekte ve 

sektörde önemli ölçüde istihdam kaybına neden olabilmektedir (Ayan, 2012.: 44-49). 

1.6.2. Sektörde Kadın ĠĢgücü 

Kadınlar bankacılık sektörünün vazgeçilmez unsurlarıdır. Dünyanın bir çok ülkesinde 

sektörde çalıĢanların cinsiyet dağılımında kadınların erkeklerden daha fazla oldukları 

görülmektedir. Örneğin „‟Royal Bank of Scotland Group‟un dünya çapında 120.000 

çalıĢanı bulunmaktadır. Bunların %22‟ye yakını çeĢitli esnek çalıĢma biçimlerinde iĢ 
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görmektedirler ve çalıĢanların %60‟ını kadınlar oluĢturmaktadır‟‟ (Doğrul, 2010: 16). 

Bu duruma karĢın bankaların yönetici kademesinde erkek egemenliği söz konusudur.   

Uzun zamandır bu sektörde çalıĢanların büyük bir kısmı kadın olarak hesaplanmasına 

rağmen kadınların düĢük temsilini anlamak zordur. Cinsiyet eĢitliğine yönelik ulusal ve 

bölgesel seviyedeki kanuni düzenlemeler, kamu ve özel bankalardaki yüksek karar 

verici yapılarda, kadınların ve erkeklerin eĢit temsil edilmesi konusunda baĢarılı değildir 

(Holst ve Kirsch, 2014: 21-25). Örneğin Almanya‟ da birçok sektörde kadın istihdam 

oranı ortalamanın altında iken finans sektöründe bu oran %55 dir. Fakat üst yönetim 

kademesindeki kadın oranı sadece %11 ve yönetimin ikinci kademesinde %27‟ dir 

(a.g.e.: 18). Dünyanın birçok yerinde görünüm aynıdır. „‟Sermayenin küreselleĢmesiyle 

birlikte sigortacılık ve banka endüstrisi gibi hizmet sektöründe çalıĢan kadın daha az 

ücrete daha az beceri gerektiren iĢlere yoğunlaĢmak zorunda kalmıĢtır. Örneğin, geçen 

yüzyılın yarısında Hindistan'da banka sektöründe çalıĢan kadınlar %70 ağırlıkta idi. 

Fakat onların sahip oldukları iĢlerin çoğu veri girme, sekreterlik ve bankada basit iĢleri 

yapmak gibi fazla nitelik gerektirmeyen iĢlerdi. Aynı dönemde elektronik verileri 

iĢleme ve onların iĢletimi konusunda çalıĢan kadınların sayısı ancak %12 kadardı 

(Değirmenci, 2003: 21). 

Almanya‟da 2013‟ ün sonunda denetleme kurullarındaki kadın oranı %17,  yönetim 

kurulundaki kadın oranı %6 dır. Bu oran bir önceki yıla göre hemen hemen %2‟ lik bir 

artıĢı ifade etmektedir. Finans sektöründeki çalıĢanların yarısından fazlası kadın 

olmasına rağmen, Ģirketlerin yüksek karar verici yapılarındaki ezici erkek çoğunluğunu 

tersine çevirmek için son yıllarda meydana gelen küçük artıĢlar yeterli değildir (Holst ve 

Kirsch, 2014: 17). 2013‟ te Avrupa Merkez Bankasının yanısıra 28 AB ülkesinin 

merkez bankalarının yüksek seviyedeki yönetim pozisyonları ezici olarak erkekler 

tarafından iĢgal edilmeye devam etmektedir ( Holst ve Kirsch, 2014: 23). Liff ve Ward 

(2001) tarafından bayan banka yöneticileri üzerinde yapılan araĢtırmada bayanların 

terfilerinde objektif olmayan bir değerlendirme yapıldığını bunda da bayanların önemli 

kısmının çocuk sahibi olmak konusunda istekli oldukları ve çocuklarını iĢin önüne 

koydukları yönündeki varsayımlardan kaynaklandığını tespit etmiĢlerdir (Turunç ve 

Çelik, 2010). 
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Yukarıdaki açıklamalar genel olarak bilgi ve iletiĢim sektöründe çalıĢan kadınların 

erkek meslektaĢlarından daha az kazandığını, eğitime ulaĢma ve üst düzey pozisyonlara 

ilerleme konusunda derin eĢitsizliklerle karĢılaĢtığını, annelik ümitlerinin suya düĢmüĢ 

ve cezalandırılmıĢ olduklarını düĢündüklerini, direk ve dolaylı ayrımcılığa göğüs 

germek zorunda kaldıklarını ve tam zamanlı bir bilgi ve iletiĢim sektörü kariyeri ve aile 

inĢa etme konusunda uyuĢmazlık olduğunu göstermektedir (Fernandez, 2010: 239).  

Sektörün yeniliğe, değiĢime ve teknolojik geliĢmelere son derece açık olması, ihtiyaç 

duyduğu iĢgücünün niteliği konusunda da belirleyici olmaktadır. Sektör, yeniliğe ve 

kendini geliĢtirmeye açık, teknoloji becerisi yüksek ve teknolojik geliĢime hızlı uyum 

sağlayabilen, iletiĢim becerisi yüksek, yüksek öğretim mezunu nitelikli elemanlara 

bundan sonra daha da yoğun bir biçimde ihtiyaç duyacaktır (Ayan, 2012: 49). 

Türkiye‟de Mart 2016 itibariyle toplam 47 banka faaliyet sürdürmektedir. (TBB, Mart 

2016 istatistikleri) Türkiye‟ de 2000‟ li yıllarla beraber bankacılık sektöründe bir 

ivmelenme yaĢanmıĢtır. Grafik 4 „te görüldüğü gibi bu ivmelenme Ģube sayılarında 

artıĢa ve buna paralel olarak çalıĢan sayısının 200.000 lere çıkmasına neden olmuĢtur.  

Grafik 4: Personel ve ġube Sayıları 

      

     Kaynak: TBB, Ġstatistiki Rapor: Banka ġube ve Personel Sayıları bilgileri, 2014- Eylül 

 

Mart 2016 itibariyle bankalarda çalıĢan sayısı toplam 200.623‟dür. Bankacılık 

sektöründe çalıĢanların yüzde 1‟i ilköğretim, yüzde 15‟si orta öğretim, yüzde 78‟sı 

yükseköğretim kurumları mezunu, yüzde 6‟sı ise yüksek lisans ve doktora yapmıĢ 

olanlardan oluĢmaktadır. Bankacılık sektöründe kadın çalıĢan oranı yüzde 51‟dir. Bu 
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bankalarında yüzde 55, yabancı sermayeli mevduat bankalarında yüzde 54, fon, 

kalkınma ve yatırım bankalarında ise yüzde 35 düzeyindedir. Tablo 3‟ de görülmektedir 

ki Mart 2016 itibariyle Türkiyede bankacılık sektöründe çalıĢan kadın sayısı 102.792 

iken erkek sayısı 97.831‟ dir (TBB, Mart 2016 Raporu). Bu sayı, kadınların sektörde 

çalıĢanların %51‟inden fazlasını oluĢturduğunu göstermektedir. Önceki yıllarla 

karĢılaĢtırıldığında bu oranın her geçen sene kadınların lehine arttığı görülmektedir. 

Tablo 3: Cinsiyet Dağılımına Göre Banka ÇalıĢanları 

 

 

    Kaynak: TBB, Ġstatistiki Rapor: Banka ġube ve Personel Sayıları bilgileri, 2014-   Eylül/ 

2016- Mart 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Eylül 2013 Mart 2016 

 Erkek Kadın Toplam Erkek Kadın Toplam 

Mevduat bankaları 92.984 97.749 190.733 94.311 100.940 195.251 

Kamu sermayeli b. 30.255 23.392 53.647 32.536 25.596 58.132 

Özel sermayeli b. 42.452 50.617 93.069 33.898 40.790 74.688 

Fondaki b. 144 80 224 141 77 218 

Yabancı serm. b. 20.133 23.660 43.793 27.736 34.477 62.213 

Kalkınma ve Yat. bank. 3.395 1.695 5.090 3.520 1.852 5.372 

Toplam 96.379 99.444 195.823 97.831 102.792 200.623 
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BÖLÜM 2: Ġġ-AĠLE YAġAM ÇATIġMASI 
 

2.1. ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢmasının Tanımı 

Çoğu zaman kadınların iĢgücüne katılması olumlu bir geliĢme olarak değerlendirilerek 

kadının ekonomik olarak özgürleĢmesine neden olduğu düĢünülmektedir. Ancak 

kadının çalıĢması her zaman bu sonucu doğurmamaktadır (Adak, 2007: 142). 

Kadınların yüklendikleri sorumluluklar yaĢamlarında bir takım çatıĢmalar yaĢamalarına 

da neden olmaktadır. Bu çatıĢmalardan birisi iĢ-aile çatıĢmasıdır. „‟ĠĢ yükünün fazla 

olduğunu düĢünen çalıĢanlar, iĢ yerlerinde üstlendikleri rollerden ötürü evdeki 

sorumluluklarını yerine getiremediklerini düĢünmekte, iĢle özel yaĢam arasında bir 

çatıĢma yaĢamaktadırlar‟‟(Tayfur ve Arslan, 2012: 166). 

Birçok toplumda kadınların çalıĢması kendi iĢgücü özellikleri ya da beceri ve 

yetenekleri dıĢındaki; aile içi konumları, eĢlerinin statüsü karĢısındaki tutumları, 

çocukların varlığı, uzak yakın çevrenin tutumları, aile içindeki güç dengeleri, ailenin 

sahip olduğu kaynakların kullanımı gibi birçok faktörün doğrudan veya dolaylı etkileri 

ile karĢı karĢıyadır. KuĢkusuz çalıĢma yaĢamı kadına ekonomik bağımsızlık ve 

toplumsal değer artıĢı baĢta olmak üzere pek çok avantaj sağlamaktadır. Ancak diğer 

taraftan da geleneksel değer ve tutumların halen süregelmesi nedeniyle çeĢitli sorunları 

da beraberinde getirmektedir. Nitekim günümüzde çalıĢma yaĢamı ile aile yaĢamı 

arasında kalan kadın, iki önemli rolünün gereklerini tam anlamıyla yerine getirmeye 

çalıĢırken, bir ikilemde kalmakta ve bu ikilemin kadına aĢırı rol yüklenmesine yol açtığı 

görülmektedir (Kaya, 2009: 32). AĢırı rol yüklenmesi, rol çatıĢmalarına zemin 

hazırlamaktadır. Rol çatıĢması, iki veya daha çok sayıda rolden kaynaklanan 

beklentilerin çatıĢması veya bireylerin bir role iliĢkin beklentiler konusunda 

uzlaĢamaması durumunda yaĢanmaktadır (McLanahan ve Adams, 1987: 252). Merton‟a 

göre her toplumsal statü tek bir rolü değil, bir dizi rolü kapsamaktadır. Söz konusu 

rollerin hepsi birden “rol takımı” olarak adlandırılmakta ve statüye bağlı roller nedeni 

ile “rol gerilimi” ve “rol çatıĢması” gibi olgular ortaya çıkmaktadır. Bu olgular iĢ 

yaĢamındaki kadınların birden fazla rol üstlendikleri durumlarda yaĢamlarından 

duydukları tatmini olumsuz etkilemektedir (Anafarta vd: 2008). 
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Esas itibarıyla bir tür roller arası çatıĢma olan iĢ-aile yaĢam çatıĢması, “iĢ ve aile 

alanlarından kaynaklanan rol taleplerinin bazı yönleriyle birbirleriyle uyumsuz olması 

durumu” olarak da tanımlanabilmektedir (Greenhaus vd., 2003: 512). Bir insanının 

yaĢamı süresince yerine getirmek zorunda olduğu çok sayıda roller vardır. Aynı 

zamanda birden fazla rolün yerine getirilmesi gerekliliği ve bunlara harcanacak enerji 

ve zamanın aynı anda talep edilmesi iĢ-yaĢam çatıĢmasını oluĢturmaktadır (Doğrul, 

2010: 14). ĠĢ-aile çatıĢması olarak adlandırılan bu olgu Greenhaus ve Beutell (1985: 76–

88) tarafından “bir role katılımın diğer bir role katılımdan dolayı daha güç yapılır hale 

gelmesi” Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Adak, 2007: 144). Poelmans‟a göre iĢ-aile çatıĢması 

karĢılıklı olarak birbirine bağımlı pek çok aktörü kapsayan bir karar alma sürecinin 

sonunda ortaya çıkmaktadır. Bu aktörlerle iliĢki ve etkileĢim içine giren birey, sürece 

soktuğu girdileri, katlandığı maliyetleri, elde edeceği ödülleri sürekli karĢılaĢtırmakta, iĢ 

ve aile yaĢam alanlarına aktaracağı girdileri düzenleme çabası içine girmektedir. Ancak 

bu sürece iliĢkin tüm opsiyonlar hakkında bilgi sahibi olamadığı için bireyin iĢ-aile 

çatıĢması yaĢaması kaçınılmaz hale gelmektedir (Açıkgöz, 2014: 11). 

Greenhaus ve Beutell (1985), iĢ ve iĢ dıĢı alan entegrasyonunun, birçok çalıĢan 

tarafından zaman, davranıĢ ve gerginliği içeren mesleki bir stres unsuru olduğunu ifade 

etmiĢtir. Benzer bir Ģekilde, Fisher- McAuley, Stanton, Jolton ve Gavin (2003)‟ de iĢ-

aile dengesini, zaman ve enerji kaybını, hedefleri baĢaramamayı ve iĢ ve kiĢisel rol 

talepleri arasındaki gerginliği içeren mesleki bir stres unsuru olarak tanımlamıĢtır 

(Hayman ve Rasmussen, 2013: 46). 

ĠĢ-Aile çatıĢması kavramı önceki araĢtırmalarda, iĢ ve iĢ dıĢı iki bariz alan arasındaki 

pozitif ve negatif „‟yayılmanın‟‟ entegrasyonu olarak kavramsallaĢtırmıĢtır. Bu görüĢ 

Staines (1980) tarafından ortaya atılan „‟yayılma modelini‟‟ içerir. Bu modele göre iĢte 

olan herĢey yayılma etkisi ile kiĢisel ve aile yaĢamını etkileyebilir veya alternatif olarak 

kiĢisel yaĢam yayılarak iĢ alanını etkileyebilir. Özellikle Fisher- Mc Auley (2003) 

araĢtırmasında iĢ/yaĢam dengesinin üç boyutunu tanımlamıĢtır. Bunlar iĢin kiĢisel 

yaĢama müdahalesi, kiĢisel yaĢamın iĢe müdahalesi ve iĢ/kiĢisel yaĢam pekiĢmesidir 

(Hayman ve Rasmussen, 2013: 47). ĠĢ ve aile yaĢam alanları arasındaki bağlantıyı 

açıklamada genel kabul gören bir yaklaĢım olan sınır teorisinde ise temel unsurlar: 

sınırlar, sınır aĢıcılar ve sınır muhafızlarıdır. „‟Sınır aĢıcılar, aile ve iĢ yaĢam alanları 
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arasında sıklıkla geçiĢ yapan bireylerdir. Sınır muhafızları, yaĢam alanının ve 

sınırlarının tanımlanmasında etkili olan kiĢilerdir. ĠĢyerinde astlar, üstler, ev yaĢamında 

ise eĢ ve (varsa) çocuklar genelde en sık muhatap olunan sınır muhafızlarıdır‟‟ 

(Açıkgöz, 2014: 26). Özen Kapız‟ a (2002: 151) göre sınır muhafızlarının kendilerini 

sınır aĢıcıların, sınırlar arasında geçiĢlerini ve uyumlarını kolaylaĢtıracak birer faktör 

olarak görmeleri çok önemlidir. Örneğin, sınır aĢıcının ailevi sorumluluklarının farkında 

olan bir yönetici, yöneticinin iĢ ve aile sorumluluklarını dengelemesinde ve 

yaĢanabilecek bir aile-iĢ çatıĢmasını hafifletmesinde çalıĢanına yardımcı olması sınır 

teorisinin önemini vurgulamaktadır. 

Son zamanlarda iĢ ve aile alanları, modern çalıĢma Ģekilleri ve paylaĢılan bilgi 

teknolojilerinden dolayı daha sınırsız hale gelmiĢtir. Yapılacak daha fazla iĢin olması, 

yapılan iĢte daha yetkili bir seviyede olmak, iĢi gerçekleĢtirirken coğrafi anlamda bir 

bağımsızlığın olması ve üniversite çalıĢanları gibi bilgi iĢçilerinin sayısının artması bu 

iki alan arasındaki sınırı daha görünmez hale getirmiĢtir (Pillay ve Abhayawansa, 2014). 

Aile sosyologları, meslek sosyologları, ekonomistler, endüstri araĢtırmacıları, örgütsel 

psikologlar gibi birçok farklı disiplindeki araĢtırmacılar, iĢ-aile çatıĢmasının birey, örgüt 

ve toplum için önemini tanımlaya çalıĢmaktadır (Law, 2011: 591). Profesyonel meslek 

sahibi olan, yüksek gelir getiren iĢlerde çalıĢan kadının kariyerine bağlılığı, baĢlı baĢına 

iĢten aldığı doyum kadar, bu iĢ nedeniyle ev/aile yaĢamını iyi bir biçimde organize 

edebilmesiyle de ilgili olmaktadır. Bu açıdan kadın için yapılan iĢ ve çalıĢma koĢulları 

aile yaĢamını etkilediği gibi, aile yapısı ve sorumlulukları da kadını iĢ yaĢamında 

erkekten daha fazla etkilemektedir (Kaya, 2009: 32). Günümüzde meslek sahibi 

kadınlar, meslek ve aile rolleri arasındaki çatıĢmaya, aile rollerinden bütün bütün 

çekilmek veya omuzlarına yüklenen aĢırı sorumlulukları taĢımaya çalıĢarak kiĢisel 

çözümler arayıp bulmak yoluna gitmektedir. Bu alternatiflerden birincisi, “evlenmeyi 

dıĢlamak” ki bu hiçbir toplumda yaygın olarak uygulanan bir seçenek olamaz. Ġkincisi, 

“süper kadın olmak” ise, yalnızca gerçekleĢtirilmesi güç bir seçenek olmakla kalmayıp, 

aynı zamanda kadınlar tarafından ödenen ciddi bir fiziki ve psikolojik bedeli 

içermektedir.  

Dünyada 1980‟ lerden sonra hız kazanan iĢ-aile çatıĢması kavramı ülkemizde özellikle 

son on yılda gündeme gelmiĢtir. Byron (2005) bu konunun son yıllarda sıklıkla 
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incelenmesini bir takım sosyal değiĢimlerle açıklamıĢtır. Çift kariyerli evliliklerin 

yapılması, ölüm ya da boĢanmaların artması gibi nedenlerle tek ebeveynli ailelerin 

yaygınlaĢması, bireylerin iĢ, ev iĢi ve çocuk bakımı sorumluluklarının bu tür ailelerde 

artan biçimde bireyler üzerinde baskıya neden olması bu sosyal değiĢimlerden sadece 

birkaçıdır. 

Son yıllarda aile bireylerinin iĢ gücü piyasasına daha fazla katılması, aile yapılarının 

değiĢmesi, Ģehirlerde yaĢamanın bedelinin ağırlaĢması, hayattan beklentilerin artması 

gibi birçok sebepten dolayı aile içi rol gerekleri ile iĢ arasında çatıĢmalar yaĢandığından 

aile iĢ çatıĢması (AĠÇ) veya iĢ aile çatıĢması (ĠAÇ) konuları çok fazla gündeme 

gelmektedir (Turunç ve Çelik, 2010: 218). 

Pleck‟e göre iĢ ve aile yaĢam alanlarının sınırlarındaki geçirgenliğin asimetrik olması –

bir diğer anlatımla iĢ ve aile sınırlarındaki göreceli geçirgenlik özelliği– nedeniyle 

çalıĢanlarda iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması yaĢanma derecesi genellikle eĢit dağılımlı 

değildir (Açıkgöz, 2014: 27). Aile ve iĢ yaĢam alanlarının her ikisinin sınırlarının 

dirençli olması bireyi çatıĢmaya sürükleyeceği gibi, bir alanın sınırlarının dirençli, 

diğerinin zayıf olması da aynı sonuca yol açacaktır (Açıkgöz, 2014). 

ĠĢ-aile çatıĢması süreci çok yönlü ve çok boyutludur. Bu süreci baĢlangıcında bireyin 

iĢine veya ailesine bağlılığının derecesi, iĢinde veya ailesinde yaĢadığı sorunlar ve 

iĢinden veya ailesinden kaynaklanan talepler yer alırken; sonrasında bireyin iĢ veya aile 

yaĢamından ve genel olarak yaĢamdan aldığı tatminde önemli ölçüde azalmalar 

meydana gelebilmektedir (Çarıkçı, 2001: 2). 

2.2. ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢmasının Yönleri 

ĠĢ-aile çatıĢması 1980‟lerdeki ilk çalıĢmalarda tek boyutlu olarak 

kavramsallaĢtırılmıĢtır. Daha sonraki çalıĢmalarda, bu çok genel yapının farklı bir yönü 

olarak, iĢin aile ile ve ailenin iĢle çatıĢması çalıĢılmıĢtır. Takip eden araĢtırmalar, iĢ aile 

çatıĢmasının belirleyicilerini, sonuçlarını anlamayı veya iĢ ve aile değiĢkenleri 

arasındaki çok daha kompleks iliĢkileri tartıĢmaktadır (Eby vd. , 2005: 143). 

Frone ve Cooper‟a (1992) göre de iĢ ve aile yaĢamları arasındaki iliĢki iki yönlüdür. 

Buna göre, kiĢinin aile yaĢamı iĢ yaĢamını etkileyebileceği gibi, iĢ yaĢamı da aile 
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yaĢamını etkileyebilmektedir. ĠĢ-aile çatıĢmasında iĢten aileye yansıyan sorunlar 

nedeniyle oluĢan bir çatıĢma hali mevcutken, aile-iĢ çatıĢmasında aileden iĢe yansıyan 

sorunlar nedeniyle ortaya çıkan çatıĢmalar oluĢmaktadır (Frone vd., 1992‟den akt. 

Turunç ve Çelik, 2010: 213). ĠĢ-aile yaĢam çatıĢmasının birinci boyutunu oluĢturan iĢ-

aile çatıĢması (Work-family conflict), bireyin iĢi ile ilgili üstlendiği rolün, ailesi ile ilgili 

yükümlülüklerini yerine getirmesini engellemesinden dolayı meydana gelen çatıĢma ya 

da iĢten aileye yönelik olan çatıĢma türüdür (Frone ve Cooper, 1992). Ġkinci boyut 

olarak değerlendirilen aile-iĢ çatıĢması (Family-work conflict) ise, ailenin iĢ ile ilgili 

görevlerin yerine getirilmesini engellemesinden dolayı meydana gelen çatıĢma veya 

aileden iĢe yönelik olan çatıĢma durumlarını ifade etmektedir (Voydanoff, 2005). 

Kavram, alt boyutuyla karıĢtırılmaması için Türkçe yazında „‟ĠĢ-Aile YaĢam 

ÇatıĢması‟‟ (ĠAYÇ) olarak geçmektedir. 

ĠĢ ve aile yaĢamlarının iliĢkisinin iki yönlü olması iĢ-aile yaĢam çatıĢmasının sonuçları 

açısından önem taĢır. Bir baĢka ifadeyle çatıĢmanın kaynağı çatıĢmanın sonuçları 

üzerinde etki yaratır. Bundan dolayı, iĢ-aile yaĢam çatıĢmasına esas olarak neden olan 

yaĢam alanının, baĢka bir ifade ile, çatıĢmayı yaratan iliĢkinin yönünün belirlenmesi 

önemlidir. ĠĢ-aile yaĢam çatıĢmasının yönünü irdelerken gözönünde bulundurulması 

gereken önemli bir konu ise, iĢ-aile yaĢam çatıĢmasının açığa çıktığı durumlarda iĢ-aile 

ya da aile-iĢ iliĢkisinin çevrimsel bir nitelik kazanması olasılığının bulunmasıdır 

(Carlson, vd., 2000; Frone, vd., 1997, Efeoğlu, 2006:20). 

2.2.1. ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

Frone ve diğ., iĢle ilgili taleplerin en çok iĢ-aile çatıĢması ile iliĢkili olduğunu, aileyle 

ilgili taleplerin ise  aile-iĢ çatıĢması ile iliĢkili olduğunu göstermiĢtir. Örneğin iĢ stresi 

kaynakları iĢ aile çatıĢmasının göstergesi iken aile kaynaklı stres unsurları ve aileye 

bağlılık, aile iĢ çatıĢmasının göstergesidir. Ayrıca iĢ-aile çatıĢması, aile-iĢ çatıĢmasından 

daha fazla ortaya çıkmaktadır (Mortazavi, vd., 2009: 253). 

Literatürde yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, iĢ- aile çatıĢması ile ilgili çalıĢmaların 

aile-iĢ çatıĢmasını konu alan çalıĢmalardan sayıca çok daha fazla olduğu görülmektedir. 

Bunun altında yatan neden ise iĢ-aile çatıĢmasının daha yoğun ve sık yaĢanmasıdır 

(Açıkgöz, 2014:12). Law (2011) , Çin‟ de 50 kadın, 50 erkek otel çalıĢanı üzerinde 
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yaptığı çalıĢmada ĠAÇ‟ nı AĠÇ den daha yüksek bulmuĢtur (Law, 2011: 596). Aynı 

Ģekilde Antalyalı ve Çarıkçı (2007) yöneticilere yönelik yaptığı çalıĢmada aynı 

sonuçlara ulaĢmıĢtır (Antalyalı ve Çarıkçı, 2007). Byron (2005)‟a göre erkek 

iĢgörenlerde daha çok ĠAÇ, kadın iĢgörenlerde ise AĠÇ yaĢanmaktadır. 

2.2.2. Aile-ĠĢ ÇatıĢması 

Aile–iĢ çatıĢması (AĠÇ), ailenin iĢ ile ilgili görevlerin yerine getirilmesini 

engellemesinden dolayı meydana gelen çatıĢma veya aileden iĢe yönelik çatıĢma  

Ģeklinde ifade edilmektedir (Voydanoff, 2005:708). 

Aile ile iĢ rollerinin çatıĢması üç farklı yöntemle incelenmektedir. Birincisi; “ÇatıĢma-

gerilim” yaklaĢımıdır. Buna göre AĠÇ psikolojik gerilimin kaynağı olarak görülmekte 

ve iĢgörenlerin zihni kaynaklarını tehdit eden ve tüketen bir faktör olarak kabul 

edilmektedir. Ġkincisi, “gerilim-çatıĢma” yaklaĢımıdır. Yüksek seviyeli gerilime 

AĠÇ‟nin sebep olduğu kabul edilmekte ve gerilim nedeniyle sıkıntı çeken iĢgörenlerin iĢ 

ve aile rollerini yürütecek yeterlilikte zihnî gücünün kalmayabileceği ve AĠÇ‟nin 

yükseleceği kabul edilmektedir. Üçüncüsü ise, “karĢılıklılık” yaklaĢımıdır. Bu yaklaĢım 

ise, iĢ stresini AĠÇ‟nin ardılı olarak kabul etmektedir. Yine aileden kaynaklanan stres 

AĠÇ‟nin sebebi olarak görülmektedir (Turunç ve Çelik, 2010: 225). 

ÇatıĢmanın iki yönünün nedenleri farklı olduğu kadar sonuçları da bireyleri farklı 

etkilemektedir.  „‟ĠAÇ aile yaĢamında yoğunlaĢmayı, AĠÇ ise iĢ yaĢamına tamamen 

giriĢi engellemektedir‟‟ Her ne kadar çatıĢmayı tetikleyen faktörler farklılaĢsa da ĠAÇ 

veya AĠÇ, iĢ gerekleri ile aile içi rollerin gerekleri arasındaki çatıĢmadır ve aralarında 

yüksek seviyede bir iliĢki bulunmaktadır (Turunç ve Çelik, 2010). 

2.3. ĠĢ-Aile YaĢamı ile Ġlgili Kuramlar 

ĠĢ ve aile yaĢamlarının birbirleri üzerine etkisiyle ilgili farklı görüĢler bulunmaktadır. 

„‟Ġnsanlar aile ve iĢ yaĢamları da dâhil olmak üzere yaĢamlarının çeĢitli alanlarını diğer 

yaĢam alanlarının etkilerini hissetmeden yaĢarlar (Wilensky, 1960)‟‟ tezini savunan 

bölünme kuramı bulunmakla beraber yapılan birçok araĢtırma iki alan arasında 

etkileĢim olduğunu ortaya koymaktadır.  
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Aile yaĢamı ile ilgili konuların iĢ yaĢamını, iĢ yaĢamı ile ilgili konuların da aile 

yaĢamını etkilemediği varsayımının aksine, her iki yaĢam alanının etkileĢim içerisinde 

bulunduğu varsayımına dayanan çeĢitli araĢtırmalar incelendiğinde bu konuda beĢ farklı 

kuramın var olduğu görülmektedir (Efeoğlu, 2006: 11). ĠĢ ve aile yaĢamlarının 

etkileĢimi konusu üzerine geliĢtirilmiĢ bu kuramlar ve temel varsayımları tablo 4‟ de 

görülmektedir.  

Tablo 4: ĠĢ ve Aile YaĢamını ĠliĢkilendiren BaĢlıca Kuramlar 

Kaynak: Efeoğlu, 2006:13 

Kuram Temel Varsayım BaĢlıca Eserler 

Akılcı BakıĢ Açısı 

ĠĢ ve aile yaĢamlarının her birisi için 

ayrılması gereken zamanın artmasıyla birlikte 

iki yaĢam alanı arasında çatıĢma yaĢanması 

kaçınılmazdır. 

(Duxbury, Higgins ve 

Lee, 1994; Greenhaus, 

Bedeian ve Mossholder, 

1987) 

Telafi Kuramı 

KiĢiler hayatlarını daha anlamlı ve tatmin 

edici bir Ģekilde yaĢamak için her iki 

yaĢamıda bir diğerinde eksik olan Ģeyleri 

telafi etmek için kullanmak eğilimindedirler. 

(Burke, 1986; Jones ve 

Butler, 1980; Lobel, 

1991; Greenhaus ve 

Beutell, 1985; Zedeck ve 

Mosier, 1990) 

Katkı Kuramı 

KiĢinin hem aile hayatından duyduğu doyum 

düzeyi hem de iĢ yaĢamından duyduğu 

doyum düzeyi genel olarak kiĢinin yaĢam 

doyumu düzeyiyle iliĢkilidir. Bunun sonucu 

olarak, kiĢisel ve örgütsel unsurlar birbirleri 

üzerinde etkili olarak kiĢinin genel yaĢam 

doyumu düzeyini, farklı bir deyiĢle iyi olma 

durumunu etkilemektedir. 

(Cooke ve Rousseau, 

1984; Duxbury ve 

Higgins, 1991) 

TaĢma Kuramı 

ĠĢ ve aile yaĢam alanlarından birisinde 

meydana gelen geliĢmeler diğer yaĢam 

alanınıda da etkiler. YaĢam alanlarının 

birinde meydana gelen olumlu ya da olumsuz 

geliĢme diğer yaĢam alanında da benzer 

etkiyi yaratır. 

(Bartolome ve Evans, 

1980; Burke, 1986; 

Evans ve Bartolome, 

1984; Letter and Durup, 

1996; Zedeck ve Mosier, 

1990) 

ÇatıĢma Kuramı 

Hiç kimsenin iĢ ya da aile yaĢamında 

üstlendiği rol tek baĢına çatıĢmaya yol 

açmaz, çatıĢmaya yol açan bu rollerin gereği 

olarak bireyin üstlendiği sorumluluklar ve 

yükümlülüklerinin birey üzerinde 

birbirleriyle uyumsuz talepler yaratmasıdır. 

(Bedeian, Burke ve 

Moffett, 1988; Cookeee 

ve Rousseau, 1984; 

Greenhaus ve Beutell, 

1985; Greenhaus ve 

Parasuraman, 1986; 

Hesketh ve Shouksmith, 

1986; Kopelman ve diğ., 

1983; Paradine, Higgins, 

Szeglin, Beres, Kravitz 

ve Fotis, 1981; Thomas 

ve Ganster, 1995) 
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Michel vd. (2009), iĢ ve aile yaĢamı arasındaki karıĢık etkileĢimi daha iyi anlamak için, 

iĢ-aile çatıĢması modellerini inceleyerek bütünleĢtirici iĢ-aile çatıĢması modeli 

geliĢtirmiĢtir. ĠĢ-aile çatıĢmasını doğrudan etkileyen bağlantıların yanısıra dolaylı 

etkileyen bağlantıları da modele yerleĢtirmiĢtir. Modeli grafik 5‟teki gibi Ģematize 

etmiĢtir. 

Grafik 5: BütünleĢtirici ĠĢ- Aile ÇatıĢması Modeli 

       

           Kaynak: Michel ve diğerleri, 2009: 208 

Modelde, iĢ rol belirsizliği, iĢ rol çatıĢması, iĢ zaman talepleri ve iĢe bağlılık iĢ-aile 

çatıĢması üzerinde, aileye bağlılık, aile zaman talepleri, aile rol çatıĢması ve aile rol 

belirsizliği aile iĢ çatıĢması üzerinde etken olmaktadır. Özellikle iĢ rol talepleri ve iĢ 

zaman taleplerinin iĢ-aile çatıĢması üzerinde etkili olduğu; aile rol çatıĢması ve aile rol 

belirsizliğinin ise aile-iĢ çatıĢmasını etkilediği görülmektedir. ĠAÇ‟ nin aile tatmini 

üzerinde, AĠÇ‟ nin ise iĢ tatmini üzerinde negatif etkiye sahip olduğu, bu iki tatminin 

ise yaĢam tatminini üzerinde pozitif yönlü etkisinin olduğu görülmektedir.  
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2.4. ĠĢ- Aile YaĢam ÇatıĢmasının ÇeĢitleri 

Günümüzde, ilgili literatür çalıĢmaları incelendiğinde, özellikle aile ve iĢ yaĢamında 

yürütülen roller arası çatıĢmanın nedenlerine iliĢkin en çok kabul gören sınıflandırmanın 

Greenhaus ve Beutell‟e ait olduğunu söylemek mümkündür (Açıkgöz, 2014: 33). 

Greenhaus ve Beutell (1985) yaptıkları çalıĢmada, üç tür iĢ-aile yaĢam çatıĢması 

belirlemektedirler. Bunlar, zaman tabanlı çatıĢma, gerilim tabanlı çatıĢma ve davranıĢ 

tabanlı çatıĢma olarak adlandırılmaktadır. 

2.4.1. Zaman Tabanlı ĠĢ- Aile YaĢam ÇatıĢması 

Zaman kaynaklı rol çatıĢması, A rolü ile ilgili faaliyetlere harcanan zaman nedeniyle B 

rolü ile ilgili faaliyetlere zaman ayrılamamasıdır. Bir baĢka anlatımla, iĢ yerinde daha 

fazla zaman harcayan çalıĢanın evine ayıracak zamanı daha az olacaktır (Haar vd., 

2003‟ den akt Açıkgöz, 2014). Bir rol için harcanan zaman sıklıkla diğer role iliĢkin 

kullanılacak zamanı engeller. Sonuçta bir rolü yerine getirmeye iliĢkin zaman baskısını 

diğer rolün beklentileriyle uzlaĢtırmak güç olduğunda veya bir rol yerine getirilirken 

diğer role iliĢkin endiĢe oluĢtuğunda bu çatıĢma türü ortaya çıkmaktadır. 

ÇalıĢanın çalıĢtığı iĢ için ayırması gereken zaman ile iĢ dıĢı yaĢamı için ayırması 

gereken zaman arasında denge bulunmaması sonucunda ortaya çıkan bu çatıĢma türü, 

toplam çalıĢma saatleri, çalıĢma programının esnekliği, evli olma, çocuk sahibi olma, 

eĢin bir iĢte çalıĢması gibi iĢ ya da aile kaynaklı zaman kısıtlarının etkileĢimi sonucunda 

ortaya çıkmaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985). AĢırı iĢ saatleri, iĢ-aile programlarının 

çakıĢması, esnek iĢ saatlerinin varlığı ve düzensizliği, fazla mesaiye kalma sıklığı, 

gerçekten çalıĢmaya adanmıĢ haftalık çalıĢma saatleri, ailevi sorumlulukların 

ötelenebilir olduğunu düĢünüp iĢle ilgili “vade” veya “iĢin teslim tarihi” gibi “acil” 

durumlara öncelik verilmesi, ev-iĢ arasındaki mesafenin uzun ve yorucu olması, hafta 

sonu ve tatillerde çalıĢma zorunluluğu, günlük dokuz saati aĢan çalıĢma süreleri ve 

vardiyalı çalıĢma sistemi iĢ-aile çatıĢmasına yol açan baĢlıca zaman kaynaklı rol 

çatıĢması faktörleridir (Açıkgöz, 2014: 35).  
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2.4.2. Gerilme Tabanlı ĠĢ- Aile YaĢam ÇatıĢması 

Gerilme tabanlı çatıĢma ise, çalıĢanın iĢ ya da aile yaĢantısının gereği olarak üstlendiği 

rollerden birisinin yarattığı gerilimin bireyin diğer rolünü etkilediği durumlarda ortaya 

çıkmaktadır. ÇalıĢanın iĢ ya da aile yaĢamında yaĢadığı düĢ kırıklığı, üzüntü, sinirlilik 

vb. duyguların gerilim yaratarak diğer yaĢamındaki rolünün gereklerini yerine 

getirmesini engellemesi durumunda ortaya çıkmaktadır (Greenhaus ve Parasuraman, 

1986). KiĢinin bir role iliĢkin sıkıntıları bilinçli veya bilinçsiz olarak diğer alandaki 

görevlerini yerine getirmesini etkileyebilmekte, diğer alanda beklenen rollerini baĢarıyla 

yerine getirmesini engelleyebilmektedir. 

ĠĢyerindeki liderin/yöneticinin yetersiz desteği, iĢ hayatında üstlenilen rolün 

karmaĢıklığı, iĢin yüksek derecede otonom davranmayı gerektirmesi, fiziksel ve 

psikolojik olarak çalıĢanı tüketen iĢ gerekleri, iĢyerindeki sürekli ve hızlı değiĢimler, 

iletiĢim güçlükleri ve yüksek konsantrasyon sarf etme, iĢin yoğunluğu, rutinliği ve 

içerdiği tehlikeler çalıĢanda aile yaĢamına yansıması olası gerginliklere neden 

olmaktadır. Ayrıca yeni bir iĢe baĢlama, çalıĢan-iĢ arasındaki zayıf uyum, çalıĢanın 

iĢyerinde kendisine iliĢkin beklentileri karĢılayamaması, mesleki tükenmiĢlik 

sendromunun aile hayatına yansıması ve iĢ güvensizliği gibi unsurlar da iĢ-aile 

çatıĢmasını yaratan gerilim kaynaklı rol çatıĢması unsurlarıdır (Açıkgöz, 2014: 36). 

2.4.3. DavranıĢ Tabanlı ĠĢ- Aile YaĢam ÇatıĢması 

DavranıĢ tabanlı çatıĢma, çalıĢanın iĢ ya da aile yaĢantısının gereği olarak üstlendiği 

roller açısından uygun olan davranıĢların diğer yaĢam alanında sergilediği davranıĢlarla 

uyum göstermemesi durumlarda ortaya çıkmaktadır. 

DavranıĢ kaynaklı rol çatıĢmalarında A rolüne özgü belirli davranıĢ kalıpları B rolüyle 

ilgili olarak beklenen davranıĢlarla uyumsuz olduğundan bireyin çatıĢma yaĢamasına 

neden olmaktadır. ĠĢyeri kaynaklı A rolü bireyin kendine güvenli, duygusal açıdan 

dayanıklı, rekabetçi açıdan saldırgan ve nesnel davranmasını gerektirirken; aile kaynaklı 

B rolü ile ilgili beklentiler bireyin ılımlı, merhametli, duygusal ve hassas olmasıdır. Bu 

noktada birey, rol davranıĢları arasındaki geçiĢ ve uygun ayarlamaları yapamadığı 

takdirde, roller arası çatıĢma yaĢayacaktır (Greenhaus ve Beutell, 1985: 82). 
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2.5. ĠĢ - Aile YaĢam ÇatıĢmasının Sebepleri ve Sonuçları 

2.5.1. ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢmalarını Ortaya Çıkaran Sebepler 

ĠĢ-aile çatıĢması, çalıĢan bireyin yüklendiği çeĢitli roller arasındaki çatıĢmanın bir 

sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. Rol, ait olduğu gruplardaki pozisyon ve statüsü 

dolayısıyla hem baĢkalarının bireyden beklediği, hem de bireyin kendisinde görmeyi 

arzu ettiği eylem ve davranıĢları içermektedir. Bireyin yaĢamında canlandırdığı (eĢ, 

anne/baba, ev hanımı, çocuk, torun, gelin/damat, ast, üst, meslektaĢ, arkadaĢ, öğrenci, 

komĢu, müĢteri, vatandaĢ gibi) pek çok rol arasında, ona rol yükleyen iki temel grup 

iĢyeri ve ailedir (Açıkgöz, 2014: 11). 

ĠĢ-yaĢam dengesinin sebep ve sonuçlarını araĢtıran önceki araĢtırmalar, mesleki stresin, 

çalıĢandan kaynaklanan faktörlerin sayısı ile iliĢkili olduğunu bulmuĢtur.  Örneğin 

Eaton (2003), efektif çalıĢma ve kiĢisel yaĢam entegrasyonunun, demografik ve mesleki 

faktörler ile ilgili olduğunu ifade etmiĢtir. ĠĢ-yaĢam literatüründe dikkat çeken bir tespit 

çalıĢanların iĢ yaĢam dengesi ve iĢ karakterleri arasında önemli bir bağlantı 

bulunduğudur. Mesela kadın çalıĢanlar için iĢ yaĢamı ve kiĢisel yaĢamı dengeleme 

becerisi, erkek meslektaĢlarına göre daha zordur. Ayrıca Adams ve Jex (1999), eğer 

çalıĢanın çocuk bakım sorumlulukları var ise, iĢ ve aile taahhütlerini dengelemenin, 

yöneticilerin baĢarısızlığıyla bağlantılı olarak, bir stres verici unsur olduğunu ifade 

etmiĢtir (Hayman ve Rasmussen, 2013: 47). Allen vd. (2000); iĢ aile çatıĢmasının iĢyeri 

bağlantılı ( örn: ĠĢ tatmini), aile bağlantılı (örn.: yaĢam tatmini) ve stres bağlantılı 

çıktılarla iliĢkili olduğunu bulmuĢtur. 

Spector vd. (2007), iĢ-aile çatıĢmasını etkileyen faktörler ile ilgili yapılan çalıĢmaların, 

birbirine benzer kültür yapılarına sahip ülkelerde yapılması sebebiyle benzer sonuçlar 

verdiğini ifade etmektedir. Mesela Cousins ve Tang (2004) Hollanda, Ġsveç, Ġngiltere de 

ĠAÇ‟ nın çalıĢma saatiyle iliĢkili olduğunu göstermiĢtir. Janssen ve diğ. (2004) Hollanda 

ve ABD‟ de ĠAÇ ile iĢ talepleri arasında benzer iliĢkiler bulmuĢtur. Fakat Asya gibi 

kültürlerin daha az benzer olduğu bölgelerde sonuçlar tutarlı değildir. Mesela Asya‟daki 

çalıĢmalarda iĢ talepleri ile ĠAÇ arasında Hindistan ve Hong Kong da iliĢki bulunurken, 

Japonya‟da bulunmamıĢtır. Bu tutarsızlıkların ıĢığında, Anglo ve Batı Avrupa 

ülkelerinin sonuçları Asya, Doğu Avrupa veya Latin Amerika gibi çoğunlukla kültürün 

benzeĢmediği bölgelere genelleĢtirilemez (Spector vd., 2007: 807-808). 
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Spector vd. (2007), Anglo ülkeleri, Asya, Doğu Avrupa ve Latin Amerika ülke 

gruplarına ayırdığı 20 ülkeden 5270 yönetici ile yaptığı çalıĢmada ĠAÇ ölçeğinde küçük 

farklılıklarla karĢılaĢmıĢtır. ĠĢ talepleri ĠAÇ ile anlamlı bir iliĢki içinde olup 

korelasyonun büyüklüğü 0,13 ile 0,45 arasında oldukça değiĢken bulunmuĢtur. Aynı 

Ģekilde birçok durumda ĠAÇ, iĢ memnuniyeti ve ayrılma niyeti ile anlamlı Ģekilde 

iliĢkili çıkmıĢtır. Fakat bu iliĢki Asya ve Doğu Avrupalılar için Anglo ve Latinlere göre 

daha geniĢ olma eğilimindendir (Spector vd., 2007: 822). 

2.5.1.1. Bireysel ve Ailevi Sebepler 

2.5.1.1.1. Cinsiyet ve ĠĢ-Aile ÇatıĢmaları  

Yapılan birçok araĢtırma (Vaydanoff, 1998; Bailyn, 1993; Eaton, 2003; Hayman vd, 

2013; Turunç ve Çelik, 2010) kadınların erkeklerden daha fazla  iĢ-aile çatıĢmasından 

etkilendiklerini göstermektedir. Vaydanoff (1998), kadınların erkeklerden farklı stres 

unsurlarını maruz kaldığını ifade etmiĢtir (Hayman ve Rasmussen, 2013: 47). Öncelikle 

kadın çalıĢanlar iĢ/aile dengesi sağlama çabalarına, genel olarak yükselen aile 

sorumlulukları nedeniyle büyük bir önem vermektedirler (Hayman ve Rasmussen, 

2013: 54). Gerçekten de kadınların geleneksel olarak kendilerine biçilen “kadınlık ve 

annelik” rollerinden sıyrılıp; ev kadınlığı dıĢında bir meslek edinme çabaları hem 

kadınlar için hem toplum için yeni ve ivedi olarak çözülmesi gereken sorunları gündeme 

getirmiĢtir. Kadınlar, meslek yaĢamlarında erkek rakipleri ile yarıĢmalarının yanı sıra 

kadınlık rollerini de aksatmamaya çalıĢarak; iki misli sorumluluk üstlenerek 

“özgürleĢmenin bedelini” ağır bir Ģekilde ödemek durumundadırlar (Bedük, 2005: 106). 

Bu durum örgütsel ve küresel politikalarda kadınların daha fazla yer almalarına neden 

olmaktadır. Tüm bu politikalar aracılığıyla iĢin, kiĢisel ve aile yaĢamı ile 

entegrasyonunun kadın çalıĢanlar için çok zor olduğunun farkındalığı artırılmaya 

çalıĢılmaktadır. 

Literatürde kadının ĠAYÇ „nı erkekten daha fazla yaĢadığı tespitinin yapıldığı 

çalıĢmaların yanısıra farklı sonuçlar da elde edilmiĢtir. Bazı çalıĢmalar cinsiyetler 

arasında fark bulamazken, diğer çalıĢmalar kadınların daha yüksek ĠAÇ yaĢadıklarını 

raporlamıĢtır. Bir çalıĢmada ise erkeklerin kadınlardan daha fazla ĠAÇ yaĢadığı tespiti 

yapılmıĢtır (Eby vd., 2005: 162). 
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Antalyalı ve Çarıkçı (2007), yöneticilere yönelik çalıĢmalarında kadınların erkeklerden 

daha fazla iĢ aile çatıĢması yaĢadıklarını tespit ederken, aile-iĢ çatıĢması açısından 

farklılık bulamamıĢlardır. Byron (2005)‟a göre erkek iĢgörenler daha çok ĠAÇ yaĢarken 

bayan iĢgörenler AĠÇ yaĢamaktadır (Turunç ve Çelik, 2010: 225). Hayman ve 

Rasmussen (2013) literatürdeki birçok çalıĢmadan farklı olarak erkeklerin (üniversitede 

çalıĢan) iĢ ve iĢ dıĢı yaĢamlarını dengelerken kadınlardan daha fazla zorlandıklarını 

bulmuĢtur. Byron (2005) ĠAÇ „yla ilgili daha önceki çalıĢmalarla yaptığı meta-analitik 

incelemede ĠAÇ nin cinsiyetle sıfıra yakın iliĢkili olduğunu ve AĠÇ ile ise sadece zayıf 

bir iliĢkisinin olduğunu ifade etmiĢtir. Ancak, cinsiyet ile ĠAÇ arasındaki iliĢki farklı 

kültürlerde kadın ve erkekten beklenen rol davranıĢlarına bağlı olarak kültürel normlara 

ve ideolojilere bağlı olarak değiĢebilmektedir (Mortazavi vd., 2009: 254). 

Ülkemizin gerek geleneksel değer ve tutumlar, gerekse sosyo-ekonomik yapısından 

kaynaklanan nedenlerle kadınlar dezavantajlı konumdadır (Bedük, 2005: 106). Özellikle 

aile içinde önemli roller yüklenen kadınların çalıĢma hayatına katılmaları ile aile içi 

roller erkeklerle kadınlar arasında paylaĢılmakta ve çok sık çatıĢma konusu hâline 

gelmektedir (Turunç ve Çelik, 2010). Erkekler, evi, rahatlayabilecekleri ve „pillerini Ģarj 

edebilecekleri‟ bir yer olarak görürken, kadınlar ise ev hayatını, onlardan artı bir Ģeyler 

bekleyen, özel zamanın kaybına yol açan stres verici bir yer olarak tanımlamaktadırlar 

(Adak, 2007: 145). 

2.5.1.1.2. Çift Gelirli Aile 

Son yıllarda kadınların iĢgücüne katılımlarındaki artıĢ genellikle 20.yy‟ın en önemli 

sosyal ve ekonomik geliĢmesi olarak algılanmaktadır. Kadının çalıĢtığı ailelerden birden 

fazla gelirin paylaĢılmaya baĢlanmasıyla erkeğin tek baĢına ailenin geçimini sağlayan 

birey konumu değiĢmiĢtir. Her iki eĢin çalıĢtığı aileler genellikle daha genç, daha iyi 

eğitim görmüĢ, daha az sayıda çocuğu olan ve yalnızca erkeğin çalıĢtığı ailelere göre 

geliri daha yüksek olan ailelerdir (Bedük, 2005: 112). EĢlerin her ikisinin de istihdam 

edilme durumu “iki kariyerli aile” olarak tanımlanmaktadır (Acar, 1994: 21). Ġki 

kariyerli aile, ekonomik anlamda aile gelirinin artırılması maksadıyla her iki eĢin de 

çalıĢtığı aile yapısıdır. EĢlerin her ikisinin de çalıĢması ev iĢlerinin ve aile 

sorumluluklarının hem erkekler hem de kadınlar tarafından paylaĢılması gerektiği, her 

bir eĢ için ortak ve önemli bir sorumluluk olarak görülmeye baĢlanmıĢtır (Mert ve 
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Bekmezci, 2016: 47). Shangbo (2012: 33); Japonya‟da,  ev iĢlerinin paylaĢımı ile ilgili 

350 ev halkına 34 soru ile yaptığı anket çalıĢmasında elde ettiği sonuçlara göre: tam 

zamanlı bir iĢe sahip olan kadın ev iĢlerinin %82‟ sini yaparken erkek %5‟ den fazlasını 

yapmamaktadır. Kadın kısmi-zamanlı bir iĢe sahipse ev iĢlerinin %90‟ ını,  eĢi % 4‟ünü;  

kadın çalıĢmıyorsa ev iĢlerinin % 93‟ ünü , eĢi %2‟ sini yapmaktadır.  Bu araĢtırma 

kadınların ev iĢi ve profesyonel iĢ olmak üzere çift sorumluluk taĢıdığını ortaya 

koymaktadır. YaĢanan bu çift sorumluluk kendini aĢırı yük, devamında ise rol çatıĢması 

ile göstermektedir. 

2.5.1.1.3. Evlilik ve EĢin Özellikleri 

Türkiye geliĢmekte olan bir ülke olarak iĢ yaĢamında geleneksel sayılabilecek birçok 

değerin etkisi altındadır. Türk kadınının ücretli olarak çalıĢma yaĢamında yer almasıyla 

birlikte aile yaĢamlarında birtakım değiĢiklikler meydana gelmiĢtir. Geleneksel değerler 

toplum içindeki iĢbölümünde kadının rollerini “eĢ” ve “ana”lık olarak belirlemiĢtir  

(Kırkpınar, 2001: 4). ĠĢ yaĢamına giren kadın bir yandan geleneksel ev kadını, eĢ, 

annelik ve evlat rollerini, diğer yandan iĢi ile ilgili rolleri yürütmek durumunda 

kalmaktadır. Erkek çalıĢma yaĢamına yönelik olarak sosyalleĢirken, kadının aileye 

yönelik sosyalleĢmesi gerekmekte, çalıĢma yaĢamı nedeniyle kadının ev 

sorumluluklarını aksatması eĢler arasında sorunlara neden olabilmektedir. Bu sorunlarla 

baĢa çıkamayan kadın, aile ile ilgili rollerini öne çıkarabilmektedir. Kadınlar çalıĢma ve 

aile yaĢamlarının gerektirdiği rolleri birlikte yürütebilmek için yoğun bir çaba 

harcamaktadır. ĠĢin ve ailenin eĢ-zamanlı olarak ortaya çıkan istem ve gereksinimleri, 

çalıĢan kadın üzerinde birtakım baskılar oluĢturabilmekte ve kiĢinin özellikleriyle ilgili 

olarak çeliĢkiler yaĢamasına neden olabilmektedir. Bunun sonucunda kadınlar rol 

çatıĢması yaĢamakta ve duygusal açıdan yıpranabilmekte, dolayısıyla yaĢam tatmini 

azalabilmektedir (Anafarta vd., 2008: 116).  

Bireylerin sahip olduğu çocuk sayısının fazla ve yaĢlarının küçük olması, eĢlerin her 

ikisinin de çalıĢması, eĢlerin birbirlerine destek olmamaları, çocukların bakımı ve 

sorumluluklarının eĢlerden biri tarafından üstlenilmiĢ olması gibi çeĢitli aile 

özelliklerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢmalarına neden olduğu bilinmektedir (Turunç ve Çelik, 

2010).  
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Türk toplum yapısı içinde kadın için “evlilik ve aile” vazgeçilmez bir öneme sahiptir 

(Bedük, 2005: 107). Kadınların iĢgücüne en yüksen oranla (% 61.2) ev iĢleriyle meĢgul 

olması nedeniyle katılamadığı görülürken, erkekler için bu oran sıfır olmaktadır. TÜĠK 

Aile Yapısı AraĢtırma (2006) verilerine göre, ülkemizde kadının toplumsal rolü ve 

iĢgücüne dahil olamama nedenleri; yerine getirdiği iĢ sürecinde farkına varılmayan, 

yapılmadığı zaman fark edilen, değer verilmeyen ve maddi bir karĢılığı olmayan iĢler 

olarak nitelendirilen aile sorumluluklarıyla, yani “ev iĢleri” (yeniden üretim faaliyetleri) 

ve çocuk bakımı ile sınırlandırılmıĢ olup; söz konusu roller de iĢgücüne katılımı 

doğrudan etkiler niteliktedir (Belet, 2013: 209-210). Çünkü, evdeki sorumluluklar ve 

çocuk bakımı halen kadının görevleri arasında iken kadının ev dıĢında iĢ sahibi olduğu 

durumlarda bile erkeklerin yardımlarını yalnızca göstermelik olarak artırdıkları ve 

kadınların ev, çocuk ve iĢ dünyası arasında sıkıĢtıkları görülmektedir (Adak, 2007: 

148). ĠĢgücünden ayrılmıĢ iyi eğitimli profesyonel kadınlar arasında 2007 yılında 

yapılan bir araĢtırmada, kadınların %60‟ı iĢinden ayrılmasındaki kritik unsurun kocası 

olduğunu ifade etmiĢtir (Mert ve Bekmezci, 2016: 49). 

Yapılan araĢtırmalar kadının ücretli bir iĢte çalıĢması ile erkeğin ev iĢlerinde sorumluluk 

alması arasında pozitif bir iliĢki olduğunu göstermektedir. Bazı çalıĢmalarda kadının 

çalıĢması ile erkeğin ev iĢlerinde katkısının arttığını, bazı çalıĢmalarda ise, kadının ev 

iĢlerine ayırdığı zamanda bir azalma olduğunu kabul etmekle birlikte bu boĢluğu 

erkeğin değil geleneksel dayanıĢma örüntüleri içinde akrabaların yardımı ya da paralı 

hizmet alımı ile çözüldüğü görülmüĢtür (Ersöz, 1999‟den akt. Adak, 2007: 142).  

Bang ve Basu (2012), CPS (Current Population Survey) verilerini kullanarak, eğitim ve 

diğer faktörleri dikkate alarak yaptıkları çalıĢmada, evli kadınların düĢük beceri ağırlıklı 

ve düĢük ücretli sektörlerde çalıĢma eğiliminde olduklarını bulmuĢtur. ÇalıĢma, 

evliliğin 1979‟dan sonraki tüm dönemlerde  kadının yüksek nitelik isteyen endüstrilerde 

istihdam olasılığını azalttığını göstermektedir (Bang ve Basu, 2012: 832).  

2.5.1.1.4. Çocukların Bakım Sorunu 

ÇalıĢan kadınlar iĢ ortamındaki sorunların yanında çocuk bakımı ve ev iĢleri gibi 

aileden kaynaklanan sorunlarla da karĢı karĢıyadırlar. Türk toplumunun geleneksel 

yapısında aile içinde baskın olan erkek ev dıĢı süreçler ve parasal konularda karar verici 



75 

 

durumundayken, kadın çocuk bakımı ve ev içi iĢleri tek baĢına üstlenmiĢ durumdadır 

(Yılmaz vd., 2008: 94). Bakım kelimesinin bir yandan bakımla ilgili faaliyetler, öte 

yandan bakımını üstlenilen kiĢiye (çocuk, anne, baba…) beslenen duygular olmak üzere 

iki anlamı olduğu söylenir. Bakım emeği ve duygusal emeğin iç içe geçmesi bakım 

emeğini piyasalaĢmıĢ emek kategorilerinden ayırır. Bu bağlamda ev iĢleri üçüncü bir 

kiĢiye kolaylıkla yaptırılabilir ancak ölçülmesi mümkün olmayan duygusal emeğin iĢin 

içine girdiği bakım hizmetlerinin yaptırılması ev iĢleri kadar kolay olmamaktadır. Ev 

iĢleri, çocuk ve muhtaç aile büyüklerinin bakımını kadının sorumluluk alanında gören 

zihniyet bu konuları bireysel olarak kadının çözmesini beklenmektedir. Bu durumun 

duygusal ağırlığını da yaĢayan çalıĢan anneler çocuklarını bakıcı veya kreĢlerde 

büyütürken vicdan azabı çekmektedirler (Özkaplan, 2009: 15-25).   

Kadınlara geleneksel bakıĢ açısı onları öncelikle eĢ ve anne olarak görmüĢ, sadece 

ekonomik zorunluluklar nedeniyle çalıĢmasını onaylamıĢ bu durum ise onların ikincil 

iĢgücü olarak görülmesini desteklemiĢtir. Son yıllarda kadınların eğitim durumlarında 

ortaya çıkan geliĢmeler, kadın-erkek eĢitliği kavramının geliĢmesi, kadınların geleneksel 

rollerinin dıĢında kendilerini kabul ettirme istekleri onların çalıĢma hayatına daha etkin 

bir Ģekilde katılmalarını sağlamıĢtır (Demirhan ve Ekonomi, 2005: 2). Fakat çalıĢan 

kadın çocuk sahibi olmaya karar vermeden önce çocuk bakımında kimin yardımcı 

olacağını düĢünmek zorundadır (Kaya, 2009: 32). Çocuğun doğmasından sonra, devlet 

ve iĢyerlerinden bu hizmeti sağlayamayan ve düĢük ücretli iĢlere eriĢim imkanı 

bulabilen kentli kadınlar için, çocuk bakım maliyeti elde edeceği kazancın önemli bir 

oranını oluĢturacağından çalıĢmaktan vazgeçmektedirler. ĠĢyerlerinde çocuk bakım 

olanakları olmadığı gibi, yerleĢim yerleri ölçeğinde de kamu tarafından bu hizmetin 

verilmemesinin yanı sıra çalıĢan nüfusun büyük bölümü özel kreĢ veya anaokulu 

masraflarını karĢılama olanağından yoksundur (Belet, 2013: 215). Çocuk bakım 

hizmetlerinin son derece yetersiz olması, çocuk sahibi kadınların iĢlerini bırakmalarına 

yol açmaktadır. KreĢ ve bakım evlerinin yaygınlaĢmaması, mevcutların ücretlerinin 

yüksek olması çalıĢabilecek kapasitede olan ve çalıĢmak isteyen pek çok kadının iĢgücü 

piyasasının dıĢına itilmesine neden olmaktadır. Eyüpoğlu vd. (2000) yaptıkları 

çalıĢmada çalıĢma yaĢamına ara veren kadınların %55‟inin çocukları veya ailesi 

nedeniyle ara verdiğini söylerken, çocuğu olduktan sonra ayrılan kadınların %77‟si 

çocuğunu bırakacağı yer olmadığı için ayrılmak zorunda kaldıklarını belirtmiĢlerdir 
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(Önder,2013: 46). Kadınlar muhtemelen çift kariyerli rollerinden dolayı iĢ-aile çatıĢması 

yaĢamaktadır. Law (2011) yapmıĢ olduğu araĢtırmasında, kadın görüĢmecilerin çocuk 

sahibi olmayı yaĢadıkları ĠAÇ „ ye etki eden anahtar faktör olarak gördüklerini ifade 

etmiĢtir (Law, 2011: 598). Hayman ve Rasmussen (2013:54) „e göre çocuk bakım 

sorumlulukları olan çalıĢanlar, bu sorumluluğu olmayan çalıĢanlara göre daha düĢük 

iĢ/yaĢam dengesi gösterme eğilimindeler. 

Çocuklu kadınların çalıĢma yaĢamında en çok olduğu ülkeler (2005 yılı rakamları) 

Slovenya (%85), Danimarka (80) ve Litvanya (%79) dır. En az olduğu ülkeler ise Malta 

(%27), Ġtalya ve Macaristan (%50), Ġspanya (%51), Yunanistan ise (%53) tür (Adak, 

2007: 147). YerleĢen küreselleĢme eğilimleri ile sosyal hizmetlerin artan özelleĢmesi, 

son 25 yıldır bakımla ilgili yükün sürekli olarak haneye ve hane içinde kadınlara 

kaymasına neden olmaktadır (Bakker, 2009‟ dan akt. Belet, 2013: 215). 28 Avrupa 

birliği ülkesinde 2010 yılı itibariyle 32.354.000 kadın, çocuk bakım hizmetlerinden 

haftalık olarak faydalanmaktadır. 3.423.700 kadın, 8 yaĢından küçük çocuklarının 

bakımı için 12 aydan fazla süreyle iĢinden izin almıĢ, 3.421.500 kadın iĢinden ayrılmıĢ; 

6.936.800 kadın ise çalıĢma sürelerini azaltmıĢtır (http://ec.europa.eu/eurostat) 

Çocuk sahibi olmanın yanısıra çocuk sayısı da önemli bir etken olarak görünmektedir. 

Koray ve arkadaĢları (1999: 187) tarafından gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada “çocuk sahibi 

kadın çalıĢmamalı” diyen kadınların oranı %12 dolayında kalırken, iki çocuğu olanların 

%37‟si, dört ve daha fazla çocuğu olanların %33‟ü “çocuk sahibi kadın çalıĢmamalı” 

yanıtı vermektedir (Adak, 2007: 147). 

2.5.1.2. ĠĢle Ġlgili Sebepleri  

2.5.1.2.1. ĠĢyükü ve ÇalıĢma Saatleri 

ĠĢyükünün ve çalıĢma saatlerinin fazlalığı özellikle zaman tabanlı ĠAÇ‟ nin en belirgin 

nedenlerinden biridir. Zamanın roller arasındaki paylaĢımında iĢyeri beklentileri ve 

düzenlemeleri çalıĢanın taleplerinin üzerine çıkarsa çatıĢma kaçınılmaz olacaktır. 

Nitekim „‟ĠĢte geçirilen uzun zaman ĠAÇ „nın yükselmesine neden olmaktadır‟‟ (Law, 

2011: 596).  

Spector vd. (2007), 20 ülkedeki 5270 yönetici ile yaptığı çalıĢmada, çalıĢma saatleri ile 

ĠAÇ nın tüm formları arasında anlamlı iliĢki bulmuĢtur. Türkiye‟de çalıĢma saatlerinin 

http://ec.europa.eu/eurostat/web/lfs/data/database


77 

 

uzunluğu, hafta sonları ve bayram tatillerinde de hizmet yürütülmesi konaklama 

iĢletmelerindeki evli ve çocuklu kadınlar için yaĢamı daha da zorlaĢtırmakta, çalıĢan 

kadınların eĢlerine ve çocuklarına yeterli zaman ayıramamasına neden olmaktadır 

(Anafarta vd., 2008: 117). 

ĠĢsiz kadınlar üzerine yapılan bir araĢtırmada (Eyüpoğlu, vd., 2000: 107), iĢ arayan 

kadınların temel iki talebinin sigortalı iĢ ve normal mesai saatleri olduğu ortaya 

konmaktadır. Buna göre sigortalı ve normal mesai saatleri olan bir iĢ arayan kadınlar 

iĢsiz kalmakta, iĢ bulma Ģansına sahip olanlar, ancak enformel sektörde, sigortasız ve 

güvencesiz olarak çalıĢmak zorunda kalmaktadırlar (Önder,2013: 46). Bu anlamda 

kamu sektörü kadın çalıĢanlar için bir kaçıĢ yolu olmaktadır. Sektörde iĢgücü 

fazlalığının oluĢu, ekonomik verimliliğin ötesinde sosyal faydaya önem verilmesi, kiĢi 

baĢına düĢen iĢ yükünün azlığı dolayısıyla çalıĢma saatlerinin daha kısa süreleri 

kapsaması gibi faktörler ev ile çalıĢma yaĢamındaki iĢler arasında sıkıĢıp kalan kadın 

iĢgörenler için kamu sektörü, bir yandan çalıĢma yaĢamının rahatlığını diğer yandan 

evlerine daha fazla zaman ayırabilmeleri fırsatını sunmaktadır (Yılmaz vd., 2008: 96). 

2.5.1.2.2. ĠĢyeri ġartları 

KüreselleĢme ile ortaya çıkan çalıĢma biçimlerindeki değiĢim ve devamında ortaya 

çıkan teknolojik geliĢmeler çalıĢanlara yönelik beklentilerin de artmasına yol açmıĢtır. 

ĠĢ hayatındaki hızlı değiĢim iĢin belirli bir mesai saatine bağlı olmaktan çıkmasına 

neden olmuĢtur. Mobil teknolojilerin yaygınlaĢması ile de çalıĢanlardan her an her 

yerde iĢin baĢında olması beklenmeye baĢlanmıĢtır. Bu durum ĠAYÇ „nın artmasına 

neden olmaktadır. Literatürde iĢyerinden kaynaklı çatıĢma nedenleri olarak (Açıkgöz, 

2014: 38);  

- ĠĢ yaĢam alanında üstlenilen rol içinde yaĢanan çatıĢmalar ve rol belirsizliği, 

- AĢırı iĢ yükü, iĢ saatlerinde meydana gelen artıĢ veya sarkmaların olması, zaman 

baskısı ve iĢi gerçekleĢtirmeyi engelleyecek nitelikteki örgütsel engeller 

(yetersiz donanım, aydınlatma ve ısıtma) gibi iĢyeri kaynaklı stresörler, 

- ĠĢyerinde yeterli sayıda elemanın bulunmaması, 

- ĠĢ arkadaĢlarının ve amirlerin beklentileri, 

- ÇalıĢanın iĢ yüküne iliĢkin algısı, 
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- Vardiyalı çalıĢma sistemi (peĢ peĢe iki vardiya çalıĢmak zorunda kalmak veya 

vardiyaların değiĢikliği sonucu yaĢanan uyum sorunları gibi), insan odaklı bir iĢ 

söz konusu ise çalıĢan baĢına düĢen müĢteri sayısı, 

- Ek iĢte çalıĢma, iĢte harcanan entelektüel ve fiziksel çaba, iĢin kapsamında yer 

alan yüksek değiĢim hızı, iĢyerinde iletiĢimin stresli oluĢu, yaĢanan kalite ve 

rekabet baskıları, iĢin zorluğu ve çeĢitliliği, iĢ zenginleĢtirmesi, 

- ġirket evlilikleri, birleĢmeler, yeniden yapılanma veya küçülme gibi örgütsel 

yapıdaki değiĢiklikler, 

- Amirin çatıĢma yaĢayan çalıĢana karĢı destekleyici davranıĢ ve tutumlar 

sergilememesi, 

- ĠĢe baĢlama saatindeki sürekli değiĢiklikler, çalıĢanın fazla mesai yapmak 

zorunda kaldığı zamanları kontrol edememesi, iĢ programını değiĢtirme 

esnekliğine sahip olmaması, Ģahsi veya ailevi sorunlar için iĢyerinden izin almak 

zorunda kalması, 

- ĠĢ güvensizliği, 

- ĠĢin aynı anda çalıĢana hem otonomi sağlamayan, hem rutin, hem de tehlikeli 

nitelikler taĢıması„ nı sıralamak mümkündür. 

 

2.5.1.3. Kültürel Sebepleri  

Kadınların iĢgücüne katılımının düĢük olmasının veya çalıĢma yaĢamına girebilen 

kadınların çalıĢma yaĢamlarını kısa bir dönemde bitirmesinin ve/veya kariyerde 

yükselme doğrultusunda tüm potansiyelini ortaya koyamamasının altında yatan en 

önemli nedenin, kültürel bakıĢ açısı olduğu gerçeğinin göz ardı edilmemesi 

gerekmektedir (Kızılgöz, 2012: 91). 

Toplumsal yaĢamda ağırlığını hissettiren geleneksel tavır ve düĢünceler, kadının ev 

yaĢamının dıĢında çalıĢmaya baĢlamasına sınırlandırmalar getirmiĢtir. Kadın haklarının 

yasal çerçevesini ilk oluĢturan ülkelerden olan Türkiye, ne yazık ki kadınlara yasal 

zeminde vermiĢ olduğu hakları, fiili durumda iĢlerlik kazandırmayı becerememiĢtir. 

Bunun temel nedeni de kadının iktisadi ve sosyal yaĢama katılmasına yönelik toplumsal 

bakıĢ açısının olumsuz izlerinin halen devam etmesidir (Berber ve Eser, 2008: 3). Hala 

süregelen geleneksel düĢünce sistemine göre “kadının yeri evidir” ve alıĢılmıĢ görev 
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“kocasının eĢi, çocuklarının annesi” olmaktır. Ancak kadının bu rolüne sanayileĢme ve 

kentleĢme olgusu içinde ve toplumsal değiĢme sürecine bağlı olarak yeni sosyal roller 

eklenmektedir. Bu kaçınılmaz değiĢim sonucu kadın ister kendi iradesiyle, isterse 

ekonomik zorunluluklar nedeniyle olsun, çalıĢma yaĢamına girmek suretiyle ekonomik 

bağımsızlığını kazanarak daha özgür, güçlü ve bilinçli olma yolundadır (Bedük, 2005: 

110). Kadın iĢgücünün çalıĢma hayatındaki rolünü etkileyen önemli geliĢmelerden biri 

sosyo-kültürel alanda yaĢanmakta ve bu geliĢmeler kadınları hayatın her alanında daha 

aktif konuma getirmektedir. Ancak bu alanda yaĢanan geliĢmeler alıĢkanlıklar, 

gelenekler, yasaklar nedeniyle daha yavaĢ ortaya çıkmaktadır (Yorgun, 2010: 181). 

Kadına en uygun yer ev ve en uygun iĢ de çocuklarına bakmak ve kendi evinin iĢlerini 

yapmaktır düĢüncesi, Türk toplumunda kültürel olarak ağırlıklı bir yer taĢımaya devam 

etmektedir (Bedük, 2005: 107). ÇalıĢan kadınların büyük bir çoğunluğunun, evlendikten 

ya da çocuk sahibi olduktan sonra iĢten ayrıldığı ülkemizde, kadın iĢ görenlerin 

iĢgücüne katılımları ile ilgili istatistiklere bakıldığında bu durum daha net biçimde 

anlaĢılmaktadır (Yılmaz vd., 2008: 93). 

2.5.2. ĠĢ- Aile YaĢam ÇatıĢmasının Sonuçları 

ĠĢ ve aile arasındaki dengenin bozulması her kadını aynı Ģekilde etkilemez. Bu 

etkilenme kadının kendi özelliklerine, olayları algılayıĢlarına, sorunu tanımlamasına ve 

çözümlemesine göre değiĢiklik göstermektedir (ġahin ve Yılmaz, 2008). 

Allen vd. (2000), 1977 ile 2000 yılları arasında yayınlanan, iĢ-aile yaĢam çatıĢmasının 

çalıĢanlar üzerindeki etkilerini inceleyen uygulamalı çalıĢmaları taramaları sonucunda 

belirledikleri 67 makalenin sonucunda iĢ-aile yaĢam çatıĢmasının çalıĢanlar üzerindeki 

etkilerini iĢe yönelik etkiler, iĢ dıĢı etkiler ve stresle ilgili etkiler olarak 

sınıflandırmıĢlardır (Efeoğlu, 2006: 42). Bu etkiler tablo 5‟ de görülmektedir. Son 

yıllarda yerli literatürde de bu konuların iĢ-aile yaĢam çatıĢmasıyla beraber sıklıkla 

araĢtırma konusu olduğu görülmektedir. 
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Tablo 5: ĠĢ- Aile ÇatıĢmasının ÇalıĢanlar Üzerinde Etkileri 

ĠĢe Yönelik Etkiler ĠĢ DıĢı Etkiler Stresle Ġlgili Etkiler 

• ĠĢ doyumu 

• Örgütsel bağlılık 

• ĠĢten ayrılma niyeti 

• Devamsızlık 

• Performans 

• Kariyer doyumu 

• Kariyer baĢarısı 

 

• YaĢam doyumu 

• Evlilik YaĢamı doyumu 

• Aile YaĢamı doyumu 

• Aile performansı 

• BoĢ zaman doyumu 

 

• Genel psikolojik sıkıntı 

•Somatik ve fiziksel 

semptomlar 

• ĠĢten ayrılma niyeti 

• Depresyon 

• Madde kullanımı 

• Aile yaĢamıyla ilgili stres 

• ĠĢ yaĢamıyla ilgili stres 

 

 
Kaynak: Allen, vd., 2000‟ den akt. Efeoğlu, 2006 

 

 

2.5.2.4. Stres  

ÇalıĢanların ailesi ile olan iliĢkilerinde yaĢadığı sorunlar, gerek sosyal yaĢamlarında ve 

gerekse iĢ yaĢamlarında strese girmelerine neden olabilmektedir. ĠĢ ve aile arasında 

dengesizlik olması önemli bir stres kaynağıdır. Stresin insanın fiziksel ve ruhsal 

sağlığını etkilediği ve hastalıklara karĢı direnci azalttığı bilinen bir gerçektir. Stres, 

depresyon, bağımlılık davranıĢları, kan Ģekeri artıĢı, kan basıncı ve nabızda artıĢ, ülser, 

kollestrol yüksekliği, kronik bel ağrısı, astım, dermatit, egzama, Ģeker hastalığı, migren 

ve peptik ülser, uyuĢturucu, sigara, alkol kullanımı gibi sağlık sorunlarını tetikleyebilir. 

AĢırı stres apatiye, sinir bozukluğuna, doyumsuzluk, belirsizlik ve yetenekleri 

kullanamamaktan doğan ruhsal rahatsızlıklara, karamsarlık, alınganlık, huzursuzluk, 

konsantrasyon bozukluğu, devamlı sebepsiz korkular, endiĢe ve yetersizlik duygusunun 

artmasına neden olabilmektedir (ġahin ve Yılmaz, 2008: 190). 

ÇalıĢma yaĢamını önemli derecede etkileyen ve pek çok örgütsel davranıĢ değiĢkeninin 

öncülü olana iĢ stresi, iĢgörenlerin performanslarında önemli bir role sahiptir. ĠĢ stresi, 

kiĢiden kaynaklanan bireysel dayanma gücünü aĢan, bireye göre kendisini tehdit eden, 

iliĢkilerin toplamıdır. AĠÇ, iĢgörenlerin iĢ ve aile ile ilgili rollerini dengeleyememesi ve 

aileden gelen taleplerin iĢin yapılmasına engel olması veya aksatması sonucu ortaya 

çıkmakta, dolayısıyla iĢten ve aileden gelen taleplerin kiĢinin dayanma gücünün üzerine 

çıkması nedeniyle stres seviyesi yükselmektedir. Stres belli bir eĢik noktaya kadar 
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verimliliği yükseltmekte, belli bir aĢamadan sonra ise yıkıcı ve performans düĢürücü 

etkileri olabilmektedir (Turunç ve Çelik, 2010: 218). 

ĠĢ-Aile çatıĢması ve stres konusunda literatürde yapılan çalıĢmaların birbirinden farklı 

sonuçlar verdiği görülmektedir. Steinmetz vd., 2008 ve Matthews vd., 2009 , iki 

değiĢken arasında pozitif yönlü bir iliĢki tespit ederken, Frone vd., 1997 ; Rantanen vd., 

2008 ve Çelik ve Turunç, 2009 herhangi bir iliĢki tespit edememiĢtir. Karatepe ve 

Baddar (2005)‟ ın bulguları çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin iĢ stresi düzeyleri 

üzerinde etkili olduğunu göstermekle birlikte, aile-iĢ çatıĢmasının iĢ stresi üzerinde 

anlamlı bir etkisine rastlanmamıĢtır. Netenmeyer vd. (2004), Amerika BirleĢik 

Devletleri, Porto Riko ve Romanya‟da yerleĢik iĢletmelerde çalıĢan 684 satıĢ elemanı 

üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmanın sonuçları da çalıĢanların, iĢ-aile ve aile-iĢ 

çatıĢması düzeylerinin iĢ stresi düzeyleri üzerinde belirleyici olduğunu göstermektedir 

(Efeoğlu, 2006: 47). Mesmer-Magnus ve Viswesvaran (2005) ve Steinmetz ve 

arkadaĢları (2008) tarafından yapılan araĢtırmalarda, stres ile AĠÇ arasında pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (Turunç ve Çelik, 2010). 

2.5.2.5. TükenmiĢlik  

“Bireyde ruhsal ve fiziksel açıdan enerjinin tükenmesi” olarak ifade edilebilecek olan 

tükenmiĢlik örgütte strese neden olan gerek iĢe iliĢkin gerekse örgütsel faktörlerin uzun 

dönemli etkisi sonucunda ortaya çıkmaktadır. ĠĢ-aile çatıĢması, bireylerin tükenmiĢlik 

düzeylerini etkileyebilen faktörler arasında yer almaktadır (Arı ve Bal,2008: 131-140). 

YaĢanan psikolojik sıkıntılar sonucunda kadın tükenmiĢlik yaĢamakta, kendini yalnız ve 

huzursuz hissetmekte, rollerini tam anlamıyla yerine getiremediğini düĢünerek suçluluk 

duymakta ve sonuçta da yaĢam doyumunda azalma gözlenmektedir (Aycan vd., 2007). 

Yapılan araĢtırmalar (Farradinna ve Halim, 2016; Özdamlı, vd., 2014;  Wang vd. 2012; 

Kossek ve Özeki, 1999; Jourdain ve Chenevert, 2010; Boles, Johnson ve Hair, 1997, 

Tayfur ve Aslan, 2012) ĠAYÇ ile tükenmiĢlik arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymaktadır. Tayfur ve Arslan (2012) bankacılar üzerine yaptığı 

araĢtırmasında, iĢ-aile çatıĢmasının duygusal tükenmeyi arttırdığı saptamıĢtır. 
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2.5.2.6. YaĢam Tatminsizliği 

Toplumun temel unsuru olan kadının yaĢamdan duyduğu tatmin, hem aile hayatının 

hem de örgütlerin huzuru için önemli bir kriterdir.  

Aryee (1992) tarafından Singapur‟da yapılan araĢtırmada AĠÇ‟nin yaĢam 

memnuniyetini düĢürdüğü sonucuna ulaĢılmıĢtır (Turunç ve Çelik, 2010: 223). Bazı 

çalıĢmalar ĠAÇ‟nın düĢük aile tatmini ile iliĢkili olduğunu ifade etmektedir. Bazı 

araĢtırmalar bu etkiyi hem kadın hem de erkek için tespit ederken bazı çalıĢmalar sadece 

kadının etkilendiğini ifade etmektedir (Eby vd., 2005: 145). Özdevecioğlu ve Doruk 

(2009), yapmıĢ oldukları araĢtırmada iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢmalarının yaĢam tatminlerini 

olumsuz etkilediği ve aralarındaki iliĢkinin negatif yönlü olduğunu bulmuĢtur. 

2.5.2.7. Evlilik Hayatındaki Sorunlar 

Kadınları çalıĢma yaĢamına iten en önemli faktörlerin baĢında, hiç kuĢkusuz ekonomik 

sebepler gelmektedir. Öncelikle iyi bir eĢ ve anne olmaları beklenen kadınlar, çalıĢma 

yaĢamına da katılmaları ile birlikte kendilerini bir rol çatıĢmasının ortasında bulmakta 

ve genellikle de hem ailesi hem de iĢvereni için elinden gelenin en iyisini yapmak 

durumunda olması nedeniyle de “Süper Kadın Sendromu”nu tecrübe etmektedirler 

(Doğan vd., 2011: 3). Her yere yetiĢen, bütün sorunları halleden, aileden ve toplumdan 

gelen beklentileri karĢılamaya çalıĢan mükemmeliyetçi kadın, eĢ ve çocuğuna da baskıcı 

bir tutum sergilemektedir. Ancak uzmanların 'süper kadın' olarak da tabir ettikleri 

mükemmeliyetçi kadınlar, bu durumu fark etmemekte, zamanla sürekli bir Ģeyler 

yapmak için koĢuĢturan, hiçbir Ģeyi beğenmeyen, çocuğunu ve eĢini eleĢtiren, katı 

kurallar koyan bir anne ve eĢ durumuna gelmektedir 

(http://www.aktuelpsikoloji.com/super-kadin-sendromunun-belirti-ve-etkileri-

8009h.htm). 

2.5.2.8. Sağlık Sorunları 

Yapılan çalıĢmalar ĠAÇ ile fiziki sağlık sorunları arasında iliĢki bulmuĢtur. Schmidt, 

Colligan, and Fitzgerald (1980) ĠAÇ ile iliĢkili çok fazla fiziki sağlık problem 

bulmuĢtur. Birkaç baĢka çalıĢmada ise ĠAÇ ile ruhsal sağlık sorunları arasında iliĢki 

bulunmuĢtur. Yapılan çalıĢmalar ĠAÇ‟ nin psikolojik sıkıntı, anksiyete bozuklukları, 

http://www.aktuelpsikoloji.com/super-kadin-sendromunun-belirti-ve-etkileri-8009h.htm
http://www.aktuelpsikoloji.com/super-kadin-sendromunun-belirti-ve-etkileri-8009h.htm
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duygu-durum bozuklukları ve kötü madde alıĢkanlıkları ile pozitif iliĢkisi bulunmuĢtur. 

Dahası AĠÇ ve anksiyete bozukluğu iliĢkisini kadınlara oranla erkeklerde daha 

güçlüdür.(Eby vd., 2005: 145). Frone, Russell ve Cooper (1997), aile-iĢ çatıĢması ile 

depresyon, zayıf psikolojik sağlık ve hipertansiyon arasında, iĢ-aile çatıĢmasıyla ise 

yüksek alkol tüketimi arasında iliĢki tespit etmiĢtir. 

2.5.2.9. ĠĢ Tatminsizliği 

Kadınlar, geçmiĢte ailelerinin geçimini sağlamada tek gelir kaynağının yetersizliği 

nedeniyle aileye ek gelir sağlamak için çalıĢma yaĢamına girerken, son yıllarda 

ekonomik etmenlerin yanında, ekonomik özgürlüklerini kazanmak ve mesleki tatmin 

gibi nedenleri de göz önünde bulundurmaktadırlar ( Yılmaz vd., 2008: 93). 

ĠĢ-aile yaĢam çatıĢması ve iĢ tatmini arasında herhangi bir iliĢki bulunup bulunmadığını 

inceleyen araĢtırmacılar farklı meslek gruplarını kapsayan çalıĢmalar yapmıĢlardır   Bu 

meslek grupları arasında muhasebe çalıĢanları, sağlık çalıĢanları, hemĢireler ve 

mühendisler, gece okullarına kayıtlı olan çeĢitli meslek sahipleri, polisler, yöneticiler, 

öğretmenler ve çift meslek sahibi profesyoneller bulunmaktadır. Yapılan bu 

araĢtırmaların çok büyük bir bölümü iĢ-aile yaĢam çatıĢması ile iĢ tatminin arasında 

iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır (Efeoğlu, 2006: 50). 

ÇeĢitli çalıĢmalar ĠAÇ‟ nı düĢük iĢ tatmini ile iliĢkili bulmuĢtur (Eby vd., 2005: 145). 

Özdevecioğlu ve Doruk (2009) ise iĢ-aile çatıĢmasının iĢ tatminini olumsuz etkilediği 

ancak aile-iĢ çatıĢmasının iĢ tatminini anlamlı bir Ģekilde etkilemediği sonucu elde 

edilmiĢtir. ÇalıĢmada ayrıca, yaĢam tatmini ile iĢ tatmini arasında da pozitif yönlü bir 

iliĢki bulunmuĢtur. 

2.5.2.10.ĠĢ Performansında Azalma 

Evden çalıĢma yaĢamına yansıyan olumsuz etkilerin genellikle performansı 

düĢürebileceği öngörülebilen bir durum olarak karĢımıza çıkmaktadır (Turunç ve Çelik, 

2010: 234). ĠĢ yaĢamında organizasyonların verimlilik ve etkililiği sağlayabilmeleri için 

çalıĢanların iĢ performanslarını yüksek seviyede tutmaları önemli bir konudur. Bu 

nedenle, bugüne kadar yönetim alanında araĢtırmacılar tarafından, çalıĢanların 

performanslarını etkileyen değiĢkenlerin ortaya çıkarılmasına yönelik çok sayıda 
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araĢtırma yapılmıĢ ve bu konu tüm insan kaynakları kararlarında önemli rol oynamıĢtır 

(Turunç ve Çelik, 2010: 222). 

Yapılan çalıĢmalar aile-iĢ çatıĢması ile iĢ performansı arasında negatif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır (Turunç ve Çelik, 2010: 223). Örneğin Rathi ve 

Barath (2013), Hindistan‟ da 148 polisle yaptığı araĢtırmasında ĠAÇ ve AĠÇ „nın iĢ 

baĢarısı ile arasında negatif iliĢkisini bulmuĢtur  (Rathi ve M, 2013: 438). 

2.5.2.11.Örgütsel Bağlılık ve Sadakatta Azalma 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın kimliğini örgütle iliĢkilendiren tutum, örgütün amaçlarının 

çalıĢanın amaçlarıyla uyum gösterdiği süreç, örgütün amaçlarına bağlı kalmanın 

getireceği faydaların ve örgütten ayrılmanın maliyetlerinin algısal düzeyde 

karĢılaĢtırılmasına bağlı olarak sergilenen davranıĢ, örgüt amaçlarına bağlı kalma 

yönündeki normatif baskının yarattığı durum olarak tanımlanabilir (Efeoğlu, 2006: 53). 

ĠĢ-aile yaĢam çatıĢması ile örgütsel bağlılık arasında herhangi bir iliĢkinin bulunup 

bulunmadığını irdeleyen araĢtırmaların bir bölümünde bu iki değiĢkenin istatistiksel 

olarak önemli derecede iliĢkili olduğu, iĢ-aile yaĢam çatıĢması arttıkça örgütsel 

bağlılığın azaldığı (Netenmeyer vd., 1996) ortaya koyulurken, her iki kavram arasında 

herhangi bir iliĢkinin varlığına rastlanmayan ya da beklenenden farklı bulgular elde 

edilen çalıĢmalar da bulunmaktadır (Efeoğlu, 2006: 54). 

Örgütsel bağlılığın bir ileri aĢaması olarak da görülen örgütsel sadakat, örgütün hedef ve 

değerlerine yüksek seviyede inanmıĢlığı, örgüt yararına çalıĢma konusunda gönüllü 

olma ve örgüt üyeliği konusunda çok yüksek bir istek Ģeklinde kendisini göstermektedir 

(Turunç ve Çelik, 2010: 219). 

Amason ve Sapienza, 1997 ve Day ve Chamberlain, 2006 yapmıĢ oldukları çalıĢmada, 

çalıĢanların aile iĢ çatıĢma düzeyleri ile örgütsel sadakatleri arasında negatif yönlü iliĢki 

tespit etmiĢlerdir. Buna karĢın Çelik ve Turunç (2009) anlamlı bir iliĢki olmadığı gibi 

anlamlı bir etkinin de olmadığını belirlemiĢtir. Bu bulgu benzer çalıĢmalarla uyumlu 

değildir. 
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Kadınların aile rollerini (Annelik, eĢlik vb.) daha fazla önemsemeleri nedeniyle, 

örgütsel sadakat kapsamındaki rol dıĢı davranıĢların, kadınlarda erkeklere göre daha 

fazla AĠÇ‟ye sebep olduğuna yönelik bulgulara ulaĢılmıĢtır. Kadınlarda söz konusu 

davranıĢlar ile AĠÇ arasındaki pozitif yöndeki iliĢkinin erkeklere göre daha fazla olduğu 

tespit edilmiĢtir (Byron, 2005). 

2.5.2.12.Örgütsel Destek 

Yapılan araĢtırmalar, çalıĢanların algıladıkları örgütsel desteğin iĢ-aile çatıĢma ve aile-iĢ 

çatıĢma düzeylerini anlamlı olarak etkilediği ve çatıĢma düzeylerini azalttığı 

belirlenmiĢtir (Erdwins vd., 2001; Grant- Vallone ve Ensher, 2001, Foley vd., 2005; 

Shaffer vd., 2001;Casper vd., 2002; Foley vd, 2005; Turunç ve Mazlum,2010). 

2.5.2.13.Kariyer Ġlerlemesi ve Cam Tavan Algısı 

Hızlı bir değiĢim sürecinde olan dünyamızda, iĢgücünün ve tüketicilerin demografik 

özelliklerinde de meydana gelen değiĢmeler, kadının geleneksel statüsünü de 

değiĢtirmiĢ, bunun sonucunda kadınların sosyal ve ekonomik yaĢamda aldıkları rol 

giderek artmaya baĢlamıĢtır. Bu doğrultuda, kadınların iĢgücüne katılma ve kariyer 

geliĢtirme oranlarında da önemli artıĢlar olmuĢtur. Ancak, uygun eğitim, yetiĢtirme ve 

deneyime sahip olan profesyonel kadınların dahi, üst yönetim kademelerine ulaĢmada 

erkeklere nazaran aynı baĢarıyı gösteremedikleri saptanmıĢtır. 

Sutherland (2001), bir aileye sahip olma kararının kariyer ilerlemesini etkileyen önemli 

bir dönüm noktası olduğuna iĢaret etmiĢtir. Aile yaĢamının kadınların iĢ yaĢamları ve 

kariyerleri üzerindeki etkisini konu alan birçok araĢtırmanın bulguları evlilik ve 

çocukların kadınların kariyerini aksattığını ortaya koymaktadır. Oysa aynı durum bir 

erkeğin kariyeri için sorun teĢkil etmemektedir (Anafarta vd., 2008: 117). ÇalıĢma 

ortamında yaĢanan zorluklar ve ev iĢleri ile çocuk bakımının daha çok kadına kalması, 

kadının bu iki alanda farklı rolü üstlenmesi sonucunu doğurmaktadır. Ev iĢlerine yeterli 

zaman ayıramadığından çoğu kez iyi bir eĢ ve anne olamamakla suçlanan kadın, kendisi 

de dâhil olmak üzere birçok kiĢi tarafından suçlanmakta, iĢte ise yine bu ikilemden 

dolayı yeterince çalıĢkan ve özverili olamadığı için kariyer ilerlemesinde de sorunlar 

yaĢamaktadır (Carlson, 2000‟ den akt. Yılmaz vd., 2008 :95). 
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Annelik ve iĢ çalıĢmasında kadın çalıĢanlar, kariyer hedeflerinin peĢinden koĢmak ile 

annelik sorumluluğu arasında kalırlar. Çocuklarına ve yuvasına karĢı görevlerini tam 

olarak yapamamanın vermiĢ olduğu sıkıntı ve stres kadın çalıĢanların kariyerlerinde 

önemli bir sorun teĢkil etmektedir (Uğur, 2008: 264). Bu yüzden kadının aile 

yaĢamındaki rolü ve sorumlulukları, mesleğinde terfi ettirilme imkanını da 

kısıtlamaktadır. Bu eğilim bugün birçok örgütte kadınlara yönelik ayırımcılığın esası 

olan ġeffaf Tavan (glass ceiling) kavramını ortaya çıkarmıĢtır. Kadınların eğitim, baĢarı 

gibi tüm Ģartlara haiz olmalarına rağmen görünmeyen ve geçilemeyen engeller olarak 

tanımlanan bu kavram ilk olarak 1986 yılında “glass ceiling” olarak Wall Street Journal 

gazetesi tarafından kullanılmıĢtır (Alican ve Gül, 2008: 60).  

Cam tavanla ilgili alan yazın  incelendiğinde söz konusu algının oluĢumunda etkili olan 

faktörlerin çoğunluğunun kadınların daha yüksek düzeylerdeki iĢleri elde etmek için 

yetenek eksikliğinden çok, basmakalıp yargılar, rol çatıĢması, Ģirket uygulamaları (iĢe 

alım, terfi ve ücretlendirmede ayrımcılık yapılması gibi), rehbere sahip olamama ve 

iletiĢim ağı eksikliği gibi kariyer engellerinden kaynaklandığı anlaĢılmaktadır. Kadın 

yöneticilerin büyük ölçüde, iĢ ve aile rolleri arasında mücadele etmek zorunda kalmaları 

ve bir rehbere sahip olamamaları durumunda cam tavanı daha yoğun hissettikleri diğer 

bir bulgudur. YaĢ ve kıdem cam tavan algısını etkilememekte, ancak evli olanlar cam 

tavanı daha yoğun olarak hissetmektedirler (Anafarta vd., 2008: 111-115). 

Kadın çalıĢanların kariyerlerinin, iĢ yaĢamlarına baĢladıkları andan itibaren “çıkmaz” 

(dead end) kariyer yollarına yönlendirildikleri ve bu sebeple kadınların yöneticilik 

kademesine bile ulaĢamadıkları, kariyerlerinin alt düzeyde plato halinde olduğu dikkati 

çekmektedir. Yatay ve dikey ilerleme olasılıklarının çok az olduğu durumlarda kadın 

çalıĢanlar genellikle kariyer platosuna girmekte ve kariyerlerini aynı pozisyonda 

sürdürmek zorunda kalmaktadırlar. Böyle bir yaklaĢım bazı yerlerde kadınların lider 

olarak ortaya çıkmasında engellerin devam ettiğini göstermektedir (Northouse, 2014: 9). 

Sadece kadınların riskli ve baĢarılı olma Ģansı düĢük projelerde üst kademelere 

çıkmasına imkan sağlandığı (cam uçurum) görülmektedir (Mizrahi ve Aracı, 2010, 

150).  

Günümüzde kadınlara karĢı bariz bir ayrımcılık yapılmasa da bu eĢitsizliği yok olduğu 

anlamına gelmemekte, sadece yer altına inmiĢ olarak kadınlara iliĢkin ayrımcılık 
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önyargısız gibi görünen birçok iĢ uygulamasında ve kültürel normda gizlenmiĢ olarak 

varlığını sürdürmektedir. Yaygın olduğu ve olağan sayıldığı için birçok kiĢi bunları 

sorgulamak bir yana farkına bile varmaktadır (Önder, 2013: 52). Performans değerleme, 

iletiĢim ağları ve örgütsel yedekleme, kadınların yaĢamlarını sınırlı düzeyde anlayan 

erkekler tarafından tasarımlanmakta ve geliĢtirilmektedir. Bu nedenle erkekler kadınları 

harekete geçiren güdüleri yanlıĢ yorumlayabilmekte ve kadınların yukarı doğru 

ilerlemesini dolaylı olarak engelleyebilmektedir (Anafarta vd., 2008: 118). 

Anafarta vd. (2008), yapmıĢ oldukları çalıĢmada demografik özelliklerin cam tavan 

algısı üzerine etkisini incelemiĢ, evli olanların cam tavanın varlığını daha yoğun 

algıladıkları görülmüĢtür. Bunun nedeni, Türk toplumunda evli kadınlardan aile içinde 

daha fazla sorumluluk yüklenmelerinin beklenmesi, ev ve çocuk bakımı konusunda 

birinci derece sorumlu görülmeleri, aile desteğine önem vermeleri, bu desteğin az 

olması ve sektördeki uzun, yoğun ve stresli çalıĢma temposuna bağlı olarak iĢ-aile 

çatıĢmaları yaĢanabilmesidir (Anafarta vd., 2008: 130). Dolayısıyla yönetici 

pozisyonuna gelebilmek için kadınların aile hayatını dıĢlaması beklenmektedir. Nitekim   

Ġngiltere‟de gerçekleĢtirilen bir araĢtırmaya katılan yönetici kadınların %29‟u bekâr, 

%10‟u boĢanmıĢ iken, yönetici erkeklerdeki bekâr ve boĢanmıĢların oranı sadece %3 

„tür (Adak, 2007: 145). 

Cam tavanın varlığının iĢ tatminini azaltmak ve iĢgücü devrini arttırmak gibi olumsuz 

sonuçları da dikkate alındığında, birçok ülkede olduğu gibi ülkemizde de kadınların 

iĢgücüne katılımlarının giderek artması nedeniyle onların ilerlemelerini engelleyen 

faktörlere karĢı duyarlı olunması iĢveren açısından da gerekli hale gelmiĢtir (Anafarta 

vd., 2008: 131). Bütün bu geliĢmelere rağmen, ülkeden ülkeye değiĢen farklılıklar olsa 

bile kadının geleneksel rolünün ev, çocuk ve ailesi ile sınırlandırıldığı, iĢ yaĢamında 

belli mevkilere ulaĢmasında engellerle karĢılaĢtığı, bir diğer ifade ile kariyer 

ilerlemesinden erkeklere oranla daha az yararlandıkları bir gerçektir. 

2.5.2.14.ĠĢe Devamsızlık ve ĠĢten Ayrılma DüĢüncesi 

ĠĢten ayrılma niyeti çalıĢanların istihdam koĢullarından tatminsiz olmaları durumunda 

gösterdikleri negatif bir davranıĢtır (Rusbelt vd.,1988‟den akt. Turunç ve Çelik, 2010: 

215). ĠAÇ, yüksek oranda iĢten ayrılma niyeti ile de iliĢkilidir (Eby vd., 2005:145). 
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Aby vd. (2005), 1980-2002 yılları arasında iĢ- aile çatıĢması ile ilgili çalıĢmaları 

incelemiĢ ve birkaçında ailevi faktörlerin, devamsızlık ve geç kalma ile iliĢkisini tespit 

etmiĢtir. AĠÇ yaĢayan iĢgörenlerin, devamsızlık yapmaları ailevi rollerinden dolayı 

iĢlerinin sık sık kesilmesi ve iĢten ayrılma isteklerinin artması beklenen bir durum 

olarak görülmektedir (Turunç ve Çelik, 2010: 223). 

Karatepe ve Kılıç (2007) tarafından turizm sektöründe yapılan bir araĢtırma sonucunda 

çalıĢanların iĢ-aile ve aile- iĢ çatıĢma düzeyleri ile iĢten ayrılma niyetleri arasında pozitif 

ve anlamlı iliĢki belirlenmiĢtir. Aynı araĢtırma sonucunda, iĢ-aile çatıĢmasının iĢten 

ayrılma niyetini pozitif ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği belirlenmesine rağmen aile- iĢ 

çatıĢmasının anlamlı bir etkisi tespit edilememiĢtir. Karatepe ve Baddar (2006) 

tarafından yapılan bir baĢka çalıĢmaya göre ise çalıĢanların iĢ-aile ve aile iĢ çatıĢma 

düzeyleri ile iĢten ayrılma niyetleri arasında pozitif ve anlamlı iliĢki belirlenmiĢ. Aynı 

çalıĢmada Karatepe ve Kılıç (2007)‟ın bulgularının aksine iĢ- aile ve aile- iĢ 

çatıĢmasının iĢten ayrılma niyetini pozitif ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği de tespit 

edilmiĢtir (Turunç ve Çelik, 2010: 216). 

Turunç ve Çelik (2010) yapmıĢ oldukları çalıĢmada ĠAÇ ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında pozitif iliĢki tespit ederken, AĠÇ ile arada iliĢki tespit etmemiĢtir. (Turunç ve 

Çelik, 2010: 223). ĠAÇ ile demografik değiĢkenler (medeni durum, cinsiyet ve çocuk 

sahipliği) arasında iliĢki tespit etmemiĢtir. 

Yapılan araĢtırmalar,  iĢ-aile çatıĢma düzeyinin çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini 

anlamlı olarak etkilediği ve beklendik Ģekilde ĠAN‟ yi artırdığı belirlenmiĢtir (Karatepe 

ve Kılıç, 2007; Karatepe ve Baddar, 2006; Turunç ve Çelik, 2010; Çarıkçı ve Çelikkol, 

2009, Çakınberk ve Öncül,2013). Bazı araĢtırmalarda ise çalıĢanların aile-iĢ çatıĢma 

düzeyinin iĢten ayrılma niyetini anlamlı olarak etkilemediği tespit edilmiĢtir (Karatepe 

ve Kılıç, 2007, Turunç ve Çelik, 2010). Bazı çalıĢmalarda ise tersi sonuçlar elde 

edilmiĢtir (Karatepe ve Baddar, 2006). 

2.5.2.15.Örgütsel Sinizm 

Tayfur ve Arslan (2012), iĢ-aile çatıĢmasının duygusal tükenme ve iĢe karĢı 

duyarsızlaĢma/sinik tutum ile iliĢkisini tespit etmiĢtir. ĠĢ aile çatıĢması duygusal 
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tükenmenin yanı sıra, çalıĢanların iĢten kendilerini uzaklaĢtırmaları, yaptıkları iĢin 

yararlılığına dair Ģüphe duymaları ve iĢe karĢı negatif tutumlar sergilemeleriyle iliĢkili 

bulunmuĢtur (Tayfur ve Arslan, 2012: 165). 

2.5.2.16.Sosyo- Ekonomik Sonuçları 

2.5.2.16.1. DüĢük ĠĢgücüne Katılım 

Özellikle geliĢmekte olan ülkelerde kadınların iĢgücüne düĢük katılım oranı dikkat 

çekmekte ve kalkınmanın sağlanmasındaki önemi gündeme gelmektedir. Kadınların 

ekonomik yaĢama daha fazla katılmaları, kalkınma ve büyümeden daha fazla pay 

almaları ve aile içindeki konumlarının iyileĢmesinin sağlanması kalkınmıĢlığın 

gereğidir. Sonuçta üretim faktörleri arasında yer alan kadın iĢgücünün yok sayılması ya 

da atıl kalması ekonomik bir kayıptır. Kadınların iĢgücüne dolayısıyla ekonomiye 

kazandırılması tüm ülke için bir kazanç, kalkınmanın hızlandırılması ve büyümenin 

dengeli bir yapıya kavuĢmasında önemli bir etken olacaktır (Özdemir vd., 2012: 115).  

Belirsizlik içeren iĢ düzenlemeleri, düĢük ücretler, uzun çalıĢma saatleri ve iĢ 

yoğunlaĢması, iĢ ve aile yaĢamı çatıĢmasını Ģiddetlendirmektedir. Bu durum kadınları 

çocuk sahibi olmakla istihdama katılmak arasında seçim yapmaya itmiĢ ve sonuç 

„‟yüksek istihdam-düĢük doğum dengesi‟‟ ya da „‟düĢük gelir- düĢük istihdam dengesi‟‟ 

olarak karĢımıza çıkmıĢtır (UlutaĢ, 2015: 726).  

Yapılan çalıĢmalar kadının iĢgücüne katılmamasında aile ve çocuğun önemli bir payı 

olduğunu göstermektedir. Toplumun kültürel yapısındaki değiĢimin yanısıra iĢ-aile 

uyumunu gerçekleĢtirecek politikalar, kadınların iĢgücüne katılımında etken olacaktır.   

2.5.2.16.2. Nüfus ArtıĢ Hızında Azalma 

20. y.y.‟ın en belirgin özelliği dünyadaki hızlı nüfus artıĢıdır. BirleĢmiĢ Milletler, nüfus 

artıĢını kontrol çabalarının baĢarısına bağlı olarak, 2050 yılına kadar dünya nüfusunun 

7.5 milyardan 10.5 milyara kadar artmaya devam edeceğini öngörmektedir. Sıkıntı 

yaratabilecek durum, 2050 yılında dünya nüfusunun %85‟inin geliĢmemiĢ ve yoksul 

milletlerden oluĢacağı öngörüsündür. GeliĢmiĢ ve zengin ülkelerdeki nüfus artıĢ hızı 

düĢmektedir. Türkiye‟deki mevcut demografik değiĢim eğilimlerinin devam etmesi 

durumunda Türkiye nüfusunun da giderek yaĢlanması beklenmektedir.  
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Ġlerleyen yıllar için Avrupa‟da doğum oranlarında çok sınırlı toparlanmaların olacağı 

tahmin edilmektedir. Avrupa için daha önce 2010 yılında 1,59 olarak gerçekleĢmiĢ olan 

toplam doğum oranının, 2030 yılında 1,64, 2060 yılında ise 1,71 olarak gerçekleĢeceği 

tahmin edilmektedir. Burada görece bir artıĢ yaĢanacağı tahmin ediliyor olsa dahi bu 

oranlar doğal sürdürülebilirlik oranı olan 2,1 seviyesinin oldukça altında kalmaktadır 

(Tunç, 2014:42). 1980‟lerde tüm OECD ülkelerinde kadın doğurganlığı ortalama 2,5 

çocuk iken 2004‟te bu rakam 1,8‟ e düĢmüĢtür. Doğum, kadının çalıĢma yaĢamındaki 

kesintilerin ana nedenidir ve küçük çocuk bakımı kadını ya piyasadan uzak tutmakta ya 

da onları iĢ ve aile dengesi kurmasına imkan veren esnek kariyerlere yönlendirmektedir 

(Addıson ve Ozturk, 2012: 790).  

Kadın istihdamı ve doğurganlık oranları birbiriyle iliĢkilidir. 1980‟ li yılların ortalarına 

kadar, istihdamdaki kadın oranı arttıkça, doğurganlık oranlarının düĢeceği 

varsayılmaktaydı. Ancak, Kuzey Avrupa ülkelerinde kadın istihdamındaki artıĢa rağmen 

artan doğurganlık oranlarına karĢılık, Güney Avrupa‟da hem kadın istihdamı hem de 

doğurganlık oranlarının fevkalade düĢük seyretmesi bu varsayımı yıkmıĢtır. Bu yeni 

durum ücretli ve ücretsiz iĢlerin toplumsal cinsiyet bazında paylaĢımının ve hane içi 

iĢbölümünün göreli olarak eĢitlikçi biçimde dağılmasının, kadın istihdamı ve 

doğurganlık oranlarını etkilediğini göstermiĢtir (UlutaĢ, 2015: 731). 

YaĢlanmanın Türkiye üzerinde de önemli etkiler yaratacağı bir gerçektir. „‟Bu sebeple, 

geleceğe dair makro planlamaların yapılmasında bu verilerin yol göstericiliği önem 

kazanmaktadır. Hem makro düzeydeki politika kararlarının alınmasında ve 

uygulanmasında hem de yerel politika kararlarının uyumunu sağlamak adına nüfusla 

ilgili çalıĢmalardan faydalanılması, doğru adımların atılarak erken ve yerinde 

uygulamaların hayata geçmesini sağlayacaktır‟‟(Tunç, 2014: 136). Hal böyleyken 

kadınlar için ĠAYÇ, bireysel ve örgütsel sorunların yanısıra toplumun idamesi için 

gerekli olan en temel kriterde, doğurganlıkta da sorunlara yol açmaktadır. ĠĢ-aile 

dengesinin kurulması çalıĢan kadınların aile olması yolundaki bir engeli ortadan 

kaldıracaktır.  
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2.6. ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢmasının Çözümünde Taraflara DüĢen Görevler 

Bireylerin kiĢisel ve çalıĢma hayatlarını derinden etkileyerek üstesinden gelmek 

zorunda oldukları sorunların çerçevesini geniĢleten koĢullar nedeniyle iĢ ile yaĢam 

arasında bir denge kurma sorununun çözümünde farklı arayıĢlara gidilmektedir. 

(Doğrul, 2010: 11). Her ne kadar aile içi rolleri hafifletecek Ģekilde kreĢler, temizlik 

Ģirketleri, yemek servisleri gibi hizmet sektörüne yeni iĢ sahaları oluĢsa da aile içi 

rollerin tamamının devredilmesi mümkün olamamaktadır. (Turunç ve Çelik, 2010: 218). 

Bu sorunun çözümünde farklı kesimlere önemli görevler düĢmektedir. 

2.6.1. ĠĢveren Tarafına DüĢen Görevler 

ĠĢverenlerde hakim olan görüĢe göre, kadınların geçici olarak çalıĢtıkları, erkeklere 

oranla kendilerini daha az iĢe verdiği ve olası hamilelik ve ev iĢleri yüzünden terfi 

ettirilmemesi, özellikle yönetim basamaklarına getirilmemesi gibi görüĢler yaygındır. 

Kadından, önce anne ve eĢ olarak toplumsal rolleri üstlenmesi beklenmekte, mesleki 

baĢarı ve kariyer ikinci planda kalmaktadır. Firmaların, çalıĢanların tercihlerinden 

haberdar olmasıyla, yüksek devir hızı ihtimalinin sinyali olan evlilik ve küçük çocuk 

sahibi olmak gibi gözle görünür nitelikleri, istatistiki olarak ayrı tutmaları 

kolaylaĢmaktadır. Bang ve Basu, böyle bir durumda, evli ve çocuklu olmasına rağmen 

normal saatlerde çalıĢmak isteyen kadınların bile bir ücret cezasına katlanmak zorunda 

kaldıklarını ifade etmektedir (Bang ve Basu, 2012: 829). Hatta daha düĢük ücrete razı 

olsa bile kadınlar, iĢveren tarafından iĢten çıkarılmaktadırlar. Türk-ĠĢ Kadın ĠĢçiler 

Bürosu Uzmanı ġule Özkuzukıran‟ın “Türk kadınının iĢ yaĢamındaki yeri” konulu 

araĢtırmasına göre evlilik ve doğum, iĢverenin iĢten çıkarma nedenlerinin  %20‟sini 

oluĢturmaktadır (ĠĢler, 2004). 

Erkek egemen iĢ hayatındaki bu anlayıĢ, kadınların toplum ve ekonomi içindeki 

öneminin anlaĢılması ile değiĢime uğramaktadır. Bu anlamda Ģirketler aile dostu 

politikaları uygulamaya koymaktadırlar. Aile dostu politikalar, çalıĢanların iĢ-aile 

çatıĢması düzeylerini düĢürmek için anlamlı etkiler oluĢturmakta, çalıĢanlar bu 

programları kendileri ve yakın aileleri için kritik öneme sahip olarak algılamalıdırlar 

(Wang, vd., 2011: 509). Annelik, babalık izinlerinden esnek çalıĢma saatlerine; 

kreĢlerden kısmi zamanlı çalıĢmaya kadar çok geniĢ bir perspektifte düĢünülen çalıĢma 
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hayatıyla ilgili düzenleme ve politikalar; çalıĢanların iĢ dıĢı ve özellikle de aile rollerini 

daha etkili biçimde yerine getirmelerini hedeflediğinde „aile dostu‟ biçiminde 

tanımlanmaktadırlar (Çarıkcı ve AvĢar, 2005: 65). 

Yöneticilerin, çalıĢanların hissettiği çatıĢmayı azaltmak, iĢleriyle özel yaĢamları 

arasında denge kurmalarında yardımcı olmak için, iĢ yerindeki görev dağılımlarını 

yeniden düzenlemesi veya çalıĢanlara esnek çalıĢma olanağı sunmasının faydalı olacağı 

düĢünülmektedir. ÇalıĢanların iĢ yükünü ve dolayısıyla hissettikleri iĢ-aile çatıĢmasını 

azaltmaya yönelik yapılacak her düzenlemenin duygusal tükenmeyi azaltacağı, 

çalıĢanların iĢten uzaklaĢmalarına ya da iĢe karsı olumsuz tutumlar geliĢtirmelerine 

engel olacağı dikkate değer bir çıkarımdır (Tayfur ve Arslan, 2012: 166). 

Özellikle kadın çalıĢanlar için çocuk ve yetiĢkin bakımı gibi kiĢisel nedenlerden dolayı 

devamsızlık durumunda ücretlerden yapılacak kesintilerin belirli bir düzeyle tutulması, 

maddi kaybın en aza indirilmesi açısından önemlidir. Ayrıca çalıĢanların belirli 

dönemlerde tam zamanlı çalıĢmadan kısmi zamanlı çalıĢmaya geçiĢlerine izin 

verilmelidir (Doğrul, 2010: 14). Kısmi süreli istihdam, iĢ-yaĢam dengesinin 

kurulmasında bir araç olabilmektedir. TartıĢmasız çok daha fazla çalıĢan daha önce 

olmadığı kadar kısmi süreli veya kısa dönemli sözleĢmeyle çalıĢmaktadır. Örneğin 

Avustralya‟da yeni birçok iĢ tam zamanlıdan ziyade kısmi zamanlıdır (Hayman ve 

Rasmussen, 2013: 48).  

Dünya‟da iĢ yaĢam dengesinin sağlanmasına yönelik bir takım politikalar ve çalıĢma 

biçimleri geliĢtiren ve bunları baĢarıyla uygulayan pek çok iĢletme bulunmaktadır. Bu 

Ģirketlerden biri, Unilever plc.‟dir. ġirketin tüm çalıĢanlar için esnek çalıĢma seçenekleri 

bulunmaktadır. Bu kapsamda kısmi zamanlı çalıĢma, evden çalıĢma, iĢ paylaĢımı, esnek 

saat uygulaması gibi politikalar; doğum, babalık ve yasal gerekliliklerin dıĢında evlat 

edinenlerin aldıkları izinler, kariyer geliĢtirme planları gibi esnek çalıĢma uygulamaları 

vardır. ĠĢveren destek politikaları kapsamında, çocuk bakımı destekleri, iĢ yerinde 

jimnastik salonu, mesleki sağlık ve diĢ sağlığı hizmetleri, ticari katkılar da 

bulunmaktadır (Doğrul, 2010: 15). 

Aile dostu politikalarla iĢ-aile çatıĢması arasındaki iliĢki çok açıktır. Allen (2001)‟ a 

göre tek baĢına aile dostu kazançların bulunması, hissedilen ĠAÇ nı düĢürmektedir, 
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fakat bu küçük bir etkidir. Frye ve Breaugh (2004) yüksek iĢ ve aile memnuniyeti ile 

iliĢkili olan aile dostu politikaların düĢük iĢ-aile çatıĢmasını öngördüğünü bulmuĢtur 

(Wang vd., 2011: 211). Bu sonuçlara karĢın aile dostu politikaların iĢ-aile çatıĢması 

üzerinde etkisinin olmadığını bulan (Thompson, vd., 2004; Judge ve Colquitt, 2004) 

çalıĢmalar da vardır. 

2.6.2. Sendikalara DüĢen Görevler 

Kadın çalıĢanların sendikalaĢma oranlarındaki düĢüklük, sendikaların konuya bakıĢ 

açılarında da zayıflıklara neden olmaktadır.  Sendikalar, iĢ yaĢam dengesi konusunda 

toplumun farkındalığını yükselten kampanyalara öncülük ederek bu konuda çalıĢanların 

savunucusu olmalıdır. Bu nedenle sendikalar, toplu pazarlık sürecine iĢ-yaĢam 

dengesini sağlayıcı koĢullara iliĢkin düzenlemeleri de dahil etmelidirler. Bu konuda 

eğitimler düzenleyerek çalıĢanların bilgilerini arttırmalıdırlar (Doğrul, 2010: 14).  

2.6.3. Hükümetlere DüĢen Görevler 

Evlilik, hamilelik, çocuk doğumu, çocuk bakımı ve bakım hizmetleri, kadınlar 

arasındaki kısa süreli istihdamın altında yatan neden olarak sık sık gösterilmektedir. Bu 

nedenle firmaların kadın istihdamını desteklemesi için farkındalık yaratılmalı ve 

kadınlar için hukuksal destek sağlanmalıdır (Shangbo, 2012: 34). Kadın istihdamının 

korunmasına ve daha fazla kadının iĢgücü piyasasına girmesine yönelik alınan 

tedbirlerin ASPB, ÇSGB, ĠġKUR ve diğer ilgili kurumlar tarafından kararlılıkla 

desteklenmesi ve sürdürülmesi gerekmektedir. Böylece, yaĢlanma ile birlikte azalan 

toplam iĢgücü arzının mümkün olduğunca dengelenmesinin sağlanacağı 

değerlendirilmektedir. Kadınlara pozitif ayrımcılık yapılmasının ve iĢ ve aile yaĢamını 

dengeleyici uygulamaların daha fazla hayata geçmesinin iĢgücü piyasası açısından 

olumlu sonuçlar vermeye devam edeceği değerlendirilmektedir. Nasıl ki genç ve kadın 

olmak, iĢgücü piyasası için iki kere dezavantajlı konumda olmak anlamına geliyorsa, 

kadın olmakla birlikte evli ve çocuklu olmak veya yaĢlı olmak da söz konusu çifte 

dezavantajlılığın hayat boyu devam ettiği anlamına gelmektedir. Dolayısıyla, öncelikle 

kadın olmaktan kaynaklı dezavantajların iĢgücü piyasasından silinmesinin, sonrasında 

da diğer dezavantajlara karĢı önlem alınmasının, iĢgücü piyasasında kadınların 

güçlendirilmesini sağlayacağı değerlendirilmektedir (Tunç, 2014: 204). 
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Türkiye, 10. Kalkınma planında iĢgücüne ve istihdama katılımın artması amacıyla iĢ ve 

aile yaĢamını uyumlulaĢtırma politikalarının hayata geçirilmesi hedefine yer vermiĢtir 

(UlutaĢ, 2015: 725). ĠĢ ve aile yaĢamının uzlaĢtırılması politikaları, doğum sonrası izin, 

çocuk bakım hizmetleri ve esnek istihdam uygulamalarını içermektedir.  

Hükümetlerin özellikle esnek çalıĢmaya iliĢkin düzenlemeleri yasal olarak yapması ve 

uygulamadaki aksaklıklara iliĢkin cezai yaptırımlar belirlemesi iĢ-yaĢam dengesi 

politikalarının gerektiği gibi uygulanmasını sağlayacaktır. Hükümetlerin, özellikle kadın 

çalıĢanlarda iĢ-yaĢam çatıĢması nedeni olan çocuk ve yaĢlı bakımında ulusal düzeyde 

programlar uygulayarak katkıda bulunmaları önemlidir (Doğrul, 2010: 14). Bu anlamda 

Türkiye‟ de kadın çalıĢanlara yönelik yapılan son düzenlemelerle doğum sonrası yarım 

gün çalıĢma hakkı getirilmesi olumlu bir geliĢme olarak görülmektedir. 

Kadınların önemli bölümünün yarı zamanlı çalıĢtığı Hollanda gibi çok sayıda Avrupa 

ülkesi, yarı zamanlı, belirli süreli, geçici iĢleri yaygınlaĢtırarak, kadınların iĢgücü 

piyasasına girmesini kolaylaĢtırmıĢtır. Ne var ki çok sayıda ülkede kadın istihdamının 

artıĢı esnek ve güvencesiz istihdamın artıĢıyla gerçekleĢmiĢtir. 1,5 kazananlı aile 

modelinde, kadınların ekonomik bağımsızlık elde etmeleri ya da kariyer olanaklarını 

geliĢtirmeleri mümkün olmamaktadır (UlutaĢ, 2015: 742). Bu yönüyle de esnek çalıĢma, 

desteklendiği kadar eleĢtirilere de maruz kalmaktadır. 

2.6.4. Sosyal Destek 

YaĢanan bazı sıkıntıların temelinde toplumsal yapı ve kültürün olduğu aĢikardır. 

Dolayısıyla sosyal destek, çatıĢmaların aĢılmasında önemli katkı sağlayacaktır.  

ÇalıĢmak isteyen kadınlar öncelikle eĢlerini, kendi ailelerini ikna etmek zorunda 

kalmaktadırlar. Diğer bir deyiĢle, özellikle alt gelir gurubundaki kadınlar sosyal 

çevrelerinden de meĢruiyet kazanmadan çalıĢma hayatına girmekte zorlanmaktadırlar. 

Çünkü kadınların kendileri de aynı toplumsal normlar, değer yargıları ve inançlar 

sisteminden etkilenmektedir (Bedük, 2005: 107). 

Yapılan çalıĢmalar (Law, 2011: 598) sosyal destek ile ĠAYÇ arasında negatif iliĢki 

olduğunu göstermektedir. Burke ve Greenglass‟a (1999) göre de, eĢin desteği, iĢ ve aile 

yaĢamı dengesinde kadına kolaylık sağlamaktadır. Bir aileye sahip olma ve aile 
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tarafından desteklenme yaĢamı anlamlı hale getirmek ve zorluklarla baĢ edebilmek 

açısından önemlidir. Çocuklar ve aile, yaĢamın önemli bir parçasını oluĢturmaktadır. 

Yakın sosyal iliĢki bağları da, bireysel olarak sosyal koruma sağlayan önemli bir 

faktördür (Topgül, 2016). Rathi ve Barath (2013) ise polisler üzerine yaptığı 

araĢtırmasında, iĢ arkadaĢlarının sosyal desteğinin iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması ile aile 

baĢarısı arasındaki iliĢkiyi önemli ölçüde ılımlılaĢtırdığını gözlemlemiĢtir.  

2.7. ĠĢ- YaĢam Dengesinin Sağlanması 

ĠĢ yaĢam dengesi, bireyin iĢ ve iĢ dıĢındaki yaĢamında üstlendiği roller arasındaki 

çatıĢmanın en alt düzeyde olmasıyla sağlanmaktadır. Bireyin çalıĢma alanından ve 

ailesinin ihtiyaçlarından kaynaklanan taleplerin yanında kendi kiĢisel ihtiyaçlarının da 

uyumlu hale gelmesiyle iĢ-yaĢam dengesi sağlanır. Bu üç ayrı alandan (iĢ, aile, birey) 

birisi üzerinde sahip olunan amaç, hedef ve talepler diğerlerine ayrılan zamandan kısıntı 

yapmayı gerektirmediğinde “denge” oluĢmaktadır. Bu durum “üç boyutlu denge” olarak 

da ifade edilmektedir (Aycan, 2008: 28).  

ĠĢ ve aile yaĢam alanlarının birbirine bağlı ve bağımlı olduğunu ileri süren modern 

teorilere göre bir yaĢam alanında yaĢanan duygular diğer alana taĢabilmekte veya bir 

alanda yaĢanan hayal kırıklıkları öteki alanda telafi edilmek üzere bireyi motive 

edebilmektedir. ĠĢ ve aile yaĢam alanları arasında gidip gelen birey sürekli olarak söz 

konusu alanların sınırlarını aĢarak birinden ötekine geçmektedir. Bu arada bir yandan 

alanları Ģekillendirip sınırlarını çizerken, öte yandan da bu alanlar tarafından 

Ģekillendirilmektedir. Hem Ģekil veren, hem de Ģekillendirilen olmak iĢ-aile 

çatıĢmasının çözüme ulaĢtırılmasını zorlaĢtırmaktadır (Açıkgöz, 2014: 21). 

ĠĢ- YaĢam dengesine iliĢkin araĢtırmalar, iĢ-aile çatıĢması yaĢayan bireylerin iĢyerinde 

diğer çalıĢanlardan daha düĢük performansa sahip olduklarını göstermektedir. Aynı 

zamanda birden fazla rolün yerine getirilme zorunluluğunun yarattığı stres bireylerde iĢe 

devamsızlık yüzdesini arttırmaktadır. Bu durum sadece çalıĢma yaĢamını olumsuz 

biçimde etkilememekte; bireylerin aile yaĢamlarında da mutsuz olmalarına neden 

olmaktadır. ĠĢ-yaĢam dengesini sağlamanın bu derece önemli olması, sadece çalıĢanların 

değil iĢveren, sendika ve devletin de denge oluĢturmayı sağlayan bazı önlemler almasını 

zorunlu kılmaktadır (Doğrul, 2010: 14). Hayman ve Rasmussen (2013), çalıĢanların iĢ-
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aile dengesini etkileyen demografik ve iĢ ile ilgili dört faktör sıralamıĢtır: Bunlar, 

cinsiyet, çocuk ve yaĢlı bakım hizmetleri, kısmi süreli istihdam ve kültürel 

farklılıklardır. Hayman ve Rasmussen çalıĢmalarında kısmi süreli istihdamın iĢ- aile 

dengesini önemli ölçüde yükselttiğini bulmuĢtur.  Eğer piyasa Ģartları iĢ-aile dengesi 

sağlamasına izin veriyorsa, kadınlar, niteliklerinin altında iĢleri kabul etme fikrine 

erkeklerden daha yatkındırlar. (Fernandez, 2010: 240). Kadınlar çocuklarına baktıkları 

dönemde çalıĢamamalarına rağmen, düĢük ücretli fakat esnek çalıĢma saatleriyle iĢ 

hayatına yönelebilirler (Bang ve Basu, 2012: 829).   

Günümüzde Türkiye‟de iĢ ve aile yaĢamı dengesine dair temel gerilim, kadın 

istihdamını artırma hedefi ile muhafazakâr aile yapısını uyumlaĢtırma ve doğurganlığı 

artırma arasındadır. Bu noktada, esnek istihdam olanakları kadınların hem istihdam 

içinde hem evde olabilmesini sağlayan sihirli bir formül iĢlevi görmektedir. Esnek kadın 

istihdamı, aynı zamanda sermaye tarafından uzunca bir süredir “katı” olduğu öne 

sürülen iĢgücü piyasalarını esnekleĢtirme hedefine de hizmet etmektedir (UlutaĢ, 2014: 

86).  

Son uluslararası düzenlemeler kadının sadece analığının korunması konusunda 

odaklanmıĢtır. Ayrıca onların ev ve iĢ sorumluluklarını dengeleyecek ve kadın- erkek 

eĢitliğini pekiĢtirecek düzenlemelere de sıklıkla rastlanmaktadır (Demirhan ve 

Ekonomi, 2005:13). ĠĢ ve aile yaĢamını uzlaĢtırma politikaları, iĢ ve aile 

sorumluluklarını bağdaĢtırarak çalıĢan bireylerin refah düzeylerini yükseltmek, kadın 

istihdamını artırmak, doğurganlık oranını yükseltmek, çocuk yoksulluğuyla mücadele 

etmek ve erken çocukluk eğitimi yoluyla insan sermayesini geliĢtirmek gibi farklı 

hedeflere eriĢmeye dönük olarak çok sayıda ülkede uygulanan bir politikalar bütünüdür 

(UlutaĢ, 2015:746). Ġngiltere, Yeni Zelanda ve Avustralya gibi bazı ülkeler, iĢverenlerin 

gönüllü olarak iĢletmelerinde iĢ- yaĢam dengesi pratiklerini geliĢtirmelerine odaklanan 

kampanyaları desteklemektedir. Hollanda, Danimarka ve Ġsveç gibi ülkeler ise daha çok 

çalıĢanların dengeyi sağlamalarını destekleyen yasal ölçütler geliĢtirmeye 

odaklanmaktadır. ABD‟de iĢ-yaĢam dengesi, uygulamada devletin çok fazla müdahil 

olmadığı, daha çok iĢletmelerin kararına bırakılan düzenlemelerdir (Joshi vd., 2002‟ den 

akt. Doğrul, 2010: 15). 
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BÖLÜM 3: ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 
 

3.1. Sinizm 

Bir düĢünce tarzı ve bir yaĢam biçimi olarak M.Ö 500 yıllarında ortaya çıkan Antik 

Yunan felsefi düĢüncesi olan “sinizm‟‟ (sinik, kinik) (Kalağan ve Güzeller, 2010: 83) 

bireye, gruplara, ideolojiye, sosyal topluluklara ve kurumlara yönelik güvensizlik ve 

bunlara karĢı bir küçümseme, umutsuzluk ve hayal kırıklığını kapsayan genel veya özel 

bir tutumu ifade eder (Andersson, 1996: 1397-1398).  

"Sinik" adının kökeninin Yunanca "köpek" anlamına gelen "kunikos"a dayandığı 

düĢünülmektedir. Bir görüĢ, eski zamanlarda siniklerin "köpekler" diye çağrılmasını ilk 

sinik Antisthenes'in Atina'da ders verdiği Cynosarges'e dayanarak açıklamaktadır; 

Cynosarges kelimesi "beyaz köpeğin yeri" anlamına gelmektedir. Ġkinci bir görüĢe göre 

ise kelimenin kökeni, Antisthenes'in muhtemelen yaĢam biçimine atfen "saf ve 

gösteriĢsiz köpek" anlamına gelen lakabı "Haplokuon"dan gelmektedir. Kelimeyle ilgili 

son görüĢe göre ise eğer sinik olarak adlandırılan ilk kiĢi Antisthenes değilse 

adlandırmanın kökeni muhtemelen köpeksi davranıĢlarıyla bilinen Sinoplu Diyojen'e 

dayanmaktadır. Bu görüĢe göre terim Diyojen'in yaĢam biçimini ifade etmek için 

kullanılmıĢ olabilir. Özellikle Sinop‟lu Diogenes‟in ağzından hikâyeleĢtirilen gündüz el 

feneri ile sokakta dolaĢırken, sokakta karĢılaĢtığı insanlar tarafından kendisine merakla 

bunun nedeninin sorulmasına verdiği cevap olan “dürüst insan arıyorum” Ģeklindeki 

sözü, sinizm kavramının en kestirme anlatımı olarak değerlendirilmektedir. Bir rivayete 

göre Diagones yaĢamını bir fıçının içinde devam ettirmiĢ ve böylece kendisini 

toplumsal gereksinmelerden tamamen arındırmıĢtır (Boyalı, 2011: 4). Bilinen en eski 

sinikler olarak kabul edilen Antisthenes ve Diogenes ve sinik okulunun felsefecileri, 

bireysel aklın en yüksek erdem olduğunu savunmuĢlar, sık sık kanunlar ve geleneklerin 

yanı sıra çoğunluğun değerlerini acımasızca sorgulamıĢlar ve eleĢtirmiĢlerdir (Özgener 

vd., 2008: 53). 

Günümüzde kullanılan anlamıyla sinizm; "diğerlerinden hoĢlanmama ve diğerlerine 

güvenmeme" (Brandes vd., 2008: 235);  "otorite ve kurumlara karĢı olumsuz ve 

güvensiz tutumlar" (Bateman vd. 1992: 768); "engellenme, umutsuzluk ve hayal 

kırıklığıyla nitelenen genel ve spesifik bir tutum olduğu kadar bir kiĢi, grup, ideoloji, 
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toplumsal gelenek veya kurumlara karĢı negatif duygular ve güvensizlik" (Anderson 

,1996: 1398) olarak tanımlanmıĢ,  Oxford Ġngilizce sözlükte ise sinik "insanın niyet ve 

faaliyetlerinin iyilik ve samimiyetine inanmama eğilimi gösteren ve iğneli söz ve 

alaylarıyla bunu ifade etmeyi alıĢkanlık haline getirmiĢ kiĢi; küçümseyen, tenkitçi" 

Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Arslan, 2012: 13). Türk Dil Kurumu ise sinizmi „‟ Ġnsanın 

erdem ve mutluluğa, hiçbir değere bağlı olmadan bütün gereksinmelerden sıyrılarak 

kendi kendine eriĢebileceğini savunan Antisthenes‟in öğretisi, kinizm” olarak 

açıklamaktadır (www.tdk.gov.tr). 

Kinik felsefesine göre bireyler, ahlaki değerleri ve sosyal kuralları reddetmekte ve 

doğanın kurallarına göre yaĢamaktadırlar. Kinik felsefesinin temel görüĢü, erdemdir. Bu 

görüĢe göre birey, özgürlüğü ve iç bağımsızlığı ile yaĢamını sürdürmektedir. Erdem 

kavramı, bilgi ile temellendirilmiĢ olup, birey ancak bilgilendiği sürece kendisini 

kuĢatmıĢ olan gereksinimlerden ayrılabilmektedir. Bireyin kendi kendine dayanabilmesi 

önemli görülmekte ve bu doğrultuda bireyin, erdemli ve kendine yetebilen bir kiĢi 

olabileceği düĢünülmektedir (Turan, 2011: 70). Sinizm, „‟kuĢkuculuk‟‟, „‟Ģüphecilik‟‟, 

„‟güvensizlik‟‟, „‟inançsızlık‟‟, „‟kötümserlik‟‟, „‟olumsuzluk‟‟ sözcükleriyle yakın 

anlamlara sahip olmakla beraber, modern yorumunda, iĢgörenlerin ya da bireylerin 

„‟kusur bulan, zor beğenen, eleĢtiren‟‟ anlamı daha baskındır (Erdost vd., 2007). Bu 

görüĢe göre, bireyler yalnızca kendi çıkarlarını gözetmektedir ve herkesi çıkarcı kabul 

eden kimse olarak tanımlanan „sinik‟ ve bunu açıklamaya çalıĢan düĢünceye „sinizm‟ 

denilmektedir. Sinizme iliĢkin temel inanç; adalet, dürüstlük ve içtenlik ilkelerinin 

kiĢisel çıkarlara feda edildiği yönündedir (Karacaoğlu ve Ġnce, 2013: 186). 

Siniklerin bazı temel özellikleri Ģunlardır (Özgener vd., 2008: 54): 

• Sinikler, yalan söyleme, yapmacık davranma ve baĢkalarını istismar etmeyi insanın 

temel karakteristikleri olarak görürler, 

• Sinikler, insanın seçimlerini yaparken bencil davrandıklarını, insan davranıĢlarının 

tutarsız olduğunu ve insanın güvenilmez olduğunu düĢünürler, 

• Sinikler, genellikle eylemlerin arkasında saklı güdüler olduğuna inanırlar, 

• Sinikler, psikolojik objeye (kiĢi, örgüt, grup, toplum gibi) iliĢkin bir Ģey 

düĢündüklerinde sıkıntı, tiksinti ve utanç hissedebilirler, 

http://www.tdk.gov.tr/
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• Sinikler, psikolojik objede dürüstlük ve samimiyet olmadığına dair net ifadeler içeren 

eleĢtiriler yapabilirler, 

• Sinikler, psikolojik objeyle ilgili deneyim yaĢadıklarında genellikle kendi 

yorumlarıyla olayları anlatır ve alaycı bir mizah kullanırlar (Arslan, 2012: 13). 

Tokgöz ve Yılmaz (2008) sinizmi; insanların özellikle gizli ve açığa vurulmamıĢ 

amaçları hakkında kötümser, hayal kırıklığına dayalı olarak olayları açıklama tutumu ve 

kendi çıkarlarını korumak ve artırmak için sırf araç olarak baĢkalarıyla ilgilenme ve 

iĢleri idame etme eğilimi olarak tanımlamaktadır.  Eski sinikler acımasız eleĢtirmenler 

olarak bilinirken, bugünkü sinizm kavramında yerini kötümserlik ve güvensizlik anlamı 

almıĢtır (Boyalı, 2011: 6). Scharmer (2007: 125) sinizmi, çalıĢanların kendi 

yaratıcılıklarından uzaklaĢtıran tüm duygusal eylemler olarak nitelendirmekte ve 

geliĢmeyi engellediği için çalıĢanları etkisizleĢtirdiğini ileri sürmektedir (Arslan, 2012: 

14). 

Abraham (2000), sinizmin türlerini ortaya koyarak farklı türlerinin tanımlarını 

yapmıĢtır. Abraham‟a göre sinizm beĢ değiĢik türe ayrılmaktadır ve bunlar; genel 

sinizm, toplumsal sinizm, çalıĢan sinizmi, örgütsel değiĢim sinizmi ve iĢ sinizmidir. 

Abraham (2000), farklı sinizm biçimleri ile duygusal çıktılarının iliĢkilerini araĢtırarak 

süreci kuramsal olarak ortaya koymaya çalıĢmıĢtır. Bunlardan toplumsal, çalıĢan ve 

örgütsel değiĢim sinizminin, psikolojik sözleĢme ihlalleri ile; iĢe yönelik sinizmin 

tükenmiĢlik ile; kiĢi-rol çatıĢması ve kiĢilik sinizminin, kiĢinin doğuĢtan muhalif olma 

özelliği ile iliĢkili olabileceğini savunmuĢtur.  

Sinizmi yanlıĢ bilincin aydınlanması olarak tanımlayan Sloterdijk (1984) günümüz 

siniklerinin olumsuz davranıĢlarını ya da düĢüncelerini kötülük olarak algılamadıklarını 

belirtmekte ve bunu mutluluk için bir gereklilik olarak kabul etmektedir. Çünkü, 

özellikle geliĢmiĢ endüstriyel medeniyetler, kitleler halinde insanları daha da 

yalnızlaĢtırmakta ve bu yalnızlık insanların kendilerini korumaya dönük bilinçli 

davranıĢlarına sebep olmaktadır (Sezgin vd., 2016 :413). 
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3.2. Örgütsel Sinizm 

Genel olarak sinizmle karĢılaĢtırıldığında örgütsel sinizm çalıĢmaları, 1980‟ li yılların 

sonunda ve 1990‟lı yılların baĢında geliĢme göstermeye baĢlamıĢtır ve dolayısıyla 

sinizm kavramına göre kısmen daha yeni bir alandır (Kalağan, 2009). 

Kanter ve Mirvis (1989) tarafından Amerikalı çalıĢanlar hakkında sinizmin örgütte 

neden yaygınlaĢtığını ortaya çıkarmak için yapılan bir çalıĢma ile birlikte örgütsel 

sinizm kavramı ortaya çıkmıĢtır (Yıldız, vd., 2013: 1261). Cook ve Medley (1954) 

“Minnesota Çok Yönlü KiĢilik Envanteri” ile sinizmi bir kiĢilik özelliği ve baĢkalarına 

karĢı olan güvensizlik olarak ele almıĢtır (Erbil, 2013: 10). Kanter ve Mirvis (1989) ise 

kavramı genel anlamda değerlendirmiĢ, sosyal ve örgütsel sorunlarla iliĢkilendirmiĢtir. 

Siniklerin ofiste veya fabrikada, tüm mesleklerde, ve her renk yakada bulunabileceğini 

ifade etmiĢtir (Mirvis ve Kanter, 1989: 381). Dean, vd. (1998), çok sayıda iĢgörenin 

çalıĢtıkları örgütlerine karĢı geliĢtirdikleri ve gitgide artarak görünür hale gelen aĢırı 

negatif tutumlarını kapsamlı bir Ģekilde sorgulayarak, “örgütsel sinizm” kavramını 

ortaya atmıĢlardır. (Abraham, 2000: 269). ĠĢ hayatında sinizmle ilgili ilk çalıĢmaların 

pek çoğu polis yönetimi alanında yapılmıĢtır (Brandes vd.,l999: 6). O'Connell vd. 

(1986) çalıĢmalarında polis sinizmini iki temel boyutta tanımlamıĢlardır ve polis 

memurlarının sadece iĢlerine karĢı değil çalıĢtıkları örgüte karĢı da sinik olabileceklerini 

belirtmiĢlerdir. Bu çalıĢma sinizm konusunda örgütü hedef alan ve örgütsel sinizmi 

sinizmden farklılaĢtıran ilk referanstır (Brandes, vd., 1999: 6). 

Bazı araĢtırmacılar örgütsel sinizmin temelini Sosyal DeğiĢim Teorisi‟ nin  

oluĢturduğunu ifade etmektedir. Zira yönetim konusundaki çalıĢmalar çalıĢanların 

sosyal değiĢim iliĢkilerinin yapısına ve bunların da çalıĢanların davranıĢ ve tutumlarına 

etkilerine yöneliktir. Sosyal değiĢimin, örgütsel bağlılık ve vatandaĢlık davranıĢlarını 

açıklamak üzere kullanılmıĢ olması bunun örneklerinden sayılabilir. Bu kapsamda 

örgütsel sinizm gibi olumsuz tutumlar düĢük nitelikli sosyal değiĢim teorisinin birer 

sonucudur. Nitekim örgütsel sinizm, sosyal değiĢimin kurallarının ihlal edilmesinin 

farklı bir yansımasıdır (Erbil, 2013:4). 

Literatürde en yaygın kullanılan örgütsel sinizm tanımlarından biri Dean vd.'e (1998) 

aittir (Delken, 2004: 8). Dean vd.'e (1998: 345) göre örgütsel sinizm, bir kiĢinin 
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istihdam edildiği organizasyona karĢı (1) örgütün bütünlükten yoksun olduğuna yönelik 

inanç, (2) örgüte yönelik negatif duyguların ve (3) bu inanç ve duygularla tutarlı 

biçimde örgüte karĢı aĢağılayıcı ve eleĢtirel davranıĢ eğilimlerinden oluĢan olumsuz 

tutumudur. Bu negatif tutum örgütün bütününe karĢı olabileceği gibi yalnızca bir 

bölümüne karĢı da olabilir (Naus, 2007: 25). DeğiĢik disiplinlerden beslenen bir kavram 

olarak örgütsel sinizm, örgüte yönelik olumsuz inançlar, etkiler ve davranıĢsal 

eğilimlerden oluĢan bir tutumdur (Yıldız vd., 2013: 1262). 

Naus vd. (2007: 685- 689) örgütsel sinizmi, örgüt ve örgüt yönetimi tarafından atılan 

adımlar hakkındaki kötü düĢünceler ve hayal kırıklığı hisleriyle mücadele edebilmek 

için çalıĢılan örgüte karĢı kendini savunma tutumu olarak tanımlamıĢtır ve örgütsel 

sinizmin iç çevresinde itibar kazanmak için alternatif bir yol olabileceğini belirtmiĢtir 

(Arslan, 2012: 14).  

Wilkerson vd. (2008: 2274), örgütsel sinizmi genel olarak, bir kiĢinin çalıĢtığı örgüte ve 

onun prosedürlerine, süreçlerine ve yönetimine karĢı, bu unsurların çalıĢanın çıkarlarına 

karĢı olduğu fikrine dayanan negatif tutumu olarak tanımlanmıĢtır. Abraham (2000) 

örgütsel sinizmin, çalıĢanların kiĢisel değerleri ve örgütün değerleri arasında uyum 

olmadığı algısından kaynaklanabileceğini belirtmiĢtir. KiĢisel ve örgütsel değerler farklı 

olduğunda çalıĢanların davranıĢı bu değerlerin herhangi birine uymayacaktır. Çünkü 

örgütsel değerler daha baskın olma eğilimindedir ve genellikle bu değerlere öncelik 

verilmektedir (Naus, 2007: 40). Bu noktada, kiĢinin değerleri ve örgütün değerleri 

arasında uyumsuzluk olması ve buna rağmen örgütün değerlerine öncelik verilerek 

kiĢinin örgütün değerleri doğrultusunda davranması sebebiyle kiĢinin kiĢi-rol çatıĢması 

yaĢayabileceği, kiĢinin de bu içsel çeliĢkiden ötürü zamanla bu çeliĢkiye bir tepki olarak 

sinik tutuma sahip olabileceği belirtilebilir. Böyle bir yaklaĢıma göre de örgüte karĢı 

sinik tutumun esas itibariyle bir psikolojik savunma mekanizması olduğu ileri 

sürülebilir. Nitekim, örgütsel davranıĢ açısından örgütsel sinizmin sabit bir kiĢisel 

özellik değil öğrenilmiĢ bir tutum/inanç/davranıĢ olduğu yönünde fikir birliği mevcuttur 

(Arslan, 2012: 14).  

Naus (2007), literatürde yapılmıĢ örgütsel sinizm tanımlarını aĢağıdaki Ģekilde 

tablolaĢtırmıĢtır. 
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Tablo 6: Örgütsel Sinizm Tanımları 

Yazar Yıl Örgütsel Sinizm Tanımı 

Goldner, Ritti ve Ference 1977 Sinik bilgi, örgütsel faaliyetler, kararlar ve 

yöntemlerdeki özgecilik davranıĢındaki iyiliğin 

reddedilmesidir.  

Kanter ve Mirvis 1989- 

1991 

Sinizm, bencilliğin insanın doğasında olduğu inancını 

yansıtan bir kiĢilik özelliğidir.  

Bateman, Sakano ve Fujita 1992 Sinizm, otoriteye ve örgütlere karĢı olumsuz ve 

güvensiz bir tutumdur.  

Guastello, Rieke, Guastello 

ve Billings 

1992 Sinizm, sadece bir iĢ tutumu değil; bir bütün olarak 

yaĢam üzerine bir bakıĢ açısıdır.  

Wanous, Reichers ve 

Austin 

1994 Sinizm, gelecekte düzenlenecek örgütsel değiĢikliklere 

karĢı baĢarılı olunamayacağı; değiĢikliği gerçekleĢtiren 

yöneticilerin ise yetersiz olduğu inancını kapsamaktadır. 

Andersson 1996 Sinizm, bir kiĢiye, bir gruba, ideolojiye, sosyal geleneğe 

ya da örgütlere karĢı hüsran, hayal kırıklığı ve olumsuz 

duygularla ya da bütün bunların (kiĢinin, grubun…)  

güvensizliği ile Ģekillenen genel ve özel bir tutumdur.  

Reichers, Wanous ve 

Austin 

1997 Örgütsel değiĢim ile ilgili sinizm, değiĢikliği 

gerçekleĢtiren liderlere olan güven kaybı, onları tembel 

ve yetersiz olarak nitelendirme ve değiĢiklik çabaları ile 

ilgili baĢarı olasılığı hakkındaki kötümserlik 

kavramlarını kapsamaktadır.  

Dean, Brandes ve 

Dharwadkar 

1998 Örgütsel sinizm, örgütün bütünlükten yoksun olduğu 

inancını kapsayan bir tutumdur. Örgüte karĢı olumsuz 

duygular ve küçük düĢürücü, eleĢtirel davranıĢları 

kapsamaktadır.  

Turner ve Valentine 2001 Sinizm, güvensizliğin güçlü düzeylerini, düĢmanca bir 

Ģekilde kuĢku duymayı ve baĢka insanların dürtülerini 

karalamayı kapsayan ahlaki karar vermenin hem genel 

hem de özel boyutu olarak tanımlanmaktadır.  

O‟Leary 2003 Sinizm, adaletsizlik kavramının bir anlatımıdır. Sinizm 

ile ilgili anlatımlarda, yönetimin uygulamalarına olan 

derin hayal kırıklığı mevcuttur.  

Johnson ve O‟Leary-Kelley 2003 ÇalıĢanların, örgütlerinin bütünlükten yoksun olduğu 

inancını taĢıdıkları zaman ortaya çıkan kavramıdır. 

O'Brien, Halsam, Jetten, 

Humphrey, O‟Sullivan 

Postmes 

2004 Sinizm, psikolojik kaçıĢın ve serbestliğin bir çeĢididir.  

 

Stanley, Meyer ve 

Topolnytsky 

2005 Sinizm, bir karar ya da eylem için baĢkalarının belirtilen 

ya da iĢaret edilen güdülerine inanmama olarak 

tanımlanmaktadır.  

Urbany 2005 Sinizm, olumlu Ģeyler hakkında olumsuz yorumları ve 

duyguları, özellikle de asıl karar verme aĢamasında 

örgütün değerli ifadelerinin olumlu etkisinin 

reddedilmesini yansıtmaktadır.  

Valentine ve Elias 2005 Sinizm, iĢ örgütlerinin ya da diğer toplumsal örgütlerin, 

ahlaki değerleri hiçe saydığına ve sadece kendilerine 

hizmet ettiklerine iliĢkin inançtır. 

Cole, Bruch ve Vogel 2006 Sinizm, iĢveren örgütün değerlerinin, eylemlerinin ve 

güdülerinin eleĢtirilmesinden kaynaklanan bir tutumdur.  
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Kaynak: Naus, 2007: 15-24. 

Kanter ve Mirvis‟e göre (1989), sinikler dar görüĢlü ve hayal kırıklığına uğramıĢ 

kiĢilerdir. ĠliĢkide oldukları insanlara çamur atar ve insanların ben merkezci oldukları ve 

sadece kendi çıkarlarına hizmet ettikleri görüĢündedirler. Örgütlerdeki sinik iĢgörenler, 

yöneticilerinin her zaman söylediklerinin doğruluğundan Ģüphe etmenin yanı sıra, 

çalıĢtıkları örgütün ellerine fırsat geçtiğinde kendilerini istismar edeceğine 

inanmaktadırlar (Tokgöz vd., 2008: 287). 

Dean, Brandes ve Dahrwadkar (1998) örgütsel sinizmin bir kiĢinin çalıĢtığı örgütle ilgili 

üç boyutu içeren negatif tutumlar olduğunu ifade etmiĢtir. Bu boyutların ilki örgütte 

bütünlüğün ve dürüstlüğün eksik olduğuna iliĢkin bir inançtır (çalıĢtığım örgütte 

söylenilenlerle yapılanlar birbirini tutmaz). Ġkincisi, örgüte yönelik olumsuz duygudur 

(çalıĢtığım örgütü düĢündüğümde kızgınlık duyarım, saygısızlık, öfke, sıkıntı, utanç 

duymak, sinirlenme, hiddetlenme, endiĢe duyma, gerilim yaĢama gibi duygusal 

tepkiler). Sonuncusu ise, bu inanç ve duyguyla tutarlı olarak örgüte yönelik aĢağılayıcı, 

kötüleyici ve eleĢtirel davranıĢlar gösterme eğilimidir (çalıĢtığım örgütte olup bitenler 

hakkında örgüt dıĢındaki arkadaĢlarıma yakınırım, iĢgörenlerin örgütüne iliĢkin 

Ģikâyette bulunma, dalga geçme ve eleĢtirilerde bulunma gibi davranıĢlar sergilemeleri) 

(Kalağan ve Güzeller, 2010: 84). Yazarlar, geliĢtirdikleri sinizm tanımının çok boyutlu 

olduğunu ve “tutum teorisinde” karakterize edildiği üzere üç unsuru (inançlar, duygu ve 

davranıĢsal eğilimler) kapsadığını vurgulamıĢlardır (Sezgin vd., 2016: 419). 

Birçok yazar tarafından örgütsel sinizm öğrenilmiĢ durum olarak ele alınırken bazı 

yazarlar tarafından örgütsel sinizmin bireylerin kiĢilik özellikleri ile bağlantılı olduğu 

ileri sürülmüĢtür. KiĢilik temelli yaklaĢımı kullanan araĢtırmacılar sinizmi insan doğası 

üzerinde genel bir bakıĢ açısı etrafında tartıĢmıĢlardır. Örgütsel sinizm özellikle düĢük 

liderlik potansiyeli, aĢırı Ģüphecilik, yüksek endiĢe, içedönüklük ve Marksist istismarcı 

bir inanç sistemi ile pozitif bir iliĢki içinde olduğu ifade edilmektedir. Ayrıca obsetif ve 

kompolsif bozukluklar, negatif duygusallık, Makyavelizm gibi kiĢilik özellikleri de 

örgütsel sinizmin ortaya çıkmasında etkili olabilmektedir (Özgener vd., 2008: 56). 
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3.2.1. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Örgütsel sinizm, bir kiĢinin çalıĢtığı örgüte yönelik biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal 

olarak üç boyutu kapsayan olumsuz bir tutum olarak tanımlamıĢtır (Dean vd. 1998: 

345). 

3.2.1.1. BiliĢsel (Ġnanç) Boyut 

Örgütsel sinizmin ilk boyutu; öfke, hor görme ve kınama gibi olumsuz duygularla 

ortaya çıkan, örgütün dürüstlükten yoksun olduğuna dair inançtır. (Özgener vd., 2008: 

56; Kutanis ve Çetinel, 2010: 188). Sinizm kavramını psikolojik açıdan inceleyen 

çalıĢmalarda, bireylerin baĢkaları hakkında sahip oldukları inançlar üzerinde 

durulmuĢtur. Bireyin bu inançları ise baĢkalarının; yalancı, güvenilmez, tembel, 

samimiyetsiz, dengesiz, hilekâr ve bencil olduğu yönündedir (Karacaoğlu ve Ġnce, 2013: 

187). BiliĢsel boyutta, “kurumun ve burada çalıĢan bireylerin dürüstlükten yoksun 

olduğu inancı” vurgulanmaktadır. BiliĢsel boyutun kapsamı incelendiğinde, çalıĢtıkları 

kurumda sinik tutuma sahip bireylerin aĢağıdaki inançlara sahip oldukları görülmektedir 

(Karacaoğlu ve Ġnce, 2012:78-79): 

- Örgütlerdeki uygulamalar ilkelere dayalı değildir. 

- Örgütlerin hazırladığı resmi bildirgeler iĢgörenler tarafından ciddiye alınmaz. 

- Örgütlerdeki insan davranıĢları istikrarsız ve güvenilmez niteliktedir. 

- Örgütlerdeki bireyler; yalan, dolan ve hile gibi davranıĢlar sergileyebilirler. 

- Örgüt içindeki iliĢkiler kiĢisel çıkarlara bağlıdır. Böylece iĢgörenler çıkarları 

uğruna samimiyet, içtenlik, dürüstlük ve doğruluk gibi değerleri feda edebilecek; 

vicdana ve ahlaka uymayan davranıĢlarda bulunabileceklerdir. 

Sinikler; örgütlerinde çıkarcılık adına prensiplerin sık sık feda edildiğine ve vicdansız 

davranıĢların doğruluğuna inanırlar. Aynı zamanda örgütsel yönetim seçimlerinin kendi 

ilgilerine bağlı olduğuna ve insanların uyuĢmaz ve güvenilmez olduğuna inanırlar. 

Sinikler sık sık hareketlerde art niyet olduğuna inanırlar; böylece açık kalplilik yerine 

hileyi görmeyi yeğlerler ve örgütsel kavramlar için ofis gerekçelerinin kıymetini kabul 

etmekte kuĢkuludurlar (Boyalı, 2011: 15). Bütün bu kavramsallaĢtırmalar, sinizmin en 

iyi Ģekilde biliĢsel yolla anlaĢılacağını savunmaktadır (Brandes, 1997: 27). 
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3.2.1.2. DuyuĢsal (Duygu) Boyut 

Duygusal boyutta, sinik tutuma sahip bireyler, sadece çalıĢtıkları kuruma iliĢkin 

inançları olan kiĢiler değil, aynı zamanda örgüte iliĢkin duygular besleyen kiĢiler olarak 

da görülmektedir (Dean vd., 1998: 346). Andersson (1996), “çevredeki faktörlere maruz 

kalarak değiĢikliğe yatkın olan bir nesneye ya da birçok nesneye karĢı küçümseme, 

hayal kırıklığı ve güvensizlik tutumu” olarak tanımladığı örgütsel sinizm kavramıyla, 

örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutundaki öğelere vurgu yapmıĢtır. Bu boyutta; 

saygısızlık, küçümseme, öfke, kızgınlık, sıkıntı, utanç, nefret, kendini beğenmiĢlik, 

ahlaki bozulma, hayal kırıklığı ve güvensizlik duygularının yer aldığı söylenebilir 

(Karacaoğlu ve Ġnce, 2013: 187). 

Bu duygular, sinizmin bir düĢünce olduğu kadar bir his olduğu anlamına da gelir. 

Dolayısıyla sinizm, algılama olduğu gibi duygusal bir deneyimdir. Sinizm, örgüt 

hakkında yersiz bir hüküm değildir ve güçlü duygusal reaksiyonlar içerebilir. Örgütsel 

sinizmin önemli boyutu bu duyguların genelini kapsar. Mesela sinikler, örgütlerine karĢı 

saygısızlık ve öfke hissedebilirler. Örgütlerini düĢündüklerinde sıkıntıyı, nefreti hatta 

utancı bile tecrübe edebilirler. Bu yüzden sinizm çeĢitli olumsuz duygularla ortaktır 

(Boyalı, 2011: 15). ĠĢgörenin karĢı karĢıya kaldığı bu duygular, çalıĢanın iĢi hakkındaki 

düĢüncelerini Ģekillendirmektedir (Özkalp ve Kırel, 2005: 73). 

3.2.1.3. DavranıĢsal (DavranıĢ) Boyut 

DavranıĢ boyutunda ise iĢgörenler örgüte karĢı olumsuz ve çoğunlukla küçümseyici bir 

tavır içindedirler. Bunların en yaygını, iĢgörenin örgütüne karĢı güçlü eleĢtirilerde 

bulunmasıdır. Ayrıca iĢgörenin geleceğe yönelik kötümser düĢünceler içerisine girerek 

örgütüne karĢı ağır eleĢtiriler yöneltmesidir (Dean vd., 1998: 345- 346). Örgütlerde, 

sinik davranıĢlar sözlü olmayan davranıĢlarla örneğin; iĢgörenlerin birbirleriyle anlamlı 

bakıĢmaları, sırıtmaları ve küçümser bir Ģekilde gülümsemeleri gibi de ortaya 

konulabilmektedir (Brandes ve Das, 2006: 240). ĠĢgörenler sinik davranıĢları ifade 

edebilmek için mizahı, özellikle alaycı mizahı kullanmaktan büyük keyif alırlar (Dean 

vd., 1998: 346). Böylece sinik tutuma sahip iĢgörenler örgütlerinin amaçlarıyla alay 

edebilmekte, görev ifadelerini yeniden yazabilmekte ve alaycı yorumlarda 

bulunabilmektedirler (Brandes, 1997: 34-35 den akt. Karacaoğlu ve Ġnce, 2013: 188). 
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3.2.2. Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri 

Örgütsel sinizm araĢtırmaları 1980‟li yılların sonunda ve 1990‟lı yılların baĢında 

geliĢme göstermeye baĢlamıĢtır. Örgütsel sinizm konusunda araĢtırma yapan yazarlar, 

iĢgörenlerin örgütlerine karĢı duydukları olumsuz tavır ve tutumların doğası nedir? 

sorusunun cevabını aramaya çalıĢmıĢlardır. Bu doğrultuda örgütsel sinizmim çeĢitli 

tanımları yapılmıĢ ve kuramsal temelleri ortaya çıkarılmıĢtır (Boyalı, 2011: 11). 

3.2.2.1. Beklenti kuramı  

ĠĢgörenin bireysel beklentileri ile ilgilidir. Örgütün gelecek tutumuna iliĢkin olumsuz 

beklentilerin sonucu olarak sinik tavırlar ortaya çıkmaktadır (Kalağan, 2009: 49-50). 

Kuramın temelini Victor Vroom (1964)‟un beklenti kuramı oluĢturur. Buna göre 

bireyin, eylemi karĢılığında ulaĢacağı sonuç ve bu sonucun kendisi açısından 

çekiciliğine dayalı olarak belirli davranıĢları gösterme eğilimine gireceğini belirtir. 

Beklenti kuramının kritik noktası, bireyin amacı ve çaba-performans, performans-ödül 

ve ödül-kiĢisel amaç tatmini iliĢkisini anlayabilmektir. Bu anlamda psikolojik sözleĢme 

ihlalleri literatürde önemli bir yer tutmaktadır. Psikolojik sözleĢmenin ihlal edildiğini 

düĢünen sinik çalıĢanlar, iĢverenleri hakkında hayal kırıklığına uğramıĢ hissederler ve 

kurum ve iĢleri hakkında daha az olumlu duygu ifade ederler; fakat bu 

memnuniyetsizliklerini doğrudan kurumsal performansı etkileyen davranıĢlar olarak 

yansıtmayabilirler (Sezgin vd., 2016: 418-419).  

3.2.2.2. Atfetme Kuramı 

Ġnsanların davranıĢlarının altında yatan, nedenleri anlama isteğidir. Bir bireyin 

davranıĢı, ya o kiĢiye ait özelliklerden ya da bireyin içinde bulunduğu çevresel 

koĢullardan kaynaklanmaktadır. KiĢisel özellikler sonucu oluĢan davranıĢlar kiĢisel 

özelliğe dayalı yükleme süreçlerini, çevre koĢulları sonucu oluĢan davranıĢlar ise 

çevresel koĢullara dayalı yükleme süreçlerini ortaya çıkarmaktadır. Atfetme teorisi 

insanların diğer insanların davranıĢlarının sebeplerini nasıl değerlendirdiği ile 

bağlantılıdır (Andersson, 1996‟ dan akt. Boyalı, 2011 18). Weiner (1986) ‟a göre 

insanlar, olumsuz bir olaydan sonra, olayın algılanmasına dayalı nedensel atıflarda 

bulunurlar. Örneğin çok çalıĢtığı halde terfi alamayan birisinin daha az çalıĢtığını 

düĢündüğü birisinin terfi alması halinde bunun nedenini onun dalkavukluğuna atfetmesi 
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gibi. Örgütün olumsuz olaydan sorumlu olduğuna iliĢkin algılamaya yol açan bu 

yorumlar, örgütü suçlayan bireylerle sonuçlanmaktadır. Bu kuramda örgüt, olumsuz 

olaylarla suçlanmaktadır; eğer suçlanmazsa birey örgüte karĢı sinik olmayacaktır 

(Kalağan, 2009: 51). 

3.2.2.3. Tutum Kuramı 

Örgütsel sinizmin özellikleri, tutumlar özellikle de davranıĢlar ile açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. Tutumların duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal iliĢkileri örgütsel sinizm 

hakkındaki araĢtırmalarda etkili olmuĢtur. Bu kavram örgütsel sinizmi anlamada 

kuramsal bir çerçeve kurmaya yardımcı olduğu için önemlidir (Kalağan, 2009: 51). 

3.2.2.4. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Sosyal DeğiĢim Kuramı (social exchange theory), 1964 yılında Blau tarafından 

geliĢtirilmiĢ olup, istihdam iliĢkilerini anlamanın temelini oluĢturmakta ve sosyal 

bilimler disiplininde oldukça yaygın kullanılan temel kuramlardan biri olarak kabul 

edilmektedir. Blau (1964)‟ya göre; bu kuramın temelinde hayatta kalmak için insan 

iliĢkilerinin gerekli olduğu ve kiĢilerin gereksinimlerini karĢılamak için sürekli olarak 

birbirleriyle iletiĢimde olmaları gerektiği vurgulanmaktadır (Mimaroğlu, 2008: 33). Bu 

kuramda bireylerin yapması gereken iĢleri doğru bir Ģekilde yerine getirmeleri için diğer 

bireylere güven duyması gerektiği savunulmaktadır. ĠĢgören, örgütünde kendisine iyi 

davranıldığını algılarsa, kendisini örgüte karĢı iyi davranmak ve zarar verici 

hareketlerden kaçınmakla yükümlü hisseder. Böylece örgütsel sinizmin olumsuz etkileri 

örgüt üzerinde ortaya çıkmayacaktır (Kalağan, 2009: 52). 

3.2.2.5. Duygusal Olaylar Kuramı 

Bu kuram, iĢte yaĢanan olayların iĢ tutumları üzerinde özellikle de duygusal durumlarda 

hayal kırıklığı, hüsran vs. etkisinin olduğu ileri sürülmektedir (Boyalı, 2011: 19). 

3.2.2.6. Sosyal Güdülenme Kuramı 

Örgütsel sinizme neden olan örgütsel olayları tanımlamaya çalıĢmaktan ziyade, 

olayların iĢgörenler tarafından nasıl yorumlandığı ve bu yorumların örgütsel sinizmde 

oynadığı rolü incelemektedir. Sosyal güdülenme kuramı, 1985 yılında Weiner 
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tarafından geliĢtirilmiĢtir. Kuram, iĢgörenlerin neden sinik oldukları hakkında çeĢitli 

denenceler üretmekte ve bu denencelerin test edildiği kuramsal bir temel sağlamaktadır. 

Örgütsel sinizm ortaya çıktığında, birey duygusal karĢılık verdikten sonra olaydan 

sorumlu tutulan bireye (ya da örgüte) karĢı ya toplum yanlısı davranıĢlara ya da 

antisosyal davranıĢlara neden olmaktadır (Eaton, 2000: 12). 

3.2.3. Örgütsel Sinizmin Türleri 

Dean vd. (1998) sinizmle ilgili yapılmıĢ çalıĢmaları ele alarak sinizmin beĢ farklı 

formda kavramlaĢtırıldığını belirtmiĢ ve bunları kiĢilik sinizmi, toplumsal/kurumsal 

sinizm, meslek/iĢ sinizmi, çalıĢan sinizmi ve örgütsel değiĢim sinizmi olarak 

sınıflandırmıĢtır (Arslan, 2012: 16). 

Tablo 7: Sinizmin Alt Formları 

Sinizm Formu Tanım 

KiĢilik sinizmi Diğerlerine karĢı olumsuz algılamalar ve muhalefet içeren sabit bir kiĢilik 

özelliğidir. Diğer insanlara karĢı, dünyanın, sosyal etkileĢimde cana yakın 

olma kabiliyeti bulunmayan, ikiyüzlü, düzenbaz, umursamaz ve bencil 

insanlarla dolu olduğuna yönelik geniĢ kapsamlı bir genellemeye dayalı, 

kökleĢmiĢ bir güvensizlik vardır. 

Sosyal/kurumsal 

sinizm 

KiĢi ve toplum arasındaki sosyal sözleĢmenin ihlal edilmesinin bir sonucu 

olarak görülebilir. 

Mesleki sinizm Özellikle hizmet sektöründe görülen mesleki sinizm, kiĢinin becerilerinin 

engellenmesiyle baĢa çıkma stratejisidir ve tüketicilerden uzaklaĢmaya ve 

tüketicileri insan olarak görmemeye neden olur. Mesleki sinizmin ikinci 

nedeni ise kiĢi-rol çatıĢmasıdır. 

ÇalıĢan sinizmi ÇalıĢan sinizmi dev Ģirketlere, tepe yönetime ve iĢyerindeki diğer 

oluĢumlara yönelik aĢağılama ve güvensizlik gibi güçlü hayal kırıklığı, 

umutsuzluk ve engellenme hisleriyle karakterize edilen tutumdur. 

Örgütsel 

degiĢim 

sinizmi 

Örgütsel değiĢim sinizmi baĢarısız olmuĢ değiĢim çabalarına karĢı bir 

reaksiyondur ve gelecekteki çabaların baĢarısı konusunda kötümserlik ile 

değiĢim ajanlarının tembel ve yetersiz oldukları inancından oluĢmaktadır. 

Kaynak: Arslan, 2012: 15 

 

3.2.3.1. KiĢilik Sinizmi 

KiĢilik sinizmi, insan davranıĢının genel olarak negatif bir algısını (sezgisini) yansıtan, 

doğuĢtan gelen ve değiĢmez (sabit) bir özellik olan sinizm türlerinden biridir ve bu 

sinizme göre birey, kiĢileri küçümsemekte, onları aĢağılamakta, saygısız bir Ģekilde 

davranmakta ve diğer bireylerle arasında zayıf bağlar oluĢmaktadır. Dünyanın, sosyal 
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iliĢkilerde tatminsizlik içinde olan, saygıdan yoksun olan, sahtekâr, ilgisiz ve bencil 

insanlarla dolu olduğu Ģeklinde bir genelleme yapılarak baĢkalarına karĢı derin bir 

güvensizlik, kiĢilik sinizminin temelinde vardır. Bu tutum kiĢide dıĢa dönük bir 

saldırganlık içermese de ümitsizlik, kızgınlık, darılma, kaba davranıĢlar, sinir ve hile ile 

sonuçlanmaktadır (Boyalı, 2011: 20). KiĢilik sinizmi ile örgütsel sinizm yapı olarak 

birbirinden ayrılmaktadır. KiĢilik sinizmi bireyin kiĢiliğinden kaynaklanırken, örgütsel 

sinizm bireyde sinik tutumların oluĢmasına neden olmaktadır (Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 

285).  

3.2.3.2. Toplumsal ya da Kurumsal Sinizm 

Bu sinizm türü, toplumun kendisi, kurumları ve diğer unsurları ile ilgili hayal kırıklığını 

kapsamasına karĢın genelde insanların baĢkalarıyla ilgili izlenimlerini ele almaktadır 

(Özgener, vd., 2008: 58). Toplumsal sinizm, birey ile toplum arasındaki sosyal 

sözleĢmenin ihlalinin bir sonucu olarak kabul edilebilir. Toplumsal siniklerin ayırt edici 

özelliği, baĢlarına gelenlerin sorumlusu olarak gördükleri sosyal ve ekonomik 

kurumlara yabancılaĢmalarıdır. Geleceğe dair umutsuzlukları, kısa dönemli çıkarlarını 

dikkate almalarına ve iĢleriyle ilgili her göreve ve fırsata “Benim çıkarım ne olacak?” 

Ģeklinde yaklaĢmalarına yol açmaktadır. Bu yaklaĢımları da iĢlerine karĢı sınırlı bir 

ilgiye ve umutsuzluğa neden olmaktadır. 

Toplumsal sinizm bireylerin iĢyerindeki durumlarına iliĢkin beklentileri daha rasyonel 

ve gerçekçidir. AĢırı derecede beklentileri olmadığı için, iĢ yaĢamında stresin sebep 

olduğu hayal kırıklığı daha az ızdıraba neden olmaktadır (Abraham, 2000: 287). 

3.2.3.3. ĠĢgören Sinizmi 

Andersson (1996:1397) ĠĢgören sinizmini, bir bireye, gruba, ideolojiye, sosyal geleneğe 

ve örgüte karĢı küçümseme ve güvensizlik durumu ile birlikte hayal kırıklığı ve 

umutsuzluk ile Ģekillenen, hem genel hem de özel bir tutum olarak tanımlamıĢtır. 

ÇalıĢan sinizmi olarak da ifade edilen kavram, büyük sermayeye, üst yönetime ve 

iĢyerindeki diğer kiĢi ya da birimlere yöneliktir. Gerçekçi olmayan yüksek beklentilerin 

oluĢması ve bu beklentilerin karĢılanmaması durumunda hayal kırıklığı yaĢanması ve bu 

hayal kırıklığının devam etmesi sonucunda hüsrana uğranması neticesinde örgütsel 

sinizm oluĢacaktır (Boyalı, 2011: 8). 
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ĠĢgören sinizmi, uzun çalıĢma saatleri, iĢ yoğunluğu, etkili olmayan liderlik ve yönetim, 

iĢyerindeki yeni uğraĢlar, sürekli yapılan küçülme ve kademe azaltma uygulamalarının 

ve iĢyerinde Ģiddet ve kiĢisel geliĢme programlarının eksikliği gibi uygulamaların bir 

sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. Örgütlerdeki yüksek düzeyde ödenen yönetici 

ücretleri, zayıf örgütsel performans ve ani ve acımasız Ģekilde yapılan iĢten çıkarmalar 

da iĢgören sinizmine neden olmaktadır. Ayrıca, Kamu örgütlerinin bürokratik yapısı da 

iĢgören sinizmine uygun koĢulların oluĢmasına neden olmaktadır (Özgener vd., 2008: 

58). 

3.2.3.4. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

Örgütsel değiĢim sinizmi, baĢarısız olmuĢ değiĢim çabalarına karĢı oluĢan bir tepkidir 

ve bu sinizm gelecekteki değiĢim çabalarının baĢarısına iliĢkin kötümser bir bakıĢ açısı 

ve değiĢim aktörlerinin tembel ve yetersiz oldukları inancını içermektedir. Psikolojik 

sözleĢme ihlalleri çerçevesinden bakıldığında, yönetimin kurumsal performansı 

geliĢtirmenin yollarını aramak açısından yükümlülüğünü yerine getirmemiĢ olarak 

algılandığı durumdan söz edilmektedir. Yapılan araĢtırmalar bireylerin değiĢime yönelik 

faaliyetler karĢısındaki direncinin, sahip oldukları sinik tutumlardan kaynaklandığını 

göstermektedir (Sezgin vd., 2016: 412). Wanous ve arkadaĢlarına göre, örgütsel değiĢim 

sinizmi değiĢim çabalarında baĢarılı olmaya iliĢkin bir kötümser bakıĢ açısını kapsayan, 

öğrenilmiĢ bir tutumdur. DeğiĢimi gerçekleĢtirmekle sorumlu olanların isteksiz, 

yetkinliği olmayan kiĢiler olarak görülmeleri sebebiyle hem değiĢimin olası baĢarısına 

iliĢkin kötümser bir bakıĢ açısı, hem de baĢarılı değiĢimi yürütmekten sorumlu olanlara 

iliĢkin istenmeyen atıflar söz konusudur (Wanous, vd., 2000). Örgütsel değiĢim sinizmi, 

iĢgörenlerin iĢte yaĢadıkları durumlar üzerinde sahip oldukları kontrol eksikliğinden ve 

örgütlerdeki iĢleyiĢ bozukluğundan kaynaklanmaktadır (Abraham, 2000: 276). 

Reichers vd. (1997: 49), örgütsel değiĢim sinizminin önemine değinmiĢtir. Buna göre, 

örgütsel değiĢim sinizminde, sinik bireylerin değiĢimi desteklememesi durumunda, 

kiĢiler kendi yargılarını oluĢturabilmektedir. Bireylerin destek vermemesi, baĢarısızlık 

ya da çok az bir baĢarı ile sonuçlanabilmektedir. Örgütsel değiĢim sinizmi iĢ yaĢamının 

diğer yönlerine de yansıyabilmekte ve bu kiĢiler iĢine karĢı bağlılıklarını ya da 

motivasyonlarını kaybetmekte, iĢe devamsızlıklar ve iĢe karĢı olan Ģikâyetleri 

artabilmektedir (Erbil, 2013: 18). 
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Sezgin, Tolay ve Sürgevil (2016), nitel araĢtırmalarına dayanarak örgütsel değiĢim 

sinizminin 3 boyutu olduğunu ileri sürmektedirler. Bunlar 1. Deneyimsel DeğiĢim 

Sinizmi: Önceki baĢarısız değiĢim giriĢimlerinin yarattığı ve yeni değiĢimlerin de 

baĢarısız olacağına dair olumsuz görüĢü ifade etmektedir. 2. Yönetimsel DeğiĢim 

Sinizmi: Gerek değiĢimi yöneten değiĢim ajanının ve gerekse örgütün farklı 

kademelerindeki yöneticilerin yetkinliklerine, değiĢime olan inancına ve onlara duyulan 

güven düzeyine bağlı olarak değiĢime duyulan olumsuz bakıĢ açısıdır. 3. Edinimsel 

DeğiĢim Sinizmi: Bireyin değiĢim sonuçlarını düĢünerek bir çıkarı olmaması ve/veya 

kaybettikleri doğrultusunda değiĢime yönelik olumsuz görüĢünü yansıtmaktadır (Sezgin 

vd., 2016: 432). Watt ve Piotrowski (2008), yapmıĢ oldukları çalıĢmada, organizasyonel 

değiĢim sinizminin çalıĢan bağlılığı ile negatif iliĢkili olduğunu tespit etmiĢtir. Bu 

sonuçlar yüksek seviyede değiĢim sinizmi yaĢayan çalıĢanların iĢyerlerinde daha düĢük 

psikolojik, biliĢsel ve duygusal seviyeleri olduğunu göstermektedir. Bu sonuçlar 

organizasyonel değiĢim sinizminin devamsızlık, iĢgücü devri, yakınma ve düĢük 

performans gibi olumsuz davranıĢ çıktıları ile iliĢkili olduğunu ifade eden Wanous ve 

arkadaĢlarının (2000) bulguları ile de uyumludur. Organizasyonel değiĢim sinizmi 

organizasyonel değiĢimi planlamak için önemli bir engel olarak ele alınmalıdır (Watt ve 

Piotrowski, 2008: 26-27). 

3.2.3.5. Mesleki Sinizm 

Mesleki sinizmde iĢin bunaltıcı olduğu, ödüllendirici olmadığı ve çabaya değmediğine 

iliĢkin bir tutum hâkimdir (Andersson, 1996: 1397) ve duygusuzluk, ayrılma, aldırıĢ 

etmeme ve dikkat eksikliği gibi duygularla ifade edilmektedir (Abraham, 2000:273). 

Mesleki sinizmin bir kaynağı kiĢi-rol çatıĢmasıdır. KiĢi-rol çatıĢması, kiĢisel değerler ile 

örgüt arasında çıkan çatıĢmadır. Tahsildarlık, çocuk bakımı, sekreterlik gibi meslekleri 

yapanlardan gerçek duygularından farklı Ģekilde davranmaları beklenir. Birinci tepki, 

gerçekte tecrübe edilmeyen duyguları saklayarak verilen emirlerle baĢa çıkmaktır 

(Özgener vd., 2008: 59).   

Meslek sinizminin ikinci kaynağı ise daha çok rol belirsizliği ve rol çatıĢması altındaki 

hizmet çalıĢanlarıyla iliĢkilendirilmektedir. Mesleki sinizmde genellikle tüketiciye 

yönelik olumsuz davranıĢ söz konusudur (Arslan, 2012: 16). Hizmet sektöründeki 
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iĢgörenler sürekli olarak müĢterilerle stresli bir etkileĢim içindedir. MüĢterilerle stresli 

etkileĢimler, duygusal olarak zorlanmıĢ ve kendini fiziksel olarak tükenmiĢ hisseden 

çalıĢanların iĢi bırakmalarına neden olmaktadır (Abraham, 2000: 273). 

3.2.4. Örgütsel Sinizmi OluĢturan Temel Faktörler 

Örgüt içinde sinizme yol açan pek çok farklı unsurun olduğu görülmüĢtür. YanlıĢ 

yönetilen değiĢim çabaları, aĢırı stres ve rol yükü, kiĢisel ve örgütsel beklentilerin 

karĢılanmaması, moral ve motivasyon eksikliği, yetersiz sosyal destek, iletiĢimsizlik, 

psikolojik sözleĢme ihlalleri, rekabet düzeyine kıyasla yetersiz düzeyde terfi, amaç 

çatıĢması artan örgütsel karmaĢıklık, karar alımında etkili olma düzeyinin yetersizliği, 

iĢten çıkarma da sinizmin sebeplerinden bazılarıdır (Reichers vd., 1997‟ den akt. 

Kalağan, 2009). Örgütsel sinizm ile ilgili yabancı literatür incelendiğinde, liderlerin 

açgözlülüğü, kısa dönemli bakıĢ açıları, yoğun rekabet ortamı, etik olmayan lider 

davranıĢları, olumsuz duygular, örgütün çevre, strateji, kapasite, liderlik 

yeteneklerindeki eĢgüdüm eksikliği gibi değiĢkenlerin de örgütsel sinizmi artırdığı 

görülmektedir (Sezgin vd., 2016: 415). James ve Baker (2008:1); sosyal değiĢim ve 

örgütsel sinizm teorisi çerçevesinde bakıldığında karĢılanmamıĢ beklentiler, tutulmamıĢ 

sözler ve uygun olmayan kurumsal eylemler, bireylerin, iĢverenlerinin tutarlılık içinde 

olduğuna dair inançlarının kaybolmasına ve örgütsel sinizmin geliĢmesine neden 

olduğunu ileri sürmüĢtür. Örgütle ilgili samimiyetsiz veya adaletsiz davranıĢ 

deneyimleri ya da algıları, doğruluk olmayıĢı, sahtekârlık veya samimiyetsizlik 

sebebiyle geliĢen inançlar örgütsel sinizmin baĢlıca habercilerini oluĢturmaktadır (Naus, 

2007: 26).  

Literatürde genel olarak kiĢisel özelliklerin, örgütsel sinizm üzerindeki etkilerinin zayıf 

olduğu belirtilmekle birlikte yapılan bazı çalıĢmalarda ise birtakım kiĢisel özelliklerin 

örgütsel sinizm üzerinde etkili olduğu vurgulanmaktadır. Bu bağlamda kiĢisel 

etkenlerin, örgütsel sinizm araĢtırmalarında kontrol ya da aracı değiĢken olarak 

kullanıldığı belirtilmektedir (Erbil, 2013: 20).  
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3.2.4.1. OluĢturan KiĢisel Faktörler 

ÇeĢitli araĢtırmalarda yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, medeni durum, gelir, hizmet süresi 

ve hiyerarĢi değiĢkenleri çok güçlü olmamakla birlikte iĢgörenlerin örgütsel sinizm 

tutumlarını etkileyen faktörler olarak belirtilmiĢtir (Boyalı, 2011: 26). 

3.2.4.1.1. YaĢ 

YaĢ ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢki konusunda net bir kanıya varmak mümkün 

değildir. Anderson ve Bateman (1997), Fero (2005) ve James (2005) gibi uluslararası 

çalıĢmalar ile Erdost vd. (2007), Efilti vd. (2008), Güzeller ve Kalağan (2008),  Tokgöz 

ve Yılmaz (2008) ve Korkmaz (2011) gibi yerli çalıĢmalarda yaĢ ile sinizm arasında bir 

etkileĢimin olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Mirvis ve Kanter (1991) tarafından yapılan 

araĢtırmada ise gençlerin yaĢlılara göre daha sinik oldukları tespit edilmiĢtir. Mirvis ve 

Kanter‟in (1991) çalıĢmasında 18-24 yaĢ arasındakilerin % 54, 25-34 yaĢ 

arasındakilerin % 48, 35-54 yaĢ arasındakilerin %45‟inin sinik profiline uyduğunu ifade 

etmiĢtir. Tespitine göre yaĢ ile örgütsel sinizm arasında negatif bir iliĢki vardır. Genç 

yaĢtaki bireylerin örgütsel sinizm düzeylerinin yüksek olmasının nedenini 

beklentilerinin yüksek olması ve bu beklentilerin özellikle para ve mali baĢarılara dayalı 

olması olarak ifade etmiĢtir. 55 yaĢ ve üstü çalıĢanların sinizm yaĢamalarının nedeni ise, 

bu yaĢtaki çalıĢanların daha az eğitim görmeleri, diğer yaĢ gruplarına göre daha az ücret 

almaları ve daha fazla endiĢe/kaygı yaĢamaları olarak ifade edilmiĢtir. Torun ve Çetin 

(2015), çalıĢmalarında benzer Ģekilde X ve Y kuĢaklarının farklı sinizm düzeylerine 

sahip olduğunu, sinik tutumlarının hedefindeki örgütsel unsurların kuĢaklar arasında 

farklılık gösterdiğini ve sinik duygu, düĢünce ve davranıĢların da kuĢaklara göre 

farklılık gösterdiğini tespit etmiĢtir (Torun ve Çetin, 2015: 137). 

Ġnsanların içinde bulundukları yaĢ dönemleri, iĢlerine iliĢkin tutumlarını, algılarını, istek 

ve beklentilerini etkilemektedir. ÇalıĢanlar genellikle genç, orta yaĢlı ve yaĢlı olarak ele 

alınmaktadır. Gençler çalıĢma hayatının baĢlangıcında ilk defa iĢe yerleĢtirmenin 

sıkıntılarını yaĢamaktadırlar. Ayrıca gençlerde eğitim ve özelliklerine uygun bir iĢte 

çalıĢma arzusu yüksektir. Bu nedenle gençler için kiĢisel yeteneklerini ve kapasitelerini 

kullanabilecekleri; iĢ iliĢkilerinin ve iletiĢimin iyi olduğu iĢ ortamına sahip olması 

önemlidir. Eğer genç iĢgörenler beklentilerinin karĢılanmadığı iĢ ortamında olurlarsa, 
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örgütüne karĢı olumsuz tutum ve tavırlar göstereceklerdir ve bu da örgütsel sinizmin 

yaĢanmasına neden olacaktır (Boyalı, 2011: 26). 

3.2.4.1.2. Cinsiyet 

Cinsiyet ve örgütsel sinizm arasındaki bağlantıya iliĢkin değiĢik görüĢler vardır. Mirvis 

ve Kanter (1991) erkek iĢgörenlerin kadın iĢgörenlere göre sinizm düzeylerinin daha 

yüksek olduğunu belirtmiĢlerdir. Lobnika ve Pagon (2004) ise kadın iĢgörenlerin 

örgütsel sinizm düzeylerini daha yüksek bulmuĢtur. Bunu da kadınların sömürülme 

derecesiyle açıklamıĢlardır (Kalağan, 2009: 68). Buna karĢın yapılan araĢtırmaların 

büyük çoğunluğunda cinsiyet değiĢkeninin örgütsel sinizmi etkilemediği sonucuna 

varılmıĢtır (Anderson ve Bateman 1997; James 2005; Erdost vd. 2007; Efilti vd. 2008; 

Güzeller ve Kalağan 2008; Tokgöz ve Yılmaz 2008; Ergen, 2015) (Karacaoğlu ve Ġnce, 

2012: 80). 

3.2.4.1.3. Eğitim Durumu 

Yapılan araĢtırma sonuçlarına göre, eğitim durumunun örgütsel sinizm tutumunu 

etkileyen önemli değiĢkenlerden biri olduğu ortaya çıkmıĢtır ve aralarında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki vardır. Eğitim düzeyi yükseldikçe örgütsel sinizm düzeyi de 

artmaktadır. Eğitim düzeyi yüksek olan iĢgörenlerin akademik anlamda daha donanımlı 

ve bireysel özellikler açısından daha sorgulayıcı bir yapıya sahip olmaları, mevcut 

durumu kabullenmelerinin zor olmasına, bu da örgütsel sinizme neden olmaktadır 

(Kalağan, 2009: 69). 

Delken (2004: 21)‟e göre herhangi bir örgütte çalıĢanlar benzer iĢleri yapsa da 

çalıĢanların eğitim düzeyi birbirinden farklı olmaktadır. Buna göre çalıĢanların eğitim 

düzeyi arttıkça örgütsel sinizm düzeyleri de artmaktadır. Çünkü eğitim seviyesi yüksek 

çalıĢanlar almıĢ oldukları eğitimin yaptıkları iĢ için gerekli olmadığı düĢüncesini 

taĢımaktadır. Benzer Ģekilde Mirvis ve Kanter (1991: 58) daha az eğitim almıĢ 

çalıĢanların Ģartları daha kolay kabullendikleri için örgütsel sinizm düzeylerinin düĢük 

olduğunu buna karĢın eğitim seviyesi yüksek çalıĢanların ise beklentilerinin daha fazla 

olması nedeniyle sinizm düzeylerinin yüksek olduğunu belirtmektedir. Tükeltürk vd. 

(2009) ise otel iĢletmeleri üzerine yaptığı çalıĢmada, eğitim düzeyi haricindeki hiçbir 

demografik değiĢkenin farklılık yaratmadığını tespit etmiĢtir. 
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Bu çalıĢmaların aksine literatürde örgütsel sinizm ile eğitim düzeyi arasında herhangi 

bir iliĢki bulunamamıĢ çalıĢmalar da mevcuttur (Anderson, 1997; James, 2005; Efilti vd. 

2008; Karacaoğlu ve Ġnce, 2012: 80). 

3.2.4.1.4. Medeni Durum 

ĠĢgörenlerin evli ya da bekâr olmaları örgütsel sinizmi etkileyecek bir faktör olarak 

görülmektedir. Kanter ve Mirvis (1989) ayrı ya da boĢanmıĢ iĢgörenlerin evli ya da 

bekâr iĢgörenlere göre örgütsel sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğunu ifade 

etmiĢlerdir (Kalağan, 2009: 69). Delken (2004) çalıĢanların bekâr ya da evli olmalarının 

örgütsel sinizmi etkileyebileceğini belirtmektedir. Buna göre bekâr çalıĢanların erkek 

çalıĢanlara göre sinizm düzeyleri daha yüksektir (Erbil, 2013: 21). Efilti vd. (2008) ile 

Erdost vd. (2007), Ergen (2015) ve Korkmaz (2011) ise medeni durum ile örgütsel 

sinizm arasında her hangi bir iliĢkiye ulaĢamamıĢlardır (Karacaoğlu ve Ġnce, 2012: 80). 

3.2.4.1.5. HiyerarĢi 

Örgütlerde var olan hiyerarĢinin de örgütsel sinizmi etkilediği tespit edilmiĢtir. Kanter 

ve Mirvis (1989) hiyerarĢik olarak üst düzeyde yer alan iĢgörenin, hiyerarĢik olarak alt 

düzeyde yer alan iĢgörene göre daha az örgütsel sinizm yaĢadığını belirtmiĢlerdir. 

Nedeni ise yüksek düzeydeki sorumluluk sahibi olmanın yüksek düzeydeki 

memnuniyetle bağlantılı olmasıdır. Kısacası fazla sorumluluk sahibi iĢgörenler daha az 

örgütsel sinizm yaĢamaktadır (Kalağan, 2009: 70). Atwater vd. (2000), yöneticilerde 

daha düĢük örgütsel sinizm olduğunu belirtmiĢtir (Arslan, 2012: 17). 

3.2.4.1.6. Hizmet Süresi  

Hizmet süresi, bir iĢte ne kadar çalıĢıldığını göstermektedir. Hizmet süresi ile örgütsel 

sinizm arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. James (2005) tarafından 

yapılan araĢtırmada örgütsel sinizm ile hizmet süresi arasında pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmüĢ, 10 yıldan daha fazla süre hizmeti olanların daha az sinik 

özellikler gösterdiği tespit edilmiĢtir. O‟Connell vd. (1986) görev süresi ve örgütsel 

sinizm arasında eğrisel bir iliĢki bulunduğunu saptamıĢlardır; dokuz yıldan daha az veya 

onbeĢ yıldan daha fazla süreyle görev yapanların örgütlerine karĢı daha az sinik 

olduklarını tespit etmiĢlerdir (Arslan, 2012: 16). Bazı araĢtırmalarda ise (Efilti vd. 
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(2008) , Erdost vd. (2007) ve Korkmaz (2011)) anlamlı herhangi bir iliĢkiye 

rastlanmamıĢtır (Karacaoğlu ve Ġnce, 2012: 80). 

3.2.4.2. Örgütsel Sinizmi OluĢturan Örgütsel Faktörler 

3.2.4.2.1. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet, Örgütsel sinizmi etkileyen faktörlerden birisi olarak literatürde yer 

almaktadır. Örgütsel adalet kavramı, çalıĢanların algıladıkları iĢyeri prosedürlerini, 

etkileĢimlerini ve çıktılarının örgüt doğası içinde adil olmasını ifade etmektedir. Bu 

algılar çalıĢan performansı ve örgütün baĢarısı üzerinde olumlu ya da olumsuz etki 

yaratacak davranıĢ ve tutumları iyi ve kötü olarak etkileyebilmektedir (Erbil, 2013: 24). 

ÇeĢitli araĢtırmalarda, iĢgörenlerin örgütlerine olan adalet algıları azaldıkça, örgütsel 

sinizm tutumlarının yükseldiği ortaya çıkarılmıĢtır (Boyalı, 2011: 29). 

ÇalıĢanlar, örgüt içerisinde kendilerine adil davranılmadığını algıladıklarında, iĢ 

tatminsizliği yaĢayabilmekte, çalıĢtıkları örgüte karĢı güvensizlik duyabilmekte, örgüte 

bağlılığın azalması gibi olumsuz tutum ve davranıĢlarda bulunabilmektedir. Bunun 

sonucunda sinizmin yaĢanabileceği düĢünülmektedir. Bu noktada Bernerth vd. (2007: 

320-323) dağıtım ve etkileĢim adaleti ile örgütsel sinizm arasında negatif yönlü iliĢki 

saptamıĢtır (Erbil, 2013: 25). Diğer yandan, iĢlemsel adalet ve örgütsel sinizm arasında 

bir iliĢki saptanamamıĢtır (Arslan, 2012: 17). Wu vd. (2007) çalıĢanların adalet algısının 

örgütsel değiĢime karĢı sinizmi etkilediğini tespit etmiĢlerdir. 

Kutanis ve Çetinel (2009) örgütsel adalet algısı ve sinizm iliĢkisini incelediği 

araĢtırmasında literatürle paralel olarak, örgütsel adalete iliĢkin olumsuz algının sinik 

tutuma sahip olmayı etkilediğini saptamıĢlardır. Özcan (2014), öğretmenlerin; örgütsel 

sinizm ölçeğinin, biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal alt boyutlarından elde ettikleri 

puanlar ile örgütsel adalet ölçeğinin dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel alt 

boyutlarından elde ettikleri puanlar arasındaki ikili korelasyonlarını incelediğinde bu 

değiĢkenler arasında orta düzeyde, negatif yönde ve anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir. 

3.2.4.2.2. Örgütsel Politika 

Örgütsel politika, örgüt tarafından onaylanmayan, örgütlerde karar verme sürecini 

etkileyen, bireysel çıkarlara dayalı davranıĢlardır. Örgütlerde belirli bir hareketin yasak 
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olup olmadığına örgütsel politikalara bakılarak karar verilmektedir. Örgütsel politika 

çıkarcılık, olumsuz duygular, endiĢe ve güven eksikliği gibi kavramlardan 

etkilenmektedir (Kalağan, 2009: 73). Önceki araĢtırmacılar örgütsel politika algılarının 

çalıĢanların farkındalık, duygu ve davranıĢlarında olumsuz etkilerinin olduğu sonucuna 

varmıĢlardır (Ferris vd., 2002). 

Örgütsel sinizm ve örgütsel politikanın her ikisi de genellikle örgütsel yaĢamda olumsuz 

olarak algılanmaktadır ve bireysel çıkar ve dürüstlükten yoksun olma kavramlarına 

dayanmaktadırlar. Bu iki kavram arasında bazı farklılıklar da vardır. Politik davranıĢı 

algılayan bir birey, her zaman kızgınlık ve hayal kırıklığı gibi olumsuz duygular 

yaĢamaz. Bazı iĢgörenler politik bir ortamda bulunmaktan memnun olmakta ve 

olumsuzluk içermeyen örgütlerdeki gibi baĢarılı olabilmektedir. Politik algılar, bireyin 

politik davranıĢlarına iliĢkin öznel duygular olarak belirtilirken, sinizm iĢe yönelik 

belirli bir tutum olarak tanımlanmıĢtır (James, 2005: 10-11). Stergiopoulou  (2014:359) 

araĢtırmasında örgütsel politika algıları ile örgütsel sinizm arasında pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. 

3.2.4.2.3. Psikolojik SözleĢmeye Aykırılık 

Psikolojik sözleĢmeye aykırılık, kiĢilerin psikolojik sözleĢmelerindeki bir ya da birden 

fazla sorumluluğun örgüt tarafından yerine getirilmemesi durumu olup, daha çok örgüt 

tarafından verilen sözlerin yerine getirilmediği eğitim, geliĢme, ücret ve terfi 

konularında ortaya çıkmaktadır (Mimaroğlu, 2008: 66). Bu durum, iĢgörenin iĢine karĢı 

olağandıĢı tavırlar sergilemesine ve örgütüne karĢı olumsuz tutumlarda bulunmasına 

neden olmaktadır. ĠĢgörenler, iĢ iliĢkilerinden beklediklerini ya da hak ettiklerini 

almadıklarında psikolojik sözleĢme algıları ihlal olmakta ve buna dayalı olarak 

örgütlerine karĢı sinik tutumlar geliĢtirebilmektedirler (James, 2005‟den akt. Boyalı, 

2011). Psikolojik sözleĢme ihlali, örgütsel sinizm ile iliĢkili bir kavram olmakla birlikte, 

örgütsel sinizmin bir belirleyicisi ve örgütsel sinizm davranıĢına iliĢkin duygusal bir 

tepkidir (Aslan ve Boylu, 2014: 38). Örgütler ile içinde yer alan bireyler arasındaki 

karĢılıklı, oldukça gayri resmi, yorumlayıcı ve örtülü beklentiler, vaatler ve 

yükümlülükler olarak tanımlayabileceğimiz psikolojik sözleĢmenin örgütlerce 

bozulduğuna iliĢkin bireyde oluĢan algılama, bir hayal kırıklığına yol açarak bu 
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deneyimi yaĢayan bireyde sinik tutum ve davranıĢların oluĢmasına neden olmaktadır 

(Özgener vd., 2008). 

Örgütsel sinizm ve psikolojik sözleĢme ihlali iliĢkisi açısından bakıldığında çalıĢan, 

algıladığı vaatlerin sürekli tekrarlandığını ve bunlar sonucunda gerçekleĢen 

beklentilerinin karĢılanmadığını gördüğünde psikolojik sözleĢme ihlal edilmiĢ olacak ve 

kiĢi çalıĢtığı örgüte karĢı kızgınlık ve güvensizlik duyacaktır (Erbil, 2013: 23). 

Johnson ve O'Leary-Kelly (2003: 629), psikolojik sözleĢme ihlalinin çalıĢan sinizminin 

temel belirleyicisi olduğunu belirtmiĢlerdir. ÇalıĢmaları sonucunda çalıĢanın, iĢverenin 

psikolojik sözleĢmeyi ihlal ettiği yönündeki algısı ile iĢverene yönelik sinizmi arasında 

pozitif iliĢki bulunduğunu saptamıĢlardır. Psikolojik sözleĢme ihlalinin çalıĢan tutumu 

(iĢ tatmini, örgütsel bağlılık gibi) üzerindeki etkisine örgütsel sinizmin kısmen vasıta 

olduğu ve psikolojik sözleĢme ihlalinin çalıĢanın duygusal tükenmiĢliği üzerindeki 

etkisine örgütsel sinizmin tamamen aracı olduğu çalıĢmanın diğer önemli bulgularıdır 

(Arslan, 2012: 17). Pugh vd. (2003) psikolojik sözleĢme ihlali ve sinizm arasında pozitif 

yönlü iliĢki olduğunu saptamıĢlardır. Tükeltürk vd. (2009:691) ise iki değiĢken arasında 

orta düzeyde pozitif yönlü bir iliĢki tespit etmiĢtir.. 

Psikolojik sözleĢme ihlali, sinizm için uygun bir göstergedir. Ġhlal durumunda, 

güvensizlik oluĢmakta ve kolaylıkla geri sağlanamamaktadır. Ayrıca, psikolojik 

sözleĢme ihlalinin duygusal sonuçlarının sinizmi arttırması sinizm ile arasında belirgin 

bir iliĢki olduğunu göstermektedir. Nitekim sinik çalıĢanlara göre yönetim, çalıĢanları 

etkileyen kararlarında arkasında yatan gerçek nedenleri açıklamamaktadır (Aydın vd., 

2009: 690). Verilen sözlerin tutulmadığı algısı daha çok biliĢsel sinizme neden olurken, 

psikolojik sözleĢmenin ihlal edildiği düĢüncesi ise duygusal sinizme yol açmaktadır 

(Johnson ve O‟Leary Kelly, 2003: 633‟ den akt. Erbil, 2013: 24). Erdoğan (2015) 

doktora çalıĢmasında, psikolojik sözleĢme ihlali algısının sinizmin tüm boyutlarını 

anlamlı ve pozitif olarak etkilediği sonucuna varmıĢtır. Aynı Ģekilde Aslan ve Boylu 

(2014)‟ da iki değiĢken arasında kuvvetli ve doğru yönlü bir iliĢki tespit etmiĢtir. 
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3.2.5. Örgütsel Sinizmin Sonuçları  

Örgütsel sinizmi inceleyen çoğu araĢtırmada sinizmin bireysel ve örgütsel etkinlik 

üzerinde negatif yönlü, önemli ve sürekli bir etkisinin olduğu öne sürülmektedir (Yıldız 

vd., 2013: 1264). 

Örgütsel sinizm, doğuĢtan gelen ve değiĢmez bir kiĢilik özelliği değil öğrenilen bir 

durumdur. Bu nedenle, örgütsel faaliyetler esnasında sinizme yol açan faktörlerin 

ortadan kaldırılması gerekmektedir. AĢırı seviyelere ulaĢması durumunda örgütler 

açısından değiĢim çabalarında, çalıĢanlar açısından ise öğrenmenin ve harekete 

geçmenin önünde önemli bir engel olarak değerlendirilebilecek sinizm tutumu 

konusunda örgüt yöneticilerinin farkındalığı gerekir. Bu farkındalık, sinizmin aĢırı 

seviyelere ulaĢması durumunda ortaya çıkabilecek aĢırı zararların önüne geçebilmede, 

çözüme yönelik stratejilerin geliĢtirilmesi açısından önemli bir ihtiyaçtır (Boyalı, 2011: 

105).  

Bir tutum olarak örgütsel sinizmin hem çalıĢanlar hem de bir bütün olarak örgüt için 

olumsuz sonuçlara yol açabileceği gibi olumlu sonuçlar da doğurabileceği (Davis ve 

Gardner, 2004) düĢünülmektedir. Örneğin Dean vd (1998) sinik tutuma sahip 

çalıĢanların organizasyonel karar vericilerin etik dıĢı ve bencil davranıĢları karĢısında ne 

düĢündüklerini açıkça söylemelerinin muhtemel olduğunu düĢünmektedir (Arslan, 

2012: 15). Nitekim, Andersson ve Bateman (1997: 464) sinik tutuma sahip olanların 

etik dıĢı davranıĢlara yönelik taleplere uyma niyetlerinin daha az olduğunu 

belirtmektedir. Bu açıdan sinizmin yapıcı bir sonucu olduğu görülmektedir. (Erbil, 

2013: 30). Örgütsel sinizmin davranıĢ boyutunda sinik tutuma sahip çalıĢanların 

örgütlerine yaptıkları eleĢtirilerin doğru yönetilebilmesi halinde geliĢme ve ilerleme için 

örgütler tarafından itici güç olarak kullanılabilir. Bu noktada örgütlerde sinizm 

seviyesinin belirlenmesinin ve sinik tutuma sahip çalıĢanların bu tutumunun 

nedenlerinin ve varsa ortaya koydukları çözüm önerilerinin dikkate alınmasının örgütler 

için faydalı olabileceği düĢünülebilir (Arslan, 2012: 15). 

Sinikler (alaycı) örgütün vicdanının sesi olarak davranmaktadırlar ve sinizm örgüt için 

ne iyi ne de tam kötüdür. Bu kiĢilerin örgütlerine özen göstermeleri nedeniyle örgütsel 

problemlerle ilgili sistematik tavsiyelerinin dikkate alınması gerekir. Dolayısıyla 
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örgütsel sinizm ilk bakıĢta negatif bir durum olarak değerlendirilse de sinikler aynı 

zamanda kurumlarının iyi olmasına önem göstermektedirler (Naus vd., 2007: 690-691).  

3.2.5.1. Bireysel Sonuçları 

Örgütlerde iĢgörenlerin beklentilerinin karĢılanmaması sonucu örgütsel sinizm 

oluĢmakta ve çeĢitli psikolojik sonuçlar yaratmaktadır. Bu durum iĢgörenlerde sinirsel 

ve duygusal bozukluklara, depresyon, uykusuzluk, duygusal çöküntü ve hayal kırıklığı 

gibi rahatsızlıklara sebep olmaktadır. Sinizm sonucunda, bireylerde öfke, dargınlık, 

zulüm duyguları, savunmacı davranıĢlar, sinirlenme, hiddetlenme, gerilim, endiĢe 

yaĢamaktadırlar ve bunlar psikolojik sonuçlarıdır. Ayrıca sinizm kalp ve damar 

rahatsızlıklarına yol açmakta ve yaĢam uzunluğunu etkilemektedir. ĠĢgörenin 

hastalanmasıyla iĢe gelmeme, iĢten ayrılma, performans düĢüklüğü gibi nedenlerle örgüt 

açısından ciddi kayıplar olarak kabul edilebilecek sonuçlar da meydana gelebilmektedir. 

DavranıĢsal sonuçları ise, sinizm alkol alma, sigara kullanma ve ortalamanın üzerinde 

bir kiloya sahip olma gibi sağlıkla olumsuz yönde iliĢkili davranıĢlarla bağlantılıdır 

(Kalağan, 2009: 79-80). Literatür incelendiğinde, amprik çalıĢmalar örgütsel sinizm ile 

umutsuzluk, hüsran, hayal kırıklığı duyguları ve zayıf performans, düĢük moral, yüksek 

devamsızlık ve iĢten ayrılma niyeti, güvensizlik, düĢük vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkili 

olduğunu göstermiĢtir (Stergiopoulou, 2014: 120). 

3.2.5.2. Örgütsel Sonuçları 

Sinizmin örgütlerin etkinlik ve verimliliğini azaltan, önemli maddi ve manevi kayıplara 

neden olan etkileri vardır. Bu kapsamda iĢten doyumsuzluk, örgüte bağlılığın azalması, 

sabotaj, hırsızlık, dolandırıcılık, örgütsel küçülmelerin artması, iĢten ayrılma oranlarının 

artması, iĢten çıkarılma oranlarının artması, iĢe yabancılaĢma yetersiz performans, 

moral bozukluğu, yüksek devamsızlık, iĢgücü devri, iĢten ayrılma niyetinde artıĢ ve 

örgütsel performansın düĢmesine kadar çok geniĢ bir alana yayılan örgütsel sinizm 

sonuçlarından bahsedebilmek mümkündür (Kutanis ve Çetinel, 2010: 189; Yıldız vd., 

2013: 1264; Yasım ve Uğur, 2016). Sonuç olarak sinizm, örgütlerin etkililik ve 

verimliğini azaltmaktadır (Abraham, 2000: 274).  
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3.2.5.2.1. Örgütsel Bağlılıkta Azalma 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenin çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın gücünü ifade 

etmektedir. Örgütsel bağlılık duygusunun, örgütsel performansı pozitif yönde 

etkilediğine inanılmakta, bu çerçevede, örgütsel bağlılığın iĢe geç gelme, devamsızlık 

ve iĢten ayrılma gibi istenmeyen sonuçları azalttığı, ayrıca ürün veya hizmet kalitesine 

olumlu yönde katkıda bulunduğu ileri sürülmektedir (Bayram, 2005: 125). 

Örgüte bağlılık özünde, bireyle örgüt arasındaki karĢılıklı değiĢim sürecinde 

gerçekleĢmektedir. Birey örgütten belli ödül ya da çıktılar sağlarsa, karĢılığında kendini 

örgüte adamaktadır. Diğer bir anlatımla birey ve örgüt arasındaki değiĢimde, birey 

kendisini örgüte adaması karĢılığında belli ödül ve/veya çıktılar beklemektedir (Balcı, 

2003: 27–28). Örgütsel bağlılık ve örgütsel sinizm birbirleriyle karĢılaĢtırıldığında her 

iki tanımın da tutumsal birer olgu olduğu ortaya çıkmaktadır. Örgütsel sinizmde, 

iĢgörenlere mesleki becerilerini kullanmaları esnasında yeterli imkânlar sağlanmamakta, 

onların örgütsel bağlılıklarını etkileyen beceri algıları azalmakta ve iĢgörenler 

örgütlerine güven duymakta zorlanmaktadırlar (Abraham, 2000: 276). 

Örgütsel sinizm, örgütsel bağlılığı azaltan bir tutumdur. KiĢilik siniklerinin örgüte 

bağlılıklarını azaltan iki etken bulunmaktadır. Birincisi; bu kiĢilerin ahlaki üstünlükleri, 

onları örgütsel emirleri sorgulamaya meyilli kılmaktadır. Ġkincisi ise; bu kiĢilerin 

doğuĢtan gelen güvensizlikleri kendilerini baĢkalarından uzaklaĢtırmaktadır (Abraham, 

2000: 275). Ancak, Dean vd. (1998: 348)‟e göre örgütsel sinizm ile örgütsel bağlılık 

unsurları arasında bazı farklılıklar vardır. Birincisi; biliĢsel alan içinde, örgütsel olarak 

sinik bir çalıĢan örgütün bütünlükten yoksun olduğuna inanmakta; örgütsel bağlılıkta ise 

çalıĢan örgütün değerleri ve amaçları ile kendi değer ve amaçlarının uygunluğunu 

değerlendirmektedir. Ġkincisi; sinik çalıĢanlar örgütten ayrılıp ayrılmama düĢüncesini 

değerlendirirken, bağlılığın davranıĢsal yansımasında çalıĢanın iĢveren ile kalma 

niyetini içerir. Üçüncüsü ise; sinik çalıĢanlar hayal kırıklığı ve küçümsenme gibi 

deneyimler yaĢarken, örgüte bağlılık duymayan çalıĢan örgütüne karĢı gurur ve ilgi 

eksikliği yaĢar. Ġki değiĢken birbirleri ile olumsuz olarak iliĢkili olmasına rağmen 

aslında örgütsel sinizm, bağlılıktan farklı ve daha aĢırı bir durumdur (Erbil, 2013: 30). 
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Yücel ve Çetinkaya (2015), kamu ve özel sektörde çalıĢan 342 kiĢiyle yaptığı çalıĢmada 

örgütsel sinizm ile örgütsel bağlılık arasında önemli ve negatif bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢtir (Yücel ve Çetinkaya, 2015: 247).  

3.2.5.2.2. ĠĢ Tatminsizliği 

KiĢilik, toplumsal, örgütsel değiĢim, iĢgören ve mesleki sinizm biçimleri iĢ 

tatminsizliğine neden olmaktadır. Sinizm bir kiĢilik özelliği olduğunda iĢgörenler, 

iĢlerinin kiĢiler arası bölümünü belirgin bir Ģekilde stresli bulmaktadır. Bu kiĢilerin 

yöneticilerine, çalıĢma arkadaĢlarına yönelik kötü niyetleri ve genelde olumsuz bir 

hayat görüĢüne sahip olmaları, iĢ yaĢamında mücadeleci ve saldırgan yaĢam tarzını 

benimsemelerine neden olmaktadır. Toplumsal sinikler açısından bakıldığında, 

toplumdaki hayal kırıklıkları Ģüphe duygusuna neden olmaktadır ve bu da çalıĢanların 

iĢlerinin en olumsuz kısımlarına odaklanmalarına neden olmaktadır. ĠĢgören sinizmi, 

örgütsel değiĢim sinizmi ve mesleki sinizmde gerçekleĢen sonuçlar, beklenen ve 

arzulanan sonuçların gerisinde kaldığında, yanlıĢ algılama, engellenme ve hayal 

kırıklığı nedeniyle iĢ tatminsizliği ortaya çıkmaktadır (Abraham, 2000: 274). 

ĠĢ tatmininin boyutlarına bakarak iĢ tatmininin “iĢ” üzerine odaklandığını, örgütsel 

sinizmin ise “çalıĢılan örgüt” üzerine odaklandığını ortaya koymaktadır. Her iki kavram 

da tutumsal bir kavramdır ve bu açıdan benzerlik gösterir. Sinizm ve iĢ tatmini hüsran 

kavramını oluĢturan temel öğeleri paylaĢmasına rağmen; sinizm buna ilaveten 

umutsuzluk, hayal kırıklığı, aĢağılama ve güvensizlik kavramlarını da kapsamaktadır 

(Andersson, 1996: 1398). 

Literatürdeki birçok çalıĢma (Hochwarter vd., 2004; Kâhya, 2013; Srivastava ve 

Adams, 2011) iĢ tatmini ile Ö.S. arasında negatif iliĢki olduğunu göstermektedir. Khan 

(2014), Pakistan‟da bankacılık sektöründe yaptığı çalıĢmada aynı Ģekilde Ö.S. ile iĢ 

tatmini arasında negatif iliĢki tespit etmiĢtir. 

3.2.5.2.3. YabancılaĢma 

ĠĢe yabancılaĢma yöneticiler için önemli bir sorundur. Çünkü, iĢe yabancılaĢma 

durumunda,  çalıĢanlar yaptıkları iĢe  çok az önem verirler, enerjilerinin  çok azını 

yaptıkları iĢe yöneltirler ve öncelikli olarak dıĢsal ödüllere odaklanırlar (Agarwal, 



123 

 

1993‟dan akt. Özbek, 2011: 232). Örgütsel sinizm düzeyi arttıkça iĢe yabancılaĢma 

düzeyinde de artıĢ olmaktadır (Abraham, 2000: 282). YabancılaĢma, örgütsel sinizmin 

bir kısım özelliklerini taĢısa bile yabancılaĢma daha çok bireyle ilgili iken, örgütsel 

sinizm daha çok örgütle iliĢkilidir (Boyalı, 2011: 38). Yıldız vd. (2013), 202 öğretmen 

üzerinde yaptığı çalıĢmada iĢe yabancılaĢma ile örgütsel sinizm arasında anlamlı ve 

pozitif yönde iliĢki tespit etmiĢtir. ĠĢe yabancılaĢma, örgütsel sinizmin en önemli 

sonuçlarından birisi olarak değerlendirilmektedir. Aralarındaki iliĢki incelendiğinde 

güçlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu gözlenmiĢtir (Yıldız vd., 2013: 1275). Bankacılık 

sektöründe yaptıkları araĢtırmada (Yıldız ve ġaylıkay, 2014), örgütsel sinizmin alt 

boyutları ile yabancılaĢma arasında literatürle uyumlu olarak pozitif yönlü anlamlı iliĢki 

tespit etmiĢtir. 

3.2.5.2.4. Örgütsel VatandaĢlığın Zayıflaması 

Yönetim tarafından iĢgörenlere örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını sergilemesi için bir 

talep bulunmamaktadır. Buna bağlı olarak da sonunda bir ceza ya da yaptırım yoktur. 

Örgütün iĢgörenlerini bir araç olarak değil bir insan olarak görmesi, değer vermesi, 

saygı göstermesi, gereksinimlerini göz önüne alması aynı Ģekilde üstün iĢgörenine saygı 

göstermesi, astına ihtiyaç duyduğunda yardımcı olması, onu desteklemesi, çalıĢanın 

iĢinden beklentilerini alıyor olması gibi unsurlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

ortaya çıkmasını sağlamaktadır (Kalağan, 2009: 86). Siniklerin gönüllü faaliyetlerde 

bulunması pek ihtimal dâhilinde değildir. Ayrıca siniklerin örgütün faaliyetlerini 

düzeltmek amacıyla birtakım talep edilmeyen eylemlerde bulunması ve örgüte yönelik 

dıĢ tehditlere karĢı örgütü koruması anlamında istekli olması da ihtimal dıĢıdır. 

BaĢarısız değiĢim çabalarıyla moralleri bozulan örgütsel değiĢim sinikleri, kendi 

uyumları için yönetimin yapıcı öneriler sunmada yetersiz kaldığını ileri sürmektedirler. 

Yani örgütsel sinizm, diğer örgütsel davranıĢlarda olduğu gibi örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarına katılma istekliliğini de olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Özgener vd., 

2008: 63). Buna karĢın literatürde (Wilkerson, vd., 2008) iki değiĢken arasında anlamlı 

iliĢki bulunamamıĢ araĢtırmalar da mevcuttur. 
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3.2.5.2.5. TükenmiĢlik 

TükenmiĢlik, hiç bitmeyen mesleksel zorluklar, yüklenmeler gerektiren bir alanda 

çalıĢan bireylerde geliĢen ve iĢ veriminin düĢmesi, yorgunluk, uykusuzluk, depresyon, 

bedensel hastalıklara artan bir duyarlılık, alkol, diğer maddelere bağımlılık gibi 

belirtilerle ortaya çıkan bir yüklenme-zorlanma (stres) tepkisi olarak tanımlanabilir 

(Yıldırım, 2009: 3). 

TükenmiĢliğin ortaya çıkmasında hem iĢle ilgili faktörler (aĢırı iĢ yükü, fiziksel 

koĢullar, zaman baskısı, vardiyalı çalıĢma, iĢin türü vb.) hem de örgütsel faktörlerin (rol 

belirsizliği, rol çatıĢması, grup birliğinin olmaması, yöneticiler ve çalıĢma arkadaĢları 

ile iliĢkiler, statü uyumsuzluğu vb.) etkili olduğu ifade edilebilir. Yapılan araĢtırmalarda 

hemĢirelik, polislik, itfaiyecilik ve hostesliğin tükenmiĢliğin en fazla görüldüğü 

meslekler olduğu tespit edilmiĢtir. Bu mesleklerde aynı zamanda sinik davranıĢlarda 

daha fazla görülmektedir (Özgener vd., 2008: 61). 

Örgütsel sinizm ile tükenmiĢlik arasında çeĢitli benzerlikler ve farklılıklar yer 

almaktadır. Sinizm kavramı, tükenmiĢlik kavramının duyarsızlaĢma boyutu ile benzer 

görülmektedir. TükenmiĢlik kavramında, iĢgörenin örgütüne ve müĢterisine iliĢkin 

olumsuz tutumu yer alırken; örgütsel sinizmde sadece iĢgörenin çalıĢtığı kuruma iliĢkin 

olumsuz tutumu vurgulanmaktadır. Hem örgütsel sinizm hem de tükenmiĢlik 

kavramında hayal kırıklığı ve hüsran gibi negatif duygular yer almaktadır. 

TükenmiĢlikte negatif duygular meslektaĢlara ve bireyin kendisine yönelik iken, 

örgütsel sinizmde daha çok örgüte ya da üst düzey yöneticilere yöneliktir. TükenmiĢlik 

iĢgörenlerin örgütsel yaĢamdan geri çekilme davranıĢını ifade etmektedir. Sinizm 

kavramında ise, sinik birey daha çok savunmacı bir tutum sergileyebilir. Savunmacı 

tutumunu ise, örgütsel eylemlere karĢı sözlü olarak veya örgütsel giriĢimlere alaycı 

davranıĢlarda bulunarak gerçekleĢtirir. Bunlara karĢılık her iki kavramda da bireyleri 

aĢağılama ve küçümseme vardır (Kalağan, 2009: 87). 

Örgütsel Sinizmin örgütlerde ortaya çıkardığı davranıĢ, duygu ve tutum biçimleri 

bunlarla sınırlı değildir. Literatürde örgütsel sinizm ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

arasında negatif yönlü; örgütsel sinizm ve Ģikâyetlerin artması arasında pozitif yönlü 

(Reichers vd. ,1997);  örgütsel sinizm ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında negatif 
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yönlü (Anderson ve Bateman, 1997), örgütsel sinizm ve iĢ tatminsizliği ve 

yabancılaĢma arasında pozitif yönlü (Abraham, 2000), kiĢi-örgüt uyumuyla örgütsel 

sinizm arasında negatif yönlü (Aksay ve Yasım, 2016), örgütsel sinizm ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında pozitif yönlü iliĢki (Yasım ve Uğur, 2016) olduğuna yönelik araĢtırmalar 

mevcuttur. Reichers vd. (1997), sinik çalıĢanların düĢük iĢ tatmini, düĢük örgütsel 

bağlılık ve daha fazla olumsuz duygulanım içinde olduğunu bulmuĢtur.(Arslan, 2012: 

16-17). Karacaoğlu ve Ġnce (2013) ise imalat sektöründe yaptığı çalıĢmada, pozitif 

örgütsel davranıĢın özyeterlik, umut, dayanıklılık ve iyimserlik alt boyutlarının örgütsel 

sinizm ile negatif yönlü iliĢki içerisinde olduğunu bulmuĢtur.  
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BÖLÜM 4: BANKACILIK SEKTÖRÜNDE BĠR ARAġTIRMA 

 

4.1.AraĢtırmanın Kuramsal Altyapısı  

ÇalıĢanların özellikle belirli yaĢlarda ya da kariyer aĢamalarında, bilinçli ya da bilinçli 

olmadan, iĢ yaĢamlarına verdikleri öncelik düzeyi farklılaĢabilir. Bu farklılaĢma 

nedeniyle, taĢma kuramı çerçevesinde, iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve/veya aile yaĢamıyla 

ilgili olan diğer değiĢkenler farklı düzeylerde taĢma yaratarak çalıĢanların çalıĢma 

yaĢamlarıyla ilgili değiĢkenleri farklı düzeylerde etkileyebilir (Efeoğlu, 2006: 55).  

Günümüzde iĢletmelerin iĢ-aile çatıĢması kavramına odaklanmasına ve söz konusu 

çatıĢmanın örgütsel davranıĢ, örgütsel psikoloji disiplini tarafından derinlemesine 

incelenmesine yol açan baĢlıca demografik trendler arasında çalıĢan kadın ve annelerin 

toplam iĢgücü içerisindeki oranının artması, çift kazançlı ve çift kariyerli aile yapısının 

yaygınlaĢması, yaĢanan boĢanma oranlarındaki ve tek ebeveynli ailelerin sayısındaki 

artıĢ, çalıĢma yaĢamındaki hareketliliğe bağlı olarak bireylerin çekirdek veya geniĢ 

ailelerinden, ailelerinin sağladığı sosyal destekten uzaklaĢması, çalıĢanların 

beklentilerindeki değiĢimlerle birlikte iĢ dıĢı yaĢamlarının kalitesini arttırma isteği, 

çalıĢan babaların evleriyle daha fazla ilgilenmesine verilen artan değer, çalıĢanların 

yaĢadığı serbest zaman kısıtlılığı ve çocukları ile anne-babalarının ihtiyaçlarını 

karĢılama zorunluluğu arasına sıkıĢıp kalmıĢlığı ifade eden sandviç nesil olgusu yer 

almaktadır (Açıkgöz, 2014: 16). Bu unsurlar iĢgücünü, özellikle de birçoğu kadın 

iĢgücünü önemli derecede etkilemekte, yıpratmakta, çatıĢma yaĢamasına neden 

olmaktadır. Wang vd. (2011), geliĢmekte olan dört ülkede, Çin, Hindistan, Kenya ve 

Tayland‟ta bankacılık sektöründe yaptıkları çalıĢmada iĢ-aile çatıĢması ile çocuk bakımı 

ve esnekliğe verilen önem arasında anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir (Wang vd, 2011: 

504). Bankacılık sektörü kadın istihdamının en yoğun olduğu sektörlerden birisidir. Bu 

yüzden politikaların belirlenmesine yön gösterecek araĢtırmalara ihtiyaç duyulmaktadır.  

KuĢoğlu (2015), kamu ve özel sektördeki bankalarda yaptığı y.lisans çalıĢmasında 

örgütsel adalet ve boyutlarının bağımlı değiĢken olan iĢ-aile çatıĢması ile negatif yönde 

anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğunu tespit etmiĢtir. Çoban (2014), 307 banka 

çalıĢanından elde ettiği verileri değerlendirilerek, çalıĢanların orta düzeyde iĢ-aile 

çatıĢması ve tükenmiĢlik yaĢadığını, iĢ-aile çatıĢması ile tükenmiĢlik arasında pozitif 
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korelasyon olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Mirvis ve Kanter (1991), bankacılık sektörünü 

sinizmin en yüksek olduğu sektörlerden biri olarak ifade etmiĢtir. Birçok banka artan 

çalıĢan sinizmi ile karĢı karĢıyadır (Sparrow, 1996). Türkiye‟ de örgütsel sinizm ile 

ilgili çalıĢmalar son 10 yılda kendini göstermeye baĢlamıĢ ve hızlanarak devam 

etmektedir. Yapılan ilk çalıĢmalar ölçek uyarlama çalıĢmaları iken (Erdost vd., 2007; 

Güzeller ve Kalağan, 2008; Tokgöz ve Yılmaz, 2008), son yıllarda farklı bölge ve 

sektörlerde, iliĢki içinde olduğu diğer örgütsel davranıĢ biçimleriyle ilgili saha 

çalıĢmaları ağırlık kazanmıĢtır.   

Örgütsel sinizm kiĢisel kaynaklı eğilimden ziyade öğrenilmiĢ bir tepkidir. Diğer bir 

ifadeyle, örgütsel sinizm olumsuz düĢünceli insanların ortaya koyduğu basit 

düĢüncelerden ibaret değildir fakat bu davranıĢlar çalıĢma ortamında edinilen 

tecrübelerden doğar (Brown ve Cregan, 2008: 668). Sinizm, erkeklerde, azınlıklarda, 18 

– 24 yaĢ ve 55 yaĢ üzerinde, düĢük eğitim ve gelir düzeyine sahip, mavi yakalılarda, 

iĢten çıkarmaların fazla olduğu örgütlerde ve özellikle otel, restoran ve bakım‐onarım, 

bankacılık, eğlence ve reklam sektörlerinde daha fazladır (Boyalı, 2011: 104). 

Türkiye‟de banka çalıĢanlarının örgütsel davranıĢlarına yönelik özellikle iĢ tatmini 

(Tekeli ve PaĢaoğlu, 2012; Örücü ve diğerleri, 2006, Soysal ve Tan,2013; Atabay, 

2012), örgütsel bağlılık (Emhan ve Gök, 2011) , örgütsel stres (Çetinkaya, 2011) 

konularında bazı araĢtırmaların yapıldığı görülmektedir. Turunç vd. (2009), kontrol, 

güven ve örgütsel adaletin iĢ performansı ve iĢten ayrılma niyetine etkisini yine 

bankacılık sektörü üzerinde çalıĢmıĢtır. 

Eby vd. (2005), Endüstriyel Örgüt ve Örgütsel DavranıĢ Dergisinde 1980-2002 yılları 

arasındaki iĢ ve aile üzerine araĢtırmaları taramıĢtır. Bu literatürlerin birçoğu, iĢteki ve 

ailedeki rol baskılarının bazı açılardan uyumsuz olması kaynaklı bir rol çatıĢması olan 

iĢ-aile çatıĢmasına odaklanmıĢtır. Türkiye‟ de ise bu konunun özellikle son 10 yıldır 

akademik platformlarda tartıĢıldığı görülmektedir. Bazı araĢtırmacılar bir bütün olarak 

ĠAÇ‟ nın organizasyona etkilerine odaklanmıĢtır. Bazı araĢtırmacılar ise ĠAÇ‟ nin 

çalıĢanlar üzerine etkisine odaklanmıĢtır. Daha önce ifade edildiği gibi, yaĢanan bu rol 

çatıĢması bireysel ve örgütsel olarak bir çok olumsuz duruma yol açmaktadır. Son 

yıllarda sıklıkla gündeme gelen ve araĢtırılan olumsuz durumlardan birisi de örgütsel 

sinizm‟ dir. ĠĢ-aile çatıĢması ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi ölçen araĢtırma 
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literatürde oldukça sınırlıdır. Örgütsel politikaların ĠAÇ‟ ye etkisinde örgütsel sinizm‟in 

aracılık rolünü araĢtıran Zhu ve Li (2015), Çin‟ de tam zamanlı çalıĢan 542 kamu 

personeliyle yaptığı araĢtırmada iki değiĢken arasında anlamlı ve pozitif iliĢki (β: .419, 

p< .001) tespit etmiĢtir. Topgül (2016) „ün bankacılık sektöründeki kadınların iĢ-aile 

yaĢamı dengesiyle ilgili yapmıĢ olduğu nicel araĢtırmada, iĢ saatlerinin yoğun olması ve 

stresli bir iĢ olmasının çatıĢmayı artırdığını ve dengeyi zorlaĢtırdığını ifade etmektedir 

(Topgül, 2016: 226). ĠĢ-aile çatıĢmasının örgütsel sinizmle iliĢkisini içeren bir 

araĢtırmaya bankacılık sektöründe rastlanmıĢtır. Buna karĢın ĠAÇ „nın örgütsel 

çıktılarına iliĢkin çalıĢmalara rastlanmaktadır. Örneğin Bakar ve Salleh (2015), rol 

yükü, rol çatıĢması ve rol belirsizliğini içeren rol taleplerinin iĢ-aile çatıĢmasını ortaya 

çıkardığını ve bunun da iĢ motivasyonunu etkilediğini ortaya koymuĢtur (Bakar ve 

Salleh, 2015). Naus vd., (2007), yaptıkları çalıĢmada sinizm ile rol çatıĢması arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢ ve aralarında pozitif yönlü anlamlı iliĢki (r=0,347, p< 0,001) tespit 

etmiĢtir. Zhu ve Li‟ ye (2015) göre Ö.S. ĠAYÇ ile pozitif korelasyona sahiptir ve 

örgütsel politika algıları ile ĠAYÇ arasındaki iliĢkiye tamamen aracılık etmektedir 

(Yanhan ve Diwan, 2015). Simha vd. (2014) yapmıĢ oldukları çalıĢmada örgütsel 

sinizm ile ĠAYÇ arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (β: 0,16*) tespit etmiĢ, yüksek 

seviyedeki ĠAYÇ‟ nın tükenmiĢlik ve sinizm arasındaki iliĢkiyi yükseltme eğiliminde 

olduğunu bulmuĢtur (Simha vd, 2014). 

Genel anlamda rol çatıĢması ile ĠAYÇ arasındaki bu tespit yapılmıĢ olsa da iĢ-aile 

yaĢam çatıĢması ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkinin tespiti bankacılık sektöründe ilk 

olacaktır. Ayrıca ĠAYÇ‟ nin bağımsız değiĢken olarak değerlendirilerek bağımlı 

değiĢken olan Örgütsel sinizmi ne oranda etkilediği de regresyon analiziyle ortaya 

konulacaktır. Dolayısıyla araĢtırmanın modeli aĢağıdaki gibi oluĢmaktadır. 

 

 

       Ġġ-AĠLE YAġAM ÇATIġMASI                                ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 

 

 

 

 

 

 

 

- Ġġ-AĠLE ÇATIġMASI 

- AĠLE-Ġġ ÇATIġMASI 

- BĠLĠġSEL 

- DUYUġSAL 

- DAVRANIġSAL 



129 

 

Çocuk sayısı, yaĢ, gelir, çalıĢan performansı gibi çeĢitli iĢ ve kiĢisel özellikler iĢ-aile 

veya aile iĢ çatıĢmasının en önemli nedenleri arasında sayılmaktadır (Turunç ve Çelik, 

2010: 220). ÇalıĢmada aynı zamanda bu değiĢkenlerin ĠAYÇ ve Ö.S. üzerindeki etkisi 

de araĢtırılacaktır.  

4.2.AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırmanın hipotezleri ve alt hipotezler aĢağıdaki gibi belirlenmiĢtir.  

H1: ĠĢ-aile yaĢam çatıĢması ve alt boyutları, demografik özelliklere göre farklılık 

göstermektedir. 

H1a: YaĢ arttıkça ĠAYÇ artar. 

H1b: Eğitim durumu yükseldikçe ĠAYÇ artar. 

H1c: Evlilik süresi arttıkça ĠAYÇ artar. 

H1d: Çocuk sayısı arttıkça ĠAYÇ artar. 

H1e: Sahip olunan çocuğun yaĢı küçüldükçe ĠAYÇ artar. 

H1f: Çocuğun bakımını üstlenen kiĢi ile ĠAYÇ arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1g: ĠĢyerindeki pozisyon ile ĠAYÇ arasında iliĢki vardır.. 

H1h: Kıdem süresi arttıkça ĠAYÇ azalır. 

H1ı: Bankanın mevduat veya katılım bankası olması ile ĠAYÇ arasında iliĢki 

vardır. 

H1i: Bankanın kamu veya özel banka olması ile ĠAYÇ arasında iliĢki vardır. 

H2: Örgütsel sinizm ve alt boyutları demografik özelliklere göre farklılık 

göstermektedir. 

H2a: YaĢ arttıkça Ö.S. artar. 

H2b: Eğitim durumu yükseldikçe Ö.S. artar. 

H2c: Evlilik süresi arttıkça Ö.S. artar 

H2d: Çocuk sayısı arttıkça Ö.S. artar. 

H2e: Sahip olunan çocuğun yaĢı küçüldükçe Ö.S. artar. 

H2f: Çocuğun bakımını üstlenen kiĢi ile Ö.S. arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2g: ĠĢyerindeki pozisyon ile Ö.S. arasında iliĢki vardır. 

H2h: Kıdem süresi arttıkça Ö.S. azalır. 

H2ı: Bankanın mevduat veya katılım bankası olması ile Ö.S. arasında iliĢki 

vardır. 
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H2i: Bankanın kamu veya özel banka olması ile Ö.S. arasında iliĢki vardır. 

H3: ĠĢ-aile yaĢam çatıĢması ve alt boyutları ile Örgütsel sinizm ve alt boyutları arasında 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. 

4.3.AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemin Belirlenmesi 

 

Ordu ilindeki tüm banka Ģubeleri gezilmiĢ ve burada çalıĢan tüm kadın banka 

çalıĢanlarına anket formu bırakılmıĢtır. Dağıtılan anket formlarından 185‟ i geri 

dönmüĢ, 3 tanesi değerlendirmeye uygun bulunmamıĢtır. Ordu ilindeki bankalarda 

toplam çalıĢan sayısı 703 olarak tespit edilmiĢtir. Bunun 325‟ i kadındır. Kadınlar 

toplam çalıĢan sayısının yaklaĢık %46‟ sını oluĢturmaktadır. Bu oran Türkiye genel 

ortalamasının yaklaĢık 5 puan altındadır. Kadınların büyük Ģehirlerde daha yoğun olarak 

istihdam edilmeleri, bu durumun nedeni olarak değerlendirilmektedir. Buna karĢın 

kadın istihdam oranı Türkiye genel ortalamasından oldukça yüksektir. 

Ana kütleden alınan örneklerin, örnek hacminin yeterli büyüklükte olması ve ana 

kütleyi temsil etme gücünün bulunması açısından yapılan analizde, Anton (1996) 

tarafından belirtilen formül kullanılmıĢtır. N‟ in 325 olduğu analizde 0,05 anlamlılık 

düzeyi için t‟ nin teorik düzeyi 1,96 olarak alınmıĢtır.  

n= 2500*N*(1,96)
2 

/ [ 25*(N-1)]+[2500*(1,96)
2
] 

n= 2500*325* (1,96)
2
 / [(25*324)+2500*(1,96)

2
] 

formülünden yola çıkarak örneklem için yeterli büyüklük 176 olarak hesaplanmıĢtır. 

Dolayısıyla 182 adet veri, örneklem büyüklüğü için yeterli görülmektedir. 

4.4.Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada veriler bir soru formu aracılığı ile toplanmıĢtır. Soru formu temel olarak 3 

bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde demografik özelliklere yönelik sorular 

bulunmaktadır. Bunlar, yaĢ, eğitim ve medeni durum, evlilik süresi, çocuk sayısı, en 

küçük çocuk yaĢı, çocuğun bakımını üstlenen kiĢi, iĢyerindeki görev, iĢyerindeki 

çalıĢma süresi, çalıĢtığı kurumun sermaye yapısıdır. Ġkinci bölümde iĢ-aile çatıĢması 

üçüncü bölümde ise örgütsel sinizm düzeylerini ölçmeye yönelik sorular yer almaktadır. 

Ankete cevap veren kadın bankacıların iĢ-aile genel çatıĢması ve örgütsel sinizm 
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düzeylerini belirlemeye yönelik olarak hazırlanmıĢ olan ölçeklerdeki herbir yargı 

cümlesine katılıp katılmadıklarını belirtmek amacıyla “kesinlikle katılmıyorum” 

biçiminde ifade edilen tercihleri için ölçekte “1” değerini, “katılmıyorum” biçiminde 

ifade edilen tercihleri için ölçekte “2” değerini,“ne katılıyor, ne katılmıyorum ” 

biçiminde ifade edilen tercihleri için ölçekte “3” değerini, “katılıyorum” biçiminde ifade 

edilen tercihleri için ölçekte “4” değerini, “tamamen katılıyorum” biçiminde ifade 

edilen tercihleri için ölçekte “5” değerini iĢaretlemiĢlerdir. Ankete cevap veren 

katılımcıların cevapları tüm ölçeklerde 1 ile 5 değerleri arasında farklı değerler almıĢtır.  

4.4.1. ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması Ölçeği  

AraĢtırmada çalıĢanların iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerini ölçmek üzere Netenmeyer 

ve arkadaĢları (1996) tarafından geliĢtirilen iĢ-aile yaĢam çatıĢması ölçeği kullanılmıĢtır. 

Ölçek, çalıĢanların iĢ yaĢamından kaynaklanan iĢ-aile çatıĢması ve aile yaĢamından 

kaynaklanan aile-iĢ çatıĢması düzeylerini ölçmeyi amaçlayan iki alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Ölçekte her iki boyuta iliĢkin beĢer madde bulunmaktadır. Cevaplar 5‟li 

likert ölçeği ile alınmıĢtır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). 

Netenmeyer vd. (1996) tarafından yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda, iĢ-aile 

çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢması boyutlarının Cronbach alfa güvenilirlik katsayıları 

sırasıyla .88 ve .89 olarak tespit edilmiĢtir. Ölçek Türkçe‟ye Efeoğlu (2006) tarafından 

çevrilmiĢtir. Yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda maddelerin Cronbach alfa 

güvenilirlik katsayıları sırasıyla .83 ile .88 arasında olduğu belirlenmiĢtir. 

Turunç ve Çelik (2010) araĢtırmalarında aynı ölçeği kullanmıĢ, ölçeğin yapı 

geçerliliğini test etmek maksadıyla doğrulayıcı faktör analizi yapmıĢ, faktör analizi 

sonucunda verilerin ölçeğin iki faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin iĢ-

aile çatıĢması boyutu için .65-.90, aile-iĢ çatıĢması boyutu için de.67-.86 arasında 

olduğu tespit edilmiĢtir. Yapılan güvenilirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam 

Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı .87, iĢ-aile çatıĢması boyutunun .91 ve aile iĢ 

çatıĢması boyutunun ise .88 olarak bulunmuĢtur (Turunç ve Çelik, 2010: 219). Bu 

araĢtırmada ise C. Alpha katsayıları tablo 8‟ deki gibidir. 
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Tablo 8: ĠAYÇ Ölçeği Güvenilirlik Analiz Sonuçları 

 Madde Sayısı Cronbach Alpha Katsayısı 

ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması 10 0,882 

ĠĢ- Aile ÇatıĢması 5 0,900 

Aile- ĠĢ ÇatıĢması 5 0,829 

 

Bu araĢtırmada ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması ölçeğinin güvenilirliği cronbach alfa iç 

tutarlılık katsayısı yardımıyla incelenmiĢtir ĠAÇ ölçeğinin C.Alpha katsayısı bu 

çalıĢmada 0,90 , AĠÇ ölçeğinin ise  0,829 çıkmıĢtır. ĠAYÇ ölçeğinin genel analizinde ise 

C. Alpha katsayısı 0,882 çıkmıĢtır. Literatürde 0,81 < α < 1 ise ölçek güvenilirliği 

yüksek kabul edilmektedir. 

Faktör analizine baĢlamadan önce Barlett Küresellik testi ile modelin geçerliliği test 

edilmiĢtir. Faktör analizinin uygulanabilmesi için bu testin sonucunun anlamlı 

çıkması(p<0,05) çıkması istenir (Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2013: 369). 

Tablo 9: ĠAYÇ Ölçeği KMO ve Küresellik Testi Sonuçları 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,865 

982,442 Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 

df 45 

Sig. ,000 

 

Bartlett küresellik testi sonucu tablo 9‟ da görüldüğü gibi anlamlı (p<0,05) çıkmıĢtır. 

Ayrıca KMO örneklem yeterliliği ölçütü 0,865 çıkmıĢtır. Bu değerin 0,8-0,9 arasında 

çıkması literatürde „‟çok iyi‟‟ kabul edilmektedir (Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2013: 375).  

DeğiĢkenlerdeki faktörlerin tespiti için SPSS programıyla faktör analizi yapılmıĢtır. 

Faktör analizinde 10 değiĢken faktör analizine tabi tutulmuĢ, varimax ortogonal 

rotasyon sonucunda özdeğeri 1 ve üzerinde olan 2 faktör ortaya çıkmıĢtır. Bu sonuç, 

ölçeğimizin alt ölçekleri ile uyumlu çıkmıĢtır. 
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Tablo 10: ĠAYÇ  Ölçeği Faktör Analizi 

 
Component 

1 2 

ĠĢimin yüklediği ağır sorumluluklar nedeniyle evde yapmak istediğimi 

gerçekleĢtiremiyorum 

,877 ,154 

ĠĢyerimde harcadığım süre, ailevi sorumluluklarımı tam anlamıyla yerine 

getirmemi zorlaĢtırıyor 

,857 ,155 

ĠĢte yaĢadığım gerginlikler ailevi görevlerimi tam olarak gerçekleĢtirmemi 

engelliyor 

,822 ,133 

ĠĢimdeki sorumluluklarım nedeniyle ailevi etkinliklere iliĢkin planlarımı 

değiĢtirmek zorunda kalıyorum 

,805 ,105 

ĠĢime iliĢkin sorumluluklarım, ev ve aile yaĢamıma iliĢkin sorumluluklarım ile 

çatıĢıyor 

,758 ,167 

Aileme ya da eĢime iliĢkin sorumluluklarım, iĢimle ilgili aktivitelerle çatıĢıyor ,578 ,472 

Ev yaĢamımdaki sorumluluklarımı yerine getirebilmek için iĢimi yarım bırakıp 

ertelemek zorunda kalıyorum 
 ,862 

Ailemin ya da eĢimin isteklerini karĢılayabilmek için iĢ hayatımda yapmak 

istediklerimi tam olarak yerine getiremiyorum 

,153 ,850 

Aile hayatımdan kaynaklanan gerginlikler, iĢime iliĢkin görevlerimi yerine 

getirmemi zorlaĢtırıyor 
 ,833 

Aile hayatım, iĢe zamanında gitmek, günlük iĢlerimi yerine getirmek ve fazla 

mesaiye kalmak gibi iĢ hayatımdaki sorumluluklarım ile çatıĢıyor 

,388 ,607 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

 

 

4.4.2. Örgütsel Sinizm Ölçeği 

Veriler, Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafından geliĢtirilmiĢ, Türkçeye 

uyarlaması ise Kalağan (2009) tarafından yapılmıĢ olan üç boyutlu „‟Örgütsel Sinizm 

Ölçeği‟‟ ile toplanmıĢtır. Ölçeğin geçerlik ve güvenilirliği, Karacaoğlu ve Ġnce (2012) 

tarafından Kayseri Organize Sanayi Bölgesi örneği ile tekrar yapılmıĢtır. Literatürde 

örgütsel sinizmin üç boyutu tanımlanmıĢtır. Bunlar, biliĢsel (5 madde), duyuĢsal (4 

madde) ve davranıĢsal (4 madde) olmak üzere ölçekte yer  almaktadır. Brandes vd. 

(1999) biliĢsel boyuttaki maddelerin faktör yüklerinin 0,63 ile 0,81; duyuĢsal boyuttaki 

maddelerin faktör yüklerinin 0,75 ile 0,80 ve davranıĢsal boyuttaki maddelerin faktör 

yüklerinin 0,54 ile 0,80 arasında değiĢtiğini hesaplamıĢlardır. Ayrıca, boyutların 

Cronbach Alpha Ġç Tutarlılık Katsayıları sırasıyla 0,86, 0,80 ve 0,78 olarak 

hesaplanmıĢtır. Karacaoğlu ve Ġnce (2012) ise ölçeğin genel c.alpha katsayısını 0,91; 
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duyuĢsal alt boyut için 0,94, biliĢsel 0,87, davranıĢsal boyut için ise 0,82 olarak 

bulmuĢtur.  

Bu araĢtırmada örgütsel sinizm ölçeğinin güvenilirliği Cronbach alfa iç tutarlılık 

katsayısı yardımıyla incelenmiĢtir. Örneklemden elde edilen alfa katsayısı ölçeğin tümü 

için 0,93‟dir. Alt boyutlardan biliĢsel boyut için 0,878, duyuĢsal boyut için 0,962 ve 

davranıĢsal boyut için ise 0,852 olarak bulunmuĢtur. Ġç tutarlılığı gösteren alfa 

katsayısının 0,70 ve üzeri olması istenilen değerdir. 

Tablo 11: Ö.S. Ölçeği Güvenilirlik Analiz Sonuçları 

 Madde Sayısı Cronbach Alpha Katsayısı 

Örgütsel Sinizm 13 0,930 

BiliĢsel Boyutu 5 0,878 

DuyuĢsal Boyutu 4 0,962 

DavranıĢsal Boyutu 4 0,852 

 

Faktör analizine baĢlamadan önce Barlett Küresellik testi ile modelin geçerliliği test 

edilmiĢtir.   

Tablo 12: Ö.S. Ölçeği KMO ve Küresellik Testi Sonuçları 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,885 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2167,434 

df 78 

Sig. ,000 

 

Bartlett küresellik testi sonucu anlamlı (p<0,05) çıkmıĢtır. Ayrıca KMO örneklem 

yeterliliği ölçütü 0,885 çıkmıĢtır. Bu değerin 0,8-0,9 arasında çıkması literatürde „‟çok 

iyi‟‟ kabul edilmektedir (Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2013: 375). 

Ölçeğe uygulanan faktör analizi ile ölçeğin alt boyutlarının taĢıdığı yükler bulunmuĢtur.  
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Tablo 13: Ö.S. Ölçeği Faktör Analizi 

 

 
Component 

1 2 3 

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim ,901 ,327  

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim ,891 ,318  

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım ,884 ,315  

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe duygusu 

kaplar 

,800 ,302  

ÇalıĢtığım kurumda, söylenenler ile yapılanların farklı 

olduğuna inanıyorum 

 ,814  

ÇalıĢtığım kurumda insanlardan birĢey yapması beklenir, 

ancak baĢka bir davranıĢ ödüllendirilir 

 ,776  

ÇalıĢtığım kurumda yapılacağı söylenen Ģeyler ile 

gerçekleĢenler arasında çok az benzerlik görüyorum 

,363 ,732  

ÇalıĢtığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı 

söyleniyorsa, bunun gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği 

konusunda kuĢku duyarım 

,365 ,722  

ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları 

arasında çok az ortak bir yön vardır 

 ,663  

BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve 

politikaları eleĢtiririm 

  ,871 

BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl yürütüldüğü 

hakkında konuĢurum 

  ,858 

ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma iĢte olup bitenler 

konusunda yakınırım 

,319  ,711 

ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlardan bahsedildiğinde, 

birlikte çalıĢtığım kiĢilerle anlaamlı bir Ģekilde bakıĢırız 

 ,556 ,567 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

Faktör yükleri literatürle uyumlu olarak 3 alt faktörde toplanmıĢtır. 

4.5.Verilerin Analizi  

ÇalıĢmadan elde edilen verilere uygun istatistik yöntemlerin uygulanabilmesi için bazı 

varsayımların kontrolü yapılmıĢtır. Öncelikle varyansların homojenliği varsayımı için 

Levene‟s test, normallik varsayımı için ise Kolmogorov–Smirnov testi uygulanmıĢtır. 

Tüm ölçeklerin sig. değeri ,00 çıkmıĢtır. Anlamlılık düzeyinin (Sig.) 0,05‟ den daha 

küçük bir değerde olması, incelenen değiĢkenin dağılımının normal dağılımdan anlamlı 

bir Ģekilde farklı olduğunu gösterir (Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2013: 264). Bu varsayımlar 

sağlanmadığı için (P<0,05) verilere parametrik olmayan testler uygulanmıĢtır. 
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ÇalıĢmanın amacı doğrultusunda, iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve örgütsel sinizm ölçeği ile 

bu iki ölçeğin alt boyutları için alt boyutlar içi ve arası iliĢki katsayılarını tahmin etmek 

için Spearman‟ın sıra korelasyonu kullanılmıĢtır. Bunun yanısıra bu ölçeklerden alınan 

puanlar arasında demografik değiĢkenlere göre farklılık olup olmadığını belirlemek için 

Mann-Whitney U test (iki grup kıyaslamasında) ve Kruskal Wallis H test (3 ve daha 

fazla grup kıyaslamasında) kullanılmıĢtır. Kruskal–Wallis test sonuçlarına göre anlamlı 

bulunan demografik değiĢkenlerde gruplar arası farlılıkları belirlemek için Steel-Dwass 

çoklu karĢılaĢtırma (http://www.gen-info.osaka-u.ac.jp/MEPHAS/s-d-e.html, EriĢim 

Tarihi: 29.11.2015) testi uygulanmıĢtır. AraĢtırma bulguları frekans (n), yüzde (%), 

ortalama, medyan minimum and maksimum değerleri ile ifade edilmiĢtir. P- değerleri 

<0.05 olması durumunda gruplar arası farklılıklar istatistiksel olarak anlamlı kabul 

edilmiĢtir. Verilerin analizleri için SPSS istatistik paket programı kullanılmıĢtır. 

4.5.1. Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Tablo 14‟ de anket yapılan kiĢilerin bazı sosyo demografik özelliklerinin dağılımı yer 

almaktadır.  

 

Tablo 14: Katılımcıların Demografik Dağılımları 

Özellik Sayı Yüzde 

YaĢ 

25' den az 13 7,2 

25-35 122 67,4 

36-45 41 22,7 

46-55 4 2,2 

55' den fazla 1 0,6 

Toplam 181 100 

Eğitim Durumu 

Ġlköğretim 4 2,2 

Lise 15 8,2 

Y.okul 30 16,5 

Üniversite 123 67,6 

Lisans üstü 10 5,5 

Toplam 182 100 

Medeni Durum 

Bekar 58 32,4 

Evli 121 67,6 

Toplam 179 100 

Evlilik Süre 

0-3 36 29,0 

4-7 40 32,3 

http://www.gen-info.osaka-u.ac.jp/MEPHAS/s-d-e.html
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8-15 32 25,8 

15 Üstü 16 12,9 

Toplam 124 100 

Çocuk Sayısı 

0 31 23,5 

1 58 43,9 

2 42 31,8 

3 ve üstü 1 0,8 

Toplam 132 100 

En küçük çocuk yaĢı 

0-6 72 69,9 

7-14 22 21,4 

15-18 5 4,9 

19 ve üstü 4 3,9 

Toplam 103 100 

Çocuğun Bakımını Üstlenen KiĢiler 

EĢim 1 1,0 

Annem-Babam 37 37,0 

Bakıcı 25 25,0 

KreĢ 19 19,0 

Diğer Akraba 8 8,0 

Diğer 10 10,0 

Toplam 100 100 

ĠĢyerindeki Görev 

ĠĢçi 22 12,2 

Memur 95 52,5 

Alt Kademe Yönetici (ġef, 

md. yrd.) 

58 32,0 

Yönetici (Müdür) 6 3,3 

Toplam 181 100 

Bankadaki Toplam ÇalıĢma Süresi 

0-2 Yıl 40 22,1 

2-5 Yıl 36 19,9 

5-15 Yıl 82 45,3 

16 yıl ve üstü 23 12,7 

Toplam 181 100 

Mevduat veya Katılım Bankası 

Banka 171 94,0 

Katılım bankası 11 6,0 

Toplam 182 100 

Bankanın Kamu veya Özel Sermayeli 

Özel sektör 72 39,6 

Kamu 110 60,4 

Toplam 182 100 
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Tablo 14‟den de anlaĢıldığı gibi araĢtırmaya katılanların; % 7,2 si 25 yaĢ altı, % 67,4‟ü 

25-30 yaĢ arası, % 22,7‟ si 36-45 yaĢ arası, % 2,2‟ si 46-55 yaĢ arası, % 0,6‟ sı ise 55 ve 

üzeri yaĢ grubundadır. % 2,2‟si ilk öğretim, % 8,8‟si lise, % 16,5‟i yüksekokul, % 

67,6‟sı üniversite ve % 5,5‟si ise lisansüstü mezunudur. % 32,4‟ü bekar, % 67,6‟sı 

evlidir. % 29‟u 0-3 yıl evli, %32,3‟ ü 4-7 yıl evli, %25,8‟i 8-15 yıl evli, %12,9‟u ise 15 

yıl üstü evlidir.  

Tablo 15: Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 
N Minimum Maksimum Toplam Ortalama 

Std. 

Sapma 

ĠĢ-Aile YaĢam 

ÇatıĢması 
182 1,00 5,00 543,50 2,9863 1,01567 

ĠĢ- Aile ÇatıĢması 182 1,00 5,00 616,50 3,3874 1,12712 

Aile-ĠĢ ÇatıĢması 182 1,00 5,00 425,50 2,3379 ,96189 

Örgütsel Sinizm 181 1,00 5,00 419,00 2,3149 ,96336 

Ö.S. DavranıĢsal 181 1,00 5,00 422,50 2,3343 1,04490 

Ö.S. BiliĢsel 181 1,00 5,00 446,00 2,4641 ,99168 

Ö.S. DuyuĢsal 181 1,00 5,00 391,00 2,1602 1,01476 

 

Katılımcıların ölçek sorularına verdikleri cevaplar dikkate alındığında, ĠAÇ alt ölçeğinin 

hem ortalaması hem de standart sapması diğer ölçeklere göre daha yüksek çıkmıĢtır. 

Yapılan araĢtırmalar iĢin aile üzerindeki olumsuz etkilerinin, ailenin iĢ üzerindeki 

olumsuz etkilerinden çok daha fazla ve belirgin hissedildiğini ortaya koymaktadır 

(Özdevecioğlu ve Doruk, 2009: 80). Bu anlamda sonuç literatürle de uyumludur. St. 

Sapmanın yüksek olması cevapların ortalamadan uzakta yayıldığının bir göstergesidir. 

Bankacı kadınların iĢ-aile yaĢam çatıĢma düzeylerinin orta, örgütsel sinizm düzeylerinin 

ise düĢük olduğu görülmektedir. Örgütsel sinizmin alt boyutları açısından bakıldığında 

ise en düĢük değerin 2,16 ortalama ile duyuĢsal boyutta olduğu görülmektedir. 

4.5.2. AraĢtırma Bulguları 

4.5.2.1. ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması ve Alt Boyutlarının Demografik Faktörlere Göre 

Ġncelenmesi 

H1‟ de ĠAYÇ ve alt boyutlarının demografik değiĢkenlere göre farklılaĢtığı hipotezi 

bulunmaktadır. Bu hipotezleri test etmek için Kruskal-Wallis H testi uygulanmıĢtır. 

Hipotezler ve sonuçları aĢağıdaki gibidir. 
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H1a: YaĢ arttıkça ĠAYÇ artar. 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre Kruskal –

Wallis H testi sonuçları Tablo 16‟da verilmiĢtir. 

Tablo 16: ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması / YaĢ KarĢılaĢtırma Sonuçları 

YaĢ n Ortalama Medyan Min-Max  P 

25' den az 13 2,83 2,6 (2-5) 

0,194 

25-35 122 2,95 3 (1-5) 

36-45 41 2,85 2,6 (1,7-5) 

46-55 4 2,23 2,1 (1,8-3) 

55' den fazla 1 2,3 2,3 (2,3-2,3) 

 

Tablo 16‟da banka personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin personelin yaĢ 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin yaĢ gruplarına göre genel 

iĢ-aile çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,194).  

Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre Kruskal –Wallis 

H testi sonuçları Tablo 17‟de verilmiĢtir. 

Tablo 17: ĠĢ-Aile ÇatıĢması / YaĢ KarĢılaĢtırma Sonuçları 

YaĢ n Ortalama Medyan Min-Max  P 

25' den az 13 3,14 3,2 (2-5) 

0,163 

25-35 122 3,39 3,6 (1-5) 

36-45 41 3,34 3,2 (1,8-5) 

46-55 4 2,35 2,1 (1,6-3,6) 

55' den fazla 1 2,4 2,4 (2,4-2,4) 

 

Tablo 17‟de banka personellerinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin personelin yaĢ 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin yaĢ gruplarına göre iĢ-aile 

çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,163).  

Banka personelinin aile - iĢ çatıĢması düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre Kruskal –

Wallis H testi sonuçları Tablo 18‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 18: Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ YaĢ KarĢılaĢtırma Sonuçları 

YaĢ n Ortalama Medyan Min-Max  P 

25' den az 13 2,52 2,4 (1-5) 

0,443 

25-35 122 2,51 2,4 (1-5) 

36-45 41 2,36 2,2 (1-5) 

46-55 4 2,1 2 (2-2,4) 

55' den fazla 1 2,2 2,2 (2,2-2,2) 

 

Tablo 18‟de banka personellerinin genel aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin personelin yaĢ 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin yaĢ gruplarına göre aile-iĢ 

çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,443). Dolayısıyla 

yapılan testler H1a hipotezini doğrulamamıĢtır. 

H1b: Eğitim durumu yükseldikçe ĠAYÇ artar. 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin eğitim durumuna göre Kruskal 

–Wallis H testi sonuçları Tablo 19‟da verilmiĢtir. 

Tablo 19: ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması/ Eğitim Durumu KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Eğitim n Ortalama Medyan Min-Max  P 

Ġlköğretim 4 2,8 2,7 (2,1-3,8) 

0,386 

Lise 15 2,79 2,7 (2-5) 

Y.okul 30 2,91 3,1 (1,1-5) 

Üniversite 123 2,88 2,9 (1-5) 

Lisans üstü 10 3,27 3,6 (1,8-4) 

 

Tablo 19‟da banka personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin personelin 

eğitim durumu gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için 

yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim 

durumu gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (P=0,386).  

Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin eğitim durumuna göre Kruskal –

Wallis H testi sonuçları Tablo 20‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 20:  ĠĢ-Aile ÇatıĢması/ Eğitim Durumu KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Eğitim n Ortalama Medyan Min-Max  P 

Ġlköğretim 4 3,2 3,3 (2,2-4) 

0,182 

Lise 15 3,29 3,2 (1,8-5) 

Y.okul 30 3,47 3,6 (1-5) 

Üniversite 123 3,25 3,2 (1-5) 

Lisans üstü 10 4 4,3 (2-5) 

 

Tablo 20‟de banka personellerinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin personelin eğitim 

durumu gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim durumu 

gruplarına göre iĢ-aile çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(P=0,182).  

Banka personelinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin eğitim durumuna göre Kruskal – 

Wallis H testi sonuçları Tablo 21‟de verilmiĢtir. 

Tablo 21: Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ Eğitim Durumu KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Eğitim n Ortalama Medyan Min-Max  P 

Ġlköğretim 4 2,4 2,1 (1,6-3,8) 

0,460 

Lise 15 2,28 2,2 (1-5) 

Y.okul 30 2,35 2,2 (1,2-5) 

Üniversite 123 2,51 2,4 (1-5) 

Lisans üstü 10 2,54 2,5 (1,6-3,6) 

 

Tablo 21‟de banka personellerinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin personelin eğitim 

durumu gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim durumu 

gruplarına göre  aile-iĢ çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(P=0,460).  Dolayısı ile H1b hipotezi doğrulanamamıĢtır.  

H1c: Evli çalıĢanların ĠAYÇ düzeyleri bekar çalıĢanlardan yüksektir. 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin medeni durum değiĢkenine 

göre Mann-Whitney U testi sonuçları Tablo 22‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 22:  ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması/ Medeni Durum KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Medeni durum n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Bekâr 58 2,81 2,8 (1-5) 
0,182 

Evli 121 2,95 3 (1-5) 

 

Tablo 22‟de banka personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin personelin 

medeni durum gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için 

yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim 

durumu gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (P=0,182).  

Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin medeni durum değiĢkenine göre 

Mann-Whitney U testi sonuçları Tablo 23‟de verilmiĢtir. 

Tablo 23: ĠĢ - Aile ÇatıĢması/ Medeni Durum KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Medeni durum n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Bekâr 58 3,18 3,2 (1-5) 
0,139 

Evli 121 3,4 3,6 (1-5) 

 

Tablo 23‟de banka personellerinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin personelin medeni 

durum gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim durumu 

gruplarına göre iĢ-aile çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(P=0,139).  

Banka personelinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin medeni durum değiĢkenine göre 

Mann-Whitney U testi sonuçları Tablo 24‟de verilmiĢtir. 

Tablo 24: Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ Medeni Durum KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Medeni durum n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Bekâr 58 2,43 2,2 (1-5) 
0,489 

Evli 121 2,5 2,4 (1-5) 

 

Tablo 24‟de banka personellerinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin personelin medeni 

durum gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim durumu 
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gruplarına göre iĢ-aile çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(P=0,489). Dolayısıyla H1c hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

H1d: Evlilik süresi arttıkça ĠAYÇ artar. 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin evlilik süresine göre Kruskal –

Wallis H testi sonuçları Tablo 25‟de verilmiĢtir. 

Tablo 25: ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması/ Evlilik Süresi KarĢılaĢtırma 

Evlilik 

süresi 

n Ortalama Medyan Min-Max  IQR P 

0-3 36 2,88 3 (1,5-4,1) 1,15 

0,287 
4-7 40 3,04 3,1 (1-5) 0,83 

8-15 32 3,1 3 (1,7-5) 1,38 

15 Üstü 16 2,69 2,7 (1,8-3,8) 1,10 

 

Tablo 25‟de banka personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin personelin 

evlilik süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için 

yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim 

durumu gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (P=0,287).  

Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin evlilik süresine göre Kruskal –Wallis 

H testi sonuçları Tablo 26‟da verilmiĢtir 

Tablo 26: ĠĢ - Aile ÇatıĢması/ Evlilik Süresi KarĢılaĢtırma 

Evlilik 

süresi 

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-3 36 3,37 3,5 (1,4-5) 

0,352 
4-7 40 3,51 3,6 (1-5) 

8-15 32 3,48 3,4 (1,8-5) 

15 Üstü 16 3,1 3 (1,6-5) 

 

Tablo 26‟da banka personellerinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin personelin evlilik 

süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim durumu 

gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(P=0,352).  
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Banka personelinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin evlilik süresine göre Kruskal –Wallis 

H testi sonuçları Tablo 27‟de verilmiĢtir. 

Tablo 27:Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ Evlilik Süresi KarĢılaĢtırma 

Evlilik 

süresi 

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-3 36 2,4 2,4 (1-4) 

0,263 
4-7 40 2,57 2,6 (1-5) 

8-15 32 2,71 2,4 (1,2-5) 

15 Üstü 16 2,28 2,2 (1,6-3,8) 

 

Tablo 27‟de banka personellerinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin personelin evlilik 

süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin evlilik süresi 

gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(P=0,263). Dolayısıyla H1d hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

H1e: Çocuk sayısı arttıkça ĠAYÇ artar. 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin bireylerin çocuk sayısına göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 28‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 28: ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması/ Çocuk Sayısı KarĢılaĢtırma Tablosu 

Çocuk sayısı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0 31 2,84 2,9 (1-5) 

0,516 
1 58 3,01 3 (1,1-5) 

2 42 2,88 3 (1,6-5) 

3 ve üstü 1 3,1 3,1 (3,1-3,1) 

 

Tablo 28‟de banka personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin personelin 

çocuk sayısı gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için 

yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim 

durumu gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (P=0,516).  

Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin bireylerin çocuk sayısına göre Kruskal 

–Wallis H testi sonuçları Tablo 29‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 29: ĠĢ-Aile ÇatıĢması/ Çocuk Sayısı KarĢılaĢtırma Tablosu 

Çocuk sayısı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0 31 3,13 3,2 (1-5) 

0,311 
1 58 3,5 3,6 (1-5) 

2 42 3,31 3,2 (1,6-5) 

3 ve üstü 1 3,6 3,6 (3,6-3,6) 

 

Tablo 29‟da banka personellerinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin personelin çocuk sayısı 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim durumu gruplarına 

göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,311).  

Banka personelinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin bireylerin çocuk sayısına göre Kruskal 

–Wallis H testi sonuçları Tablo 30‟de verilmiĢtir. 

Tablo 30: Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ Çocuk Sayısı KarĢılaĢtırma Tablosu 

Çocuk sayısı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0 31 2,55 2,4 (1-5) 

0,703 
1 58 2,52 2,4 (1-5) 

2 42 2,44 2,3 (1-5) 

3 ve üstü 1 2,6 2,6 (2,6-2,6) 

 

Tablo 30‟da banka personellerinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin personelin çocuk sayısı 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin çocuk sayısı değiĢkenine 

göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,703). 

Dolayısıyla H1e hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

H1f: Sahip olunan çocuğun yaĢı küçüldükçe ĠAYÇ artar. 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin bireylerin en küçük çocuk 

yaĢına göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 31‟de verilmiĢtir. Banka 

personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin personelin en küçük çocuk yaĢı 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin en küçük çocuk yaĢı 

gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark istatistiki olarak 

anlamlı bulunmuĢtur (P=0,007).  
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Tablo 31: ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması/ En Küçük Çocuk YaĢı KarĢılaĢtırma Tablosu 

En küçük 

çocuk yaĢı 

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-6 72 3,09 3a (1,1-5) 

0,007** 
7-14 22 2,49 2,5b (1,5-3,7) 

15-18 5 2,98 3,1ab (2-3,8) 

19 ve üstü 4 2,7 2,8ab (2-3,3) 

Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin bireylerin en küçük çocuk yaĢına göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 32‟de verilmiĢtir. 

Tablo 32: ĠĢ-Aile ÇatıĢması/ En Küçük Çocuk YaĢı KarĢılaĢtırma Tablosu 

En küçük 

çocuk yaĢı  

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-6 72 3,56 3,6a (1-5) 

0,027* 
7-14 22 2,9 2,9b (1,4-5) 

15-18 5 3,52 3,8ab (2-4,8) 

19 ve üstü 4 3,2 3,2ab (2,4-4) 

 

Tablo 32‟de banka personellerinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin personelin en küçük 

çocuk yaĢı gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin en küçük çocuk 

yaĢı gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark istatistiki olarak 

anlamlı bulunmuĢtur (P=0,027).  

Banka personelinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin bireylerin en küçük çocuk yaĢına göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 33‟de verilmiĢtir. 

Tablo 33: Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ En Küçük Çocuk YaĢı KarĢılaĢtırma Tablosu 

 
En küçük 

çocuk yaĢı  

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-6 72 2,63 2,6a (1-5) 

0,025* 
7-14 22 2,08 2,1ab (1,4-3,4) 

15-18 5 2,44 2,4ab (1,4-3,8) 

19 ve üstü 4 2,2 2,3ab (1,6-2,6) 

Tablo 33‟de banka personellerinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin personelin en küçük 

çocuk yaĢı gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin en küçük çocuk 
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yaĢı gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark istatistiki olarak 

anlamlı bulunmuĢtur (P=0,025).  

Dolayısı ile „Sahip olunan çocuğun yaĢı küçüldükçe ĠAYÇ artar‟‟ hipotezi iĢ-aile yaĢam 

çatıĢması ve ĠAÇ ile AĠÇ alt boyutları açısından doğrulanmıĢtır. ĠĢ-aile yaĢam çatıĢması 

ve alt boyutlarındaki farklılığın „‟0-6‟‟ yaĢ grubunda çocuğu olan çalıĢanlardan 

kaynaklandığı anlaĢılmaktadır. Küçük yaĢta çocuğa sahip olanların ĠAYÇ düzeylerinin 

daha yüksek olduğu görülmektedir. Küçük çocukların bakımındaki zorluklar ve anneye 

duyulan ihtiyaç bu durumun nedeni olarak açıklanabilir. Ayrıca 15-18 yaĢ aralığında 

çocuğu olan çalıĢanların ĠAYÇ, ĠAÇ ve AĠÇ düzeylerinin de yüksek olduğu 

görülmektedir. Ergenlik çağı veya üniversiteye hazırlık dönemi diyebileceğimiz bu yaĢ 

grubunun ebeveynler üzerinde daha fazla çatıĢmaya sebep olduğu görülmektedir. 

Dolayısıyla H1f hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H1g: Çocuğun bakımını üstlenen kiĢi ile ĠAYÇ arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Tablo 34: ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması/ Çocuğun Bakımını Üstlenen KiĢi  

Çocuğun bakımı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

EĢim 1 3,4 3,4 (3,4-3,4) 

0,309 

Annem-Babam 37 2,88 3 (1,1-4,4) 

Bakıcı 25 3,02 2,9 (1,7-5) 

KreĢ 19 2,91 3 (1,1-5) 

Diğer Akraba 8 3,26 3,5 (1,7-4) 

Diğer 10 2,62 2,5 (1,9-4,3) 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin çocuğun bakımı üstlenenler 

arasındaki farklılıklar Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 34‟de verilmiĢtir. Banka 

personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin personelin çocuğun bakımını 

üstlenen gruplarına göre farlılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin en küçük çocuk 

yaĢı gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (P=0,309). 

Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin çocuğun bakımı üstlenenler arasındaki 

farklılıklar Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 35‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 35: ĠĢ-Aile ÇatıĢması/ Çocuğun Bakımını Üstlenen KiĢi 

Çocuğun bakımı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

EĢim 1 3,4 3,4 (3,4-3,4) 

0,746 

Annem-Babam 37 3,41 3,6 (1-5) 

Bakıcı 25 3,4 3,2 (1,6-5) 

KreĢ 19 3,42 3,6 (1,2-5) 

Diğer Akraba 8 3,63 3,8 (1,4-4,6) 

Diğer 10 3,06 3 (2,2-4,4) 

 

Tablo 35‟de banka personellerinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin personelin çocuğun 

bakımını üstlenen gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için 

yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin en 

küçük çocuk yaĢı gruplarına göre iĢ-aile çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (P=0,746). 

Banka personelinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin çocuğun bakımı üstlenenler arasındaki 

farklılıklar Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 36‟da verilmiĢtir. 

Tablo 36: Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ Çocuğun Bakımını Üstlenen KiĢi 

Çocuğun bakımı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

EĢim 1 3,4 3,4 (3,4-3,4) 

0,107 

Annem-Babam 37 2,36 2,4 (1-4,2) 

Bakıcı 25 2,65 2,4 (1-5) 

KreĢ 19 2,38 2,2 (1-5) 

Diğer Akraba 8 2,9 2,9 (2-4) 

Diğer 10 2,18 2 (1,6-4,2) 

Tablo 36‟da banka personellerinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin personelin çocuğun 

bakımını üstlenen gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için 

yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin en 

küçük çocuk yaĢı gruplarına göre aile-iĢ çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (P=0,107). Böylece H1g hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

H1h: ĠĢyerindeki pozisyon ile ĠAYÇ arasında iliĢki vardır. 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin iĢyerindeki pozisyonuna göre 

farklılıklar Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 37‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 37: ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması/ ĠĢyerindeki Pozisyona KarĢılaĢtırma Tablosu 

ĠĢyerindeki Görev n Ortalama Medyan Min-Max  P 

ĠĢçi 22 3,07 3 (1,1-5) 

0,468 

Memur 95 2,86 2,9 (1-4,4) 

Alt Kademe Yönetici 

(ġef, md. yrd.) 

58 2,94 3 (1-5) 

Yönetici (Müdür) 6 2,52 2,6 (2,1-3,1) 

 

Tablo 37‟de banka personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin personelin 

iĢyerindeki pozisyon gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak 

için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin 

iĢyerindeki pozisyon gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark 

anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,468). 

Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin iĢyerindeki pozisyonuna göre 

farklılıklar Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 38‟de verilmiĢtir. 

Tablo 38: ĠĢ - Aile ÇatıĢması/ ĠĢyerindeki Pozisyona KarĢılaĢtırma Tablosu 

ĠĢyerindeki Görev n Ortalama Medyan Min-Max P 

ĠĢçi 22 3,44 3,5 (1-5) 

0,513 

Memur 95 3,31 3,4 (1-5) 

Alt Kademe Yönetici 

(ġef, md. yrd.) 
58 3,37 3,6 (1-5) 

Yönetici (Müdür) 6 2,83 2,7 (2,2-4) 

 

Tablo 38‟de banka personellerinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin personelin iĢyerindeki 

pozisyon gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerindeki 

pozisyon gruplarına göre iĢ-aile çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (P=0,513). 

Banka personelinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin iĢyerindeki pozisyonuna göre 

farklılıklar Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 39‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 39: Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ ĠĢyerindeki Pozisyona KarĢılaĢtırma Tablosu 

ĠĢyerindeki Görev n Ortalama Medyan Min-Max  P 

ĠĢçi 22 2,71 2,4 (1,2-5) 

0,790 

Memur 95 2,4 2,4 (1-4,2) 

Alt Kademe Yönetici 

(ġef, md. yrd.) 

58 2,5 2,3 (1-5) 

Yönetici (Müdür) 6 2,2 2,2 (2-2,4) 

 

Tablo 39‟da banka personellerinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin personelin iĢyerindeki 

pozisyon gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerindeki 

pozisyon gruplarına göre aile-iĢ çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (P=0,790). Böylece H1h hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

H1ı: Kıdem süresi arttıkça ĠAYÇ azalır. 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin bireylerin kıdem süresine göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 40‟da verilmiĢtir. 

Tablo 40: ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması/ Kıdem Süresi KarĢılaĢtırma Tablosu 

Bankadaki Toplam 

ÇalıĢma Süresi 

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-2 Yıl 40 2,76 2,7 (1,6-5) 

0,093 
2-5 Yıl 36 2,99 3,1 (1,5-4,3) 

5-15 Yıl 82 2,99 3 (1-5) 

16 yıl ve üstü 23 2,63 2,6 (1,6-4) 

 

Tablo 40‟da banka personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin personelin 

kıdem süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için 

yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin 

iĢyerindeki kıdem süresi gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki 

fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,093). 

Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin bireylerin kıdem süresine göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 41‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 41: ĠĢ - Aile ÇatıĢması/ Kıdem Süresi KarĢılaĢtırma Tablosu 

Bankadaki Toplam 

ÇalıĢma Süresi 

n Ortala

ma 

Medyan Min-Max  P 

0-2 Yıl 40 3,03 3b (1,4-5) 

0,048* 
2-5 Yıl 36 3,47 3,8a (1,4-5) 

5-15 Yıl 82 3,46 3,6a (1-5) 

16 yıl ve üstü 23 3,16 3b (1,8-5) 

 

Tablo 41‟de banka personellerinin iĢ-aile atıĢması düzeylerinin personelin kıdem süresi 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerindeki kıdem süresi 

gruplarına göre iĢ-aile çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(P=0,048). 0-2 yıl ve 16 yıl ve üstü grubu 2-5 yıl ve 5-15 yıl grubundan 

farklılaĢmaktadır.  16 yıl ve üstü grubundan farklılaĢmaktadır. 2-5 yıl ve 5-15 yıl 

kıdeme sahip çalıĢanların daha yüksek seviye iĢ-aile çatıĢması yaĢadıkları 

görülmektedir. 

Banka personelinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin bireylerin kıdem süresine göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 42‟de verilmiĢtir. 

Tablo 42: Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ Kıdem Süresi KarĢılaĢtırma Tablosu 

Bankadaki Toplam 

ÇalıĢma Süresi 

n Ortal

ama 

Medyan Min-Max  P 

0-2 Yıl 40 2,49 2,4 (1,4-5) 

0,212 
2-5 Yıl 36 2,52 2,3 (1-4,2) 

5-15 Yıl 82 2,52 2,4 (1-5) 

16 yıl ve üstü 23 2,11 2,2 (1-3,25) 

 

Tablo 42‟de banka personellerinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin personelin kıdem süresi 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerindeki kıdem süresi 

gruplarına göre aile-iĢ çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(P=0,212). 

Dolayısı ile „Kıdem süresi arttıkça ĠAYÇ azalır‟‟ H1ı hipotezi sadece iĢ-aile çatıĢması 

alt boyutunda kısmen doğrulanmıĢtır. ÇalıĢma hayatına yeni baĢlayanların ve 16 yılın 

üzerinde kıdeme sahip olanların daha düĢük ĠAÇ yaĢadıkları görülmektedir.  
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H1i: Bankanın mevduat veya katılım bankası olması ile ĠAYÇ arasında iliĢki 

vardır. 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin bireylerin çalıĢtığı yerlerin 

mevduat bankası veya katılım bankası olması durumuna göre Mann-Whitney U testi 

sonuçları Tablo 43‟de verilmiĢtir. 

Tablo 43: ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması/ Mevduat-Katılım Bankası KarĢılaĢtırma 

Tablosu 

Banka veya Katılım 

Bankası 

n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Mevduat Bankası 171 2,91 2,9 (1-5) 
0,660 

Katılım Bankası 11 2,75 3 (1,5-3,8) 

 

Tablo 43‟de banka personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin çalıĢılan 

kurumun mevduat bankası veya katılım bankası gruplarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, çalıĢılan kurumun banka veya katılım bankası gruplarına göre iĢ-aile 

yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,660). 

Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin bireylerin çalıĢtığı yerlerin mevduat 

bankası veya katılım bankası olması durumuna göre Mann-Whitney U testi sonuçları 

Tablo 44‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 44: ĠĢ - Aile ÇatıĢması/ Mevduat-Katılım Bankası KarĢılaĢtırma Tablosu 

Banka veya 

Katılım Bankası 

n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Mevduat Bankası 171 3,35 3,6 (1-5) 
0,212 

Katılım Bankası 11 2,95 3 (1,4-4,2) 

 

Tablo 44‟de banka personellerinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin çalıĢılan kurumun 

mevduat bankası veya katılım bankası gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, çalıĢılan 

kurumun banka veya katılım bankası gruplarına göre iĢ-aile çatıĢması düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,212). 
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Banka personelinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin bireylerin çalıĢtığı yerlerin mevduat 

bankası veya katılım bankası olması durumuna göre Mann-Whitney U testi sonuçları 

Tablo 45‟de verilmiĢtir. 

Tablo 45: Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ Mevduat-Katılım Bankası KarĢılaĢtırma Tablosu 

Banka veya 

Katılım Bankası 

n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Mevduat Bankası 171 2,46 2,4 (1-5) 
0,678 

Katılım Bankası 11 2,56 2,8 (1,6-3,6) 

 

Tablo 45‟de banka personellerinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin çalıĢılan kurumun 

mevduat bankası veya katılım bankası gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, çalıĢılan 

kurumun mevduat bankası veya katılım bankası gruplarına göre aile-iĢ çatıĢması 

düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,678). Dolayısıyla H1i hipotezi 

doğrulanmamıĢtır. 

H1j: Bankanın kamu veya özel banka olması ile ĠAYÇ arasında iliĢki vardır. 

Banka personelinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin bireylerin çalıĢtığı yerlerin 

kamu veya özel banka olması durumuna göre Mann-Whitney U testi sonuçları Tablo 

46‟da verilmiĢtir. 

Tablo 46: ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması/ Kamu-Özel Banka KarĢılaĢtırma Tablosu 

Bankanın Kamu 

veya Özel Kurum 

n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Özel sektör 72 2,85 2,9 (1-5) 
0,436 

Kamu 110 2,93 3 (1-5) 

 

Tablo 46‟da banka personellerinin iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin çalıĢılan 

kurumun kamu veya özel banka gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, çalıĢılan 

kurumun kamu veya özel banka gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,436). 
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Banka personelinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin bireylerin çalıĢtığı yerlerin kamu veya 

özel banka olması durumuna göre Mann-Whitney U testi sonuçları Tablo 47‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 47: ĠĢ - Aile ÇatıĢması/ Kamu-Özel Banka KarĢılaĢtırma Tablosu 

Bankanın Kamu 

veya Özel Kurum 

n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Özel sektör 72 3,34 3,6 (1-5) 
0,829 

Kamu 110 3,32 3,3 (1-5) 

 

Tablo 47‟de banka personellerinin iĢ-aile çatıĢması düzeylerinin çalıĢılan kurumun 

kamu veya özel banka gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak 

için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, çalıĢılan kurumun kamu 

veya özel banka gruplarına göre iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark 

anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,829).  

Banka personelinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin bireylerin çalıĢtığı yerlerin kamu veya 

özel banka olması durumuna göre Mann-Whitney U testi sonuçları Tablo 48‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 48: Aile-ĠĢ ÇatıĢması/ Kamu-Özel Banka KarĢılaĢtırma Tablosu 

Bankanın Kamu 

veya Özel Kurum 

n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Özel sektör 72 2,36 2,2 (1-5) 
0,094 

Kamu 110 2,54 2,4 (1-5) 

 

Tablo 48‟de banka personellerinin aile-iĢ çatıĢması düzeylerinin çalıĢılan kurumun 

kamu veya özel banka gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak 

için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, çalıĢılan kurumun kamu 

veya özel banka gruplarına göre aile-iĢ yaĢam çatıĢması düzeyleri arasındaki fark 

anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,094). Dolayısıyla H1j hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

Genel olarak H1 hipotezi, en küçük çocuk yaĢı ve kıdem değiĢkenlerine göre 

doğrulanmıĢ iken, diğer değiĢkenler açısından doğrulanmamıĢtır.  
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4.5.2.2. Örgütsel Sinizm ve Alt Boyutlarının Demografik Faktörlere Göre 

Ġncelenmesi 

H2a: YaĢ arttıkça Ö.S. artar. 

Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre Kruskal –Wallis 

H testi sonuçları Tablo 49‟da verilmiĢtir. 

Tablo 49: Örgütsel Sinizm/ YaĢ KarĢılaĢtırma Tablosu 

YaĢ n Ortalama Medyan Min-Max  P 

25' den az 13 2,45 2,1 (1-5) 

0,217 

25-35 122 2,42 2,3 (1-5) 

36-45 40 2,29 2,2 (1-4,08) 

46-55 4 1,6 1,6 (1,15-2) 

55' den fazla 1 2,92 2,9 (2,92-2,92) 

 

Tablo 49‟da banka personellerinin örgütsel sinizm düzeylerinin personelin yaĢ 

gruplarına göre faklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin yaĢ gruplarına göre 

örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,217).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna ait düzeylerin yaĢ 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 50‟de verilmiĢtir. 

Tablo 50: BiliĢsel Boyut/ YaĢ KarĢılaĢtırma Tablosu 

YaĢ n Ortalama Medyan Min-Max  P 

25' den az 13 2,54 2 (1-5) 

0,414 

25-35 122 2,52 2 (1-5) 

36-45 40 2,33 2 (1-4) 

46-55 4 1,75 2 (1-2) 

55' den fazla 1 3 3 (3-3) 

 

Tablo 50‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin yaĢ gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin yaĢ gruplarına göre biliĢsel alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasındaki fark 

anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,414).  
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Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna ait düzeylerin yaĢ 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 51‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 51: DuyuĢsal Boyut/ YaĢ KarĢılaĢtırma Tablosu 

YaĢ n Ortalama Medyan Min-Max  IQR P 

25' den az 13 2,08 2 (1-5) 2,00 

0,454 

25-35 122 2,16 2 (1-5) 2,00 

36-45 40 2,24 2 (1-5) 2,00 

46-55 4 1,5 1,5 (1-2) 1,00 

55' den fazla 1 3 3 (3-3) - 

 

Tablo 51‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin yaĢ gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin yaĢ gruplarına göre duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasındaki 

fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,454).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna ait düzeylerin yaĢ 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 52‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 52: DavranıĢsal Boyut/ YaĢ KarĢılaĢtırma Tablosu 

YaĢ n Ortalama Medyan Min-Max  P 

25' den az 13 2,58 2,5 (1-5) 

0,125 

25-35 122 2,42 2 (1-5) 

36-45 40 2,06 2 (1-4) 

46-55 4 1,5 1,5 (1-2) 

55' den fazla 1 3 3 (3-3) 

 

Tablo 52‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin yaĢ gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin yaĢ gruplarına göre davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasındaki 

fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,125). Dolayısı ile H2a yaĢ değiĢkenine göre 

doğrulanamamıĢtır.  

H2b: Eğitim durumu yükseldikçe Ö.S. artar. 
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Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin eğitim değiĢkenine göre Kruskal –

Wallis H testi sonuçları Tablo 53‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 53: Örgütsel Sinizm/ Eğitim Durumu KarĢılaĢtırma Tablosu 

Eğitim n Ortalama Medyan Min-Max  P 

Ġlköğretim 4 1,48 1,3 (1,15-2,08) 

0,080 

Lise 15 2,31 2,2 (1,15-3,85) 

Y.okul 30 2,22 2 (1-3,38) 

Üniversite 122 2,44 2,4 (1-5) 

Lisans üstü 10 2,62 2,8 (1,15-3,77) 

 

Tablo 53‟de banka personellerinin örgütsel sinizm düzeylerinin personelin eğitim 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim gruplarına göre 

örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,080).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel boyut düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 54‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 54: BiliĢsel Boyut/ Eğitim Durumu KarĢılaĢtırma Tablosu 

Eğitim n Ortalama Medyan Min-Max  P 

Ġlköğretim 4 1,5 1,5 (1-2) 

0,237 

Lise 15 2,33 2 (1-4) 

Y.okul 30 2,33 2 (1-4) 

Üniversite 122 2,53 2 (1-5) 

Lisans üstü 10 2,6 3 (1-4) 

Tablo 54‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin eğitim gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin eğitim gruplarına göre biliĢsel alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasındaki 

fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,237).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal boyut düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 55‟de verilmiĢtir. Banka personellerinin 

örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeylerinin personelin eğitim 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –
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Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin eğitim gruplarına göre 

duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(P=0,116). 

Tablo 55: DuyuĢsal Boyut/ Eğitim Durumu KarĢılaĢtırma Tablosu 

Eğitim n Ortalama Medyan Min-Max  P 

Ġlköğretim 4 1 1 (1-1) 

0,116 

Lise 15 2,1 2 (1-4) 

Y.okul 30 2,12 2 (1-4) 

Üniversite 122 2,19 2 (1-5) 

Lisans üstü 10 2,5 2 (1-5) 

 

 

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal boyut düzeylerinin yaĢ değiĢkenine 

göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 56‟ da verilmiĢtir. 

 

Tablo 56: DavranıĢsal Boyut/ Eğitim Durumu KarĢılaĢtırma Tablosu 

Eğitim n Ortalama Medyan Min-Max  P 

Ġlköğretim 4 1,38 1 (1-2,5) 

0,080 

Lise 15 2,1 2 (1-4) 

Y.okul 30 2,05 2 (1-4) 

Üniversite 122 2,44 2 (1-5) 

Lisans üstü 10 2,65 3 (1-4) 

 

Tablo 56‟da banka personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin eğitim gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin eğitim gruplarına göre davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,116).  

Dolayısıyla H2b hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

H2c: Evli çalıĢanların Ö.S. düzeyleri bekar çalıĢanlardan yüksektir. 

Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin medeni durum değiĢkenine göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 57‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 57: Örgütsel Sinizm/ Medeni Durum KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Medeni durum n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Bekâr 58 2,43 2,2 (1-5) 
0,858 

Evli 120 2,38 2,3 (1-4,62) 

 

Tablo 57‟de banka personellerinin örgütsel sinizm düzeylerinin personelin medeni 

durum gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin medeni durum 

gruplarına göre örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(P=0,858).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel boyut düzeylerinin medeni durum 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 58‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 58: BiliĢsel Boyut/ Medeni Durum KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Medeni durum n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Bekâr 58 2,43 2 (1-5) 
0,687 

Evli 120 2,5 2 (1-5) 

 

Tablo 58‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin medeni durum gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin medeni durum gruplarına göre biliĢsel alt boyutuna iliĢkin düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,687).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal boyut düzeylerinin medeni durum 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 59‟da verilmiĢtir 

Tablo 59: DuyuĢsal Boyut/ Medeni Durum KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Medeni durum n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Bekâr 58 2,16 2 (1-5) 
0,760 

Evli 120 2,19 2 (1-5) 

 

Tablo 59‟da banka personellerinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin medeni durum gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 
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ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin medeni durum gruplarına göre duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,760).  

 

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal boyut düzeylerinin medeni durum 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 60‟da verilmiĢtir. 

Tablo 60: DavranıĢsal Boyut/ Medeni Durum KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Medeni durum n Ortalama  Medyan Min-Max  P 

Bekâr 58 2,48 2 (1-5) 
0,234 

Evli 120 2,28 2 (1-5) 

 

Tablo 60‟da banka personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin medeni durum gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin medeni durum gruplarına göre davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,234).  

Dolaysısıyla H2c hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

H2d: Evlilik süresi arttıkça Ö.S. artar.  

Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin evlilik süresi değiĢkenine göre Kruskal 

–Wallis H testi sonuçları Tablo 61‟de verilmiĢtir. 

Tablo 61: Örgütsel Sinizm/ Evlilik Süresi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Evlilik 

süresi 

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-3 36 2,28 2,1ab (1-3,92) 

0,043* 
4-7 40 2,59 2,7a (1-4,08) 

8-15 31 2,5 2,3a (1,46-4,62) 

15 Üstü 16 2,02 2b (1-3,85) 

 

Tablo 61‟de banka personellerinin örgütsel sinizm düzeylerinin personelin evlilik süresi 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin evlilik süresi gruplarına 

göre örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (P=0,043). 0-3 yıl 



161 

 

ve 15 yıl üstü evlilik süresine sahip bankacıların daha düĢük örgütsel sinizm düzeyine 

sahip oldukları görülmektedir.  

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel boyut düzeylerinin evlilik süresi 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 62‟de verilmiĢtir. 

Tablo 62: BiliĢsel Boyut/ Evlilik Süresi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Evlilik 

süresi 

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-3 36 2,33 2 (1-4) 

0,113 
4-7 40 2,75 3 (1-5) 

8-15 31 2,65 2 (1-4) 

15 Üstü 16 2,13 2 (1-4) 

 

Tablo 62‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin evlilik süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin medeni durum gruplarına göre biliĢsel alt boyutuna iliĢkin düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,113).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal boyut düzeylerinin evlilik süresi 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 63‟de verilmiĢtir. 

Tablo 63: DuyuĢsal Boyut/ Evlilik Süresi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Evlilik süresi n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-3 36 2 2 (1-4) 

0,356 
4-7 40 2,31 2 (1-5) 

8-15 31 2,34 2 (1-5) 

15 Üstü 16 2 2 (1-4) 

 

Tablo 63‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin evlilik süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin medeni durum gruplarına göre duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,356).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal boyut düzeylerinin evlilik süresi 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 64‟de verilmiĢtir. Banka 
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personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeylerinin 

personelin evlilik süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak 

için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin 

evlilik süresi gruplarına göre davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasındaki fark 

anlamlı bulunmuĢtur (P=0,005).  

Tablo 64: DavranıĢsal Boyut/ Evlilik Süresi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Evlilik süresi n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-3 36 2,31 2a (1-4) 

0,005** 
4-7 40 2,68 2,5a (1-5) 

8-15 31 2,31 2a (1-5) 

15 Üstü 16 1,59 1b (1-3) 

 

Dolayısı ile „‟ Evlilik süresi arttıkça Ö.S. artar‟‟ H2d hipotezi Örgütsel sinizm ve 

davranıĢsal alt boyutu açısından doğrulanmıĢtır. Örgütsel sinizm düzeylerinde evlilik 

süresine göre görülen farklılığın ise davranıĢsal alt boyutundan kaynaklandığı ortaya 

konulmuĢtur. 15 yıl üstü evliliği olan banka personelinin davranıĢsal alt boyutuna ait 

puanları diğer evlilik süresine sahip personelin puanından düĢük olduğu belirlenmiĢtir 

(P=0,05).  

H2e: Çocuk sayısı arttıkça Ö.S. artar. 

Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin çocuk sayısı değiĢkenine göre Kruskal 

–Wallis H testi sonuçları Tablo 65‟de verilmiĢtir. 

Tablo 65: Örgütsel Sinizm/ Çocuk Sayısı KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Çocuk sayısı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0 31 2,30 2b (1-5) 

0,006** 
1 58 2,59 2,7a (1-4,08) 

2 41 2,14 2,2b (1-3,85) 

3 ve üstü 1 3,08 3,1a (3,08-3,08) 

 

Tablo 65‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin düzeylerinin personelin çocuk 

sayısı gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin çocuk sayısı 

gruplarına göre örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 
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(P=0,006). 1 çocuğa ve 3 ve üstü çocuğa sahip olan bankacıların hiç çocuğu olmayan 

veya 2 çocuğu olanlara göre daha yüksek seviyede örgütsel sinizm yaĢadığı 

görülmektedir. 

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel boyut düzeylerinin çocuk sayısı 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 66‟da verilmiĢtir. 

Tablo 66: BiliĢsel Boyut/ Çocuk Sayısı KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Çocuk sayısı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0 31 2,42 2ab (1-5) 

0,044** 
1 58 2,71 3a (1-5) 

2 41 2,24 2b (1-5) 

3 ve üstü 1 4 4a (4-4) 

 

Tablo 66‟da banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin çocuk sayısı gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin çocuk sayısı gruplarına göre biliĢsel alt boyutuna iliĢkin düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (P=0,044). 1 çocuğa ve 3 ve üstü çocuğa sahip olan 

bankacıların hiç çocuğu olmayan veya 2 çocuğu olanlara göre biliĢsel boyutta daha 

yüksek seviyede örgütsel sinizm yaĢadığı görülmektedir. 

Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal boyut düzeylerinin çocuk sayısı 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 67‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 67: DuyuĢsal Boyut/ Çocuk Sayısı KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Çocuk sayısı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0 31 2 2bc (1-5) 

0,007** 
1 58 2,46 2ab (1-5) 

2 41 1,88 2c (1-4) 

3 ve üstü 1 4 4a (4-4) 

 

Tablo 67‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin çocuk sayısı gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin çocuk sayısı gruplarına göre duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (P=0,007). 1 çocuğa ve 3 ve üstü çocuğa sahip olan 
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bankacıların hiç çocuğu olmayan veya 2 çocuğu olanlara göre duyuĢsal boyutta daha 

yüksek seviyede örgütsel sinizm yaĢadığı görülmektedir. 

 

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal boyut düzeylerinin çocuk sayısı 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 68‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 68: DavranıĢsal Boyut/ Çocuk Sayısı KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Çocuk sayısı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0 31 2,32 2 (1-5) 

0,165 
1 58 2,47 2,3 (1-5) 

2 41 2,07 2 (1-4) 

3 ve üstü 1 1 1 (1-1) 

 

Tablo 68‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin çocuk sayısı gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin çocuk sayısı gruplarına göre davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri 

arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,165).  

 

Dolayısıyla H2e hipotezi, örgütsel sinizm ve biliĢsel ve duyuĢsal alt boyutu açısından 

doğrulanmıĢtır.  Örgütsel sinizm düzeylerinde bireylerin çocuk sayısına göre görülen 

farklılığın biliĢsel ve duyuĢsal alt boyutlarından kaynaklandığı ortaya konulmuĢtur. 

DavranıĢsal boyuta yansımasa bile 2 çocuğa ve 3 ve üstü çocuğa sahip çalıĢanların daha 

yüksek seviyede Ö.S. yaĢadıkları görülmektedir. 

H2f: Sahip olunan çocuğun yaĢı küçüldükçe Ö.S. artar. 

Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin en küçük çocuk yaĢı değiĢkenine göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 69‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 69: Örgütsel Sinizm/ En Küçük Çocuk YaĢı KarĢılaĢtırma Sonuçları 

En küçük çocuk 

yaĢı 

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-6 71 2,5 2,5a (1-4,08) 

0,030* 
7-14 22 2,33 2,2a (1-3,85) 

15-18 5 1,98 1,9ab (1,08-3,15) 

19 ve üstü 4 1,46 1,4b (1-2) 
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Tablo 69‟da banka personellerinin örgütsel sinizm düzeylerinin en küçük çocuk yaĢı 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin en küçük çocuk yaĢı 

gruplarına göre örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(P=0,030). En küçük çocuğunun yaĢı 15‟ den büyük olan bankacıların diğerlerine göre 

daha düĢük örgütsel sinizm düzeylerinin olduğu görülmektedir. Dolayısıyla küçük 

çocuğa sahip olmayı bir örgütsel sinizm kaynağı olarak değerlendirebilmek 

mümkündür. 

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel boyut düzeylerinin en küçük çocuk yaĢı 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 70‟de verilmiĢtir. 

Tablo 70: BiliĢsel Boyut/ En Küçük Çocuk YaĢı KarĢılaĢtırma Sonuçları 

En küçük çocuk 

yaĢı  

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-6 71 2,66 2a (1-5) 

0,023* 
7-14 22 2,41 2a (1-4) 

15-18 5 2 2ab (1-3) 

19 ve üstü 4 1,25 1b (1-2) 

 

Tablo 70‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin en küçük çocuk yaĢı gruplarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin en küçük çocuk yaĢı gruplarına göre biliĢsel alt 

boyutuna iliĢkin düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (P=0,023). Farkın 

kaynağını 19 ve üstü yaĢa sahip çocukları olan ebeveynler oluĢturmaktadır. 

Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal boyut düzeylerinin evlilik süresi 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 71‟de verilmiĢtir. 

Tablo 71: DuyuĢsal Boyut/ En Küçük Çocuk YaĢı KarĢılaĢtırma Sonuçları 

En küçük çocuk 

yaĢı  

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-6 71 2,27 2 (1-5) 

0,067 
7-14 22 2,34 2 (1-4) 

15-18 5 2 1 (1-5) 

19 ve üstü 4 1,25 1 (1-2) 
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Tablo 71‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin en küçük çocuk yaĢı gruplarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin en küçük çocuk yaĢı gruplarına göre biliĢsel alt 

boyutuna iliĢkin düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (P=0,067).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal boyut düzeylerinin evlilik süresi 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 72‟de verilmiĢtir. 

Tablo 72: DavranıĢsal Boyut/ En Küçük Çocuk YaĢı KarĢılaĢtırma Sonuçları 

En küçük çocuk 

yaĢı  

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-6 71 2,49 2,5a (1-5) 

0,050* 
7-14 22 2 2b (1-4) 

15-18 5 1,6 1c (1-3) 

19 ve üstü 4 1,75 1,5bc (1-3) 

 

Tablo 72‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin en küçük çocuk yaĢı gruplarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin en küçük çocuk yaĢı gruplarına göre davranıĢsall 

alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (P=0,050).  

Ortak harfi olmayan gruplar arasındaki fark istatistiki olarak önemlidir (p<0,05). 

Dolayısıyla fark 0-6 yaĢ grubundan kaynaklanmakta ve diğer gruplardan davranıĢsal 

boyutta daha yüksek sinizm bulunmaktadır. Dolayısıyla H2f hipotezi duyuĢsal boyut 

dıĢında doğrulanmıĢtır. Küçük çocuğa sahip olmak örgütsel sinizmi artıran bir etken 

olarak görülmektedir. 

H2g: Çocuğun bakımını üstlenen kiĢi ile Ö.S. arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin çocuk bakımını üstlenen değiĢkenine 

göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 73‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 73: Örgütsel Sinizm/ Çocuk Bakımını Üstlenen KiĢi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Çocuğun bakımı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

EĢim 1 1,85 1,8 (1,85-1,85) 

0,441 

Annem-Babam 37 2,37 2,4 (1-3,46) 

Bakıcı 25 2,44 2,6 (1,15-4,08) 

KreĢ 18 2,55 2,3 (1-4) 

Diğer Akraba 8 2,81 2,7 (2-3,85) 

Diğer 10 2,19 2,2 (1-3,85) 

 

Tablo 73‟de banka personellerinin örgütsel sinizm düzeylerinin çocuğun bakımını 

üstlenen gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin çocuğun 

bakımını üstlenen gruplarına göre örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki fark 

bulunmamıĢtır (P=0,441).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel boyut düzeylerinin çocuk bakımını 

üstlenen değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 74‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 74: BiliĢsel Boyut/ Çocuk Bakımını Üstlenen KiĢi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Çocuğun bakımı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

EĢim 1 3 3 (3-3) 

0,169 

Annem-Babam 37 2,46 2 (1-4) 

Bakıcı 25 2,36 2 (1-4) 

KreĢ 18 2,89 3 (1-5) 

Diğer Akraba 8 3,25 4 (2-4) 

Diğer 10 2,4 2 (1-5) 

 

Tablo 74‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin çocuğun bakımını üstlenen gruplarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin çocuğun bakımını üstlenen gruplarına göre 

biliĢsel alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasında fark  bulunmamıĢtır (P=0,169).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal boyut düzeylerinin çocuk bakımını 

üstlenen değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 75‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 75: DuyuĢsal Boyut/ Çocuk Bakımını Üstlenen KiĢi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Çocuğun Bakımı n Ortalama Medyan Min-Max  P 

EĢim 1 1 1 (1-1) 

0,624 

Annem-Babam 37 2,24 2 (1-5) 

Bakıcı 25 2,22 2 (1-5) 

KreĢ 18 2,39 2 (1-4) 

Diğer Akraba 8 2,5 2 (1-4) 

Diğer 10 2,1 2 (1-4) 

 

Tablo 75‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin çocuğun bakımını üstlenen gruplarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin çocuğun bakımını üstlenen gruplarına göre 

duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasında fark bulunmamıĢtır (P=0,624).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal boyut düzeylerinin çocuk bakımını 

üstlenen değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 76‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 76: DavranıĢsal Boyut/ Çocuk Bakımını Üstlenen KiĢi KarĢılaĢtırma 

Sonuçları 

Çocuğun Bakımı n Ortalama Medyan Min-Max P 

EĢim 1 2 2 (2-2) 

0,517 

Annem-Babam 37 2,19 2 (1-4) 

Bakıcı 25 2,54 2,5 (1-4) 

KreĢ 18 2,44 2,3 (1-5) 

Diğer Akraba 8 2,5 2,5 (1-4) 

Diğer 10 1,95 2 (1-4) 

 

Tablo 76‟da banka personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin personelin çocuğun bakımını üstlenen gruplarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin çocuğun bakımını üstlenen gruplarına göre 

davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasında fark  bulunmamıĢtır (P=0,517). 

Dolayısıyla H2g hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

 

H2h: ĠĢyerindeki pozisyon ile Ö.S. arasında iliĢki vardır. 
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Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin bireylerin iĢyerindeki görevine göre 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 77‟de verilmiĢtir. 

  

Tablo 77: Örgütsel Sinizm/ ĠĢyerindeki Pozisyon KarĢılaĢtırma Sonuçları 

ĠĢyerindeki Görev n Ortalama Medyan Min-Max P 

ĠĢçi 22 2,74 3 (1,15-5) 

0,054 

Memur 95 2,36 2,3 (1-4) 

Alt Kademe Yönetici 

(ġef, md. yrd.) 

57 2,37 2,3 (1-5) 

Yönetici (Müdür) 6 1,72 1,7 (1,23-2,15) 

 

Tablo 77‟de banka personellerinin örgütsel sinizm düzeylerinin bireylerin iĢyerindeki 

görevi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan 

Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerindeki 

görevi gruplarına göre örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki fark bulunmamıĢtır 

(P=0,054).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel boyut düzeylerinin bireylerin iĢyerindeki 

görevine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 78‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 78: BiliĢsel Boyut/ ĠĢyerindeki Pozisyon KarĢılaĢtırma Sonuçları 

ĠĢyerindeki Görev n Ortalama Medyan Min-Max P 

ĠĢçi 22 2,86 3 (1-5) 

0,127 

Memur 95 2,46 2 (1-4) 

Alt Kademe Yönetici (ġef, 

md. yrd.) 

57 2,4 2 (1-5) 

Yönetici (Müdür) 6 1,83 2 (1-2) 

 

Tablo 78‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerindeki görevi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin iĢyerindeki görevi gruplarına göre davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeyleri arasında fark  bulunmamıĢtır (P=0,127).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal boyut düzeylerinin bireylerin iĢyerindeki 

görevine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 79‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 79: DuyuĢsal Boyut/ ĠĢyerindeki Pozisyon KarĢılaĢtırma Sonuçları 

ĠĢyerindeki Görev n Ortalama Medyan Min-Max P 

ĠĢçi 22 2,61 2,5 (1-5) 

0,059 

Memur 95 2,04 2 (1-4) 

Alt Kademe Yönetici (ġef, 

md. yrd.) 

57 2,28 2 (1-5) 

Yönetici (Müdür) 6 1,5 1,5 (1-2) 

 

 

Tablo 79‟da banka personellerinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerindeki görevi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin iĢyerindeki görevi gruplarına göre duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeyleri arasında fark  bulunmamıĢtır (P=0,059).  

 

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal boyut düzeylerinin bireylerin 

iĢyerindeki görevine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 80‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 80: DavranıĢsal Boyut/ ĠĢyerindeki Pozisyon KarĢılaĢtırma Sonuçları 

ĠĢyerindeki Görev n Ortalama Medyan Min-Max P 

ĠĢçi 22 2,68 3 (1-5) 

0,078 

Memur 95 2,35 2 (1-4) 

Alt Kademe Yönetici (ġef, 

md. yrd.) 

57 2,29 2 (1-5) 

Yönetici (Müdür) 6 1,5 1,5 (1-2) 

 

Tablo 80‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerindeki görevi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin iĢyerindeki görevi gruplarına göre davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeyleri arasında fark bulunmamıĢtır (P=0,078). Dolayısıyla H2h hipotezi 

doğrulanmamıĢtır. 

H2ı: Kıdem süresi arttıkça Ö.S. azalır. 

Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin bireylerin kıdem süresine göre Kruskal 

–Wallis H testi sonuçları Tablo 81‟de verilmiĢtir. 



171 

 

Tablo 81: Örgütsel Sinizm/ Kıdem Süresi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Bankadaki Toplam 

ÇalıĢma Süresi 
n Ortalama Medyan Min-Max P 

0-2 Yıl 40 2,35 2,3 (1-5) 

0,268 
2-5 Yıl 36 2,6 2,5 (1,38-4,62) 

5-15 Yıl 81 2,34 2,2 (1-5) 

16 yıl ve üstü 23 2,22 2,2 (1-3,85) 

 

Tablo 81‟de banka personellerinin örgütsel sinizm düzeylerinin bireylerin iĢyerindeki 

kıdem süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için 

yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin 

iĢyerindeki kıdem süresi gruplarına göre örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki fark 

bulunmamıĢtır (P=0,268).  

 

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel boyut düzeylerinin bireylerin kıdem 

süresine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 82‟de verilmiĢtir. 

Tablo 82: BiliĢsel Boyutu/ Kıdem Süresi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Bankadaki Toplam 

ÇalıĢma Süresi 
n Ortalama Medyan Min-Max P 

0-2 Yıl 40 2,38 2 (1-5) 

0,198 
2-5 Yıl 36 2,75 3 (1-5) 

5-15 Yıl 81 2,41 2 (1-5) 

16 yıl ve üstü 23 2,3 2 (1-4) 

 

Tablo 82‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerindeki kıdem süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin iĢyerindeki kıdem süresi gruplarına göre biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeyleri arasında fark bulunmamıĢtır (P=0,198).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal boyut düzeylerinin bireylerin kıdem 

süresine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 83‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 83: DuyuĢsal Boyutu/ Kıdem Süresi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Bankadaki Toplam 

ÇalıĢma Süresi 

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-2 Yıl 40 2,06 2 (1-5) 

0,908 
2-5 Yıl 36 2,22 2 (1-5) 

5-15 Yıl 81 2,19 2 (1-5) 

16 yıl ve üstü 23 2,17 2 (1-5) 

 

Tablo 83‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerindeki kıdem süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin iĢyerindeki kıdem süresi gruplarına göre duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeyleri arasında fark bulunmamıĢtır (P=0,908).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal boyut düzeylerinin bireylerin kıdem 

süresine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 84‟de verilmiĢtir. 

Tablo 84: DavranıĢsal Boyut/ Kıdem Süresi KarĢılaĢtırma Sonuçları 

 

Bankadaki Toplam 

ÇalıĢma Süresi 

n Ortalama Medyan Min-Max  P 

0-2 Yıl 40 2,46 2,3ab (1-5) 

0,003** 
2-5 Yıl 36 2,72 2,8a (1-5) 

5-15 Yıl 81 2,25 2b (1-5) 

16 yıl ve üstü 23 1,78 1,5c (1-4) 

 

Tablo 84‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerindeki kıdem süresi gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin iĢyerindeki kıdem süresi gruplarına göre davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeyleri arasında istatistiki olarak anlamlı fark bulunmuĢtur (P=0,003). Farklılığın 

nedenini 16 yıl ve üstü kıdeme sahip olanlar oluĢturmaktadır. Bu grup davranıĢsal alt 

boyutta en düĢük sinizm düzeyine sahiptir. En yüksek sinizm düzeyine ise 2-5 yıl 

kıdeme sahip olanlarda görülmektedir. Dolayısıyla H2ı hipotezi sadece davranıĢsal 

boyutta doğrulanmıĢtır.  

 

H2i: Bankanın mevduat veya katılım bankası olması ile Ö.S. arasında iliĢki vardır. 



173 

 

Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin bireylerin mevduat bankası veya 

katılım bankası değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 85‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 85: Örgütsel Sinizm/ Mevduat- Katılım Bankası KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Mevduat Bankası veya 

Katılım Bankası 
n Ortalama Medyan Min-Max P 

Mevduat Bankası 170 2,41 2,3 (1-5) 
0,028* 

Katılım Bankası 11 1,9 2 (1,15-2,54) 

 

Tablo 85‟de banka personellerinin örgütsel sinizm düzeylerinin iĢyerinin mevduat 

bankası veya katılım bankası gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka 

personellerinin iĢyerinin banka veya katılım bankası gruplarına göre örgütsel sinizm 

düzeyleri arasındaki istatistiki olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. (P=0,028). Katılım 

bankasında çalıĢan bankacıların daha düĢük örgütsel sinizm düzeylerinin olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

 

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel boyut düzeylerinin bireylerin mevduat 

bankası veya katılım bankası değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 

86‟da verilmiĢtir. 

Tablo 86: BiliĢsel Boyut/ Mevduat- Katılım Bankası KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Mevduat Bankası veya 

Katılım Bankası 
n Ortalama Medyan Min-Max P 

Mevduat Bankası 170 2,51 2 (1-5) 
0,017* 

Katılım Bankası 11 1,82 2 (1-4) 

 

Tablo 86‟da banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerinin mevduat bankası veya katılım bankası gruplarına göre farklılık 

gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerinin mevduat bankası veya katılım bankası 

gruplarına göre biliĢsel alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasında istatistiki olarak anlamlı 

fark bulunmuĢtur (P=0,017).  
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Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal boyut düzeylerinin bireylerin mevduat 

bankası veya katılım bankası değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 

87‟de verilmiĢtir. 

Tablo 87: DuyuĢsal Boyut/ Mevduat- Katılım Bankası KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Mevduat Bankası veya 

Katılım Bankası 
n Ortalama Medyan Min-Max P 

Mevduat Bankası 170 2,19 2 (1-5) 
0,042* 

Katılım Bankası 11 1,64 1 (1-4) 

 

Tablo 87‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerinin mevduat bankası veya katılım bankası gruplarına göre farklılık 

gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerinin mevduat bankası veya katılım bankası 

gruplarına göre duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasında istatistiki olarak anlamlı 

fark bulunmuĢtur (P=0,042).  

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal boyut düzeylerinin bireylerin mevduat 

bankası veya katılım bankası değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 

88‟de verilmiĢtir. 

Tablo 88: DavranıĢsal Boyut/ Mevduat- Katılım Bankası KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Mevduat Bankası veya 

Katılım Bankası 
n Ortalama Medyan Min-Max P 

Mevduat Bankası 170 2,36 2 (1-5) 
0,278 

Katılım bankası 11 1,95 2 (1-3) 

 

Tablo 88‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerinin mevduat bankası veya katılım bankası gruplarına göre farklılık 

gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerinin mevduat bankası veya katılım bankası 

gruplarına göre davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasında fark bulunmamıĢtır 

(P=0,278).  
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DuyuĢsal ve biliĢsel boyutta katılım bankası çalıĢanlarının daha düĢük örgütsel sinizme 

sahip olmalarına karĢın bu durum davranıĢsal boyuta yansımamıĢtır. Dolayısıyla H2i 

hipotezi kısmen doğrulanmıĢtır.  

H2j: Bankanın kamu veya özel banka olması ile Ö.S. arasında iliĢki vardır. 

Banka personelinin örgütsel sinizm düzeylerinin bireylerin kamu veya özel banka 

değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 89‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 89: Örgütsel Sinizm/ Kamu-Özel Banka KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Bankanın Kamu veya 

Özel Kurum 
n Ortalama Medyan Min-Max P 

Özel sektör 71 2,38 2,3 (1-5) 
0,984 

Kamu 110 2,38 2,2 (1-5) 

 

Tablo 89‟da banka personellerinin örgütsel sinizm düzeylerinin kamu veya özel banka 

gruplarına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –

Wallis H testi sonuçları incelendiğinde, banka personellerinin kamu veya özel banka 

gruplarına göre örgütsel sinizm düzeyleri arasında fark bulunmamıĢtır (P=0,984).  

 

Banka personelinin örgütsel sinizmin biliĢsel boyut düzeylerinin bireylerin kamu veya 

özel banka değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 90‟da verilmiĢtir. 

Tablo 90: BiliĢsel Boyut/ Kamu-Özel Banka KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Bankanın Kamu veya 

Özel Kurum 
n Ortalama Medyan Min-Max P 

Özel sektör 71 2,59 2 (1-5) 
0,228 

Kamu 110 2,38 2 (1-5) 

 

Tablo 90‟da banka personellerinin örgütsel sinizmin biliĢsel alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerinin özel sektör veya kamu gruplarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerinin özel sektör veya kamu gruplarına göre 

biliĢsell alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasında fark bulunmamıĢtır (P=0,228).  

 

Banka personelinin örgütsel sinizmin duyuĢsal boyut düzeylerinin bireylerin kamu veya 

özel banka değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 91‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 91: DuyuĢsal Boyut/ Kamu-Özel Banka KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Bankanın Kamu veya 

Özel Kurum 
n Ortalama Medyan Min-Max P 

Özel sektör 71 2,13 2 (1-5) 
0,689 

Kamu 110 2,18 2 (1-5) 

 

Tablo 91‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerinin özel sektör veya kamu gruplarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerinin özel sektör veya kamu gruplarına göre 

duyuĢsal alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasında fark bulunmamıĢtır (P=0,689).  

 

Banka personelinin örgütsel sinizmin davranıĢsal boyut düzeylerinin bireylerin kamu 

veya özel banka değiĢkenine göre Kruskal –Wallis H testi sonuçları Tablo 92‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 92: DavranıĢsal Boyut/ Kamu-Özel Banka KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Bankanın Kamu veya 

Özel Kurum 
n Ortalama Medyan Min-Max P 

Özel sektör 71 2,25 2 (1-5) 
0,212 

Kamu 110 2,39 2 (1-5) 

Tablo 92‟de banka personellerinin örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutuna iliĢkin 

düzeylerinin iĢyerinin özel sektör veya kamu gruplarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya koymak için yapılan Kruskal –Wallis H testi sonuçları 

incelendiğinde, banka personellerinin iĢyerinin özel sektör veya kamu gruplarına göre 

davranıĢsal  alt boyutuna iliĢkin düzeyleri arasında fark bulunmamıĢtır (P=0,212). 

Dolayısıyla H2j hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

4.5.2.3. ĠĢ-Aile YaĢam ÇatıĢması ve Alt Boyutları ile Örgütsel Sinizm ve Alt 

Boyutları Arasındaki ĠliĢki 

H3 hipotezinde ĠAYÇ ve alt boyutları ile Ö.S. ve alt boyutları arasında pozitif yönlü 

anlamlı bir iliĢki bulunduğu, yani, bu iki ölçekten alınan puanların birlikte artıp birlikte 

azaldıkları Ģeklinde bir iddia bulunmaktadır. ÇalıĢanın onu istihdam eden örgüte karĢı 

geliĢtirdiği negatif tutumları arttıkça genel olarak bireyin iĢ-aileyi ihmal etme 
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durumunda da artıĢ görülmektedir. Hipotezi test etmek üzere Spearman sıra korelasyon 

analizi uygulanmıĢtır. Analiz sonucu Tablo 93‟ de gösterilmiĢtir. 

Tablo 93: Ölçekler ve Alt Boyutları Arasındaki ĠliĢki 

 1 2 3 4 5 6 

ĠĢ- Aile YaĢam ÇatıĢması (1) 1,000      

ĠĢ-Aile ÇatıĢması (2) 0,896** 1,000     

Aile-ĠĢ ÇatıĢması (3) 0,698** 0,500** 1,000    

Örgütsel Sinizm (4) 0,434** 0,408** 0,355** 1,000   

Ö.S. BiliĢsel (5) 0,327** 0,294** 0,286** 0,841** 1,000  

Ö.S. DuyuĢsal (6) 0,340** 0,359** 0,236* 0,835** 0,610** 1,000 

Ö.S. DavranıĢsal (7) 0,365** 0,319** 0,334** 0,742** 0,505** 0,502** 

*Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlı 

** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlı 

 

Analizin tüm korelasyon sonuçları hipotezi doğrular niteliktedir. ĠAYÇ, ĠAÇ ve AĠÇ ile 

Ö.S. ve alt boyutları arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki vardır. Korelasyon katsayısı < 

0.2 ise değiĢkenler arasında çok zayıf iliĢki , 0.2-0.4 arasında ise zayıf korelasyon 0.4-

0.6 arasında ise orta Ģiddette korelasyon 0.6-0.8 arasında ise yüksek korelasyon 0.8> ise 

çok yüksek korelasyon olduğu yorumu yapılır. Korelasyon analizi sonucunda ĠAYÇ ve 

Ö.S. ölçek türlerine ait puanlar arasında orta düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir (r=0,434, p<0,001). Böylece H3 hipotezi doğrulanmıĢtır. 

Dolayısıyla çalıĢanın onu istihdam eden örgüte karĢı geliĢtirdiği negatif tutumları 

arttıkça çalıĢanların ĠAYÇ düzeylerinin arttığı, ĠAYÇ düzeyleri arttıkça kurumlarına 

karĢı geliĢtirdikleri olumsuz davranıĢ biçimlerinden olan örgütsel sinizm düzeylerinin 

de arttığı görülmektedir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

ÇalıĢma hayatında insanlar çok sayıda sorunla karĢı karĢıya kalmaktadır. Bu sorunları 

azaltarak çalıĢan mutluluğunu artırmak amacıyla bugüne kadar sayısız araĢtırmalar 

yapılmıĢ ve öneriler geliĢtirilmiĢtir. 

Bu tez çalıĢmasında söz konusu sorunlardan iĢ-aile yaĢamı çatıĢması ve örgütsel sinizm 

üzerinde durulmuĢtur. AraĢtırmanın evrenini Ordu Ġlindeki bankalarda çalıĢan kadınlar 

oluĢturmuĢtur. Özellikle iĢ-aile yaĢamı çatıĢmasının örgütlerde yol açtığı sorunların 

yanısıra makro politikalar açısından da önem taĢıdığı görülmektedir. 

Tüm dünyada kadın istihdamı bir sorun olarak varlığını devam ettirmektedir. Türkiye 

için bu sorun, özellikle geliĢmiĢ ve geliĢmekte olan ülkelerle birlikte 

değerlendirildiğinde daha belirgin hale gelmektedir. AB ülkelerinin oldukça altında 

bulunan kadın istihdam oranlarımız, mevcut hükümetlerin çözüm aradığı konulardan 

biri olmuĢtur. Çünkü mevcut durum toplumsal ve ekonomik açıdan birçok sorunlara yol 

açmaktadır. Konulan istihdam hedeflerine ulaĢmak Türkiye için hiç de kolay değildir. 

Üretilen birçok politikaya karĢın istihdam oranlarında sadece birkaç puanlık artıĢlar 

sağlanabilmektedir. Çünkü Türkiye durumun çözümünde birçok olumsuz değiĢkene 

sahiptir. ĠĢsizlik oranlarının yüksekliği, düĢük büyüme oranları, bölgesel geliĢmiĢlikteki 

farklılıklar, kayıt dıĢı istihdamın büyüklüğü, cinsiyet eĢitsizlikleri, kadınların eğitim 

eksikliği, toplumdaki kadına bakıĢ açısı, kadınlara yüklenen ailevi sorumluklar, çocuk 

ve yaĢlı bakım hizmetlerinin yetersizliği bu olumsuzların arasında ilk sayılabilecek 

olanlardandır. 

Çoğu toplumda çocukların bakımı ve eğitimi konusunda kadına duyulan ihtiyaç ve 

anneliğe toplumda atfedilen değerler kadının çalıĢma yaĢamına katılım kararı ve 

kariyerinde oldukça büyük öneme sahiptir. ÇalıĢan çocuklu kadının davranıĢlarını ve 

sorunlarını inceleyen, birbirinden farklı yaklaĢımlar vardır. Kimi yaklaĢımlar, kadınların 

ücretli çalıĢma ve çocuk sahibi olmayı birleĢtirerek, ikisini birden yap stratejisine 

yönlendirildiklerini ve çocuk sahibi olup ona bakma isteğinin, çevrenin kadınlara 

annelik yapma baskısının bir içe yansıması olduğunu belirtmektedir. Bunun yanında, 

evde oturup çocuk yetiĢtirmeyi tercih eden kadınların gerçek dünyaya katılmayı 
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seçmediklerini vurgulayan görüĢler de vardır. Ayrıca, bazı uzmanlar çalıĢan anneleri 

çocukların geliĢim problemleri yüzünden suçlarken, diğerleri bütün enerjilerini 

çocuklarına harcayan annelerin onların geliĢimlerini engellediklerini ifade etmiĢlerdir 

(Mardin, 2000: 13‟den akt. Adak, 2007: 146). 

Kadınların için temel sorun iĢ sahibi olmak gibi görünse de, iĢ sahibi kadınların 

çalıĢtıkları süre boyunca kendilerini ve örgütlerini etkileyen birçok problemle de karĢı 

karĢıyadır. Yapılan amprik çalıĢmalar, ĠAYÇ ile iĢ tatminsizliği, iĢ performansında 

azalma, örgütsel bağlılığın azalması, motivasyon kaybı, iĢgücü devrinde artıĢ gibi 

birçok olumsuz durum arasında iliĢki olduğunu göstermektedir. Bu yüzden özellikle son 

yıllarda tüm dünyada kadınlar için iĢ ve aile yaĢamını uzlaĢtırma politikaları, gündemi 

meĢgul eden bir konu haline gelmiĢtir. Son dönemde iĢ ve aile yaĢamını uzlaĢtırma 

politikaları, politika yapıcılar tarafından nüfusun yaĢlanması sorununa bir çare olarak 

görülmeye ve pro-natalist (doğurganlığı artırıcı) nüfus politikalarının bir aracı olarak 

kullanılmaya baĢlanmıĢtır (UlutaĢ, 2015: 731). Türkiye‟ de kadın çalıĢanların doğum 

sonrası kısmi zamanlı olarak çalıĢmasına yönelik yapılan son hukuki düzenlemeler de 

bu politikaların bir uzantısı olarak ortaya çıkmaktadır. Kısmi süreli çalıĢma fırsatları 

genel olarak çalıĢanların iĢ ve kiĢisel yaĢam çatıĢmasını azaltarak iĢ/yaĢam dengesi 

konusunda olumlu bir etkiye sahiptir. DüĢük kariyerli ve düĢük ücretli iĢler olarak 

karakterize edilen kısmi süreli çalıĢma trendi, daha fazla beyaz yakalı profesyonel 

iĢçinin kısmi süreli istihdam içinde yer almasıyla değiĢmektedir (Hayman ve 

Rasmussen, 2013: 49). Tek çözüm yolunu kısmi süreli çalıĢmaya bağlamak, doğru 

değildir. Mutluluğun iki temel kaynağı iĢten ve evlilikten duyulan tatmindir. Dolayısıyla 

çift kariyerli ailelerdeki eĢlerin iĢlerinden ve yaĢamlarından tatmin olması, öncelikle ev 

iĢleri ve aile sorumluluklarının eĢler arasında eĢit bir Ģekilde paylaĢılması, eĢlerin 

birbirlerinin ihtiyaçlarına karĢı hassasiyet göstermesi ve birbirlerini desteklemesi ile 

gerçekleĢecektir. Ailedeki bu bakıĢ açısının topluma taĢınarak, toplum tarafından 

kadınlara biçilen geleneksel kadın rolünün değiĢmesi; eĢit iĢe eĢit ücret verilmesi, 

liyakat sahibi kiĢilerin cinsiyetine bakılmaksızın terfi ettirilmesi gibi hususların da 

gerçekleĢmesini sağlayacaktır (Mert ve Bekmezci, 2016: 51). Dolayısıyla kadınlara 

yönelik esnek çalıĢma imkanlarının çeĢitlendirilmesi ve yaygınlaĢtırılmasının yanısıra 

aile ve toplum desteği, sorunların çözümüne katkı sağlayacaktır.  
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Türkiye‟de aktif nüfusun yaklaĢık % 43‟ü, AB üyesi ülkelerde aktif nüfusun yaklaĢık % 

66‟sı ve dünya genelinde ise aktif nüfusun yaklaĢık % 61‟i istihdam edilmektedir. Bu 

insanlar yaĢamları boyunca ortalama 20 ile 30 yıllarını ve haftada ortalama 40 saatlerini 

iĢyerlerinde geçirmektedir. Bu kadar uzun süre çalıĢma hayatında olan bireylerin 

örgütsel davranıĢları çok önemlidir (Çakınberk, vd., 2011: 90).  Bu alanda son yıllarda 

Türkiye‟deki akademik çalıĢmalarda yoğun bir Ģekilde tartıĢılmaya baĢlayan konulardan 

birisinin örgütsel sinizm olduğu görülmektedir. ÇalıĢanların ve dolayısıyla örgütlerin 

performanslarını etkileyen, olumsuz bir davranıĢ biçimi olarak kendini gösteren sinizm, 

kadın istihdamını artırma hedefindeki bir ülke için daha da önemli hale gelmektedir. 

Çünkü sinizm örgütün hedeflerine ulaĢmasında bir engel olduğu gibi çalıĢanların tatmin, 

bağlılık gibi örgüte karĢı besledikleri duyguların da Ģekillendiricisi olmaktadırlar. Bu 

anlamda örgütsel sinizmin sebep ve sonuçlarını anlamak, politikaların oluĢturulmasına 

katkı sağlayacaktır. 

Türkiye‟de bankacılık sektöründe iĢ-aile çatıĢmasını ve örgütsel sinizmi konu alan 

çalıĢmalar bulunmakla beraber bu iki değiĢkeni birlikte ele alan çalıĢma 

bulunmamaktadır. Bu anlamda çalıĢma ilk olması itibariyle önem taĢımaktadır.  

AraĢtırma sonuçlarına göre ĠAYÇ, bankacı kadınların orta düzeyde (Ort: 2,99) 

yaĢadıkları bir sorun olarak ortaya çıkmaktadır. Bu sonuç araĢtırmanın beklentilerin 

altındadır. Sektörde çalıĢma temposunun ağır olması, uzun çalıĢma saatleri ve stresli bir 

meslek olması itibariyle daha yüksek düzeyde çatıĢma beklenmektedir. AraĢtırmanın 

nispeten küçük bir ilde yapılmıĢ olması, anketin çalıĢılan kurum içinde yapılmıĢ olması, 

daha önceki yıllarda ÇalıĢma Bakanlığı teftiĢleri neticesinde bankalara geçmiĢ yıllara 

yönelik önemli tutarlarda fazla çalıĢma ücreti ödettirilmesi neticesinde kurumların fazla 

mesai yaptırmaktan kaçınması gibi nedenlerin bu sonucun çıkmasında etkili olduğu 

değerlendirilmektedir. Ayrıca araĢtırma sonucunda ĠAÇ, AĠÇ‟ den daha yüksek 

bulunmuĢtur. Bu sonuç, Tayfur ve Arslan (2012)‟ ın aynı sektördeki çalıĢması ile ve 

literatürle de (Açıkgöz, 2014) uyumludur. Katılımcıların ĠAÇ algısının AĠÇ algısından 

yüksek olduğu bulgusunu iĢ sorumluluklarının aile yaĢam alanına müdahalesine izin 

vermekle veya bu müdahaleyi engellemekten kaçınmalarıyla açıklamak mümkündür. 

ÇalıĢan annelerin iĢ yaĢam alanından aile yaĢam alanlarına yönelmiĢ iĢyeri kaynaklı 

çatıĢma nedenlerini sorunun kaynağına inerek veya kendi duygu dünyalarını 
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düzenleyerek elimine etme çabası göstermediklerini veya bundan vazgeçmiĢ olduklarını 

söylemek mümkündür. ĠAÇ ile iliĢkili olarak tercih edilen var olan sorunu inkar etme, 

aklını baĢka Ģeylerle meĢgul edip sorunu yok sayma, kendini suçlama ve kendini 

olayların akıĢına bırakma gibi fonksiyonel olmayan baĢa çıkma stratejileri aracılığıyla 

çatıĢmayı anlık olarak savuĢturmanın gerek çalıĢanda, gerekse çalıĢanın iĢyerine karĢı 

algı, tutum ve davranıĢlarında yabancılaĢma ve uzaklaĢmaya neden olabileceği dikkate 

alınmalıdır (Açıkgöz, 2014: 136).  

Demografik faktörlerin iĢ- aile yaĢam çatıĢması üzerindeki etkilerini tespit etmeye 

yönelik yapılan analizlerde sadece „‟en küçük çocuk yaĢı‟‟ ve „‟kıdem‟‟ değiĢkenlerinin 

farklılık oluĢturduğu görülmüĢtür. Küçük yaĢta çocuğu olanların daha fazla çatıĢma 

yaĢadıkları görülmektedir. YaĢ büyüdükçe ailelerin ve özellikle annelerin üzerindeki 

sorumlulukların azalması çatıĢmanın da azalmasına neden olmaktadır. Bu durum 

beklenen bir sonuçtur. Ayrıca çalıĢanların kıdemi arttıkça da ĠAYÇ düzeyinde azalma 

yaĢanmaktadır.  ĠĢyerindeki düzene alıĢılması, iĢyerinde söz sahibi olma imkanının 

artması, çocukların büyümüĢ olması gibi nedenler bu sonucun ortaya çıkmasına etki 

edebilmektedir. Literatüre bakıldığında yine bankacılık sektöründe çalıĢanların iĢ-aile 

çatıĢmasının iĢ yükü ve tükenmiĢlik üzerine aracılık etkisini ölçen Tayfur ve Arslan 

(2012: 162), çalıĢanların cinsiyet ve yaĢ faktörleri ile ĠAÇ arasında iliĢki tespit 

edememiĢtir. Dolayısıyla araĢtırma literatürle uyumludur.  

AraĢtırmanın bir diğer değiĢkeni olan Ö.S. değerlendirildiğinde ise katılanların Ö.S. 

düzeyi düĢük (Ort: 2,31) bulunmuĢtur. Dolayısıyla bankacı kadınların kurumlarına karĢı 

sinizm anlamında olumsuz görüĢ ve tavır beslemedikleri değerlendirilmektedir. Bu 

sonuç BegenirbaĢ ve ÇalıĢkan (2014)‟ ın aynı sektördeki sonuçları ile de uyumludur. 

BegenirbaĢ ve Turgut (2014) bankacılık sektöründe yaptıkları araĢtırmada çalıĢanların 

örgütsel sinizm düzeylerinin ortalamasını 2,57, biliĢsel boyutunu 2,92, duyuĢsal boyutu 

2,35 ve davranıĢsal boyutunu 2,34 olarak bulmuĢlardır. Bu araĢtırmada ise bankacı 

kadınların davranıĢsal alt boyuttaki ortalaması 2,33; duyuĢsal boyutta 2,16; biliĢsel 

boyutta ise 2,46 olarak tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla sektörde çalıĢan kadınların, yoğun 

iĢ temposuna sahip, stresli bir iĢ yapmalarına karĢın, kurumlarına karĢın yüksek düzeyde 

sinizm beslemedikleri görülmektedir. Demografik değiĢkenlerin örgütsel sinizm düzeyi 

üzerindeki etkisine bakıldığında ise Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 
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YaĢ artıkça örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutunda azalma olduğu görülmüĢtür. 

BiliĢsel ve duyuĢsal boyutta bir farklılık olmamasına karĢın bireylerin yaĢı ilerledikçe 

sinik davranıĢ gösterme eğilimlerinin azaldığı görülmektedir. Bunu yaĢın getirdiği 

olgunluk ve hayat tecrübesine bağlamak mümkündür. ÇalıĢanlar o duyguyu hissetse 

dahi yaĢ ilerledikçe bunu davranıĢa dökmekten kaçınmaktadırlar. 

Bir diğer sonuç, eğitim seviyesi yükseldikçe Ö.S. de artıĢ olduğudur. Bu sonuç Kalağan 

(2009)‟ ın sonuçlarıyla da uyumludur. Yüksek niteliklere sahip çalıĢanların daha 

sorgulayıcı oldukları değerlendirilmektedir. 

Bankadaki toplam çalıĢma süresi artıkça örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutunda 

azalma olduğu, çalıĢanın en küçük çocuğunun yaĢı arttıkça ĠAYÇ ve Ö.S. biliĢsel ve 

davranıĢsal alt boyutlarında azalma olduğu çalıĢmanın diğer bulgularıdır. ĠĢyerinde 

kazanılan kıdem, iĢ değiĢikliğini göze alma ihtimalini zayıflatmaktadır. Ayrıca iĢyerinde 

birĢeylerin değiĢebileceğine yönelik beklentilerin azalması çalıĢanın biliĢsel ve duyuĢsal 

boyutta yaĢadıklarını davranıĢa dökme eğilimini törpüleyebilmektedir. ÇalıĢan 

kadınların sahip oldukları çocukların yaĢı, örgütsel davranıĢı da etkilemektedir. Bu 

demografik durum, değiĢkenlerimiz arasında en belirgin etkiye sahiptir. ĠAYÇ ve tüm 

alt boyutları ile Ö.S.‟ nin duyuĢsal boyutu haricinde tüm boyutlarında en küçük çocuğun 

yaĢı farklılık oluĢturmaktadır. Çocuğun yaĢı ile değiĢkenler arasında negatif yönlü 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Çocuğun yaĢı küçüldükçe kadına düĢen sorumluklar 

artmakta, çevre kadına daha fazla yük yüklemektedir. Buna bir de küçük çocukla annesi 

arasındaki psikolojik bağın noksanlığı eklendiğinde, kadın daha fazla ĠAYÇ ve Ö.S. 

yaĢamaktadır.  

Gülbayrak ve Açık‟ın Elazığ ilinde çalıĢan 382 kadınla yaptıkları araĢtırmada, 

kadınların %76.4‟ü iĢ ve ev yaĢantısındaki sorumluluklar nedeniyle zaman zaman bir 

ikileme düĢtüğünü; evdeki ve/veya iĢteki rollerini yerine getirememekten dolayı roller 

arası çatıĢma yaĢandığını ifade etmiĢtir. Kadınların yaĢadıklarını ifade ettikleri rol 

çatıĢmasının yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyi, ekonomik statü ve eĢ eğitim düzeyi gibi 

demografik değiĢkenler ile arasında istatistiksel olarak farklılık saptamamıĢtır. Buna 

karĢın çocuk sayısı arttıkça kadınların rol çatıĢması yaĢama oranlarının arttığını tespit 

etmiĢtir (Gülbayrak ve Açık 2004‟ den akt. ġahin ve Yılmaz, 2008: 189). Bu çalıĢmada 

ise bir rol çatıĢması türü olan ĠAYÇ‟ nin çocuk sayısından etkilenmediği görülmektedir. 
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Buna karĢın örgütsel sinizm düzeyi üzerinde etki yaptığı, 1 ve 3 ve üzeri çocuğu 

olanların daha yüksek Ö.S. yaĢadıkları bu araĢtırmanın sonuçlarındandır.   

Boyalı (2011), Karaman‟ da banka çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada cinsiyet, yaĢ 

grubu, öğrenim durumu, medeni durum ve kıdem süresi ile örgütsel sinizm arasında 

anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır. Bu araĢtırmada ilgili çalıĢma ile uyumlu olarak yaĢ, 

eğitim durumu ve medeni durum değiĢkenleri açısından fark tespit edilmemiĢtir. Fakat 

kıdem süresi ile Ö.S. in davranıĢsal boyutu arasında bir iliĢki bulunmuĢtur. 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre, 16 yılın üzerinde kıdeme sahip olanların daha düĢük 

sinik davranıĢ gösterme eğilimde oldukları anlaĢılmaktadır. Kanter ve Mirvis (1989) 

hiyerarĢik olarak üst düzeyde yer alan iĢgörenin, hiyerarĢik olarak alt düzeyde yer alan 

iĢgörene göre daha az örgütsel sinizm yaĢadığını belirtmiĢlerdir. Nedenini ise yüksek 

düzeydeki sorumluluk sahibi olmanın yüksek düzeydeki memnuniyetle bağlantılı 

olması olarak açıklamıĢtır (Kalağan, 2009: 70). Bu araĢtırmada ise iĢyerindeki 

pozisyonun sinizm üzerinde etkisine rastlanmamıĢtır. 

BegenirbaĢ ve ÇalıĢkan (2014: 236), özel banka çalıĢanlarının kamu bankalarında 

çalıĢan meslektaĢlarına göre daha sinik davranıĢlar sergilediğini ifade etmektedir. Bu 

durum araĢtırmanın sonuçları ile farklılaĢmaktadır. Bu araĢtırmaya göre çalıĢanların 

kamu veya özel bankada çalıĢması arasında hem ĠAYÇ hem de Ö.S. açısından bir 

farklılık bulunmamaktadır. Buna karĢın çalıĢanların Ö.S. ve biliĢsel ve duyuĢsal alt 

boyutlarının, mevduat veya katılım bankasında çalıĢmasına göre farklılaĢtıkları 

görülmektedir. Katılım bankasında çalıĢan kadınların daha düĢük sinizm düzeyine sahip 

oldukları görülmektedir. 

AraĢtırma sonuçları hipotezler bağlamında ele alındığında, ĠĢ-aile yaĢam çatıĢması ve 

alt boyutları demografik özelliklere göre farklılık göstermektedir (H1) hipotezi; en 

küçük çocuk yaĢı değiĢkenine göre ĠAYÇ, ĠAÇ ve AĠÇ açısından doğrulanmıĢ, kıdem 

süresi ise sadece ĠAÇ açısından doğrulanmıĢtır. Diğer değiĢkenler açısından ise 

doğrulanmamıĢtır. Örgütsel sinizm ve alt boyutları demografik özelliklere göre farklılık 

göstermektedir (H2) hipotezi ise; evlilik süresi Ö.S. ve DuyuĢsal boyut açısından, çocuk 

sayısı, Ö.S., BiliĢsel ve duyuĢsal boyut açısından, en küçük çocuk yaĢı, Ö.S., biliĢsel ve 

davranıĢsal boyut açısından, kıdem süresi davranıĢsal boyut açısından, mevduat/katılım 
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bankası, Ö.S.,biliĢsel ve duyuĢsal boyut açısından doğrulanmıĢ, diğer değiĢkenler 

açısından ise doğrulanmamıĢtır.  

„‟ĠĢ-aile yaĢam çatıĢması ve alt boyutları ile örgütsel sinizm ve alt boyutları arasında 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır‟‟ (H3) hipotezi ise tüm değiĢkenler açısından 

doğrulanmıĢtır. Tablo 93‟ de görülmektedir ki; ĠAYÇ ile Ö.S. arasında orta, alt 

boyutları ile zayıf, Ö.S. ile ĠAÇ arasında orta, AĠÇ arasında zayıf korelasyon 

bulunmaktadır. Dolayısıyla H1 hipotezi doğrulanmıĢtır. Bu anlamda literatürdeki kısıtlı 

çalıĢmalarla uyumludur. Örneğin Wang ve diğ. (2012), Çin‟de kadın hemĢirelerle 

yaptığı araĢtırmada, ĠAÇ ile sinizm arasında (β: 0,342) ve AĠÇ ile sinizm arasında  (β: 

0,354) pozitif ve anlamlı iliĢki bulmuĢtur. Dolayısıyla iĢ-aile yaĢamında karĢılaĢılacak 

bir çatıĢmanın örgütsel sinizmi de artırması beklenmektedir. Örgütsel sinizm ile iĢ-aile 

çatıĢması arasındaki iliĢkinin (β: 0,408), aile-iĢ çatıĢması ile arasındaki iliĢkiden (β: 

0,355) daha yüksek olduğu görülmektedir. ĠĢin aile talepleri ile çatıĢması durumunda 

yaĢanan olumsuzluğun sebebinin örgütte aranması ve suçun örgüte yüklenmesi söz 

konusu olabilmekte, bu durumun da örgüte karĢı olumsuz davranıĢ biçimlerinin 

oluĢmasına neden olabileceği değerlendirilebilir.  

Banka çalıĢanları yoğun mesai ile çalıĢmaları ve parasal konularla ilgilendikleri için 

dikkat düzeyinin tüm mesai boyunca yüksek olması nedeniyle hem bireysel hem de 

örgütsel olarak stres düzeyi yüksek olan bir alanda çalıĢmaktadırlar (Kılıç vd. 2013: 88). 

Bankacılık sektörü genellikle nitelikli, uzmanlaĢmıĢ, analitik düĢünce gücüne sahip, 

yüksek eğitim almıĢ bireyleri istihdam etmektedir. ÇalıĢanlar arasında özellikle 

kadınların biyolojik ve estetik yapılarının avantajını kullanmak adına orta kademe 

iĢlerde yüksek oranda istihdam edildikleri görülmektedir (KarataĢ, 2013: 8). Kadınların 

sektörde iĢveren tarafından tercihlerinin yanısıra kadınlar da iĢ olanaklarının azlığı, 

mesleki saygınlık veya ücret gibi faktörlerin etkisiyle sektörde çalıĢmayı tercih 

etmektedirler. Sektörde kadınların çalıĢma pozisyonlarını geliĢtirme potansiyeli de 

yüksektir. Bunun için kadınların cinsiyet temelinde karĢılaĢtığı sorunların ortadan 

kaldırılması temel koĢuldur. Bunun yanısıra özellikle çocuk bakım yüklerinin baĢka 

omuzlarca paylaĢılması sektördeki istihdam oranlarının da artmasına imkan 

sağlayacaktır. Yapılan son kanuni düzenlemelerle doğum yapan kadınlara kısmi süreli 

çalıĢma imkanı getirilmesi bu anlamda önemli bir geliĢmedir. Fakat bu durumun 
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bankacılık sektörüne nasıl yansıyacağı kafalarda soru iĢareti uyandırmaktadır. Mevcut 

uygulamalara bakıldığında sektörde kısmi süreli çalıĢmanın var olmadığı görülmektedir. 

Sektörün böyle bir tercihte bulunmasının altında operasyonel nedenler mi, yoksa baĢka 

nedenler mi yatmaktadır, araĢtırılması gereken önemli bir konudur. Çünkü bu 

araĢtırmanın sonuçları yapılan düzenlemelerin sektördeki kadın istihdamını artırmak 

veya azaltmak yönünde izleyeceği yolu tespit etmeye katkı sağlayacaktır. Eğer, tam 

zamanlı çalıĢanın tercih edilmesi operasyonel nedenlerden kaynaklanıyorsa, yeni 

düzenlemelerden sonra kadın çalıĢanların sektörde tercihi konusunda önemli sıkıntılar 

yaĢanması muhtemeldir.   

Bu süreçte özellikle hükümetlere, örgütlere ve ailelere önemli görevler düĢmektedir. 

Yapılan çalıĢmalar neticesinde ortaya çıkan tespitler ve devamında öneriler 

doğrultusunda kadının çalıĢma hayatının yeniden düzenlenmesi bir gereklilik olarak 

ortaya çıkmaktadır. Bu gerekliliği anlamıĢ ülkeler yeni düzenlemelerle hem kadını 

çalıĢma hayatında daha görünür kılmakta, onların toplam istihdam içindeki payını 

artırmakta, hem de onları daha fazla mutlu kılacak düzenlemelerle, örgütsel anlamda 

ortaya çıkabilecek negatif tutum ve davranıĢların önüne geçmeye çalıĢmaktadırlar. 

Böylece verimlik artıĢı sağlanarak küresel yarıĢta öne geçmek temel amaçtır. 

KüreselleĢme ile daha da önem kazanan verimlilik kavramı, son yıllarda örgütler için 

vazgeçilmez unsur olmuĢtur. Bu anlamda insan kaynakları politikaları verimliliğin asli 

unsurlarındandır. Son yıllarda özellikle hizmet sektöründe kadın iĢgücünün tercih 

edilmesi bu alanda yapılacak çalıĢmaların yol göstericiliğine ihtiyaç duymaktadır.  

Bu çalıĢmada iĢ-aile yaĢam çatıĢması ile örgütsel sinizm arasında orta Ģiddette pozitif 

yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla yaĢanan çatıĢma sadece çalıĢanlar üzerinde etki 

yapmamakta, aynı zamanda olumsuz bir davranıĢ olarak örgüte yansımaktadır. Örgüt 

içinde yaĢanan olumsuzlukların iĢ-aile yaĢam çatıĢmasını artırması, iĢin diğer boyutunu 

oluĢturmaktadır. 

Bireyler ve örgütler için önemli etkiler yapan örgütsel sinizmi, azaltmak veya tamamen 

ortadan kaldırmak için yapılması gerekenler konusundaki öneriler Ģunlardır: (Boyalı, 

2011:43): 
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- Kendilerini etkileyen kararlar konusunda çalıĢanların bu kararlara katılımının 

sağlanması  

- Yöneticilerin iliĢki yönelimli davranıĢlarının desteklenmesi ya da 

ödüllendirilmesi 

- ÇalıĢanları devam etmekte olan değiĢim çalıĢmalarıyla ilgili bilgilendirmek: Ne 

zaman, niçin ve nasıl? 

- Zamanlama verimliliğini geliĢtirmek 

- Sürpriz değiĢim faaliyetlerini minimum seviyede tutmak 

- Sevilen ve güvenilen sözcükler kullanmak 

- Mantıklı ve tutarlı pozitif mesajları kullanmak 

- Çok yönlü kanallar ve tekrarlar kullanmak 

- GeçmiĢten dersler çıkarmak 

- BaĢarılı değiĢim çalıĢmalarını duyurmak 

- ĠĢgören perspektifinden değiĢimi görmek amacıyla iki yönlü bir iletiĢim 

kullanmak  

- Duygularını ifade edebilmeleri için iĢgörenlere fırsatlar sunmak 

- ĠĢgörenlere danıĢmanlık yapmak 

- Adaletli ve sürekli bir disiplin sistemi uygulamak 

- Empatik bir yaklaĢım benimseme 

- Bütün baĢarılı değiĢikliklerin açıkça ilan edileceğinden emin olmalarını 

sağlamak 

- DeğiĢim eksikliği hakkında yapılan katkıları ya da onun yavaĢ adımlarını 

(ilerlemeleri) kontrol etmek ve yönetmek 

- Direkt olarak (doğrudan) değiĢimin kendi sürecinde çalıĢanlarla ilgilenmek 

- DeğiĢiklikler önerildiğinde planlama sürecindeki çalıĢanlarla ilgilenmek 

- ÇalıĢanlara iĢlerini yaratma ve fırsat planlama konusunda karar vermede-almada 

daha fazla kontrol vermek 

- ÇalıĢanların da ilerdeki değiĢimlere olumlu etkilerini açıkça göstermek 

- Faaliyet kurslarına seçilmiĢ üst yöneticinin sorumluluklarının önemini 

vurgulamak 

Sonuç olarak, bankacı kadınların iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve örgütsel sinizm düzeyleri 

beklentilerin altında çıkmıĢtır. Her ne kadar literatürde benzer sonuçlar elde edilse de, 
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bu durumun gerçeği ne kadar yansıttığı Ģüphelidir. Bunun en büyük nedeni, bu tutumları 

ölçmedeki zorluklardır. ÇalıĢanların anketlere bakıĢ açısı, çalıĢılan kuruma karĢı 

duyguların ifĢa olabileceği korkusu, soruların içtenlikle cevaplanmasını 

engelleyebilmektedir. Nitekim kadın çalıĢanlarla birebir yapılan görüĢmelerde Ģikayetçi 

olunan konuların fazlalığı, çalıĢmak zorunda olmasa veya daha rahat bir iĢ bulabilse 

bankacılığı bırakacağını ifade eden çalıĢanların sayısı azımsanmayacak derecededir.  

AraĢtırmanın sonuçlarına göre evlilik ve çocuk, iĢ hayatında olumsuz davranıĢların 

ortaya çıkmasına neden olan iki önemli etkendir. Böyle bir durumda kadını, evde oturup 

eĢi ve çocuklarına hizmet eden bir varlık olarak Ģekillendirmek sorunları çözecek midir? 

„‟Yorgan gitti, kavga bitti‟‟ deyiminde olduğu gibi, kadını çalıĢma hayatından 

çektiğimizde bu sorunlar da ortadan kalkacak mıdır? Görülmektedir ki, hayatın devamı 

için taĢıdığı sorumluluğun yanısıra kadına yüklenen bazı görevler, bazen toplumsal ve 

örgütsel sıkıntılara neden olmaktadır. Ama bu sıkıntılar kadının çalıĢma hayatında 

olmamasından kaynaklanacak sıkıntılardan büyük değildir. Nitekim bu sıkıntıların 

uygulanacak bazı politikalarla hafifletilmesi hatta ortadan kaldırılması da mümkündür. 

Kuzey Avrupa ülke örnekleri bunun en güzel örneğidir. Bu ülkelerde, özellikle çocuk 

sahibi kadınlara verilen toplumsal ve örgütsel desteklerle yüksek kadın istihdam 

oranlarının yanısıra nispeten yüksek doğum oranlarına ulaĢılabilmiĢtir. Aynı sonuçları 

Japon istihdam politikalarında da görebilmek mümkündür.      

Türkiye‟de kadın istihdam hedeflerinin yakalanabilmesi ancak kadının çalıĢma 

hayatındaki sorunlarını anlamak ve bunlara çözüm getirebilmek ile mümkündür. ĠĢ 

hayatı ile aile hayatlarını uyumlulaĢtıracak politikaların benimsenmesi, örgütlerin 

cinsiyet eĢitsizliklerini ortadan kaldıracak uygulamaları yerleĢtirmesi, esnek çalıĢma 

biçimlerinin güvenceli esneklik (flexicurity) sağlayan modellerde geliĢtirilmesi ve 

toplumun kadının yükünü paylaĢma anlamında sağlayacağı destek, gelecekte daha 

zengin ve daha mutlu bir toplumun temellerini atacaktır. Son yıllarda bir takım 

düzenlemelerde kadın istihdamının önü açılmaya çalıĢılsa da istenen baĢarı 

sağlanamamaktadır. Çünkü önce toplumun, kadını çalıĢma hayatında asli bir unsur 

olarak görmesi gerekmektedir. Bunun için öncelikle yapılması gereken kadınların 

eğitim seviyesinin yükseltilmesidir. Kadınların iĢgücüne dahil olması sağlandıktan 

sonra en önemli sorun onları istihdam içinde tutmakta yaĢanmaktadır. ÇalıĢan 
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kadınların iĢten kendi istekleri ile ayrılmalarına neden olan iki önemli etken evlilik ve 

çocuktur. ÇalıĢan kadınların ev iĢlerindeki sorumlulukların erkek tarafından 

paylaĢılması, üzerlerindeki yükün azalmasına neden olacaktır. Bunun yanısıra iĢ-ile 

yaĢam çatıĢması ve örgütsel sinizmin öncüllerinden olan çocuk sahibi olma 

değiĢkeninin etkilerini zayıflatmak gerekmektedir. Görülmektedir ki özellikle küçük 

çocuk sahibi olmak ĠAYÇ ve Ö.S.‟ i artırmaktadır. Doğum sonrası esnek çalıĢma 

imkanlarının kısıtlı olması, çocuk bakım hizmetlerinin pahalı ve yetersiz olması, kısmi 

süreli çalıĢanların kalan sosyal güvenlik primlerini kendileri tamamlamak zorunda 

kalmaları, örgütlerin hamilelik ve küçük çocuk bakımı dönemlerinde kadın çalıĢanlara 

bakıĢ açısı iĢleri daha da zorlaĢtırmaktadır. Bu Ģartlar altında, son dönemde yapılan 

kanuni düzenlemelerin sorunların çözümüne katkısı düĢük olacaktır.   

ĠĢ- aile yaĢam çatıĢmasını ve örgütsel sinizmi azaltarak toplumsal ve örgütsel sorunların 

çözümüne yönelik Ģu öneriler getirilebilir: 

-Yapılacak kanuni düzenlemelerle kısmi süreli çalıĢanların hak kaybına uğramaları 

engellenmeli, emeklilik için gerekli prim ödeme gün sayıları gözden geçirilmelidir. 

-Çocuk bakım hizmetleri tamamen piyasa koĢullarına bırakılmamalı, ya devlet eliyle 

küçük çocuklar için kreĢler açılmalı ya da özel okul teĢviğinde olduğu gibi çocuğunu 

kreĢe gönderen kadınlara maddi destek olunmalıdır.  

-Her ne kadar haftalık çalıĢma saatleri 45 saat olarak düzenlense ve ücreti karĢılığında 

fazla çalıĢma yapılabilse de, uygulamada denetim yetersizliğinden dolayı bu sürelerin 

aĢıldığı görülmektedir. Denetim ve ceza mekanizmasının daha iĢler hale getirilmesi ile 

istek dıĢı fazla çalıĢmanın önüne geçilmelidir. 

-Örgütlerde kadınların önündeki görünmez engeller kaldırılmalı, onların üst yönetimde 

yer alması sağlanarak karar verici mekanizmalar içinde yer almaları sağlanmalıdır. 

Erkek ve kadın yaratılıĢı gereği birbirinden farklı özellikler taĢımaktadır. Bu birinin 

diğerinden üstün olduğu anlamına gelmemekte aksine ikisi arasında kurulmuĢ bir denge 

ve uyumu ifade etmektedir. Doğumdan ölüme kadar geçen süreç içerisinde ortak hayatı 

paylaĢan kadın ve erkek, sadece toplumun en küçük yapı taĢı olan aile içinde bir araya 

gelmemekte, aynı zamanda iĢ hayatında da birarada bulunmaktadır. Bu yüzden örgütler 
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içinde de kadın ve erkek birbirini anlamalı, gerektiğinde birbirinin açıklarını 

kapatmalıdır. Toplumların geliĢmesi, huzuru ve refahı ancak bu temel kriterin temini ile 

mümkün olacaktır.. 
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