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ÖNSÖZ 

Son yıllarda globelleĢen dünya ve rekabetin artıĢı ile  birlikte iĢ hayatının 

iĢgörenler için daha fazla önem kazanması ve iĢgörenlerin iĢten beklentilerinin artması, 

iĢgörenlerin yaĢamında iĢin merkezi bir konum kazanmasına ve iĢkoliklik kavramının 

oluĢmasına neden olmuĢtur. ĠĢkoliklik iĢverenler tarafından çoğu zaman olumlu 

algılansa da iĢ özel yaĢam dengesine olumsuz etkileri iĢgörenler ve iĢverenler açısından 

istenmeyen neticelere yol açabilir.  

Günümüzde halen, iĢ hayatında meydana gelen sorunlarla mücadele, iĢ ve özel 

yaĢam kalitesini iyileĢtirmek üzerine yapılan çalıĢmalar, zaman zaman yeterli 

olmamaktadır. ĠĢ hayatındaki düzenlemelere ek olarak iĢgörenlerin niteliği incelenmeye 

baĢlanmıĢtır. Örgütlerde iĢgörenlerin bireysel performanslarını arttırmak için iĢ özel 

yaĢam dengeleri ve iĢkoliklik seviyeleri ve sonuçları incelenmektedir. Özellikle iĢ özel 

yaĢam dengesi ve kalitesini arttırmak iĢgörenlerin bireysel perfomansları ile doğrudan 

ilgilidir. Bu bağlamda tez konumuz olan iĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesi iliĢkisi, 

çalıĢma yaĢamının kalitesini artırma açısından da oldukça önemli bir noktaya ulaĢmıĢtır.  

Tez çalıĢmamız kapsamında, rastgele örneklem yöntemi ile seçilen ve özel 

Ģirketlerde çalıĢan, 110 kadın ve 146  erkek olmak üzere 256 iĢgören üzerinde yapılmıĢ  

ve sınırlandırılmıĢtır. Yapılan araĢtırma kapsamında, iĢkolik olarak tespit edilen 

iĢgörenlerden iĢ özel yaĢam dengesi, iĢ-aile çatıĢması boyutunda bozulan iĢgörenlerde 

iĢten ayrılma niyetinde artıĢ ve iĢ-aile zenginleĢtirmesi boyutunda desteklenen 

iĢgörenlerde ise iĢten ayrılma niyetinde azalma tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢma beĢ bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde giriĢ, araĢtırmanın önemi 

ve amacı anlatılmıĢtır. Ġkinci bölümde iĢkoliklik hakkında literatür araĢtırması yapılmıĢ, 

kavramsal boyutta iĢkoliklik incelenmiĢtir. Üçüncü bölümde iĢ özel yaĢam dengesi 

literatür araĢtırması yapılmıĢ, sebepleri, sonuçları ve önlemleri ile iĢ özel yaĢam dengesi 

iĢ-aile çatıĢması ve iĢ-aile zenginleĢtirmesi alt boyutları özelinde incelenmiĢtir. 

Dördüncü bölüm ve devamında beĢinci bölümde araĢtırmanın bulguları incelenmiĢ, 

sonuçlarına ve örgütsel boyutta önerilere yer verilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢkoliklik, ĠĢ Özel YaĢam Dengesi, ĠĢten Ayrılna Niyeti 
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ABSTRACT 

In recent years, together with the hightened competition and globalization, 

increase in the importance of working life and the expectations of workers caused the 

work became a central position in their life and concept of workaholic emerged. 

Although workaholism mostly has been accepted as a positive behavior by companies, 

due to the negative effects on life-work balance, it could cause undesirable results. 

The studies about improving life-work balance and the economical and 

technological developments are not always enough. Therefore, in addition to the new 

arrangements of work life, the characteristics of workers have also been studied. In 

order to increase the individual performance of workers, their work-life balance and 

workaholism level and its cause and effect have been investigated. Especially, 

increasing the work and life balance level and quality of workers is positively related 

with their individual performance. In this respect, our thesis subject of workaholism and 

its relationship between work and life balance is very important data both for the 

organizations and the workers, in terms of increasing their performance and the quality 

of work life.  

This research has been carried out with a sample group of 110 female and 146 

male workers, who are working in private sector. Within the limits of the research, the 

intention to leave the job of the workaholiscs who have work-family conflict is 

positively increasing and the intention to leave the job of the workaholics who have 

work-family enrichment is negatively decreasing. 

The study consists of five parts. The first part is called introduction which 

explains the importance and the purpose of this research. In the second part, literature 

investigation and conceptual investigation of workaholism has been carried out. In the 

third part, work-life balance has been covered by performing literature analysis and 

bringing up its cause and effect and measures, and reviewed in terms of work-family 

conflict and work-family enrichment sub categories. In the fourth and fifth parts, the 

data of research has been investigated and the results and the suggestions have been 

presented.  

Keywords: Workaholism, Work Life Balance, Intention to Leave the Job 
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BÖLÜM 1 : GĠRĠġ 

Son yıllarda çalıĢma koĢulları hızla değiĢmekte, çalıĢma hayatındaki beklentiler 

artmakta, iĢ ve iĢ dıĢı yaĢamdaki sınırlar belirsiz hale gelmektedir. Bu duruma ek olarak 

teknolojinin ilerlemesi internet ve telekomünikasyon hizmetlerinin artması, çalıĢma 

ortamlarının ofislerin dıĢına taĢması iĢgörenlerin bireysel ve aile yaĢamlarında da bazı 

değiĢimlere yol açmaktadır.  

Bu çalıĢmanın temel amacı, geliĢen teknoloji, artan rekabet sonunda daha fazla 

gündeme gelen iĢ yaĢamında iĢgörenler ve örgütler açısından önem kazanan konulardan 

biri olan iĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesini tanımlamak, bu iki kavramın iĢgörenler 

üzerindeki belirtilerini, etkilerini ve sonuçlarını inceleyerek aralarındaki iliĢkinin 

düzeyini tespit etmektir. ÇalıĢmanın detayında, demografik değiĢkenlere bağlı olarak 

iĢkolikliğin iĢ özel yaĢam dengesinin, iĢ-aile çatıĢması ve iĢ-aile zenginleĢtirmesi alt 

boyutları kapsamında iĢten ayrılma niyeti ile bağlantısını araĢtırmaktır. BaĢka bir 

ifadeyle tez çalıĢmasının temel amacı: „Eğitim seviyesi yüksek yada iĢ yerindeki 

konumları üst düzey iĢkolikler, iĢ-aile çatıĢması veya iĢ-aile zenginleĢtirmesi 

yaĢamaktalar mıdır?‟ ve „Bu yaĢanan iĢ- aile çatıĢması veya iĢ-aile zenginleĢtirmesi 

iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkili midir?‟ sorularına cevap vermeye çalıĢmaktır. 

ÇalıĢmanın literatür araĢtırması kısmında, iĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesi, 

tanımı ve tarihsel geliĢimi, belirtileri, nedenleri, teorileri, tipleri, sonuçları ve önlenmesi 

için yapılan çalıĢmalar bazında incelenmiĢtir. ĠĢkoliklik, iĢ özel yaĢam dengesi ve iĢten 

ayrılma niyeti ölçümlemeleri için literatürde birçok tez çalıĢmasında kullanılmıĢ 

geçerlilik ve güvenilirlik analizleri yapılmıĢ, cevaplama oranı yüksek ölçekler 

kullanılarak aralarındaki iliĢki incelenmiĢtir. ĠĢ özel yaĢam dengesi ölçeği için, iĢ-aile 

çatıĢması ve iĢ-aile zenginleĢtirmesi alt ölçeklerinden oluĢan bir ölçek tercih edilmiĢtir. 

Bu seçimin en önemli sebebi iĢkolikliğin iĢ-aile çatıĢması ve iĢ-aile zenginleĢtirmesi ile 

pozitif yada negatif iliĢkisini tespit edebilmektir. 

ĠĢkoliklik kavramı, ilk etapta olumsuz bir durum olarak düĢünülse de, 

günümüzde iĢkoliklik kavramının kiĢiye ve topluma faydalı olacağına dair düĢünceler 

de bulunmaktadır. Oysa ileri seviyede iĢkoliklik, bireylerin iĢ ve özel yaĢam 
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dengelerinde önemli ölçüde olumsuz etkiler yaratmaktadır. Öte yandan bazı 

araĢtırmalara göre örgütlerde iĢkoliklik, olumlu bir davranıĢ olarak değerlendirilse de 

uzun vadede hem örgüt, hem de birey açısından olumsuz sonuçlar oluĢturmaktadır. Tüm 

bu değerlendirmeler ıĢığında bakıldığında iĢkoliklik, mücadele edilmesi gereken bir 

kavramdır. 

Tez çalıĢmamız kapsamında hazırlanan anket rastgele seçilen, özel sektörde 

çalıĢan 110 kadın ve 146 erkek olmak üzere 256 kiĢiye uygulanmıĢtır. YapılandırılmıĢ 

anket tekniği ile elde edilen veriler doğrultusunda, öncelikle tanımlayıcı istatistikler 

yapılmıĢ, hipotez testleri gerçekleĢtirilmiĢtir. 

ÇalıĢmada oluĢturulmuĢ ve test edilmiĢ olan hipotezlerde öncelikle iĢkoliklik ve 

iĢ özel yaĢam dengesi ve alt boyutları ile bu iki kavram arasındaki iliĢki incelenmiĢ, 

demografik değiĢkenler boyutunda iĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesi arasındaki ve 

iĢten ayrılma niyeti ile iliĢki boyutları incelenmiĢtir. 



3 

 

BÖLÜM 2 : ĠġKOLĠKLĠK 

Bu bölümde, tezin temel konu baĢlıklarından ve incelenen değiĢkenlerden biri 

olan iĢkoliklik kavramı ve literatür araĢtırma sonuçlarına yer verilecektir. Temel olarak 

iĢkoliklik kavramının tanımı ve tarihsel geliĢimi, belirtileri, nedenleri, teorileri, 

tipolojisi, sonuçları ve iĢkolikliğin önlenmesinde faydalanılabilecek çözüm önerilerine 

yer verilecektir. 

ĠĢkoliklik kavramın ortaya çıkıĢı 30 yılı aĢkın bir süreye dayanmaktadır ve halen 

günümüzde örgütler ve iĢgörenler açısından önemli ve incelenmesi gereken bir 

kavramdır. Bir bağımlılık çeĢidi olan iĢkoliklik bireyde, acelecilik, kontrol ihtiyacı, 

mükemmelliyetçilik, bireyin kendini iĢe kaptırması, önlenemez bir bağımlılık, 

eğlenmede güçlük, sabırsızlık, sinirlilik gibi özelliklerin ortaya çıkmasına sebep 

olmaktadır. 

Literatürde, iĢkolikliğe sebep olan konular üzerinde henüz bir uzlaĢmaya 

varılamamıĢ olsa da, birçok çalıĢma içinde değerlendirilen baĢlıklar: sosyal baskılar, 

baĢarılı olma isteği, ailevi sorunlar, A tipi kiĢilik tipi, obsesif-kompülsif nevrotiklik, 

kontrol ihtiyacı, teknolojinin geliĢmesi, örgütsel küçülme, iĢ güvencesinin olmaması, 

kariyer sıkıntıları gibi belli baĢlı bazı nedenler olarak sıralanabilir. ĠĢ ve özel yaĢam 

dengesi de iĢkolik bireylerin ilerleyen zamanda karĢılaĢtıkları bir dengesizlik halini 

almaktadır. Bu dengesizlik örgüt, iĢveren ve kiĢisel açıdan olumsuz sonuçlar 

oluĢturmaktadır. OluĢabilecek sorunlar iĢ ve özel yaĢam dengesi literatür çalıĢması 

kısmında özetlenecektir. 

2.1 ĠġKOLĠKLĠK KAVRAMININ TANIMI VE TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

Günlük hayatta iĢkoliklik denildiğince, uzun çalıĢma saatleri anlaĢılmaktadır. 

Ancak iĢkoliklikle ilgili literatür çalıĢmalarına bakıldığında, sadece uzun ve yorucu 

çalıĢma temposunun iĢkolik kavramını tam olarak karĢılamadığı görülmektedir. Bu 

nedenle, iĢkoliklik kavramının içinin doldurulması ve hangi faktörlere bağlı olarak 

iĢkolik nitelendirmesinin yapılması gerektiğinin netleĢmesi gerekmektedir.  
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ĠĢkoliklik, kiĢinin iĢte çok uzun saatler geçirmesi, sürekli iĢ ile meĢgul olması, 

iĢe karĢı önlenemez bir bağımlılık duyması durumu olarak ifade edilmektedir. ĠĢkoliklik 

(Workaholism) alkoliklik teriminden yola çıkarak Amerikan Ġlahiyat Profesorü Wayne 

Oates tarafından iĢe ve çalıĢmaya karĢı aĢırı düĢkünlüğü betimlemek amacı ile 

türetilmiĢtir
1
. Literatürde iĢkoliklik terimi ilk defa 1971 yılında Oates‟in “Bir ĠĢkoliğin 

Ġtirafları (Confessions of a Workaholics)” adlı kitabında kullanılmıĢtır. Oates (1971) 

iĢkolikliğin aĢırı ve kontrol edilemez bir çalıĢma ihtiyacı olduğu için bireyin sağlığını, 

mutluluğunu, sosyal aktivitelerini ve diğer bireyler ile iliĢkisini olumsuz etkilediğini 

vurgulamıĢtır
2
.   

ĠĢkoliklik kavramı ile ilgili araĢtırmacılar, 2 ayrı uçta açıklamalar yapmıĢlardır. 

Bazı araĢtırmacılar iĢkolikliğin olumlu bir olgu olduğunu varsayarken
3
, bazıları onu 

diğer bağımlılıklarla bir tutmaktadır
4
. Porter‟ın araĢtırması sonucunda “Her dört 

çalıĢandan birisi iĢkoliktir.” açıklaması iĢkolizm konusuna dikkatleri çekmiĢtir.  

GRIFFITHS iĢkolikliği, saplantılı (obsesif) bir davranıĢ olarak açıklamaktadır ve 

iĢkolik kiĢilerin bu durumdan memnun olup olmamalarına göre pozitif ya da negatif bir 

durum olarak değerlendirileceği belirtilmektedir. Bu durumda iĢkolikliğin olumlu yada 

olumsuz bir davranıĢ olması iĢgörenin, iĢkoliklik sonucu yaĢadığı değiĢimlere bağlı 

olarak olumlu yada olumsuz olarak değerlendirilebilmektedir. ĠĢkolikliğin ingilizce 

karĢılığı olarak “workaholism” terimi iĢ bağımlılığı anlamında kullanılmakla birlikte, 

“overstriving” yani aĢırı derecede çalıĢma ihtiyacı olarak ifade edilebilmektedir
5
. 

Literatür incelendiğinde iĢkoliklik bazı araĢtırmacılar tarafından olumlu, bazı 

araĢtırmacılar tarafından ise olumsuz olarak değerlendirmektedir: 

 

                                                 
1
 Lynley H.W Mcmillan ve diğerleri, Understanding Workaholism: Data Synthesis, Theoretical 

Critique, and Future Design Strategies, International Journal of Stress Management, Vol. 8, No. 2, 2001, s.69. 
2 Mcmillan ve diğerleri, Understanding Workaholism: Data Synthesis, Theoretical Critique, and 

Future Design Strategies, s.69;  
3 Cantarow, 1979; Machlowitz, 1980 Aktaran: SNIR ve diğerleri, Workaholism in Organizations: New 

Research Directions, s. 369. 

4 Gayle PORTER, Organizational Impact of Workaholism:Suggestions for Researching the Negative 

Outcomes of Excessive Work, Journal of Occupational Health Pscyhology, Vol.1, No.1, 1996, s.70.; Robinson 1997 

Aktaran: SNIR ve diğerleri, Workaholism in Organizations: New Research Directions, s. 369. 

5 Mark Griffiths,  Workaholism is stil a useful construct, Addiction Research and Theory, 2005, s. 13. 
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ĠĢkolikliği olumlu bir bağımlılık olarak ifade eden araĢtırmacılar: 

ANTOROW (1979); iĢkolikliği, iĢini çok sevme ve iĢte bulunmaktan hoĢlanma 

duygusundan kaynaklandığı Ģeklinde açıklamaktadır
6
. 

MACHLOWITZ (1980); iĢkolikliği iĢte uzun süre çalıĢmaya karĢı aĢırı bir 

istek duymak olarak nitelemektedir
7
. 

KORN ve diğerleri (1987); olumlu iĢkoliklik davranıĢlarının 

geliĢtirilebileceğini savunmakla birlikte, onlara göre iĢkolikliğin negatif etkileri stres 

yönetimi uygulamalarıyla azaltılabilmektedir
8
. 

HAAS (1991); iĢkoliklere fazladan destek ve özel danıĢmanlık hizmetleri temin 

edilerek görev ve sorumluluklarını daha etkin bir biçimde yerine getirmeleri 

sağlanabilir
9
.  

SYBOLD-SALOMONE (1994);  iĢkolikliği iĢi çok sevmek ve iĢe bağlı olmak 

olarak görmektedir. Ayrıca iĢkolikliğin iĢte yaratıcılığı ve verimliliği arttırdığı ve iĢ 

doyumunu da olumlu etkilediğini belirtmektedir
10

. 

ĠĢkolikliği negatif olarak değerlendiren araĢtırmacılar ise, 

CHERRINGTON (1980);  iĢkolikliği, aĢırı derecede çalıĢmaya karĢı oransız bir 

bağlılık olarak açıklamaktadır
11

. 

KILLINGER (1991), Porter (1996), Shaef ve Fassel (1988); iĢkolikliğin bir tür 

bağımlılık/hastalık olduğunu  ifade etmektedirler
12

.  

                                                 
6 Raphael Snir ve Itzhak Harpaz, Attitudinal and Demographic Antecedents of Workaholism, Journal 

of Organizational Change Management, Vol.17, No. 5, 2004, s.522, Aktaran: AyĢen Temel, Organizasyonlarda 

ĠĢkolizm ve ĠĢkolik ÇalıĢanlar, ĠĢ, Güç Endüstri ĠliĢkileri ve Ġnsan Kaynakları Dergisi, Cilt.8, Sayı.2, 2006, s.114. 

7 Snir ve Harpaz, Attitudinal and Demographic Antecedents of Workaholism, s.522 Aktaran: AyĢen 

Temel, s.114. 

8 Ronald J. Burke, Workaholism in Organizations:Concepts, Results and Future Research 

Directions, International Journal of Management Reviews, March 1,Vol.2, Issue 1, 2000, s. 351-353. 

9 Rainer Haas,  Strategies to cope with a cultural phenomenon, Workaholism. Business and Health, 36, 

1991, s.4 Aktaran: Temel, s.115. 
10 Karen Colapietr Sybold, Paul R Salomone, Understanding Workaholism:A Review of Causes and 

Counsaling Approaches, Journal of Counseling & Development, Vol 73., No.1, 1994, s.4-9. 
11 Snir ve Harpaz, Attitudinal and Demographic Antecedents of Workaholism, s.522 Aktaran: Temel, 

s.118. 
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ĠĢkolikler, yaĢamın anlamını “çalıĢmak” olarak tanımlamaktadırlar. Bu 

kiĢilerde iĢkolikliğin olumlu etkileri ortaya çıkmakta ve sorunlarını aĢmada iyileĢtirici 

bir etki göstermektedir. Bu iyileĢtirici etki, narkotik bir özellik göstermekte ve kiĢilerin 

davranıĢlarına süreklilik kazandırmaktadır
13

.MCKAY iĢkolikliği, kiĢinin normal yaĢam 

aktivitelerinin dıĢında aĢırı derecede iĢe karĢı düĢkünlük ve iĢ alıĢkanlıklarını 

düzenlemede yetersizlik, iĢ taleplerine yoğunlaĢma yoluyla ortaya çıkan obsesif-

kompülsif, saplantılı ve zorunluluk hissi yaratan bir rahatsızlık olarak 

tanımlamaktadır
14

.  

BURKE‟ ye göre iĢkoliklik, “aĢırı çalıĢmaya karĢı akıl almaz bir ilgi” olarak 

değerlendirilmektedir. Bu durumdaki kiĢiler, iĢten baĢka hiçbir konuya ilgi durmamakta 

ve aĢırı çalıĢmaya bağlılıkları, bedensel sağlık, kiĢisel mutluluk, kiĢilerarası iliĢkileri 

engellemektedir.
15

.
 

MACHLOWITZ (1980) iĢkolik insanları, her koĢulda iĢle ilgili konuları 

düĢünen kiĢiler olarak tanımlamaktadır. ĠĢkoliklik, kiĢinin kontrol mekanizmasını 

kaybetmesine neden olmakta ve bu kiĢiler ancak çalıĢtıkları zamanlarda yaĢamı anlamlı 

bulmaktadırlar
16

. 

SPENCE VE ROBBINS (1992) iĢkolikliğin ortaya çıkabilmesi için, kiĢilerin 

çalıĢmaya karĢı yüksek düzeyde bağımlılık hissetmeleri ve zamanlarının büyük bir 

kısmını iĢyerinde çalıĢarak geçirmeleri gerektiğini belirtmektedir
17

.
  

                                                                                                                                               
12 Barbara Killinger, Workaholics: The respectable addicts. New York, Simon and Schuster, 1991, s.7.; 

Porter, Organizational Impact of Workaholism:Suggestions for Researching the Negative Outcomes of 

Excessive Work, s.70.; Schaef ve Fassel, The addictive organization, San Francisco, CA: Harper Row, 1988 

Aktaran: Ronald J. Burke, Workaholism in organizations: the role of organizational values, Personnel Review, 

Vol.30, No.6, 2001, s.637. 

13 A. L. Gini,  Working Ourselves to Death: Workaholism, Stress, and Fatigue, Business and Society 

Review, Vol.100 No.1, 1998, s.45-46. 

14 Jack Mckay, Workaholism: Praised or teh Plauge of School Administrators?, AASA Journal of 

Scholarship and Practice, Vol.1, No.2, 2004, s.6-9. 

15 Burke, Workaholism in Organizations: Concepts, Results and Future Research Directions, s. 351-

353. 

16 Snir ve Harpaz, Attitudinal and Demographic Antecedents of Workaholism, s.522 Aktaran: Temel, 

s.118. 

17 Kimberly Scott ve diğerleri, An Exploration of the Meaning and Consequences of Workaholism, 

Human Relations, Vol.50, No.3, 1997, s.289. 
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Tablo 1 : ĠĢkoliklik ile Ġlgili Temel Alternatif 

GörüĢler

Kaynak :Snir Raphael ve Harpaz Itzhak, “Workaholism: Its definition and nature”, Human Relations, Vol.56, 

No.3, 2003, s. 292. 

2.2 ĠġKOLĠKLĠĞĠN BELĠRTĠLERĠ VE ÖZELLĠKLERĠ 

ĠĢkolik olarak tanımlanan kiĢilerin genellikle Ģu davranıĢlarda bulunduğu 

görülmektedir
18

: 

 Haftada 40 saatten fazla çalıĢmak  

 Uykuya ve eğlenceye ayrılan zamanın boĢa harcandığını düĢünmek  

 BoĢ zamanlarda iĢle ilgili problemleri çözmeye, iĢle bağlantılı 

hobilerle ilgilenmeye odaklanmak  

 Öğle yemeği saatlerinde ve hatta yemek yerken bile iĢle ilgili 

konularla ilgilenmek  

 Araba kullanırken, baĢkaları ile konuĢurken, dinlenirken dahi iĢle ilgili 

durumları düĢünmek  

 Geç saatlere kadar ve hafta sonlarında çalıĢmayı bir gereklilik olarak 

görmek  

                                                 
18 Bonnie Garson, Work addiction in the age of information technology: an analysis, IIMB 

Management Review, Vol.17, No.1, 2005, s.15. 
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 Zamanın çoğunu ofiste geçirmek ya da sık sık ofisle telefon 

görüĢmelerinde bulunmak, iĢyerindeki diğer kiĢilere yetki vermede güçlük çekmek  

 Evde bulunulan zamanlarda da evi iĢ yeri gibi kullanıp çalıĢmak  

 Uzun saatler çalıĢmanın, iĢe çok fazla zaman ayırmanın aile 

iliĢkilerine zarar verdiğinin farkında olmamak  

 ĠĢyerine dair her Ģey yolunda olsa da endiĢeli tavırlar sergilemekten 

kendini alıkoyamamak  

 ÇalıĢırken kendisinden iĢin dıĢında bir Ģey ile ilgilenmesi 

istenildiğinde sinirlenmek  

 ĠĢte enerjik ve rekabet edilebilir tutum ve davranıĢlar sergilerken evde 

uyuĢuk, ilgisiz ve depresif bir tavır sergilemek  

ĠĢkolik olarak tanımlanan kiĢilerin duygusal özelliklerine bakıldığında ise, 

yaĢamlarında onları iĢleri kadar mutlu eden bir Ģeyin olmadığı, çalıĢmadıkları 

zamanlarda iĢlerini kaybetme ve baĢarısız olma korkusu duydukları, bu nedenle endiĢeli 

ve gergin oldukları görülmektedir.  

Çok çalıĢan kiĢiler ile iĢkolik kiĢiler arasındaki farklılığı açıklamak gerekirse, 

çok çalıĢan kiĢiler ile iĢkolikler arasındaki farklılıklar Ģu Ģekilde açıklanabilir. Çok 

çalıĢan kiĢiler, iĢinin gerekliliklerini yerine getirmek, iĢinde baĢarılı olabilmek, yaĢamını 

devam ettirmek amacı ile çalıĢmaya karĢı motive olmuĢ kiĢilerdir. ĠĢkolik kiĢilerin çok 

çalıĢanlardan en önemli farkları; iĢe karĢı aĢırı derecede bir bağımlılık hissetmeleri, 

çalıĢmadıkları zamanlarda rahatsızlık duymaları ve iĢleri için her Ģeyi feda etmeyi göze 

almalarıdır. Bu bağlamda çok çalıĢan kiĢiler, iĢine motive olmuĢ, baĢarıyı hedefleyen 

kiĢiler iken, iĢkolik kiĢiler yaĢamdaki tek motive edici etken olarak iĢi gören kiĢilerdir. 

ĠĢkolik kiĢiler de çok çalıĢanlar gibi çalıĢmaya karĢı içsel bir motivasyon duymakla 

beraber iĢten duydukları memnuniyet duygusu, onlarda narkotik bir etki göstermekte ve 

iĢkolikler bu etkiyi sürekli hissedebilmek için çalıĢmayı bir bağımlılık haline 

getirmektedirler. Çok çalıĢan kiĢiler ise, çalıĢmaya, kuruma karĢı bir ilgi/sorumluluk 

hissederken, iĢkolik kiĢiler bunlara karĢı aĢırı bir bağlılık/bağımlılık duymaktadırlar
19

. 

                                                 
19 Temel, s.119. 
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Porter (2006) „a göre iĢkolikler:
20

 

 Yüksek düzeyde iĢe bağlılık duyarlar. 

 Mükemmeliyetçilik davranıĢları sergilerler. 

 Çevrelerini yüksek düzeyde kontrol etme ihtiyacı duyarlar. 

 Sürekli kriz durumundaymıĢ gibi davranırlar. 

 Dikkatlerinin tamamını memnuniyet verici tek bir kaynak üzerinde toplarlar. 

 ĠĢkolikliğin bir problem olduğunu sürekli olarak reddetme tutumuna sahiptirler.  

Wilson-Schaef ve D.Fassel iĢkoliklerin baĢvurdukları üç yalan türü 

tanımlamaktalar. Bunlar asağıdaki gibi ifade edilebilir
21

: 

 ĠĢkolikler kendi kendini kandırırlar. Bu yalanın amacı kendi duygularından ve 

sorunlardan, çevresinde olanlardan uzaklaĢmaktır. 

 Aile üyelerini ve iĢ arkadaĢlarını kandırırlar. Böylece aileyi ve meslektaĢlarını 

yalanlarına inandırırlar. 

 Hakkında olumlu, ama doğru olmayan izlenimler bırakmak için herkesi 

kandırırlar. 

2.3 ĠġKOLĠKLĠĞĠN NEDENLERĠ 

ĠĢgörenlerin fiziksel ve ruhsal güçlerini kullanarak belli bir amaca yönelik 

planlı bir biçimde yürüttüğü çaba, çalıĢma yada iĢ olarak tanımlanmaktadır. 

KAPIZ‟ a göre iĢ, iĢgörenin yaĢamını devam ettirmesini sağlayan bir gelir 

kaynağı olması, iĢgörenin sahip olduğu bilgi ve becerileri kullanabildiği bir etkinlik 

olması, ev ortamından farklı nitelikler sergilemesi, toplumsal iliĢkilerin geliĢimini 

sağlaması gibi özellikleri ile de önem taĢımaktadır
22

.
 

                                                 
20 Gayle Porter, Profiles of Workaholism Among High-Tech Managers, Career Development 

International, Vol. 11, No. 5, 2006, s. 440. 
21 Schaef ve Fassel, The addictive organization, San Francisco, CA: Harper Row, 1988  Aktaran: 

Ronald J. Burke, Workaholism in organizations: the role of organizational values, Personnel Review, Vol.30, 

No.6, 2001, s.637. 

22  Serap Özen Kapız, ĠĢin DeğiĢen Anlamı ve Birey YaĢamında Önemi : ĠĢ, Güç,  Endüstri ĠliĢkileri ve 

Ġnsan Kaynakları Dergisi, Vol.3 No.2, 2001,s.5. 
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GARSON‟ a göre iĢkoliklik davranıĢı, kiĢinin çalıĢtığı kurum kültürü, aile 

yapısı, kiĢisel özellikleri ile geliĢebilmektedir. Son yıllarda geliĢen teknoloji ile, iĢ ve iĢ 

dıĢı yaĢam arasındaki sınırlar belirsiz hale gelmektedir. Örgütler, uzun saatler çalıĢmayı 

destekleyen bir nitelik taĢımaya baĢlamıĢlardır. Gittikçe daha çok çalıĢmayı gerektiren iĢ 

düzeni ve bu düzene uyum sağlayan iĢ çevreleri, iĢgörenlerin çok çalıĢmazlarsa geri 

kalacaklarını düĢünmeleri, iĢkolikliğin sosyal nedenini oluĢtururken; baĢarının gittikçe 

ekonomik kazançla değerlendirilmesi de iĢkolikliğin ekonomik boyutunu 

oluĢturmaktadır. 

BURKE, bir iĢyerinde birkaç iĢkolik çalıĢanın bulunmasının, diğer çalıĢanları 

etkileyebileceği ve böylelikle de iĢkolikliğin organizasyonda genel bir davranıĢ halini 

alabileceği belirtilmektedir. Bazı örgütlerde iĢkoliklik düzeyi çok yüksek iken, bazı 

örgütlerde ise bu oran daha orta düzeydedir. Bu noktada, örgüt kültürünün, iĢgörenleri 

iĢkolikliğe ne kadar yönlendirdiği ve iĢgörenlerin iĢ özel yaĢamı dıĢındaki zamanı 

üzerinde ne düzeyde etki gösterdiği iĢkoliklik davranıĢının ortaya çıkmasında önemlidir. 

ĠĢte aĢırı iĢ yükü, sınırlı kariyer olanakları, iĢgörenin iĢi üzerinde düĢük düzeyde kontrol 

sahibi olması gibi örgütsel nitelikler, iĢgörenin iĢi ile ilgili endiĢeler yaĢamasına ve 

dolayısıyla iĢini kaybetmemek için daha fazla çalıĢmasına neden olmaktadır. Bu tarz 

insanlar, tüm dikkatlerini çalıĢarak elde edecekleri baĢarıya odaklamaktadırlar ve bu 

nedenle diğer aktiviteler için fazla zaman ayıramamaktadırlar. ÇalıĢmaları karĢılığında 

ödüller elde ettiklerinde, sürekli olarak çalıĢmaya karĢı daha fazla motive olmaktadırlar. 

Daha etkili ve verimli olabilme amacı, iĢkolikleri iĢe daha çok zaman ayırmaya, 

ailelerinden, boĢ zaman aktivitelerinden fedakârlık yapmaya sevk etmektedir. ĠĢte en iyi 

olma isteği mükemmeliyetçi olmaya; mükemmeliyetçi olma isteği de zihnin sürekli iĢle 

meĢgul olmasına neden olmaktadır. Tüm bu davranıĢlar söz konusu kiĢilerin isteklerine 

ulaĢmalarını sağladığı taktirde süreç devam etmektedir ve iĢkolikler, bu sürecin içinde 

yer aldıklarını fark edemeyecek derecede iĢlerine yönelik bağımlılık yaĢamaktadırlar
23

.
 

ULRICH ve DUNNE‟a göre, iĢ bağımlılığı çocukluk döneminde 

baĢlamaktadır. Bu dönemdeki duygusal, ekonomik ve kültürel yoksunluklar nedeni ile 

oluĢabilmektedir. Ebeveynlerden biri ya da her ikisi de iĢkololik ise, aile fonksiyonları 

                                                                                                                                               
 
23 Burke, Workaholism in organizations: the role of organizational values, s.637. 
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yeterince iĢlemiyorsa, kiĢiler arasındaki problemler oldukça fazla ise, aile içinde 

mükemmellik ile ilgili gerçekçi olmayan standartlar konuluyorsa, çocukların baĢarıları 

ödüllendiriliyor ve baĢarısızlıklar sürekli cezalandırılıyor ise, aile içinde iĢkoliklik 

davranıĢlarının geliĢmesi için gerekli zemin yaratılmaktadır. Ailenin etkisi ile bu 

kiĢilerin 20-30 yaĢlarında çalıĢtıkları kurumda aĢırı bir biçimde takdir edilme ve 

onaylanma isteği duyarak aĢırı çalıĢmaya yöneldikleri görülmektedir
24

.  

2.4 ĠġKOLĠKLĠK ĠLE ĠLGĠLĠ TEORĠLERĠ 

ĠĢkoliklik araĢtırmalarının çoğunda çeĢitli model ve paradigmalar ıĢığında 

bulgulara ulaĢılmıĢ ancak bu bulgular teorik olarak iliĢkilendirilmemiĢtir. Ġnsan 

davranıĢları teorileri genellikle üç geniĢ kategoriye ayrılmaktadır: birincisi davranıĢların 

oluĢumunda biyolojik değiĢkenlerin önemine dikkat çekmekte (örneğin; kiĢinin doğası 

ve kiĢilik özellikleri), ikinci kategorideki teoriler çevresel faktörlerinin önemini 

vurgulamakta (örneğin; beslenmenin önemi), üçüncü kategorideki teoriler ise hem 

biyolojik, hem de çevresel faktörlerini ele almaktadırlar. Bu temel paradigmalar çeĢitli 

spesifik davranıĢ teorilerinin ortaya çıkmasına sebep olmaktadır (örneğin; psikodinamik 

teori, sistem teorisi, biyopsikososyal teorileri gibi). ĠĢkoliklik verileri genellikle 

bağımlılık, öğrenme, kiĢisel özellikler olarak 3 ana baĢlık altında incelenebilir
25

. 

 Bağımlılık Teorisi( Addiction Theory),  

 Öğrenme Teorisi ( Learning Theory),  

 KiĢilik Teorisi ( Personality Theory),  

2.4.1 Bağımlılık Teorisi (Addiction Theory) 

Bağımlılık teorisi iĢkolikliği, kiĢilerde sürekli çalıĢma isteğinin hissedilmesi ve 

zihnin sürekli olarak iĢle meĢgul olması nedeni ile obsesif (saplantılı) ve kiĢilerin 

çalıĢma ile ilgili isteklerini kontrol edememesi nedeni ile kompülsif (zorunlu hissetme) 

bir durum olarak değerlendirilmektedir
26

.
 
Bu nedenle, bir nesneye, davranıĢa vb. bir 

                                                 
24 Garson,  s.17. 
25 Mcmillan ve diğerleri, Understanding Workaholism: Data Synthesis, Theoretical Critique, and 

Future Design Strategies, s.69 

26 Ronald Burke ve diğerleri, Personality correlates of workaolism, Personality and Individual 

Differences, 2006, s.40 
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konuya aĢırı derecede ve ısrarlı bir biçimde bağlılık gösterme anlamına gelen bağımlılık 

ya da alıĢkanlık sözcükleri, iĢkoliklik davranıĢını tanımlamada da kullanılmaktadır
27

.
 
 

OATES (1971) iĢkolikliği, aĢırı yemek yeme ve ilaç kullanımı bağımlılığına 

benzetmektedir. Bu bağımlılığın en temel noktası kontrol edilememesi ve onlarda bir 

saplantı halini almasıdır
28

.  

KILLINGER (1991) ise, iĢkolik kiĢilerin ilaç bağımlılarına benzer Ģekilde, 

çalıĢtıkları zaman sürecinde adrenalin düzeylerinin yükseldiğini, bu nedenle de 

adrenaline duyulan isteğin onları sürekli çalıĢmaya teĢvik ettiğini 

açıklamaktadır
29

.ĠĢkolik kiĢiler çalıĢmaya karĢı aĢırı bir istek duymakta, çalıĢtıkları 

zaman içerisinde kendilerini daha iyi hissetmekte, çalıĢmanın fiziksel sağlıklarını, 

kiĢilerarası iliĢkilerini olumsuz olarak etkilediğinin farkında olamamaktadır. Bu durum 

alkol alan kiĢilerin alkol aldıkları zamanlarda zihinlerinin uyuĢuk olması ve söz konusu 

halleriyle yaĢamdaki güçlüklere karĢı daha dirençli olduklarını hissetmeleri ile benzerlik 

göstermektedir. Bu benzerlikten dolayı, alkolik sözcüğü alkol bağımlısı anlamında 

kullanılırken, iĢkolik sözcüğü de iĢ bağımlısı anlamında kullanılmaktadır. Aynı Ģekilde 

iĢkolikler de çalıĢtıkları zamanlar yaĢama daha hoĢgörülü bir bakıĢla yaklaĢabilmekte ve 

iĢ ile ilgili olduklarında bir memnunluk hissine kapılmaktadır. Bu noktada iĢkolik kiĢiler 

ile alkolik kiĢiler arasındaki benzerlikler ve her iki bağımlılık davranıĢının sonuçları 

Tablo2‟de açıklanmaktadır
30

 

 

 

 

 

                                                 
27 Porter, Organizational Impact of Workaholism:Suggestions for Researching the Negative 

Outcomes of Excessive Work, s.70. 
28 Garson, s.20. 

29 
Daniel S.Hamermesh ve Joel Slemrod, The Economics of Workaholism: We Should Not Have 

Worked On This Paper, Draft Comments Welcome, 2005, s.1-3. 

30 Porter, Organizational Impact of Workaholism:Suggestions for Researching the Negative 

Outcomes of Excessive Work, s.70. 
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Tablo 2 : ĠĢkolikler ve Alkoliklerin Benzerlikleri 

Özellikler Alkolikler ĠĢkolikler 

AĢırı derecede iĢe bağımlı olmayı 

seçmek ve diğer alanları ihmal etmek 

Aileyi, arkadaĢları, kiĢisel iliĢkileri, diğer 

sorumlulukları ihmal etmek 

Aileyi, arkadaĢları, kiĢisel iliĢkileri, 

diğer sorumlulukları ihmal etmek 

Kimlik konuları, Kendine güven,  

Kendini kavrama,  Kendilik 

farkındalığı 

Alkol aldığı/alındığı zaman kendisinin 

aktif olduğunu hissetmek ve 

BaĢarabileceğine inanmak; 

Duygularından kaçmak ve uyuĢmak için 

içmek 

Kendisini daha iyi hissetmek için 

çalıĢmaya gayret etmek; 

Duygularından kaçmak ve 

Hissetmemek için çalıĢmak 

 
 
 

DüĢünmeye karĢı sert bir tavır 

Kendinden ve diğerlerinden sebepsiz 

beklentiler, engelleme ya da üstesinden 

gelmek için içmeyi kullanmak 

ĠĢ detaylarına karĢı mükemmeliyetçi 

olma; yüksek düzeyde kontrol ihtiyacı 

duyma; takım üyesi olma ve yetki 

devrini güç gerçekleĢtirmek 

Bırakıldığında geri çekilme davranıĢı 
Alkolsüz olduğunda endiĢeli ve fiziksel 

olarak geri çekilme 

ĠĢle ilgili olunmadığında endiĢeli ve 

fiziksel olarak geri çekilme 

KoĢullara tolerans göstermenin 

artması 

Alkol alındığı zaman diğer duyguları 

bastırılmakta, artan bir Ģekilde daha 

yaratıcı ve iyi duygular hissetmek 

ĠĢ ile ilgili olunduğunda diğer 

duygular bastırılmakta, memnuniyet 

ve güven hissetmek 

Problemi inkar etmek 

Problemle yüzyüze kalındığında kabul 

etmemek ve rahatsız olduğunu 

göstermek 

Diğerlerinin iĢ ile ya da sosyal 

konularla ilgili açıklamalarını kabul 

etmemek 

Kaynak: Porter, Organizational Impact of Workaholism:Suggestions for 

Researching the Negative Outcomes of Excessive Work, s.70. 

Yukarıdaki tabloda da görüldüğü gibi, aĢırı derecede çalıĢmak, yaĢamın diğer 

alanlarını ihmal etme ile sonuçlanmakta ve kiĢilerin yaĢam alanları arasında 

dengesizlikler ortaya çıkarmaktadır. ĠĢkolikler, iĢle ilgili konuları her Ģeyden daha 

önemli görmekte, bundan dolayı da aileleri ve arkadaĢları ile olan iliĢkilerini, kendileri 

ile ilgili konuları (sağlık, kiĢisel bakım) ihmal etmektedirler. Yüksek düzeyde baĢarıya 

motive olan iĢkolikler, birçok zaman alkolikler gibi, yaĢamlarındaki olumsuz duygu ve 

durumlardan kaçınmak için çalıĢmayı tercih etmekte, mutsuzluklarını çalıĢarak elde 

edilen baĢarılarla gidermek istemektedir. Alkolizm, kiĢilerin kontrol edemedikleri 

gerçek duyguları unutmak için kullandıkları bir kontrol mekanizmasıdır. Bütün 

alıĢkanlıklar kiĢilerde bir süre sonra kiĢinin kendini daha güçsüz ve zayıflamıĢ 

hissetmesine neden olmaktadır. Alkolikler içme davranıĢını bıraktıklarında birtakım 

sağlık problemleri yaĢamakta, psikolojik olarak huzursuz olmaktadırlar. Alkoliklere 

benzer biçimde, iĢkolik kiĢiler de çalıĢmadıkları zamanlarda kendilerini rahatsız, stresli, 
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heyecanlı, gergin ve sinirli hissetmektedirler ve bu nedenle bir Ģey ile uğraĢmadıkları 

taktirde zamanın boĢ geçeceği inancı ile dinlenememe ve sonunda da tükenme 

sendromu yaĢamaktadırlar. Bağımlılık modelinin bazı temel özellikleri Ģu Ģekilde 

sıralanabilir
31

: 

 ĠĢkoliklikte fayda baĢlangıçta zararlardan daha belirgindir. 

 BaĢlangıçta karmaĢık ve saptanması zordur. 

 Zamanla, iĢkoliklik ilerleyerek hastalıklara ve ölüme yol açabilir. 

(psikometrik bağımlılık) 

 ĠĢkoliklik, esnektir ve zamanla diğer bağımlılık davranıĢlarına 

dönüĢebilir. (psikolojik bağımlılık) 

 ĠĢkoliklik değiĢime dayanıklıdır. 

 Birey için iĢkolikliğin bazı değerleri vardır. Bunlar baĢlangıçta olumlu 

olsa da zamanla olumsuz algılar oluĢmaktadır. 

 Bağımlılık teorisi kendi içinde, Bağımlılığın Tıbbi Modelleri ve Bağımlılığın 

Psikolojik Modelleri olarak 2 ana baĢlık altında incelenebilir. Bu modeller ile ilgili 

tanımlama kısaca aĢağıdaki gibi incelenebilir: 

Tıbbi Bağımlılık Modeli : Bu model tıbbi anlamda insan vucüdunda oluĢan 

kimyasal değiĢimler ve fiziksel sonuçları olarak tanımlanabilir. Bu model kapsamında, 

bireyin bedenine enjekte edilen ya da bedeninin ürettiği kimyasal maddelere fiziksel 

olarak bağımlılığın olduğunu savunulmaktadır. Bazı araĢtırmacılar uzun çalıĢma 

saatlerinin adrenalin ürettiğini ve bu durumun devamlı bağımlılığın oluĢmasına yol 

açtığını varsaymaktadır
32

. Bu tıbbi model iĢkoliklik kavramını açıklamakta ve bazı 

yazarların iĢkoliklik ile madde bağımlılığın biyolojik belirtileri arasında benzerliklerin 

                                                 
31 James R Stevens, Beware of the work addict, Industrial Publishing Company,  1972, s.49. 
32 Fassel, 1992 Aktaran: Mcmillan ve diğerleri, Understanding Workaholism: Data Synthesis, 

Theoretical Critique, and Future Design Strategies, s.69. 
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olduğunu dile getirmeleri ĢaĢırtıcı değildir
33

. Bunun yanı sıra ölçülmesi zor olduğu için 

bu model henüz test edilmemiĢtir
34

. 

Psikolojik Bağımlılık Modeli : Bağımlılığın psikolojik modeli madde 

bağımlılığının olumsuz yanları olduğu gibi, olumlu getirilerinin de oluĢtuğunu 

savunmaktadır
35

. Bireyler belirli davranıĢlarını tekrarlamadan faaliyet gösteremediğine 

inanmakta ve böylece psikolojik bağımlılık geliĢmektedir. ROHRLICH (1980)‟e göre, 

bu bağımlılık biçiminde birey belli davranıĢlara bağlanarak belli düzeyde fayda elde 

edeceklerini düĢünmektedir. Sonuç olarak, kiĢi yorgunluk ve aile problemleri gibi 

olumsuz etkilerine rağmen bağımlı iĢ davranıĢları göstermeye devam etmektedir. Bu 

model kapsamında iĢkoliklik, saygınlık ve kariyer yapma imkanı sağlayacaksa, 

bağımlılık olumlu etkileri ile iĢgörende belirecektir. 

2.4.2 Öğrenme Teorisi (Learning Theory) 

Bilindiği üzere öğrenme teorisi klasik Ģartlandırma, sosyal öğrenme ve iĢlevsel 

öğrenme olmak üzere üç modeli kapsamaktadır. SKINNER (1974)‟e göre iĢlevsel 

öğrenme, iĢkolikliği örgütsel Ģartlandırma yoluyla öğrenilen nispeten devamlı davranıĢ 

olarak tanımlamaktadır. Bu anlamda iĢkoliklik, gönüllü olarak birkaç saat daha fazla 

çalıĢmanın kabullenilmesi ve üstlerinde desteklenmesi sonucunda genelde daha ileri 

seviyede bir düzeye ulaĢmaktadır. Bu durumda iĢgörenlerin daha fazla çalıĢması 

üstlerince onaylandığı, desteklendiği ve hatta bu Ģekilde çalıĢmaya örnek olunduğu 

durumlarda örgütler içinde iĢlevsel öğrenme artarak yayılmaktadır. ĠĢkoliklik 

davranıĢının sürmesine sebep olan faktörler her zaman olumlu olmayabilir; bu davranıĢ  

kiĢinin yoksulluk veya evdeki çatıĢmalar gibi olumsuz durumlarda bir kaçıĢ yolu olarak 

da ortaya çıkabilir. 

ĠĢlevsel koĢullandırma, iĢkolikliğin sonucunda çalıĢmanın istenilen, tercih edilen 

sonuçları oluĢturduğu durumlarda geliĢtiğini varsaymaktadır. Buna dayanarak, 

                                                 
33 Robinson, 1998 Aktaran: Mcmillan ve diğerleri, Understanding Workaholism: Data Synthesis, 

Theoretical Critique, and Future Design Strategies, s.69. 
34 Mcmillan ve diğerleri, Understanding Workaholism: Data Synthesis, Theoretical Critique, and 

Future Design Strategies, s.69. 

35 Hans J. Eysenck, Addiction, personality and motivation, Human Psychopharmacology, Vol. 12, 

1997, s. 79. 
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iĢkolikliğin yüksek kazanç ve yüksek statü potansiyele sahip olan meslekler için daha 

geçerli olduğu söylenebilir. ĠĢlevsel öğrenme eğitim seviyesi ve iĢyerindeki konumu 

yüksek olan iĢgörenlerde daha fazla görülmektedir. Öğrenme teorisinin bazı özellikleri 

Ģu Ģekilde sıralananbilir
36

: 

 ĠĢkoliklik, kurumun zengin destek politikası tarafından sürdürülmektedir. 

 ĠĢkoliklik, sürekli teĢvik edildiğinde oluĢmaktadır. 

 Zamanla iĢkoliklik azalabilir. 

 ĠĢkoliklik, esnektir ve bireyin iradesine bağlıdır. 

 ĠĢkolikliğin, birey için kesin değerleri var ve hayatındaki olumsuz 

olguları vardır. 

 ĠĢkoliklik, istenilen sonuçlara yol açtığında oluĢur (düĢük maaĢlı ve 

düĢük konumlu iĢlerde olmayabilir, fakat yüksek gelirli ve yüksek statülü 

iĢlerde olması daha muhtemeldir.)  

Son madde tez çalıĢmamız tarafından da demografik değiĢkenlerden iĢ 

yerindeki konum ve eğitim seviyesine bağlı olarak iĢkoliklik iliĢkisine bakılması ile 

incelenecek ve desteklenecektir.   

Öğrenme teorisini diğer teorilerden ayıran özellik iĢkolikliğe olumlu bakıĢ 

açısıdır; zira bu davranıĢın kiĢiye özel belirtilerinin tedavi edilebileceğini 

varsaymaktadır. Bu teori, herkese uyan “en iyi” yaklaĢımından kaçınmakta ve bireysel 

farklılıkları göz önünde bulundurmaktadır. Öğrenme teorisi, iĢkolikliği bireysel 

değiĢkenler ile açıklar, gözlemlenemeyen değiĢkenlerden kaçınır. Ampirik verilerin 

çoğu öğrenme teorisinin varsayımları ile çatıĢmaz, ama iĢkolikliğin açıklanması için 

yetersizdir. 

Öğrenme teorisi, tez çalıĢmamız kapsamında iĢkolikliğin örgütler içinde yayılan 

ve öğrenilen bir özellik olmasını destekler. Bu amaçla, iĢkolikliğin örgütler içinde 

yayılması, eğitim seviyesi ve iĢyerindeki konum ile artmakta ve yöneticiler tarafından 

örneklenen ve desteklenen bir davranıĢ Ģeklini almaktadır. 

                                                 
36

 Mcmillan ve diğerleri, Understanding Workaholism: Data Synthesis, Theoretical Critique, and 

Future Design Strategies, s.69. 
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2.4.3 KiĢisel Özellikler Teorisi (Personality Theory) 

KiĢisel özellikler teorisi, düzenli davranıĢ kalıplarını çevresel ya da biyolojik 

değiĢkenlerden çok kiĢisel değiĢkenlere dayandırır. KiĢisel özellikleri teorisi, temel 

kiĢisel özelliklerin ifadesi olarak ele aldığı iĢkolikliğin daha ileriki yaĢlarda ortaya 

çıktığını, çeĢitli istihdam durumlarında sabitlik arz ettiğini ve stres gibi çevresel 

faktörler tarafından Ģiddetlendirildiğini savunmaktadır. Böylece iĢkoliklik, kiĢisel 

özellik ve çevre etkileĢiminin sonucu olarak geliĢir. KiĢisel özellikler teorisinin 

kısıtlılığı spesifik kiĢisel özellik modelleri (obsesif – kompülsif kiĢisel özellik) veya 

daha genel kiĢilik modellerin kullanımına bağlıdır. KiĢisel özellikler teorisi kısaca 

özetlenmek istenirse
37

: 

 ĠĢkoliklik, stres gibi çevresel uyarıcılar tarafından Ģiddetlendirilir. 

 Ġlerleyen yaĢlarda ortaya çıkar. 

 Zaman içerisinde iĢkoliklik,  zaman, iĢ ve bireye bağlı olmaksızın 

yerleĢebilir. 

 ĠĢkoliklik, hayat boyunca devam  eder, emeklilikte de belirgin olabilir. 

 ĠĢkoliklik değiĢime direnç gösterir. 

 ĠĢkolikliğin oluĢması değerlere bağlı değildir. 

Spesifik KiĢisel Özellik Modeli : Spesifik kiĢisel özellik teorisi dar davranıĢ 

kalıpları ve kiĢisel farklılık üzerine odaklanmakta, yalnız göreceli olarak sınırlı 

fenomenleri açıklamaktadır. CLARK (1996)‟ a göre, iĢkoliklik örneğinde muhtemel 

temel özellikler obsesiflik, kompülsiflik ya da yüksek enerjidir. Belirli çalıĢma 

hayatından ziyade kiĢisel özelliklerin her biri genel olarak hayata mahsus ve iĢkoliklik 

ile pozitif ve göreceli olarak güçlü iliĢkisinin olduğunu varsaymaktadır. Örneğin, 

McMillan araĢtırmasında obsesiflik, yetki vermeme, mükemmeliyetçilik ve hipomanya 

(hypomania) gibi temel kiĢisel özelliklerin iĢkoliklikle iliĢkisi olduğunu kanıtlamıĢtır
38

. 

                                                 
37 Mcmillan ve diğerleri, Understanding Workaholism: Data Synthesis, Theoretical Critique, and 

Future Design Strategies, s.69. 
38 Clark ve diğerleri, 1993; Mcmillan ve diğerleri, 2000; Spence ve Robbins, 1992 Aktaran: Mcmillan ve 

diğerleri, Understanding Workaholism: Data Synthesis, Theoretical Critique, and Future Design Strategies, 

s.69. 
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Genel KiĢilik Modelleri : Genel kiĢilik modelleri vicdan ve alıĢkanlık gibi daha 

karmaĢık fenomenleri açıklamakta, ancak bireysel farklılıkları göz önünde 

bulundurmamaktadır (iki farklı kiĢi aynı düzeyde vicdan sahibi olabilir). KiĢisel 

özellikler teorisinin eleĢtirilen yönü, iĢkolikliğin kiĢiliğin parçası olduğunu, esnek 

olmadığını, zor değiĢtiğini kabul etmesidir. ĠĢkolikliğin genel kiĢilik modelleri ile 

açıklanması,  pragmatiktir ve genelleĢtirilebilir, öte yandan da diğer teorilere göre daha 

yeterli görülmektedir
39

.  

2.5 ĠġKOLĠKLĠK TĠPOLOJĠSĠ (TĠPLERĠ) 

ĠĢkoliklik, kiĢinin iĢe karĢı tutumu ile ilgili olup kiĢinin iĢe yüklediği anlam, iĢe 

motive olmasının nedenleri, iĢten elde ettiği doyum, iĢe karĢı gösterdiği ilgi gibi 

faktörlere bağlı olarak farklı iĢkoliklik tiplerini ortaya çıkarmaktadır. Birçok araĢtırmacı 

tarafından kiĢilerin farklı iĢkoliklik davranıĢını ifade eden çok çeĢitli sınıflamalar 

yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalardan en bilinenleri: 

 Scott ve ArkadaĢları‟nın Tipolojisi 

 Oates Tipolojisi 

 Naughton Tipolojisi 

 Robinson Tipolojisi 

 Fassel Tipolojisi 

 Spence ve Robbins Tipolojisi 

 Kanai ve Wakabayashi‟nin Tipolojisi 

 Vesnina Tipolojisi  

olarak sıralanabilir. Bu tipolojiler arasında tez çalıĢmamızda örnek alınan tipolojisi Scot 

ve ArkadaĢları‟nın tipolojisi olmakla birlikte diğer tipolojiler ile ilgili de kısaca bilgi 

aktarılacaktır.  

                                                 
39 Mcmillan ve diğerleri, Understanding Workaholism: Data Synthesis, Theoretical Critique, and 

Future Design Strategies, s.69. 
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2.5.1 Scott ve ArkadaĢları‟nın Tipolojisi  

Scott ve diğerleri (1997) iĢkolikleri zorunlu bağımlı (compulsive dependent), 

mükemmeliyetçi (perfectionist workaholic) ve baĢarı odaklı (achievement – oriented 

workaholic) iĢkolikler olmak üzere üç iĢkolik tipi tanımlamıĢlardır
40

. 

Zorunlu Bağımlı ĠĢkolik, saplantılı – zorunlu kiĢilik özelliklerini taĢımaktadır. 

Planlandığından uzun çalıĢan bu kiĢiler, aĢırı çalıĢtığının farkındadır ancak kendini 

kontrol edemez, sosyal ve sağlıkla ilgili sorunlarına rağmen çalıĢmaya devam eder. Bu 

kiĢiler çalısmadıkları zaman rahatsızlık hissederler
41

. Scott ve arkadaĢları zorunlu 

bağımlı iĢkoliklik ile öfke, stres ve psikolojik problemler arasında pozitif, performans ve 

iĢ tatmini arasında ise negatif bir iliĢki olacağını öne sürmüĢlerdir
42

. 

Mükemmeliyetçi ĠĢkolikler, boĢ vakit ve iĢ dıĢı aktivitelerini önemsemeyecek 

kadar çok çalıĢırlar. Bu iĢkolikler kontrollü, katı ve inatçı davranıĢlarını sergilemekte; 

sürekli detaylar, kurallar ve listelerle uğraĢmaktadırlar
43

. Mükemmeliyetçi iĢkoliklik ile 

stres düzeyi ve psikolojik problemlerle, iĢgücü devri ve devamsızlık arasında pozitif bir 

iliĢkinin olacağını ifade etmiĢlerdir
44

.  

Bu özellikten örnek alınarak tez çalıĢmamızda iĢkoliklik düzeyi artarak iĢ özel 

yaĢam dengeleri bozulan, iĢ-aile çatıĢması yaĢayan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri 

ile iliĢkisi incelenecektir. 

BaĢarı Odaklı ĠĢkolikler, pozitif olarak görülürler, çünkü zor görevleri 

baĢarmak için uğraĢırlar. Rekabet duygusu onları motive eder ve uzun vadeli hedeflere 

odaklanırlar
45

. BaĢarı odaklı iĢkoliklik bu davranıĢları sergileyen bireylerin fiziksel ve 

psikolojik sağlıklarını olumlu etkilemekle birlikte, iĢ ve yaĢam tatmini düzeylerini, 

                                                 
40 Burke ve diğ., 2003 Aktaran: Bayraktaroğlu, Serkan ve Lale Mustafayeva, ĠĢkoliklik ve Örgütsel 

Verimsizlik , Editörler: Özdevecioğlu, M. ve H. Karadal, Örgütsel DavranıĢta Seçme Konular, Ġlke Yayınevi, 

Ankara: 2008, s. 41–51. 
41 Robinson, A Typology of workaholics with implications for counselors, s.34. 
42 Snir ve Harpaz, 2004, s.520. 

43 Bryan E. Robinson, Ben iĢkolik değilim. Bence öylesin, Türkçesi Yanıl Betül, Kuraldısı Yayıncılık, 

Ġstanbul, 2000 Aktaran: Ölçer, Ferit. ĠĢkoliklik üzerine bir araĢtırma. 

44 Snir ve Harpaz, 2004, s.520. 
45 Robinson, A Typology of workaholics with implications for counselors, s.34. 
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performanslarını ve prososyal davranıĢlarını arttırmakta, iĢi gönüllü olarak bırakma 

olasılıklarını düĢürmektedir
46

. 

2.5.2 Oates‟in Tipolojisi  

Oates (1971) iĢkolik kiĢilerin farklı özelliklere sahip olduklarını ve farklı 

tutumlarını sergilediklerini ifade etmiĢ ve iĢkolikliği gerçek iĢkolik, durumsal iĢkolik, 

sözde iĢkolik, hayalperest iĢkolik olarak dört büyük gruba ayırmıĢtır
47

. Oates bu iĢkolik 

tiplerini aĢağıdaki gibi açıklamıĢtır
48

:
 

• Gerçek ĠĢkolik (Dyed-in-the Wool workaholic); bu gruptaki çalıĢanlar 

mükemmeliyetçidir. ĠĢ, onlar için oldukça ciddi bir konudur ve kısa zaman içerisinde 

yüksek kalitede iĢler ortaya koymayı hedeflemek, iĢlerinden sadece kendilerinin 

sorumlu olmasını istemek, diğer kiĢilerin kendi iĢlerini yapmada yetersiz olabileceğini 

düĢünmek gibi özelliklere sahiplerdir. 

• Durumsal ĠĢkolik (Situational Workaholic); bu gruptaki çalıĢanlarda 

iĢkoliklik bir kiĢilik özelliği halini almamıĢtır. ĠĢin gerektirdiği görevleri yaparak iĢ 

güvenliklerini sağlamak, iĢte baĢarılı olarak prestijlerini ve statülerini yükseltmek onlar 

için önemlidir. 

• Sözde ĠĢkolikler (Pseudo Workaholic); bu gruptaki çalıĢanlar çalıĢmaya 

karĢı aĢırı derecede düĢkün olan, ciddi bir çalıĢan görünümündedirler. Ancak sözde 

iĢkolikler, örgütsel geliĢime katkı sağlamaktan çok, kendi baĢarılarına ulaĢmayı 

hedeflemektedirler. 

• Hayalperest ĠĢkolikler (Escapist Workaholic); bu kiĢiler iĢyerinde olmayı 

ya da iĢte uzun süreler geçirmeyi, evlerine gitmeye tercih etmektedirler. ÇalıĢmayı 

evden, sorunlardan ve benzeri konulardan bir kaçıĢ olarak gördüklerinden iĢyerinde 

daha mutlu olduklarını hissetmektedirler. 

                                                 
46 Burke ve diğ., 2004 Aktaran: Bayraktaroğlu ve Mustafayeva, s.41. 

47
 Temel, s.104.  

48 Robinson, A Typology of workaholics with implications for counselors, s.34. 
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2.5.3 Naughton‟un Tipolojisi  

Naughton (1987), iĢkolikliği iĢ yükümlülüğü ve saplantılı-zorunlu boyutları 

temel alarak gruplandırır
49

:  

ĠĢe Bağımlı ĠĢkolikler (Job – Involved Workaholic): Bu iĢkoliklerin iĢ 

yükümlülüğü yüksek, saplantılı olma düzeyleri düĢüktür. Kendilerini saplantılı olarak 

iĢe bağlı hissetmezler ancak yüksek iĢ tatminine sahip oldukları için görevlerini yerine 

getirdikleri zaman tatmin olmaktadırlar. ĠĢ dıĢındaki aktivitelerle düĢük düzeyde 

ilgilendikleri varsayılmaktadır. 

Saplantılı ĠĢkolikler (Compulsive Workaholic): Bu grup iĢkoliklerin iĢ 

yükümlülüğü ve saplantılı olma düzeyleri birlikte yüksektir. DüĢük performans 

göstereceklerinden korkmaktadırlar. 

 ĠĢkolik Olmayan (Non - Workaholic): Bu tip çalısanların iĢ yükümlülüğü de 

saplantılı olma düzeyleri de düĢüktür. Zamanlarının çoğunu iĢ dıĢındaki faaliyetlere 

ayırmaktadırlar. 

Zorunlu ĠĢkolik Olmayan (Compulsive Non-Workaholic): Bu gruptaki 

çalıĢanların iĢ yükümlülüğü düĢük ancak saplantılı olma düzeyleri yüksektir. Zorunlu 

olarak zamanlarını iĢ dıĢı aktivitelere ayırmaktadırlar. 

2.5.4 Robinson‟unTipolojisi  

Robinson, iĢe baĢlama ve iĢi tamamlama kriterlerine dayanarak iĢkolikliği 

tanımlamaktadır. Robinson (1989) iĢkoliklik davranıĢını, kiĢinin iĢe karĢı olan ilgisine 

ve iĢi bitirme isteğine göre sınıflandırmaktadır
50

.
 

Blumik ĠĢkolikler (Bulimic Workaholic) : Robinson bir iĢe baĢlamak ve 

bitirmek için aĢırı derecede istek duyan kiĢilere Blumik ĠĢkolikler (Bulimic Workaholic) 

adını vermektedir. Bu kiĢiler, aĢırı yemek yeme hastalığına yakalanan kiĢilere benzerler 

                                                 
49 Burke, Ronald J., ve diğerleri, Predictors of workaholic beheviors among Australian Pyshologists, 

Career Development International, Vol.8, No.6, 2003, s.301. 

50 Robinson, A Typology of workaholics with implications for counselors, s.34-48. 
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ve bir Ģeyi aĢırı derecede yiyerek bitirme ancak sonrasında rahatsızlık duyma Ģeklindeki 

davranıĢ özellikleri göstermektedirler. Bu sebeple, Fassel tarafından anorexic olarak da 

adlandırılmaktadır.  

Sürekli ĠĢkolikler (Relentless Workaholic ) : Robinson, Oates tarafından 

açıklanan gerçek iĢkoliklerin özelliklerini taĢıyan gruptaki kiĢilere sürekli olarak 

çalıĢma isteği duymaları nedeni ile Sürekli ĠĢkolikler (Relentless Workaholic ) adını 

vermektedir. Bu gruptaki çalıĢanlar sürekli olarak kendilerinde yüksek düzeyde bir 

çalıĢma isteği duymakta, bir iĢi tamamlamak için aĢırı çaba göstermektedirler. Sürekli 

ĠĢkolikler, iĢ ile ilgili olarak sürekli yeni planlar geliĢtirmektedirler ve son teslim 

tarihlerini belirlemek için acele etmektedirler.  

Dikkat Eksikliği olan ĠĢkolikler (Attention Deficit Workaholic) : Diğer bir 

grup iĢkolik ise çalıĢmaya karĢı aĢırı derecede motive olmakta, motive oldukları 

dönemde adrenalin artıĢı ile doyum elde etmektedirler. ÇalıĢmadıklarında ise sıkıntı ve 

rahatsızlık hissetmektedir. Bu kiĢiler baĢlanmıĢ ve bitmemiĢ iĢlerden rahatsızlık 

duymakta, baĢladıkları bir iĢi bitirmek için bütün dikkatlerini iĢe verdikleri için yaĢamın 

diğer alanlarına ve birçok zaman iĢe gerekli dikkati verememekte bu nedenle de Dikkat 

Eksikliği olan ĠĢkolikler (attention deficit workaholic) olarak adlandırılmaktadırlar.  

Mükemmeliyetçi ĠĢkolikler (Consummate Workaholic): ÇalıĢmaktan 

oldukça zevk duyan, bu nedenle sürekli çalıĢmak isteyen, ancak yaptıkları çalıĢmaların 

mükemmel olmasını istedikleri için de iĢlerinin bitmesi mümkün olmayan çalıĢanlara 

Mükemmeliyetçi ĠĢkolikler (Consummate Workaholic) adı verilmektedir. Bu gruptaki 

çalıĢanlar bitmiĢ iĢlerde dahi yeni çalıĢma noktaları bularak bu iĢleri yeniden ele 

almaktadırlar
51

.  

2.5.5 Fassel‟inTipolojisi  

Fassel(1990) iĢkoliklik tiplerini, Eğlence Arayan-Zevk Alan, Zorunlu, Gizli 

ÇalıĢan, ĠĢtahsız ÇalıĢan iĢkolikler olarak dört ana bölümde açıklamaktadır
52

. 

                                                 
51 Robinson, A Typology of workaholics with implications for counselors,  s33. 
52 Robinson, A Typology of workaholics with implications for counselors, s.34. 
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Eğlence Arayan - Zevk Alan ĠĢkolikler (Savoring Workaholic) : ĠĢkoliklik 

tipleri içinde zararsız gibi görünse de bir bağımlılık olduğu için aslında zararlı olan 

diğer bir tip ise Zevk Alan ĠĢkolik (savoring workaholic) tipidir. YavaĢ bir biçimde ve 

ölçülü olarak çalıĢmayı seven iĢkolikler, çalıĢmaktan zevk aldıkları için bunu bir hobi 

gibi görmektedirler ve iĢ dıĢındaki yaĢamlarında da hobilerini iĢle ilgili konulardan 

seçerek iĢle olan bağlantılarını sürdürmektedirler.  

Zorunlu ĠĢkolikler (Compulsive Workaholic) : ROBINSON, baĢarı ve 

çalıĢma için kendilerini sürekli olarak baĢarıya güdülenmiĢ olarak çalıĢmak zorunda 

hisseden çalıĢanlara ise Zorunlu ĠĢkolikler (Compulsive Workaholic) adını vermektedir. 

Bu tip iĢgörenler kendilerini zorunluluk hissi altında çalıĢmaktan alıkoyamazlar. 

Geleceklerini çalıĢma üzerine dayandırmıĢlardır. 

Gizli ÇalıĢan (Closed Worker) iĢi saklar ve baĢkalarına karĢı çalıĢtığını gizler, 

bu yüzden onun iĢkolik olduğu anlaĢılmamaktadır. Bu tip iĢkolikler iĢkolikliklerini 

gizlemek istemektedirler. 

ĠĢtahsız ÇalıĢan (Work Anorexic) aĢırı çalıĢma iĢkolik için neyse, tam tersi 

Ģekilde iĢ yapmaktan sürekli kaçınan kiĢiler olarak açıklanabilmektedir. Bu tip 

iĢgörenler iĢkolik değildir, hatta çalıĢmayı çok fazla sevdikleri söylenemez. 

2.5.6 Spence  ve Robbins‟in Tipolojisi  

Spence and Robbins (1992), iĢkoliklik davranıĢını tanımlamayı sağlayan üç 

özellik olduğunu ifade etmektedir. Bu özellikler: 

 ÇalıĢmaya bağlılık (work involvement),  

 Güdülenme hissi (feeling driven) ve  

 ÇalıĢmaktan hoĢlanma (work enjoyment) olarak açıklanmaktadır.  

KiĢilerin bu özelliklere farklı düzeylerde (yüksek/düĢük) değer vermesine bağlı 

olarak farklı iĢkolik tiplerini altı ana baĢlık altında açıklamaktadır: Hevesli Bağımlılar, 
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ÇalıĢma Heveslileri, Sıkı ÇalıĢmaya Gönülsüzler, Ġnancını YitirmiĢ ÇalıĢanlar, 

RahatlamıĢ ÇalıĢanlar, AdanmamıĢ ÇalıĢanlar
53

. 

Hevesli Bağımlılar (Enhhusiastic Addicts); hırslı, çoğunlukla erkek ve baĢarı 

odaklı yöneticilerdir. BaĢarı odaklı oldukları için iĢ ve yaĢam doyumları yüksek 

düzeydedir, iĢ devir oranları düĢüktür.  

ÇalıĢma Heveslileri (Work Enthusiast); baskı ve gerginlik hisseden 

çalıĢanlardır, çoğunluğu kadınlardan oluĢmaktadır. ÇalıĢma yaĢamında hiyerarĢik olarak 

alt pozisyonlarda yer alırlar ve düĢük ücretle çalıĢırlar. ĠĢ ve özel yaĢamları arasında 

çatıĢma yaĢarlar.  

Sıkı ÇalıĢmaya Gönülsüzler (Reluctant Hard Worker); çalıĢmayı sadece bir 

görev olarak algılamakta ve üzerlerinde organizasyonun baskısını hissetmektedirler. Bu 

çalıĢanlar, ücret ile güdülenemezler, ancak iĢ ortamındaki moral durumu yüksek 

olduğunda iĢte kalmak isterler, aksi taktirde ayrılma niyeti gösterirler.  

Ġnancını YitirmiĢ ÇalıĢanlar (Disenchanted Workers); bu çalıĢanlar 

tamamıyla iĢe ve çalıĢma arkadaĢlarına yabancılaĢmıĢlardır, yüksek düzeyde iĢten 

ayrılma isteği duymaktadırlar. Kurum kültürüne düĢük düzeyde bağlılık 

göstermektedirler ve iĢ doyumları yoktur. Genellikle inancını yitirmiĢ çalıĢanların 

psikolojik rahatsızlıklar yaĢadıkları görülmektedir.  

RahatlamıĢ ÇalıĢanlar (Relaxed Workers); dengeli çalıĢan tipidir. 

RahatlamıĢ çalıĢanların, hem iĢ hem de aile yaĢamlarında doyum elde ettikleri 

görülmektedir. Bu çalıĢanlar iĢte baskı hissetmemekte, iĢte olmaktan ve çalıĢmaktan 

hoĢlanmakta, iĢe karĢı bir bağımlılık hissetmemektedir. Hem aile hem de sosyal 

yaĢamları için de gerekli zamanı ayırabilmekte, iĢ dıĢındaki yaĢamlarında iĢle fazla 

meĢgul olmamaktadırlar. Bu tip iĢkoliklerin daha çok genç, profesyonel, kalifiye 

çalıĢanlar oldukları görülmektedir.  

                                                 
53 J. T. Spence, and A. S. Robbins , Workaholism: Definition, measurement, and preliminary results, 

Journal of Personality Assessment, Vol.58, No.1, 1992, s.160-178. 
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AdanmamıĢ ÇalıĢanlar (Unengaged Workers); bu tip iĢkolikler, para yoluyla 

motive olmayan, iĢe karĢı bağımlılık hissetmeyen, iĢte meydana gelen değiĢimlerden 

mutsuz olan, kurumdaki sorumlulukları ile düĢük düzeyde ilgili, iĢ doyumu düĢük olan 

çalıĢanlardır
54

. 

2.5.7. Kanai ve Wakabayashi‟nin Tipolojisi  

Kanai ve arkadaĢları, on yılı aĢan süre boyunca Japonya‟da iĢkoliklik eğilimleri 

üzerinde araĢtırmalar yapmıĢlardır. AraĢtırmacılar bu çalıĢmada Spence ve Robbins 

(1992) tarafından geliĢtirilen modelinin çalıĢmadan hoĢlanma (work enjoyment) ve 

güdülenme hissi (feeling driven) boyutlarını temel alarak iĢkolikliği dört gruba 

ayırmıĢlardır
55

. Kanai ve arkadaĢları tarafından önerilen bu iĢkolik tipleri Ģu Ģekilde 

açıklanabilir
56

: 

Hevesli çalıĢan (Enthuiast): çalıĢmadan hoĢlanma ve güdülenme hissi 

yüksektir.  

ĠĢinden zevk alanlar (Enjoying Work): çalıĢmadan hoĢlanma düzeyi yüksek, 

güdülenme hissi düĢüktür. 

ĠĢkolikler (Workaholic): çalıĢmadan hoĢlanma düzeyi düĢük, güdülenme hissi 

yüksektir. 

ĠĢle ilgisi olmayanlar (Unengaged): hem çalıĢmadan hoĢlanma düzeyi, hem de 

güdülenme hissi düĢüktür.  

2.5.8. Vesnina‟nın Tipolojisi  

Vesnina (2004), geleceğe yönelik tahminlere ve bağımlılığın düzeltilebilirliği 

boyutlarına dayanarak iĢkolikliği Ģu Ģekilde sınıflandırmaktadır
57

.  

                                                 
54 Douglas ve Morris, Workaholic, or Just Hard Workers,  s. 394-417. 

. 

55 Kanai ve diğ., 1996; Kanai ve Wakabayashi, 2001 Aktaran: Salih Bardakçı, Eğitim Yöneticilerinin 

Ġnternet Kullanımına ĠliĢkin Tutumlarının ĠĢkoliklik Eğilimleri Üzerine Etkilerinin Belirlenmesi, BasılmamıĢ 

Yüksek Lisans Tezi, Gaziosmanpasa Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2007, s.46-75. 
56 Kanai ve Wakabayashi, 2004 Aktaran: Bayraktaroğlu ve Mustafayeva, s.41-47 
57 http://psyfactor.org/personal/personal18-03.htm, EriĢim Tarihi: 07.03.2013 

http://psyfactor.org/personal/personal18-03.htm
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BaĢkaları için iĢkolik, yoğun olarak çalıĢmakta ve bundan zevk almaktadır. 

Ailesi bu durumdan rahatsızlık duyar, ama bir çözüm yolu bulamamaktadır. Bu tip 

iĢkoliklere yardım edilemez. 

Kendisi için iĢkolik, aĢırı çalıĢan ve yaptıkları ile ilgili çeliĢkili duyguları içeren 

biridir. Bu tip iĢkoliklerin sergilemiĢ oldukları tutumlarından vazgeçme olasılığı 

yüksektir.  

BaĢarılı iĢkolik, yoğun çalıĢarak daha yüksek mesleki baĢarılara ulaĢan biridir. 

BaĢarı için iĢkolik, hayat boĢluğunu doldurmak için iĢi kullanan iĢgörenlerden 

oluĢmaktadır.  

Gizli iĢkolik, çevresinde olan herkese çalıĢmayı sevmediğini inandırmaya 

çabalayan, bununla birlikte bütün güç ve sevgisini iĢine adayan iĢkolik tipidir. KiĢinin 

gerçeği gizlemenin sebebi yakınlarından korkmasıdır. Öte yandan bu tip iĢkolikler, 

hayatlarındaki boĢlukları doldurma ve kendilerini kanıtlama adına üstün olmayı ve her 

Ģeyin mükemmel olmasını istemektedirler. Yoğun çalıĢmak sadece iĢkoliklere özgü 

tutum ya da davranıĢ değildir. ĠĢkolik olmayan çalıĢanlar da iĢlerine yönelik çok çaba 

harcayabilirler
58

. 

 2.6 ĠġKOLĠKLĠĞĠN ETKĠLERĠ VE SONUÇLARI 

ĠĢkoliklik davranıĢı kiĢilerin yaĢamlarında farklı etkiler yaratmaktadır. Bu 

etkileri, kiĢisel etkiler, aile yaĢamındaki etkiler ve organizasyondaki etkiler olarak ifade 

etmek mümkündür.  

MCMILLIAN- O‟DRISCOLL‟ a göre farklı iĢkolik tipleri, farklı özellikte ve 

düzeyde sağlık sorunlarına neden olmaktadır. ĠĢe karĢı yüksek düzeyde bağımlılık 

yaĢayan iĢgörenlerin yüksek düzeyde stres yaĢadıkları, bunun nedeninin de iĢle ilgili 

olarak sürekli zihinlerinin meĢgul olması ve iĢle ilgili konularda endiĢe yaĢamaları 

olarak belirtilmektedir. ĠĢkoliklerin sağlık Ģikayetleri ve iĢkoliklik arasındaki iliĢki 

ülkeden ülkeye de farklılık göstermektedir. Kuzey Amerika‟daki iĢkoliklerin sağlıkla 

                                                 
58 Bayraktaroğlu ve Mustafayeva, s.41. 
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ilgili Ģikayetlerinin daha fazla olduğu, Japonya‟daki iĢkoliklerin sağlıkla ilgili 

Ģikayetlerinin ise daha düĢük olduğu görülmektedir 
59

.
 

HAMERMESH-SLEMROD‟ a göre iĢkoliklik, kiĢinin bir illüzyona dahil 

olmasıdır. YaĢamdaki ve iĢteki mutsuzluk ve huzursuzluk kiĢilerin bunları ortadan 

kaldırmak için bir arayıĢa yönelmektedir. Bu huzursuzluğu ortadan kaldırmak için iĢle 

daha fazla meĢgul olma, daha fazla baĢarı kazanma duygusu ile doyum 

sağlayabilecekleri inancını oluĢmaktadır. ĠĢte daha fazla zaman geçirme isteği, özel 

yaĢama ilgisizlikten dolayı acı çekmeyi beraberinde getirmektedir. ĠĢkoliklerin özel 

yaĢamda problemler yaĢamaları sonucunda iĢteki huzursuzlukları da artmaktadır. 

ĠĢkolikler, baĢarılı olabilmek için iĢ özel yaĢamında daha güç iĢleri üstlenmekte, bu 

durumda da özel yaĢamlarında daha çok huzursuzluk yaĢamaya baĢlamaktadırlar. Bu bir 

döngüdür ve sürekli devam etmektedir
60

.  

SPENCE VE ROBBINS (1992) akademik pozisyona sahip olan kadın ve 

erkekleri kapsayan, üçlü iĢkolik tiplerini (çalıĢmaya bağımlılık, çalıĢmaya karĢı 

güdülenme, çalıĢmaktan hoĢlanma), davranıĢsal özelliklerini (mükemmeliyetçilik, yetki 

vermeme) ve sağlık Ģikayetlerini karĢılaĢtırdıkları bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢlerdir. Bu 

araĢtırmanın sonucunda kadınların çalıĢmaya karĢı güdülenme, çalıĢmaktan hoĢlanma, iĢ 

stresi, iĢ bağımlılığı ve zaman bağımlılığı skalaları ile çalıĢmaya karĢı ilgi, 

mükemmeliyetçilik, yetki vermeme Ģeklindeki davranıĢları arasında bir farklılık yoktur. 

Kadınların sağlıkla ilgili Ģikayetleri ise erkeklere göre oldukça fazladır
61

.  

BECKER VE MURPHY (1988) iĢkoliklik davranıĢının kiĢileri miyop(myopic) 

yaptığını, bu kiĢilerin ilk zamanlarda yaĢamlarında meydana gelen negatif etkileri 

göremediklerini, daha sonraki süreçte ise bu etkilerin olumsuzluklarını yaĢadıklarını 

belirtmektedir
62

. 
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62 Gary Becker ve Kevin Murphy, A Theory of Rational Addiction, Journal of Political Economy, 1988, 

s.675. 



28 

 

GREENHAUS VE KOPELMAN (1981) kiĢilerin sahip oldukları birçok rolü 

aynı anda baĢarmaya çalıĢması nedeni ile rol çatıĢması yaĢadıklarını (iĢ ve iĢ dıĢındaki 

yaĢam arasında çatıĢma) bu nedenle yaĢam doyumlarının düĢük düzeyde olduğunu 

açıklamaktadır. ĠĢkolik iĢgörenlerin belirli bir süre sonra sürekli olarak bu döngü içinde 

yer alması tükenme sendromu yaĢamaları ile sonuçlanmaktadır. Tükenme yada 

tükenmiĢlik; öznel olarak yaĢanan, duygusal taleplerin yoğun olduğu ortamlarda uzun 

süreyle çalıĢmaktan kaynaklanan, fiziksel yıpranma, çaresizlik, ümitsizlik, hayal 

kırıklığı, olumsuz benlik kavramının geliĢmesi, iĢe ve iĢyerinde çalıĢanlara, yaĢama 

karĢı olumsuz tutumların geliĢmesi gibi belirtilerin eĢlik ettiği bir durum olarak 

tanımlanabilir
63

.  

LEVINSON „ a göre duygusal tükenme, tükenme sendromunun baĢlangıcını ve 

merkezini oluĢturur. KiĢiden çok fazla taleplerin ve sorumlulukların beklenmesi 

durumunda duygusal yönden baskının varlığından rahatsızlık duymaktadır. Birey hem 

fiziksel hem de duygusal olarak tükendiğini hissetmektedir. Duygusal tükenme 

aĢamasını yaĢayan iĢkolik iĢgören, iĢ ve aile yaĢamında diğer insanların sorunlarını 

çözmede kendini güçsüz ve yetersiz hissetmekte, bu nedenle de kiĢilerarası iliĢkilerini 

en aza indirerek, diğer kiĢiler ile anlamlı iliĢkiler kurmaktan kaçınmaktadır
64

.
 

GINI‟ ya göre iĢkoliklik davranıĢının kiĢilerde olumsuz etkiler yarattığı, iĢkolik 

kiĢilerde aĢağıdaki 5 ana baĢlıkta açıklanan belirtilerin gözlenmesi ile açıklanmaktadır
65

;  

 Fiziksel Belirtiler 

 Psikolojik Etkiler / Duygusal Belirtiler 

 Örgütsel Etkiler / ĠĢle Ġlgili Belirtiler 

 Sosyal Etkiler / KiĢilerarası ĠliĢkiler ile ilgili Belirtiler 

 DavranıĢsal Belirtiler
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• Fiziksel Belirtiler; iĢkoliklerde fiziksel yorgunluğun artması, tükenme hissi, 

uyku güçlükleri, cinsel isteklerde azalma, baĢağrısı, gastrointestinal sistem 

rahatsızlıkları, soğuk algınlığı, nezle gibi belirtilerin artması gözlenmektedir. 

ĠĢkolik kiĢilerin daha çok sağlık sorunu ve stres düzeyine sahip oldukları 

varsayımı çeĢitli çalıĢmalarla desteklenmiĢtir
66

. Örneğin, Massachusetts Üniversitesi‟nin 

akademisyenleri 1987 –2000 yılları arasında yüz bin çalıĢanın kiĢisel bilgilerini 

incelemiĢtir ve iĢkolikliğin sağlığı olumsuz etkilediği sonucuna varmıĢlar. Bu 

araĢtırmaya göre devamlı olarak mesai saati dıĢında çalıĢan kiĢiler %61 oranında daha 

sık hastalanmakta ve sakatlanmaktadır. Günde on iki saatten çok çalıĢanların hastalanma 

riski üçte bir oranda artmakta, haftada altmıĢ saat çalıĢanların sağlık sorunları ise % 23 

artıĢ göstermektedir. Bunun yanı sıra yapılan iĢin niteliği önem taĢımaksızın hem 

yönetici hem de personel aynı derecede iĢkolik olma riskine sahipler
67

. Kanai ve 

Wakabayashi (2001) iĢkolikliğin bireyde tansiyon, depresyon, aĢırı dalgınlık gibi 

etkilere sebep olacağını ortaya koymaktadırlar
68

.  

• Psikolojik Etkiler/Duygusal Belirtiler; iĢkoliklik, sinirlilik, anksiyete, 

depresyon, suçluluk hissi, yardımsız kaldığını hissetme gibi psikolojik belirtiler ile 

gözlenmektedir. ĠĢkoliklik sendromunun, sinirlilik, iĢleri hafife aldıkları için suçluluk 

hissi, insanların kendisine yardım etmediğini düĢünme, sabırsızlık ve etrafında 

bulunanlara tahammül edememe, çevresini sürekli eleĢtirme, karamsarlık, savunma 

güdüsünün ön plana çıkması gibi psikolojik sorunlara neden olmaktadır
69

. ĠĢkoliklerin 

mutsuz, saplantılı, iĢlerini etkinlikle yerine getiremeyen ve çalıĢma arkadaslarını 

olumsuz yönde etkileyen kiĢiler oldukları ileri sürülmektedir. ĠĢkolikler, iĢlerine karĢı 

saplantılı bağlılığı örgütsel etkilerden çok içsel ihtiyaçlarından dolayı geliĢtirirler
70

. 
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• Örgütsel Etkiler / ĠĢle Ġlgili Belirtiler; örgütsel belirtiler iĢgörenlerde, iĢe 

gelmeme, iĢten erken ayrılma, iĢ performansının azalması, iĢle ilgili konuları unutma 

Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. Bu sebeple iĢkoliklik, iĢ yaĢamımızın merkezinde yer alır. 

ĠĢgörenler için, çalıĢmak tatmin ve baĢarı kaynağı olabileceği gibi sağlık problemleri ve 

baĢarısızlık kaynağı da olabilir. ÇalıĢmanın potansiyel bireysel ve sosyal olumsuz 

getirileri maliyetlidir. Özellikle iĢ stresinin yarattığı maliyet örgütler açısından oldukça 

yüklüdür
71

. ĠĢkoliklik stresli çalıĢma ortamın oluĢmasına, morallerin bozulmasına sebep 

olur, bütün yapının düzenini bozar. ĠĢkoliklik örgütsel birçok soruna sebep 

olabilmektedir. ĠĢkolikliğin getirdiği örgütsel sorunlar Ģu Ģekilde sıralanabilir
72

:  

 Moral bozukluğu 

 Ahenksizlik 

 KiĢiler arası çatıĢma 

 Verim DüĢüĢü 

 ĠĢten Kaçma Niyeti 

 Gecikme 

 ĠĢ güvensizliği 

 Güvensizlik 

 Yetersiz iĢbirliği 

 Yaratıcılık kaybı 

 Stres ve tükenme 

 Hata yapma oranının artması
73

. 

• Sosyal Etkiler / KiĢilerarası ĠliĢkiler ile ilgili Belirtileri;  iĢkoliklik,  sosyal 

ortamlarda mekanik ve zorunlu iletiĢim, dinlerken konsantre olamamak, düĢmanca 

davranıĢlar sergilemek Ģeklinde gözlenebilmektedir. ĠĢkolikler, bütün enerjilerini 

iĢlerine harcadıkları için evlerinde ve sosyal yaĢamlarında hantal olabilirler. ĠĢ haricinde 

çok az sosyal istidatları ve ilgileri vardır, bu da bir dengesizliktir. Çok sınırlı olan bilgi 

                                                 
71 
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alanları onları genel sohbetlere, sosyal ortamlara katılmaktan alıkoyar. ĠĢkolikler 

tatillerde, eğlence sırasında iĢten uzak kaldıkları zaman rahat duramazlar. Zira iĢ 

bağımlıları eğlencenin boĢa harcanan zaman olduğunu düĢündükleri için tatile 

çıkmamaya ve eğlencelere gitmemeye eğilimlidirler
74

. AraĢtırmalar, iĢ bağımlılığının 

“insani iliĢkilerde duyarsızlaĢmaya ve sağırlaĢmaya sebep olduğu, cinsel iliĢkilerin 

sıklığını azalttığını, diğer insanların acıları ve elemleri konusunda bireyi 

umursamazlaĢtırdığı, sosyal iliĢkilerde alıngan hale getirdiğini” vurgulamaktadırlar
75

. 

Ayrıca iĢkolikliğin aile içi iliĢkileri olumsuz etkileyebileceği, boĢanmalara dahi yol 

açabileceği üzerinde durulmaktadır
76

. Bu sebeplerden dolayı iĢkoliklik, sadece bireysel 

bir süreç değil, sonuçları itibariyle önemli bir toplumsal problem olarak da karĢımıza 

çıkmaktadır.  

• DavranıĢsal Belirtiler; iĢkoliklerde sinirlilik, sabırsızlık, tahammülsüzlük, 

kötümserlik, savunmanın artması, sürekli olarak eleĢtirme, ilaç kullanmak gibi 

davranıĢsal belirtiler ortaya çıkabilmektedir. ĠĢkolikler içsel olarak çalıĢmaya motive 

oldukları için arkadaĢlarını ve ailesini genellikle ikinci planda bırakmakta ya da farkında 

olmadan ihmal etmektedirler. ĠĢkoliklerin eĢleri ve çocukları ile olan iliĢkilerinde, bencil 

davrandıkları, benmerkezci hareket ettikleri, iĢ ile ilgili hedeflere daha fazla önem 

verdikleri, ailelerinin de bu durumu kabul etmesini bekledikleri görülmektedir. Bu 

kiĢilerin eĢleri ve çocukları, genellikle kendilerini sevgisiz, yalnız bırakılmıĢ, duygusal 

ve fiziksel olarak terkedilmiĢ hissetmektedir. ĠĢkolik kiĢilerin çocukları da baĢarı için 

aĢırı taleplerle karĢı karĢıya kalmaktadırlar. ĠĢkolikler, çocuklarının geliĢimindeki 

rollerini gerektiği gibi yerine getirmemekte, genellikle çocuklarının baĢarıları ve 

çocuğun nasıl mükemmel bir kiĢi olacağı ile ilgilidirler
77

. ĠĢkoliklerin eĢleri ve 

çocukları, iĢkolik kiĢinin iĢ bağımlılığından sürekli Ģikâyet etmektedir. ĠĢkoliklerin 

eĢleri, aile ve çocuklar ile ilgili sorumlulukları tek baĢına üstlenmekte, bu nedenle 

zaman zaman tükenme duygusu yaĢamaktadır. ĠĢkoliklik, ailede kiĢilerin görevlerini 

yerine getirmesinin aksamasına ve evlilik çatıĢmalarının yaĢanmasına neden olmaktadır. 

Amerika ve Kanada‟da 107 çalıĢan üzerinde yapılan araĢtırmada iĢkoliklerin aĢırı 

                                                 
74 Robinson, s.34-48. 
75 Mcmillan ve diğ., 2004 Aktaran: Bardakçı, s.47. 
76 Topolnicki, 1989; Mcmillan ve diğ., 2004 Aktaran: Bardakçı, s.48. 

77 Mckay, s.6-9. 



32 

 

derecede iĢe bağımlı olmasının aile fonksiyonlarını olumsuz olarak etkilediği, bu 

kiĢilerin aile ile ilgili problem çözümüne katılmadıkları, aile rollerini daha az yerine 

getirdikleri, daha az sorumluluk üstlendikleri açıklanmaktadır
78

. 
 

Yapılan araĢtırmalara göre iĢkolik bir eĢe sahip olan kiĢilerin duyguları ve 

düĢünceleri Ģu Ģekilde açıklanmaktadır: 

 ĠĢkolik eĢler, fiziksel ve duygusal olarak uzaklık yarattıkları için kendilerini boĢ 

verilmiĢ, ihmal edilmiĢ, sevilmeyen, çekici olmayan olarak hissetme 

 Ebeveynlikte ve eĢ olarak tüm yükü taĢıdığını düĢünme, evlilik boyunca 

yalnızlık duygusunu hissetme  

 ĠĢlerin birinci, kendilerinin ise daima ikinci bir seçenek olarak görüldüğünü 

düĢünme ve aile ile ilgili aktivite zamanlarında iĢkolik olan eĢlerin, iĢ 

programlarına göre belirleme yapma  

 Kendilerini iĢin bir uzantısı olmak istiyormuĢ gibi algılama  

 Partneri tarafından yönlendirildiğini, birçok zaman kontrol edildiğini ve acele 

görüĢülen kiĢi olduğunu düĢünme  

 ĠliĢkiyi, eğlenceli ve huzurlu bir Ģekilde devam ettirebilmek için yoğunluktan 

uzak ve belirli bir düzeydeki ciddilik içerisinde sürdürme  

 ĠliĢkilerinde partnerinden beklentileri olduğu için kendilerini suçlu hissetmeye 

baĢlama  

 Sürekli olarak kendilerini partnerleri ile karĢılaĢtırdıkları için kendilerine olan 

güvende azalma yaĢama  

ĠĢkolik kiĢilerin çocukları, ebeveynleri ile olan iliĢkilerini belirsiz görmekte ve 

kendilerini ihmal edilmiĢ olduklarını düĢünmektedirler. ĠĢkolik ebeveynlerin, 

çocuklarının duygusal ve fiziksel ihtiyaçlarına dikkat etmedikleri, aile sistemi içinde 

kendi görevlerini yerine getiremedikleri görülmektedir. Çocuklar da iĢkolik 

ebeveynlerin kendileri ile ilgilenmemesi sonucunda onlardan uzaklaĢmaktadır. 

ĠĢkoliklerin çocukları, kendileri ile ilgili sorumlulukları yerine getirmekte, daha büyük 

yaĢlarda ise kardeĢlerinin ihtiyaçlarını karĢılamayı öğrenerek sorumluluk duygularını 
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geliĢtirmektedirler. Ancak duygusal olarak ihmal edilmiĢ olmaları, problemli bir insan 

olmalarına neden olabilmektedir
79

.  

Oates (1971), iĢkoliklerin çocukları üzerinde yaptığı araĢtırması sonucunda, 

iĢkolik iĢgörenlerin çocuklarının kaygılı olma, acelecilik, huzursuzluk, depresyon gibi 

ebeveynlerin yaĢadığı iĢ stresinden kaynaklanan aynı depresif belirtileri gösterdiği 

dözlenmiĢtir
80

.  

2.7 ĠġKOLĠKLĠĞĠN ÖNLENMESĠ 

ĠĢkoliklik kiĢiler, iĢe karĢı bağımlık gibi davranıĢsal bir rahatsızlık 

göstermektedirler. ĠĢkoliklik, aynı alanı paylaĢan kiĢiler arasında yayılan bulaĢıcı bir 

hastalık özelliği göstermektedir. Organizasyonlarda iĢkolikliğin önlenmesi için, iĢkolik 

kiĢilerin belirlenerek, çalıĢma saatlerinin azaltılması ya da daha sağlıklı çalıĢma 

imkanları yaratılması gerekmektedir. Bu amaçla, organizasyonlarda kiĢisel danıĢmanlık, 

aile terapisi, iĢyeri engellemeleri gibi uygulamalar geliĢtirilmiĢtir. Bu uygulamalar Ģu 

Ģekilde açıklanabilir
81

.  

2.7.1. KiĢisel DanıĢmanlık 

ĠĢkoliklerin alkoliklerin almıĢ olduğu gibi danıĢmanlık hizmetlerinden 

yararlanması ve bağımlılık haline gelen iĢ düzeyini azaltmaları sağlanmalıdır. KiĢisel 

danıĢmanlık hizmetleri kapsamında iĢkoliklik davranıĢının nedenlerini belirlemek 

amacıyla kiĢilerle yapılan görüĢmelerde, onlardaki duygu ve düĢüncelerin kesin olarak 

belirlenmesi sağlanmakta, kiĢiye gerçekleĢtirmesi için yeni hobi ve alıĢkanlıklar 

bulunarak kiĢinin psikolojik olarak rahatlamasına yardımcı olunmaktadır. ĠĢkolik kiĢiler 

iĢ dıĢı aktivitelerini de iĢleri ile ilgili seçmeye çalıĢtıkları için, iĢ dıĢındaki zamanlarında 

farklı hobi ve aktiviteler onları iĢ düĢüncelerinden uzaklaĢtıracaktır.  
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2.7.2. Aile Terapisi  

Aile üyelerinin sahip oldukları davranıĢlar ve özellikler tespit edilerek, 

iĢkolikliğe neden olan etkenlerin belirlenmesi sağlanmaktadır. Böylelikle ebeveynlerin 

ve çocukların birbirlerinden gerçekçi olmayan beklentilerde bulunması engellenmiĢ 

olmaktadır. Aile terapisi sırasında iĢkolikliğin kiĢide aile sorunlarından kaynaklanıp 

kaynaklanmadığı ortaya çıkabilmektedir. Bu tip durumlarda aile içindeki sorunların 

giderilmesi için danıĢmanlık hizmeti alınabilir, ancak eğer iĢkoliklik kiĢinin kendisi 

yada örgütsel sebeplerden dolayı kaynaklanan bir durum ise, iĢten eve çatıĢma Ģeklinde 

yansıyan sorunların giderilmesi için iĢkoliklik adına çözümler oluĢturulabilir.  

2.7.3. ĠĢyeri Politikaları ve Uygulamaları 

Örgütsel politika ve uygulamalar ile iĢgörenlerin çalıĢmanın dıĢında farklı 

aktivitelere yönlendirilmesi, verimli çalıĢmanın ödüllendirildiği bir sistemin 

oluĢturulması gerekmektedir. ĠĢgörenlerin iĢte baĢarılı olmak için çok çalıĢmak yerine 

yaratıcılığa teĢvik edilmesi ile onlardan zihin dinginliğinin beklendiği hissettirilmeye 

çalıĢılmaktadır.  

Haas (1991) iĢkolik iĢgörenlerin değiĢmesinde en önemli rolün yöneticilere 

düĢtüğünü açıklamaktadır. Haas‟a göre iĢkolik iĢgörenlerin aĢırı çalıĢma isteklerinin, 

çalıĢan destek programları ya da iyileĢtirme programları ile düzenlenmesini sağlamak 

mümkündür. Yöneticiler, kısa dönemli ve uzun dönemli olmak üzere görevler 

belirleyerek iĢkolik iĢgörenlerin iĢlerini tamamlama sürelerini kontrol altına 

alabilmektedirler. Aynı zamanda iĢkolik iĢgörenlerin iĢlerini, görevlerini, 

sorumluluklarını yetki devri ile baĢkalarına devretmelerine yardımcı olabilmektedirler. 

Yöneticiler yada birim sorumluları, özellikle iĢkolik iĢgörenlerin her günün sonunda 

toplantılar düzenleyerek o günkü iĢleri değerlendirerek ertesi gün için bir plan 

yapabilirler. Aynı zamanda, yöneticiler iĢkolik iĢgörenleri iĢ çıkıĢ saatlerinde iĢten tam 

zamanında ayrılmaları için teĢvik etmelidir
82

. 
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Bununla birlikte, organizasyonlar iĢkolik iĢgörenlerin aileleri ile zaman 

geçirmekten zevk alabilmelerini sağlamak için organizasyon içinde ailelerin de dahil 

olduğu aktiviteler düzenlemelidirler. Bu aktiviteler, iĢgörenler için hem bir ödül olmakta 

hem de aile üyelerinin iĢ özel yaĢamında destekleyici olmaktadır. ĠĢkolik iĢgörenlerin 

performans değerlendirmeleri ile ilgili kriterlerin diğer iĢgörenlere göre sınırlandırılması 

gereklidir. ĠĢi ile ilgili kendisinden neler beklendiğini bilen iĢkolik iĢgören beklenilenin 

daha üstünde davranıĢlar sergilediği için, iĢle ilgili nitelik ve nicelikler kendisine daha 

düĢük bir düzeyde bildirilmelidir
83

.  

Son yıllarda, 21. yy. da birçok organizasyonda sanal çalıĢma ya da 

„telecommuting‟ çalıĢma biçimi tercih edilmektedir. Sanal ofis uygulamaları, 

iĢgörenlere iĢ ve aile yaĢamları arasında denge oluĢturmaları için fırsatlar sağlamaktadır. 

ĠĢgörenlerin iĢ ve aile yaĢamlarını dengelemeleri için çalıĢan destek sistemlerinin 

organizasyon politikalarına dahil edilmesi ve uygulanması gerekmektedir. 

Organizasyonda takım ruhunun yaratılması ve kiĢisel iliĢkilerin geliĢtirilmesi ile 

iĢgörenler arasında bir destek mekanizması oluĢturulmalıdır. Kurum içinde etkinlik, 

verimlilik ve sadıklık sembolü olan aĢırı çalıĢma miti yıkılmalıdır. Telekonferans gibi 

teknolojik olanaklardan yararlanılarak iĢgörenlerin seyahat etme durumları 

azaltılmalıdır. Kurum içinde iĢe karĢı bağımlılık yaĢayan iĢgörenler koçluk uygulamaları 

ile yönlendirilerek, organizasyonda iĢkolizmin olumsuz etkileri azaltılmalıdır
84

.  

ĠĢkolikliğin önlenmesine dair yukarıda aktarılan uygulamalar genel nitelikte 

olup, organizasyonların sahip olduğu özelliklere göre (organizasyonun büyüklüğü, 

organizasyondaki iĢkolik iĢgören sayısı, kurum kültürünün yapısı gibi) bu 

uygulamalardan bir veya birkaçı tercih edilebilmektedir. Uygulamaların 

gerçekleĢtirilmesinde organizasyon içinde iĢgören-iĢgören ve iĢgören-yönetici 

arasındaki iletiĢimin etkili olması gerekmektedir. Organizasyonda yatay iletiĢimin ve 

çapraz iletiĢimin desteklenmesi ile, iĢkolik iĢgörenlerin hem çalıĢma arkadaĢları hem de 

üstleri tarafından denetlenmeleri sağlanabilecektir. Bununla birlikte, iletiĢim 

                                                 
83 Burke, Workaholism in organizations: the role of organizational values, s.637. 
84 Garson, s.15-21. 
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kanallarının etkinliği sağlandığı sürece iĢkolik iĢgörenlerin iĢlerini çalıĢma arkadaĢları 

ile paylaĢmaları mümkün olmaktadır
85

. 

Fassel ve Shaef (1989), iĢkolikliği azaltmaya ve önlemeye yönelik örgütlere 

düĢen görevleri tartıĢmıĢlardır. Bu öneriler Ģu Ģekilde sıralanabilir; 

 ĠĢkoliklik ödüllendirilmemeli, 

 ĠĢkoliklerin tatile çıkmaları teĢvik edilmeli, 

 ĠĢ güvensizliği ve aĢırı iĢ yükü azaltılmaya çalıĢılmalıdır. 

ĠĢkoliklik davranıĢlarının önlenmesinde yöneticilere önemli görevler düĢer. ĠĢveren 

iĢkolikliği teĢvik etmek yerine sağlıklı çalıĢmayı benimsetmelidir. Önerilerden biri de iĢ 

gününün sonunda, iĢkolik iĢgören ile yöneticisi günün müzakeresini yapmalı ve gelecek 

gün için planlama yapılmalıdır. ĠĢkoliklere yönelik programlar düzenlenmeli, bu 

programlar dahilinde iĢgören, iĢ dıĢındaki hobilerin geliĢtirilmesi gibi konuları 

yönlendirilmelidir. Örgütsel önerilere ek olarak, aile içi iletiĢimin geliĢtirilmesinde aile 

danıĢmanlığı etkili bir uygulama olabilir
86

. Yöneticiler çalıĢanlarının iĢ alıĢkanlıklarını 

yakından takip ederek iĢkolik iĢgörenlere yardımcı olmalıdırlar. ĠĢkolik davranıĢların 

ödüllendirilmesinden vazgeçilmelidir. ĠĢkolik iĢgörenlerin, iĢ aile dengelerini sağlama 

konusunda onlara destek olunmalıdır
87

. 

Yönetilemeyen ve yönlendirilemeyen iĢkoliklik, iĢveren için baĢlarda olumlu gibi 

görünse de ilerleyen dönemlerde iĢ-aile çatıĢmasına sebep olarak ve iĢgörenin iĢ özel 

yaĢam dengesi negative yönde bozulacağı için iĢveren açısından da olumsuz sonuçlar 

oluĢacaktır. Bu iliĢkiler tez konumuz kapsamında iĢkoliklik ile iĢ özel yaĢam dengesi 

iliĢkisi, iĢkoliklik iĢe iĢ-aile çatıĢması iliĢkisi boyutunda incelenecektir. ĠĢ-aile çatıĢması 

sonucunda iĢgörenin iĢ yaĢamındaki sonuçlarından iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisi de 

araĢtırma kapsamında değerlendirilecektir. 

                                                 
85 Burke, Workaholism in organizations: the role of organizational values,  s.637. 

86 Burke, Workaholism in Organizations: Concepts, Results and Future Research Directions, s. 351-

353. 

87 Burke, Workaholism in Organizations: The role of personal beliefs and fears, s. 1-5. 
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BÖLÜM 3 : Ġġ ÖZEL YAġAM DENGESĠ 

GlobelleĢen dünyanın gerekleri olarak iĢ ve özel hayat alanındaki beklentilerin 

değiĢmesi, iĢ ve aile ile ilgili sorumlulukların incelenmesi konusu günümüzün yönetim 

konuları arasına girmiĢtir. Toplumların sosyal yapılarındaki değiĢimlerle birlikte iĢ özel 

yaĢamı da hızlı bir değiĢim süreci içindedir. Örneğin iĢ dünyasındaki kadın çalıĢan 

sayısı her geçen gün artmaktadır. Artık eĢlerin her ikisinin de kariyer sahibi olması 

olağandıĢı bir konu olmaktan çıkmaktadır. Bu değiĢim beraberinde aile ve iĢ dengelerini 

de gündeme getirmiĢtir. GeçmiĢteki kalabalık aileler, yerini çekirdek ailelere 

bırakmıĢtır. Geçtiğimiz son 10 yıldaki büyük teknolojik geliĢmeler ve ekonomik 

değiĢimler de iĢ-aile dengelerini etkilemeye baĢlamıĢtır. Teknolojik ilerlemeler iĢin 

hemen hemen her yerden yapılabilmesini; evde veya tatilde bile çalıĢmanın kolayca 

sürdürülebilmesini mümkün hale getirmiĢtir
88

. 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi kavramı gündeme geliyorken son yıllarda konunun 

önemini gözler önüne seren birçok örnek olay oluĢmuĢtur. Örneğin, 23 Nisan 2002 günü 

Beyaz Saray‟dan ĢaĢırtıcı bir basın açıklaması yapılmıĢtır: Amerika‟nın tanınmıĢ kadın 

politikacılarından olup, baĢkan danıĢmanı görevi yanında Beyaz Saray Basın ve Halkla 

ĠliĢkiler Ofisi‟nin de yöneticiliğini yapan Haren Hughes istifa etmiĢtir. Ġstifa gerekçesi 

olarak, eĢi ve 15 yaĢındaki oğullarının Washington D.C.‟de yaĢamaktan mutsuz 

olduklarını bu nedenle birlikte yaĢamak üzere Texas‟a gitmek istemelerini göstermiĢtir. 

BaĢkan Bush‟un yanıtı çabuk ve açık olmuĢtur. BaĢkan Bush, Hughes‟in seçimini 

desteklemekte ve kararının doğru olduğuna inanmaktadır. Devam eden günlerde 

Amerikan medyası iĢ özel yaĢam dengesi ile aile kariyer iliĢkileri hakkında çeĢitli 

röportajlar, örnek olaylar hatta oylamalarla meĢgul olmuĢtur. Yapılan oylamalar 

sonucunda, Amerikan halkının çoğunluğunun Hughes‟in istifa kararını desteklediği 

görülmüĢtür
89

.  

                                                 
88 U. Kinnunen ve diğerleri, Work-family conflict and its relations to well-being: the role of 

personality as a moderating factor, Personality and Individual Differences, 35, 2003, s.1669-1683. 

89 E. GreenBlatt,  Work/Life Balance : Wisdom or Whining, Organizational Dynamics, Vol. 31, No.2, 

2002, s.177. 
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3.1 Ġġ ÖZEL YAġAM DENGESĠNĠN TANIMI VE TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

ĠĢ özel yaĢam dengesi en kısa tanımıyla, iĢ ve özel yaĢam arasında çatıĢmanın 

olmamasıdır
90

.
 
ÇatıĢma, kiĢinin sahip olduğu zaman, enerji gibi kaynakların çok büyük 

bir kısmını bir alana harcaması sonucu ortaya çıkar
91

. ÇatıĢma sonucu iĢ özel yaĢam 

arasında olumsuz bir denge oluĢur. Dolayısı ile tez çalıĢmamız kapsamında da iĢ özel 

yaĢam dengesi çatıĢma boyutunca incelenecektir. 

Wilensky iĢ ve iĢ dıĢı zaman, iĢ ve yaĢam arasındaki iliĢkilerin araĢtırmacıların 

dikkatini Yunan ve Roma çağlarından beri çektiğini, ancak bu konuların Endüstri 

devrimi ile beraber sosyal ve entellektüel bir sorun haline geldiğini belirtmektedir
92

.
 

ĠĢ özel yaĢam dengesi; kiĢinin iĢ ve özel yaĢam rolleriyle aynı düzeyde meĢgul 

olması ve bu rollerden aynı düzeyde tatmin olması olarak da tanımlanır
93

.
 

ĠĢ özel yaĢam dengesinin üç unsuru bulunur; 

Zaman dengesi : ĠĢ ve özel yaĢam rollerine eĢit miktarda zaman ayırma 

Bağlılık dengesi : ĠĢ ve özel yaĢam rollerine eĢit düzeyde psikolojik bağlılık 

duyma 

Tatmin olma dengesi : ĠĢ ve aile rollerinden eĢit düzeyde tatmin olma 

Bir baĢka tanımda ise iĢgören ve iĢveren bakıĢ açısına göre iĢ özel yaĢam 

dengesinin tanımı farklılaĢır
94

.  

                                                 

S. Zedeck ve K. Mosier, Work In The Family And Employing Organization, American 

Psychologist, Vol. 45, 1990,  s.240. 

91 J. H. Greenhaus ve Beutell, N.J., Sources of conflict between work and family roles,  Academy of 

Management Review, Vol.10, 1985,  s.76. 

92 Harold L, Wilensky, Work, careers and social integration,  International Social Science Journal, 

Vol.12, 1960, s.543. 

93 J.H. Greenhaus ve diğerleri, The relation between workfamily balance and quality of life, Journal of 

Vocational Behavior, No. 63, 2003,  s.510. 

94 N.R. Lockwood, Work / Life Balance: Challenges And Solutions, Society for Human Resource 

Management, HR Magazine, 2003, s.2. 
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ĠĢgörenin bakıĢ açısından iĢ özel yaĢam dengesi, iĢin yükümlülüklerini ve 

kiĢisel sorumluluklarını idare etme çabasının yarattığı ikilemdir. 

ĠĢverenin bakıĢ açısından ise, iĢ özel yaĢam dengesi iĢgörenlerin iĢteyken evle 

ilgili iĢlerine de odaklanabilecekleri, destekleyici bir kurum kültürü yaratma 

mücadelesidir. ĠĢ özel yaĢam dengesi, kiĢilerin sahip olduğu değiĢik rollerin gereklerini, 

enerji zaman gibi  kiĢisel kaynakları kullanarak karĢılayabilmeleri ve hayatın tüm 

alanlarında bundan tatmin olmaları olarak da tanımlanır
95

.  

Ġş özel yaşam dengesi kavramıyla ilgili literatürde çeşitli tanımları 

bulunmaktadır
96

.
 

ĠĢ/Aile Dengesi: Önceki yıllarda kullanılan bir ifadedir. Günümüzde genellikle 

iĢ özel yaĢam kavramı kullanılmaktadır. Böylelikle kavramın sınırları geniĢletilmiĢtir. 

ĠĢ-yaĢam kavramıyla birlikte, yaĢam kalitesi, esnek çalıĢma koĢulları, yaĢam dengesi 

gibi kavramlar ele alınmaktadır. 

ĠĢ/Aile ÇatıĢması: ĠĢ sorumlulukları ve aile sorumlulukları arasındaki değiĢen 

önem derecesini ifade etmektedir. ĠĢ ve aile arasında çatıĢma baĢlaması iĢten 

kaynaklanan aileye yansıyan çatıĢma yada aileden iĢe yansıyan çatıĢma Ģeklinde 

olabilir. 

ÇalıĢan Açısından ĠĢ Özel YaĢam Dengesi: ĠĢin gereklilikleri ile kiĢisel/aile 

yaĢamı arasındaki ikilemi ifade etmektedir. 

ĠĢveren Açısından ĠĢ Özel YaĢam Dengesi: ĠĢgörenlerin iĢlerine daha iyi 

odaklanmalarını sağlayacak olan, destekleyici bir örgüt kültürü yaratma çabalarını ifade 

etmektedir. 

Aile Destek Fırsatları: ĠĢgörenlerin iĢlerini ihmal etmeden, kiĢisel ve ailevi 

sorumluluklarında kolaylık sağlamaya yönelik, iĢletme tarafından sunulan fırsatlardır. 

                                                 
95 C. Kirchmeyer, Work- life initiatives : Greed or benevolence regarding workers‟ time, In C..L. 

Cooper& D.M.Rousseau (Ed), Trend in organizational behaviour, West Sussex, UK:Wiley, Vol. 7, 2000,  s. 79. 

96 Lockwood, s.2. 
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ĠĢ Özel YaĢam Programları: ĠĢveren tarafından, genellikle maddi ya da 

zamansal düzenlemelerle oluĢturulan, iĢgörenin iĢ ve kiĢisel sorumluluklarını 

destekleyici programlardır. 

ĠĢ Özel YaĢam GiriĢimleri: Örgüt tarafından oluĢturulan, iĢgörenlerin kiĢisel 

ya da ailesel iĢleri ile birlikte iĢlerini de yapmalarını sağlayan esnekliğe dayalı 

kurallardır. 

ĠĢ/Aile Kültürü: Örgüt kültürünün, iĢgörenlerin ailesel sorumluluklarına saygı 

göstererek onayladığı ve desteklediği ve yönetimle iĢbirliği için kiĢisel ve iĢle ilgili 

ihtiyaçları düzenleme boyutudur. 

Kariyer kiĢilerin yaĢamında belirli dönemlerden oluĢur, ilk safhasında kiĢilerin 

yaĢamında „ben‟ iĢin içinde kaybolur, bu dönemde kiĢi kendini iĢiyle özdeĢleĢtirir. Daha 

sonra ailenin ön plana çıkar ve bu sefer „ben‟ ailenin içinde ailenin bir parçası olarak yer 

almıĢtır. Ġlerleyen zamanlarda, artık ailenin ve iĢin belirli bir düzene girdiği dönemde 

ise, kiĢinin kendisi ile ilgili sağlık ve hobiler gibi talepleri önem kazanmaya baĢlar ve 

„ben‟ artık ayrı bir alan olarak ortaya çıkar
97

. GeliĢen herĢey gibi denge anlayıĢı da 

geliĢmekte ve değiĢmekte olduğundan, araĢtırmacıların dengenin odağında bulunan 

kiĢisel yaĢamı da artık ayrı bir alan olarak incelemeye baĢladıkları, kavramın kapsamını 

geniĢletmekte oldukları ġekil 3‟te görülmektedir. 

 

ġekil 1 :Hayat Dengesi Modeli 

Kaynak: Z. Aycan, M. Eskin ve S. Yavuz, „‟Hayat Dengesi, ĠĢ , Aile ve Özel 

Hayatı Dengeleme Sanatı‟‟,  Sistem Yayıncılık, Ġstanbul, 2007, s. 28. 

                                                 
97 Aycan ve diğerleri, s.28. 
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Denge  kavramının iliĢkili olduğu birey-iĢ-iĢ dıĢı-çevre – aile- yaĢam – toplum – 

kültür gibi alanlarda kavramlar değiĢmekle birlikte özü ve anlamı daha az değiĢkendir. 

Herakleitros‟un dediği gibi, „DeğiĢmeyen tek Ģey değiĢimin kendisidir.„ denge 

kavramının anlamı da farklı gruplara göre değiĢebilir.  

ĠĢ özel yaĢam dengesi teriminin tarihsel geliĢimine bakıldığında,  1986 yılından 

beri günlük yaĢamda kullanılmaya baĢlandığı görülmüĢtür. ĠĢ yaĢam programları 

1930‟ların baĢından beri uygulanmaya çalıĢılmaktadır. Örneğin, II. Dünya SavaĢı‟ndan 

önce W. K. Kellogg Ģirketi geleneksel 8 saatlik çalıĢma düzenini günlük altı‟Ģar saatlik 

4 bölüme dönüĢtürüldüğünde iĢgörenlerin moral ve verimliliğinde artıĢ olduğu 

görülmüĢtür. Kanter‟in yeni ufuklar açan „Work and Family in the United States,  A 

Critical Review and Agenda for Research and Policy‟ isimli kitabı basıldığı 1977 

yılında, iĢ özel yaĢam dengesi kavramı araĢtırmacıların ve örgütlerin dikkatine 

sunulmuĢtur. Ardından 1980‟ler ve 1990‟lar da örgütler iĢ özel yaĢam programları 

uygulamaya baĢlamıĢlardır. Bu programların ilk dalgası öncelikli olarak kadınlar ve 

çocukları desteklemeye yönelikken, günümüzde iĢ özel yaĢam programları daha az 

cinsiyet farkı gözeterek hem aileyi hem aile dıĢındaki bağlantıları göz önünde 

bulundurmaktadır
98

. 

ĠĢ özel yaĢam dengesi kavramı 1970‟lerde kadınlar çalıĢma yaĢamına daha fazla 

katılmaya baĢladıklarında  bir kadın meselesi ve sosyal bir sorun olarak görülmüĢtür. 

1980‟lerde insan kaynakları yöneticileri, „iĢ için iyi olan iĢçi için de iyidir‟ yaklaĢımı ile 

konuyu potensiyel bir iĢ konusu olarak ele almıĢlardır. Bu bağlamda iĢ özel yaĢam 

dengesi daha etkili eleman sağlama ve elde tutma politikalarını geliĢtirmek için 

kullanılmıĢtır.  Ardından Ġngiliz Sanayi ve Ticaret Bakanlığı daha çağdaĢ bir görüĢme 

kadın ve erkeklerin iĢ ve aile yaĢamlarındaki dengeyi sağlayabilmeleri için destek 

programları geliĢtirmiĢtir
99

. 

Denge kavramı kısa süre içinde akademik ve mesleki alanlarda incelenmeye 

baĢlanmıĢ ve yeni kavramlar ve terimler ortaya çıkmıĢtır: 

                                                 
98 Lockwood, s.2. 
99 Philip Frame ve Hartog Mary, From rhetoric to reality. Into the swamp of ethical practice: 

implementing work‐life balance,  Business Ethics: A European Review Vol.12, No.4, 2003, s.258. 
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 Rol çatıĢması 

 Sınırlar 

 Bölünme 

 Telafi 

 Saçılma 

 ĠĢ-Aile çatıĢması 

 ĠĢ-Aile kaynaĢması 

 ĠĢ-Aile zenginleĢtirmesi 

 YaĢam dengesi v.b   

Bu kavramlar hayatı iĢ ve iĢ dıĢı olarak iki ayrı alana ayırmıĢ ve bu iki ayrı 

alanın birbiri ile etkileĢimini incelenmiĢtir.  

ĠĢ özel yaĢam dengesi ile ilgili zaman içinde kullanılan terimlerden biri olan „ 

yaĢam dengesi‟ basında sık sık yer almıĢ ve farklı anlamları üzerinde taĢımıĢtır. Bazen 

denge kazanmak, bazen iĢ aile isteklerini dengelemek, bazen dengeli bir yaĢam olarak 

kullanılmıĢtır. BaĢlangıçta sık sık iĢe ara verip, aile ile daha fazla zaman geçirebilme 

özlemini anlatmıĢtır. Sözcüğün içerdiği yüklü anlama rağmen kavram baĢlangıçta hak 

ettiği değerde incelenememiĢtir. Daha da önemlisi iĢ ve aile rolleri ile ilgili ampirik 

çalıĢmalarda da denge kavramı iĢ aile literatüründeki diğer kavramlardan belirgin bir 

Ģekilde ayrılmamıĢtır. Günümüzde pekçok araĢtırmacı denge kavramını tanımlayarak, 

iliĢkide olduğu diğer kavramlardan ayırmaya çalıĢmaktadır. Bununla birlikte bu tanımlar 

birbiriyle tutarlı bir Ģekilde örtüĢmemektedir. Dengenin ölçümü, derecelendirilmesi bir 

problemdir ve iĢ aile dengesinin bireyin mutluluğu üzerindeki etkileri tam olarak 

kanıtlanmamıĢ veya anlaĢılamamıĢtır
100

. 

ĠĢ özel yaĢam kavramı insana dair bir kavramdır, durumsaldır, zamana duruma 

göre değiĢim ve geliĢim gösterecektir. DeğiĢen dünya ve insan ile birlikte 

evrimleĢecektir. 

                                                 

100
 Greenhaus ve diğerleri, The relation between workfamily balance and quality of life, Journal of 

Vocational Behavior, No. 63, 2003,  s.511. 
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3.2 Ġġ ÖZEL YAġAM DENGESĠNE ĠLĠġKĠN KURAMSAL 

YAKLAġIMLAR 

ĠĢ özel yaĢam çalıĢmalarının ana hatlarını belirleyen belli baĢlı kuramlar 

araĢtırmacılar tarafından farklı Ģekillerde gruplandırılmıĢlardır: Bölünme, Yayılma, 

Telafi, Araçsallık ve ÇatıĢma Kuramları
101

; Yapısal ĠĢlevsellik, Bölünme, Telafi, Rol 

ArtıĢı ve Yayılma Kuramları
102

; Yayılma, Telafi, Bölünme, ÇatıĢma, Uygunluk ve 

Kaynak AkıĢı Kuramları
103

; Rol Bölünme, Yayılma, Uygunluk, Telafi, Araçsallık, 

Kaynakları Koruma, Sınır Kuramı ve Sistem Kuramları
104

; Akılcı BakıĢ Açısı, Telafi, 

Katkı, TaĢma ve ÇatıĢma Kuramları
105

. 

ĠĢ özel yaĢam dengesinde incelenen kuramlardan, tez çalıĢmamızda yer verilecek 

olanlar sırası ile Ģu Ģekilde belirtilebilir: 

 Rol Kuramı 

 Rol ArtıĢı Kuramı 

 Yayılma/TaĢma/Saçılma Kuramı 

 Uygunluk Kuramı 

 Araçsallık Kuramı 

 Telafi/Dengeleme Kuramı 

 Bölünme Kuramı 

 Yapısal ĠĢlevsellik Kuramı 

 ÇatıĢma Kuramı 

 Dağılma Kuramı 

                                                 
101 David E Guest, Perspectives on the study of work-life balance, Social Science Information, Vol. 41, 

No.2, 2002, s. 255. 

102 Kayvan Lavassani M. ve Bahar Movahedi, Theoretical Progression of Work and Life Relationship: 

A Historical Perspective, 2007, s.2. 

103 Edwards Jeffrey R. ve Rothbard Nancy P., Mechanisms Linking Work and Family: Clarifying the 

Relationship between Work and Family Constructs, Academy of Management Review, Vol. 25, No. 1, 2000, s. 

179. 
104Küçükusta Deniz,Konaklama ĠĢletmelerinde ĠĢ-YaĢam Dengesinin ÇalĢsma YaĢamı Kalitesine 

Etkisi, YayımlanmamıĢ Doktora Tezi. Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġzmir, 2007, s. 39. 

105 Ġ.E Efeoğlu, ĠĢ-aile yaĢam çatıĢmasının iĢ stresi, iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkileri: ilaç sektöründe bir araĢtırma,  BasılmamıĢ Doktara Tezi. Çukurova Üniversitesi, Adana, 2006, s.11. 
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3.2.1. Rol Kuramı 

ĠĢ özel yaĢam çatıĢması ile ilgili çalıĢmalar 1970‟lerin sonunda bu çalıĢmaların 

belirgin bir yönünü temsil eden iĢ-aile çatıĢmalarını anlamaya yönelik olarak uygulanan 

rol kuramı ile baĢlamıĢtır
106

. Rol kuramı sosyal yaĢamın en önemli özelliklerinden biri 

olan karakteristik davranıĢlarla ilgilidir. KiĢilerin sosyal grupların üyeleri olduğunu ve 

diğer kiĢilerden beklentileri olduğunu varsayarak rolleri açıklamaya çalıĢır. Bu nedenle 

rol kuramı, sosyal bilimciler tarafından en çok dikkate alınan kuramlardandır. Kuram 

kendi içinde fonksiyonel, yapısal, örgütsel, etkileĢimsel ve algısal rol kuramları olarak 

beĢ açıdan incelenebilir. Rol kuramı araĢtırlamarının çoğu pratik sonuçlar ve kavramları 

yansıtır. Bu kavramlar: rol birliği, rol uyumu, rol çatıĢması ve rol edinme kavramlarıdır. 

Bütün bu kavramlarla zenginleĢen rol kuramı sosyal sistemlerin değiĢik Ģekillerini 

analiz etmek için tercih edilmektedir 
107

. 

Rol kuramı ilk olarak 1950‟lerde sosyologlar, Parsons (1951) ve Merton (1957) 

tarafından ortaya konmuĢtur. Daha sonra özellikle sistem kuramcısı Parsons‟un rol 

yorumları, sosyal psikoloji ve örgütsel davranıĢ alanına Kahl ve arkadaĢları (1964) 

tarafından baĢarıyla aktarılmıĢtır. Örgütleri rol sistemleri olarak tanımlayan ve rol 

kavramını çalıĢmalarına konu alan Katz ve Kahn (1977) ise, sosyal psikoloji ve örgütsel 

davranıĢ alanında bugün hala en çok kullanılan rol modellerini oluĢturmuĢlardır. Katz ve 

Kahn (1977)‟a göre bir örgütün biçimsel yapısını, standartlaĢmıĢ rol davranıĢları yapısı 

oluĢturmaktadır. Yine Katz ve Kahn (1977)‟a göre, toplumsal olarak karĢılıklı iliĢkiler 

kalıbını tanımlayan en genel kavram rol sistemidir
108

. 

Ġlk rol kuramcılarından Merton‟a göre, statüler ve roller sosyal yapının temelini 

oluĢtururlar. Sosyal sistem içindeki statüler de, haklar ve zorunluluklar ile belirlenmiĢ 

ve düzenlenmiĢtir. „‟Rol‟‟ sayesinde bireyin davranıĢı sosyal yapı içindeki diğerlerinin 

kalıplaĢmıĢ beklentileri ile yönlendirilir. Bu nedenle statü ve roller kültürel olarak 

                                                 
106 Küçükusta, s. 39. 
107 Biddle Bruce J., Recent development in role theory, Annual review of sociology, 1986, s.67. 

108 Küçükusta, s. 39-40. 
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tanımlanmıĢ, yönetim ve iliĢkiler ile düzenlenmiĢ sosyal yapıyı birleĢtirme hizmeti 

görür
109

. 

Bazı sosyal bilimcilere göre ise, rol kuramı bütünleĢtirici bir kuramsal durum 

yaratmakta dikkate değer bir belirsizliğe sahiptir ve bu nedenle de baĢarısız olmuĢtur. 

Hatta rol kuramı bir kuram değildir; bilgi ve prensipler bütünlüğü ve yönlendirmeler 

oluĢturan bir teoriler grubu, hipotezler ağı, insan fonksiyonları ve sosyal bir yapı ile 

yalıtılmıĢ bir yapı ve hemen hemen her sosyal bilimcinin sözcük dağarcığını dolduran 

bir dil sistemidir.
110

. 

Çok zengin bir literatüre sahip rol kuramı ile ilgili tanım, açıklama ve 

kavramları çoğaltmak mümkündür. Örneğin, rol çatıĢması kavramını açıklamaya çalıĢan 

Duxbury ve Higgins‟e göre hepimiz iĢgören, iĢveren, ast, üst, eĢ, ebeveyn, çocuk, 

kardeĢ, arkadaĢ ve toplum üyesiyiz. Bütün bu rolleri yüklenmek zaman, enerji ve 

bağlılık gerektirir. ĠĢ aile ve iĢ özel yaĢam çatıĢması bu iĢ ve iĢ dıĢı rollerden gelen 

kümülatif isteklerde uyuĢmazlık olduğunda, kısaca bir rolden diğer role geçiĢte 

zorluklar yaĢandığında ortaya çıkmaktadır
111

. 

„‟Rol çatıĢmasında rol kiĢi bütünleĢmesi veya bütünleĢmemesi çok önemli bir 

yer tutmaktadır. Burada bireylerin değiĢik ortam ve kültürden gelmeleri, değiĢik arzu ve 

ihtiyaçları, farklı değer yargıları v.b faktörler oldukça önem taĢımaktadır. Rolü ile 

bütünleĢen bir bireyin, rolünü amaca yönelik olarak daha etkin bir Ģekilde 

gerçekleĢtireceği yadsınamaz bir olgudur. Rol çatıĢması, farklı bir boyut olarak, kiĢinin 

bireysel ve sosyal sorumluluk kavramları ile iĢ gereği kabul etmek zorunda olduğu 

kavramların çatıĢması halinde de gündeme gelebilmektedir‟‟
112

.  

                                                 
109 Robert Merton K., The role-set: Problems in sociological theory, The British Journal of Sociology 
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111 Linda Elizabeth Duxbury ve Christopher Alan Higgins, Work-life balance in the new millennium: 
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3.2.2. Rol  ArtıĢı Kuramı 

Bu kurama göre farklı roller kazanç, artan özsaygı, sosyal iliĢki fırsatları ve 

baĢarı gibi ödüller getirebilir
113

. Bu açıdan bakıldığında, farklı rollerin birleĢiminin 

bireyin mutluluğu üzerinde olumsuzdan ziyade olumlu etkileri vardır ve olumsuzluklar 

ancak aĢırı yüklenme sonucu oluĢur. Bu kuramın en önemli yönü iĢ ve aile alanlarındaki 

olumlu etkilere yönlenmesidir
114

.  

Tez çalıĢmamız sırasında iĢ özel yaĢam dengesi ölçeği kapsamında iĢ-aile 

çatıĢması ve iĢ-aile zenginleĢtirmesi alt boyutları incelenecektir. Bu kapsamda rol 

kuramı kendi içinde olumlu ve olumsuz etkileri, çatıĢma ve zenginleĢtirme Ģeklinde 

açıklamaktadır. 

3.2.3. Yayılma/TaĢma/Saçılma (Spillover) Kuramı 

ĠĢ ve aile arasındaki iliĢkiyi açıklayan en popüler kuram olan yayılma kuramı 

Wilensky tarafından geliĢtirilmiĢtir. Wilensky‟nin kendisinin de bahsettiği gibi kuramın 

kökleri Engels‟in telafi kuramına alternatif olarak geliĢtirdiği düĢüncelere dayanır. Bu 

kurama göre, iĢgörenler iĢ rollerindeki heyecan, alıĢkanlık, yetenek ve davranıĢları aile 

yaĢamına; aile yaĢamındaki benzer özellikleri iĢ yaĢamına taĢırlar
115

. Benzer 

özelliklerden kastedilen, ruh hali, tatmin, değerler, yetenekler, devamlılık, geniĢleme, 

aynılık, tanıdıklık gibi iĢ ve ailenin karĢılıklı etkileĢimlerini açıklayan terimlerdir.
116

. 

Yayılma kuramı kısaca bireyin bir alanda geliĢtirdiği davranıĢ ve pratiklerden 

edindiği deneyimlerin diğer alanı etkilemesi olarak tanımlanabilir
117

. Yayılma etkisini 

bilimsel olarak yapılan araĢtırmalarda kesin bulgulara ulaĢılmıĢ ve iĢin aile ve kiĢisel 

yaĢam üzerine yayılarak etkilediği kanıtlanmıĢtır
118

. Yayılma herbir alandan diğerine 

                                                 
113 Stephen.R. MARKS ve Shelley M. MacDermid, Multiple Roles and the Self: A Theory of Role 
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olumlu yada olumsuz Ģekilde olabilmektedir
119

. Yayılma kuramı iĢ-aile çatıĢmasını 

olumsuz yayılma ve iĢ-aile zenginleĢtirmesini de olumsuz yayılma olarak 

açıklamaktadır. Bu olumlu ve olumsuz yayılma tez çalıĢmamız sırasında kullanılan 

ölçekler kapsamında değerlendirilecektir. ĠĢten eve olumlu yayılma, iĢteki tatmin ve 

yüksek enerjinin ev yaĢamına olumlu etkilerinin olması Ģeklinde örneklenebilir. Benze 

bir durum olumsuz yayılma Ģeklinde de belirebilir. ĠĢten eve olumsuz yayılma, iĢteki 

stres ve gerilimin ev yaĢamına, aileye olumsuz yansımasıdır. ĠĢten eve yada evden iĢe 

olumlu yayılma, iĢ-aile zenginleĢtirme Ģeklinde açıklanabilirken, iĢten eve yada evden 

iĢe olumsuz yayılma da iĢ-aile çatıĢması olarak isimlendirilmektedir. 

Yayılma, iĢ ve ailenin etkileĢimini ve alanlardan birinin diğerini benzeĢtirmeye 

çalıĢması ile ilgilidir. BenzeĢtirme ise, iĢ yapısı ile aile yapısı arasında pozitif bir 

iliĢkiyle yan anlamlıdır; ancak bireye katkı da sağlayabilir, zarar da verebilir. Alanlar 

arasındaki bu iliĢkinin nedensel yapısı ve amacı, iĢ ve aile yapısına göre değiĢiklikler 

gösterebilir.  

Örneğin, birey çalıĢma ortamında beraber çalıĢtığı iĢ arkadaĢlar ile iletiĢim 

halinde değilse, bu bireyin özel yaĢamında da insanlardan kopuk, iletiĢim kuramadan bir 

yaĢam sürdürmesine sebep olacaktır. Bu kuramda, iki yaĢam alanından birinde yaĢanan 

iliĢki, beklenti ve bunların gerçekleĢme düzeyinin sonuçları olarak tutumların, diğer 

yaĢam alanındaki deneyimleri aynı yönde etkilediği varsayılmaktadır
120

.
 

Bireylerin iĢ ya da özel yaĢamlarındaki olumsuz etkiler nasıl bir diğerine 

olumsuz Ģekilde yansıyorsa, aynı Ģekilde bir alan için olumlu olan bir durum diğer alana 

da olumlu olarak yansıyacaktır. Ġki alandan birinde yaĢanan olumsuzluğa iliĢkin algının 

diğer alanı da olumsuz yönde etkilemesi olumsuz yayılma adını alırken, olumlu 

deneyimlerin diğer yaĢam alanına olumlu biçimde etki etmesi olumlu yayılma olarak 

adlandırılmaktadır. Örneğin, birey iĢ yaĢamında mutlu kaygısız ise bu durumu özel 

                                                 
119 Catherine Kirchmeyer, Nonwork-to-work spillover: A more balanced view of the experiences and 
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hayatına da yansıyacaktır. Aynı Ģekilde özel hayatındaki bir mutluluk iĢ hayatına da 

olumlu olarak etki edecektir
121

.
 

3.2.4. Uygunluk (Congruence) Kuramı 

Uygunluk kuramı, yayılma kuramına benzer bir Ģekilde iĢ ve aile arasındaki 

benzerlikleri ele almaktadır; ancak iĢ ve aile dıĢında, iliĢkiyi üçüncü bir değiĢkene 

bağlamakta ve bu değiĢkenin kiĢisel özellikler, genel davranıĢ Ģekilleri, genetik 

faktörler, sosyal ve kültürel güçten kaynaklanabileceğini öne sürmektedir. BaĢka bir 

deyiĢle yayılma, alanlar arasındaki benzerliklerin birbirine etkisini açıklamaktayken, 

uygunluk bu benzerlikleri her iki alanı da etkileyen bir değiĢkene bağlamaktadır. 

Örneğin, olumlu bir kiĢilik hem iĢ hem de yaĢam tatminini olumlu yönde etkileyerek bu 

değiĢkenler arasında bir bağ yaratır
122

. 

Uygunluk  kuramıyla ilgili olabilecek baĢka bir değiĢken de olumsuz duygu 

durumudur: Olumsuz duygu durumu bireyin olayları yada çevreyi sürekli olarak 

olumsuz algıladığı bir yaratılıĢ özelliğidir. Bu duyguyu güçlü bir Ģekilde taĢıyan birey, iĢ 

ve iĢ dıĢı alanlarının bir etkisi olmadan her ikisinde de hoĢnutsuzluk içinde olabilir. 

Aynı Ģekilde her iki alan birbirini olumlu yada olumsuz olarak etkilemedikleri 

durumlarda bile bireyin bu hoĢnutsuzluğundan etkilenebilmektedirler
123

. 

3.2.5. Araçsallık (Instrumentality) Kuramı 

Araçsallık, bireyin özel yaĢamında tatmine ulaĢmasını sağlaması ve sürdürmesi 

için, iĢ yaĢamındaki etkinliklerini geliĢtirmek amacıyla bilinçli bir karar alması olarak 

tanımlanabilir
124

. Birey için bir yaĢam alanı öncelik taĢıdığı zaman, bunun anlamı diğer 

yaĢam alanında ihtiyaç duyulan unsurları elde etmek olmaktır. Bireylerin yaĢam ilgileri 

                                                 
121 Roderick D.,  Iverson, The Relationship Between Job and Life Satisfaction: Evidence From a 
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hangi alanda yoğunlaĢmıĢsa, o alandaki rollerin önem kazandığı ve merkezi konuma 

geldiği ifade edilemektedir
125

. 

Bu kurama göre, bir alandaki aktiviteler diğer alandaki baĢarıyı kolaylaĢtırır, bir 

alanda edindiği deneyim ve kaynaklar diğer alanda mutluluğu destekleyebilir. Örneğin 

kazancını arttırmak için çareler arayan ve uzun saatler çalıĢan bir iĢgören ev, araba ve 

aile sahibi olarak kazancını bu araçlarla hoĢnutluğa dönüĢtürebilir
126

. 

3.2.6. Sınır Kuramı 

ĠĢ ve ailenin ayrı dünyalar olmayıp bireylere roller yükleyen ve geçirgen sınırları 

olan birbirinden bağımsız alanlar olduğunu düĢünen araĢtırmacılar bu düĢünceden yola 

çıkarak, iĢgörenleri bu alanlarla bütünleĢtirmeye çalıĢan giriĢimleri desteklemiĢlerdir. 

Fakat bazı araĢtırmacılar da iĢgörenlerin yaĢamlarında çok fazla iĢ aile bütünleĢmesi 

varsa; örneğin iĢgören eve iĢ götürüyorsa veya mobil teknolojilerle iĢe evden 

ulaĢabiliyorsa yada çalıĢırken evden aranabiliyorsa alanları birbirinden ayıran sınırların 

kesin hatları olmayacağını öne sürmektedirler
127

. 

ĠĢ ve aile alanlarını ayırırken bu alanlar içindeki rolleri ve rol çatıĢmalarını 

inceleyen araĢtırmacılar son zamanlarda „‟rol geçiĢleri‟‟nin de farkına varmıĢlardır. 

Bunlar roller arasındaki bir rolden diğer rollere geçiĢteki psikolojik hareketlerdir. Yeni 

doğmuĢ bebeği olan ebeveynlerin sabah bakıcıya emanet ettikleri çocuklarını iĢ yerine 

ulaĢtıktan sonra akıllarından çıkarmamalarına rağmen sorumluluk taĢıyan iĢgören haline 

dönüĢmeleri yada orta dereceli bir müdürün astına karĢı büründüğü rolden, astından 

sonra karĢılaĢtığı kıdemli müdüre karĢı bürüneceği role bürünmesi rol geçiĢlerine örnek 

olabilir. Günümüz toplumunda „‟farklı Ģapkalar giymek‟‟  veya „‟vites değiĢtirmek‟‟ 

olarak deyimlenen bu sık geçiĢler ani olabilir 
128

. 
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Bu olgulardan yola çıkan CLARK, iĢ ve ailenin birbirini etkileyen farklı alanlar 

olduğunu ve bu alanların geçirgen sınırlar arasında sürekli rol geçiĢleri olduğunu ve bu 

geçiĢler sırasında ortaya çıkan faktörlerin tanımlanmasının iĢ-aile çatıĢmasını 

dengeleyebileceği önerisiyle sınır kuramını geliĢtirmiĢtir
129

. 

Sınır kuramına göre iĢ ve aile sistemleri arasındaki birincil iliĢki duygusal değil, 

insanidir. Ġnsanlar iç dünyası ve aile dünyası olarak adlandırılabilecek iki dünya 

arasındaki sınırlarda hareket ederler. Bu dünyaları Ģekillendirerek aralarındaki sınırları 

kendileri koyarlar ve sınırlar arasındaki geçiĢleri, o dünya ve üyeleri ile iliĢkilerini 

kendileri belirlerler. Ġnsanlar çevrelerini Ģekillendirirken çevreleri tarafından da 

Ģekillenebilirler. ĠĢ ve ev çevremiz tarafından belirleyen ve belirlenen bireyler olmak, iĢ 

aile dengesini iĢ aile çalıĢmalarının en zor yönünü oluĢturur. ĠĢ aile sınır kuramının 

amacı, sınır geçiĢleri, iĢleri ve aile yaĢamları arasındaki bu karmaĢık etkileĢimi 

açıklamak ve bir çatıĢma olduğunda dengeyi sağlamaya yardımcı olacak öneriler 

sunmaktır
130

. Bu geçiĢler ve etkileĢimler bireyin içinde bulunduğu çevredeki 

değiĢimlerle birlikte sürekli değiĢmekte ve Ģekillenmektedir.  

3.2.7. Telafi/Dengeleme (Compensation) Kuramı 

Dengeleme kuramı, iĢ yaĢamındaki durumlar ile özel yaĢamdaki durumlar 

arasında zıt ve negatif bir iliĢki olduğunu savunur
131

. Bireyler iki alandan birinde 

baĢarısız olup tatmin olamadıklarında diğer alana ağırlık vererek tutum ve davranıĢlarını 

diğer alanda tatmin olmaya çalıĢmaktadırlar. Örneğin, bu yaklaĢıma göre, iĢ yaĢamında 

beklediklerini bulamayan insanların, özel yaĢamlarında aile, arkadaĢ, akraba, komĢuluk 

iliĢkilerinin daha sık örgülü bir dokuya sahip olacağı ve bu yaĢam alanındaki tatmin 

düzeylerini yükseltmeye çalıĢacakları varsayılmaktadır
132

.
 

Bireylerin böyle davranmalarındaki amaç, bir Ģekilde denge kurma niyetidir. ĠĢ 

yaĢamımda mutsuz olmak, kendini yetersiz hissetmek, özel yaĢamda mutlu olup yüksek 

                                                 
129 Lavassani ve Movahedi, s.2. 

130 S. C. Clark, Work – Family Border Theory: A New Theory of Work-Family Balance‟, Human 

Relations, Vol. 5, No. 6, 2000, s. 748. 

131 F. Chacko Chapman, Executive guilt: Who‟s taking care of the children?, Fortune, Vol. 16, ġubat 

1987, s.30-33. 

132 Ġlkay Savcı, ÇalıĢma YaĢamı Ġle ÇalıĢma DıĢı YaĢam Alanlarının ĠliĢkisi Üzerine Kuramsal 

YaklaĢımlar, Ankara Üniversitesi Siyasal Bilgiler Fakültesi Dergisi, Vol.54, No.4, 1999, s.155. 
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tatmin düzeyi ile örtbas edilebilecektir. Ya da tam tersi olarak özel yaĢamdaki 

mutsuzluk, tatminsizlik bireyin kendini iĢ hayatına adayıp, orada mutluluğu tatmini 

yakalaması ile denge sağlanabilecektir. Bir alandaki baĢarısızlık yada yetersizlik, kiĢinin 

diğer alana daha fazla eğilmesi, diğer alanda baĢarı ile sonuçlanabileceği gibi 

beraberinde çatıĢma da oluĢturacaktır. 

3.2.8. Bölünme (Segmentation) Kuramı 

Bu kuram iĢ ve özel yaĢam arasındaki etkileĢimi reddeder. Her iki alanın 

birbirinden bağımsız olduğunu savunur. Bu yaklaĢımın temel özelliği; bireyler, herhangi  

bir Ģekilde mesleki tecrübe ve alıĢkanlıklarının etkisinde kalmadan, özel yaĢamlarında 

serbest zamanlarını geçirebilmektedirler
133

. 

Kuramın temelinde iĢ ve özel yaĢamın birbirinden bağımsız oldukları için 

birbirini etkilemediği yer almaktadır
134

. Özünde iĢ ve ailenin zaman ve yer açısından 

doğal ayrılıĢı olan bölünme olgusunda, birey bir alandan kaynaklanan düĢüncelerini, 

duygularını ve davranıĢlarını bastırmakta ve bu sayede diğer alan kaynaklı stresle baĢa 

çıkabilmektedir
135

. 
 

Ġki alan arasında bir iliĢki bulunmamaktadır. Bu kurama göre, bireyler iĢ ve 

özel hayatlarını baĢarılı bir Ģekilde ayırmakta ve hiçbir Ģekilde etkileĢime izin 

vermemektedirler. Tınar ve diğerlerinin araĢtırma sonucuna göre, bireylerin iki yaĢam 

alanını birbirinden ayrı tutma eğilimlerinin oldukça güçlü olduğu saptanmıĢtır
136

.  

3.2.9. Yapısal ĠĢlevsellik (Structural Functionalism) Kuramı 

Bu kuramın kökleri endüstri devriminin ekonomiyi ayakta tutan aileyi evinden 

çıkararak endüstriyel çalıĢma alanlarına taĢıdığı 20. yy. baĢlarına dek izlenebilir. 20. yy. 

ilk çeyreği sonlarında yaĢanan büyük bunalımdan sonra özellikle çelik endüstrisini bir 

                                                 
133 N. Gupta ve T. Beehr, Relationship Among Employee‟s Work and Nonwork Responses, Journal of 

Occupational Behavior, Vol. 2, 1981, s.204. 

134
 Lavassani ve Movahedi, s.3. 

135 Edwards ve Rothbard, s.181. 

136 Mustafa YaĢar Tınar ve diğerleri, Bireysel Ġlgi Odağı Olarak ÇalıĢma YaĢamı, MPM Verimlilik 

Dergisi, Vol.1, 1992, s.42. 
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dev haline getiren 2. Dünya SavaĢı ekonomiyi canlandırmıĢ, ancak iĢ gücünü oluĢturan 

erkeklerin büyük bir kısmını da deniz aĢırı ülkelerde savaĢmaya zorlamıĢtır. Bu 

durumun bir sonucu olarak 2. Dünya SavaĢı sırasında kadınlar iĢ gücüne katılmaya 

baĢlamıĢ ve toplum içinde farklı roller almıĢlardır. SavaĢtan sonra bu kadınların çoğu 

aile içindeki eski rollerine dönmüĢ ve savaĢtan dönen erkeklere iĢ gücünde yer 

açmıĢlardır. 2. Dünya SavaĢı sonrasında ortaya çıkan Yapısal ĠĢlevsellik Kuramı, büyük 

oranda endüstri devriminden ve savaĢ sonrası rolleri değiĢen kadın ve erkeklerden 

etkilenmiĢtir. Kuram, kurumlar ve aileler arasındaki ayrılığın varlığına dayanmaktadır. 

Bu kurama göre kurumlar ve aileler, en iyi dengeyi kadın ve erkekler eylemlerini farklı 

alanlarda gerçekleĢtirdiğinde yani, kadın evde, erkek iĢte çalıĢtığında elde eder 
137

. 

3.2.10. ÇatıĢma Kuramı 

ÇatıĢma kuramına göre, bireyin iĢ ve özel yaĢamı arasında gerek zaman 

gerekse baĢka sebeplerden dolayı bir çatıĢma söz konusudur ve bu çatıĢma 

engellenemez. Birey zamanını ya da enerjisini bir alana harcadığı, diğer alanı ihmal 

ettiği durumlarda bir çatıĢma baĢlar. Örneğin, birey çocuğunun okul müsabakasına 

katılacağı için çocuğuna söz vermiĢken, bunu iĢte fazla mesai yapmak zorunda 

kaldığından dolayı gerçekleĢtiremezse kendi içerisinde bir çatıĢma yaĢamaktadır
138

.
 

Greenhaus ve Beutell çatıĢmaları üç gruba ayırmıĢlardır: 
139 

 Zamana bağlı çatıĢma 

 Gerginliğe bağlı çatıĢma 

 DavranıĢa dayalı çatıĢma 

Zamana bağlı çatıĢma; Bireyin bir alana ayırdığı zamandan dolayı diğer alana 

zaman ayıramamasından kaynaklı ve iĢ özel yaĢam dengesini bulamamasından kaynaklı 

yaĢadığı çatıĢmadır. Zamana dayalı çatıĢma mesai saatleri, iĢ yaĢamının esnekliği, evli 

                                                 
137 Lavassani ve Movahedi, s.1. 
138 Micheal P. O‟driscoll, The Interface Between Job And Off-Job Roles: Enhancement And Conflict, 

International Review Of Industrial And Organizational Psychology, Vol.11, 1996, s.279. 

139 Greenhaus ve Beutell, Sources of conflict between work and family roles,  s.76. 
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olma, çocuk sahibi olma, eĢin bir iĢte çalıĢması gibi iĢ ya da aile kaynaklı zaman 

kısıtlarının etkileĢimi sonucunda ortaya çıkmaktadır
140

.
 

Gerginliğe bağlı çatıĢma ise; ĠĢgörenin iĢ ya da aile yaĢamında yaĢadığı düĢ 

kırıklığı, üzüntü, sinirlilik gibi duyguların gerilim yaratarak diğer yaĢamındaki rolünün 

gereklerini yerine getirmesini engellemesi durumudur
141

.
 

DavranıĢa dayalı çatıĢma ise; Bireyin iĢ ve özel yaĢamda sahip olduğu roller 

ve bu rollerin gerektirdiği Ģekilde davranma zorunluluğundan kaynaklı çatıĢmadır. 

Çünkü birey her iki alanda birbiriyle çeliĢen davranıĢlar göstermek zorunda kalabilir. 

Örneğin, üst düzey bir yönetici kendisini iĢ alanında otoriter, giriĢimci, iddialı olmak 

zorunda hissederken özel yaĢamında ailede baba rolünden kaynaklı hoĢgörülü, sevecen, 

sakin olmak zorunda hissedecektir. Üstlendiği bu farklı rollerden kaynaklı çatıĢma 

yaĢaması engellenmesi çok güç bir durum halini alacaktır. 

3.3.11. Dağılma Kuramı 

Dağılma kuramı iĢ ve yaĢam alanlarında aynı anda olumlu yönde geliĢmeler 

olabileceğini savunur. Bu kurama göre bireyin iĢine verdiği önem derecesi iĢ ve özel 

yaĢamının yönünü belirlemektedir. Birey iĢ hayatına ne kadar önem verirse iĢ ve özel 

yaĢam iliĢkileri de o kadar güçlü olacaktır. Yaygın bir görüĢe göre iĢ alanındaki tatmin, 

yaĢam tatminini daha fazla etkilemektedir
142

. 

Tez çalıĢmamız kapsamında iĢ özel yaĢam dengesi, iĢ-aile çatıĢması ve iĢ-aile 

zenginleĢtirmesi alt boyutları kapsamında incelenecektir. Bu 2 alt boyut, özellikle iĢten 

aileye ve aileden iĢe olumlu ve olumsuz yayılmalar Ģeklinde açıklanabilir. Bu durumda 

incelenen alt boyutlar, rol kuramı, rol artıĢı kuramı, yayılma kuramı, sınır kuramı, 

çatıĢma kuramı ve dağılma kuramı içeriğinde açıklanmaktadır. 

                                                 
140 Greenhaus ve Beutell, Sources of conflict between work and family roles,  s.76-88. 

141 J. H. Greenhaus, ve Parasuraman, A Work-Nonwork Interactive Perspective of Stress and its 

Consequences”, Journal of Organizational Behavior Management, No.8, 1986, s.37-60. 

142 Ali DanıĢman, Kültürel Ortamın AraĢtırma Sonuçlarına Etkisi:Kuzey Amerika‟da GeliĢtirilip 

Türkiye‟de Tekrarlanan Bazı AraĢtırmalar Üzerine Bir Değerlendirme, 10. Yönetim Kongresinde Sunulan 

Tebliğ, 2000. 
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3.3 Ġġ YAġAM DENGESĠNĠ ETKĠLEYEN UNSURLAR VE  SONUÇLARI 

ĠĢ yaĢam dengesini etkileyen unsurlar, örgütsel ve kiĢisel unsurlar olarak iki 

bölümde incelenebilir. Örgütsel faktörler, örgütte uygulanan mevcut stratejilerden 

kaynaklı olup, kiĢisel faktörler ise kiĢilerin sahip olduğu özelliklerden 

kaynaklanmaktadır
143

.
  

Tablo 3 : ĠĢ YaĢam Dengesinin Yapısı, Nedenleri ve Sonuçları 

BELĠRLEYĠCĠLER DENGENĠN YAPISI SONUÇLAR/ ETKĠLER 

ÇEVRESEL ÖZNEL Ġġ DOYUMU 

ĠĢ Talepleri Denge- EĢit Dağılım YaĢam Doyumu 

ĠĢ Kültürü Denge - Ev Merkezli Ruhsal Sağlık / Mutluluk 

  Denge - ĠĢ Merkezli Stres /Hastalık 

  

 

  

Ev Talepleri ĠĢin Eve Yayılması ĠĢte DavranıĢ/ BaĢarı 

Ev Kültürü Evin ĠĢe Yayılması Evde DavranıĢ/ BaĢarı 

  

 

  

BĠREYSEL FAKTÖRLER NESNEL ĠĢteki Diğerleri üzerine Etkisi 

ĠĢ Oryantasyanu ÇalıĢma Saatleri Evdeki Diğerleri üzerine Etkisi 

KiĢilik BoĢ Zaman   

KiĢisel Kontrol ve BaĢa Çıkma Aile Rolleri   

Cinsiyet 

 

  

YaĢ, YaĢam ve Kariyer Evresi     

   

Kaynak: David E Guest, Perspectives on the study of work-life balance, Social 

Science Information, Vol. 41, No.2, 2002, s. 255-279 

                                                 
143 David E Guest, Perspectives on the study of work-life balance, Social Science Information, Vol. 41, 

No.2, 2002, s. 255-279. 
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3.3.1. Örgütsel Faktörler 

Örgüt içerisinde iĢgörenlerin örgütten kaynaklı iĢ özel yaĢam dengelerini 

etkileyen faktörler örgütsel faktörlerdir. 

3.3.1.1. Rollerin Belirsizliği 

Bireyin rolleri konusunda yeterli bilgisinin olmaması durumunda rol belirsizliği 

görülür. Rol belirsizliği bireyin iĢini yapması için gerekli bilgiden daha azının kendisine 

verilmiĢ olmasından kaynaklanabilmektedir. Eğer iĢin amaçları yeterince 

belirlenmemiĢse, stres ve gerginlik birey için kaçınılmaz olacaktır. Tüm bu eksiklikler 

sonucunda belirsizlik ortaya çıkmaktadır. Belirsizlik durumunda ise iĢ tatminsizliği, 

psikolojik gerilim, kendine güvensizlik, iĢi için kendini yetersiz görme durumu ortaya 

çıkacaktır. Rol belirsizliği ve rol çatıĢması, birbirinin devamı olarak ortaya çıkmaktadır. 

Hangi iĢin sorumluluğunu, nereye kadar alması gerektiğini bilmeyen bir iĢ gören, iĢ 

tanımı yapılmadığı için bir baĢka çalıĢanın sınırlarına müdahalede bulunabilmekte, bu 

durum da örgütsel çatıĢmalara neden olabilmektedir
144

.
 

Ayrıca rol belirsizliği, bazı iĢ görenler boĢ otururken, bir diğerinin çalıĢmayan 

arkadaĢının iĢini de yüklenerek aĢırı baskı altında kalmasına zemin hazırlamaktadır. Rol 

belirsizliği sonucu birey iĢe yaramazlık duygusuna kapılarak moralini düĢürebilir ve 

iĢini bırakmaya niyet edebilmektedir 
145

. 

3.3.1.2. Rol Çatışması 

Bireyin üstlendiği iki veya daha fazla rolün aynı zamanda ortaya çıkması, 

böylece bireyde zıt isteklerde bulunulması rol çatıĢmasına yol açabilir. Bireyin karar 

opsiyonları arasında seçim yapamaması, karar vermekte güçlük çekmesi sonucu ortaya 

çıkan çatıĢmadır. Rol çatıĢması, istenen birden çok eĢdeğer nesneden ya da istenmeyen 

birden çok eĢdeğer nesneden birini; istenen dururken istenmeyen eĢdeğer nesnelerden 

birini seçmek zorunda kalındığında ortaya çıkan çatıĢmadır. Örneğin bir iĢçiden amiri 

                                                 
144 T. BüyükbeĢe, Stres ve Stres Yönetimi, ÇağdaĢ Yönetim YaklaĢımları, Editör: Ġsmail Bakan, 1.b., 

Beta Basım Yayım, Ġstanbul, 2004, s.40. 

145 J.R.P. French ve R.D. Caplan, Organizational stress and individual strain, The failure of success, 

NY: Amacom, 1972, s.30-66. 
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üretimi hızlandırmasını isterken, çalıĢma arkadaĢları üretimi yavaĢlatmasını isterse kiĢi 

rol çatıĢması yaĢayabilir. AraĢtırmalar rol çatıĢmasının çalıĢanda içsel çatıĢma 

yarattığını, iĢin çeĢitli yönleri ile ilgili gerilim oluĢturduğunu, iĢ doyumunu 

düĢürdüğünü, iĢçinin üstüne güvenini azalttığını ortaya koymuĢtur
146

. 

3.3.1.3. Kişilerarası Çatışma 

KiĢilerarası çatıĢma aynı örgüt içerisindeki bireylerin bazı sebeplerden dolayı 

anlaĢamamalarından kaynaklı çatıĢmalardır. KiĢilerarası çatıĢma çalıĢanlar arasında 

statü kaynaklı olarak da ortaya çıkabilmektedir. Bireylerin birbirlerini engellemeleri 

sonucunda ortaya kavga boyutunda çatıĢmalar da çıkabilmektedir. ĠĢ yerinde üstleriyle 

geçimsizlik ve çalıĢanlar arasındaki olumsuz iliĢkiler, kiĢiliklerin uyumsuzluğu, 

amirlerle, meslektaĢlarla ya da memurlarla çatıĢma ya da tartıĢma, en basit iĢlerde bile 

gerginlik yaratır. ĠĢçiler arasındaki geçimsizlikler, müdür, Ģef, memur arasındaki fikir ve 

çıkar ayrılıkları kiĢilerarası çatıĢma türlerine girmektedir
147

. 

3.3.1.4. Sorumluluk 

ÇalıĢanların iĢleri ile ilgili sorumluluk almaları, iĢin baĢından sonuna kadar tüm 

kararlarda kontrole sahip olmaları Ģeklinde tanımlanabilir. Diğer insanların 

sorumluluğunu üstlenmek, kiĢilerde gerginlik yaratabilmektedir. Diğer insanların 

meslek ile ilgili sorumluluğu bir kiĢiye yüklenmiĢ ise, ayrıca iĢ çok fazla sorumluluk 

gerektiriyor, ancak yetkiler sınırlı ise, kiĢi kendini yoğun baskı altında hissedebilir. 

AraĢtırmalar özellikle insanlardan sorumlu olan yöneticilerin yoğun olarak strese maruz 

kaldıklarını göstermektedir. Böylece bu insanların diğerlerine göre daha fazla sağlık 

sorunları ile karĢı karĢıya kaldıkları söylenebilir. 

3.3.1.5. Yönetime Katılım 

Türkçe‟de yönetime katılma yerine, “iĢçinin yönetime katılması”, “katılmalı 

yönetim”, “kararlara katılma” vb. kavramlar kullanılmaktadır. Bireyin çalıĢtığı iĢte karar 

                                                 
146 Ġbrahim Ethem BaĢaran, Örgütsel DavranıĢ Ġnsanın Üretim Gücü, Umut Yayınevi, Ankara, 2000, 

s.172. 

147 Erol Eren, Yönetim Psikolojisi, 3. Baskı , Ġstanbul: 1989, s.459. 
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verme sürecinde etkisinin olup olmaması, iĢi ile ilgili değer yargılarının değiĢmesine 

sebep olabilir. ÇalıĢanların kendileri ile ilgili kararlar alınırken fikirlerinin göz ardı 

edilmiĢ olması bireylerin demotive olmasına ve akabinde yaptıkları iĢte verimsizliğe 

kadar gidebilir. Bireyler iĢ yaĢamlarında yetki gerektiren pozisyonlarda çalıĢmıyor 

olsalar da, yetkili kiĢilerce alınan yönetimi etkileyecek kararlarda fikirlerinin 

alınmasından olumlu yönde etkileneceklerdir ve bu iĢ yaĢamlarına, dolaylı olarak da 

özel yaĢamlarına olumlu olarak yansıyacaktır
148

. 

3.3.1.6. İş Güvenliği 

Yoğun ekonomik krizlerin yaĢandığı, Ģirket küçülmeleri, birleĢmeleri veya iĢyeri 

kapanma kararlarının alındığı dönemlerde çalıĢanların stres düzeyleri oldukça yüksek 

olup, aile çevresini de olumsuz etkilemektedir. ĠĢ güvenliği çalıĢanların iĢlerini güvenli 

bir Ģekilde yapmalarına olanak sağlar. Böylelikle çalıĢanın iĢinden aldığı haz artar daha 

verimli hale gelir. Kaygı duymadan çalıĢması sağlanmıĢ olur. Böyle bir ortam 

içerisindeki çalıĢanın amirleri ile olan iliĢkileri daha sıcak olacağından bu personelin 

yönetimi kolaylaĢacaktır
149

.
 

3.3.1.7. Yönetim Tarzı 

Örgütlerin hiyerarĢik yapısı da iĢgörenlerin iĢ hayatlarında huzur için önemli, bir 

etkendir. Yapılan araĢtırmalar göstermektedir ki iĢgörenin motivasyonu için gerekli olan 

diğer Ģartlar sağlanmadığında bile iyi bir yönetici ile iĢgörenin motivasyon oldukça 

yüksektir. Bu da yönetim tarzının iĢ tatmini üzerinde ne derecede önemli bir etkiye 

sahip olduğunu göstermektedir. ĠĢgörenler iyi yönetildikleri, kendilerine değer 

verildiğini bildikleri ortamda her zaman yüksek motivasyonla çalıĢabilirler. Bu da 

iĢgörenleri iĢ hayatlarında mutlu kılmaktadır
150

. 

                                                 
148 Ġ. Atilla Dicle,  Endüstriyel Demokrasi ve Yönetime Katılma, Orta Doğu Teknik Üniversitesi 
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150 D. Feldman ve A. Hugh, Managing individual and group behavior in organization, Auckland, 

McGraw-Hill International Book Company, 1986 Aktaran: Ballıca Sabahat, ĠĢgörenlerin ĠĢ YaĢam Dengesi 
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3.3.1.8. Fiziki Mekan ve Çevre Şartları 

ĠĢ yerindeki masa ya da oda veya iĢ alanı, iĢgörenler için belli rahatlık ve güven 

sağlayıcı unsurlardır. ĠĢgörenlerin tüm günü bu mekanda geçmektedir ve ister istemez 

fiziksel çevre Ģartlarından etkilenmektedirler. Hava koĢulları, aydınlanma, ısı, gürültü 

gibi unsurların çalıĢanların sağlığını, fizyolojik ve psikolojik durumunu etkilediği 

bilinmektedir. ĠĢgören istediği ortamda çalıĢamıyorsa iĢinde verimli olamayacaktır. Bu 

da iĢgörenin iĢinden uzaklaĢmasına sebep olacaktır. 

3.3.1.9. Aşırı İş Yükü 

ĠĢgörenlerin çoğu aĢırı iĢ yükünün kurbanı olmaktadır. Yapılması gereken iĢin, 

kiĢinin sahip olmadığı yetenek ve bilgileri gerektiriyor olması, kaygı ve gerginlik 

yaratacaktır. Bunun tam tersi de olabilir. ĠĢin hacminin düĢüklüğü, iĢgörenin beceri ve 

yeteneklerinin çok altında olması, iĢi sıkıcı hale getirebilir. AĢırı iĢ yükünün iĢgörende 

tükenmiĢlik yaĢamlarını, ruh sağlıklarının bozulma riskini artırdığı ortaya 

çıkarılmıĢtır
151

.
 

3.3.1.10. Kariyer Engeli 

ĠĢgörenler iĢ yaĢamları boyunca bir yerlere gelebilmek, yapmıĢ oldukları kariyer 

planlamaları doğrultusunda hareket etmek istemektedirler. Bunların kendilerine 

sağlandığı bir örgüt bünyesinde yer almak iĢgörenlerin iĢ yaĢamlarında tatmin olmaları 

için önemli bir etkendir. Örgütler çalıĢanlarına gelecek vaat edemedikleri sürece, 

iĢgörenler kariyerleri ile ilgili sürekli bir kaygı içerisinde olacaklardır. 

                                                                                                                                               
Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi, Adana: 2010, s.1-

110. 
151 Der Hulst M. Van ve Geurts, Associations Between Ovetime and Psychological Health in High and 

Level Reward Jobs, Work Stres, Vol.15, No.3, 2001 Aktaran: Ballıca Sabahat, ĠĢgörenlerin ĠĢ YaĢam Dengesi 

Algılamaları ile Cinsiyet Rolleri ve Bireysel Özelliklerinin ĠliĢkisi:Büyük Ölçekli Bir ĠĢletmede Ġnceleme, 

Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi, Adana: 2010, s.1-

110. 
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3.3.2. KiĢisel Faktörler 

KiĢisel özelliklerden kaynaklı sebepler iĢ özel yaĢam dengesinin kurulmasında 

büyük etkiye sahiptir. ĠĢgörenlerin iĢ tatminini gerçekleĢtirebilmeleri özel yaĢamlarına 

etki edecektir. Özel yaĢamlarında daha mutlu ve bilinçli hareket edebileceklerdir.  

3.3.2.1. Cinsiyet 

Cinsiyetin, iĢ özel yaĢam dengesine etkisi ile ilgili yapılan bazı çalıĢmalarda 

iĢten tatmin elde etmede önemli bir rol oynadığını gösterirken, bazıları da cinsiyetin iĢ 

tatmininde her hangi bir etkisinin olmadığını göstermektedir. 

Toplumun bireylerden beklediği cinsiyet rolleri bireylerin kadın ve erkek olarak 

iĢ yaĢamlarında ve özel yaĢamlarında farklılıklar meydana getirmekte ve buna göre 

kadın ve erkeğin iĢ özel yaĢam dengesinin değiĢmesine sebep olmaktadır. Cinsiyet rolü, 

hangi meslek ya da pozisyonun kadın iĢi, hangilerinin erkek iĢi olduğunun 

belirlenmesini sağlamaktadır
152

.
 

Böylece kadının toplumdaki cinsiyet rolünden dolayı onun ev hayatı ve iĢ 

hayatı arasında denge kurmak zorunda olması, anne ve eĢ olma rolünün bir uzantısı gibi 

değerlendirilen öğretmenlik, hemĢirelik, sekreterlik gibi daha çok kadınların çalıĢtığı 

mesleklere yönelmesine yol açmıĢtır
153

.  

Kadınların erkeklere göre daha düĢük iĢ tatmini sağlayıp, iĢ özel yaĢam 

dengelerinin daha kırılgan bir yapıya sahip olması, kadınların erkeklere göre daha 

vasıfsız iĢlerde çalıĢmaları sebep gösterilebilir. Genellikle düĢük ücretli ve vasıfsız 

iĢlerde çalıĢmaları nedeni ile de ihtiyaçlarını gerçekleĢtiremediklerinden tatminsiz 

olmaktadırlar
154

. 

                                                 
152 E. Örücü ve diğerleri, Cam Tavan Sendromu ve Kadınların Üst Düzey Yönetici Pozisyonuna 

Yükselmelerindeki Engeller: Balıkesir Ġli Örneği, Celal Bayar Üniversitesi Ġ.Ġ.B.F. Yönetim ve Ekonomi Dergisi, 

Vol.14 , No.2, 2007, s.117-135. 

153 Müslüme Narin ve diğerleri , Global Kadın GiriĢimciliğinin Maksimizasyonunu Hedefleme: 

Uluslararası Arenada Örgütlenme ve Ağ OluĢturma, Gazi Üniversitesi Ġ.Ġ.B.F. Dergisi, Vol.8, No.1, 2006, s.65-

78. 

154 Cavide Uyargil, ĠĢ Tatmini ve Bireysel Özellikler, Ġstanbul Üniversitesi ĠĢletme Fakültesi Yayınları, 

Ġstanbul, 1988 Aktaran: Ballıca Sabahat, ĠĢgörenlerin ĠĢ YaĢam Dengesi Algılamaları ile Cinsiyet Rolleri ve 
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Yapılan bazı araĢtırmalarda da kadınların iĢ tatminlerinin erkeklerden daha 

fazla olduğu, beklentilerinin düĢük olması sebep olarak gösterilmektedir. Kadınların 

sosyal ve kültürel normlar nedeniyle, iĢlerinden çok fazla beklentilere sahip olmadıkları 

bu nedenle iĢ tatmini düzeylerinin erkeklere oranla nispeten daha yüksek olduğu 

düĢünülmektedir
155

. 

Sonuçta iĢ özel yaĢam dengesinin, kadın ve erkek ayrımından çok beklenti 

düzeyiyle ilgili olduğunu söylemek daha doğru bir yaklaĢım olabilir. Örneğin, kadınlar 

iĢyerinde çalıĢma koĢulları ve sosyal iliĢkilere önem verirlerken, erkekler ise ücret, 

kariyer geliĢmesi, ilerleme fırsatları gibi konulara daha fazla itibar ederler
156

.
 

Kadınların iĢ yaĢamlarında cinsiyet ayrımından kaynaklı gerek kariyer engelleri 

gerekse ücret gibi sosyal hak farklılıkları iĢ yaĢamında memnuniyetsizliğe sebep 

olabilir. Kariyer hedefleri sağlam olan bir kadın bunları gerek toplumdan kaynaklı gerek 

üyesi olduğu örgütün Ģartlarından kaynaklı yerine getiremiyorsa, bunu özel yaĢamına 

yansıtması ve iĢ özel yaĢam dengesini sağlayamaması kaçınılmaz olacaktır
157

.
 

3.3.2.2. Eğitim 

Eğitim, iĢgörenin iĢ özel yaĢam dengesini kurabilmesinde önemli bir faktördür. 

ĠĢgörenin aldığı eğitim ile orantılı bir iĢte çalıĢıyor olması, iĢin gereklerini aldığı eğitim 

ile yerine getirip iĢ için yetersiz kalmaması, motivasyonunu artıracaktır. Alınan eğitim 

seviyesi iĢgörenin kariyeri için önemlidir. Bireyin kariyer hedefleri aldığı eğitim ile 

paralel olarak Ģekillenir. ĠĢgören iyi bir eğitim almıĢsa iĢinin gereklerini yerine 

getirebiliyor ve özel yaĢamı ile iĢ yaĢamı ayrımının farkındaysa bu dengeyi kurabilir. 

                                                                                                                                               
Bireysel Özelliklerinin ĠliĢkisi:Büyük Ölçekli Bir ĠĢletmede Ġnceleme, Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi, Adana: 2010, s.1-110. 

155 Abraham K. Korman, Endüstriyel ve Organizasyonel Psikoloji, Milli Eğitim Basımevi, No.141, 

Ankara: 1978 Aktaran: Ballıca Sabahat, ĠĢgörenlerin ĠĢ YaĢam Dengesi Algılamaları ile Cinsiyet Rolleri ve 

Bireysel Özelliklerinin ĠliĢkisi:Büyük Ölçekli Bir ĠĢletmede Ġnceleme, Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi, Adana: 2010, s.1-110.  

156 Çigdem Kırel, Esnek ÇalıĢma Saatleri Uygulamalarında Cinsiyet, ĠĢ Tatmini ve ĠĢ Bağlılığı 

ĠliĢkisi, Ġstanbul Üniversitesi ĠĢletme Fakültesi Dergisi, Vol.28, No.2, 1999, s115–136. 
157 Abraham K. Korman, Endüstriyel ve Organizasyonel Psikoloji, Milli Eğitim Basımevi, No.141, 

Ankara, 1978Aktaran: Ballıca, s.1-110. 
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Örneğin, bazı iĢlerde, yüksek öğrenimli iĢgörenlerin, orta lise ve ilkokul düzeyinde 

eğitim almıĢ iĢgörenlerden daha az tatmin oldukları bilinmektedir
158

.
 

Günümüzde belki de daha az eğitimli kiĢiler, yaptıkları iĢin daha az sorumluluk 

gerektiren iĢler olması sebebi ile iĢ özel yaĢam dengesini daha iyi kurabiliyorlardır. Bu 

bir tartıĢma konusu olabilir. Günümüzde eğitimli iĢgörenlerin kalifiye olarak 

adlandırılması sonucu, onlardan beklenenler de bu doğrultuda artıĢ göstermektedir. Her 

soruna çözüm bulmaları, iĢlerine pratiklik kazandırmaları gibi iĢgörenleri sıkıntıya 

sokabilecek taleplerde bulunulabilir. Bu da iĢgörende stres ve sıkıntıya yol açabilir. 

Bundan kaynaklı stres iĢgörende zaten var olan stresi daha da artırarak motivasyonunu 

düĢürebilir. Bu da iĢte mutsuz olmasına ve dolaylı olarak da özel hayatında etkisini 

hissettirmesine sebep olabilir. Bu yönden daha az eğitimli iĢgörenden beklentinin daha 

düĢük olması onları daha stressiz bir iĢ hayatı sunabilir
159

. 

3.3.2.3. Kariyer Planlama 

Kariyer ile ilgili örgütlerin sahip olduğu sorumluluklar gibi iĢgörenin kendi adına 

sahip olduğu sorumluluklar da vardır. ĠĢgören kendi kariyer planlamasını yapabilmiĢ 

olmalıdır. Kariyer Planlama iĢgörenin ilgilerini, kiĢiliğini, yeteneklerini, bireysel 

değerlerini göz önünde bulundurarak kendisi için uygun olan kariyer yolunu araĢtırma 

ve karar verme sürecidir. Bu süreç iĢgörenin yeteneğini kullanarak, edinmiĢ olduğu iĢ 

rolünün gereklerini yerine getirebilmek adına eğitim almasını ve kendisini bu alanda 

geliĢtirmesiyle devam eder. Diğer bir tanıma göre iĢgörenin fırsatları ya da engellerinin 

farkında olarak, kendisine hedef belirlemesi ve bu hedefe ulaĢabilmek için iĢ, eğitim ve 

bunlarla ilgili programları planlama sürecidir. ĠĢgörenin kendisi için iyi bir kariyer 

planlaması yapabilmesi için öncelikle kendini çok iyi tanıyor olması, yapabilecekleri ve 

yapamayacaklarının farkında olması gerekmektedir. ĠĢgörenin iyi kariyer planlaması 

yapabilmesi geleceğini güvence altına alması demek olabilir. 

ĠĢgören yeteneklerinin farkındaysa ve doğru bir kariyer seçimi yapmıĢsa bu 

ileride kendisine geri dönecektir. Ġsteyerek iĢini yapan iĢgörenle istemeyerek yapan 

                                                 
158

 Azim Öztürk ve Y.Selim Güzelsoydan, Büyük Mağazalarda ÇalıĢan Personelin ĠĢ Doyumu 

Üzerine Çukurova Bölgesinde Bir AraĢtırma, Atatürk Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Dergisi, Cilt 15, Sayı 

1–2, 2001, s,333–347. 
159

 Öztürk ve  Güzelsoydan, s. 335. 
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iĢgörenin iĢ özel yaĢam dengesi birbirinden farklıdır. ĠĢgörenin iĢ yaĢamında mutlu 

olması özel hayatına da olumlu yansıyacaktır. Tam tersi olarak iĢ yaĢamındaki 

isteksizlik mutsuzluk özel hayatına da mutsuzluk getirecektir
160

.
 

Kariyer kavramı her ne kadar birey için iĢ yaĢamına baĢladığında ortaya çıkıyor 

gibi gözükse de aslında eğitim döneminde ortaya çıkmaktadır. ĠĢgören yetenekleri 

doğrultusunda eğitim görmeyi istediği alanı seçme ve karar verme sürecinde baĢarılı 

olursa baĢarılı bir kariyer planlaması yapmaya baĢlamıĢtır
161

.  

Kariyer planlama süreci beĢ aĢamadan oluĢur
162

.
 

1. Kendini ve çevresel faktörleri değerlendirme: ĠĢgören bu aĢamada kendi 

yeteneklerini ve bu yetenekleri değerlendirebileceği imkanların farkında olmalıdır. 

2. Kariyerle ilgili kişisel amaçların belirlenmesi: ĠĢgörenin kiĢisel amaçlarını 

iyi belirlemesi kariyerini geliĢtirebilmesi için gereklidir. 

3. Ġşin gereklerinin belirlenmesi : ĠĢgören yetenekleri doğrultusunda seçmiĢ 

olduğu iĢin gereklerini belirlediği ve bunun için imkanlarını değerlendirdiği süreçtir. 

4. Belirlenen amaçlara ulaşmak için gereken eğitimin alınması: ĠĢgörenin 

mesleki geliĢim için gerek dahil olduğu örgüt gerekse bireysel imkanlarıyla geliĢtirme 

programlarına kuralara katılma sürecidir. 

5. Bireysel ve mesleki amaçlarla geliştirme konusundaki etkinliklerin 

birleştirilmesi: Son aĢamadır. ĠĢgörenin dengeye ulaĢabilmek için almıĢ olduğu eğitimi 

örgüt yararına kullanmasıdır. 

                                                 
160 N. ErdoğmuĢ, Kariyer GeliĢtirme, Kuram ve Uygulama, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara:  2003 

Aktaran: Ballıca Sabahat, ĠĢgörenlerin ĠĢ YaĢam Dengesi Algılamaları ile Cinsiyet Rolleri ve Bireysel 

Özelliklerinin ĠliĢkisi:Büyük Ölçekli Bir ĠĢletmede Ġnceleme, Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi, Adana: 2010, s.1-110. . 

161 ErdoğmuĢ,  2003 Aktaran: Ballıca, s1-110. 
162 Atay, Kariyer Yönetiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisi, YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Afyon 

Kocatepe Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Afyon:  2006.  
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3.4 Ġġ ÖZEL YAġAM DENGESĠNĠN ĠġGÖREN VE ÖRGÜT AÇISINDAN 

ÖNEMĠ 

ĠĢgörenlerin yaĢamında iĢ alanının öneminin artması, kadınların iĢgücüne 

katılımının artıĢı, uzun çalıĢma saatleri, ve aile alanının vazgeçilmez oluĢu nedeni ile iĢ 

ve aile alanları arasında bu dengeyi kurabilmek daha da önemli hale gelmiĢtir
163

.  

ĠĢ YaĢam Dengesinin ĠĢgören açısından faydaları: Ġyi bir denge yakalayan 

iĢgörenlerde iĢ tatmini de daha fazla olmaktadır. Bu iĢgörenlerin sadakat ve güven 

duyguları da daha fazladır. Bu nedenlerden dolayı iĢverenler de iĢ özel yaĢam dengesi 

olanakları yaratarak iĢgörenleri etkilemek için çaba göstermeleri gerektiğinin farkına 

varmıĢlardır. ĠĢverenlerin gösterdiği denge sağlama katkı çabaları sonucunda 
164

: 

 ĠĢgörenin iĢte ve evde mutlu olduğu zamanlar artacaktır. Örgütlerde de mutlu 

çalıĢanlar daha üretken olacakları için daha fazla fayda sağlayacaklardır. 

 ĠĢgören ve yönetim arasında iliĢki düzelecek, geliĢecek ve iĢgören, iĢveren ve 

örgüt içinde kalıcı bir huzur ortamı sağlanacaktır. 

 ĠĢgörenin özsaygısı, sağlığı, konsantrasyonu, ve güveni ile üretkenliği artacaktır. 

 Günümüzde örgütsel yönetimler için iki önemli kavram sadakat ve bağlılıktır. 

Günümüzde iki yılda bir örgüt değiĢtiren iĢgörenler bu kavramların önemini de 

gündeme getirmiĢtir. 

 ĠĢ yaĢam dengesinin getireceği huzur ortamı iĢgörenin özel problemlerini iĢe 

taĢımasını veya aksini engelleyecektir.  

 ĠĢ özel yaĢam dengesi politikaları baĢarılı olduğunda iĢgörenler çalıĢmak için 

yaĢamadıklarını ancak yaĢamak için çalıĢtıklarını daha net farkına varacaklardır. 

 Dengenin artması ile örgütlerde kontrol de artacaktır. 

 ĠĢgörenler arasında stres azalacaktır. 

 Kendini iyi hisseden iĢgörenlerin sahiplenme ve sorumluluk alma yetenekleri 

artacaktır. 

                                                 
163 Ö Yurtseven, ĠĢ Aile ÇatıĢması, ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyeti : Turizm ĠĢletmerinde Bir 

Uygulama, Akdeniz Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Anabilim Dalı, YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans 

Tezi, Antalya, 2008, s.84. 

164 E. Vlems, Work Life Balance, YayımlanmamıĢ Bitirme Tezi, Katholieke Hogeschool Kempen, 2005, 

s.8. 
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 ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimleri azalacaktır. 

ĠĢ YaĢam Dengesinin Örgüt ve ĠĢveren açısından faydaları: ĠĢgörenlerin 

iĢleri ve yaĢamları arasında denge kurmak amacı ile geliĢtirilen „‟aile dostu programlar‟‟ 

olarak adlandırılan uygulamaların örgütler açısından faydaları Ģu Ģekilde 

açıklanabilir
165

. 

 Hastalık nedeni ile iĢe gelmeme olayları azalacaktır. 

 ĠĢten ayrılma niyeti azalacaktır. 

 Geleneksel çalıĢma saatleri yerine esnek çalıĢma saatleri üretkenliğin artmasına 

yardımcı olacaktır. 

 Aile dostu programlar iĢgörenlerin moral ve bağlılıklarını arttıracaktır. 

 Herbir iĢgören çalıĢma saatleri içinde en verimli Ģekilde çalıĢacaktır. 

 ĠĢgörenler daha çalıĢkan ve sadık olacaklardır. 

 ĠĢ özel yaĢam dengesi politikaları örgütlere kalifiye iĢgörenleri örgütte 

toplayacaktır. 

 Üretkenlik artacaktır. 

 ĠĢten kaytarma azalacak, konsantrasyon artacaktır. 

 ĠĢverenin itibarı artacaktır. 

 Örgütte takım ruhu katılımcılık artacaktır. 

 Hizmet odaklı örgütlerde hizmet görenler de faydalanacaktır. Mutlu güleryüzlü, 

sorunları çözmeye çalıĢan iĢgörenlerle karĢılaĢacaklardır. 

3.5 Ġġ ÖZEL YAġAM DENGESĠZLĠĞĠNĠN SONUÇLARI 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesizliğinin sebep olduğu sıkıntıları iĢ alanında yarattığı 

sıkıntılar, ailevi iliĢkilerinde yarattığı sıkıntılar ve kiĢisel alanda yarattığı sıkıntılar 

olarak 3 ana baĢlıkta incelenmektedir. ĠĢ alanındaki sıkıntılar içinde yer alan iĢten 

ayrılma niyeti araĢtırmanın önemli bir çıktısıdır, bu nedenle önemi ve sebepleri bu 

bölümde daha detaylı incelenecektir. 

                                                 
165 S. Bevan, ve diğerleri, Family Friendly Employment: The Business Case, Research Brief, Institute 

for Employment Studies, Department for Education and Employment, London: 1999, s.1. 
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3.5.1. ĠĢ Alanındaki Sıkıntılar 

ĠĢ Özel YaĢam dengesizliği iĢgörenlerin iĢ hayatlarında da bazı sıkıntılara yol 

açmaktadır.  

 ĠĢten Ayrılma Niyetinde ArtıĢ,  

 ĠĢ Tatmininde  ve Örgüte Bağlılıkta Azalma,  

 Rol Tatmininde Azalma 

 Motivasyonda DüĢüĢ,  

 Takım ÇalıĢmasında Verimsizlik ve ĠĢ Performansında DüĢüĢ,  

 Algılanan Stres Seviyesinde ArtıĢ 

Ana baĢlıkları altında incelenebilecek bazı örgütsel sonuçları olan sıkıntılara 

yol açmaktadır
166

. 

ĠĢ alanında oluĢan sıkıntıları birçoğu genelde iĢe devamsızlık ve sonrasında 

iĢten ayrılma niyetindeki artıĢ olarak belirmektedir. Ġlk belirtiler olan iĢe gelmeme isteği 

ve bu davranıĢa yol açan sebep, zamanlaması, tekrarlanma sıklığı ve meydana geldiği 

sosyal ortama bağlı olmakla birlikte, iĢe devamsızlığı; “iĢyerinden kaçıĢ” olarak 

tanımlayanlar vardır 
167

.  

ĠĢgörenler, özel iĢlerine zaman ayıramadıkları için günlük yapmaları gereken 

iĢleri için iĢ zamanından çaldıkları zamanla gerçekleĢtirmeye çalıĢabilirler. Bir 

çalıĢmada küçük çocuğu olan iĢgörenlerin daha fazla iĢe geç gelme erken ayrılma 

durumları gösterdiği ortaya çıkmıĢtır
168

.
 

ĠĢgörenler gerek zaman bakımından gerekse stresi azaltmak adına mevcut 

iĢlerinden vazgeçebilmektedirler. Aile yaĢamları iĢ yaĢamlarından daha baskın olan 

iĢgörenler iĢten ayrılma niyetinde olabilirler. ĠĢgörenlerin iĢ özel yaĢam dengesizliği ile 

                                                 
166 L. BOYAR ve diğerleri, The effects of work-family conflict and family-work conflict on 

nonattendance behaviors, Journal of Vocational Behavior, Vol.63, 2005, s.457-472. 

167 Dirk Hanebuth, Absenteeism: A cross-sectional study in a high-tech metalworking plant in 

Germany, Thesis presented to the Faculty of Arts of the University of Zurich for the degree of, Doctor of Philosophy, 

Zurich: 2005 Aktaran: Ballıca, s.1-110. 

168 M. Koslowsky, A new perspective on employee lateness, Applied Psychology: An International 

Review, Vol.49, 2000, s. 390-407. 
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beraber iĢ tatmininde ve çalıĢtıkları kuruma olan bağlılıklarında azalma meydana 

gelebilir. ĠĢ tatmini, kiĢilerin iĢlerinden hoĢlanma ya da hoĢlanmama düzeylerine iliĢkin 

tutumlarıdır. ĠĢ ve özel yaĢam arasındaki dengesizlik ve iĢ tatmini arasındaki inceleyen 

çalıĢmaların çoğu, dengesizlik arttıkça iĢ tatminin azaldığı sonucunu destekler
169

.
 

Örgüte olan bağlılık ise iĢgörenin belirli bir örgüte karĢı duyduğu bağlılık hissi, 

örgütle  kendini özdeĢleĢtirme düzeyidir
170

.
 

Birçok çalıĢmada iĢ ve özel yaĢam dengesizliği arttıkça, örgüte bağlılığın 

azaldığı sonucuna varılmıĢtır
171

. 

Bu genel açıklamalardan sonra, bu bölümde yukarıda maddeler halinde 

sıraladığımız iĢ alanındaki sıkıntıların alt baĢlıkları hakkında bilgi aktarılacaktır. 

ĠĢten Ayrılma Niyetindeki ArtıĢ : ĠĢten ayrılma niyetiyle ilgili araĢtırmaların 

çoğu araĢtırmanın baĢlangıcında iĢ tatminini bir belirleyici olara kabul eder
172

. ĠĢyeri 

kaynaklı olumsuz davranıĢlar ve bunların yarattığı tatminsizlik durumları genellikle iĢe 

devamsızlıkla sonuçlanır. Ancak tatminsizliğin iĢe devamsızlığın nedenleri arasındaki 

oranı %15‟in biraz üzerindedir
173

. ĠĢe gelmeme niyetinin genel belirleyicisi ise rutinlik, 

yeni iĢe veya iĢyeri değiĢikliğine uyum zorluğu, ücret tatminsizliği, eĢit olmayan adalet 

dağılımı, iĢe katılamama, rol karmaĢası, aĢırı rol yüklemesi, çatıĢma, çocuk veya yaĢlı 

ebeveyn sorumluluğu, örgütsel müsamaha, iĢ tatminsizliği, sağlık durumu veya alkol 

bağımlılığı gibi çok farklı nedenler olabilir
174

. 

                                                 
169 C. Bruck ve diğerleri, The relation between work family conflict and job satisfaction : A finer-
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ĠĢe devamsızlık üzerine Ġngiltere‟de yapılan araĢtırmalar en yoğun sebeplerin, 

örgütsel müsamaha, alkol bağımlılığı ve çocuk sorumluluğu olduğu ortaya çıkmıĢtır
175

. 

Devamsızlığı belirleyen etmenler bir süre sonra bir araya gelerek iĢten ayrılma 

sebebi olarak ortaya çıkabilir. Birçok organizasyonda iĢten ayrılma oranı son yıllarda 

gittikçe önemini arttıran yönetilmesi gereken bir konu halini almaktadır. Özellikle, 

eğitimli iĢgörenlerine önemli yatırım yapan örgütler için bu konu daha da önem 

kazanmaktadır. Öğrenen örgütlerde, bilgi ve beceri geliĢtiren iĢgörenlerin belli bir süre 

bu tecrübe bilgi ve beceriyi örgüt adına kullanabilmesi önemlidir ve tercih edilmektedir. 

ĠĢten ayrılma eğiliminde artıĢ, iĢgörende isteyerek yada istemdıĢı ortaya 

çıkabilir. Eğer iĢgören kendi kiĢisel sebepleri yüzünden iĢten ayrılıyorsa, bu durum 

genellikle isteyerek, gönüllü iĢten ayrılma olarak adlandırılırken, iĢgörenin iĢini 

yapamamasına sebep olacak bazı rahatsızlıklar yada örgütsel küçülmeler, değiĢimler 

yada iĢgörenin iĢ performansındaki azalmalar sebebi ile iĢten ayrılması yada ayrılmasına 

karar verilmesi isteksiz, gönülsüz iĢten ayrılma olarak nitelenebilir. 

ĠĢgörenin kendi isteği ile iĢten ayrılması kiĢisel ve iĢ dıĢı sebeplerden meydana 

geleceği gibi, örgüt içindeki yöneticilerin yönetim yetersizlikleri, yeterince açık iletiĢim 

olmayan örgütlerde oluĢacak sorunlar, örgüt içinde geri besleme sürecinin çalıĢmaması, 

yeni iĢ olanaklarının oluĢması, daha iyi gelir seviyesine ulaĢma imkanı gibi sebepler 

iĢgörenin kendi isteği ile iĢten ayrılmasına sebep olabilmektedir. 

Ġşten Ayrılma Niyetinde Artışın Sebepleri: 

ĠĢgörenler, iĢlerini kiĢisel, kurumsal ve çevresel etkenlere bağlı olarak 

değerlendirmektedirler.Bu sebepledir ki, iĢten ayrılma niyetleri bu baĢlıklar altında 

sıralanabilir. ĠĢgörenler için,  bu ana baĢlıklar altında sıralanabilecek alt baĢlıklardan 

birkaçı bir araya geldiğinde iĢten ayrılma niyetlerinde daha belirgin bir artıĢ olur ve yeni 

iĢ alternatiflerini değerlendirmeye baĢlarlar. 
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ĠĢgörenleri arasında iĢten ayrılma niyeti yüksek seviyede olan örgütlerin 

yöneticileri için iĢten ayrılma niyetine sebep olan durumları engelleyici bazı yöntemler 

geliĢtirilebilir.  

Birçok araĢtırmacıya göre gerçek iĢgücü değiĢim oranı, örgüt içindeki iĢten 

ayrılma niyeti ile orantılıdır. Bu sebeple, geliĢen örgütler iĢten ayrılma niyetine sebep 

olacak kurumsal, yönetimsel, örgütsel sorunları önceden tespit ederek çözmek içi çaba 

harcamalıdırlar. Birçok araĢtırmaya göre iĢ tatmininde azalma ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında sıkı bir bağ bulunmaktadır. 

ĠĢten ayrılma niyetinde artıĢa sebep olabilecek birçok sebep vardır, bazıları 

aĢağıdaki gibi sıralanabilir: 

• ĠĢten çıkartılma endiĢesi kiĢilerin iĢ kalitesini düĢürmektedir. Bu durum iĢten 

ayrılma niyetini tetiklemektedir. 

• Ġstekleri ve ihtiyaçları karĢılanamamıĢ bir iĢgörenin bir süre sonra performansı 

düĢer ve iĢten ayrılma eğilimi artar. 

• ĠĢgörenin iĢ tanımının kendi isteği dıĢında değiĢmesi iĢten ayrılma niyetinde 

artıĢa sebep olabilir. 

• Daha yüksek gelir seviyesi ve ek faydalara sahip bir iĢ alternatifi oluĢması 

iĢgörenin iĢten ayrılma isteğini arttırır. 

• ĠĢgören kendisini takımın bir parçası olarak hissetmiyorsa, iĢten ayrılma niyeti 

artar. 

• Olumlu ve yapıcı geri beslemeler iĢgörenin iĢten ayrılma isteğini düĢürür. 

• ĠĢ tatmini yüksek iĢgörenleri iĢten ayrılma eğilimlerinde azalma görülmektedir. 
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• Yaptığı iĢin ve kendisinin organizasyonun hedefleri açısından önemli olduğunu 

düĢünen iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti azalır
176

. 

ĠĢe Tatmininde ve Örgüte Bağlılıkta Azalma : ĠĢ tatmini en çok araĢtırmalara 

konu olmuĢ örgütsel davranıĢ değiĢkenlerinden birdir. Açık ve anlaĢılır tanımıyla 

iĢgörenin iĢiyle ilgili olumlu yada olumsuz hislerinin miktarı yada iĢgörenin iĢiyle ilgili 

deneyimlerinin yarattığı olumluyada olumsuz ruh hali olarak tanımlanabilir
177

. 

Örgüte bağlılık ise, O‟reilly ve Chatman (1986) tarafından iĢgörenin çalıĢtığı 

örgüte psikolojik bağlılığı olarak tanımlanmaktadır. Örgütsel bağlılık, spesifik olarak 

yapılan iĢe karĢı oluĢan hoĢnutsuzluğun ölçütü olarak kabul edilen iĢ tatminine bağlı 

olmasına rağmen, kurumun tümüne bağlılık sadakat ve özdeĢleĢme hissini tanımlar
178

. 

Son yıllarda ekonomik koĢullar gereği iĢ tatmini ve bağlılık olmamasına rağmen 

örgütten ayrılma niyeti birçok sebeten dolayı azalmıĢtır. Bu sebepler gelir kaybetme 

korkusu, yeni iĢ bulamama ve baĢka bir iĢin daha iyi olmayacağına karĢı inanç olarak 

sıralanabilir. 

Rol Tatmininde Azalma : Tiedje ve diğerleri  (1990) rol algısı, rol tatmini ve 

ruh sağlığı üzerinde yaptıkları araĢtırmada, yüksek seviyede rol artıĢı yaĢarken düĢük 

seviyede çatıĢma yaĢanyan kadınların daha az depresif olacaklarını, evlerindeki  ve 

iĢlerindeki rollerinde de daha fazla tatmin olacaklarını öne sürmektedir
179

. Rol tatmini, 

evlilik tatmini, yaĢam tatmini, rol-yaĢam çatıĢmaları, roller arası çatıĢma gibi birçok 

kavram birbiri ile iç içe ve birbirine bağımlı olarak iĢi, aileyi, bireyi, toplumu ve 

hepsinin tatminini, ruh sağlıklarını yakından ilgilendirmektedir
180

.  
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Motivasyonda Azalma : Motivasyon insanların belirli bir amacı 

gerçekleĢtirmek üzere kendi arzu ve istekleri ile davranmalarıdır. Motivasyon, bireyleri 

harakete geçiren ve kanalize eden içsel bir durum ve güçtür. Ġnsanları çalıĢmaya 

özendirme olarak da ifade edilen motivasyon, örgütlerin ve iĢgörenlerin ihtiyaçlarının 

tatmini ile sonuçlanacak bir çalıĢma ortamı oluĢturarak iĢgörenin harakete geçmesi için 

etkilenmesi ve isteklenmesidir. Motivasyon, dıĢarıdan gelen zorlayıcı bir yaptırım 

olmayıp, iĢgörenin içinden gelen bir sonuçtur
181

. 

Literatürde motivasyon ve iĢ aile dengesizliği arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir 

araĢtırmaya rastlanmamaktadır. ĠĢ aile arasındaki dengesizlik motivasyonu arttırıcı bir 

unsur bile olabilir. Örneğin iĢ aile dengesinde sorun yaĢayan birey, bu eksikliği 

karĢılayabilmek için iĢ hayatındaki hedeflerine ulaĢabilmek için yüksek bir motivasyon 

hissedebilir. Yada kiĢi aile taleplerini karĢılamak için daha fazla motivasyon 

duyabilir
182

.  

Takım ÇalıĢmasında Verimsizlik ve ĠĢ Performansında DüĢüĢ : Takım 

çalıĢmasında verimsizlik, bir grupla ortaklaĢa çalıĢan iĢgörenin iĢ özel yaĢam dengesini 

sağlayamamasından dolayı öncelikleri belirleyememesi, motivasyonunu yitirerek takım 

çalıĢmasına odaklanamaması, katkı sağlayamaması nedeniyle çalıĢmayı sekteye 

uğratması yada takımın diğer üyelerinin emek ve zamanını alarak üretkenliğe olumsuz 

etkisinin olmasıdır.  

Performans ise „Belirlenen koĢullara göre bir iĢin yerine getirilmesi düzeyi veya 

iĢgörenin davranıĢ biçimi‟ olarak tanımlanabilir
183

. Dolayısı iĢe iĢ özel yaĢam dengesi 

takım çalıĢması veya bireysel çalıĢma ayrımı olmadan performansı etkilediği için 

verimde belirleyicidir.  

Algılanan Stres seviyesinde ArtıĢ : Günümüzde iĢgören, iĢ aile ve sosyal çevre 

üçgeni arasında yaĢantısını sürdürmekte, zaman zaman iĢ hayatını iĢ dıĢındaki yaĢamı 

etkilemekte ya da tam tersi durumla karĢı karĢıya kalmaktadır. Belirli sorumluluk 

kademesine gelen kiĢiler, iĢ ve aile yaĢamlarını dengelemek, her iki yaĢantıyı da bir 
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sosyal ortamda yürütmek zorundadırlar. ĠĢ yaĢamı ile aile yaĢamının gerektirdikleri ve 

ortaya çıkan rol çatıĢması kiĢi üzerinde strese yol açmaktadır. 

Mesleki stresin en önemli bileĢenlerinden birisi ve hem iĢgörenler hem de 

iĢverenler açısından önemli olanı, iĢ aile yaĢamı iliĢkisidir
184

. Her ne kadar, çalıĢmalar, 

iĢ yaĢamındaki stresin aile üzerindeki etkisinin daha fazla olduğunu ortaya koysa da, 

daha önce de belirtildiği gibi bu iliĢki çift yönlüdür
185

. KiĢisel yaĢam ve iĢ ortamındaki 

birden fazla ve çatıĢma halindeki rollerin gereklilikleri potansiyel stres kaynaklarıdır
186

. 

ĠĢ yaĢamından kaynaklanan stresle baĢa çıkma stratejileri, iĢgörenlerin iĢ stresini 

azaltmak ya da önlemek için örgüt düzeyindeki stres kaynaklarının kontrol edilmesi ve 

azaltılması için yapılan yönetsel düzenlemelerdir. Örgüt düzeyinde ortaya konan 

politikalar, fiziksel koĢullar, denge çalıĢmaları, süreçle ilgili stres kaynaklarının 

azaltılması ve önlenmesi sağlanabilmektedir. Destekleyici bir örgütsel hava yaratmak, 

iĢin zenginleĢtirilmesi, örgütsel rollerin belirlenmesi ve çatıĢmaların, mesleki geliĢim 

yollarının planlanması ve danıĢmanlık, iĢ aile destek programları oluĢturmak ve çalıĢma 

saatlerinde esneklik gibi önlemler ve stratejiler, örgütsel stresi azaltmada önemli rol 

oynamaktadır
187

. 

3.5.2. Ailevi/ĠliĢkisel Alanındaki Sıkıntılar 

Temel olarak ailevi / iliĢkisel alandaki sıkıntılar Ģu Ģekilde incelenebilir: 

 Evlilik doyumunda azalma 

 Çocuklarla yaĢanan iliĢkilerde oluĢan sorunlar 

 Rol tatmininde azalma 

 Motivasyonda azalma  

 ArkadaĢ ve sosyal çevrelerde yaĢanan sorunlar  
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Bu bölümde yukarıda sıralanan ana konular alt baĢlıklar Ģeklinde sırası ile 

incelenecektir. 

Evlilik Doyumunda Azalma : AraĢtırlamalara göre, kadınlar ve erkeklerin iĢ 

yaĢamındaki yaĢadıkları sorunlar ve stresin, iĢ dıĢında kiĢisel ve ailevi yaĢamlarına 

yayıldığı ortaya çıkmıĢtır. ĠĢ stresi ve tatminsizliğinin evlilik doyumu üzerinde olumsuz 

etkileri olduğu kanıtlanmıĢtır
188

. ĠĢ yaĢam çatıĢmasını zaman çatıĢması yönünden 

inceleyen Tausig ve Fenwick (2001)‟e göre ise düzensiz çalıĢma saatleri iĢ aile 

çatıĢmasını yükselterek evlilik tatmini, evlilik mutluluğu ve aile tatminini düĢürmektedir 

189
.  

Evlilik doyumunun doğrudan iliĢkide olduğu evlilik mutluluğu ve evliliğin 

kalıcılığı konularını etkileyen faktörlerin baĢında eĢlerin iĢ durumları gelmektedir. 

EĢlerden birinin çalıĢıp çalıĢmadığı ve iĢ saatleri gibi konular sorun haline 

dönüĢtüğünde evlilik doyumunda azalma olur
190

. Evlilik doyumunun iĢ özel yaĢam 

dengesi üzerinde dolaylı bir etkisi varken, iĢ özel yaĢam dengesinin evlilik doyumu 

üzerinde doğrudan etkisi vardır.  

Çocuklarla YaĢanan ĠliĢkilerde Problemler : ĠĢ yaĢam çatıĢmaları arasında 

kalan çocukların maruz kaldığı etkiler iĢ aile literatürünün en eski konularından biridir. 

Özellikle annelerin çalıĢma yaĢamına katılımının atması ile birlikte sorunlar da artınca, 

1990‟lı yılların baĢında daha derinlemesine araĢtırmalar yapılmaya baĢlanmıĢtır. 

Bunların sonucunda çocuğun, annenin çalıĢması nedeniyle yaĢamının ilk yıllarında 

olumsuz etkilere maruz kaldığı ortaya çıkmıĢtır
191

. 

Aile yapısındaki bu değiĢimler, kökenindeki sosyal ve ekonomik nedenlerle hızla 

artmakta çalıĢan ebeveynlerin çocuklarının ruhsal ve fiziksel geliĢimleri üzerinde 

olumsuz etkiler yaratmaktadır. Bunun sonucunda da çocuklarda ortaya çıkan öğrenme 
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yavaĢlıkları, güvensizlik, beceri eksiklikleri gibi problemler iĢ özel yaĢam 

dengesizliğine bağlı olarak artmaktadır. Aksine bir etkileĢimde eğitim ve kariyerini 

sürdüremediği için çocuğunu suçlayan annenin tavrı genel olarak anne çocuk 

iliĢkilerinde travmalara sebep olmaktadır
192

. 

Rol Tatmininde Azalma : Teknolojinin geliĢmesi ile sadece beden gücüne 

dayanmayan iĢlerin de artması kadının da iĢ yaĢamına giriĢini desteklemiĢtir. Bunu 

sonucu olarak, çekirdek aile yapısı değiĢmiĢ, kadınlar da iĢ yaĢamında en az eĢleri kadar 

kazanır olmuĢlar, evlilik yaĢı yükselmiĢ, ailelerin sayısı azalmıĢ, çalıĢan kadın ev iĢleri 

ve çocuk bakımı ile daha az ilgilenir olmuĢlardır. Bu değiĢiklikler sonucunda da aile 

içindeki geleneksel roller değiĢmiĢ, aile içindeki bireyler birden fazla rol yüklenmiĢ ve 

bireylerin daha az fiziksel ve ruhsal sorunlar yaĢadığı ve özellikle çalıĢan kadınların 

daha mutlu oldukları ortaya çıkmıĢtır. Bütün bu sayılar iĢ özel yaĢam dengesinin 

kadınlar ve erkekler için dengede olduğu durumlardır. Özellikle çift kariyerli ailelerde 

farklı rollerde aĢırı yüklenme, rol artıĢı gibi konular zaman çatıĢması ile birleĢince 

ortaya stres ve dengesizlik çıkmaktadır. Bu olguda rol kalitesi, rol sayısı, veya role 

harcanan zamandan daha önemlidir. Yani kötü bir iĢ ve bunun getirdiği stres kaynaklı 

dengesizlik kadınlar ve erkekler üzerinde ruhsal ve fiziksel yönden, evlilik ve anne 

babalık açısından aynı kötü etkileri yaratmaktadır
193

. 

Bu konu literatürde az iĢlenen ama potensiyel olan sıkıntılardan biridir. Daha 

öncede bahsettiğimi gibi iĢ, aile ve kiĢisel alanlar arasındaki dengeyi kuramayan kiĢiler, 

aile yaĢamlarında oynadıkları anne, eĢ, evlat vb. rollerinden tatmin olmayabilirler. 

Örneğin kariyerinde ilerleyebilmek amacıyla ailesindeki talepleri yeteri kadar 

karĢılayamauan bir kadın „iĢi bir eĢ değilim‟ diye düĢünerek eĢ rolünden bile 

tatminsizlik duyabilir. Aynı sorgulamanın günümüzde erkekler tarafından yaĢandığını 

da unutmamak gerekir. Erkekler de „iyi bir eĢ‟ olup olmadıklarını sorgulamaktadırlar. 

                                                 
192 Aycan ve diğerleri, s.58-60. 
193 R. C. Barnett, ve Hyde J.S., Women, Men and Work and Family, American Psychologist, Vol.56, 

No.10, 2001, s.781. 
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Çok çalıĢması nedeniyle ebeveynlerini ihmal eden kiĢiler de „hiçbir zaman iyi bir evlat 

olamayacağım‟ Ģeklinde evlat rollerinde tatminsizlik yaĢayabilmektedirler
194

. 

Motivasyonda Azalma : ÇalıĢan anne babaların yayılma ve sınırların geçilmesi 

kuramlarına göre iĢ yaĢamındaki stresi aile ve yaĢamına aktarması motivasyonunun 

düĢmesine sebep olmaktadır. Annelik babalık rolleri, iĢ yaĢamının getirdiği tükenmiĢlik 

ile zamanla sekteye uğrayabilmektedir.  

Ebeveynlerle, ArkadaĢ ve Sosyal Çevreyle ĠliĢkilerde YaĢanan Problemler : 

2003 yılında yapılan bir araĢtırmada Kanada‟da kariyer ilerlemesi çabalarıyla yaĢam 

dengesi arasında çatıĢma olduğu, bunun sonucunda iĢin, ailedeki çocuklar küçük 

olmasına rağmen ailenin önünde görüldüğü kariyer geliĢtirme aktivitelerinin ailenin 

beklentilerini zorlaĢtırdığı gibi ĢaĢırtıcı olmayan sonuçlara ulaĢılmıĢtır
195

. 

Geleneksel aile bağları kariyer kaygısı ile karĢılaĢtığında, geliĢmekte olan bir 

ülkedeki insanın iĢini elinde tutabilme ve yaĢamını sürdürebilme kaygısı bize 

literatürdeki önceliklerin de coğrafyaya göre, geleneksel aile toplum yapılarının, alt üst 

gelir gruplarının, iĢsizlerin yada kırsal kesimde yaĢayanların içinde bulunduğu koĢullara 

göre değiĢken olduğunu göstermektedir. 

3.5.3. KiĢisel Alandaki Sıkıntılar 

ĠĢ YaĢam dengesizliğinin bireylerin yaĢamında yaratığı sıkıntılar ise psikolojik 

sıkıntılar, psikomatik sıkıntılar, ve bireyin kendine ayırdığı zamandan duyduğu 

tatminsizliktir.   

Psikolojik Sıkıntılar : Depresif duygu durumu, stres, tükenmiĢlik, suçluluk 

duygusu, yalnızlık hissi ve huzursuzluk, yaĢam doyumunda azalma ve kaygıdır. Stres, 

bedenin her türlü uyarana karĢı uyum sağlamak için gösterdiği yaygın tepki Ģeklinde 

tanımlanır
196

.
 

                                                 
194 Barnett ve Hyde Aktaran: Aycan ve diğerleri, s.61. 

195 Linda Elizabeth Duxbury ve diğerleri, Voice of Canadians: Seeking Work – Life Balance, Human 

Resources Development Canada Labour Program, 2003, s.16.  
196 H. Selye, The stress of Life, Mc Graw Hill, New York, 1956 Aktaran: Ballıca, s.1-110.  
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ĠĢ ve özel yaĢam arasındaki dengesizlik yaĢamımızda büyük bir sıkıntı kaynağı 

olarak oraya çıkar. ĠĢ ve özel yaĢam rolleri kiĢilerin kimliklerinin vazgeçilmez iki 

parçası olarak kabul edildiğinden, bunların arasındaki dengesizlik stresin yoğun bir 

Ģekilde yaĢanmasına sebep olabilir
197

.
 

Bir diğer sıkıntı tükenmiĢliktir. TükenmiĢlik kiĢinin yoğun bir Ģekilde stres 

yaĢaması sonucunda ortaya çıkan kiĢide gerginlik, sinirlilik ve bitkinlik hissi gibi 

duygular yaratan ve onun diğerlerine karĢı duyarsız, alaycı ya da katı tutumlar 

geliĢtirmesiyle sonuçlanan bir süreç Ģeklinde tanımlanır
198

.  

Depresif duygu durumu ise, kiĢilerin hayata karĢı ilgilerinin azalması, hiçbir 

Ģeyden zevk alamama durumu olarak tanımlanabilir. Depresif duygu durumu yalnızlık 

hissini, huzursuzluğu beraberinde getirir. Farklı gruplarla yapılan birçok çalıĢmada iĢ 

özel yaĢam dengesizliğinin hem doğrudan hem de dolaylı olarak depresif duygu 

durumuna yol açtığı bulunmuĢtur
199

.
 

Psikolojik sıkıntılardan bir diğeri suçluluk duygusudur. ĠĢ özel yaĢam dengesi 

bağlamında suçluluk duygusu, kiĢinin toplum tarafından öngörülmüĢ cinsiyet rollerini 

yerine getirmekte baĢarısız olduğunu algıladığı anda ortaya çıkabilir
200

.  

Psikolojik bir sıkıntı olan yaĢam doyumunda azalmanın ise literatürdeki iĢ özel 

yaĢam dengesizliği ile ilgili çalıĢmaların incelenmesi sırasında yapılan meta-analiz 

çalıĢmasında, iĢ özel yaĢam dengesizliği ile yaĢam doyumu arasında kuvvetli ve negatif 

bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur
201

. Bu da Ģu anlama gelir ki, iĢ özel yaĢam dengesizliği 

artmıĢ bir iĢgörenin yaĢam doyumu azalmaktadır. 

Daha önce de belirtildiği gibi kiĢilerin değer verdikleri Ģeyleri yapamamaları 

durumunda tatminsizlik ortaya çıkabilir. Bu nedenledir ki, iĢ özel yaĢam arasındaki 

                                                 
197 M.R. Frone, Work-family conflict and employee psychiatric disorders: The national comorbidity 

survey, Journal of Applied Psychology, Vol. 85, 2000, s. 888. 
198 O.C. Igodan ve L. H. Newcomb, Are you experiencing burnout?, Journal of Extension, Vol.24, 

No.1, 1986, s.4-7. 
199 M.R. Frone, ve diğerleri, Ancedents and outcomes of workfamily conflict: Testing a model of the 

work- family interface, Journal of Applied Psychology, Vol.77, 1992, s.65-78. 
200 F. Chapman,  Executive guilt: Who‟s taking care of the children?, Fortune,  Vol.16,  ġubat, 1987,  

s.30-37. 
201 Kossek ve diğerleri, s139-148. 
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dengesizlik, kiĢilerin yaĢamlarında değer verdikleri Ģeyleri yapabilmelerini engelleyerek 

yaĢam doyumlarında azalmaya neden olabilir
202

. 

Psikomatik Sıkıntılar : Stres ve kaygı gibi psikolojik faktörlerin büyük ölçüde 

neden olduğu gerçek fiziksel hastalıklardan oluĢan bozukluklardır. Birçok çalıĢmada, iĢ 

aile dengesizliğinin bitkinlik, tansiyon gibi psikomatik rahatsızlıklarda artıĢa sebep 

olduğu tespit edilmiĢtir
203

. 

Bireyin Kendine Ayırdığı Zaman Tatminsizliği : Günümüzde bireyler iĢ ve 

aile hayatlarını idame ettirme çabası içindedir. Kısıtlı olan zamanı verimli kullanmak 

adına ayrıca çaba göstermektedirler. ĠĢ ve özel yaĢam gereksinimleri yerine getirmeye 

çalıĢırken birey kendisine zaman ayıramadığının farkına vardığında (örneğin, uzun 

zamandır almayı planladığı bir kıyafeti zaman ayırıp alamama durumu) mutsuzluk, 

memnuniyetsizlikle karĢı karĢıya kalacaktır. Konu ile ilgili yapılan çalıĢmalarda bireyler 

kendilerine ayırdıkları zamanın iĢ özel yaĢam dengesi için önemli olduğunu 

söylemiĢlerdir. Fakat yine bu bireyler kendileri için kiĢisel zaman bulmada güçlük 

yaĢadıklarını ifade etmiĢlerdir
204

.
 

3.6 Ġġ ÖZEL YAġAM DENGESĠ: DESTEKLER VE KAYNAKLAR 

ĠĢ ve aile, sosyal ve ekonomik yapının odağındadır. ĠĢ özel yaĢam politikaları 

iĢgörenlerin iĢ aile hayatlarını, iĢ yerinin dıĢındaki kiĢisel ve sosyal yaĢamlarını ve ailevi 

özel bakım sorumluluklarını bir arada sürdürebilmeleri için üretilen politikalardır. Bu 

tanım annelik, evlatlık, yaĢlı ebeveny bakımı, çocuk bakımı ve iĢgören destek konularını 

da içermektedir. ĠĢ özel yaĢam dengesi politikaları, iĢgörenler için aileleri ile iĢlerini ve 

kiĢisel yaĢamlarını etkin bir Ģekilde birleĢtirmeyi baĢarmalarına yardımcı olan 

düzenlemeleri içermektedir. ĠĢverenler için ise, deneyimli ve yetenekli iĢgörenlerini elde 

                                                 
202 P.L Perrewe ve diğerleri, Value attainment: An explanation of the negative effects of work family 

conflict on job and life saticfaction, Journal of occupational Health Psychology, Vol.4, 1999,  s.318. 
203 T. D Allen ve diğerleri,  Consequences Associated with Work-to-Family Conflict: A Review and 

Agenda for Future Research, Journal of Occupational Health Psychology, Vol. 5, 2000, s. 278. 

204 A.B. Foster ve Mackie B.L., Icing on the cake- but where‟s the cake? Experiences of working 

parents in micro & small organizations in provincial New Zealand, Vol.16, 2002 Aktaran: Ballıca, s.1-110. 
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tutmayı sağladığı, üretim ve kaliteyi  arttırdığı ve maddi kayıplardan iĢletmeyi koruduğu 

için yararları bulunan önemli programlardır
205

. 

Bu bölümde, iĢ özel yaĢam dengesini destekleyen kaynak ve programlar;  

 Örgütsel Destek ve Kaynaklar 

 Ailevi ve Çevresel Destek ve Kaynaklar 

 Bireysel  Destek ve Kaynaklar 

olmak üzere 3 ana baĢlık altında incelenecektir. 

3.6.1. Örgütsel Destek ve Kaynaklar  

Örgütlerde söz konusu olan sosyal destek, yöneticilerden, sosyal destek 

personellerinden veya profosyonel danıĢmanlardan temin edilebilir. Stresli çalıĢanların 

iĢteki etkinliklerinin ve verimliliklerinin devamı, bu çalıĢmaların etkili bir Ģekilde 

uygulanmaya konulmasına bağlıdır. Ayrıca sosyal destek çalıĢmalarının baĢarısı için, bu 

hizmetin tüm çalıĢanlara eĢit olarak sunulması gerekmektedir 
206

. Örgütsel Destek ve 

kaynaklar temel olarak aĢağıda sıralanan 5 alt baĢlıkta incelenebilir. 

 Örgütsel destek ve kaynaklar;  

 Örgütsel Destek Programları  

 Yönetici Desteği  

 ĠĢ ArkadaĢlarının Desteği  

 MaaĢ ve Sosyal Haklar  

Bu alt bölümler sırası ile ve kendi içindeki ek baĢlıklar ile birlikte bundan 

sonraki kısımda incelenecektir. 

                                                 
205 www.worklifebalance.ie   (14.04.2018) 
206 Hasan Ekinci ve Süleyman Ekici, ĠĢletmelerde Örgütsel Stres Yönetim Stratejisi Olarak Sosyal 

Desteğin Rolüne liĢkin Görgül Bir AraĢtırma, CÜ, SBE Dergisi, Vol.27, No.1, Mayıs 2003, s.110. 
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Örgütsel Destek Programları : Örgütsel destek programları, aile dostu 

programlar,  esneklik programları, ücreti kesilen çalıĢma saatleri olarak 3 bölümde 

incelenebilir
207

. 

Aile Dostu Programlar : Kariyer sahibi eĢlerin sayısının artıĢına bağlı olarak iĢ 

aile ve kiĢisel alanlarda özellikle iĢ ve aile alanları arasında eĢ zamanlı talepler ve 

baskılar nedeniyle stres ve gerilim faktörleri ön plana çıkmaktadır
208

. 

ĠĢ özel yaĢam dengesi adına, aile dostu programların uygulanmaya baĢlaması, 

bu programların iĢ tatmin, aile tatmini gibi olguları ne Ģekilde etkilediği araĢtırılmıĢ ve 

sonuçta aile dostu programların iĢ-aile çatıĢmasını azalttığı kanıtlanmıĢtır
209

.  

OluĢturulabilecek aile dostu programlar: acil durumlarda özel izin, doğum 

sonrası kademeli periyotlarla iznin uzatılabilmesi, ücretli veya ücretsiz babalık izni, 

yaĢlı akraba bakım izni, esnek çalıĢma koĢulları, çocuk bakım programları, çocuk bakım 

desteği, kariyer molaları gibi destekler olarak sıralanabilir
210

.  

Esneklik Programları : Esneklik programları esnek zaman, esnek mekan, 

sıkıĢtırılmıĢ hafta, ücretsiz zaman kullanımı gibi programlar,  örgütlerdeki iĢgörenlerin 

kariyerlerine ve performanslarına herhangi bir zarar vermeksizin çalıĢma Ģartları ve 

zamanı konusunda seçim yapabilme Ģansı vermektedir
211

. 

Ücreti Kesilen Çalışma Saatleri : Ücret kesilen çalıĢma saatleri, gönüllü ücret 

kesimi karĢılığında iĢgörenin ailevi yada kiĢisel sebeplerle çalıĢma zamanını 

azaltmasıdır. Örgütlerde bu çalıĢmanın en yaygın kullanılan Ģekli part time – yarı 

zamanlı çalıĢma Ģeklidir. Yeni geliĢen bir uygulama da mesai-iĢ paylaĢımıdır. Ücreti 

kesilen çalıĢma saatleri altında yer alan ĠĢ PaylaĢımı ve Part Time çalıĢma Ģekilleri 

kısaca Ģu Ģekilde tanımlanabilir: 

                                                 
207 Mary Blair-Loy ve Amy S. Wharton, Employees' use of work-family policies and the workplace 

social context, Social Forces, Vol.80, No.3, 2002, s.823. 
208 Parasuraman, Greenhaus, J.H., ve Granrose, C., Role stressors, social support, and well-being 

among two-career couples, Journal of Organizational Behavior, No.13, 1992,  s.339. 
209 N. Kathleen Frye ve A. Breaugh James, Family-friendly policies, supervisor support, work–family 

conflict, family–work conflict, and satisfaction: A test of a conceptual model, Journal of Business and 

Psychology, Vol.19, No.2 , 2004, s.218. 
210 J. M. Evans, Firms‟, Contribution of the Reconciliation between Work and Family Life, OECD 

Labour Market and Social Policy Occasional Papers, No.48, Paris: 2001, s.41. 

 
211 Aycan ve diğerleri, s.76. 
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Ġş Paylaşımı: Tüm gün çalıĢma gerektiren bir iĢin kendi aralarında anlaĢmıĢ iki 

kiĢi tarafından paylaĢılarak yapılmasıdır. Sorumluluklar, iĢ karĢılığı kazanımlar ve 

ödüller iki kiĢi tarafından  paylaĢılarak yapılan çalıĢma Ģeklidir. Part time çalıĢmanın bir 

çeĢidi olarak kabul görür. ĠĢi paylaĢan kiĢiler, çalıĢma zamanları ile orantılı olarak ücreti 

de paylaĢırlar. Bazı iĢyerlerinde tam zamanlı iĢgören çalıĢtırma yerine, okuyan part time 

iki kiĢi çalıĢtırabilmektedirler. Bu sayede genç iĢgörenlerin part time çalıĢmasına olanak 

sağlamakta okula devamlarını desteklemektedirler.  

Part Time: Amerikan ĠĢ Ġstatistikleri Bürosu tarafından açıklanan haftada tam 

zamanlı çalıĢma saat süresi 35 saattir. Bu net tanımla haftada 35 saatin altında çalıĢan 

iĢgörenin çalıĢma Ģekli part time yada yarı zamanlı olarak tanımlanır
212

. Günümüzde 

part time çalıĢma koĢulları artarak geliĢmektedir. Çocuk sahibi anneler, okuyan 

öğrenciler, ailesine destek olmak isteyen ancak koĢullar sebebi ile tam zamanlı 

çalıĢamayan iĢgörenler için olanak tanınmaktadır. 

Yönetici Desteği :Yönetici desteği temel olarak 2 ana kavram altında 

açıklanabilir. Ġlki iĢgörenlerin sorunlarını anlamak ve bu sorunlara destek vermek, 

ikincisi iĢgörenlerin özel ihtiyaçlarını karĢılayabilecek Ģekilde onlara destek vermek ve 

yol göstermektir
213

.  

Yöneticinin örgütü destekleyen iĢgörenin ailevi ve bireysel önceliklerine ve 

ihtiyaçlarına da önem vermesi ve örgütün sınırları kapsamında destek vermesi beklenen 

bir yönetim Ģeklidir. Bu durum iĢgörenin örgüte bağlılığını arttırır. ĠĢ-aile çatıĢmasını ve 

iĢten ayrılma niyetini azaltır. 

ĠĢ ArkadaĢlarının Desteği : Bir örgütün üyeleri olan iĢgörenlerin iĢ arkadaĢlığı, 

iĢveren tarafından eĢit muamele gören iĢgörenlerin sosyal ve duygusal bağ kurma 

biçimidir
214

. ĠĢ arkadaĢlarının birbirine desteği iĢle ilgili sorunları çözmek için araçsal 

                                                 
212 T.J. Nardone, Part Time Workers:Who are They, Bureau of Labor Statistics February, 1986, s.13. 
213 O‟Driscoll, 2003 Aktaran: Aycan ve diğerleri, s.81. 
214 H.H. Tan  ve A.K.H. Lim, Trust in Coworkers and Trust in Organizations, The Journal of 

Psychology, Vol. 143, No.1, 2009, s.46. 
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destek (iĢ paylaĢımı) ve sosyal sorunları çözmek için duygusal destek olarak iki 

durumda kendini gösterir
215

.  

ĠĢ ve aile kaynaklı problemlerde iĢgörenlere destek sağlayan yöneticilerin önem 

vermeleri gereken konulardan biri de iĢgörenleri birlikte çalıĢtıkları diğer iĢgörenlerle 

iletiĢim ve destek içinde olmaya özendirmektir. ĠĢ arkadaĢı desteği konulu araĢtırma 

sonuçlarında, iĢ arkadaĢlarının desteğinin iĢgörenler üzerindeki stres etkilerini azalttığı 

görülmektedir
216

. 

MaaĢ ve Sosyal Haklar : Yapılan iĢ karĢılığında iĢverenin iĢgörene ödediği 

maddi bedel olarak tanımlanan maaĢ ve iĢgörenin bu iĢi yaparken kendi sosyal yaĢamını 

sürdürmesini kolaylaĢtırıcı kiĢisel haklar, iĢ özel yaĢam dengesini sağlamanın en önemli 

temellerini oluĢturur. Adaletli ve düzgün ödenen maaĢ ile iĢ tatmini dolayısı ile yaĢam 

tatmini arasında pozitif bir bağ olduğu araĢtırmalarda ortaya çıkmıĢtır
217

. 

3.6.2. Ailevi/Çevresel Destek ve Kaynaklar 

Çevresel destek bireyin sevildiğini, önemsendiğini ifade eden yöntemlerden 

biridir. Aile ve çevreden sağlanan destek, araçsal(iĢ paylaĢımı) ve duygusal destek 

olarak ikiye ayrılabilir. Araçsal destek bir ailenin diğer bireylerinin birbirlerine ev iĢleri 

ve günlük aktivitelerde yardımcı olmasıdır. Duygusal destek ise aile bağları ile 

birbirlerin bağlı bireylerin birbirlerine karĢı duygularının olumlu davranıĢlar Ģeklinde 

dıĢa vurumudur. AraĢtırmalar aileden özellikle eĢten gelen duygusal desteğin iĢyeri 

stresini ortadan kaldırdığını ortaya koymuĢtur
218

. Ailevi ve çevresel destek ve kaynaklar 

temel olarak eĢ desteği ve arkadaĢ, akrama ve ücretli yardım desteği olarak 

tanımlanabilir. 

                                                 
215 R. A Karasek ve diğerleri, Coworker and Supervisor Support as Moderators of Association 

Between Task Characteristics and Mental Strain, Journal of Occupational Behaviour, Vol.3, 1982, s.196. 
216 L.M Lapierre ve diğerleri, Family Supportive Organization Perceptions, Multiple Dimensions of 

Work Family Conflict and Employee Satisfaction, A test of Model Across Five Samples, Journal of Vocational 

Behaviour, Vol.73, 2008, s.104. 
217 R.L, Heneman ve diğerlei, The Relationship Between Pay for Performance   Perception and Pay 

Satisfaction, Personal Psychology, Vol.41, 1988, s.757. 
218 J.H. Wayne ve diğerleri, The Role of Identity and Work Family Support in Work Family 

Enrichment and its Work-Related Consequences, Journal of Vocational Behaviour, Vol.69, 2006, s.449-450. 
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ÇalıĢan çiftlerde eĢ desteği üzerine yapılmıĢ olan araĢtırmaların çoğu, eĢlerin iĢ 

ve aile sorumluluklarını gerçekleĢtirmek için birbirlerine yardım ettiklerini gösteren 

somut yöntemlere ve sonuçlara dayanmaktadır
219

. 

3.6.3. Bireysel Destek ve Kaynaklar 

Bireyin sahip olduğu kiĢisel kaynaklar:  

 Beceriler  

 KiĢisel Özellikler  

 Eğitim  

olarak üç ana baĢlıkta incelenmiĢtir
220

. 

Beceriler : Ġnsanlar iĢlerini ilgi alanları, yetenekleri, hedefleri, eğitimleri ve 

deneyimleri ile seçerler. ÇalıĢan bireyler de, çeĢitli programlar, çalıĢma saatleri ve fazla 

mesai içeren iĢ özellikleriyle baĢa çıkmak zorundadırlar. Bu karmaĢık sisteme bir de 

eĢin ve ailenin dahil olmasıyla daha da karmaĢık hale gelmektedir. Bu karmaĢıklıkta 

bireyin yaĢamına yön verecek olan iĢ seçiminde bilinçli olması becerilerine ve 

yeteneklerine uygun iĢi seçmesi çok önemlidir. Sonuç olarak: iĢ aile kaynaklı sorunların, 

iĢten kaynaklanan sorunların çözümünde en önemli etki, sorunların bireyin öz 

kontrolünde olması ve bu sorunlar ile baĢa çıkabilme becerilerine sahip olup 

olmadığıdır
221

. 

KiĢilik Özellikler : ĠĢgörenler strese eğilimleri açısından incelendiğinde, A Tipi, 

B Tipi ve Karma Tip olarak üç farklı kiĢilik ortaya çıkmıĢtır. A Tipi kiĢilik genel olarak 

acele konuĢmak, hızlı yemek yemek, sıra beklemekten nefret etmek, asla birĢeye 

yetiĢme durumunda olmamak, zamanın elverdiğinden fazla etkinliğe sahip olmak, 

zamanını boĢa harcamaktan nefret etmek, aynı anda birçok Ģeyi bir arada yapmak, çok 

yavaĢ insanlara karĢı sabırsız olmak, dinlemek, dostluk ve zevk verici Ģeylere çok az 

zaman ayırmaktır. Örgütler genellikle A Tipi kiĢilikleri ödüllendirir ve yönetimde A 

                                                 
219 M.H. Schnittger ve Bird G.W., Coping Among Dual Career Men and Women Across the Family 

Life Cycle, Family Relations, Vol. 39, No.2, 1990, s.199. 

 
220 Aycan ve diğerleri, s.89. 
221 Perry-Jenkins ve diğerleri, s.991. 
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Tipi kiĢilikler oluĢturur. B Tipi kiĢilik ise A Tipinin tam tersidir. Kurallardan arınmıĢ ve 

esnektirler, zamanı sorun etmezler rahattırlar, baĢarı konusunda aĢırı hırslı değildirler, 

kolay sinirlenmezler sakin ve düzenlidirler. Örgütlerde çalıĢan bireyler bu iki tip özelliği 

karıĢık olarak barındırırlar, bu tiplere karma tipler denir. Ancak önemli olan, bireyin 

hangi tip özelliklere sahip olduğundan çok, bu özellikler dahilinde iĢ ortamında, iĢ ve 

diğer iĢgörenlerle uyum içinde çalıĢmasını sağlamaktır
222

. 

Eğitim : ĠĢ özel yaĢam dengesini baĢarma mücadelesinde olan bireyin yeterli 

eğitim almıĢ olması, kiĢilik özellikleri ve becerileri sonraki yaĢamının değiĢik 

evrelerinde üstleneceği farklı rollerde baĢarı sağlayabilmesi ve denge kurabilmesi için 

çok önemlidir. Kerka (1991) iĢ özel yaĢam dengesi olgusunu doğrudan etkileyecek 10 

kritik seçimi Ģöyle açıklamaktadır
223

. 

 ĠĢ aile yaĢamının birbirine bağlı olduğunu bilmek 

 Tatmin edici bir kariyer seçmek 

 ÇalıĢma zamanları esnek bir kariyer seçmek 

 ElveriĢli ücrete sahip olmak 

 Evlenmek için doğru eĢ ve zamana karar vermek 

 Çocuk zamanı ve bakımı konusunda doğru karar vermek 

 Potensiyeli olan bir iĢ seçmek 

 Ev ve iĢ yaĢamındaki öncelikleri iyi belirlemek 

 Kariyer için gerekli eğitimi almak 

 YaĢamının kontrolünü elinde tutabilmek 

Tüm bu ana baĢlıklar iĢ özel yaĢam dengesi için önem taĢımaktadır. Herbirinin 

iĢgörenin iĢ ve iĢ dıĢı yaĢamını Ģekillendirme konusunda birer temel taĢ oluĢturduğu bir 

gerçektir. Bu bilgiler ıĢığında önümüzdeki bölümde, iĢkoliklik ile iĢ özel yaĢam dengesi 

arasındaki iliĢki incelenecektir. 

                                                 
222 Güçlü, s.97. 

223 S. Kerka, Balancing Work and Family Life, ERIC Digest, No.110, 1991, s.1-2. 
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BÖLÜM 4: ARAġTIRMA VE BULGULAR 

Bu bölümde araĢtırmanın bulguları ve anket neticesinde çıkan sonuçlar 

paylaĢılacaktır. Demografik özelliklere bağlı olarak iĢgörenlerin iĢkoliklik olup 

olmadığı ve yine demografik değiĢkenler bazında iĢ özel yaĢam dengeleri 

incelenecektir. Tez çalıĢmasında dikkate alınan önemli bir konu iĢ özel yaĢam 

dengesinin denge kollarıdır. ĠĢ özel yaĢam dengesi dendiğinde akla dengede olmama 

durumu da gelmektedir. „Dengede olmama durumu ne anlama gelir?‟ diye düĢünülürse, 

iĢ özel yaĢam dengesinin içindeki 2 önemli alt boyut olduğu otomatik olarak ortaya 

çıkar. Bu sebepledir ki, tez çalıĢmamızda bu alt boyutlar iĢ-aile çatıĢması ve iĢ-aile 

zenginleĢtirmesi adı altında incelenecektir.  

ĠĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesinin iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisi, 

demografik özelliklere bağlı iĢkolik olarak tespit edilenler ile ve iĢ özel yaĢam dengesi 

ve alt boyutları ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki detaylandırılarak incelenecektir. 

4.1 ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

AraĢtırmanın baĢında geniĢ bir literatür araĢtırması yapılmıĢ ve literatür 

bilgilerinin birçoğunun yabancı kaynaklı olduğu gözlenmiĢtir. Bu gözlem, iĢkoliklik ve 

iĢ özel yaĢam dengesi arasındaki iliĢkinin, ülkemiz için yeni bir konu olduğunu ve 

önemini hergeçen gün arttıracağını düĢündürmektedir. Bu konuda iĢkolik çalıĢanların, 

iĢkoliklik durumlarının iĢ özel yaĢam dengeleri ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisi 

incelenmiĢtir. Öncelikle, iĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesinin demografik değiĢkenler 

ile iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. Bu araĢtırma sırasında farkedilen bir baĢka konu ise, iĢkoliklik 

seviyesine göre iliĢki boyutu farklılık göstermektedir. Dolayısı ile iĢkoliklik seviyesine 

göre iĢ özel yaĢam dengesi, iĢ-aile çatıĢması, iĢ-aile zenginleĢtirmesi, iĢten ayrılma 

niyeti ayrıca incelenebilir. Bu konudaki bazı bulgulara ekler bölümünde yer verilmiĢtir 

ancak iĢkoliklik seviyesi ve bu seviyeye bağlı değiĢkenler ile iliĢki farklı bir araĢtırma 

konusudur, tez bulgu ve sonuçlarımızda yer verilmeyecektir ancak ileride yapılacak 

araĢtırmalarda değerlendirilmesi önerilmektedir. 
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4.2 ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI 

AraĢtırma, rastgele örneklem yöntemi ile seçilen ve özel Ģirketlerde çalıĢan, 110 

kadın ve 146  erkek olmak üzere 256 iĢgörenler üzerinde yapılmıĢtır ve 

sınırlandırılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan anket 12 Mart- 31 Mayıs 2013 tarihleri 

arasında gerçekleĢtirilmiĢ olup, anket formları elektronik anket yöntemi ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Anket, katılan özel sektör çalıĢanları tarafından gönüllülük esasına 

dayalı olarak cevaplandırılmıĢtır. Tez kapsamında kullanılan anket uygulaması belirli 

bir özel sektör ile sınırlandırılmamıĢtır. Bu sebeple hedef kitle geniĢ sınırlar içindedir. 

AraĢtırmada iĢkoliklik özelinde bir çalıĢma yapılacağı için, literatür çalıĢması sırasında 

karĢılaĢılan bilgiler kapsamında iĢkoliklik eğitim seviyesi ve yaĢ ile doğrudan ilgili 

olduğundan yaĢ ve eğitim seviyesi konusunda da bir sınırlama yapılmıĢtır. Bu sınırlama 

kapsamında 20 yaĢ ve üzeri, en az lise mezunu iĢgörenler üzerinde anket çalıĢması 

yapılmıĢtır.  

4.3 ARAġTIRMADA KULLANILAN ÖLÇEKLER 

Yapılan araĢtırmada iĢkoliklik ölçeği, iĢ özel yaĢam dengesi ölçeği ve iĢten 

ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeklerin uygulanması yöntemi olarak yüz yüze 

anket yöntemi, e-posta ile iletilen anket yöntemi, ve internet anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

 AraĢtırmada kullanılan ölçekler aĢağıdaki gibi sıralanabilir: 

ĠĢkoliklik Ölçeği:  Ölçüm yöntemlerinden “aĢırı çalıĢma” ve “kompulsif çalıĢma” 

üzerinde diğer ölçeklerin de alt yapısından faydalanan 2006 yılında W.B. Schaufeli, 

T.W. Taris, ve A. Bakker, tarafından geliĢtirilen DUWAS (Dutch Work Addiction 

Scale)  ölçeği kullanılmasına karar verilmiĢtir
224

. Ölçek 14 maddeden oluĢur ve 5‟li 

likert (1=Hiç Uygun Değil, 2=Uygun Değil, 3=Biraz Uygun, 4=Uygun, 5=Tamamen 

Uygun)  ölçek sistemi kullanılmıĢtır  

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi Ölçeği: ĠĢ özel yaĢam dengesi ile ilgili ise, iĢ-aile 

zenginleĢtirmesi ölçeği (Van Steenbergen, Ellemers ve Mooijart, 2007) ve iĢ–aile 

                                                 
224

 Tayfun Doğan ve Fatma Dilek Tel, DUWAS ĠĢkoliklik Ölçeği Türkçe Formunun Geçerlik ve 

Güvenilirlik Ġncelemesi, AIBU, Eğitim Fakültesi Dergisi, AIBU, Vol.11, No.1, 2011, s.61-69. 
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çatıĢması ölçekleri (Netemeyer, Boles and McMurrian‟s, 1996 Apaydın, 2004 tarafından 

TürkçeleĢtirilmiĢ) kullanılmıĢtır. Tez çalıĢmamızda, iĢ-aile çatıĢması ve iĢ-aile 

zenginleĢtirmesi ölçeklerinin birleĢiminden oluĢturulmuĢ „iĢ özel yaĢam dengesi ölçeği‟ 

kullanılmıĢtır
225

. Ölçek 11 maddeden oluĢur ve 5‟li likert (1=Hiç Uygun Değil, 

2=Uygun Değil, 3=Biraz Uygun, 4=Uygun, 5=Tamamen Uygun) ölçek sistemi 

kullanılmıĢtır. 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği: ĠĢten Ayrılma Niyeti, ĠĢ Özel YaĢam Dengesi 

sonuçlarından biri olarak sıklıkla araĢtırılmıĢ bir konudur. Pek çok araĢtırmacı, iĢ özel 

yaĢam programlarının toplam etkisini incelemiĢlerdir
226

 
227

. Örneğin Thompson ve 

diğerleri(1999), çalıĢmalarında iĢ özel yaĢam kültürü, iĢ aile uygulamalarından elde 

edilen faydalar ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi incelerken iĢ-aile uygulamaları 

ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya 

çıkarmıĢlardır
228

. ÇalıĢmada yer alan ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği Wayne, Shore ve 

Linden (1997) tarafından geliĢtirilmiĢtir
229

. Bu ölçekte iĢten ayrılma niyeti beĢ ifadeden 

oluĢmaktadır. “ĠĢimden ayrılmayı sıklıkla düĢünüyorum” ifadesi bu beĢ ifadeden birisi 

olarak örnek gösterilebilir, 5‟li likert (1=Hiç Uygun Değil, 2=Uygun Değil, 3=Biraz 

Uygun, 4=Uygun, 5=Tamamen Uygun) ölçek kullanılmıĢtır. 

4.4 ARAġTIRMANIN METODU VE KULLANILAN YÖNTEM 

Verilerin analizi SPSS 15.0 programı ile yapılmıĢtır. Ölçeklerden elde edilen 

puanların arasında iliĢkinin var olup olmama durumu ve var olan iliĢkinin Ģiddeti ve 

yönünü belirlemek için Spearman Korelâsyon katsayısı hesaplanmıĢtır.  

AraĢtırma analizinde kullanılan, Kruskal-Wallis H testi, parametrik testlerin 

kullanımına iliĢkin Ģartların sağlanamaması durumunda bağımsız örneklemler için tek-

                                                 
225 Pınar Bıçaksız, The effects of gender role ideology, role salience, role demands and core self 

evaluation on work-family interface, Unpublished mastersc dissertation, Middle East Technical University, School 

of Social Sciences, Psychology Department, Ankara: 2009, s.1-144.  
226 R. Batt and P.M. Vancour, Human Resources Practices as Predictors of Work-Family Outcomes 

and Employee Turnover, Industrial Relations, Vol.42, s.189-220. 
227 R. R. Sinclair, M. A. Hannigan and L. E. Tetrick, USA, APA Books, L. E. Tetric and J. Barling (Ed.), 

Changing Employment Relations: Behavioral and Social Prespectives, USA, APA Books, 1995, s.163. 
228 C. C. Thompson, L. L. Beauvais and K. S. Lyness, When Work and Family Benefits are not 

Enough: The Influence of Work-Famliy Culture on Benefit Utilization, Organizational Attachment, and Work 

Family Conflict, Journal of Vocational Behavior, Vol. 54, No.2, 1999, s.392. 
229 S.J. Wayne, L. M. Shore and R. C. Linden, Perceived Organizational Support and Leader Member 

Exchange: A Social Exchange Perspective, Academy of Management Journal, Vol.40,1997, s.82. 
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faktörlü vanyans analizi yerine kullanılmaktadır. Birbirinden bağımsız iki yada daha 

fazla grubun (örneklemin) bağımlı bir değiĢkene iliĢkin ölçümlerinin karĢılaĢtırılarak iki 

dağılım arasında anlamlı bir fark olup olmadığını test etmek amacı ile kullanılmaktadır. 

Bu testte ve parametrik olmayan diğer testlerde, gruplara ait ölçümlerin 

karĢılaĢtırılmasında aritmetik ortalama yerine ortanca (medyan) değer esas alınmaktadır. 

Ortanca (medyan), büyükten küçüğe yada küçükten büyüğe doğru sıralanan bir serinin 

orta değeridir. Kruskal-Wallis H testi iki grup için Mann-Whitney U testi ile aynı 

sonucu verir. Bu sebeple üç ve daha fazla gruba iliĢkin dağılımın karĢılaĢtırılması 

sonucu gruplar arasında anlamlı bir fark bulunması durumunda farklılığın kaynağını 

tespit etmek için gruplar, ikili olarak Mann-Whitney U testi ile karĢılaĢtırılabilir.  

Tablolarda kullanılacak r: korelasyon (iliĢki) katsayısı anlamına gelmektedir. -1 

ile 1 arasında değiĢir. n: gözlem sayısı (anket sayısı)dır. p: anlamlılık düzeyi 0,05 ile 

karĢılaĢtırılan bir değerdir. ss: standart sapma (puanın ortalamadan/medyandan ne kadar 

saptığını gösterir). sıra ort: kullanılan teste iliĢkin bir değerdir. Sıra değerlerinin 

ortalamasını gösterir. Grupların ölçek puanlarının kıyaslanmasında kullanılmaktadır. 

Örneğin: kadınların sıra ort. 150, erkeklerinki 160 ise erkeklerin iĢkoliklik ölçeği 

kadınlarınkinden daha yüksektir yorumu yapılabilir. U: Mann-Whitney U Test 

istatistiği, ki kare: Kruskal-Wallis H Testi istatistiği için kullanılmaktadır. 

Hazırlanan tez çalıĢması kapsamında hedef kitle, özel sektör kapsamından geniĢ 

sınırlar içindedir. Parametrik olmayan demografik sonuçların farklılık gösterip 

göstermemesine, Mann-Whitney U Testi ve Kruskal-Wallis H Testi ile bakılmıĢtır. Ġki 

gruplu değiĢkenlerin karĢılaĢtırılmasında Mann-Whitney U Testi; 3 ve daha fazla gruplu 

değiĢkenlerin karĢılaĢtırılmasında Kruskal-Wallis H Testi uygulanmıĢtır. Kruskal-Wallis 

H Testi sonucu farklılık çıkması ikili karĢılaĢtırmalar için Bonferronni düzeltmeli Mann-

Whitney U Testi uygulanmıĢtır.  Ölçeklerin güvenilirliği için Cronbach‟s Alfa katsayısı 

(ĠĢ Özel YaĢam Dengesi Ölçeği/0,789 - ĠĢ Aile ÇatıĢması Ölçeği/0,893 - ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi/0,833 – ĠĢkoliklik Ölçeği/0,924 - ĠĢten Ayrılma Niyeti/8,878)  

hesaplanmıĢtır. Buna göre ölçekler güvenilirlidir. Ölçeklerin faktör analizleri 

yapılmıĢtır. Faktör analizi tabloları Ek11-Ek13 kısmında incelenebilir. 
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Metot, demografik değiĢkenlere bağlı olarak iĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesi 

ve alt boyutları ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkinin incelenmesi Ģeklinde 

planlanmıĢtır. ĠĢten ayrılma niyetinin artması iĢ özel yaĢam dengesinin örgütsel boyutta 

neticelerinden biridir.  Bu sebeple bu çıktı üzerine çalıĢılmıĢtır. BaĢka bir ifade ile: 

„Hangi iĢkolik iĢgörenlerin iĢ özel yaĢam dengeleri bozulmakta, bu dengesizlik, iĢ-aile 

çatıĢması olarak ortaya çıkarken iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkilenmekte midir? „ 

 

ġekil 2 : AraĢtırma Metodu 

ĠĢkoliklik ve ĠĢ Özel YaĢam Dengesinin demografik değiĢkenler ile iliĢkisi 

incelenmiĢtir. ĠĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesi arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

ĠĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesinin alt boyutları iĢ-aile çatıĢması ve iĢ-aile 

zenginleĢtirmesi arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

4.5 ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

H10:  ĠĢkoliklik, ĠĢ-Aile çatıĢması ve ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki vardır.  

H11:  ĠĢkoliklik, ĠĢ-Aile çatıĢması ve ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki yoktur. 

H12:  ĠĢkoliklik, ĠĢ-Aile zenginleĢtirmesi ve ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki 

vardır.  

H13:  ĠĢkoliklik, ĠĢ-Aile zenginleĢtirmesi ve ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki 

yoktur. 
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H20:  Eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri olan ĠĢkolik iĢgörenlerin ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

ile  ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki arasında bir iliĢki vardır.   

H21:  Eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri olan ĠĢkolik iĢgörenlerin ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki arasında bir iliĢki yoktur.   

H22:  Eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri olan ĠĢkolik iĢgörenlerin ĠĢ-Aile 

ZenginleĢtirmesi ile  ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki arasında bir iliĢki vardır. 

H23:  Eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri olan ĠĢkolik iĢgörenlerin ĠĢ-Aile 

ZenginleĢtirmesi ile  ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki arasında bir iliĢki yoktur. 

4.6 ARAġTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI 

AraĢtırmanın anketi digital olarak aĢağıdaki bağlantıdan sunulmuĢtur.Toplamda 

110 kadın ve 146 erkek olmak üzere rastgele seçilmiĢ 256 özel sektör çalıĢanı üzerinde 

yapılan anket sonuçları tez kapsamında paylaĢılmıĢtır. 

(https://docs.google.com/forms/d/1ZRJIq-RN4UY3Dd1AanaBL13h1s-

AhBoLuyelSr8reEY/viewform ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/1ZRJIq-RN4UY3Dd1AanaBL13h1s-AhBoLuyelSr8reEY/viewform
https://docs.google.com/forms/d/1ZRJIq-RN4UY3Dd1AanaBL13h1s-AhBoLuyelSr8reEY/viewform
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Tablo 4 : Demografik Sorular Frekansları 

 n % 

Cinsiyetiniz Kadın 110 43,0 

Erkek 146 57,0 

Toplam 256 100,0 

YaĢınız 20-25 arası 14 5,5 

26-30 arası 93 36,5 

31-35 arası 60 23,5 

36-40 arası 42 16,1 

41 ve üzeri 47 18,4 

Toplam 256 100,0 

Eğitim Durumunuz Ġlkokul 0 0,0 

Ortaokul 0 0,0 

Lise 40 15,6 

Yüksekokul 27 10,5 

Üniversite 101 39,5 

Yüksek lisans ve üstü 88 34,4 

Toplam 256 100,0 

Medeni Durumunuz Bekar 91 37,1 

Evli 138 56,3 

BoĢanmıĢ-EĢini KaybetmiĢ 17 6,5 

Toplam 246 100,0 

ĠĢteki KONUMUNUZ Ġlk kademe ( Uzman, memur, eleman gibi ) 104 40,9 

Orta kademe yönetici(ġef, Yetkili benzeri pozisyonlar ) 83 32,7 

Üst kademe yönetici ( Müdür ve üstü ) 69 26,4 

Toplam 256 100,0 

 

Tablo 5 : Ölçek Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

 
n Ortalama Minimum Maksimum Ss 

Cronbach‟s 

Alfa 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi Ölçeği 

Puanı 
256 35,54 19,00 55,00 5,81 

0,789 

ĠĢ Aile ÇatıĢması Ölçeği Puanı 256 15,63 5,00 25,00 5,15 0,893 

ĠĢ Aile ZenginleĢtirmesi Puanı 256 19,92 6,00 30,00 5,07 0,833 

ĠĢkoliklik Ölçeği Puanı 256 45,55 14,00 70,00 11,79 0,924 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği Puanı 256 7,52 3,00 15,00 3,28 0,878 

 

Katılımcıların ĠĢ Özel YaĢam Dengesi ortalaması 35,54±5,81; ĠĢ Aile ÇatıĢması 

ortalaması 15,63±5,15; ĠĢ Aile ZenginleĢtirmesi 19,92±5,07; ĠĢkoliklik ortalaması 

45,55±11,79; ve ĠĢten Ayrılma Niyeti ortalaması 7,52±3,28‟dir.  Tez çalıĢmasının 

kullanılan ölçeklerinin geçerlilik ve güvenilirlik testleri yapılmıĢtır.Tez çalıĢmasında 

kullanılan ölçeklerin güvenirlik katsayıları 0,700‟ün üstündedir ve yüksek güvenirlik 

düzeyindedir.  
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Ġki değiĢken arasındaki iliĢki korelasyon olarak isimlendirilmiĢtir. Bundan 

sonraki tabloda iki değiĢken arasındaki iliĢki boyutu, korelasyon incelenmiĢtir. Tabloda 

bilgilerinde kullanılan „p‟ anlamlılık düzeyini gösterir ve 0,05‟den küçük bir değer ise 

anlamlı bir iliĢki vardır. ĠliĢkinin olması tablo içinde „*‟ sembolü ile de belirtilmiĢtir. 

Tablo 6 : Ölçek Puanlarının ĠliĢki Analizi (Korelasyon) 

 

ĠĢ Özel 

YaĢam 

Dengesi 

Ölçeği Puanı 

ĠĢ Aile 

ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

ĠĢkoliklik 

Ölçeği Puanı 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti Ölçeği 

Puanı 

ĠĢ Özel YaĢam 

Dengesi Ölçeği 

Puanı 

r

r 
1,000 0,600 0,455 0,381 -0,049 

p

p 
. 0,000* 0,000* 0,000* 0,434 

n

n 
256 256 256 256 256 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

r

r 
  1,000 -0,375 0,170 0,249 

p

p 
  . 0,000* 0,007* 0,000* 

n

n 
  256 256 256 256 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

r

r 
    1,000 0,292 -0,341 

p

p 
    . 0,000* 0,000* 

n

n 
    256 256 256 

ĠĢkoliklik Ölçeği 

Puanı 

r

r 
      1,000 -0,104 

p

p 
      . 0,097 

n

n 
      256 256 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Ölçeği Puanı 

r

r 
        1,000 

p

p 
        . 

n

n 
        256 

 *p<0,05  

ĠĢkoliklik ile ĠĢ Özel YaĢam Dengesi ile ĠĢkoliklik arasında pozitif yönlü orta 

kuvvetli bir iliĢki bulunmaktadır. ĠĢten Ayrılma Eğilimi ile ĠĢ Özel YaĢam Dengesi 

arasındaki iliĢki alt boyutlar olan ĠĢ-Aile ÇatıĢması ve ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi 

incelenerek tespit edilecektir. ĠĢ-Aile ÇatıĢması ile ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi arasında 

negatif yönlü orta kuvvetli bir iliĢki bulunmaktadır. ĠĢ-Aile ÇatıĢması arttıkça ĠĢ-Aile 

ZenginleĢtirmesi de azalmaktadır. ĠĢkoliklik ile ĠĢ-Aile ÇatıĢması arasında pozitif yönlü 

zayıf bir iliĢki bulunmaktadır. ĠĢkoliklik arttıkça ĠĢ-Aile ÇatıĢması da artmaktadır.  ĠĢ-
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Aile ÇatıĢması ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında pozitif yönlü zayıf bir iliĢki 

bulunmaktadır. ĠĢ-Aile ÇatıĢması arttıkça ĠĢten Ayrılma Niyeti de artmaktadır. ĠĢkoliklik 

ile ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi arasında pozitif yönlü zayıf iliĢki bulunmaktadır. ĠĢkoliklik 

ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi de artmaktadır. ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi ile ĠĢten Ayrılma 

Niyeti arasında negatif yönlü orta kuvvetli bir iliĢki bulunmaktadır. ĠĢ-Aile 

ZenginleĢtirmesi arttıkça ĠĢten Ayrılma Niyeti azalmaktadır. ĠĢkoliklik ile ĠĢten Ayrılma 

Niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. Cinsiyet ile 

iĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki tespit 

edilemiĢtir. Ġlgili sonuçlar Ek6 de incelenebilir. 

Bu bölümde tez konumuz ile ilgili olacak önemli bir değerlendirme 

bulunmaktadır. ĠĢkoliklik ile ĠĢten Ayrılma Eğilimi arasında direk bir iliĢki tespit 

edilememiĢtir. Ancak araĢtırma kapsamında hangi durumdaki iĢkoliklerde iĢten ayrılma 

eğilimi artar konusu araĢtırma sonucunda tespit edilecektir. Bu sebeple, iĢkoliklik ile 

iliĢkili olan demografik değiĢkenler bağlantısı altında ĠĢ-Aile ÇatıĢması ve ĠĢ-Aile 

ZenginleĢtirmesi incelenecektir. Eğitim seviyesi, yaĢ, iĢyerindeki konum, medeni durum 

bazında sınırlandırılan ĠĢkoliklerin ĠĢ-Aile ÇatıĢmaları, ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmeleri iĢe 

ĠĢten Ayrılma Niyetleri arasındaki iliĢki incelenecektir.  
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Tablo 7 :YaĢ Gruplarının Ölçek Puanları Açısından KarĢılaĢtırılması : Kruskal-Wallis H 

Testi Sonuçları 

 

YaĢınız Kruskal-Wallis H Testi 

n Ortalama 
s

ss 
Sıra Ort. Ki-Kare p 

Ġkili 

KarĢılaĢtırma 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi 

Ölçeği Puanı 

20-25 arası 14 34,36 3,59 106,75 

4,172 0,383 - 

26-30 arası 93 34,96 6,97 121,12 

31-35 arası 60 36,15 5,93 135,53 

36-40 arası 41 35,49 4,87 124,82 

41 ve üzeri 47 36,30 4,28 141,10 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması Ölçeği 

Puanı 

20-25 arası 14 14,57 5,12 112,14 

2,880 0,578 - 

26-30 arası 93 16,06 5,50 133,66 

31-35 arası 60 15,80 4,60 131,20 

36-40 arası 41 14,61 5,26 113,74 

41 ve üzeri 47 15,81 5,11 129,88 

ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

20-25 arası 14 19,79 5,45 127,21 

5,852 0,210 - 

26-30 arası 93 18,89 5,19 113,87 

31-35 arası 60 20,35 5,08 134,58 

36-40 arası 41 20,88 5,06 141,51 

41 ve üzeri 47 20,49 4,54 136,02 

ĠĢkoliklik Ölçeği Puanı 

20-25 arası 14 42,00 7,41 101,64 

16,712 0,002* 
2-4 

2-5 

26-30 arası 93 42,78 12,07 109,05 

31-35 arası 60 45,92 11,66 129,59 

36-40 arası 41 48,34 10,94 148,70 

41 ve üzeri 47 49,17 12,08 153,27 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Ölçeği Puanı 

20-25 arası 14 7,36 3,41 127,21 

3,365 0,499 - 

26-30 arası 93 8,06 3,66 138,78 

31-35 arası 60 7,43 3,42 122,89 

36-40 arası 41 7,12 2,80 122,09 

41 ve üzeri 47 7,06 2,51 118,57 

*p<0,05 

YaĢ grupları arasında ĠĢ Özel YaĢam Dengesi, ĠĢ-Aile ÇatıĢması ve ĠĢ-Aile 

ZenginleĢtirmesi açısından anlamlı fark bulunmamaktadır. YaĢ grupları arasında 

ĠĢkoliklik açısından anlamlı fark bulunmaktadır (p<0,05). ĠĢkoliklik en yüksek olan grup 

41 ve üzeri yaĢ grubu, en düĢük olan grup ise 20-25 arası yaĢ grubudur.  

41 yaĢ üzeri iĢgörenlerin ĠĢkoliklik oranları yüksek olduğundan ilerideki 

incelemelerde 41 yaĢ üzeri ĠĢkoliklerin ĠĢ-Aile ÇatıĢmaları, ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmeleri 

ve ĠĢten Ayrılma Eğilimleri arasındaki iliĢki incelenecektir. 
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 Tablo 8 : Eğitim Durumu Gruplarının Ölçek Puanları Açısından 

KarĢılaĢtırılması : Kruskal - Wallis H Testi Sonuçları 

 

Eğitim Durumunuz Kruskal-Wallis H Testi 

n Ortalama ss Sıra Ort. 
Ki-

Kare 
p Ġkili KarĢılaĢtırma 

ĠĢ Özel YaĢam 

Dengesi Ölçeği 

Puanı 

Lise 40 33,58 6,40 106,78 

14,373 0,006* 
1-4 

3-4 

Yüksekokul 27 36,11 6,46 137,09 

Üniversite 101 34,83 5,69 119,62 

Yüksek lisans 

ve üzeri 
88 37,48 5,16 152,03 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

Lise 40 14,63 4,70 116,84 

8,966 0,062 - 

Yüksekokul 27 17,67 5,30 156,52 

Üniversite 101 15,17 4,79 122,62 

Yüksek lisans 

ve üzeri 
77 16,32 5,57 137,32 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

Lise 40 18,95 6,01 117,19 

8,477 0,076 - 

Yüksekokul 27 18,44 5,04 107,67 

Üniversite 101 19,66 4,75 123,39 

Yüksek lisans 

ve üzeri 
88 21,16 4,74 146,40 

ĠĢkoliklik Ölçeği 

Puanı 

Lise 40 41,80 12,10 105,93 

28,433 0,000* 

1-4 

2-4 

3-4 

Yüksekokul 27 41,44 12,64 105,63 

Üniversite 101 43,59 11,59 114,29 

Yüksek lisans 88 48,73 10,60 150,77 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği 

Puanı 

Lise 40 6,93 4,18 109,03 

4,991 0,288 - 

Yüksekokul 27 8,30 3,52 147,96 

Üniversite 101 7,61 3,17 131,59 

Yüksek lisans 

ve üzeri 
88 7,49 2,91 128,73 

*p<0,05 

Farklı eğitim durumunda olanlar arasında ĠĢ Özel YaĢam Dengesi açısından 

anlamlı fark bulunmaktadır. ĠĢ Özel YaĢam Dengesi puanı en yüksek olan grup yüksek 

lisans  ve üzeri eğitim seviyesindeki iĢgörenlerdir. Farklı eğitim durumundan olanlar 

arasında ĠĢkoliklik açısından anlamlı fark bulunmaktadır. ĠĢkoliklik puanı en yüksek 

olan grup yüksek lisans ve üzeri eğitim seviyesindeki iĢgörenlerdir. Bu sebeple ilerideki 

metot değerlendirmesinde yüksek okul ve üzeri eğitim seviyesindeki iĢkoliklerin iĢten 

ayrılma niyetleri incelenecektir. 
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Tablo 9 : Medeni Durumların Ölçek Puanları Açısından KarĢılaĢtırılması : 

Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

 

Medeni Durumunuz Kruskal-Wallis H Testi 

n Ortalama ss Sıra Ort. 
Ki-

Kare 
p 

Ġkili 

KarĢılaĢtırma 

ĠĢ Özel YaĢam 

Dengesi Ölçeği 

Puanı 

Bekar 91 34,38 6,34 104,87 

11,639 0,003* 1-2 
Evli 138 36,72 5,14 136,54 

BoĢanmıĢ-EĢini 

KaybetmiĢ 
16 34,50 5,23 109,31 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

Bekar 91 15,01 5,60 114,84 

5,712 0,058 - 
Evli 138 16,27 4,75 131,60 

BoĢanmıĢ-EĢini 

KaybetmiĢ 
16 13,81 5,76 95,25 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

Bekar 91 19,37 5,16 113,72 

2,727 0,256 - 
Evli 138 20,45 4,72 127,55 

BoĢanmıĢ-EĢini 

KaybetmiĢ 
16 20,69 5,65 136,56 

ĠĢkoliklik Ölçeği 

Puanı 

Bekar 91 44,22 12,31 111,61 

9,793 0,007* 
1-3 

2-3 
Evli 138 45,93 11,34 124,95 

BoĢanmıĢ-EĢini 

KaybetmiĢ 
16 52,31 12,50 170,97 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği 

Puanı 

Bekar 91 7,81 3,32 130,36 

1,621 0,445 - 
Evli 138 7,36 3,29 119,00 

BoĢanmıĢ-EĢini 

KaybetmiĢ 
16 7,25 2,38 115,66 

*p<0,05 

Farklı medeni durumu olanlar arasında ĠĢkoliklik açısından anlamlı fark 

bulunmaktadır. BoĢanmıĢ-EĢini KaybetmiĢlerin iĢkoliklik ölçeği puanların en yüksek, 

bekarların puanları en düĢüktür. Farklı medeni durumu olanlar arasında ĠĢ Özel YaĢam 

Dengesi açısından anlamlı fark bulunmaktadır. Evlilerin iĢ özel yaĢam dengesi en 

yüksek, bekarların puanları en düĢüktür. ĠĢ özel yaĢam dengesi en yüksek iĢgörenler evli 

olanlardır, bu sebeple evli iĢkoliklerin iĢten ayrılma niyetleri incelenecektir.  
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Tablo 10 : ĠĢteki Konum Gruplarının Ölçek Puanları Açısından KarĢılaĢtırılması: Kruskal 

- Wallis H Testi Değerlendimesi 

 

ĠĢteki 

KONUMUNUZ 
Kruskal-Wallis H Testi 

n 
Ortal

ama 
ss Sıra Ort. 

Ki-

Kare 
P 

Ġkili 

KarĢılaĢtırma 

ĠĢ Özel YaĢam 

Dengesi Ölçeği 

Puanı 

Ġlk kademe  

( Uzman, memur, eleman gibi ) 
104 34,01 6,17 109,02 

11,218 0,004* 
1-2 

1-3 

Orta kademe yönetici 

(ġef, Yetkili benzeri 

pozisyonlar ) 

83 36,41 5,55 139,40 

Üst kademe yönetici  

(Müdür ve üstü ) 
67 36,84 5,14 141,44 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

Ġlk kademe  

(Uzman, memur, eleman gibi ) 
104 15,39 5,13 124,85 

1,550 0,461 - 

Orta kademe yönetici 

(ġef, Yetkili benzeri 

pozisyonlar ) 

83 16,18 5,20 135,52 

Üst kademe yönetici  

( Müdür ve üstü ) 
67 15,31 5,21 121,68 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

Ġlk kademe  

(Uzman, memur, eleman gibi ) 
104 18,62 5,46 109,78 

13,156 0,001* 1-3 

Orta kademe yönetici 

(ġef, Yetkili benzeri 

pozisyonlar ) 

83 20,23 4,78 130,69 

Üst kademe yönetici  

(Müdür ve üstü ) 
67 21,52 4,34 151,06 

ĠĢkoliklik Ölçeği 

Puanı 

Ġlk kademe  

(Uzman, memur, eleman gibi ) 
104 41,11 11,27 99,05 

30,375 0,000* 
1-2 

1-3 

Orta kademe yönetici 

ġef, Yetkili benzeri pozisyonlar 

) 

83 46,95 12,67 136,53 

Üst kademe yönetici 

( Müdür ve üstü ) 
67 50,81 8,78 160,48 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği 

Puanı 

Ġlk kademe  

(Uzman, memur, eleman gibi ) 

1

04 

7

,68 

3

,74 

1

29,71 

6

,365 

0

,041* 
2-3 

Orta kademe yönetici 

(ġef, Yetkili benzeri 

pozisyonlar ) 

8

3 

8

,05 

3

,23 

1

39,28 

Üst kademe yönetici  

(Müdür ve üstü ) 

6

7 

6

,66 

2

,38 

1

09,48 

*p<0,05 

ĠĢyerindeki konumu farklı olanlar arasında ĠĢ Özel YaĢam Dengesi anlamlı fark 

bulunmaktadır. Üst kademe yöneticilerin iĢ özel yaĢam dengesi puanları en yüksek, ilk 

kademe çalıĢanların puanları en düĢüktür. ĠĢyerindeki konumu farklı olanlar arasında ĠĢ 

Aile ÇatıĢması Ölçeği Puanı açısından anlamlı fark bulunmamaktadır. ĠĢyerindeki 

konumu farklı olanlar arasında ĠĢ Aile ZenginleĢtirmesi puanı açısından anlamlı fark 

bulunmaktadır. Üst kademe yöneticilerin iĢ aile zenginleĢtirmesi ölçeği puanları en 

yüksek, ilk kademe çalıĢanların puanları en düĢüktür. ĠĢyerindeki konumu farklı olanlar 

arasında ĠĢkoliklik puanı açısından anlamlı fark bulunmaktadır. Üst kademe çalıĢanların 
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iĢkoliklik puanı en yüksek, ilk kademe çalıĢanların puanları ise en düĢüktür. ĠĢyerindeki 

konumu farklı olanlar arasında ĠĢten Ayrılma Niyeti açısından anlamlı fark 

bulunmaktadır. Orta kademe yöneticilerin iĢten ayrılma niyeti en yüksek, üst kademe 

yöneticilerin en düĢüktür. Öncelikli çalıĢma nedenleri ile iĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam 

dengesi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Ġlgili bulgular 

Ek7‟de incelenebilir. ĠĢi/mesleği evde çalıĢmayı gerektirenlerin iĢ özel yaĢam dengesi 

puanları daha yüksektir. Ġlgili bulgular Ek8‟den incelenebilir. ĠĢe devamın iĢten ayrılma 

niyeti ile iliĢkisi, iĢe 7 defa ve daha fazla gitmeyenlerin iĢten ayrılma niyeti ölçeği puanı 

en yüksek, hiç gitmemezlik yapmayanların puanı en düĢüktür. Ġlgili bulgular Ek9‟da 

incelenebilir. Aylık geliri 2501 TL ve üzeri olanların iĢkoliklik ölçeği puanları en 

yüksek, 0-1000 TL olanların puanların en düĢüktür. Ġlgili bulgular Ek10‟da 

incelenebilir. ĠĢkoliklik seviyesi toplam inceleme grubunda çok iĢkolik olan 57 kiĢi, orta 

seviyede iĢkolik olan 97 kiĢi, az iĢkolik olan adaylar 102 kiĢidir. 

Tablo 11 : Üst kademe yöneticiler değiĢkenler arası iliĢkisi 

Üst kademe yönetici ( 

Müdür ve üstü ) 

ĠĢ Özel 

YaĢam 

Dengesi 

Ölçeği 

Puanı 

ĠĢ Aile 

ÇatıĢması 

Ölçeği 

Puanı 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

ĠĢkoliklik 

Ölçeği 

Puanı 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 

Ölçeği 

Puanı 

ĠĢ Özel YaĢam 

Dengesi Ölçeği 

Puanı 

r 1,000 0,687 0,315 0,104 0,022 

p . 0,000* 0,009* 0,400 0,860 

n 67 67 67 67 67 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

r   1,000 -0,408 0,168 0,266 

p   . 0,001* 0,175 0,029* 

n   67 67 67 67 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

r     1,000 0,013 -0,226 

p     . 0,918 0,066 

n     67 67 67 

ĠĢkoliklik Ölçeği 

Puanı 

r       1,000 0,227 

p       . 0,065 

N       67 67 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği Puanı 

R         1,000 

P         . 

N         67 
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Üst kademe yöneticilerde; 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi ile ĠĢ Aile ÇatıĢması Ölçeği Puanı arasında iliĢki 

bulunmaktadır. Söz konusu iliĢki pozitif yönlü ve güçlüdür. ĠĢ Özel YaĢam Dengesi ile 

ĠĢ Aile ZenginleĢtirmesi arasında iliĢki bulunmaktadır. Söz konusu iliĢki pozitif yönlü 

zayıftır. ĠĢ Özel YaĢam Dengesi ile ĠĢkoliklik arasında iliĢki bulunmamaktadır. ĠĢ Özel 

YaĢam Dengesi ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında iliĢki bulunmamaktadır. ĠĢ Aile 

ÇatıĢması ile ĠĢ Aile ZenginleĢtirmesi arasında negatif yönlü orta kuvvetli bir iliĢki 

bulunmaktadır. ĠĢ Aile ÇatıĢması ile ĠĢkoliklik arasında iliĢki bulunmamaktadır. ĠĢ Aile 

ÇatıĢması ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında pozitif yönlü zayıf bir iliĢki bulunmaktadır. 

ĠĢ Aile ZenginleĢtirmesi ile ĠĢkoliklik arasında iliĢki bulunmamaktadır. ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında iliĢki bulunmaktadır. ĠĢkoliklik ile 

ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında iliĢki bulunmamaktadır.  

Tablo 12 : ĠĢkoliklik ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki 

ĠĢkoliklik Boyutu = ĠĢkolik  ĠĢten Ayrılma Eğilimi Puanı 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması Puanı r 0,306 

p 0,021* 

n 57 

ĠĢkoliklik Boyutu = ĠĢkolik ĠĢten Ayrılma Eğilimi Puanı 

ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi Puanı r -0,335 

p 0,011* 

n 57 

*p<0.05 

AraĢtırmaya göre ĠĢkoliklerin ĠĢ-Aile ÇatıĢmaları ile ĠĢten Ayrılma Niyeti 

arasında pozitif yönlü orta kuvvetli bir iliĢki bulunmaktadır (r=0.306 p<0.05). Buna 

göre iĢkoliklerin iĢ-aile çatıĢması arttıkça iĢten ayrılma niyeti de artmaktadır. 

ĠĢkoliklerin ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmeleri ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında negatif yönlü 

orta kuvvetli bir iliĢki bulunmaktadır (r=-0.335 p<0.05). Buna göre iĢkoliklerin iĢ-aile 

zenginleĢtirmeleri arttıkça iĢten ayrılma niyeti de azalmaktadır. 
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Tablo 13: Eğitim seviyesi yüksek ĠĢkoliklerin ĠĢten Ayrılma Niyeti iliĢkisi 

Eğitim Durumunuz = Yüksek lisans ve üstü 

 ĠĢkoliklik Boyutu = Çok ĠĢkolik 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması Puanı 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi Puanı r 0,445 

p 0,020* 

n 27 

Eğitim Durumunuz = Yüksek lisans ve üstü 

 ĠĢkoliklik Boyutu =ĠĢkolik 

ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi Puanı 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi Puanı r -0,485 

p 0,010* 

n 27 

*p<0.05 

AraĢtırma sonuçlarına göre, yüksek lisans ve üstü eğitim durumundaki 

iĢkoliklerin ĠĢ-Aile ÇatıĢması ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında pozitif yönlü orta 

kuvvetli iliĢki bulunmaktadır (r=0.445 p<0.05). Buna göre yüksek lisans ve üstü eğitim 

durumundaki iĢkoliklerin iĢ-aile çatıĢmaları arttıkça iĢten ayrılma niyetleri de 

artmaktadır. AraĢtırma sonuçlarına göre, yüksek lisans ve üstü eğitim seviyesindeki 

iĢkoliklerin ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi ile ĠĢten Ayrılma Niyetleri arasında negatif yönlü 

orta kuvvetli iliĢki bulunmaktadır (r=-0.485 p<0.05). Buna göre yüksek lisans ve üstü 

eğitim durumundaki iĢkoliklerin iĢ-aile zenginleĢtirmeleri arttıkça iĢten ayrılma niyetleri 

azalmaktadır. 

Tablo 14 : ĠĢyerindeki konumu yüksek olan ĠĢkoliklerin ĠĢten Ayrılma Niyetleri 

iliĢkisi 

ĠĢteki Konumunuz = Üst kademe yönetici ( Müdür ve üstü ) 

ĠĢkoliklik Boyutu = ĠĢkolik 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması Puanı 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi Puanı r 0,356 

p 0,104 

n 22 

ĠĢteki Konumunuz = Üst kademe yönetici ( Müdür ve üstü ) 

ĠĢkoliklik Boyutu = ĠĢkolik 

ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi Puanı 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi Puanı r -0,412 

p 0,057 

n 22 

*p<0.05 

AraĢtırma sonuçlarına göre, üst kademe (müdür ve üstü)  iĢkoliklerin ĠĢ-Aile 

ÇatıĢmaları ile ĠĢten Ayrılma Niyetleri arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

bulunmamaktadır (r=0.356 p>0.05). Aynı ĠĢkoliklerin ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmeleri ile 
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ĠĢten Ayrılma Niyetleri arasında da istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunmamaktadır 

(r=-0.412 p>0.05). 

Tablo 15 : 41 yaĢ üzeri ĠĢkoliklerin ĠĢten Ayrılma Niyetleri ĠliĢkisi 

ĠĢkoliklik Boyutu = ĠĢkolik  

YaĢınız = 41 ve üzeri  

ĠĢten Ayrılma Niyeti Puanı 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi Puanı r -0,093 

p 0,713 

n 18 

ĠĢkoliklik Boyutu =  ĠĢkolik  

YaĢınız = 41 ve üzeri 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Puanı 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması Puanı r 0,373 

p 0,127 

n 18 

ĠĢkoliklik Boyutu =  ĠĢkolik 

YaĢınız = 41 ve üzeri 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Puanı 

ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi Puanı r -0,412 

p 0,089 

n 18 

*p<0.05 

AraĢtırmaya katılan 41 yaĢ ve üstünde olan iĢkoliklerin ĠĢ Özel YaĢam Dengesi 

ile ĠĢten Ayrılma Niyetleri arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunmamaktadır 

(p>0.05). Aynı iĢkoliklerin ĠĢ-Aile ÇatıĢması ve ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi ile ĠĢten 

Ayrılma Niyetleri arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunmamaktadır (p>0.05).  

Tablo 16 : Evli ĠĢkoliklerin ĠĢten Ayrılma Niyetleri ĠliĢkisi 

ĠĢkoliklik Boyutu = ĠĢkolik  

Medeni Durumunuz = Evli 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Puanı 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi Puanı r 0,088 

p 0,639 

n 31 

ĠĢkoliklik Boyutu = ĠĢkolik  

Medeni Durumunuz = Evli 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Puanı 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması Puanı r 0,245 

p 0,184 

n 31 

ĠĢkoliklik Boyutu = ĠĢkolik  

Medeni Durumunuz = Evli 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Puanı 

ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi Puanı r -0,315 

p 0,084 

n 31 

*p<0.05 
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AraĢtırmaya katılan evli iĢkoliklerin ĠĢ Özel YaĢam Dengesi, ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

ve ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı 

iliĢki bulunmamaktadır (p>0.05). 

 

ġekil 3 : AraĢtırma Metodu Sonucu  

AraĢtırmaya katılan iĢkoliklerin iĢ-aile çatıĢmaları ile iĢten ayrılma niyetleri 

arasında pozitif ve iĢ-aile zenginleĢtirmeleri ile iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif 

bir iliĢki tespit edilmiĢtir. ĠĢkoliklerin, demografik özelliklerine göre daha önce 

iĢkoliklik olarak belirlenmiĢ grupların: eğitim seviyeleri, iĢyerindeki konumları, yaĢları 

ve medeni durumlarına göre, ĠĢ Özel YaĢam Dengeleri, ĠĢ-Aile ÇatıĢmaları, ĠĢ-Aile 

ZenginleĢtirmeleri ve ĠĢten Ayrılma Niyetleri arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve sonuç 

olarak, eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri iĢkoliklerin iĢ-aile çatıĢmaları ile iĢten 

ayrılma niyetleri arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Eğitim seviyesi yüksek lisans 

ve üzeri eğitimli iĢkoliklerin iĢ-aile çatıĢmaları arttıkça iĢten ayrılma niyetleri 

artmaktadır. Benzer Ģekilde eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri iĢkoliklerin iĢ-aile 

zenginleĢtirmeleri ile iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Eğitim seviyesi yüksek lisans üzeri iĢkoliklerin iĢ-aile zenginleĢtirmeleri arttıkça iĢten 

ayrılma niyetleri azalmaktadır. ĠĢyerindeki konumu üst düzey yönetici olanların, 41 yaĢ 

üzeri iĢkoliklerin, evli iĢkoliklerin iĢ-aile çatıĢmaları, iĢ-aile zenginleĢtirmeleri ile iĢten 

ayrılma niyetleri arasında bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Hipotezlerin Değerlendirmeleri: 

H10:  ĠĢkoliklik, ĠĢ-Aile ÇatıĢması ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki 

vardır. KABUL 
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H11:  ĠĢkoliklik,  ĠĢ-Aile ÇatıĢması ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki 

yoktur.RED 

H12:  ĠĢkoliklik, ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir 

iliĢki vardır. KABUL 

H13:  ĠĢkoliklik, ĠĢ-Aile ZenginleĢtirmesi ile ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir 

iliĢki yoktur.RED 

 

H20:  Eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri olan ĠĢkolik iĢgörenlerin ĠĢ-Aile 

ÇatıĢması ile  ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki arasında bir iliĢki vardır.  KABUL 

H21:  Eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri olan ĠĢkolik iĢgörenlerin ĠĢ-Aile 

ÇatıĢması ile  ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki arasında bir iliĢki yoktur.  RED 

H22:  Eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri olan ĠĢkolik iĢgörenlerin ĠĢ-Aile 

ZenginleĢtirmesi ile  ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki arasında bir iliĢki 

vardır.KABUL 

H23:  Eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri olan ĠĢkolik iĢgörenlerin ĠĢ-Aile 

ZenginleĢtirmesi ile  ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında bir iliĢki arasında bir iliĢki yoktur. 

RED 

Hipotezler kapsamında iĢkoliklik, iĢ özel yaĢam dengesi ve iĢten ayrılma niyeti 

iliĢkisi tespit edilmiĢ ve demografik değiĢkenler bazında seçilen iĢkoliklerin iĢ-aile 

çatıĢması ve iĢ-aile zenginleĢtirmesi ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki 

incelendiğinde herbir demografik değiĢken bazında bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Ancak 

eğitim seviyesi yüksek lisans ve üzeri olan iĢkoliklerin iĢ-aile çatıĢması ve iĢten ayrılma 

niyeti arasında pozitif bir iliĢki ve iĢ-aile zenginletirmesi ve iĢten ayrılma niyeti arasında 

da negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 
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BÖLÜM 5 : SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde yapılan araĢtırma sonuçlarının anlamlandırılarak değerlendirilmesi 

ve örgütsel bağlamda literatür ile iliĢkilendirilerek önerilerde bulunulmasına yer 

verilecektir. 

Son yıllardaki çalıĢma koĢullarındaki hızlı değiĢim, iĢ ve iĢ dıĢı yaĢamdaki 

sınırların belirsiz hale geliĢi, bu duruma ek olarak teknolojinin ilerlemesi internet ve 

telekomünikasyon hizmetlerinin artması, çalıĢma ortamlarının ofislerin dıĢına taĢması 

iĢgörenlerin bireysel ve aile yaĢamlarında da bazı değiĢimlere yol açmaktadır. ĠĢ 

yaĢamındaki değiĢimler ve sınırların aĢılması iĢ özel yaĢam dengesinde de etkilere yol 

açmaktadır.  

Bu temel değiĢimlerin sonucunda oluĢabilecek iĢkoliklik kavramı ve 

iĢkolikliğin iĢ özel yaĢam dengesine etkisini inceleyebilmek, bu iliĢki neticesinde 

oluĢabilecek iĢten ayrılma niyetindeki artıĢı gözlemlemek araĢtırmamızın temel 

amacıdır. Literatür araĢtırmalarında da gözlendiği üzere iĢkoliklik ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında direk bir bağlantı bulunmamaktadır. Ancak iĢkoliklik ile iĢ özel yaĢam 

dengesi arasında iĢ-aile çatıĢması ve/veya iĢ-aile zenginleĢtirmesi boyutunda bir iliĢki 

tespit edilmiĢtir. Bu iliĢkiden yola çıkarak iĢ özel yaĢam dengesi etkilelen iĢkoliklerin 

iĢten ayrılma niyetindeki artıĢı incelenmiĢtir. 

Ġlk aĢamada, araĢtırmada iĢkolik iĢgörenler tespit edilmiĢ ve demografik 

değiĢkenlerin iĢkoliklik ile iliĢkisine bakılmıĢtır. Bulgular Ģu Ģekilde özetlenebilir: 

iĢkoliklik seviyesinin en yüksek olduğu yaĢ grubu iĢgörenler 41 yaĢ ve üzerindedir, 

eğitim seviyesi yüksek iĢgörenler, iĢyerindeki konumları üst düzey yönetici olanlar ve 

yalnız yaĢayanlarda iĢkoliklik seviyesi yükselmektedir.  

Benzer çalıĢma iĢ özel yaĢam dengesi ve demografik değiĢkenler boyutunda da 

incelenmiĢtir, bu noktadaki tespitler de Ģu Ģekildedir: iĢ özel yaĢam dengesi yüksek 

iĢgörenler, yüksek eğitim görmüĢ, evli, ailesi ile yaĢayan ve üst kademe görevi olan 

iĢgörenler olarak tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlardan yola çıkarak, eğitim seviyesi ile iĢ 

özel yaĢam dengesi arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 
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Tez çalıĢmamız kapsamında incelenen örnek grup içindeki iĢkoliklik oranına 

bakılmıĢ ve literatürdeki çalıĢmalara paralel sonuçlar elde edilmiĢtir. Literatürde, 

Porter‟ın araĢtırması sonucunda “Her dört çalıĢandan birisi iĢkoliktir.” açıklaması özel 

sektör çalıĢanlarının en az %25‟inin iĢkolik olması sonucunu doğurur. Tez 

çalıĢmamızda da: iĢkoliklik seviyesi en yüksek olan iĢgörenlerin oranı %22, orta seviye 

iĢkoliklerin oranı %38 ve iĢkolik olmayan iĢgörenlerin oranı %40 olarak tespit 

edilmiĢtir.  

Literatürde, iĢkoliklik sebeplerinden biri de örgütler içindeki davranıĢ 

yayılmasıdır. Tez çalıĢmamız sırasında iĢkolikliğin örgütler içinde öğrenme teorisi ile 

yayılacağı üzerinde durulmuĢtur. Bu konuyu literatürde J. Ronald Burke Ģu Ģekilde 

açıklamıĢtır: „Bir iĢyerinde birkaç iĢkolik çalıĢanın bulunmasının, diğer çalıĢanları 

etkileyebileceği ve böylelikle de iĢkolikliğin organizasyonda genel bir davranıĢ halini 

alabileceği belirtilmektedir. Bazı örgütlerde iĢkoliklik düzeyi çok yüksek iken, bazı 

örgütlerde ise bu oran orta düzeydedir. Bu noktada, örgüt kültürünün, iĢgörenleri 

iĢkolikliğe ne kadar yönlendirdiği ve iĢgörenlerin iĢ özel yaĢamı dıĢındaki zamanı 

üzerinde ne düzeyde etki gösterdiği iĢkoliklik davranıĢının ortaya çıkmasında 

önemlidir.‟ Örgüt kültürü ve örgüt içindeki iĢkolik iĢgörenler diğer iĢgörenleri, iĢ 

güvenliği ve sürekliliğini kaygısı ile iĢkolikliğe yönlendirebilir. Bu durum, iĢgörenlerin 

ailelerinde ve kiĢisel zamanlarından çalarak, iĢe daha fazla zaman ayırmalarına sebep 

olabilir. Yönetilemediği taktirde ise, iĢ özel yaĢam dengesinde iĢ-aile çatıĢması olarak 

karĢımıza çıkacaktır. Bu konu ile bağlantılı, demografik değiĢkenlerden yaĢ ve kıdemin, 

iĢkolikliği pozitif etkileyebileceği yapılan çalıĢmada bulgular ile tespit edilmiĢtir. 

ĠĢkoliklik literatür araĢtırmalarında da yer verildiği üzere bir takım fiziksel, 

psikolojik, örgütsel, sosyal ve davranıĢsal sonuçlara sebep olabilmektedir. OluĢan 

fiziksel ve psikolojik sorunlar olumsuz örgütsel sonuçları doğrudan etkilemektedir. Bu 

sebeplerle iĢverenler: kaliteli ve eğitimli iĢ gücünün istihdamına devam edebilmek ve 

verimliliklerini yüksek seviyede tutabilmek için iĢkoliklik konusunda takipte olmalı ve 

önlemler alabilme bilincine sahip olmalıdır.  

ĠĢ özel yaĢam dengesi, iĢ-aile çatıĢması ve iĢ-aile zenginleĢtirmesi alt boyutları 

kapsamında incelenmiĢtir. ÇatıĢma, olumsuz sonuçları zenginleĢtirme ise olumlu 
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sonuçları temsil etmektedir. ĠĢ özel yaĢam dengesi, literatür çalıĢmasında kuramlar 

bölümünde yer alan rol kuramı, taĢma ve yayılma kuramı, dengeleme ve telafi kuramı, 

çatıĢma kuramı kapsamlarında incelenmiĢtir. ĠĢ ve özel yaĢam sınırları keskin ve belirli 

değildir. Sınırlar geçirgendir, rollerde ve sınırlarda taĢma ve yayılma olmaya çok 

müsaittir. Rollerdeki belirsizlik, sınırların taĢması, bir kısımdaki yetersizliklerin diğer 

kısımda dengelenmek istenmesi, iĢ-aile çatıĢmasını ve iĢ-aile zenginleĢtirmesini 

etkilemektedir. Zaman zaman bu kavramların arkasında iĢkoliklik yatabilmektedir.  

ĠĢkoliklik kavramını literatürde olumlu ve/veya olumsuz olarak tanımlayan 

farklı bilim insanları olmuĢtur. Tez çalıĢmamızda iĢkolikliğin olumlu ve/veya olumsuz 

özelliklerinin belirginleĢebilmesi amacı ile iĢ özel yaĢam dengesinin, olumlu yön olan 

iĢ-aile zenginleĢtirmesi ve olumsuz yön olan iĢ-aile çatıĢması alt boyutlarında iĢkoliklik 

ile iliĢkisi incelenmiĢtir. Bulunan sonuçlar kapsamında iĢkoliklik ile iĢ-aile çatıĢması ve 

iĢ-aile zenginleĢtirmesi arasında iliĢki tespit edilmiĢtir. ĠĢkoliklik ve iĢ-aile çatıĢması 

arasındaki pozitif iliĢki, iĢten ayrılma niyetini arttırmaktadır. Bu durumda iĢkoliklik, iĢ 

özel yaĢam dengesini olumsuz etkilemektedir. Bir baĢka ifade ile iĢkoliklik olumsuz bir 

kavram olarak değerlendirilebilir. Benzer çalıĢmada iĢkoliklik ve iĢ-aile 

zenginleĢtirmesi arasındaki pozitif iliĢki, iĢten ayrılma niyetini azaltmaktadır. Bu durum 

ise iĢkolikliğin olumlu bir kavram olduğunu göstermektedir. Ayrıca tez çalıĢmamız 

kapsamında demografik değiĢkenlere bağlı seçilmiĢ iĢkoliklerden, yüksek lisans ve üzeri 

eğitim almıĢ iĢgörenlerin iĢ-aile çatıĢması arttıkça iĢten ayrılma niyetlerinin artmakta 

olduğu ve iĢ-aile zenginleĢtirmesi arttıkça da iĢten ayrılma niyetlerinin azaldığı tespit 

edilmiĢtir.  

  Bu noktada incelenmesi gereken bir baĢka konu iĢkolikliğin olumlu ve/veya 

olumsuz olduğu durum ve Ģartların tespit edilebilmesidir. Bu alt detayda çalıĢma tez 

kapsamımız dıĢında olduğundan incelenmemiĢtir. Ġleride yapılacak bilimsel çalıĢmalara 

öneri olarak sunulmuĢtur.  

AraĢtırma konumuz olan iĢkoliklik, iĢ yaĢamını olumlu ve/veya olumsuz 

etkilemektedir. ĠĢkolikliğin olumsuz örgütsel sonuçlarından bazıları: iĢe gelmeme, iĢten 

erken ayrılma, iĢ performansında azalma ve unutkanlıktır. ĠĢgörenlerdeki bu gibi 

sonuçlar örgüt performansını da olumsuz etkilemektedir. Günümüz rekabetçi çalıĢma 
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ortamında özellikle özel sektör, kaliteli ve nitelikli iĢgörenleri örgütleri içinde 

bulundurmak ve bu iĢgörenlerin çalıĢma performansını arttırmak durumundadırlar. 

Eğitimli, yetenekli ve sektöre uygun özelliklerdeki iĢgörenleri iĢe yerleĢtirmek kadar, 

iĢte tutmak ve performanlarını yüksek seviyede korumak da bir o kadar önem 

kazanmıĢtır.  

ĠĢverenler, iĢgörenlerin mutlu ve performanslı olmalarını sağlamak amacı ile 

bireysel performanlarını ve mutluluklarını ölçmek ve değerlendirmek durumundadırlar. 

Bu amaçla, son yıllarda bazı iĢverenler için olumlu olarak algılanan iĢkoliklik kavramı, 

ileri düzeyde olduğunda uzun süreli performansı azaltan bir faktör olarak ortaya 

çıkmaktadır. Literatür araĢtırmalarında da birçok araĢtırmacının incelediği ve açıkladığı 

iĢkoliklik, örgüt içinde ve dıĢında olumlu ve/veya olumsuz etkiler barındırmaktadır. 

Çıkan sonuçlara bağlı olarak iĢkoliklik, eğitim seviyesi ile pozitif iliĢkilidir. 

Örgütler, eğitim seviyesi yüksek, kalifiye iĢgörenleri örgüt içinde tutmaya çalıĢırken, 

yaĢ ve konum ile artma niyeti gösteren iĢkoliklik ile de mücadele etmek durumunda 

kalmaktadır. Temel olarak tek baĢına iĢkoliklik kavramının, eğitim seviyesi, yaĢ, iĢ 

yerindeki konum ve medeni durum ile pozitif iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. Ancak her 

iĢkolik için iĢten ayrılma niyetinde artıĢ görülmemektedir. ĠĢ-aile çatıĢması arttıkça iĢten 

ayrılma niyeti artmaktadır. ĠĢ-aile zenginleĢtirmesi arttıkça da iĢten ayrılma niyeti 

azalmaktadır. Tez çalıĢmasında paylaĢılan, bulgular ve değerlendirmeler, araĢtırmaya 

katılan kiĢiler kapsamında sınırlıdır.  

Literatürde de Korn(1987) ve HASS(1991) tarafından iĢkoliklik ile ilgili 

olumlu yönler açıklanırken, nasıl yönetilebileceği konusunda stres yönetimi 

uygulamaları ve örgüt içi ve örgüt dıĢı özel destek ve danıĢmanlık hizmetleri ile 

desteklenmelidir yönlendirmesi yapılmıĢtır. BURKE(1999)  iĢkolikliğin iĢyerinde 

yayılabileceği ve diğer çalıĢanlara aktarıldığı hakkında araĢtırmalar yapmıĢtır. ĠĢkoliklik 

kiĢisel özelliklerden gelebileceği gibi,  örgüt içinde öğrenme yöntemi ile de yayılabilir. 

Günümüzde de eğitim seviyesi, yaĢ ve iĢ yerindeki konum ile pozitif iliĢkili olarak 

artma niyeti gösteren iĢkoliklik, yöneticilerden çalıĢanlara öğrenilerek 

yayılabilmektedir. Bu konuda yöneticilere, iĢkolikliğe karĢı destek programları ile örgüt 

içinde iĢkoliklik seviyesini belli bir sınırda tutmaları önerilebilir. Takip edilmeyen, 
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yönetilmeyen iĢkoliklik, örgüt içinde, moral bozukluğu, çatıĢma, verim düĢüĢü, iĢten 

ayrılma niyeti, gecikme, iĢ güvensizliği, yaratıcılık kaybı gibi sonuçlara sebep olabilir. 

Örgütsel programlar dahilinde iĢgörenler iĢ dıĢı aktivitelere yönlendirilmeli, verimli 

çalıĢma desteklenmeli ve ödüllendirilmeli, iĢ yükü azaltılmalı, görev ve sorumluluklar 

dengeli olmalıdır. 

ĠĢ özel yaĢam dengesi, çalıĢma yaĢamının bir parçasıdır. ĠĢ özel yaĢam dengesi 

iĢ yaĢamındaki örgüt performansını da birebir etkiler. Örgütler açısından, iĢgöreni 

örgütte tutma stratejilerinin önemli unsurlarından birisi de iĢ özel yaĢam dengesi 

çalıĢmalarıdır. ĠĢkoliklik ve iĢ özel yaĢam dengesi arasındaki iliĢki tez çalıĢmasında 

tespit edilmiĢtir. ĠĢ özel yaĢam dengesizliği iĢ alanında: iĢe devamsızlık, iĢten ayrılma 

niyeti, verimsizlik, iĢ tatmininde azalma, motivasyonda azalma gibi örgütsel sonuçlara 

sebep olabilir. Bu sebeple iĢ özel yaĢam dengesi iĢkoliklik yönetimi gibi, yönetici 

desteği, esneklik programları, iĢ paylaĢımı gibi örgütsel destekleyici programlar ile 

desteklenmelidir. ĠĢgörenlerinin moralini, bağlılığını ve iĢ doyumunu gözeten, 

iĢyerindeki sorunları ve stres yaratan faktörleri azaltan örgütler, yetenekli ve değerli 

iĢgörenleri iĢe alma ve onları kaybetmeme konusundaki becerilerini geliĢtirmelidirler. 

Sonuç olarak, örgütsel anlamda, iĢkoliklik her örgütte belli bir seviyede vardır, 

özel sektörün rekabetçi ortamı da iĢkolik çalıĢanları desteklemektedir. Ancak 

unutulmamalıdır ki, iĢkoliklik belli bir seviyede olduğunda, iĢgörenlerin çalıĢma 

ciddiyeti ve sorumluluk alma becerilerini, iĢ-aile zenginleĢtirmelerini olumlu 

etkileyebileceği gibi, yönetilemediğinde ve seviyesi yükseldiğinde iĢkolik çalıĢanların 

iĢ-aile çatıĢması artmakta ve iĢ özel yaĢam dengeleri olumsuz etkilenmektedir. 

Beraberinde iĢten ayrılma niyetleri de artmaktadır. Bu konuda iĢverenlere, kalifiye 

çalıĢanlarını örgütte tutma yönünde büyük görev düĢmektedir. Örgüt içindeki iĢkoliklik 

seviyesinin belli sınırlar dahilinde kalmasını sağlayarak, iĢ özel yaĢam dengesini 

destekleme programlarına önem ve yer verilmelidir. Bundan sonra yapılacak 

araĢtırmalarda örgüt içindeki iĢkoliklik oranı ve seviyeleri bazında seçilmiĢ örgütlerde 

yapılacak çalıĢmalar literatür açısından önem taĢıyacaktır. Sektör bazında yapılacak bu 

çalıĢmalar da sektör ile iĢkoliklik iliĢki ve seviyelerini tespit ederek, bu konuda 

alınabilecek önlemler ve öneriler sektörel bazda önem arz edecektir. 
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EKLER 

Ek 1: Demografik sorular dizini. 

1. Cinsiyetiniz   Kadın                   Erkek 

2. YaĢınız 
20-25     26-30    31-35     36-40    

41-ve üzeri 

3. Eğitim Durumunuz 
Ġlkokul  Ortaokul    Lise  Yüksekokul 

Üniversite    Yüksek Lisans    Doktora 

4. Medeni Durumunuz 
  Bekar           Evli        BoĢanmıĢ-EĢini 

KaybetmiĢ 

5. ĠĢteki KONUMUNUZ 

 Ġlk kademe ( Uzman, memur, eleman gibi ) 

 Orta kademe yönetici(ġef,Yetkili benzeri 

pozisyonlar ) 

Üst kademe yönetici ( Müdür ve üstü ) 

6. ÇALIġMANIZIN öncelikli 

NEDENĠ nedir? (Sizin için en 

önemli olan seçeneği işaretleyiniz.) 

   Aile bütçesine katkıda bulunmak 

   Mesleki doyum / Kariyer Yapmak 

   Ekonomik bakımdan bağımsız olabilmek 

7. ĠĢiniz / Mesleğiniz EVDE 

ÇALIġMAYI DA gerektiriyor 

mu? 

   Evet        Hayır 

8. Hastalık/Tatil hariç 1 yıl içinde 

KAÇ GÜN ĠġE GELMEDĠNĠZ? 

   Hiç        1-3 defa      4-6 defa     7 

defa ve üzeri 

9. Aylık GELĠRĠNĠZ ?    0-1000     1001-1500     1501-2000 

   2001-2500        2501 ve üzeri 
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Ek 2: ĠĢkoliklik Ölçeği – DUWAS 

1: HĠÇ UYGUN DEĞĠL   2: UYGUN DEĞĠL  3: BĠRAZ UYGUN       4: UYGUN    5: TAMAMEN UYGUN 

1. TelaĢ içinde ve zamana karĢı yarıĢan biri olarak 

görünürüm.  
1 2 3 4 5 

2. ĠĢ yerindeki arkadaĢlarım çalıĢmayı bıraktığında bile 

ben kendimi çalıĢmaya devam ederken bulurum.  
1 2 3 4 5 

3. Yaptığım bir iĢten hoĢlanmasam bile sıkı çalıĢmak 

benim için önemlidir.  
1 2 3 4 5 

4. Bir süreliğine iĢten uzaklaĢmak istesem bile kendimi 

sıklıkla o iĢ hakkında düĢünürken bulurum.  
1 2 3 4 5 

5. Üstesinden gelebileceğimden çok daha fazlasını 

üstlenirim.  
1 2 3 4 5 

6. Bir Ģeyi yapmak istesem de istemesem de, o konuda çok 

sıkı çalıĢmam gerektiğine dair içten gelen bir zorlama 

hissediyorum.  

1 2 3 4 5 

7. ÇalıĢırken iĢleri belli sürede bitireceğime dair 

koyduğum zaman sınırlamaları yüzünden kendimi zora 

sokarım.  

1 2 3 4 5 

8. Genellikle içimde beni çok çalıĢmaya iten bir Ģeyler 

olduğunu hissediyorum.  
1 2 3 4 5 

9. ÇalıĢmaya, arkadaĢlarımla birlikte vakit geçirmekten, 

hobilerimden veya boĢ zaman etkinliklerimden daha 

fazla vakit harcarım.  

1 2 3 4 5 

10. Bir iĢ üzerinde çalıĢmadığım zaman kendimi suçlu 

hissederim.  
1 2 3 4 5 

11. Yaptığım iĢ keyifli olmasa da çok çalıĢmaya kendimi 

mecbur hissederim.  
1 2 3 4 5 

12. Kendimi, telefonla konuĢurken hem not alıp hem yemek 

yemek gibi iki veya üç iĢi aynı anda yaparken 

buluyorum.  

1 2 3 4 5 

13. ĠĢten izin aldığımda kendimi suçlu hissederim.  1 2 3 4 5 

14. ÇalıĢmadığım zaman rahatlamakta güçlük çekiyorum.  1 2 3 4 5 
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Ek 3: ĠĢ YaĢam Dengesi Ölçeği 

1: HĠÇ UYGUN DEĞĠL   2: UYGUN DEĞĠL  3: BĠRAZ UYGUN       4: UYGUN    5: TAMAMEN UYGUN 

1. ĠĢimde harcadığım zaman, ailemle geçirdiğim zamanın 

daha kaliteli olması için beni motive eder. 
1 2 3 4 5 

2. ĠĢte öğrendiğim Ģeyler, aile içi iliĢkilerimde de daha iyi 

olmamı sağlıyor. 
1 2 3 4 5 

3. ĠĢimin yarattığı stres, aileme karĢı olan görevlerimi 

yerine getirmemi zorlaĢtırıyor. 
1 2 3 4 5 

4. ĠĢimle ilgili sorumluluklarım aile hayatımı etkiliyor. 1 2 3 4 5 

5. ĠĢ hayatımda geliĢtirdiğim problem çözme yöntemleri, ev 

hayatımda karĢılaĢtığım sorunları daha etkili çözmeme 

yardımcı olur. 

1 2 3 4 5 

6. ĠĢimin bana yüklediği sorumluluklardan dolayı ailemle 

ilgili yapmak istediğim bazı Ģeyleri yapamıyorum. 
1 2 3 4 5 

7. ĠĢim sayesinde, evle ilgili sorunlarımı farklı açılardan 

görebiliyorum. 
1 2 3 4 5 

8. ĠĢime harcadığım zaman, aileme karĢı olan 

sorumluluklarımı yerine getirmemi zorlaĢtırmaktadır. 
1 2 3 4 5 

9. ĠĢimde baĢarılı olmak, ev ve ailemle ilgili görevlerimi 

daha etkili bir Ģekilde yerine getirmek için bana güç verir. 
1 2 3 4 5 

10. ĠĢten eve geldiğimde pozitif bir ruh hali içinde olmam 

evdeki atmosferi de olumlu etkiliyor.  
1 2 3 4 5 

11. ĠĢim yüzünden, ailece yaptığımız planları değiĢtirmek 

zorunda kalırım. 
1 2 3 4 5 
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Ek 4: ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

1: HĠÇ UYGUN DEĞĠL   2: UYGUN DEĞĠL  3: BĠRAZ UYGUN       4: UYGUN    5: TAMAMEN UYGUN 

1. Ciddi olarak iĢimi bırakmayı düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

2. Daha iyi bir iĢ bulur bulmaz bu iĢten ayrılacağım. 1 2 3 4 5 

3. Sıklıkla bu iĢten ayrılmayı düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 
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Ek 5:  

Cinsiyetlerin Ölçek Puanları Açısından KarĢılaĢtırılması 

 
Cinsiyetiniz Mann-Whitney U Testi 

 
n Ortalama ss Sıra Ort. U p 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi Ölçeği Puanı 
Kadın 110 35,95 5,92 131,63 

7.686,000 0,557 
Erkek 146 35,23 5,73 126,14 

ĠĢ Aile ÇatıĢması Ölçeği Puanı 
Kadın 110 16,27 5,07 137,25 

7.068,000 0,100 
Erkek 146 15,14 5,18 121,91 

ĠĢ Aile ZenginleĢtirmesi Puanı 
Kadın 110 19,68 5,24 126,34 

7.792,000 0,684 
Erkek 146 20,10 4,94 130,13 

ĠĢkoliklik Ölçeği Puanı 
Kadın 110 45,87 12,24 131,11 

7.743,000 0,624 
Erkek 146 45,30 11,48 126,53 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği Puanı 
Kadın 110 7,35 3,17 125,82 

7.735,000 0,612 
Erkek 146 7,65 3,37 130,52 

*p<0,05 
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Ek 6: 

Öncelikli ÇalıĢma Nedeni Gruplarının Ölçek Puanları Açısından KarĢılaĢtırılması : 

Kruskal- Wallis H Testi Değerlendirmesi 

 

ÇALIġMANIZIN öncelikli 

NEDENĠ nedir? (Sizin için en 

önemli olan seçeneği 

iĢaretleyiniz.) 

Kruskal-Wallis H Testi 

n Ortalama ss Sıra Ort. 
Ki-

Kare 
p 

Ġkili 

KarĢılaĢtırma 

ĠĢ Özel 

YaĢam 

Dengesi 

Ölçeği Puanı 

Aile bütçesine katkıda bulunmak 84 35,38 4,51 124,18 

2,061 0,357 - 
Mesleki doyum / Kariyer 

Yapmak 
66 36,73 6,28 137,36 

Ekonomik bakımdan bağımsız 

olabilmek 
102 34,97 6,22 121,38 

ĠĢ Aile 

ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

Aile bütçesine katkıda bulunmak 84 15,82 5,20 128,73 

0,119 0,942 - 
Mesleki doyum / Kariyer 

Yapmak 
66 15,44 5,27 125,20 

Ekonomik bakımdan bağımsız 

olabilmek 
102 15,57 5,01 125,50 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirm

esi Puanı 

Aile bütçesine katkıda bulunmak 84 19,56 4,91 120,82 

8,633 0,013* 2-3 
Mesleki doyum / Kariyer 

Yapmak 
66 21,29 5,49 148,90 

Ekonomik bakımdan bağımsız 

olabilmek 
102 19,40 4,78 116,69 

ĠĢkoliklik 

Ölçeği Puanı 

Aile bütçesine katkıda bulunmak 84 46,40 12,09 133,57 

3,169 0,205 - 
Mesleki doyum / Kariyer 

Yapmak 
66 46,53 12,07 132,81 

Ekonomik bakımdan bağımsız 

olabilmek 

1

02 
43,75 11,18 116,60 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği 

Puanı 

Aile bütçesine katkıda bulunmak 84 8,01 3,13 136,61 

4,209 0,122 - 
Mesleki doyum / Kariyer 

Yapmak 
66 6,85 2,89 112,29 

Ekonomik bakımdan bağımsız 

olabilmek 
102 7,65 3,57 127,37 

*p<0,05 
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Ek 7: 

ĠĢin/Mesleğin Evde ÇalıĢmayı Gerektirme Durumlarının Ölçek Puanları Açısından 

KarĢılaĢtırılması  : Mann - Whitney U Testi sonuçları 

 

ĠĢiniz / Mesleğiniz EVDE 

ÇALIġMAYI DA gerektiriyor 

mu? 

Mann-Whitney U Testi 

n Ortalama ss Sıra Ort. U p 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi Ölçeği 

Puanı 

Evet 84 37,07 5,34 144,75 
5.523,000 0,005* 

Hayır 168 34,81 5,96 117,38 

ĠĢ Aile ÇatıĢması Ölçeği Puanı 
Evet 84 16,48 5,31 137,63 

6.121,000 0,086 
Hayır 168 15,23 5,08 120,93 

ĠĢ Aile ZenginleĢtirmesi Puanı 
Evet 84 20,60 5,04 136,65 

6.203,000 0,117 
Hayır 168 19,58 5,11 121,42 

ĠĢkoliklik Ölçeği Puanı 
Evet 84 48,86 11,47 145,31 

5.476,000 0,004* 
Hayır 168 43,91 11,75 117,10 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

Puanı 

Evet 84 7,60 3,18 129,93 
6.767,500 0,594 

Hayır 168 7,45 3,33 124,78 

*p<0,05 
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Ek 8: 

ĠĢe Gitmeme Sayısı Gruplarının Ölçek Puanları Açısından KarĢılaĢtırılması : 

Kruskal - Wallis H Testi Sonuçları 

 

Hastalık/Tatil hariç 1 yıl 

içinde KAÇ GÜN ĠġE 

GELMEDĠNĠZ? 

Kruskal-Wallis H Testi 

n Ortalama ss Sıra Ort. Ki-Kare p 
Ġkili 

KarĢılaĢtırma 

ĠĢ Özel YaĢam 

Dengesi Ölçeği 

Puanı 

Hiç 91 35,60 5,76 128,31 

4,876 0,181 - 
1-3 defa 101 36,12 5,85 135,50 

4-6 defa 42 33,74 5,42 106,93 

7 defa ve üzeri 22 36,09 6,24 138,34 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

Hiç 91 15,65 4,98 130,16 

12,037 0,007* 
1-3 

2-3 

1-3 defa 101 16,29 5,39 137,39 

4-6 defa 42 13,43 4,53 93,94 

7 defa ve üzeri 22 16,68 5,00 146,77 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

Hiç 91 19,96 5,01 126,69 

1,131 0,770 - 
1-3 defa 101 19,83 5,05 128,59 

4-6 defa 42 20,31 5,59 137,64 

7 defa ve üzeri 22 19,41 4,58 118,14 

ĠĢkoliklik Ölçeği 

Puanı 

Hiç 91 44,84 12,13 122,99 

12,371 0,006* 2-4 
1-3 defa 101 47,99 11,13 144,33 

4-6 defa 42 44,67 11,92 124,44 

7 defa ve üzeri 22 38,95 10,61 86,39 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği 

Puanı 

Hiç 91 6,88 3,56 112,24 

9,545 0,023* 1-4 
1-3 defa 101 7,94 3,23 137,41 

4-6 defa 42 7,24 2,16 126,80 

7 defa ve üzeri 22 8,82 3,61 158,09 

*p<0,05 
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Ek 9: 

Aylık Gelir Gruplarının Ölçek Puanları Açısından KarĢılaĢtırılması : Kruskal - Wallis H 

Testi 

 

Aylık GELĠRĠNĠZ? Kruskal-Wallis H Testi 

n Ortalama ss Sıra Ort. 
Ki-

Kare 
p 

Ġkili 

KarĢılaĢtırma 

ĠĢ Özel YaĢam 

Dengesi Ölçeği 

Puanı 

0-1000 TL 30 34,30 6,09 116,95 

3,122 0,538 - 

1001-1500 TL 27 35,81 7,37 121,61 

1501-2000 TL 23 36,35 7,02 135,74 

2001-2500 TL 41 34,51 6,54 114,29 

2501 TL ve üzeri 132 36,04 4,89 132,81 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

0-1000 TL 30 16,70 5,58 141,55 

4,832 0,305 - 

1001-1500 TL 27 16,78 4,22 142,98 

1501-2000 TL 23 16,35 4,54 134,11 

2001-2500 TL 41 14,61 4,88 111,18 

2501 TL ve üzeri 132 15,53 5,27 124,10 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

0-1000 TL 30 17,60 6,27 103,73 

5,193 0,268 - 

1001-1500 TL 27 19,04 5,61 115,20 

1501-2000 TL 23 20,00 4,91 127,07 

2001-2500 TL 41 19,90 5,16 127,20 

2501 TL ve üzeri 132 20,51 4,49 134,63 

ĠĢkoliklik Ölçeği 

Puanı 

0-1000 TL 30 41,33 11,64 99,97 

9,733 0,045* 1-5 

1001-1500 TL 27 42,41 11,24 108,00 

1501-2000 TL 23 45,43 12,55 126,11 

2001-2500 TL 41 44,56 10,48 121,17 

2501 TL ve üzeri 132 47,34 12,02 139,00 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği 

Puanı 

0-1000 TL 30 9,43 3,85 162,97 

11,344 0,023* 1-5 

1001-1500 TL 27 6,70 4,11 102,41 

1501-2000 TL 23 7,65 3,75 127,93 

2001-2500 TL 41 7,63 3,15 132,52 

2501 TL ve üzeri 132 7,24 2,73 121,98 

*p<0,05 
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Ek 10: 

ĠĢkoliklik Seviyesi ile DeğiĢkenlerin ĠliĢkisi 

  

ĠĢkoliklik seviyesi 

yüksek 

n=57 

ĠĢkoliklik seviyesi 

orta 

n=97 

ĠĢkoliklik seviyesi 

düĢük 

n=102 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi +   - 

ĠĢ Aile ÇatıĢması + -   

ĠĢ Aile ZenginleĢtirmesi   + - 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 0 0 0 
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Ek11: Ġġ-ÖZEL YAġAM DENGESĠ ÖLÇEĞĠ FAKTÖR ANALĠZĠ 

KMO ve Bartlett‟s Küresellik Testi Sonuçları 

      KMO and Bartlett's Test 

       Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of Sampling 

Adequacy. 

0,847 

       

Bartlett's 

Test of 

Sphericity 

Approx. 

Chi-

Square 

1.364,893 

       df 55 

       Sig. 0,000 

        Açıklanan Toplam Varyans 

Tablosu 

       Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 

Cumulative 

% 
Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 
Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 4,608 41,892 41,892 4,608 41,892 41,892 3,684 33,494 33,494 

2 2,213 20,121 62,013 2,213 20,121 62,013 3,137 28,519 62,013 

3 0,873 7,936 69,949             

4 0,703 6,390 76,339             

5 0,599 5,449 81,788             

6 0,457 4,153 85,942             

7 0,411 3,735 89,677             

8 0,351 3,192 92,868             

9 0,311 2,825 95,694             

10 0,247 2,244 97,938             

11 0,227 2,062 100,000             

 

Döndürme ĠĢlemi Sonucu Faktör Yükleri 

Rotated Component Matrix(a) 

  

Component 

Faktör 1 Faktör 2 

S.6 0,849   

S.8 0,848 

 S.4 0,845 

 S.3 0,804 

 S.11 0,774 

 S.5 

 

0,795 

S.7 

 

0,758 

S.2 

 

0,708 

S.9 

 

0,701 

S.1 

 

0,666 

S.10 

 

0,632 

 



133 

 

Ek 12: ĠġKOLĠKLĠK ÖLÇEĞĠ FAKTÖR ANALĠZĠ 

KMO ve Bartlett‟s Küresellik Testi Sonuçları 

   KMO and Bartlett's Test 

    
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy. 
0,943 

    

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. 

Chi-

Square 

1.818,854 

    df 91 

    Sig. 0,000 

    
 

      
 

      
 

       Açıklanan Toplam Varyans Tablosu 

    Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 

Cumulative 

% 
Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 7,157 51,120 51,120 7,157 51,120 51,120 

2 0,936 6,685 57,805       

3 0,864 6,174 63,980       

4 0,726 5,187 69,166       

5 0,631 4,509 73,676       

6 0,569 4,063 77,738       

7 0,502 3,585 81,323       

8 0,455 3,253 84,576       

9 0,438 3,131 87,707       

10 0,408 2,916 90,623       

11 0,396 2,832 93,455       

12 0,352 2,517 95,972       

13 0,302 2,157 98,129       

14 0,262 1,871 100,000       
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Ek13: ĠġTEN AYRILMA EĞĠLĠMĠ ÖLÇEĞĠ FAKTÖR ANALĠZĠ 

 

KMO ve Bartlett‟s Küresellik Testi Sonuçları 

     KMO and Bartlett's Test 

    
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 
0,725 

    

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. 

Chi-

Square 

425,921 

    df 3 

    Sig. 0,000 

    
 

      
 

      
 

      Açıklanan Toplam Varyans 

Tablosu 

      Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 

Cumulative 

% 
Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 2,430 81,016 81,016 2,430 81,016 81,016 

2 0,352 11,749 92,766       

3 0,217 7,234 100,000       
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Ek 14: Eğitim durumu ve ölçekler arası iliĢki 

  

Eğitim Durumunuz Kruskal-Wallis H Testi 

n Ortalama ss 
Sıra 

Ort. 

Ki-

Kare 
p 

Ġkili 

KarĢılaĢtırma 

ĠĢ Özel YaĢam Dengesi 

Ölçeği Puanı 

Lise 40 33,58 6,40 106,78 

10,175 0,017* 1-4 

Yüksekokul 27 36,11 6,46 137,09 

Üniversite 101 34,83 5,69 119,62 

Yüksek 

lisans ve 

üstü 

88 37,08 5,11 145,93 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

Lise 40 14,63 4,70 116,84 

5,707 0,127 - 

Yüksekokul 27 17,67 5,30 156,52 

Üniversite 101 15,17 4,79 122,62 

Yüksek 

lisans ve 

üstü 

88 15,98 5,57 131,95 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi Puanı 

Lise 40 18,95 6,01 117,19 

8,448 0,038* 2-4 

Yüksekokul 27 18,44 5,04 107,67 

Üniversite 101 19,66 4,75 123,39 

Yüksek 

lisans ve 

üstü 

88 21,10 4,79 145,90 

ĠĢkoliklik Ölçeği Puanı 

Lise 40 41,80 12,10 105,93 

28,139 0,000* 

1-4 

2-4 

3-4 

Yüksekokul 27 41,44 12,64 105,63 

Üniversite 101 43,59 11,59 114,29 

Yüksek 

lisans ve 

üstü 

88 50,75 9,80 162,09 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Ölçeği Puanı 

Lise 40 6,93 4,18 109,03 

4,898 0,179   

Yüksekokul 27 8,30 3,52 147,96 

Üniversite 101 7,61 3,17 131,59 

Yüksek 

lisans ve 

üstü 

88 7,45 2,85 127,83 
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Ek 15: Demografik Sorular Frekansı 

 n % 

Cinsiyetiniz Kadın 110 43,0 

Erkek 146 57,0 

Toplam 256 100,0 

YaĢınız 20-25 arası 14 5,5 

26-30 arası 93 36,5 

31-35 arası 60 23,5 

36-40 arası 42 16,1 

41 ve üzeri 47 18,4 

Toplam 256 100,0 

Eğitim Durumunuz Ġlkokul 0 0,0 

Ortaokul 0 0,0 

Lise 40 15,6 

Yüksekokul 27 10,5 

Üniversite 101 39,5 

Yüksek lisans ve üstü 88 34,4 

Toplam 256 100,0 

Medeni Durumunuz Bekar 91 37,1 

Evli 138 56,3 

BoĢanmıĢ-EĢini KaybetmiĢ 17 6,5 

Toplam 246 100,0 

ĠĢteki KONUMUNUZ Ġlk kademe ( Uzman, memur, eleman gibi ) 104 40,9 

Orta kademe yönetici(ġef, Yetkili benzeri pozisyonlar ) 83 32,7 

Üst kademe yönetici ( Müdür ve üstü ) 69 26,4 

Toplam 256 100,0 

ÇALIġMANIZIN öncelikli 

NEDENĠ nedir? (Sizin için en 

önemli olan seçeneği 

iĢaretleyiniz.) 

Aile bütçesine katkıda bulunmak 85 33,3 

Mesleki doyum / Kariyer Yapmak 69 26,2 

Ekonomik bakımdan bağımsız olabilmek 102 40,5 

Toplam 256 100,0 

ĠĢiniz / Mesleğiniz EVDE 

ÇALIġMAYI DA gerektiriyor 

mu? 

Evet 88 33,3 

Hayır 168 66,7 

Toplam 256 100,0 

Hastalık/Tatil hariç 1 yıl içinde 

KAÇ GÜN ĠġE 

GELMEDĠNĠZ? 

Hiç 91 35,5 

1-3 defa 101 39,5 

4-6 defa 42 16,4 

7 defa ve üzeri 22 8,6 

Toplam 256 100,0 

Aylık GELĠRĠNĠZ? 0-1000 TL 30 11,9 

1001-1500 TL 27 10,7 

1501-2000 TL 23 9,1 

2001-2500 TL 44 16,2 

2501 TL ve üzeri 132 52,2 

Toplam 256 100,0 
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EK 16:   ĠĢkoliklik Seviyesi ile DeğiĢkenler 

 

ĠĢkoliklik Boyutu Kruskal-Wallis H Testi 

n Ortalama ss Sıra Ort. 
Ki 

Kare 
p 

Ġkili 

KarĢılaĢtırma 

ĠĢ Özel YaĢam 

Dengesi Ölçeği 

Puanı 

Az ĠĢkolik 102 32,92 5,69 98,03 

29,134 0,000 1-3 
Orta Seviye 

ĠĢkolik 
97 37,02 5,26 146,19 

Çok ĠĢkolik 57 37,72 5,18 152,93 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 

Ölçeği Puanı 

Az ĠĢkolik 102 15,04 4,24 121,35 

8,706 0,013 2-3 
Orta Seviye 

ĠĢkolik 
97 15,13 5,04 121,06 

Çok ĠĢkolik 57 17,51 6,35 153,96 

ĠĢ Aile 

ZenginleĢtirmesi 

Puanı 

Az ĠĢkolik 102 17,88 4,69 96,90 

36,206 0,000 1-2 
Orta Seviye 

ĠĢkolik 
97 21,89 4,29 159,82 

Çok ĠĢkolik 57 20,21 5,60 131,74 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği Puanı 

Az ĠĢkolik 102 7,89 3,49 136,20 

3,566 0,168 - 
Orta Seviye 

ĠĢkolik 
97 7,00 2,97 117,48 

Çok ĠĢkolik 57 7,75 3,34 133,46 
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Kurumsal MüĢteri SatıĢ Yöneticisi 

Haziran 1998 - Kasım 2001 HP Unix Sistemler Grubu / ĠĢ Ortakları SatıĢ 

Sorumlusu 

Haziran 1997 - Haziran 1998 HP Unix Sistemler Grubu / SatıĢ Mühendisi 

Haziran 1996 - Nisan 1997   BĠMA / Yazılım Mühendisi 

Ocak 1996 - Haziran 1996    SFS / Yazılım Mühendisi 
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