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ÖZET 

Ülkemizde kadınların çalıĢma yaĢamında aktif faaliyet göstermesi ile birlikte 

çift kariyerli eĢler kavramı literatürümüzde yer almaya baĢlamıĢtır. Çiftlerden her birinin 

kariyer odaklı bir yaĢam biçimini tercih etmesi, aile içinde daha yoğun bir stresin 

hissedilmesine neden olmaktadır. Dolayısıyla bu durum aile içinde birtakım sorunlara yol 

açarak, bireylerin iĢ ve sosyal yaĢamını olumsuz yönde etkilemektedir.  

Bu çalıĢmanın amacı çift kariyerli eĢlerin yaĢ, cinsiyet, unvan gibi değiĢkenler 

açısından tutum farklılıklarının analiz edilerek, çift kariyerli eĢlerin yaĢadığı sorunların 

tespit edilmesidir. ÇalıĢmada tam sayım yöntemi kullanılmıĢtır. Bu kapsamda 

Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi’nde görev yapan çift kariyerli 196 akademisyenden 

elde edilen veriler analiz edilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında toplanan veriler SPSS istatistik yazılım programı ve 

Nvivo nitel analiz programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. Katılımcılardan elde edilen nicel 

veriler frekans-yüzde tabloları, t testi ve Anova testi yardımıyla analiz edilmiĢtir. Açık uçlu 

sorulara verilen cevaplar ise Nvivo nitel analiz programı yardımıyla analiz edilerek kelime 

bulutları ve kelime ağaçları oluĢturulmuĢtur.  

Yapılan analizler sonucunda çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen en 

önemli sorunlar arasında eĢlerin birlikte yeterince zaman geçirememesi ve çocuk yetiĢtirme 

konusunda zaman kısıtının ifade edildiği görülmüĢtür. Ayrıca çift kariyerli eĢlerin çalıĢma 

hayatına iliĢkin görüĢlerinde sadece cinsiyet açısından anlamlı bir farklılığın bulunduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Çift Kariyerli EĢler, Çift 

Kariyerliliğin Avantajları ve Dezavantajları, Yönetim. 
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ABSTRACT 

With the activity of women in working life in our country, the concept of dual-

career couple has begun to take place in our lives. Each of the couples should prefer a 

career-oriented lifestyle, it causes a more intense stress in the family. Therefore, this 

situation causes some problems in the family and affects the work and social life of 

individuals negatively. 

The aim of this study is to analyze the differences of dual career couples in 

terms of variables such as age, gender and title, and to identify the problems experienced 

by couples with dual careers. The full count method was used in the study. In this context, 

data obtained from 196 academicians with dual careers working at Karamanoğlu 

Mehmetbey University were analyzed. 

The data collected within the scope of the research were analyzed using SPSS 

statistical software program and Nvivo qualitative analysis program. The quantitative data 

obtained from the participants were analyzed with the help of frequency-percentage tables, 

t test and Anova test. Word clouds and word trees were created by analyzing the answers 

given to open-ended questions with the help of Nvivo qualitative analysis program. 

As a result of analysis, obtained from the participants, among the most 

important problems affecting the quality of life of dual career couples, it was observed that 

couples could not spend enough time together and time constraints were expressed in 

raising children. In addition, it has been determined that there is only a significant 

difference in terms of gender in the opinions of dual career couples on working life. 

Keywords: Human Resources Management, Dual Career Couples, Advantages and 

Disadvantages of Dual Careers, Management. 
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GİRİŞ 

Tarihsel geliĢim sürecinde insanlar birtakım özelliklerine göre farklı gruplara 

ayrılmıĢlardır. Bu gruplar doğal bir süreç olarak, iĢ yaĢamını da etkilemiĢtir. Bu 

gruplandırmalar içinde yer alan cinsiyet farklılığı çok eski tarihlere kadar dayanmaktadır. 

Geleneksel kültürde erkek eve ekmek getirir, kadın da ev iĢleri ile ilgilenir gibi bir algı 

hâkimdir (Erer, 2002: 1). 

Yapılan araĢtırmalara göre kadınlar genellikle savaĢ ve ekonomik sıkıntıların 

yaĢandığı dönemlerde yedek iĢgücü olarak görülmüĢ, fakat sanayi devrimi ile beraber 

kadınların iĢ yaĢamındaki bu konumu değiĢim göstermiĢtir. Kadın ilk kez 2. Dünya SavaĢı 

sırasında iĢ yaĢamına adım atmıĢtır (Dursun ve ĠĢtar, 2014: 128). Sanayi devriminden sonra 

kadınlar iĢ hayatı içinde yer almaya ve ücret karĢılığı çalıĢmaya baĢlamıĢlardır. 

KüreselleĢme sonrası yaĢanan sosyal, kültürel ve ekonomik geliĢmeler günümüzde kadının 

artan bir biçimde iĢ hayatına girmesine zemin hazırlamıĢtır. Buna bağlı olarak da aile 

yaĢamında köklü bir değiĢim meydana gelmiĢtir (Mert ve Pekmezci, 2016: 46). 

Geleneksel kültüre göre çalıĢmayan, ev iĢi yapan kadının iĢ hayatına atılması, 

kadınların eğitim düzeyinin artması ile birlikte çift kariyerli eĢler sorunu ortaya çıkmıĢtır. 

Çift kariyerli aileler ifadesi, eĢlerden ikisinin de meslek sahibi olup kariyer eğilimine 

yönelmelerini ifade etmek için kullanılmaktadır. Çift kariyerli aileler ifadesi, çekirdek 

aileyi oluĢturmakta ve gelir düzeyinin yüksek olduğu aile tiplerini tanımlamaktadır. Çift 

kariyerli eĢler ifadesi her bir eĢin kendi iĢiyle ilgili kariyer isteğini ifade etmektedir. 

Çift kariyerli eĢler sorununun ortaya çıkmasındaki en büyük sebep, iĢ 

hayatında faaliyet göstermeye baĢlayan kadının evdeki sorumluluklarının azalmaması ile 

birlikte yeni bir rol üstlenmesidir. 
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Oppong ve Abu (1988)’ya göre, kadınların yedi temel görevi vardır. Bu roller 

eĢlik, annelik, ev kadınlığı, topluluk, akrabalık, mesleki ve bireylik rolleridir. Sonuç olarak 

kadının çalıĢıyor olması, kadının sahip olduğu rollerin artmasıyla sonuçlanmıĢtır. 

Çift kariyerli ailelerdeki en büyük problemlerden biri hem duygusal hem 

fiziksel yönden kadının bölünmesidir. ĠĢ hayatında üretken olup hem karı yükseltebilmek 

için çabalaması hem de evlilik hayatında sorunsuz bir Ģekilde eĢlik hayatını yürüterek 

ailenin tüm bireyleri için mutlu bir yaĢam ortamı oluĢturması açısından büyük engel teĢkil 

etmektedir. Burada kadından beklenen tutumlar, geleneksel yapının korunması gereği, 

bayanların yoğun ev iĢi ve iĢ iklimi arasında kalmasına neden olmakta ve geleneksel aile 

rolünü aksatma korkusu yaĢayan bayanlar bu rolleri aksatmayacak olan alanlara ya da yarı 

zamanlı iĢlere yönelim göstermektedir (Ersöz, 1999: 16). 

Kadınların iĢ hayatında yer almaları hem bireysel hem toplumsal açıdan olumlu 

ve olumsuz durumları beraberinde getirmiĢtir. ĠĢ hayatına atılan kadınlar, ekonomik 

bağımsızlıklarını kazanıp toplumdaki statülerini güçlendirerek yaĢam kalitesini arttırmıĢtır. 

Diğer yandan ise, doğum sonrası çocuk bakımı gibi nedenlerden dolayı izin almaları ve 

annelik rollerine iliĢkin sorumlulukları iĢ yaĢamlarını olumsuz Ģekilde etkilemektedir. 

Burada toplum tarafından kadına yüklenen annelik ve eĢ rolü ile çalıĢan kadın rolü 

arasındaki çatıĢma kadının hem iĢteki hem de evdeki performansını olumsuz yönde 

etkilemektedir (Aytaç, 2001: 14). Özellikle çalıĢan kadınların evli ve çocuklu olduğu 

durumlarda bu sorun daha da büyümektedir. Evli ve çocuk sahibi olan kadınlar, iĢ yerinde 

olduğu saatlerde zaten çocuklarının bakımı ile ilgilenememektedir. Bunun yanında iĢinden 

yorgun gelen anne çocuğuna yeteri kadar zaman ayıramadığı için çocuğu ile sağlıklı bir 

iletiĢim kurmakta zorlanmaktadır. 
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Çift kariyerli eĢlerin evlilikleri incelendiğinde Ģikâyet edilen en önemli 

konunun problem çözme eksikliği olduğu görülmektedir. Bu tür sorunları olan çiftlerin 

gereken yardımları almadıkları takdirde evlilikleri, yaĢam doyumları, iĢ doyumları 

olumsuz olarak etkilenmekte ve yaĢam kalitelerinin düĢmekte olduğu görülmektedir 

(Akgün ve Uluocak, 2010: 9). Bu çalıĢma ile çift kariyerli ailelerin yaĢamakta oldukları 

aile ve iĢ odaklı çatıĢmaların nedeni araĢtırılıp, yaĢanan sorunları tespit etmek ve aile 

içindeki tüm bireyleri etkileyen ve yaĢam kalitesini düĢüren sorunlara çözüm önerileri 

geliĢtirmek amaçlanmaktadır.    
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I. BÖLÜM 

 

1. İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ VE KARİYER GELİŞİM SÜRECİ 

 

1.1. İnsan Kaynakları Yönetimi 

Ġnsan kaynakları yönetimi son yıllarda istihdam, ekonomi, iĢgücü, nüfus, 

sendikal haklar, iĢ anlayıĢı, toplumsal alanda gözlenen geliĢmeler ve çalıĢma yaĢamının 

diğer alanlarında meydana gelen değiĢmeler neticesinde önceleri kamu ve özel 

kuruluĢlarda çalıĢan personeller ile ilgili çalıĢmaları ifade etmek için kullanılan personel 

kavramının yerine kullanılan bir terimdir. ABD'de yapılan bir araĢtırmaya göre, 

araĢtırmaya katılan kuruluĢlardan yüzde 60'ının personel yönetimi kavramı kullanmak 

yerine insan kaynakları yönetimi kavramını kullanmayı tercih ettikleri gözlemlenmiĢtir 

(Mathis ve Jackson, 1991: 5). 

Ġnsan kaynakları yönetimi konusunda birçok tanım bulunmaktadır.  Sisson 

(1990) insan kaynakları yönetimini genel anlamda “kararların çalışma örgütündeki 

insanların yönetiminde yer alan süreçleri uygulamaları ve politikalara havale edilmesi” 

Ģeklinde tanımlamıĢtır.  Poole (1990) ise, insan kaynakları yönetimini merkezi görünümün 

ötesinde stratejik yönetim ve iĢ politikası ile iliĢkilendirerek “insan kaynakları yönetiminin 

personel yönetimi, örgütsel davranış, uluslararası iş ilişkileri ve endüstriyel ilişkilerden 

oluşan elementleri bir sentez olarak ele alınabileceğini” öne sürmektedir. Her iki yazar da 

insan kaynakları yönetimini bir yönetim teorisi olarak görmekten daha çok çalıĢma alanı 

olarak görmektedir. 
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Ġnsan kaynakları yönetimi, bireysel ve örgütsel amaçlara ulaĢmayı sağlayacak 

biçimde, örgütlerin insan unsurundan verimli ve etkili bir biçimde yararlanmasına iliĢkin 

ilke, kuram, sistem ve faaliyetlerdir (Acar, 2000: 1). 

Bu yapılan tanımlar çerçevesinde insan kaynakları yönetimi, insan kaynağında 

bulunan niteliklerin madde kaynakları ile birlikte dengeleyici ve sistematik bir yaklaĢımla 

ele alınarak, örgütün amaçları doğrultusunda verimli bir Ģekle dönüĢtürülebilmesi için 

faaliyet gösteren yönetimsel fonksiyonların bir bütünü olarak tanımlanabilir (Argon ve 

Eren, 2004: 17). 

 

1.2. İnsan Kaynakları Kavramı Tanımı ve Önemi 

Ġnsan kaynakları kavramının ilk defa 1817 yılında ünlü bir ekonomist olan, 

Springer tarafından kullanıldığı ifade bilinmektedir (Bournois, 1993: 19). Fakat kavramın 

içerikte bir bütünlüğe kavuĢmasının, Fayol ve Taylor tarafından yönetim alanında ortaya 

atılan yeni fikirler ile birlikte gerçekleĢtiği kabul görmektedir. Bununla birlikte kavramın 

geliĢim süreci çeĢitli ülkelerde farklılık göstermektedir. Bazı bilim insanları, insan 

kaynakları kavramı ile personel kavramını eĢ anlamlı olarak değerlendirirken; bazı bilim 

adamları ise, bunlar arasında büyük anlam farklılığı bulunduğunu iddia etmektedir (Beach, 

1985: 7). Beach ve Frenc’e gibi personelle ilgili uygulamaları bir süreç olarak kabul eden 

bilim insanları bu iki kavram arasında anlam farkı bulunmadığını söylemektedir (Aksoy, 

1986: 1). 

Hatta bazı bilim adamları, insan kaynakları kavramı ile ortaya yeni bir Ģey 

konmadığını, bunun sadece bir isim, bir etiket değiĢikliğinden ibaret olduğunu öne 

sürmüĢlerdir (Canman, 1995: 61). 
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Sürekli değiĢip geliĢerek büyüyen ve küreselleĢen dünyamızda iĢletmeler bu 

değiĢimlere ayak uydurabilmek, geliĢmeleri takip ederek pazarda tutunmak ve pazar 

sürekliliğini koruyarak artan rekabet koĢullarına ayak uydurup iç pazar ve dıĢ pazarda 

sürekliliği sağlamak için yenilikleri takip ederek değiĢmek ve geliĢmek zorundadır 

(Güngör, 2016; 1). ĠĢletmelerin pastadan büyük dilimi alabilmeleri için beslenmesi gereken 

kaynaklar vardır ve bu kaynaklar iĢletmelerin baĢarı sağlayabilmesi ve hedeflerine 

ulaĢabilmesi açısından çok önemlidir. Bu kaynaklar üretimi gerçekleĢtirmek için gereken 

tesis, malzeme, alet ve benzeri faktörleri içeren fiziksel kaynaklar, finansal kaynaklar, 

üretilen bu ürünlerin alıcıya ulaĢması için kullanılan pazarlama kaynakları ve bu üretimin 

sağlanmasında en önemli yeri oluĢturan insan kaynaklarıdır. ÇalıĢan kiĢilerin bilgi 

birikimini, tecrübesini ve motivasyonunu arttıracak uygun çalıĢma koĢullarının ve 

Ģartlarının sağlanarak gerekli ödüllendirme ve terfi iĢlemlerinin yapılıp, insan kaynaklarına 

yeterli önem sağlanmalıdır. Bu faktörlere gereken önemin verilmediği sürece diğer 

kaynakların varlığının da pek önemli olmadığı gözlenmiĢtir (Bingöl, 2013: 12). 

Günümüzde çalıĢma yaĢamında karĢılaĢılan iĢgücü ile ilgili maliyetler, 

değiĢimler, verimlilik ve iĢgücündeki olumsuz belirtiler, insan kaynakları yönetimin 

önemini arttırmaktadır. Ġnsan kaynakları etkin bir Ģekilde kullanıldığı takdirde, iĢgücü 

devir oranı düĢmektedir. Bununla beraber devamsızlık oranı en aza inmekte ve iĢ 

kazalarının neden olduğu kayıplar azalmaktadır. Hatalı üretim oranı düĢerek, ürün ve 

hizmet nitelikleri yükselir. ÇalıĢma ortamında moral ve motivasyonun yükselmesi, yönetici 

ile personel arasındaki çatıĢmaların azalarak insan kaynaklarının etkin kullanılmasının 

sağlanması, insan kaynakları yönetiminin etkin kullanılmasının sonuçlarından bazılarıdır. 

Her alanda görülen değiĢmeler insan kaynakları yönetiminin önemini 

arttırmaktadır. Söz konusu bu değiĢimler ise doğal olarak öncelikle toplumu 
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değiĢtirmektedir. Bu değiĢimler insanların değer yargılarını, amaçlarını, beklentilerini 

etkileyerek değiĢimlere yol açmaktadır. Eğitim nitelik ve nicelik olarak yaygınlaĢtıkça 

bilgi düzeyi de yükselmektedir. ÇalıĢma yaĢamında görülen devamsızlık, iĢgücü devri, 

verimsizlik gibi göstergelerdeki olumsuzlukların araĢtırılması zorunluluğu ve bunlara bir 

çözüm arayıĢında bulunulması insan kaynakları yönetimini iĢletmeler için zorunlu hale 

getirmektedir. Artık insan kaynakları birimleri yabancılaĢma, iĢlerin monotonluğu, tatmin 

olmama gibi kavramları araĢtırarak bunların çalıĢmaya yaĢamına etkilerini inceleyerek bu 

sorunlara acil ve kalıcı çözümler arama içine girmektedir. Elbette yöneticiler içinde insan 

kaynakları yönetimi oldukça büyük bir önem arz etmektedir. Çünkü hiçbir yönetici 

verimlilik vaat etmeyen insanlarla çalıĢmayı istememektedir. 

ĠĢletmeler var olan yapılarını güçlendirerek, performansı ve iĢ verimini arttırıp, 

sağlam ve etkili politikalar oluĢturmak için insan faktörüne yatırım yapmaktadır.  

Yaptıkları bu yatırım ile iĢletmeler belirledikleri amaç ve hedeflere daha rahat ve etkin bir 

Ģekilde ulaĢabilmeyi amaçlamaktadır. Hızlı bir Ģekilde küreselleĢen piyasalar bir zamanlar 

yerel firmaların elinde olan piyasaları da etkisi altına almakta ve dolayısıyla firmalar pazar 

paylarını kaybetmektedir. Bu duruma maruz kalmak istemeyen firmalar için en etkili insan 

kaynakları uygulamalarının bulunarak, geliĢtirilip uygulanması çok büyük bir önem arz 

etmektedir. 

ĠĢletmeler kar amacı gözetsin veya gözetmesin insan kaynakları yönetimi 

iĢletmede çalıĢan insanları en iyi yerde konumlandırarak, onlarla en etkili iletiĢimi sağlayıp 

çalıĢanların performansını en üst seviyeye çıkarmak için etkin bir rol üstlenmektedir. 

Piyasada varlığını devam ettirmek sadece iĢletme içi faaliyetlerle yeterli olmamaktadır. Bu 

nedenle insan kaynakları, hizmetlerde iletiĢim, bilgi, örgütlerin üstün rekabet avantajı elde 

edebilmesi için en önemli stratejilerin baĢında gelmektedir. Ayrıca insan kaynakları 
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uygulamaları örgütsel etkinlik ve geliĢime de katkıda bulunmaktadır (ErdoğmuĢ, 2003: 

31). 

 

1.3. İnsan Kaynakları Yönetiminde Kariyer Yönetimi 

Ġnsan kaynakları yönetiminin temel amacı, iĢletmeye sadece personel 

kazandırmak değildir. Bunun yanında mevcut personellerinin eğitilerek geliĢtirilmesi, iĢ 

gücünün verimli ve etkin bir Ģekilde kullanılması, planlama, denetleme, örgütleme, plan ve 

program yapma iĢlevlerinin yürütülmesini sağlamaktır. Tüm bunlar iĢletmenin belirlediği 

hedeflere daha kolay ulaĢmasının önünü açmakta ayrıca örgütün faaliyetlerinin tamamının 

eksiksiz bir Ģekilde yürütülmesine katkı sağlamaktadır. Bu hususların eksiksiz ve tam bir 

Ģekilde yerine getirilebilmesi için, insan kaynakları yönetiminin birtakım temel 

fonksiyonlarından faydalanılmaktadır. Bu fonksiyonlar kariyer yönetimi, performans 

yönetimi, seçme ve yerleĢtirme, eğitim ve geliĢtirme, insan kaynaklarının planlanması ve 

ücret yönetimidir (Sadullah, 2013: 52). 

Günümüzde iĢletmeler kariyer kavramına çok fazla önem vermektedir. Bunun 

nedeni ise, rekabet ortamında mücadele edebilmek ve nitelikli personeli elde tutarak bu 

personellerin iĢletmeye olan aidiyet duygusunu arttırmaktır. Bunun doğal bir sonucu olarak 

da iĢletmelerin hedeflerine ulaĢabilmesi için kariyer yönetimi büyük bir önem arz 

etmektedir. Kariyer yönetimi ile çalıĢanların örgüte olan bağlılıkları arttırılmaya 

çalıĢılmaktadır. Bu nedenle örgütsel amaçlarla çalıĢan amaçlarının uyumu büyük önem 

taĢımaktadır. Kariyer yönetimi bireysel açıdan çalıĢan ihtiyaçlarına yönelik birtakım 

uygulamalara baĢvurmaktadır. 
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1.4. Kariyer Kavramı 

Kariyer, bir çalıĢanın çalıĢma yaĢamı boyunca izlediği görevler dizisidir. 

Klasik anlamda kariyer, yalnızca profesyoneller ve yöneticiler için kullanılırken, 

günümüzde ise tüm çalıĢanları kapsamaktadır çünkü günümüzde nitelikli insan kaynağının 

beklentileri farklılaĢmıĢtır (OdabaĢı, 2008: 142). 

Kariyer sözlük anlamı olarak iĢ yaĢamında ilerleme sağlayıp, baĢarı elde 

edebilmek için bireylerin izlediği yol veya süreç olarak tanımlanmaktadır. Kariyer bazı 

yerlerde meslek kelimesi yerine de kullanılmaktadır (Atay, 2006: 2). 

Kariyer seçilen bir iĢ yolunda ilerleyerek, bunun sonucunda da daha çok 

deneyim ve yetenek kazanıp daha fazla saygınlık elde edip, daha fazla sorumluluk 

üstlenmektir. BaĢka bir tanıma göre ise kariyer, bireylerin çalıĢma yaĢamında iĢ ile ilgili 

tecrübeleri, hiyerarĢik pozisyonu ve aktivitesini gösteren bir bütün anlamına da 

gelmektedir (Ünver, 2005; 21). 

Yapılan birçok tanımdan da anlaĢıldığı üzere kariyer, farklı disiplinler 

açısından farklı anlamlar taĢımaktadır. Kariyer ile ilgili yapılan tüm tanımları 

incelediğimizde bu tanımların ortak noktasının çalıĢan bireyin baĢarısını simgeleyen iĢ 

açısından ilerlemesini, örgüt basamaklarında yükselmesini, ortamdaki konum ile ilgili 

davranıĢ ve tutumlarını temel alan kavramlar olduğu görülmektedir (Aytaç, 2005; 38 ). 

Sonuç itibariyle ise, çalıĢan bireylerin iĢ yaĢamına adım attığı andan itibaren 

kendilerine ve çalıĢtığı iĢletmeye sağladığı faydalar bütününe kariyer denir. Günümüzde 

özellikle kiĢilerin kariyeri daha fazla önem kazanmıĢtır. Kariyer, iĢe yeni baĢlayan 

bireylerin toplumsal statü kazanarak çalıĢma yaĢamı dıĢındaki hayatının da geleceğini 

Ģekillendirmesi açısından önemli araçlardan biri olmuĢtur. Bunun yanında bireyler kariyer 

süreci boyunca mesleki açıdan birçok kiĢi ile iletiĢime geçecek bu da bireye sosyal bir statü 
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kazandıracak ve sivil hayatını devam ettirebilmesi için gereken maddi gücü elde etmesini 

sağlayacaktır (Güngör, 2016: 6). 

 

1.4.1. Kariyer Kavramının Tarihsel Gelişimi 

16. yüzyılda keĢfedilmeye baĢlayan kariyer kavramı, iĢ dünyası ve insanlık 

için bilimsel anlamda ilk defa 1956 yılında Anne Roe’nin yazmıĢ olduğu “Meslekler 

Psikolojisi” kitabı ile kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Kariyer daha sonra Donald E. 

Supper’in 1950'de yazdığı “Kariyer Psikolojisi”, Triedeman ve Ohara’nın 1963 yılında 

yazdığı “Kariyer Gelişimi, Seçimi ve Uyarlanması ile Bireysel Kariyer Gelişim Teorisi” 

ve bunlara ilaveten, John Holland’ın 1966 yılında yazdı “Meslek Tercihi Teorisi” ile 

günümüzdeki halini almıĢ ve tartıĢılır hale gelmiĢtir. 1970'li yıllardan günümüze kariyer 

konusu bilim adamlarının yoğun ilgi odağı haline gelmiĢtir. KüreselleĢmenin bir sonucu 

olarak ortaya çıkan yeni yönetimsel yaklaĢımlarla birlikte kariyer konusu daha çok ön 

plana çıkmıĢtır (ġimĢek ve diğerleri 2004: 9). 

Ġlk dönemlerde mesleki danıĢmanlık çerçevesinde ele alınmıĢ olan kariyer 

konusu, günümüzde ise kiĢilerin sahip olması gereken özellikler ve mesleklerin gerekli 

özellikler olarak ele alınmaktadır. Bu alanla ilgilenen araĢtırmacılar, kiĢilerin meslek 

seçiminin etkinliğini arttırmak için birçok araĢtırma yapmıĢtır (Atay, 2006: 42). 

 

1.4.2. Kariyer Kavramının Özellikleri 

Kariyer bireyin iĢ hayatında sahip olmak istediği, duymaktan hoĢlanacağı ve 

olumlu yönde kullanıldığında mutlu olacağı bir kavramı ifade etmektedir. Kariyer 

kavramının odak noktası insandır. Kariyer iĢle iliĢkili bir kavramı da ifade etmektedir ve 

bunun yanında kiĢilerin iĢ yaĢamı dıĢındaki rollerini de kapsamaktadır. 
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Bireylerin kariyerleri onların sahip olduğu iĢleri değil, çalıĢtıkları yerlerde 

kendilerine verilen buna iliĢkin beklentilerini, arzularını, duygularını ve amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmeleri için eğitilerek sahip oldukları yetenek, bilgi, beceri ve çalıĢma 

arzusu ile beraber o iĢletmede ilerleyebilmesi anlamını da taĢımaktadır (Gerek, 2009: 3).  

 

1.4.3. Kariyerin Boyutları 

KiĢilerin kariyerleri, içsel boyut olarak da adlandırılan öznel (sübjektif) 

algılamalar ile dıĢsal boyut olarak da adlandırılan gerçekçi (objektif) algılamalar olmak 

üzere iki boyuttan oluĢmaktadır (ġimĢek ve Çelik, 2004: 11). 

 

1.4.3.1. Kariyerin İçsel Boyutu 

Örgüt içindeki geliĢimin öznel boyutu olarak adlandırılan kariyerin içsel 

boyutu, bireylerin kiĢiliğinden oluĢmaktadır. Birey içinde bulunduğu organizasyon içindeki 

konumunu irdelemekte, çalıĢma yaĢamını anlamada ve gelecekte nerede nasıl olmak 

istediğini belirleme durumunda kalmaktadır. Bu çizilen çerçevede bireyin ben nereye 

ulaĢmak istiyorum, hedeflerim neler ve ben neyi amaçlıyorum Ģeklinde sürekli olarak 

kendisine sorduğu sorulardan oluĢmaktadır. Bu sorgulama sürecinde bireyler, kendi 

kiĢiliğini sorgulamakta ve kendilerini tanımlayarak bu yönde ve doğrultuda geleceğe 

iliĢkin planlarını belirleme olanağını elde etmektedir. Bu kiĢideki yönelim, organizasyonel 

davranıĢ tanımlanmasında kendini gerçekleĢtirme olarak da nitelendirilmektedir. Bunun 

sonucunda da psikolojik olarak sağlıklı olan birey, kendini gerçekleĢtirerek yükselmek ve 

hedeflediği konuma gelmek isteyecektir. Fakat bu isteğin sağlıklı bir Ģekilde yerine 

gelmesi için bireylerin kariyer hedefleri ile kiĢisel gerçeklerinin çeliĢmemesi 

gerekmektedir (Soylu, 2002: 25). 
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1.4.3.2. Kariyerin Dışsal Boyutu 

Belli bir iĢe yönlendirilmiĢ olup, objektif yükselme basamakları olarak da 

tanımlanmakta olan kariyerin dıĢsal boyutu, kiĢilerin içinde yer aldığı organizasyonu 

oluĢturmaktadır. Bireylerin kariyerlerinin organizasyonel açısından incelenmesi ve 

bireylerin kendi karakterlerine uyan pozisyonlara yönlendirilmesi gerekmektedir. 

ĠĢletmeler kendi temel amaç ve yönelimlerini dikkate alarak, söz konusu amaç ve 

yönelimlerinin gerektirdiği gibi davranarak, kariyer planlamaları doğrultusunda biçimlenen 

bireysel yönelim amaçlarına uyarak ve içerik olarak zedelenmeden kendilerine uydurmak 

zorunda olmalıdır. Bu uyum sağlanmadığı takdirde pozisyonların yetkin ve yüksek 

özellikli yöneticilerle doldurulması gerçekleĢtirilememektedir (Arifoğlu, 2015: 9). 

 

1.5. Kariyer Seçimi ve Kariyer Seçimini Etkileyen Unsurlar 

Meslek ve kariyer seçimini etkileyen etmenler incelendiğinde, 1940'lı yılların 

öncesinde kariyer seçiminin tesadüfi kararlar sonucunda belirlendiği gözlemlenmiĢtir. 

1940' lardan günümüze kadar yapılan araĢtırmaların sonuçlarına göre ise, bireylerin kariyer 

seçimlerinin birbirlerine etki eden pek çok etmenden etkilenerek Ģekillendiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (Kozak, 2001: 35). 

Kariyer seçimi genel anlamda kiĢiler tarafından belirlenen bir süreci ifade 

etmesine rağmen, dıĢ faktörler ve örgütlerde bireylerin kariyer kararlarının değiĢerek 

Ģekillenmesinde etkili olmaktadır. Bunun sonucu olarak da kariyer seçim aĢamasında 

kiĢileri etkileyen sürecin oluĢumunda bireyleri yönlendiren içsel ve dıĢsal faktörlerin 

olduğundan söz etmek mümkündür. Bireylerin kariyerlerinin Ģekillenmesine yön veren 

içsel faktörler arasında kiĢilerin yaĢam süreci boyunca kiĢiliklerin oluĢmasına etki etmiĢ 
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olan duyguları, kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı, sorumluluk alma güdüsü, düĢünceleri, ilgi 

duyduğu alanlar, statü ve güç ihtiyacı sayılabilir. DıĢsal faktörler arasında ise bireylerin 

aile yapısı, eğitim durumu, sosyal ve ekonomik durumu, kiĢilerin sosyal geçmiĢi gibi 

olgular bireylerin kariyerlerinin oluĢmasında yönlendirici etkiye sahiptir. Tüm bu etmenler 

bir araya geldiğinde kiĢileri etkileyerek onların kariyer süreci ile ilgili karar almalarını 

etkilemektedir (Arifoğlu, 2015: 34).  

 

1.6. Kariyer Yönetimi 

Hızla değiĢim göstermekte olan ekonomik, sosyal ve kültürel etmenlerin 

yansımaları, tüm bireyler ve örgütler için köklü bir değiĢimi beraberinde getirmiĢtir. Bunun 

sonucunda bireysel ihtiyaçlar değiĢim göstermiĢ bu da rakipleri ile rekabet halinde olan 

örgütleri üstünlük sağlamak için insana daha fazla değer veren anlayıĢlara yönlendirmiĢtir. 

Bu yeni anlayıĢlar ile personel yönetimi insanı odak noktasına alarak birleĢmiĢ ve bunun 

sonucunda da kariyer yönetimi kavramı meydana gelmiĢtir (Özgen ve diğ. 2002: 29). 

 

1.6.1. Kariyer Yönetiminin Tanımı Amacı ve Önemi 

Kariyer yönetimi, örgütlerin ve örgütteki bireylerin birbirlerini iyi bir Ģekilde 

tanıması, birbirleriyle iyi etkileĢimde bulunarak beraber uyum içinde çalıĢması ve 

çalıĢanların hedefleri ile örgüt hedeflerinin paralel kılınması aĢamasındaki süreci 

planlayarak bunların uygulanmasını sağlayan sistemdir (Ertürk, 2011: 23). 

Kariyer yönetimi, bireylerin iĢ yaĢamındaki geliĢimini, ilerlemesini, kariyerleri 

ile ilgili hedef ve stratejilerini gözlemlediği bir süreç olarak da ifade edilmektedir. Bu 

aĢamada bireyler kendileri hakkında ve iĢ dünyası hakkında bilgi toplar ve kendi 
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yeteneklerini keĢfedip alternatif iĢ imkânları bularak kendileri için gerçekçi kariyer 

hedefleri belirlerler. 

Kariyer yönetiminin amacı, kiĢilerin örgüt içindeki uygun iĢlerde çalıĢtırılarak 

ilgi duydukları alanlara yönlendirilmesine yardımcı olmaktır. Bireyler kiĢisel yeteneklerine 

göre iĢlere yönlendirildiğinde, çalıĢanların bireysel amaç ve ihtiyaçları eĢitlenmiĢ olacak ve 

çalıĢanların iĢ tatmini, örgüt içindeki verimliliklerinde ve etkinliklerinde artıĢ sağlanmıĢ 

olacaktır.  ÇalıĢanların ilgilerini ve yeteneklerini analiz etmelerine yardımcı olmak ve 

kariyerlerini geliĢtirmeleri için gereken planların yapılması kariyer yönetiminin temel 

amacıdır.  Bu amaç altında yatan en önemli neden ise, kiĢilerin bireysel kariyer amaçları ile 

örgütün amaçlarının uyumlaĢtırılarak örgüt içindeki baĢarının yakalanmak istemesidir. 

Kariyer yönetimi, kiĢilerin kariyer amaçları ile örgütün ana hedeflerinin ve amaçlarının 

uyumlaĢtırılması konusunda en etkili uygulamalardan biridir (Soylu, 2002: 27). 

 

1.6.2. Kariyer Yönetiminin Yararları 

ĠĢletmeler bünyesinde bulundurdukları insan kaynağından faydalanıp 

çalıĢanları motive ederek iĢletmenin etkinliğini ve çalıĢanların iĢletmedeki verimliliğini 

artırabilmek için çok iyi bir planlama ve kariyer geliĢtirme programına ihtiyaç 

duymaktadır. Bu nedenle kariyer yönetimi hem iĢletmede çalıĢanlar için hem de iĢletmenin 

organizasyon yapısı için büyük önem arz eder. Kariyer yönetimi doğru bir Ģekilde 

kullanıldığında iĢletmede çalıĢan bireyler kendi kariyerleri için çabalarken diğer taraftan da 

iĢletmeninin hedeflerine ulaĢmalarına yardımcı olmaktadırlar. Bunun içinde etkin bir 

kariyer yönetimi uygulanmalıdır. Bu da iyi bir kariyer planlama ve geliĢtirme programı ile 

mümkün olmaktadır (Kılıç ve Öztürk, 2010: 10). 
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Kariyer yönetiminin yararlarını aĢağıdaki Ģekilde özetlemek mümkündür 

(Arifoğlu, 2015: 86): 

 Tüm çalıĢanlar için eĢit Ģartlarda ilerleyebilme fırsatı sağlar.  

 ĠĢ yaĢamındaki kalitenin artmasına ve çalıĢanların daha iyi bir kariyer beklentisi 

içine girerek iĢ memnuniyetine olanak sağlar. 

 Üst kademelerdeki yöneticilerin kariyer olarak kendilerini geliĢtirip 

desteklemelerine olanak sağlayan örgütleri tercih etmelerine zemin hazırlar. 

 Teknolojideki hızlı ve sürekli değiĢim takip edilerek kariyer değiĢtirme 

programlarının değiĢimleri önceden tespit edilmek suretiyle eskimenin önüne 

geçilmesini sağlar.  

 Programlar etkin bir Ģekilde kullanıldığında örgütte personel kaybını engellemek 

mümkündür. 

 ÇalıĢan bireyler sevdikleri iĢlere yönlendirildiği takdirde örgüt içinde performans 

ve verimde artıĢ sağlar. 

 

1.6.3. Kariyer Yönetiminde Karşılaşılan Özel Sorunlar 

Hızla geliĢen teknoloji ile birlikte günümüz dünyasında köklü değiĢimler 

yaĢanmıĢ ve ülkeler arasındaki sınırlar ortadan kalkmıĢtır.  Bu değiĢimlerin sonucu olarak 

da bireylerin ve örgütlerin yaĢam döngüsü de değiĢim göstermiĢtir. Örgütlerin iç yapıları, 

mesai saatleri zamanla değiĢmiĢ, çalıĢma tekniklerine bazı yenilikler eklenmiĢ, çalıĢan 

bireylerin kariyer tercihleri değiĢerek çalıĢanların iĢ güvencesi konusundaki beklentileri 

artıĢ göstermiĢtir (Dündar, 2013: 24). Fakat bu kariyer yönetiminde bazı sıkıntılar olmakta 

ve çeĢitli sorunlar ortaya çıkmaktadır. Bu sorunlar aĢağıda baĢlıklar halinde ele alınmıĢtır. 
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1.6.3.1. Cam Tavan 

Cam tavan; devlet kurumlarında, örgütlerde, kar amacı gütmeyen kurum ve 

kuruluĢlarda, eğitim kurumlarında, en üst düzeydeki mevkiye ulaĢmak isteyen ve bunun 

için çabalayan kadınların kariyerleri boyunca karĢılaĢtıkları engeller ve yaĢadığı sıkıntılar 

olarak tanımlanmaktadır (Güngör, 2016: 33).  

Budak (2008)'e göre kadınlara üst mevkilerde görev verilmemesinin sebepleri, 

 En öncelikli problem kadınların doğumdan sonra kariyerlerine ara vermesi ya 

da kariyerlerini durdurmak istemeleri,  

 ÇalıĢan kadınların, aile hayatı ve iĢ hayatını dengelemeye çalıĢmaları, 

 ĠĢ hayatında baĢarı göstermiĢ olan kadınların bağımsız çalıĢma istekleri, 

Ģeklinde özetlenebilir. 

Örgütlerde yapılan bazı araĢtırmaların sonucu kadınlar ve erkekler arasında 

cam tavan sendromunun olmadığı yönünde olsa da, sorumluluk gerektiren yönetici 

kadrolarına kadınların değil erkekler yöneticilerin seçildiği gözlemlenmiĢtir. Ayrıca kadın 

yöneticiler yüksek bir konuma atansalar bile erkeklerin içinde iletiĢimde zorlandıkları 

gözlemlenmiĢtir. Bu çeĢit sorunlar olmasına rağmen kadınların ağırlıklı olarak çalıĢtığı 

sektörlerde bu cinsiyet farklılığının çalıĢanların performansını olumlu yönde etkilediği 

iddia edilmektedir (Ali ve diğ. 2011: 7). 

 

1.6.3.2. Çift Kariyerlilik 

Çift kariyerlilik; kiĢilerin en az iki uzmanlık alanında bilgi sahibi olmasıdır. 

Birden fazla alanda eğitim almıĢ olan birey, bu iki alanda aynı anda ilerlemekte 

zorlanacağı için uzmanlık alanlarından birini seçmek zorundadır. Burada ortaya çıkan 

temel problem bireyin seçeceği uzmanlık alanlarından hangisinin kendi geleceği için 
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önemli olduğuna karar vermesidir. Bireyin iki alanda ilerlemek yerine, kendi ilgisini 

çeken alanda ilerlemesi onu moral ve motivasyon yönünden yükselterek daha verimli 

çalıĢmaya yönlendirecektir (Güngör, 2016: 34). 

 

1.6.3.3. Ay Işığı Sorunu 

Ay ıĢığı sorunu bir firmada çalıĢan bireyin aldığı ücretin yetersiz gelmesinden 

dolayı baĢka bir iĢe yönelmesi olarak tanımlanmaktadır.  Bu sorun her ne kadar çalıĢan biri 

ile ilgili gibi gözükse de aslında doğrudan firmaları ilgilendirmektedir.  Çünkü bireyler ek 

bir iĢte çalıĢtıkları zaman enerjilerinin bir bölümünü kullanmaktadır. Dolayısıyla asıl 

çalıĢtıkları iĢte yeterince etkin olamamaktadırlar. Bunun sonucu olarak da esas iĢinde iĢ 

tatminsizliği, performans düĢüklüğü, iĢe geç gelmeler ve yorgunluk yaĢayacak ve tüm bu 

etmenler çalıĢma alanına olumsuz bir Ģekilde yansıyacaktır.  Ay ıĢığı sorununun bir baĢka 

nedeni ise çalıĢan kiĢilerin iĢsiz kalma korkusudur. Bu da onların bu tip eğilimlere 

yönlendirmektedir (Akdemir, 2017: 171). 

 

1.6.3.4. Kariyer Düzleşmesi 

Kariyer düzleĢmesi, sadece bireysel sorunlardan değil örgütsel sorunlardan da 

kaynaklanabilmektedir. Örgütler hiyerarĢik bir düzen üzerine oluĢmaktadır Örneğin terfi 

bekleyen birey üst kademenin dolu olmasından dolayı terfi edemeyeceğini gördükten sonra 

motivasyonunu kaybetmektedir ve bu durumda da kariyer düzleĢmesi oluĢmaktadır 

(Okakın, 2009: 24). 

 

1.6.3.5. Beceri Eksikliği 
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ÇalıĢan bireyler kariyer ortalarında ve sonlarında beceri eksikliği sorunu ile 

karĢı karĢıya kalabilmektedir. Bunun temel nedenlerinden biri ise sürekli olarak değiĢim 

gösteren teknolojiye uyum sağlayamamalarıdır. Hızlı bir Ģekilde ilerleyen teknoloji 

yakalayamayan çalıĢanların becerileri ve yetenekleri yeniliklere uyum sağlayamadıkları 

için geçmiĢte kalmaktadır. Bu sorunu çözmek için ise örgütler gerek meslek içinde, 

gerekse meslek dıĢında eğitimler vererek bu sorunu giderme yollarına baĢvurmalıdır ( 

Bayraktaroğlu, 2011: 47). 

 

1.7. Kariyer Evrelerinde Ortaya Çıkan Kariyer Engelleri 

Hayatın her aĢamasında bireylerin önüne bir takım engeller çıktığı gibi, iĢ 

yaĢamı süresince de çalıĢanların önüne engeller çıkmaktadır. Öğrenimlerini tamamlayarak 

mezun olan bireyler kariyerleri ile ilgili hayaller kurmakta ve çalıĢmaya baĢladıklarında 

hayal kırıklığına uğrayabilir. Bunun nedeni ise hayal ettikleri iĢ ortamı ile çalıĢtıkları 

ortamın birbirleriyle uyuĢmamasıdır. Bu durum kariyer Ģoku olarak da adlandırılmaktadır. 

Bu durumun sonucunda bireyler ya karakterleri ile uyumlu yeni bir iĢ arayıĢına girecek ya 

da isteksiz bir Ģekilde bulunduğu pozisyonda çalıĢmaya devam edecektir. Bu durumda 

bireyin iĢ verimi düĢecek ve örgüt bu durumdan olumsuz olarak etkilenecektir (Dündar, 

2013: 20). 

 

1.7.1. Gözden Düşme 

Gözden düĢme, kariyer olarak yükselmeyi bekleyen bireylerin, yöneticilerin 

güvenini kaybetmesi sonucunda iĢteki motivasyonunun azalması üzerine iĢten çıkarılması, 

bir alt kademeye düĢürmesi veya orta kademe de sabit pozisyonunda bekletilmesi olarak 

tanımlanmaktadır. Gözden düĢmenin sebepleri arasında bireyler arası çatıĢma, aĢırı rekabet 
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hırsı, çevresine karĢı kötü muamele, uyumsuzluk, üst yönetimle anlaĢmazlık, yeteneksizlik 

ve örgütün tavrı örnek gösterilebilir (Aytaç, 2001; 237). 

 

1.7.2. İşten Çıkarılma 

ÇalıĢan bireyin kendi iradesi dıĢında iĢine son verilmesi durumudur. Bu durum 

bir kariyer yönetimi uygulamasıdır ve bireyler için çok önemli bir sorundur. ĠĢten çıkarma 

sözleĢme süresinin bitmesi veya performans düĢüklüğü gibi bazı nedenlerden kaynaklı 

olabildiği gibi, iĢyerlerinin ekonomik kriz yüzünden küçülmeye gitmesi, iĢ yerlerinin 

kapatılması gibi nedenlerden de kaynaklanabilir (Özdemir, 2005: 11). 

 

1.7.3. Stres ve Tükenmişlik 

Stres, kiĢilerin kendileri ve çevreleri arasındaki iletiĢimden kaynaklanır ve 

birtakım birikimler sonucu kiĢilerde ortaya çıkan psikolojik ruh halidir (Özkalp ve 

Sabuncuoğlu, 1990: 297). Stres içsel ve dıĢsal faktörler baĢlıkları altında birçok nedenden 

kaynaklanabilmektedir. DıĢsal faktörler; teknolojideki hızlı geliĢmeler, ekonomideki 

değiĢimler, siyasi değiĢimlerdir. Ġçsel faktörler ise; kiĢilik özellikleri, ailevi sorunlar ve 

birtakım hastalıklar, motive olma düzeyidir. ÇalıĢma yaĢamında örgüt içindeki 

problemlerde strese neden olabilmektedir bunlara; aĢırı çalıĢma, bozuk iletiĢim, belirsizlik, 

monotonluk, çalıĢanlar arasındaki rekabet, kadın çalıĢanların rol çatıĢması örnek 

gösterilebilir. Bunun yanında kariyer yönetimi açısından ele alındığında ise; iĢin güvenliği, 

terfi beklentisi, bireylerin kapasitesini aĢan terfi, kiĢilerin hiç beklemedikleri bir pozisyona 

getirilmesi, gözden düĢmek, kariyer düzleĢmesi, iĢten çıkarılma veya engelleme gibi 

durumlarda bireyleri olumsuz yönde etkilemektedir (Özden, 2001: 23).  

 



20 
 

1.7.4. Engelleme  

Engelleme tanım olarak ele alındığında, bireylerin ihtiyaçlarının tatmin 

edilmesinde bazı engellerle karĢılaĢması Ģeklinde ifade edilmektedir (Eroğlu, 1995: 51). 

Bir takım sebeplerden dolayı kariyer beklentilerine karĢılık alamayan bireyler engellenme 

hissine kapılırlar. ÇalıĢanların bireysel olarak geliĢme göstermesine rağmen örgüt içinde 

meydana gelen üst yönetim değiĢikliği ve bunun gibi bazı değiĢiklikler kiĢilerin örgütteki 

kariyer beklentilerinin gerçekleĢmemesine neden olmaktadır. Bunun sonucu olarak da 

birey hedefine ulaĢamadığı için engellendiğini düĢünecektir. Birey bu olayın sonucunda iki 

yoldan birini tercih edecektir. Bu Ģartlarda daha iyi bir iĢ bulamayacağı için, iyi bir ücret 

aldığı ve fizyolojik ihtiyaçları karĢılandı için örgütte kalmayı tercih edebilir. Bu Ģartlar 

altında kalan çalıĢan huzursuzluğunu iĢ ortamına yansıtarak iĢ düzenini bozarak örgütte 

çatıĢma ortamı oluĢturabilir. Diğer bir çözüm olarak birey bu engellenme duygusu 

sonucunda iĢten ayrılabilir. Fakat bu durum bireyin çalıĢtığı örgüt için istenen bir durum 

değildir. Çünkü yeni bir çalıĢanın iĢ alınması örgüt için ekstra bir maliyet oluĢturmaktadır 

(Baysal ve Tekarslan, 1996: 31). 
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II. BÖLÜM 

2.ÇİFT KARİYERLİ EŞLER 

 

2.1. Çift Kariyerli Eşler Kavramı ve Tanımı 

Kadınların gün geçtikçe daha çok çalıĢma hayatında yer alması ve bu iĢleri 

profesyonel olarak yürütmek istemeleri ile örgütlerde çift kariyerli eĢler kavramı ortaya 

çıkmıĢtır. Bu kavram ilk olarak Avrupalı akademisyen bir çift olan Robert ve Rhona 

Rapoport tarafından 1969 yılında ortaya atılmıĢtır (Öztürk, 2016: 4). 

Çift kariyerli eĢler kavramı; iki eĢinde çalıĢma yaĢamı içinde olması durumu 

olarak tanımlanır. Fakat bu tanım çalıĢma hayatını ve kariyeri tek bir kavram olarak ele 

aldığı  için yetersiz kalmaktadır  (Acar, 1994: 21). 

Çift kariyerli eĢler kavramını anlayabilmek için çalıĢma yaĢamının ve kariyerin 

birbirlerinden ayrılarak ele alınması gerekir. Bu kavramlar arasındaki temel fark kadınların 

aile bütçesine katkıda bulunmak için mi çalıĢtığı yoksa kendi hedeflerine yönelik olarak mı 

çalıĢtı ile alakalıdır. Birinci örnekte asıl amaç aile ekonomisine katkı sağlamak iken, 

ikincisin de bireyin kendi kariyer geliĢimine öncelik tanımasıdır (Karadoğan, 2009: 138). 

ÇalıĢma bir iĢ için emek sarf ederek karĢılığında gelir elde etmek, kariyer ise sürekli 

yükselip geliĢim gösteren ve tüm adanmıĢlıkla bir iĢe yönelik bir çalıĢmayı ifade eder 

(Acar, 1994: 22). 

Her iki eĢin çalıĢtığı her durum için çift kariyerli eĢler kavramından söz etmek 

mümkün değildir. Bu kavramdan söz edebilmek için eĢlerin hem aile yaĢamlarını hem de 

kariyer yaĢamlarını sürdürmeleri gerekmektedir. EĢler aynı oranda hem aile yaĢamlarına 

hem de çalıĢma yaĢamlarına özen göstermektedir. EĢler çalıĢma yaĢamında kariyerlerinde 

istedikleri yere gelebilmek için çalıĢmakta ve bunun karĢılığında da belirli bir ücret 
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almaktadır. Burada dikkat edilmesi gereken nokta ise, her iki eĢin de belirli bir uzmanlık 

alanının olması ve belirli bir kariyer hedeflerinin bulunması durumudur. 

Mesleki kariyerlerini ve aile yaĢamlarını aynı anda yürütmek isteyen aileler çift 

kariyerli eĢleri oluĢturmakta ve bu aileler çalıĢma yaĢamındaki kariyer yönelimlerine göre 

farklılıklar göstermektedir (Aytaç, 2001: 11). 

 Aynı eğitimi almıĢ, aynı örgütte çalıĢan ve aynı kariyeri hedefleyen eĢler 

(Örneğin X ĠĢletmesinde doktor olarak çalıĢan eĢler) 

 Aynı örgütte faaliyet göstermelerine rağmen farklı kariyerleri hedefleyen eĢler  

(Örneğin y üniversitesinde biri iĢletme profesörü, diğeri tıp profesörü olarak 

çalıĢan eĢler). 

 Farklı örgütlerde çalıĢan fakat kariyer yönelimleri benzeyen eĢler (Örneğin x 

iĢletmesinde muhasebe uzmanı olarak çalıĢan ve y iĢletmesinde muhasebe 

uzmanı olarak çalıĢan eĢler). 

 Farklı örgütlerde faaliyet gösteren ve kariyer yönelimleri benzeyenler (Örneğin 

z iĢletmesinde mimar olarak çalıĢan ve y iĢletmesinde veteriner olarak çalıĢan 

eĢler). ġeklinde farklılık göstermektedir. 

Çift kariyerli eĢlerden oluĢan aileler gözlemlendiğinde, ailelerin sergiledikleri 

yapısal özellikler bu aileler içinde 4 farklı yapının görülebileceğini iĢaret etmiĢtir. Bu 

yapılar aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır (Aytaç, 2001: 12). 

 Aile Odaklı Yapı: Çift kariyerli aileyi oluĢturan eĢlerden her ikisi de kendi 

önceliklerinin aile olduğunu kabul ederler ve bu yapıda eĢlerden biri kariyerine 

öncelik verirken diğer eĢ aileye öncelik verir. Bu ayrım belirlenirken cinsiyete 

göre ayrım yapılır. Yani hangi eĢ için kariyerin hangi eĢ için evin öncelikli 

olduğu konusu cinsiyet ayrımına tabidir.  



23 
 

 Kariyer odaklı Yapı: Bu yapıda her iki eĢin de önceliği kariyerleridir.  Bu 

yapının hâkim olduğu durumda eĢler birbirlerine rakip olabilirler. Her iki 

eĢinde önceliğinde kariyer olduğundan ve bu yönde mücadele ettiklerinden 

dolayı eĢler yoğun strese maruz kalmaktadırlar. 

 Geleneksel Yapı: Bu yapıda erkek kariyerine öncelik tanırken, kadının 

önceliği ailesidir. Bu yapıda eĢlerin ikisi de kariyerlerini takip ederler, iyi 

anlaĢırlar ve aile yaĢamı ile iç içedirler. 

 İşbirlikçi Yapı: Çift kariyerli eĢleri oluĢturan ailede kadın, kariyerine öncelik 

tanırken erkek ise ailesini odaklanmaktadır. Bu yapıda iki eĢinde hem iĢ için 

hem de aile için ortak görev aldıkları roller vardır. Fakat bu yapıda eĢler yoğun 

bir strese maruz kalmaktadırlar.  

 

2.2. Çift Kariyerli Eşler/Aileler ve Çift Gelirli Eşler/Aileler Ayrımı 

Çift gelirli aileler ile çift kariyerli aileler farklı kavramlardır. Buradaki fark 

çalıĢma ve kariyer kavramının anlamından kaynaklanmaktadır. Kariyer bireyin çalıĢtığı 

iĢte sürekli kendini geliĢtirerek ilerlemesini ve profesyonel olmasını gerektirirken çalıĢma 

ise; sadece gelir getirisi gerektirir. Çift kariyerli ailelerde her iki eĢin de ücretli bir iĢte 

çalıĢmasının yanında kariyerlerini gerçekleĢtirebilmek için ilerleyen eĢler, çift kariyerli aile 

kavramını oluĢturmaktadır. Çift kariyerli eĢler ve çift gelirli aileler birbirlerine benzese de 

bir takım yönleri ile birbirlerinden ayrılırlar. Çift gelirli aileler de eĢlerin çalıĢmasındaki 

temel neden ekonomik yetersizliklerdir. Bu nedenle çift gelirli ailelerin iĢlerine bağlılıkları 

çift kariyerli ailelerden düĢüktür. Çift gelirli eĢlerden birisinin iĢten ayrılması çok sorun 

olmamakta ve hemen baĢka bir iĢ bulabilmektedir. Çift kariyerli eĢler ise kendilerini 

kariyer hedefleri koydukları iĢi adarlar ve çalıĢma hayatlarını sadece kariyer hedefleri 
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koydukları iĢ alanına yönlendirerek baĢka bir iĢ dalını tercih etmemektedirler (Çarıkçı, 

2001: 90). 

Çift gelirli aileler genel olarak paraya ihtiyaç duydukları için çalıĢırlar. Bu 

durum genellikle eğitim düzeyi düĢük erkek ve kadınlar arasında yaygındır.  Bu aile 

tipinde kadınlar kendilerini geliĢtirmekten çok paraya ihtiyaç duydukları için çalıĢırlar. Çift 

kariyerli ailelerin ise çalıĢmalarının tek nedeni ekonomik sebepler değildir. Bu aileleri 

oluĢturan bireyler mesleki yönlerini geliĢtirerek, yaptıkları iĢte söz sahibi olmayı hedefler 

ve iĢlerine bağlıdırlar. Bununla beraber çift kariyerli eĢleri oluĢturan her iki bireyin de 

iĢleri dikkat çeken iĢlerdir. Çift kariyerli eĢler kavramı, nitelik ve eğitim düzeyi açısından 

yüksek konumda bulunan eĢler arasında yaygındır. Bu nedenle genelde çift kariyerli eĢleri 

oluĢturan bireyler için gelir sadece bir motivasyon kaynağı olmakta ve para onların 

hayatında temel bir öğe olarak görülmemektedir (Erer, 2002: 9). 

 

2.3. Kadınlar Açısından Değişen Çalışma Yaşamı 

Sanayi devriminden önce kadınlar ev iĢlerinde çalıĢmakta ve erkekler ev dıĢı 

görevlerde faaliyet göstermekte idi. Fakat 18. yüzyılda meydana gelen Sanayi Devriminin 

bir etkisi olarak toplumlarda değiĢim yaĢanmıĢ ve kadınlar ev dıĢı iĢlerde de çalıĢmaya 

baĢlamıĢlardır. Ġlerleyen süreçlerde kadınların ev dıĢı iĢlerde çalıĢma oranlarında artıĢ 

meydana gelmiĢtir. Sanayi devrimi ile baĢlayıp günümüze kadar gelen bu süreç çalıĢma 

hayatını önemli bir Ģekilde etkilemiĢtir.  Sektörlerde çalıĢan iĢçi sayısının az olması , daha 

fazla gelir elde etme isteği gibi nedenlerden dolayı kadınlar ve çocuklar zor Ģartlar altında 

çalıĢmaya baĢlamıĢlardır. Bu değiĢim bir kademe daha ileriye taĢınmıĢ kadınlar sadece 

erkek iĢi olarak bilinen askerlik, polislik gibi meslek alanlarına da giriĢ yaparak kendilerini 

ve konumlarını önemli bir Ģekilde geliĢtirmiĢlerdir. EndüstrileĢme olgusunun 
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benimsenmesi kadınların iĢ hayatına aktif katılımını arttırmıĢtır. Hatta kadın ve erkekler iĢ 

hayatında beraber çalıĢmaya baĢlamıĢlardır. ĠĢ yaĢamı ve çalıĢmak kadınlara sağladığı 

maddi rahatlık yanında, sosyal faydaları ile de bireyin yaĢamında önemli bir yer edinmiĢtir 

(Keser, 2009: 58). 

 

2.4. Çalışma Hayatında Kadının Değişen Konumu 

Tarih boyunca kadınlar, toplumsal rol paylaĢımlarında etkin bir Ģekilde rol 

oynamıĢ ve dolaylı da olsa bir Ģekilde çalıĢma yaĢamının içinde aktif olarak 

bulunmuĢlardır. Örneğin ilk topluluklar incelendiğinde erkekler devamlı avlanarak, 

yiyecek getirmek gibi görevleri yerine getirirken kadınlar; çocukların bakımı, yemek 

yapmak ve ev iĢleriyle uğraĢmak gibi faaliyetleri yerine getirmiĢlerdir. Uzun bir dönem 

kadınlar ev yaĢamları ve özel yaĢamları arasında sıkıĢıp kalmıĢtır. Bunun bir sonucu olarak 

da kadınlar üretimden uzakta kalmıĢ ve maddi yönden tamamen eĢlerine bağımlı hale 

gelmiĢlerdir. Geleneksel kültüre göre, erkek dıĢarıda çalıĢıp ve eve ekmek getirmek, kadın 

da evle ilgilenmek çocuğa bakmak gibi sorumlulukları yerine getirmekle yükümlü idi 

(Yılmaz, 2009:1). 

Kadınların çalıĢma yaĢamında faaliyet göstermeye baĢlayıp ücret elde etmesi 

ile beraber yaĢamlarında da önemli değiĢimler meydana gelmeye baĢlamıĢtır. Bu meydana 

gelen değiĢikliklerin en önemlisi ise maddi yönden eĢe bağlı olmamak ve erkek ile eĢit 

olmaktır. ÇalıĢan kadının statüsü ya da çalıĢtığı pozisyon ne olursa olsun eĢ ve anne olma 

kimliğin yanında yeni bir kimlik olan çalıĢan kadın statüsü kadınların kendilerini daha iyi 

hissetmelerine neden olmuĢtur. 

Kadınların çalıĢma isteği algı eğitim, eĢ geliri, yaĢ, medeni durum ve çocuk 

sayısına bağlı olarak değiĢim göstermektedir. Eğitim seviyesinin yükselmesi ile kadınların 
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çalıĢma isteği doğru orantılıdır. Kadınların eğitim seviyesi yükseldikçe çalıĢma onlar için 

bir yaĢam tarzı haline gelmektedir. Yapılan araĢtırmalara göre evli olan kadınların okuma 

oranında   artıĢ gözlemlenmiĢ ve bu artıĢ kadınların çalıĢma hayatına katılımını önemli bir 

Ģekilde etkileyerek, kadınların yönetici konularında görev almalarını da ön plana 

çıkarmıĢtır (Sarı ve Çevik, 2009: 66). 

Kadınlar her ne kadar ekonomik anlamda özgürlük elde etmiĢ olurlarsa 

olsunlar ev içlerindeki sorumluluklarından kurtulamamaktadırlar. Geleneksel aile yapısının 

benimsendiği toplumumuzda her iki eĢ çalıĢsa da ev iĢleri kadının görevi olarak görülmeye 

devam etmiĢ ve erkeğin kadına yardım etmesi çok benimsenememiĢtir. Yine de son 

dönemde yapılan bazı araĢtırmalar erkeklerin ev iĢlerinde kadınlara yardımcı olmaya 

baĢladığını belirtmektedir (Öztürk, 2016: 8).  

 

2.5. İş ve Aile Yaşam Dengesi 

ĠĢ ve aile hayatındaki yaĢam dengesi hayatın tüm alanlarında  tatmin edici 

deneyimleme elde edilmesi manasına gelmektedir. Bu dengenin sağlanması ise bireyin 

enerjisini ve zamanını ailesi ve iĢi arasında iyi bir Ģekilde yönetebilmesi ile mümkündür. 

Aile dengesinin temel unsurlarını Ģu baĢlıklar altında incelemek mümkündür. 

(Mustafayeva, 2013: 30). Bunlar: 

 Zaman Dengesi: Bireyin iĢi ve ailesi arasındaki rollerde zamanı eĢit olarak 

kullanması, 

 Katılım Dengesi: ĠĢi ve ailesi arasındaki rollerine psikolojik olarak eĢit 

katılım, 

 Memnuniyet Dengesi: ĠĢi ve ailesi arasındaki rollerinde eĢit düzeyde sağlanan 

memnuniyet dengesidir. 
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ĠĢ ve aile dengesi çalıĢan bireylerin hem aile yaĢamlarında hem de iĢ 

yaĢamlarındaki sorumluluklarına ne kadar uyum gösterebileceğini ifade etmektedir.  ĠĢ ve 

aile yaĢam dengesi kiĢinin aile sorumluluklarının ve iĢ sorumluluklarının her ikisine de 

yetecek kadar zamana sahip olması ya da elinden geldiği kadar daha az rol çatıĢması ile 

aile yaĢamlarında ve iĢ yaĢamlarında doyum elde etme Ģeklinde tanımlanabilir. Bireyin 

çalıĢtığı pozisyon, toplumdaki statüsü ne olursa olsun aile yaĢamını ve iĢ yaĢamını dengede 

tutmak için çabalaması birtakım zorluklar yaĢamasına neden olmaktadır. Bu iki durum 

arasında dengenin sağlanması bireyin yaĢam kalitesini, topluma olan katkısını ve 

verimliliğini arttırarak bireyin ruh sağlığını iyi yönde etkileyip bunun yanında çocuklarını 

iyi yetiĢtirerek ailesine, iĢletmesine ve topluma katkı sağlayıp daha az stres yaĢamasına 

katkı sağlayacaktır (Kapız, 2002: 140). 

ĠĢ ve aile yaĢam dengesini iki temel boyutta incelenmek mümkündür. Bunlar 

iĢ- aile çatıĢması, iĢ ve aile kolaylaĢtırması Ģeklinde ifade edilmektedir. ĠĢ çatıĢmaları iĢteki 

taleplerin ve aile içindeki taleplerin birbirleriyle yarıĢtığı ve bireyin bunun sonucunda her 

iki rolde de beklentileri yeterince karĢılayamadığı durumlarda meydana gelmektedir. 

ÇalıĢan birey evdeki rolüne ya da iĢ yerindeki rollerinden birine zaman ayırırken diğerine 

zaman ayıramamakta, rollerinden birinin gerekliliklerini yerine getirirken diğerinin 

gerekliliklerini yerine getirememekte, bu rollerden biri ile meĢgul iken diğeri ile 

ilgilenememektedir. Bu da iĢ ve aile çatıĢması yaĢanmasına zemin oluĢturmaktadır. 

Eskiden sorumluluğu sadece ev içi iĢler olan kadın, iĢi ve evi arasında ki rollerini eksiksiz 

bir Ģekilde yerine getirmeye çalıĢırken aĢırı bir yük altında kalmaktadır. Hem iĢ yerindeki 

iĢleri için hem de ev içindeki sorumlulukları için (yemek yapmak, çocuk bakmak vb.) 

büyük çaba sarf etmekte ve çoğu zaman iĢi ve ailesi arasında dengeyi sağlayamamaktadır 

(ġahin, 2008: 189). YaĢanan çatıĢmaların sonunda eğer birey iĢine öncelik verirse aile 
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içinde huzursuzluk çıkacak ve bu durum bireyin iĢine olumsuz bir Ģekilde yansıyacaktır. 

Tam tersi bir durum söz konusu olduğunda ise birey önceliği ailesine verdiğinden iĢi ikinci 

planda kalacak, iĢine gereken özeni gösteremeyen bireyin performansı düĢecek, bu durum 

yine çatıĢma konusu olarak ortaya çıkacaktır. 

ĠĢ- aile kolaylaĢtırmasından bahsedebilmek için çalıĢan bireylerin 

sorumluluklarını taĢıdıkları rollerin diğer bütün rollerini destekleyerek geliĢmesine katkı 

sağlaması onu engellemeyerek performansını arttırması gerekmektedir. ĠĢ kolaylaĢtırması 

bireyin beden ve ruh sağlığının iyi bir durumda olması, baĢarılı bir evlilik sürdürmesi, aile 

içi iletiĢim ve çocuklarla iletiĢiminin sağlıklı olması iĢteki performansı ile doğrudan 

iliĢkilidir (Demirel, 2017: 77). 

Çift kariyerli ailelerde iĢ ve yaĢam arasındaki çatıĢmanın tamamen giderilmesi 

mümkün değildir. ÇatıĢma iĢ ve yaĢam talepleri açısından gerek kadın gerek erkek için aile 

içinde büyük stres kaynağı olarak algılanmaktadır. Fakat bu çatıĢma sürecinden kadın daha 

çok etkilenmektedir. Çünkü kadınların çalıĢma yaĢamında eĢleriyle birlikte faaliyet 

göstermeleri her iki bireye de aile ve iĢ hayatını dengeleme konusunda derin bir çıkmaza 

sürüklemiĢtir. Geleneksel düzene alıĢmıĢ olan erkeklerin eĢleriyle beraber ev iĢlerini 

paylaĢma söz konusu olduğunda bunu kabul etmediği ve eĢler arasında gerilim 

yaĢanmasına sebep olduğu gözlemlenmiĢtir.  Hatta yapılan bir araĢtırmada, araĢtırmaya 

katılan bireylerin %50,8’i bir kadının asıl görevinin “çocuk bakımı ve ev iĢleri” olduğu 

yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. GörüĢleri alınan diğer katılımcıların %64,1’i ev içindeki 

iĢlerde kadın kadar erkeğin de sorumlu olduğunu belirtmiĢlerdir. AraĢtırmadan elde edilen 

sonuca göre ise kadının kalıplaĢmıĢ rollerine olan bakıĢın değiĢmekte olduğu ve bunun 

yerine eĢit bir anlayıĢla ev iĢlerinden her iki eĢin de sorumlu olduğu düĢüncesinin 

yaygınlaĢmaya baĢladığı ortaya konulmuĢtur (Öztürk, 2016: 13). 
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2.6. İş Aile Arasındaki Rol Çatışması: Kadınlar Üzerindeki Etkisi 

Rol çatıĢmasına bağlı olarak ortaya çıkan aile rolleri ve iĢ rolleri arasındaki 

çatıĢma kadın çalıĢanlarda daha fazla görülmektedir. Yapılan araĢtırmalarda çatıĢma 

yaĢanmasının en belirgin nedenlerinden birisinin cinsiyet faktörü olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kadınların iĢ hayatı dıĢında evin içindeki çocuk bakmak, ev iĢleri gibi sorumlulukları tek 

baĢına üstlenmeye çalıĢmaları onların iĢ ve aile arasındaki çatıĢmayı daha Ģiddetli 

yaĢamalarına neden olmaktadır. Çünkü çalıĢan kadın kariyerinde yükselerek hayallerine 

ulaĢmaya çalıĢmakta ve bunun yanında toplumun kendisinden beklediği iyi bir ev kadını, 

iyi bir anne, iyi bir eĢ görevlerini yerine getirmeye çalıĢmakta ve sonuç olarak kendisini 

daha tahammülsüz, daha mutsuz ve daha yorgun hissetmektedir (Önel, 2006: 147). 

Farklı araĢtırma sonuçları göstermiĢtir ki kadınların aile ve iĢ rolleri arasındaki 

yaĢadığı çatıĢmaların kariyerlerini de olumsuz anlamda etkilediğini göstermektedir. 

Kadınlar ev içindeki çoklu rollerini gerçekleĢtirmeye çalıĢırken büyük bir zaman baskısı 

yaĢamakta, bu yüzden çoğu kez statü ve yükselme fırsatlarını kaçırmakta ya da bunları ileri 

bir zamana ertelemek zorunda kalmaktadır. Kadınlar tüm bu olumsuzlukların yarattığı 

gerilimi yaĢarken bunun yanında hem ruhsal hem de bedensel sağlığını kaybedebilmektedir 

(Aytaç, 2001: 51). 

Geleneksel kültür yapımızdan kaynaklanan erkek dıĢarıda çalıĢır, eve ekmek 

getirerek evin ve ailenin geçimini sağlar algısı, erkeği iĢine daha bağımlı hale getirmiĢtir. 

Bu sonucunda da erkek enerjisinin ve zamanın büyük bir kısmını iĢe yönlendirdiğinde bu 

çok kutsal ve hoĢ bir durum olarak kabul edilmiĢtir. Fakat kadın için aynı durum söz 

olmamaktadır. Hem ev içindeki rollerinde hem de ev dıĢındaki rollerinde kadına çok fazla 

yük sorumluluk yüklenmekte, bu da çatıĢmaların yaĢanmasına neden olmaktadır. YaĢanan 
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bu çatıĢmaların sonucunda da kadın çalıĢanlar da stres artıĢı ve performans düĢüklüğü 

gözlenmektedir (Öztürk, 2008: 2). 

Kadınların evdeki rolleri ile çalıĢma hayatlarındaki rollerinin çatıĢması 

sonucunda kadınların evlenme ve çocuk sahibi olma isteklerinde azalma meydana 

gelmektedir. Kadınlar bu ikilemi yaĢamamak adına ya bekâr olarak kalmakta ya da evlense 

bile çocuk sahibi olmak istememekte ve kariyerlerine yönelmektedirler. Bu durum 

çatıĢmanın en ağır sonucu olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

 

2.7. İş ve Aile Yaşamının Uyumlaştırılması 

Çift kariyerli eĢlerde iĢ ve aile yaĢamının uyumlaĢtırılması, bireylerin aile ve 

sosyal yaĢamlarını dengeleyerek yaĢam kalitesindeki mutluluğu arttırıp, toplumsal huzurun 

sağlanması için oldukça önemlidir. Bireylerin iĢ ve aile yaĢamındaki sorumluluklarının 

birbirlerine uyumlu hale getirilmesi bireylerin daha az rol çatıĢması yaĢamalarına neden 

olacak ve durum onların hem iĢ hem de aile yaĢamlarında tatmine ulaĢmalarına katkı 

sağlayacaktır. Fakat iĢ ve aile yaĢamı dengesi çift kariyerli eĢler için oldukça karmaĢık bir 

oluĢumdur. Bu nedenle iĢ ve aile arasında denge hedefine ulaĢabilmek için örgütlerde 

sosyal sorumluluk üstlenmeli ve hükümetlerin bu konu ile ilgili sosyal politikalar üreterek 

bu politikaları uygulamaları gerekmektedir. 

ĠĢ ve aile arasında çatıĢmanın engellenerek uyumlaĢtırmanın sağlanması için, 

örgütlerinde çift kariyerli eĢlere destek olmaları gerekmektedir. Örgütler iĢ ve aile 

yaĢamını birbirleriyle uyumlu hale getiren iĢ politikaları geliĢtirmeli, örgütün çalıĢma 

yapısında düzenlemeler yapıp, uygun insan kaynakları politikaları üreterek çift kariyerli 

eĢlerin aile ve iĢ yaĢamı arasında denge sağlamasına yardımcı olmalıdır (Yılmaz, 2009: 

63). 
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ĠĢ ve aile yaĢam dengesi uyumlaĢtırılması aslında eĢlerin kendilerinin çözüm 

getirebileceği bir sorundur. EĢler geleneksel cinsiyetçi tutumu terk ederek aile içi 

sorumlulukları paylaĢmayı baĢardığı zaman iĢ-aile dengesi uyumunda hedefe ulaĢmak daha 

kolay olacaktır. Toplumumuzda kabul görmüĢ olan ev iĢi ve çocuk bakımı kadının 

görevidir algısının artık değiĢmesi gerekmektedir. ÇalıĢan kadın evdeki tüm sorumlulukları 

neredeyse tek baĢına üstlenmiĢken erkek sadece ufak katılımlarla eĢine ev iĢleri konusunda 

yardımcı olmaktadır. Çift kariyerli eĢler de erkekler de evdeki sorumlulukları paylaĢmayı 

eĢlerine yaptıkları bir iyilik olarak görmeyip yaĢadıkları ortak hayatın doğal bir gerçeği 

olarak görmeye baĢladığında kadınlar çalıĢma yaĢamında daha fazla ve daha kolay bir 

Ģekilde yer alacaklardır (Önel, 2006: 49). 

 

2.8. Çift Kariyerli Ailelerde Yaşanan Eşitsizlikler 

Klasik kariyer geliĢim modeli erkeklerin çalıĢma Ģartlarına göre ayarlanmıĢtır. 

EĢlerde cinsiyet kavramı kariyer oluĢumunda etkili bir faktördür. Çift kariyerli ailelerde 

cinsiyet faktörü söz konusu olduğunda erkeğin kariyeri kadını kariyerine göre daha önemli 

görülmekte ve bundan dolayı erkeğin kariyeri ile ilgili alınacak  kararlar kadının kariyerine 

yönelik alınacak kararlardan daha fazla önem arz etmektedir. Toplumsal baskı yüzünden 

kadınlar da kendi kariyerlerini ikinci plana atmaktadırlar. Bu yüzden de kadınlar kariyer 

geliĢimi açısından yavaĢ geliĢim göstermekte, düĢük ücrete çalıĢmayı kabul etmekte, hatta 

çalıĢıp çalıĢmama konusunda kararsızlıklar yaĢamaktadırlar (Aytaç, 2001: 210). Kadının 

kariyerinde geliĢim göstermesi, ailedeki sorumluluklarını yerine getirmesini 

zorlaĢtırmaktadır. Bunun sebebi ise, kadının kariyerinin en verimli yıllarının kadınların 

çocuk doğurma yıllarıyla talihsiz bir Ģekilde aynı döneme denk gelmesidir. Bunun yanında 
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erkeklerin bazıları eĢlerinin kendilerinden baĢarılı olmalarını istememekte ve bu nedenle 

eĢlerinin kariyerlerinde ilerlemelerini istememektedir. 

Kadınlar ev içi iĢlerde genellikle birinci dereceden sorumlu görülürler ve bu da 

onların üzerinde sürekli artan bir baskı oluĢturur. Ayrıca çalıĢan anneler çocuklarıyla yeteri 

kadar ilgilenip vakit geçiremedikleri için suçluluk duyarlar. Ev iĢlerini ve çocuk bakımını 

içgüdüsel olarak kendi sorumlulukları olarak gören kadınlar gelecekleri ve kariyerlerine 

yönelik hayallerini ertelerler ya da bu hayallerden tamamen vazgeçebilirler (Yılmaz, 2009: 

44). 

 

2.9. Çift Kariyerli Ailelerde Kadının İkili Rolleri 

Günümüzde herkes kadın erkek arasında eĢitlik olması gerektiği konusunda 

hemfikir iken ev iĢlerinin paylaĢımı konusunda bu eĢitlik düĢüncesinin görmezden 

gelindiği bir gerçektir.  Çift kariyerli ailelerde kadınların da ücretli iĢlerde çalıĢmasına 

rağmen ev iĢlerinin büyük bir bölümünün sorumluluklarını onların üstlendiği göz ardı 

edilemez bir gerçektir. Tüm gün dıĢarıda çalıĢan kadın eve geldiğinde de yeniden bir 

üretim içine girmektedir (Koray, 1993: 10). Kadının bu durumu, “iki iş günü” “iki ayrı 

sorumluluğu” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Evdeki bazı iĢlerin yeniden üretim olduğu 

belirtilmiĢtir. Örneğin biyolojik yeniden üretim, çocukların, hastaların ve yaĢlıların bakımı, 

çocukların eğitimi bunlar her gün tüketilen iĢgücünün yeniden üretimi olarak 

adlandırılmaktadır. Kadınlar dıĢarıda çalıĢıp ücret alan eĢlerine karĢı evde yeniden bir 

üretim yaparak ücretsiz bir Ģekilde eĢlerine ve aile fertlerini sunmaktadır.  Dolayısıyla 

kadınlar dıĢarıda bir ücret karĢılığı çalıĢtıkları iĢlerinin yanında ayrıca evde yeniden günlük 

olarak bir üretimi üstlenmiĢ olmaktadırlar. Fakat ĢaĢırtan bir gerçek vardır ki ev iĢleri kadın 

tarafından bile gerçek bir iĢ statüsünde görülmemektedir. Oysa kadın yoğun geçen bir iĢ 
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gününün ardından eve geldiğinde evdeki tüm sorumlulukları ile beraber çocuk bakımı ile 

de ilgilenmek zorunda kalırlar. Bu da kadının çalıĢması ile evdeki iĢleri arasında önemli bir 

farklılık oluĢmamasına neden olmaktadır. Özellikle evli bayanlar evdeki tüm 

sorumlulukları kendinin üstlenmesi gerektiği konusunda toplumsal bir öğrenmenin 

etkisinde kalmaktadır (Eraydın, 1998: 46). 

Günümüzde teknoloji sayesinde geçmiĢe göre ev iĢlerinin daha kolay olduğu 

savunulmaktadır. Fakat yapılan bir araĢtırma ile kadınların geçmiĢ ile günümüz de ev 

iĢlerine harcadıkları zamanın eĢit olduğunun ispatlanması ile savunulan bu görüĢ 

geçerliliğini yitirmiĢtir. Bu eĢitliğin gerekçesi olarak ise, günümüzde bireylerin temiz ve 

rahat bir çevrede yaĢama isteği, yaĢam standartlarının yükselmesi, evlerin eskiye göre daha 

büyük ve eĢyaların daha fazla olması, kıyafet değiĢtirme sıklığındaki artıĢ, zengin ve 

detaylandırılmıĢ sofralarda yemek yeme isteği gibi olgular ev iĢlerinde de bir artıĢ 

meydana gelmesine sebep olmuĢtur (Dökmen, 2004: 218). 

Günümüzde çalıĢan kadınlar iĢleri ve aile içindeki rolleri arasındaki çatıĢmayı 

bütün sorumluluğu tek baĢına alarak çözmeye çalıĢmaktadır. Kadınlar çoğu kez ya 

evlenmek istememekte ya da evli ise bütün sorumluluğu üstlenerek mükemmel kadın olma 

çabasına girmektedir. Fakat kimse bekâr kalmak istememekte genellikle ikinci seçeneği 

benimsemektedir. Bu mükemmel kadın olma durumu kadına iki iĢ yükü yüklediğinden 

kadını hem fiziksel olarak hem de biyolojik olarak etkilemektedir (Yılmaz, 2009: 47-48). 

Kadın ve erkeklerin ev içi sorumlulukları paylaĢırken burada gözlemlenen en 

belirgin eĢitsizlik erkeklerin tamirat gibi devamlılık arz etmeyen iĢlerden sorumlu olmaları, 

kadınının ise; temizlik, yemek gibi yapılması devamlılık arz eden zorunlu olan tüm 

iĢlerden sorumlu olmasıdır. Bu da sorumluluk açısından eĢitsizliğin baĢka bir boyutunu 
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göstermektedir. Erkekler eĢlerine ev iĢlerinde sadece katılım yoluyla yardımcı olmakta ve 

sorumluluk almaktan kaçınmaktadırlar. Bu da kadının yükünü artırmaktadır.  

 

2.10. Çift Kariyerli Ailelerde Evlilik Uyumu 

Evlilik iki kiĢi arasında yaĢanan ve bireyin bir diğerine yüksek düzeyde 

bağlandığı evrensel bir olaydır. Evlilik sosyalleĢmeyi düzenlediği için toplumun temelini 

oluĢturan önemli bir etmendir. Evlilik önemli bir yapıdır ve bu yapının sürdürülebilmesi 

için evli bireylerin birbirlerinin karĢılıklı olarak psikolojik ve biyolojik ihtiyaçlarını 

karĢılamaları gerekir. Bu ihtiyaçların karĢılanması evlilik uyumunu büyük anlamda 

etkilemektedir (Gökmen, 2001: 28). 

Evlilik uyumu, evlilik süresi boyunca aile hayatında ve tüm değiĢen 

durumlarda eĢlerin birbirlerinden beklentilerini ve ihtiyaç duydukları durumlar arasındaki 

dengeyi ve evlilikteki koĢullara olan uyumu içermektedir. Diğer bir tanımla evlilikte uyum, 

farklı karakterlere sahip iki bireylerin ortak hedeflere ulaĢıp mutluluğu elde edebilmek için 

bir bütün olarak birbirinin tamamlayabilmesi durumudur. Evlilik uyumu evliliğin her 

yönüyle özel olarak değerlendirilip bireylerin evlilikteki isteklerinin, ihtiyaçlarının ve 

beklentilerinin karĢılanma derecesidir. Diğer tüm evliliklerde olduğu gibi çift kariyerli 

ailelerde de bireylerin evliliğe uyum sağlayarak mutluluklarını sürekli kılmaları bazı temel 

konularda anlaĢmalarına bağlıdır. BaĢarılı bir evlilikten söz edilebilmesi için karĢılıklı 

sevgi, saygı, uyuĢma ve paylaĢma olmalıdır (Özgüven, 2000: 50). 

 

2.11. Çift Kariyerli Ailelerde Yaşam Doyumu 

YaĢam doyumu, bireylerin hayatlarını kendilerinin belirledikleri hedeflere 

uygun bir biçimde yaĢaması, yaĢadıkları anlardan haz alması ve tüm hayatını pozitif olarak 
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değerlendirilmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır. Farklı bir tanımda ise, Ģahısların hayatlarında 

yer alan olgulara dayanarak iyi olma ve yaĢam kalitesi hakkında öznel olarak ulaĢtığı 

yargıları ifade eder. Yani yaĢam doyumu kiĢilerin kendi yaĢamları ile ilgili biçtiği değeri 

ifade eden öznel iyilik halini içeren biliĢsel bir öğedir (Dikmen, 1995: 24). 

Bireylerin yaĢam doyumunu etkileyen birçok etmenden söz etmek 

mümkündür. Örnek vermek gerekirse bunlar günlük yaĢamdan mutluluk duymak, pozitif 

kiĢisel kimlik, yaĢamı anlamlı bulmak, fiziksel olarak bireyin kendini iyi hissetmesi, 

hedeflere ulaĢma konusundaki uyum, sosyal ve ekonomik iliĢkiler olarak 

örneklendirilebilir (Yılmaz, 2009: 27). 

 

2.12. Çift Kariyerli Ailelerde Rol Çatışması 

Çift kariyerli ailelerde iĢteki rolleri ve aile içindeki rolleri arasında çatıĢma 

yaĢanmaktadır. Bu yaĢanan çatıĢma nedenlerine göre zamana dayalı çatıĢma duygusal 

gerilime dayalı çatıĢma ve davranıĢa dayalı çatıĢma Ģeklinde 3 farklı boyutta 

yaĢanmaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985: 84-88). Bunlar: 

 Zamana Dayalı Çatışma: Bu çatıĢmada bireyin bir rolüne iliĢkin zaman 

baskısı fiziksel olarak bireyin diğer rolünden beklentilerini 

gerçekleĢtirememesi durumunda ortaya çıkar. 

 Gerilime Dayalı Çatışma: Bu çatıĢma biçimi ise kiĢilerin iĢ ya da aile 

hayatındaki rollerinin bir gereği olarak üstlendikleri rollerden herhangi birinin 

yarattığı gerilimin bireyin diğer rollerini de etkilediği durumlarda meydana 

gelmektedir (Özen ve Uzun, 2005: 131) 
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 Davranışa Dayalı Çatışma: Bu çatıĢma tarzı ise kiĢinin üstlendiği rollerin 

farklı kuralları, beklentileri ve bu roller arasındaki zıtlıklar nedeniyle bireyin 

davranıĢlarında çatıĢma yaĢadığında ortaya çıkar. 

Bireyler sıradan bir gün yaĢadığında bile birbirlerinden farklı davranıĢlar 

sergilemelerini gerektiren farklı rollerin sorumluluklarını üstlenirler. Bireylerin iĢ 

yaĢamında üstlendikleri rol genellikle iddialı, nesnel, giriĢken olmalarını gerektirirken aile 

hayatında üstlendikleri rol ise sevecen, sıcak, hoĢgörülü, samimi olmalarını 

gerektirmektedir. Bu da özellikle bazı meslek gruplarında davranıĢa dayalı çatıĢmanın 

yaĢanmasını kaçınılmaz kılmaktadır. ÇatıĢma özellikle zaman kısıtlılığının yaĢandığı 

durumlarda sıkça ortaya çıkar. Bireyler çalıĢma yaĢamına iliĢkin sorumlulukları yerine 

getirebilmek için çalıĢma dıĢındaki görevlerine ayırdıkları zamandan kullanabilirler. Ya da 

tam tersi ev ile ilgili ihtiyaç ve talepleri yerine getirebilmek için çalıĢma ile ilgili 

zamanlarını kısıtlayabilirler. Bu da çatıĢma yaĢama durumunu güçlendirmektedir. 

ÇatıĢma bireylerde tükenmiĢlik ve buna eĢdeğer bazı psikolojik rahatsızlıklara, 

fiziksel olarak bazı Ģikâyetlere, iĢ hayatında ve özel hayatta doyumsuzluğa neden 

olabilmektedir (Efeoğlu, 2006: 18). 

 

2.13. Çift Kariyerli Eşlerin Çalışma Yaşamını Etkileyen Faktörler 

Çift kariyerli ailelerdeki sorunun temel nedeni kadının çalıĢması olarak 

görülmektedir. Gerek ekonomik koĢullar nedeniyle gerekse sosyal kültürel sebepler 

nedeniyle aĢırı iĢ yükü, çevresel baskı rol çatıĢması gibi birçok sorunla mücadele etmek 

zorunda kalan aile üyelerinin sorunlarına ayrıca kadının çalıĢması sorunu da eklenmiĢtir 

Çift kariyerli aile bireylerine etkileyen sorunları üç boĢluk altında toplamak mümkündür 

(Acar, 1994: 24). Bunlar; kiĢisel faktörler, ailevi faktörler ve örgütsel faktörlerdir.  
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2.13.1. Kişisel Faktörler  

Bireyin direkt kendisini ilgilendiren konulardan kaynaklanan sorunlardır. 

Bunlar; stres, cinsiyet ve engellemedir. 

 

2.13.1.1. Stres ve Cinsiyet 

Stres kiĢilerin hayatında aslında temelde var olan gerginlik ve gerilim 

duygusunu ortaya çıkaran bir durumdur. Bireyler kariyer planlaması yaparken bazı 

nedenlerden dolayı ortaya çıkan stres kaynakları onları yavaĢlatabilmektedir. Bu stres 

kaynakları kiĢinin kendisinden, çalıĢtığı örgütten ya da dıĢ etkenlerden 

kaynaklanabilmektedir ve örgüt içinde verimsizliğe, bireyin hastalanması nedeniyle iĢ 

devamsızlığına, çalıĢma ve yaĢam kalitesinin düĢmesine, bireyin endiĢesinin artmasına, 

sağlıkla ilgili yaĢadığı sorunlar nedeniyle maliyetlerin artmasına neden olan bir etmendir 

(Gül, 2007: 321). 

KiĢilerin bireysel stres kaynakları kiĢiliklerini oluĢturan mizaç yapısı, 

yetenekleri olabildiği gibi stres kaynağı direk kiĢinin kendisi de olabilmektedir. Bireyin 

kiĢilik özelliğinin strese yatkın olması, yaĢamını devam ettirmesi için gereken temel 

ihtiyaçlarının karĢılanmasında yaĢadığı sıkıntılar, yaĢam Ģartlarının ağırlığı gibi etkiler 

bireysel strese neden olabilmektedir. Bireyin kendisine güvenmesi, içe dönük veya dıĢa 

dönük olması, esnek veya katı olması gibi faktörler de kiĢiden kaynaklı stres sebepleridir 

(Tutar, 2000: 222). 

Stresi oluĢturan bir diğer neden ise cinsiyettir. Kadınların aile içindeki 

sorumluluklarının fazlalığı, çocuklarıyla ve aile bireyleri ile olan iliĢkileri, stres kaynağı 

oluĢturmaktadır (Soysal,  2009: 27). 
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Bireyin iĢ ve aile yaĢamındaki bütün rolleri onun tüm yaĢamını kontrol altına 

alarak sorumluluklarından hangisinin daha önemli olduğu düĢüncesinin çeliĢkisini 

yaĢatmaktadır. Aile içinde yaĢanan sosyal destek yetersizliği, ev iĢleri ve çocukların 

sorumlulukları gibi sorunlar aile içinde çatıĢma yaĢanmasına neden olmaktadır. Buda stresi 

oluĢturmaktadır. Aile içinde çatıĢma yaĢanmasının sebebinin iĢ yerinde meydana gelen 

stresin bir sonucu olarak ortaya çıktığı belirtilmektedir (Tekingündüz ve diğ, 2015: 32). 

Yapılan araĢtırmalar incelendiğinde iĢ ile yaĢam arasındaki dengesizlikten en çok kadın 

çalıĢanların etkilendiği görülmektedir. Bu dengesizliğin temel sebebi ise, kadınların çalıĢan 

birey olmak dıĢında üstlendiği birden fazla rolün ve sorumluluğunun olmasıdır. Kadınlar 

çalıĢan birey olmak dıĢında eĢlik, annelik, akrabalık, ev kadınlığı gibi diğer rolleri de 

yerine getirmeye çalıĢır. Bunların içinde ise strese neden olan en önemli rolün annelik 

olduğu belirtilmektedir. Tüm bu etmenler birleĢtiğinde birey için büyük bir stres kaynağı 

oluĢturmaktadır (Küçükusta, 2007: 245). 

 

2.13.1.2. Engelleme 

Bireyler kariyerleri ile ilgili hedefler doğrultusunda ilerlerken bazen eĢleri 

tarafından, bazen de çalıĢtıkları örgüt tarafından kariyerlerine ara vermek zorunda 

kalabilirler. Aynı iĢte arkadaĢ iken tanıĢıp evlenen çiftlerden birisinin iĢi bırakması 

istenebilir ya da aynı iĢletmede çalıĢan çift kariyerli eĢlerden birisinin iĢi bırakması 

istenerek kariyerleri engellenmiĢ olabilir. 

Yapılan araĢtırmalar incelendiğinde kadınların erkeklerden daha fazla kariyer 

engellemesine maruz kaldığı gözlemlenmiĢtir. Çift kariyerli eĢlerde bireyden kaynaklanan 

engellemelerin genellikle erkeğin eĢinin kariyerini engellemesi Ģeklinde görülmektedir. Ġki 

bireyde kariyerlerine devam ederken erkek kadının çalıĢmasını istememekte, ailesine, 
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evine ve çocuklarına daha fazla zaman ayırmasını istediği için kariyerini engellemektedir. 

Günümüzde örneğine pek rastlanmasa da kadınlarda erkeklerin kariyerlerini onların eve ve 

çocuklara daha fazla zaman ayırmasını isteyerek engelleyebilir veya kısıtlayabilir (Aytaç, 

2001: 38). 

Bir diğer faktör ise kadınların kariyer planlarının çocuk sahibi olmaları ile 

birlikte değiĢmesidir. Burada kadın annelik rolünden dolayı bir engelleme ile 

karĢılaĢmaktadır. Kadının çevresinden kaynaklı sosyal baskı ve çocukların bakımı ile ilgili 

sorumlulukları onun çalıĢma yaĢamındaki değiĢkenlerini oluĢturmaktadır. Burada göz ardı 

edilen durum ise, kadının kariyerinin geliĢmesinin aslında çocukların iyi yetiĢmesine katkı 

sağladığı, çocukların daha rahat bir eğitim alarak daha rahat imkânlar da yaĢamasını 

sağladığı gerçeğidir (Sarı ve Çevik, 2009: 67).  

 

2.13.2. Ailevi Faktörler 

Bireyin kendisini ve ailesini etkileyen faktörlerdir. Bunlar; iĢ ve aile rollerinin 

çatıĢması, gelir harcama durumu sorunu ve karar almada eĢitlik, çift kariyerli eĢlerin 

birbirleriyle rekabet etmesidir. 

 

2.13.2.1. İş ve Aile Rolleri Çatışması 

ĠĢ ve aile olgusu bireylerin hayatında önemli bir yere sahip olan değerli iki 

etmendir. KiĢilerin hayatındaki bu etkenler onların yaĢam standartlarının Ģekillenmesinde 

büyük rol oynamaktadır.  KiĢi bu iki olgu ile ilgili sorumluluklarını yerine getirmek 

zorundadır. Bunlardan birine daha fazla zaman ayırıp daha fazla enerji harcadığında 

diğerini ihmal edebilmektedir Bu durumda iĢ ve aile yaĢamında çatıĢmaların ortaya 

çıkmasına neden olmaktadır. 
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ĠĢ ve aile aileden kaynaklanan çatıĢmalar bireyin sorumluluğunu taĢıdığı roller 

arasında da çatıĢmaya neden olabilmektedir. Bu durumda çatıĢma bireyin aĢırı rol 

yükünden ya da diğerinin engellemesinden kaynaklanır. ĠĢ-aile rollerinin çatıĢmasının 

temelinde zamanın kısıtlı olması, bireyin iĢ ve aile rolünde üzerinde oluĢturduğu bazı 

psikolojik sonuçlar, bireyin diğer rolünü yerine getirememesinden kaynaklanan gerginlik 

ve kiĢinin sorumlu olduğu role uygun davranıĢları sergileyememesinden 

kaynaklanmaktadır. Ayrıca bireyin iĢinde fazla mesaiye kalması, baĢarı ve yükselme isteği, 

aile ile birlikte geçirecek zamanı kısıtlamakta bu da çatıĢmaya yol açabilmektedir. Ya da 

tam tersi bireyin çocuğunun rahatsızlığı nedeniyle iĢine gereken zamanı ayıramaması, 

zihninin sürekli çocuğuyla ve eĢiyle meĢgul olması, sıkıntı, yorgunluk, stres, gerginlik gibi 

durumlarda bu rollerin çatıĢmasını kolaylaĢtıran zemini oluĢturmaktadır ( Giray ve Ergin, 

2006: 97-98). 

Kadınların iĢ yaĢamına girerek kendilerini büyük kariyer hedefleri 

koymasından sonra çift kariyerli eĢler artmıĢ ve bunun sonucu olarak iĢ ve aile rolleri 

arasındaki çatıĢmaların artması kaçınılmaz olmuĢtur. Aile yapımız geleneksel aile 

yapısından, kadınların çalıĢtığı aile sorumluluklarını ve iĢi aynı anda yürütmek zorunda 

kalan bir yapıya dönüĢmüĢtür. Kadınların eve ayırdığı zaman ve eve olan ilgisi iĢe kaymıĢ, 

erkeklerin ise iĢe olan yönelimleri eve kaymıĢtır. Bu durumda çift kariyerli ailelerin daha 

zor bir yapıda mücadele etmesine ortam oluĢturmuĢtur (Çarıkçı, 2001: 31).  

 

2.13.2.2. Gelir Harcama Sorunu ve Karar Almada Eşitlik 

Kadınların eğitim düzenin yükselip çalıĢma yaĢamına girmesi ve profesyonel 

bir Ģekilde kariyerlerine devam etmeleri, ev ekonomisine destek sağlayarak geleneksel aile 
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yapısında sadece erkeğin tek baĢına etkin olduğu harcama tipinden kadının da söz sahibi 

olduğu gelir Ģekline geçiĢ yapılmasına neden olmuĢtur. 

Yapılan araĢtırmalar incelendiğinde eğitim düzeyi yüksek olan ve çalıĢan 

kadınların diğer kadınlara göre gelir ve harcama konusunda daha aktif olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Geleneksel yapıda gelir ve harcama konusunda sadece erkek söz sahibi 

iken, kadın ve erkeğin birlikte çalıĢtığı yapıda harcamalar konusunda eĢlerin sorumluluğu 

paylaĢtığı görülmektedir. Buna rağmen bazı ailelerde erkek otomobil, banka, konut, tatil, 

okul gibi durumlarda ilgilenirken kadın ise; temizlik, gıda, çocuk ve bayan giyim, mobilya, 

beyaz eĢya gibi etmenlerin alımından sorumlu oldukları gözlemlenmiĢtir. Erkek evin dıĢ 

harcamalarında, kadın ise evin iç harcamaları konusunda aktif bir rol oynamaktadır. Fakat 

kadınların ağırlıklı olarak iĢ hayatında daha fazla yer aldığı ülkelerde ise bu durum tam 

tersi bir konumda olabilmektedir. Günümüzde kadınlar daha önce hiç olmadığı kadar gelir 

ve harcama konusunda söz sahibi olmuĢtur (Kitapçı ve Dörtyol, 2009: 347). 

Gelir ve harcama konusunda karar alma eĢler arasındaki en hassas konular 

arasında yer almaktadır. Bireyler kendilerini ilgilendiren kararların alınmasında yaĢadıkları 

durumlar onların aile içindeki ve iĢ yerindeki mutluluklarını olumlu veya olumsuz olarak 

bir Ģekilde etkilemektedir. Aile içindeki konularla ilgili kadının fikri alınmadığında aile 

içinde huzursuzluk çıkmakta bu durum da çatıĢmaya neden olarak rekabet ortamı 

oluĢturmaktadır. Bu sorunu çözebilmek için eĢler birbirlerinin kararlarına saygı göstererek, 

birbirlerinin istek ve düĢüncelerini dikkate almalıdır. Gelir ve harcama eĢler arasında 

birtakım sorunlara neden olabilmektedir. Fakat eĢlerin birbirini sevdikleri durumda gelir 

paylaĢımının söz konusu olmaması gerekir. Çiftler benim param veya senin paran gibi 

düĢüncelerden uzak durarak gelir ikimizin düĢüncesine sahip olmalıdırlar (Aytaç, 2001: 

65). 
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2.13.2.3. Çift Kariyerli Eşlerin Birbirleriyle Rekabet Etmesi 

Çift kariyerli eĢler, evle ilgili sorumluluklar da birbirlerine destek olmalarının 

yanı sıra birbirleriyle rekabet içinde de olabilmektedir. Çünkü bireyin her ikisi de 

kendilerini eĢleri ile aynı konumda görerek, birbirlerini rakip olarak görebilmektedir (Erer, 

2002: 14). 

EĢler benzer bir kariyer yolunu takip ediyorlarsa birbirleriyle aralarında rekabet 

temelli sorunların çıkması muhtemeldir. 

Kadının kariyeri ile ilgili sorumluluklarına aile içindeki sorumluluklarının da 

eklenmesiyle birlikte çift kariyerli eĢler de daha çok erkeğin kariyerine öncelik verilmesi 

söz konusu olmaktadır (Dikili, 2012: 479). ÇalıĢma yaĢamında kadınların kariyeri ikinci 

plana atılmakta ve onların emeği görmezden gelinmektedir. Böyle bir durumda birbirlerine 

anlayıĢ göstermeyen eĢler, diğer eĢin kariyerini engellemeye yönelik davranıĢlar 

sergilemek de ve rekabete yönelik çatıĢma içinde bulunabilmektedir. Modern bir düĢünce 

yapısına sahip olan eĢler bile aynı alanda ve aynı yerde çalıĢıyorlarsa eĢler arasında 

kıskançlık ve rekabet oluĢabilmektedir. Eğer eĢlerden birinin kariyeri diğerinin 

kariyerinden düĢük ise, eĢler arasındaki rekabet düzeyi daha da artmaktadır. Kariyer 

aĢamasında erkeklerin kariyer açısından daha hızlı yükseldiği, kadınların ise onlara göre 

daha yavaĢ yükseldi gözlemlenmiĢ ve çift kariyerli ailelerde eĢlerden birinin kariyerinin 

daima öncelik taĢıdı görülmüĢtür (Aytaç, 2001: 63). 

EĢler arasında temeli kariyere dayalı çatıĢma ve gerginlik boĢanmayı 

hızlandırıcı bir faktör olabilmektedir. Kıskançlık ve rekabet evliliğin içine girdiğinde 

eĢlerin ikili iliĢkileri bir çıkmaza girmektedir. Aileyi etkileyen bir diğer durum ise kadının 

doğum ve çocuk sebebiyle kariyerine ara vermesidir. Bu durum yine çift kariyerli eĢler 
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arasında çatıĢmaya ve huzursuzluğa yol açarak iĢyerindeki ve evdeki mutluluğu sıkıntıya 

sokabilmektedir. 

 

2.14. Çift Kariyerli Aile Olmanın Avantajları ve Dezavantajları 

Çift kariyerli aile mensubu bireyler daha geniĢ bir sosyal çevreye sahiptirler. 

Bu da çift kariyerli eĢlerin daha kaliteli duygusal destek almalarına ortam hazırlar. 

Ayrıca eĢlerin her ikisinden de gelen gelir ailenin yaĢam kalitesini arttırır. Ekonomik 

olarak rahat olan bireyler harcama yönünden sıkıntı yaĢamamakta, kariyer olarak 

kendilerini geliĢtirmekte ve arkadaĢları ile daha rahat bir sosyalleĢme içine 

girebilmektedir. EĢlerin benzer pozisyonlarda aynı iĢyerinde çalıĢtığı durumlarda eĢler 

birbirlerine destek verebilir. Bireyler iĢ yerindeki kısıtlamadan kaynaklı çatıĢma ve 

baskılardan daha az etkilenir. EĢler birbirlerine anlayıĢ göstererek iĢbirliği yaparlar. 

Ayrıca çift kariyerli ailelerde kadının çalıĢıyor olması onun psikolojik olarak kendini iyi 

hissetmesini sağlamaktadır. Bu da kadının eĢine ve çocuklarına daha çok fayda 

sağlamasına temel oluĢturur. Bunun sonucunda ailedeki yaĢam kalitesi artmaktadır. 

Ayrıca çift kariyerli ailelerde büyüyen çocuklar ev içi iĢlerde sorumluluk almakta, bu da 

çift kariyerli ailelerin toplum açısından önemli bir faydası olarak görülmektedir. Çift 

kariyerli eĢlerin baĢarıya ulaĢması için ortaklık duygusu gerekir. Çiftler uzun vadeli 

baĢarıyı hedefliyor ise hem iĢ yaĢamında hem de ev içindeki sorumluluklar da 

birbirlerine karĢı destek ve saygıyı temel edilmelidir (Yılmaz, 2009: 42). 

Çift kariyerli aile olmanın avantajları olduğu gibi dezavantajları da vardır. 

Çift kariyerli ailelerde sorunlar cinsiyetten, bireylerin taĢımak zorunda olduğu rollerin 

çatıĢmasından, iĢ yerindeki örgüt yapısından, iĢteki çalıĢma arkadaĢlarının tutumlarından 

kaynaklanabilmektedir. Bu konu üzerinde daha önce yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, 
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çift kariyerli ailelerin karĢılaĢtıkları sorunların diğer aile birimlerinin karĢılaĢtıkları 

sorunlara göre oldukça karmaĢık bir yapıya sahip olduğu görülmüĢtür. Çift kariyerli 

ailelerde bireyler kendi kariyerlerinin dıĢında eĢlerinin kariyer yönelimlerini de dikkate 

almak zorunda kalmaktadır. Bireyler birbirlerini desteklerken bazen kendi kariyerlerini 

eĢlerinin kariyerlerinden geri planda tutabilmektedir. Özellikle çocukların bulunduğu çift 

kariyerli ailelerde evin sorumluluğu, iĢ yükümlülükleri arasında bir dengenin kurulması 

zorunludur. Çift kariyerli eĢler de en fazla sorun olan unsur ev içindeki sorumlulukların 

eĢit bir Ģekilde paylaĢılmadı durumlarda ortaya çıkmaktadır. Ayrıca çocuk sahibi olan 

bireylerde buna bağlı sorunlar daha fazla olmaktadır. Çift kariyerli ailelerde çalıĢan her 

iki bireyin de kariyerinde hedefledikleri yere ulaĢabilmek için iĢe ayırdıkları zaman ev 

ile ilgili sorumluluklarına ayırdıkları zamanı kısıtlayabilir. Bu da çatıĢma yaĢanmasına 

neden olmaktadır. Çift kariyerli ailelerin iĢyerindeki sorumluluklarını ve ev içindeki 

sorumluluklarını düĢünmeleri aile bireylerinde ek baskı oluĢmasına neden olmaktadır 

(Yılmaz, 2009: 39). 

 

2.15. Çift Kariyerli Eşler Sorunu ve İşletmeler 

Çift kariyerli eĢlerin giderek daha çok çalıĢma yaĢamında yer almaya baĢlaması 

yöneticileri bu aile yapısına uygun plan ve politikalar hazırlayarak bunları uygulama 

zorlamaktadır. ĠĢletmelerin önceliklerine alarak uygun plan geliĢtirmeleri gereken en 

önemli konu iĢ aile çatıĢmasıdır. Daha sonra çift kariyerli ailelerin koĢullarına uygun 

politikalar geliĢtirmektir. 

ĠĢletmelerin iĢ-aile çatıĢmasını azaltmak için eĢlere yardımcı olacak sosyal 

düzenlemeler yapmaları gerekir.  Bunlar: 
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 Aile içindeki bir bireyin ya da çocuğun bakımı için gereken süre zarfında çalıĢana 

ücretli izin verilerek bu süre zarfında ücretinden kesinti yapılmamalıdır. 

 Bireylerin çocuklarının bakımına yönelik kreĢ gibi ek olanaklar ya da maddi destek 

sağlanmalı. 

 Part-time çalıĢma, sıkıĢtırılmıĢ çalıĢma, esnek çalıĢma, evden çalıĢma saatleri gibi 

düzenlemeler yapılarak bireye destek sağlanmalıdır. 

 Bireylerin sorunlarını çözebilmek için psikolojik destek almalarını yardımcı 

olunmalıdır. 

 Geleneksel iĢ planlamaları yerine çalıĢanların iĢlerini daha rahat yürütebilecekleri 

yeni iĢ tasarımları oluĢturulmalıdır. 

 Yöneticilerin iĢ ve aile arasında dengeyi sağlayabilmeleri için eğitimleri almaları 

sağlanmalıdır. 

 Ayrıca iĢletmeler çift kariyerli eĢler sorununun olumsuz etkilerini azaltabilmek 

çalıĢma programı hazırlarken, izin politikalarında, eğitim ve geliĢtirme 

politikalarında çift kariyerleri eĢlerin iĢ ve aile arasında çatıĢma yaĢamasını 

engelleyecek Ģekilde planlamalar yaparak bunları hayata geçirmelidir (Acar, 1994: 

26) 
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III. BÖLÜM 

3.ÇİFT KARİYERLİ EŞLER ÜZERİNE BİR ARAŞTIRMA 

 

3.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi  

Ülkemizde her ne kadar çift kariyerli eĢlerin sayısında artıĢ yaĢansa da ev iĢleri 

konusundaki cinsiyetçi yaklaĢım, yükselen eğitim düzeyine rağmen hala ortadan 

kalkmamıĢtır. Kadınların çalıĢma yaĢamına daha yoğun dâhil olmalarına rağmen ev 

iĢlerinin en büyük sorumlusu olarak görülmeleri kadınların günlük hayattaki rollerinde 

artıĢ yaĢanmasına neden olmuĢtur. Ayrıca erkekler eĢlerinin artan iĢ yükü nedeni ile onlara 

yardımcı olabilmek için, ev iĢlerinin bir kısmını üstlenmiĢ ve özellikle çocuk bakımı 

konusunda eĢlerine eskisinden daha fazla yardımcı olmak için çaba sarf etmek zorunda 

kalmıĢtır. 

ÇalıĢma hayatında daha önce hiç yaĢanmadığı kadar önemli bir takım 

geliĢmeler yaĢanmıĢtır. Bu geliĢmeler kadın ve erkeğe sosyal yaĢamda farklı rol ve 

görevler yüklemiĢtir. Bu araĢtırma ile bireylerin kendilerine eklenen yeni rollerin, onların 

çalıĢma yaĢamı ve ev yaĢamı arasında herhangi bir değiĢikliğe neden olup olmadığı, eğer 

oldu ise bu yeni durumun bireyleri ne düzeyde etkilediği gibi onların hayatını etkileyecek 

durumlar tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Bu çalıĢmanın temel amacı çift kariyerli eĢlerin yaĢadıkları sorunları tespit 

etmek ve aile yaĢamı kalitesini etkileyen sorunları belirleyerek bu sorunlara yönelik çözüm 

önerileri geliĢtirmektir. Çift kariyerli eĢlerin en yoğun bulunduğu çalıĢma ortamı 

üniversitelerdir. Üniversite çalıĢanlarının bu konuya yönelik terminolojiye hâkim olması ve 

mesleki kariyer konusunda duyarlı olması çalıĢma sonuçlarının geçerliliği açısından önem 

taĢımaktadır.  
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3.2. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

 AraĢtırmanın evreni; Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi bünyesinde 

bulunan tüm akademik birimlerde çalıĢan çift kariyerli akademisyenlerdir. Bu kapsamda 

öncelikle rektörlükten izin alınmıĢ, akademik birim sekreterliklerinden evli olan 

akademisyenler konusunda liste temin edilerek tam sayım yöntemi kullanılmıĢtır. EĢleri 

çalıĢmayan akademisyenler örneklem dıĢında tutulmuĢtur. Veriler, anket yöntemi 

kullanılarak elde edilmiĢtir. Bu kapsamda üniversite bünyesinde bulunan fakülte ve meslek 

yüksekokullarında zaman açısından uygun olan akademisyenlere doğrudan, uygun 

olmayan akademisyenlere anketler bırakılıp sonra toplanarak elde edilmiĢtir. Karamanoğlu 

Mehmetbey Üniversitesi'nde tam sayım yöntemine göre belirlenen 196 çift kariyerli 

akademisyenden elde edilen veriler değerlendirmeye alınmıĢtır.  

 

3.3. Anket Formunun Hazırlanması 

 Anket formunu oluĢturan soruların hazırlanmasında Öztürk (2016), ve 

Yılmaz’ın (2009) daha önce konuyla ilgili yaptığı çalıĢmalardan faydalanılmıĢtır. 

 3 sayfa, 4 bölüm ve 36 sorudan oluĢan anket formu EK 1 içinde 

sunulmuĢtur.  Birinci bölümde yaĢ, cinsiyet, akademik unvan ve evlilik süresi gibi 

demografik bilgileri içeren sorular yer almaktadır. Ġkinci bölümde eĢ, çocuk ve aile 

iliĢkisini ele alan katılımcı için doğru cevabı niteleyen çoktan seçmeli sorular yer 

almaktadır. Üçüncü bölümde çift kariyerli eĢliliğin avantaj ve dezavantajlarını, aile 

birlikteliğini güçlendiren aktivitelerin neler olduğu ve çift kariyerliliği olumlu ya da 

olumsuz yönde etkileyen unsurların neler olduğunu sorgulayan açık uçlu sorular 
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bulunmaktadır. Dördüncü bölümde ise çift kariyerli eĢlere iliĢkin konularla ilgili likert tipi 

tutum soruları yer almaktadır.   

 

3.4. Araştırmanın Varsayımları ve Kısıtları 

ĠĢ ve aile arasındaki çatıĢmaların etkili bir Ģekilde yönetilmesi çift kariyerli 

eĢlerin hem iĢ yaĢamını hem de aile yaĢamını olumlu yönde etkileme potansiyeline 

sahiptir. Çift kariyerli eĢler geleneksel rolleri bırakıp görev paylaĢımı yaptıklarında iĢ ve 

yaĢam kaliteleri yükselecektir. ĠĢ bölümü etkin bir Ģekilde uygulandığında kadınların iĢ 

yaĢamından soyutlanmadan kariyere yönelimleri artıĢ gösterecektir. 

AraĢtırmanın en önemli sınırlılığı çift kariyerli eĢlere ulaĢılmasıdır. Kadın 

çalıĢanlar farklı sektörlerde kariyer beklentisine sahip olsalar da, kariyer beklentisinde olan 

kadın çalıĢan oranlarının hala istenilen düzeyde olmadığı bilinmektedir. ÇalıĢmanın 

akademisyenler üzerine yoğunlaĢmasının temel sebebi bu sınırlılığın etkisini azaltmaktır. 

Bununla birlikte yönetici ve kariyer beklentisi bulunan çalıĢanların zaman açısından uygun 

olmamaları yüz yüze görüĢmelerin etkinliğini azaltmaktadır. 

AraĢtırmanın bir il ve bir üniversitede gerçekleĢtirilmesi diğer sınırlılık 

konusudur. Resmi izinlerin alınması, çalıĢanların aile bilgilerine ulaĢılmasındaki güçlükler, 

zaman ve bütçe kısıtları çalıĢmanın sadece Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi'nde 

yürütülmesini gerekli kılmıĢtır. 

AraĢtırmanın bir diğer kısıtı ise anket sorularının özel yaĢam ve aile kavramı 

gibi hassas konular üzerinde yoğunlaĢması, katılımcıların duygusal davranarak sorulara 

farklı cevap verme riskini güçlendirmektedir. Son yıllarda ülkemizde hızla artan çift 
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kariyerli eĢlerin sorunlarının belirli bir alanda belirli bir kategori temel alınarak yapılan 

çalıĢma ile belirlenmeye çalıĢılması da bu araĢtırmanın kısıtları arasında yer almaktadır. 

 

3.5. Araştırmanın Hipotezleri  

Bu çalıĢmada cevap aranacak temel soru, çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini 

olumsuz yönde etkileyen faktörler nelerdir ve bu olumsuzlukların giderilerek çift kariyerli 

aile bireylerinin iĢ ve yaĢam doyum düzeyi nasıl arttırılabilir? Bu temel soru üzerinden de 

aĢağıdaki hipotezler test edilmiĢtir. 

H1: Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin görüĢlerinde 

cinsiyet değiĢkeni açısından farklılık bulunmaktadır. 

H2: Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin görüĢlerinde yaĢ 

değiĢkeni açısından farklılık bulunmaktadır. 

H3: Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin görüĢlerinde 

unvana göre farklılık bulunmaktadır. 

H4: Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin görüĢlerinde evli 

kalınan süreye göre farklılık bulunmaktadır. 

Kurulan hipotezlerin sonuçları ve diğer soru yanıtları bütüncül bir yaklaĢımla 

ele alınarak çift kariyerli eĢlerin sorunları ve yaĢam kalitesine yönelik daha doğru ve 

geçerli çıkarımlar yapılmaya çalıĢılacaktır. 

 

3.6. Araştırma Verilerinin Analizi  
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AraĢtırma kapsamında toplanan veriler SPSS isimli istatistik yazılım programı 

ve Nvivo isimli nitel analiz programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. Örneklem grubunu 

oluĢturan akademisyenlerin demografik özellikleri yüzde dağılımları ve frekans analizi 

Ģeklinde sunulmuĢtur. Ġfadelere katılım cevaplarının normal dağılıma uygunluk gösterip 

göstermediği Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ile incelenmiĢ, Skevnes ve 

Kurtosis katsayılarını -1,5 - +1,5 aralığında bulunması nedeniyle parametrik testlerden 

yararlanılabileceği tespit edilmiĢtir. 

Açık uçlu sorulara verilen cevaplar Nvivo programı metin araĢtırma 

bölümünde analiz edilerek kelime bulutları ve kelime ağaçları oluĢturulmuĢtur. Kelime 

analizinden elde edilen odak kelime ve temalar elde edilerek bu kavramlar 

değerlendirmeye alınmıĢtır. 

 

3.7. Araştırma Bulguları  

3.7. 1.Demografik Bulgular  

 AraĢtırma kapsamında çift kariyerli eĢ koĢulunu taĢıyan 196 akademisyen 

belirlenmiĢ ve bu akademisyenlerin tümüne anket uygulanmıĢtır. Ankete katılan 

akademisyen sayısı 196’dır. Katılımcıların demografik özelliklerine yönelik elde edilen 

bilgiler grafik gösterim yardımıyla yüzde analizi Ģeklinde gösterilmiĢtir.  
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Grafik 3.1. Katılımcıların Cinsiyet Dağılımı 

                          

Katılımcı akademisyenlerin %42,86’ sı (84 kiĢi) kadın, %57,14’ü (112 kiĢi) ise 

erkektir. Farklı sektör ve araĢtırmalara bakıldığında kadın - erkek katılımcı dengesinin 

sağlandığı görülmektedir. AraĢtırma amaçları doğrultusunda bu dengenin sağlanması 

cinsiyetçi eğilimlerin etkisini azaltacaktır. 
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Grafik 3.2. Katılımcıların YaĢ Dağılımı 

                     

Ankete katılan akademisyenlerin yaĢ aralığı 9 grup olarak ele alınıp bu 

gruplandırmalar üzerinden veri giriĢi sağlanmıĢtır. Bu veriler incelendiğinde ankete katılan 

akademisyenlerin % 33,67’si 31-35 yaĢ aralığında,  % 28,06’si 36-40 yaĢ aralığında, % 

20,41’i 26-30 yaĢ aralığında, %11,22’si 41-45 yaĢ aralığında, % 1,53’ü ise geri kalan yaĢ 

aralığında bulunmaktadır. Katılımcıların %61,73'ü 31-40 yaĢ aralığında bulunmaktadır.  
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Grafik 3.3. Katılımcıların Akademik Unvanları 

                        

 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin %33,16’sı (65 kiĢi) araĢtırma görevlisi, 

%23,47’si (46 kiĢi)  Dr. Öğretim Üyesi, %18,37’si (36 kiĢi) Öğretim Görevlisi, %11,73’ü 

(23 kiĢi) Doçent, %11,22’si (22 kiĢi) Dr. Öğretim Görevlisi, %2,04’ü ise (4 kiĢi) 

profesördür. Grafik incelendiğinde akademisyenlerin unvanları arasında en yüksek yüzdeyi 

araĢtırma görevlilerinin oluĢturduğu görülmektedir. 
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Grafik 3.4. Katılımcıların Evlilik Yılı 

                           

Katılımcıların %18,37’si 3-4 yıl, %15,31’i 5-6 yıl, %14,80’i 0-2 yıl, %12,24’ü 

7-8 yıl, %9,18’i 9-10 yıl, geriye kalan %30,1’i ise 10 yıl ve üzerindeki evlilik yılı 

değiĢkenlerinde bulunmaktadır. 
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Grafik 3.5. Katılımcıların Çocuk Sayısı 

                  
 

 

Grafik incelendiğinde katılımcıların, %24,49’unun (48 kiĢi) çocuk sahibi 

olmadığı görülmektedir. Ankete katılan ve çocuğu olan akademisyenlerin %40,82 sinin (80 

kiĢi) 1 çocuk, %25’inin (49 kiĢi) 2 çocuk, %8,16’sının (16 kiĢi) 3 çocuk, %0,51’inin (3 

kiĢi) ise 4 çocuğa ve üzerinde çocuk sayısına sahip olduğu görülmektedir. 
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Grafik 3.6. Katılımcıların Çocuklarına Kimin Baktığı 

                      

Katılımcıların çocuklarının %21,43’üne aile fertlerinden bir birey, %17,35’ine 

bakıcı, %15,31’ine anneanne, %5,61’ine babaanne bakmaktadır. %15,31’i ise kreĢe 

gitmektedir. Çift kariyerli eĢlerin sahip olduğu çocukların bakımıyla ilgili genel bir kural 

ve geleneğin oluĢmadığı, çocuk bakımıyla ilgili çeĢitli yöntemlerin tercih edildiği 

görülmektedir. 
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Grafik 3.7. Çocuk Sahibi Olmanın Akademik Kariyere Etkisi 

            

Ankete katılan katılımcıların %25’i çocuk sahibi olmadığı için bu soruyu 

cevaplamamıĢlardır. %31,12’si (61 kiĢi) çocuk sahibi olmanın akademik kariyer üzerinde 

olumlu ya da olumsuz herhangi bir etkisi olduğunu düĢünmemekte, %22,45’i (44 kiĢi) 

olumlu etkisi olduğunu düĢünmekte, %21,43’ü ise (42 kiĢi) çocuk sahibi olmanın 

akademik kariyer üzerinde olumsuz etkisi olduğunu düĢünmektedir. 
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Grafik 3.8. EĢlerin Birbirlerine Çocuk Bakımı Konusunda Yardımı 

                 

Katılımcıların %25’i çocuk sahibi olmadığı için bu soruyu cevaplamamıĢtır. % 

61,22’si (120 kiĢi) bu soruya evet cevabını vermiĢ, %3,06’sı (6 kiĢi) hayır, %10,71’i ise 

(21 kiĢi) kısmen cevabını vermiĢtir. Sonuçlar incelendiğinde eĢlerin genel olarak çocuk 

bakımı konusunda birbirlerine yardımcı oldukları görülmektedir. 
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Grafik 3 9. Evlilik Hayatının ĠĢ Hayatı Üzerindeki Etkileri 

             

Katılımcıların %66,84’ü (131 kiĢi) evliğin iĢ hayatı üzerinde olumsuz bir etkisi 

olmadığını düĢünmektedir. % 18,88’i (37 kiĢi) ev, aile ve çocuklarla ilgili sorunların iĢ 

hayatına odaklanmayı engellediğini düĢünmektedir. %7,14’ü (14 kiĢi) bu sorunların 

akademik kariyeri engellediğini, %3,57’si (7 kiĢi) bu sorunların meslek hayatını olumsuz 

etkilediğini ve kendilerini geliĢtiremediklerini düĢünmektedir. %3,57’si ise (7 kiĢi) ev, aile 

ve çocuklarla ilgili sorunların bizim belirttiğimiz sorunlardan farklı sorunlara da neden 

olduğunu düĢünmektedir. 
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Grafik 3.10. Katılımcıların Son 2 Yıl Ġçinde Ürettiği Bilimsel Eser 

                 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin %91,33’ü son iki yıl içinde bilimsel eser 

(makale, bildiri, proje, kitap) üretmiĢ, %8,67’si ise üretmemiĢtir. AĢağıdaki grafiklerde bu 

üretilen eserlerin yüzdeleri gösterilmiĢtir. 
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Grafik 3.10.1. Son 2 Yıl Ġçinde Üretilen Makale Sayısı 

             

Katılımcıların %22,45’i (44 kiĢi) son iki yıl içinde makale yazmamıĢtır. Son iki 

yıl içinde katılımcıların %21,43’ü (42 kiĢi) iki makale, % 14,29’u (28 kiĢi) bir makale, 

%9,69’u (19 kiĢi) üç makale, %5,10’u (10 kiĢi) 4 makale, %8,67’si (17 kiĢi) 5 makale 

yazmıĢtır. Geriye kalan %11,73’ü (36 kiĢi) ise altı ve altının üzerinde makale yazmıĢtır. 
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Grafik 3.10.2. Son 2 Yıl içinde Yayınlanan Bildiri Sayısı 

                      

Katılımcıların %20,92’si (41 kiĢi) son iki yıl içinde bildiri yayımlamamıĢtır. 

Katılımcıların %13,27’si (26 kiĢi) son iki yıl içinde bir bildiri, %13,27’si (26 kiĢi) iki 

bildiri, %10,71’i (21 kiĢi) dört bildiri, % 8,67’si (17 kiĢi) üç bildiri, %7,14’ü (14 kiĢi) on 

bildiri, %6,12’si (12 kiĢi) beĢ bildiri, %6,12’si (12 kiĢi) altı bildiri, %3,06’sı (6 kiĢi) sekiz 

bildiri, %2,55’i (5 kiĢi) on iki bildiri,%2,04’ü (4 kiĢi) yedi bildiri yayımlamıĢtır. Geriye 

kalan %2,04’ü (12) kiĢi ise on beĢ ve üzerinde bildiri yayımlamıĢtır. 
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Grafik 3.10.3. Son 2 Yıl Ġçinde Üretilen Proje Sayısı 

              

Katılımcıların %64,29’u son iki yıl içinde proje üretmemiĢtir. %17,35’i bir 

proje, %14,29’u iki proje, %1,02’si ise üç ve üzeri proje üretmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



64 
 

Grafik 3.10.4. Son 2 Yıl Ġçinde Yazılan Kitap Sayısı 

       

Katılımcıların %68,88’i son iki yıl içinde kitap yazmamıĢtır. %15,31’i bir 

kitap, %9,69’u iki kitap, %4,08’i üç kitap, geriye kalan %0,51’i ise dört ve üzerinde kitap 

yazmıĢtır. 
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Grafik 3.11. Katılımcıların ÇalıĢmalarının Öncelikli Nedeni 

                       

 

Katılımcıların % 59,69’u (117 kiĢi) çalıĢmalarının öncelikli nedeni sorusuna 

mesleki doyum ve kariyer yapmak cevabını vermiĢken, % 24,49’u (48 kiĢi) ekonomik 

bakımdan bağımsız olma cevabını, %15,82’si (31 kiĢi) ise aile bütçesine katkı da 

bulunmak cevabını vermiĢtir. Ayrıca verilen cevaplar katılımcıların cinsiyetleri açısından 

aĢağıdaki grafikte ayrıca incelenmiĢtir. 
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Grafik 3.11.1. Katılımcıların ÇalıĢmalarının Öncelikli Nedeni Cinsiyete Göre 

Farklılık 

                                

Katılımcıların verdiği cevaplar grafik üzerinde incelendiğinde bireylerin 

çalıĢma öncelikleri cinsiyete göre farklılık göstermektedir. Kadın katılımcıların %76,19’u 

(64 kiĢi) çalıĢmalarının öncelikli nedenlerinin mesleki doyum ve kariyer olduğu cevabını 

verirken, bu cevaba erkek katılımcıların %47,32’si (53 kiĢi) katılmıĢtır. Diğer verilen 

cevaplar incelendiğinde cinsiyet açısından en çok farkın aile bütçesine katkı sağlamak 

cevabı üzerinde olduğu görülmektedir. Katılımcı erkeklerin %25’i aile bütçesine katkı 

cevabını verirken kadın katılımcılarda bu oran %3,57’de kalmıĢtır. Bu belirgin farkın 

kültürel olarak evin geçimini erkek sağlamak zorundadır anlayıĢı yüzünden oluĢtuğu 

düĢünülmektedir. 
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Grafik 3.12. Katılımcıların Evde ĠĢleri Ġle Ġlgili ÇalıĢma Ġmkânı 

Bulması/Bulamaması 

 

Katılımcıların %48,47’si evde iĢle ilgili çalıĢma imkânı bulduğu cevabını 

verirken, %14,29’ u bu soruya hayır cevabını vermiĢtir. Katılımcıların %37,24’ü ise bu 

soruya bazen yanıtını vermiĢtir. Verilen cevaplar aĢağıdaki grafikte cinsiyet açısından da 

ele alınmıĢtır.  
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Grafik 3.12.1. Katılımcıların Evde ĠĢleri ile Ġlgili ÇalıĢma Ġmkânı 

Bulması/Bulamaması Cinsiyet Farklılığı Açısından 

                    

 

Grafikler incelendiğinde cinsiyet açısından belirgin bir farklılık olmamakla 

birlikte erkek katılımcıların %51,79’u evde iĢle ilgili çalıĢma imkânı bulabilmekte iken, 

kadın katılımcıların  %44,05’i evde iĢleri ile ilgili çalıĢma imkânı bulabildiklerini 

belirtmiĢtir. Buradaki farklığın tüm geliĢmiĢlik ve eğitim düzeyine rağmen kadınların ev 

iĢleri, çocuk bakımı gibi konularda hala birinci sorumlu olarak görülmesinden 

kaynaklandığı düĢünülmektedir. 
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Grafik 3.13. Evde ĠĢle ilgili ÇalıĢmak Eve Ait Sorumluluklarını Yerine 

Getirmeyi Engeller 

                         

Katılımcıların %57,65’i evde iĢle ilgili çalıĢmak eve ait sorumlulukları yerine 

getirmeyi engeller sorusuna hayır cevabını verirken, %42,35’i bu soruya evet cevabını 

vermiĢtir. Katılımcı çift kariyerli akademisyenlerin yarısından fazlası eve iĢ götürmenin 

veya evde iĢ ile ilgilenmenin eve ait sorumlulukları aksattığını ifade etmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



70 
 

Grafik 3.14. Üniversite Bünyesinde Bulunan Fakülte ve Meslek 

Yüksekokullarının Ankete Katılım Yüzdeleri 

                 

Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi bünyesinde bulunan tüm fakülteler ve 

meslek yüksekokullarında çalıĢan çift kariyerli akademisyenler ile birebir görüĢülerek ya 

da anketler ulaĢtırılmak sureti ile çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. Fakülte ve meslek 

yüksekokullarının yüzde olarak dağılımı grafikte yer almaktadır. 

 

3.7.2.Genel Tutumlara Yönelik Bulgular 

Katılımcıların yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin görüĢ ortalamaları 

Tablo 3.1’i üzerinde gösterilmiĢtir. Katılımcılar yaĢam kalitesiyle ilgili soruların yer aldığı 

ifadelerden "Kendimi evde neĢeli ve keyifli hissederim" ifadesi 4,0561 değeri ile en yüksek 

katılım düzeyine sahip ifadedir. Dolayısı ile çift kariyerli eĢler ev ortamına daha yüksek 

önem atfetmektedir. Bu ifadeler arasında en düĢük ortalamaya sahip ifade 2,0408 ile "Aynı 

kurumda çalıĢan eĢlerin boĢanması durumunda, eĢlerden birinin kariyerini terk etmesi 

gerekir" ifadesi olduğu görülmektedir. Dolayısı ile katılımcı akademisyenler eĢler 
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arasındaki özel sorunların kariyerin önüne geçmemesi gerektiği konusunda görüĢ 

belirtmektedirler. 

Tablo 3.1. Katılımcıların Çift Kariyerlilikle ĠliĢkili Ġfadelere Katılım Düzeyi 

Ortalamaları 

Çift Kariyerli Eşlerin Yaşam Kalitesini Etkileyen Konulara 

İlişkin İfadeler 

 

Ort. 

 

Std. Sapma 

Mesleki kariyerim her Ģeyden önce gelir 
 

2,3316 
 

1,10811 

Aile yaĢantım her Ģeyden önce gelir 
 

3,9388 

 

1,16193 

Evlilik kariyerde ilerlemeye engeldir 
 

2,2296 
 

1,15618 

Kadının çalıĢıyor olması Anne- EĢ- Ev Kadını üçgenindeki 

sorumluluklarını yerine getirmesine engeldir 

 

2,7128 

 

1,22668 

Kadının iĢ ve ailedeki sorumlulukları kariyer ilerlemesini 
engellemektedir 

 
2,9235 

 
1,18506 

ĠĢimle ilgili sorumluluklarım aile hayatımı etkilemektedir 
 

2,8367 

 

1,16526 

ĠĢime harcadığım zaman aileme karĢı olan sorumluluklarımı 
yerine getirmemi zorlaĢtırmaktadır 

 
2,8622 

 
1,15310 

ĠĢimin oluĢturduğu stres nedeniyle ailemle bazı konularda 

anlaĢmazlık yaĢamaktayım 

 

2,7755 

 

1,14606 

ĠĢimin niteliği gereği, ailece yaptığımız planları değiĢtirmek 
zorunda kalabiliyorum 

 
3,2449 

 
1,14185 

Ailemle ilgili sıkıntılar, iĢimi etkilemektedir 
 

2,7704 

 

1,14728 

Ailemin ya da eĢimin talep ve beklentileri iĢimi etkilemektedir 
 

2,6480 

 

1,12023 

ĠĢ ve aile içindeki çoklu roller çatıĢmaya neden olmaktadır 
 

2,8367 

 

1,09258 

Aynı kurumda çalıĢan eĢlerin iĢ-aile rol çatıĢması daha fazla 

olmaktadır 

 

2,9184 

 

1,12020 

EĢimin kariyerinde benden daha hızlı yükselmesini isterim 
 

3,4694 

 

1,15651 

Aynı kurumda çalıĢan eĢlerin boĢanması durumunda, eĢlerden 

birinin kariyerini terk etmesi gerekir 

 

2,0408 

 

1,12244 

Kendimi iĢ yerinde neĢeli ve keyifli hissederim 
 

3,8418 

 

,98214 

Kendimi evde neĢeli ve keyifli hissederim 
 

4,0561 

 

,95107 

Ev dıĢında faaliyetlerimizi genellikle eĢimle beraber yaparız 
 

3,8776 

 

,97943 

EĢimin sorumluluğunda olan iĢleri üstlenmek zorunda 

kalıyorum 

 

2,7806 

 

1,11761 
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Katılımcıların 'Mesleki kariyerim her Ģeyden önce gelir' ifadesine yönelik 

katılım düzeyi ortalaması 2,3316'dır. Ancak 'Aile yaĢantım her Ģeyden önce gelir' ifadesine 

yönelik katılım düzeyi ortalaması 3,9388'dir. Dolayısı ile katılımcıların aile yaĢantısına 

daha fazla önem atfettikleri tespit edilmiĢtir. 

Bununla birlikte katılımcıların yüksek oranda katılım gösterdiği diğer ifadeler 

3,4694 değeri ile ifadesi "EĢimin kariyerinde benden daha hızlı yükselmesini isterim" 

ifadesi, 3,8418 değeri ile "Kendimi iĢ yerinde neĢeli ve keyifli hissederim" ve 3,8776 

değeri ile "Ev dıĢında faaliyetlerimizi genellikle eĢimle beraber yaparız" ifadeleridir.  

 

3.7.3. Cinsiyet Temelli Tutumlara Yönelik Bulgular 

Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin görüĢ 

ortalamaları cinsiyet açısından değerlendirildiğinde, bazı ifade ortalamalarında farklılık 

bulunduğu görülmektedir.  Katılımcıların, çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen 

konulara iliĢkin görüĢlerinin cinsiyet temelli ortalamaları Tablo: 3,2’i üzerinde 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.2. Katılımcıların Çift Kariyerli EĢlerin YaĢam Kalitesini Etkileyen 

Konulara ĠliĢkin GörüĢlerinin Cinsiyete Göre Ortalamaları 

Çift Kariyerli Eşlerin Yaşam Kalitesini Etkileyen 

Konulara İlişkin İfadeler 

 

Erkek  

 

Kadın 

Mesleki kariyerim her Ģeyden önce gelir 
 

2,285 

 

2,392 

Aile yaĢantım her Ģeyden önce gelir 
 

3,991 

 

3,869 

Evlilik kariyerde ilerlemeye engeldir 
 

2,294 

 

2,142 

Kadının çalıĢıyor olması Anne- EĢ- Ev Kadını üçgenindeki 

sorumluluklarını yerine getirmesine engeldir. 

 

3,018 

 

2,309 

Kadının iĢ ve ailedeki sorumlulukları kariyer ilerlemesini 

engellemektedir 

 

3,125 

 

2,654 

ĠĢimle ilgili sorumluluklarım aile hayatımı etkilemektedir 
 

2,955 

 

2,678 

ĠĢime harcadığım zaman aileme karĢı olan sorumluluklarımı yerine 

getirmemi zorlaĢtırmaktadır 

 

2,928 

 

2,773 
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ĠĢimin oluĢturduğu stres nedeniyle ailemle bazı konularda 

anlaĢmazlık yaĢamaktayım 

 

2,964 

 

2,523 

ĠĢimin niteliği gereği, ailece yaptığımız planları değiĢtirmek zorunda 

kalabiliyorum 

 

3,366 

 

3,083 

Ailemle ilgili sıkıntılar, iĢimi etkilemektedir 
 

2,866 

 

2,642 

Ailemin ya da eĢimin talep ve beklentileri iĢimi etkilemektedir 
 

2,767 

 

2,488 

ĠĢ ve aile içindeki çoklu roller çatıĢmaya neden olmaktadır 
 

2,892 

 

2,761 

Aynı kurumda çalıĢan eĢlerin iĢ-aile rol çatıĢması daha fazla 

olmaktadır 

 

3,071 

 

2,714 

EĢimin kariyerinde benden daha hızlı yükselmesini isterim 
 

3,473 

 

3,464 

Aynı kurumda çalıĢan eĢlerin boĢanması durumunda, eĢlerden 

birinin kariyerini terk etmesi gerekir 

 

2,160 

 

1,881 

Kendimi iĢ yerinde neĢeli ve keyifli hissederim 
 

3,812 

 

3,881 

Kendimi evde neĢeli ve keyifli hissederim 
 

3,919 

 

4,238 

Ev dıĢında faaliyetlerimizi genellikle eĢimle beraber yaparız 
 

3,839 

 

3,928 

EĢimin sorumluluğunda olan iĢleri üstlenmek zorunda kalıyorum 
 

2,919 

 

2,595 

 

Katılımcıların yaĢam kalitesine yönelik ifadeler incelendiğinde "Kadının 

çalıĢıyor olması Anne- EĢ- Ev Kadını üçgenindeki sorumluluklarını yerine getirmesine 

engeldir." ifadesine kadın katılımcıların ortalaması 2,309;  iken erkek katılımcıların 

ortalaması 3,083'tür. Kadın katılımcıların bu konuda düĢük katılım belirtmesine rağmen 

erkek katılımcıların bu konuda daha yüksek katılım belirtmesi dikkat çekici bir durumdur. 

Erkek katılımcılar "ĠĢimin niteliği gereği, ailece yaptığımız planları değiĢtirmek zorunda 

kalabiliyorum" ifadesine 3,366 ortalama ile yanıt verirken kadın katılımcıların 3,083 gibi 

daha düĢük bir ortalama ile görüĢ belirttikleri görülmektedir. "Kendimi evde neĢeli ve 

keyifli hissederim" ifadesine kadınlar 4,238 değerinde bir ortalamayla cevap verirken 

erkekler 3,919 ortalamayla kadınlardan daha düĢük düzeyde bir katılım sergilemektedirler.  
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3.7.4. Araştırmanın Güvenilirliğine İlişkin Bulgular   

Ölçeğin güvenilirliğinin belirlenmesi için Cronbach Alfa güvenilirlik katsayısı 

hesaplanmıĢtır. Cronbach Alfa güvenilirlik katsayısının olabildiğince 1'e yakın olması 

istenen bir durumdur. On dokuz ifadenin bulunduğu ölçekte Cronbach Alfa güvenilirlik 

katsayısının 0,714 olduğu dolayısı ile genel olarak güvenilirliğin sağlandığı görülmektedir. 

Cronbach Alfa güvenilirlik katsayısının güvenilirliği aĢağıdaki aralıklara göre 

yorumlanmaktadır (Kalaycı, 2018:405): 

0.00 ≤   0.40 ise ölçek güvenilir değil,  

0.40 ≤   0.60 ise ölçek düĢük güvenilirlikte,  

0.60 ≤   0.80 ise oldukça güvenilir, 

0.80 ≤   1.00 ise yüksek derecede güvenilir bir ölçektir.  

 

Tablo 3.3. Tüm Faktörler için Güvenilirlik Tablosu 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,714 19 

 

3.7.5. Normal Dağılıma Uygunluk Analizi   

Ġfadelere katılım cevaplarının normal dağılıma uygunluk gösterip göstermediği 

Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ile incelenmiĢ, Skevnes ve Kurtosis 

katsayılarını -1,5 - +1,5 aralığında bulunması nedeniyle parametrik testlerden 

yararlanılabileceği tespit edilmiĢtir. Konu ile ilgili test sonuçları aĢağıdaki tablolarda 

paylaĢılmıĢtır. 
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Tablo 3.4. Normal Dağılım Uygunluk Tablosu 

 Ġ

Ġstatistik 

Std. 

Sapma 

 
Likert_Ort 

Ortalama 
 

3,0255 
,

03061 

95% 

Confidence Interval for 

Ortalama 

 

Lower Bound 

 

2,9651 

 

 
Upper Bound 

 
3,0859 

 

5% Trimmed Ortalama 
 

3,0264 

 

Median 
 

3,0500 
 

Variance 
 

0,184 

 

Std. Sapma 
 

0,42849 
 

Minimum 
 

1,70 

 

Maximum 
 

4,60 
 

Range 
 

2,90 

 

Interquartile Range 
 

0,55 
 

Skewness 
,

012 

,

174 

Kurtosis 
,

748 

,

346 

 

 Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin ifadelerden 

tümünün parametrik test koĢulunu (P>0,05) normallik analizi tablosunda belirtilen P= 0,20 

> 0,05 ve  P= 0,395 > 0,05 değerleriyle sağladığı görülmektedir. 

 

Tablo 3.5. Normallik Analiz Tablosu 

Normallik Testi 

            Kolmogorov-Smirnov
a
               Shapiro-Wilk 

 

Ġstatistik 

 

Df 

 

Sig. 

 

Ġstatistik 

 

df 

 

Sig. 

 

Likert_Ort 

,

043 

 

196 
 

,200
*
 

 

,992 

    

196 
 

,395 
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*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

3.7.6. Cinsiyet Durumuna Göre Farklılık Analizi 

Ġki grup arasında görüĢ farkının anlamlı olup olmadığını test etmek amacıyla T 

testi bulgularına ihtiyaç duyulmaktadır. Dolayısı ile bu amaç için aĢağıdaki hipotez 

kurgulanmıĢtır. 

H1: Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin görüĢlerinde cinsiyet 

değiĢkeni açısından farklılık bulunmaktadır. 

 

Tablo 3.6. Katılımcıların YaĢam Kalitesini Etkileyen Konulara ĠliĢkin Katılım 

Düzeyinin Cinsiyete Göre Dağılımı 

Group İstatistik 

 

 

Cinsiyet 

N  

Ortalama 

 

Std. Sapma 

 

Std. Sapma 

Ortalama 

Likert Ort. 

 
Erkek 

1
112 

3
,0869 

 
,42610 

                         
 ,04026 

 

Kadın 

8

48 

2

,8960 

 

,46173 

 

 ,05038 

 

 

Bağımsız Örnekler Testi 

  

Levene 

EĢitlik Testi 

Ortalamaların EĢitliği için T-testi 

 

F 

 

Sig. 

  

t 

 

Df 

 

Sig. (2-

 

Ort. 

 

Std. 

95% Güven 

Aralığında Farkl. 



77 
 

tailed) Farkl. Sapma 

Farkl. 

 

Alt 

 

Üst 

 

Varyans 

EĢitliği 

 

,002 

,

969 

     

2,995 

 

194 

,

003 

      

,19095 

,

06375 

,

06521 

,

31669 

Varyans 

EĢitliği 

Olmadığı 

   

2,961 

 

170,789 

,

004 

 

,19095 

 

,06449 

 

,06364 

 

,31825 

 

Tablo incelendiğinde Sig.(2-tailed) değerlerinin 0,003 ve 0,004 olduğu tespit 

edilmiĢtir. 0,003<0,05 ve 0,004<0,05 sonuçlarına ulaĢıldığından H1 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin ifadelere yönelik 

görüĢlerinde cinsiyete göre anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Erkek katılımcıların kadın 

katılımcılara göre yaĢam kalitesini etkileyen konularla iliĢkili ifadelere katılım 

düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

3.7.7. Yaş Durumuna Göre Farklılık Analizi 

Ġkiden fazla grup ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığının 

test edilmesi için uygulanmaktadır. P değeri 0,05'ten büyük ise H0 hipotezi kabul 

edilmektedir yani grupların görüĢleri arasında fark bulunmamaktadır. 

H2: Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin görüĢlerinde yaĢ 

değiĢkeni açısından farklılık bulunmaktadır. 

 

Tablo 3.7. Katılımcıların YaĢ Gruplarına Göre GörüĢ Farklılıkları Analizi 

  N  

Ortalama 

 

Std. Sapma 

 

Std. Hata 

F P 
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Çift 

Kariyerli 

EĢlerin 

YaĢam 

Kalitesini 

Etkileyen 

Konulara 

ĠliĢkin 

Ġfadeler 

 

20-25 

 

2 

 

3,1579 

        

,52103 

 

,36842 

  

 

 

 

  

 

    1,179 

  

 

 

 

 

  

,317 

 

26-30 

 

40 

 

3,1211 

 

,47078 

 

,07444 

 

31-35 

 

66 

 

2,9306 

 

,43008 

 

,05294 

 

36-40 

 

55 

 

3,0230 

 

,47366 

 

,06387 

 

41-45 

 

22 

 

2,9761 

 

,40173 

 

,08565 

 

46-50 

 

7 

 

2,9248 

 

,42417 

 

,16032 

 

51-55 

 

1 

 

2,3684 

 

. 

 

. 

 

56-60 

 

3 

 

3,2807 

 

,45377 

 

,26199 

 

Total 

 

196 

 

3,0051 

  

,45063 

 

,03219 

 

Tablo incelendiğinde Sig. değeri 0,317'dir. 0,317>0,05 olduğundan çift 

kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen sorunlara yönelik görüĢlerinde yaĢ grupları 

açısından anlamlı bir görüĢ farklılığı bulunmamaktadır. 

 

3.7.8. Akademik Unvan Durumuna Göre Farklılık Analizi 

Üniversitede görev yapan çift kariyerli eĢlerin unvan durumlarına göre çift 

kariyerlilikle iliĢkili yaĢam kalitesini etkileyen ifadelere yönelik katılım düzeylerinin 

farklılık taĢıyıp taĢımadığına yönelik Anova testi sonuçları aĢağıda gösterilmiĢtir. 

H3: Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin görüĢlerinde unvana 

göre farklılık bulunmaktadır. 

Tablo 3.8. Katılımcıların Akademik Unvan Durumuna Göre Farklılık Analizi 

 Unvanlar N 

 

Ortalama 

S

Std. 

Sapma 

F P 
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Çift Kariyerli EĢlerin 

YaĢam Kalitesini 

Etkileyen Konulara 

ĠliĢkin Ġfadeler 

AraĢtırma Görevlisi 

 

64 

 

2,9877 

 

,39827 

  

 

 

 

 

    

 

1,172 

  

 

 

 

 

 

 

,323 

Öğretim Görevlisi 

 

36 

 

2,9927 

 

,49743 

Dr. Öğretim Üyesi 

 

47 

 

2,9619 

 

,50168 

Dr. Öğretim Görevlisi 

 

22 

 

3,1842 

 

,42035 

Doçent Dr. 

 

23 

 

2,9314 

 

,41969 

Profesör 

 

4 

 

3,3582 

 

,42542 

Total 

1

96 

 

3,0051 

 

,45063 

 

Tablo incelendiğinde Sig. değeri 0,323 olarak bulunmuĢtur. 0,323>0,05 

olduğundan akademik unvan grupları arasında çift kariyerlilikle iliĢkili ifadelere yönelik 

katılım düzeyleri arasında anlamlı bir görüĢ farklılığı bulunmamaktadır. 

3.7.9. Evli Kalınan Süreye Göre Farklılık Analizi 

Üniversitede görev yapan çift kariyerli eĢlerin evlilik süresine göre çift 

kariyerlilikle iliĢkili yaĢam kalitesini etkileyen ifadelere yönelik katılım düzeylerinin 

farklılık taĢıyıp taĢımadığına yönelik Anova testi sonuçları aĢağıda gösterilmiĢtir. 

H4: Çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen konulara iliĢkin görüĢlerinde evli 

kalınan süreye göre farklılık bulunmaktadır. 
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Tablo 3.9. Katılımcıların Evli Kalınan Süreye Göre Farklılık Analizi 

  N  
Ortalama 

 
Std.Sapma 

 
F 

 
P 

Çift Kariyerli EĢlerin 

YaĢam Kalitesini 
Etkileyen Konulara ĠliĢkin 

Ġfadeler 

 

0-2 

 

29 

 

2,9710 

 

,40466 

  

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

,898 

  

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

,556 

 
3-4 

 
36 

 
3,0000 

 
,55544 

 

5-6 

 

30 

 

3,0018 

 

,40308 

 
7-8 

 
24 

 
3,0658 

 
,48119 

 

9-10 

 

18 

 

2,9211 

 

,55208 

 
10-11 

 
13 

 
3,0324 

 
,36244 

 

12-13 

 

10 

 

3,1316 

 

,35804 

 
14-15 

 
10 

 
3,0000 

 
,23142 

 

16-17 

    

9 

 

3,0702 

 

,48238 

 
18-19 

 
4 

 
3,1447 

 
,44943 

 

20-21 

 

6 

 

2,8596 

 

,39339 

 
22-23 

 
2 

 
2,2368 

 
,18608 

 

24-25 

 

3 

 

3,0000 

 

,18977 

 

25+ 

 

2 

 

3,5263 

 

,22330 

 

Total 

 

196 

 

3,0051 

 

,45063 

 

Yapılan Anova testi sonucunda çift kariyerli eĢlerin yaĢam kalitesini etkileyen 

konulara iliĢkin ifadeler ölçeğine ait P değerinin 0,556 olarak bulunduğu görülmektedir. P= 

0,556>0,05 olduğundan yaĢ grupları arasında çift kariyerlilikle iliĢkili ifade ortalamaları 

arasında anlamlı bir görüĢ farklılığı bulunmadığı görülmektedir. 

 

3.7.10 Açık Uçlu Soruların Değerlendirilmesi 

Anket formunun açık uçlu soruların cevaplarına yönelik değerlendirme ve 

analiz aĢağıda belirtilen sorular bazında ele alınmıĢtır. 
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"EĢlerden her ikisinin de çalıĢıyor olmasının avantajları ve dezavantajları 

nelerdir?" sorusuna verilen cevaplar analiz edildiğinde: 196 katılımcıdan 113'ünün maddi 

ve ekonomik avantajlara vurgu yaptığı tespit edilmiĢtir. Katılımcıların %56,7'si ailenin 

maddi imkânlarının arttığını ifade etmektedir. Bu %56,7'lik kesim bu avantajı ekonomik 

rahatlık, maddi imkânların artması, aile gelirinin yükselmesi, aile bütçesinin geniĢleme 

avantajları olarak dile getirdiği tespit edilmiĢtir. AraĢtırma amaçları açısından önemli bir 

bulgu olarak eĢlerden her ikisinin çalıĢmasının aile ve aile üyelerine kiĢisel geliĢim ve 

özgüven sağladığı belirtilmiĢtir. Yine katılımcıların, eĢlerden her ikisinin çalıĢmasının 

sosyalleĢme açısından avantaj sunduğu görüĢünü belirttikleri görülmüĢtür. 

"EĢlerden her ikisinin de çalıĢıyor olmasının avantajları nelerdir?" sorusuna 

verilen cevapların istatistiksel olarak konu ağırlıklarının kelime bulutu ve frekans tablosu 

aĢağıdaki gibidir. Kelime bulutuna bakıldığında maddi ve ekonomik unsurların ön planda 

yer aldığı görülmektedir. 

 

 

Şekil 3. 1. Çift Kariyerliliğin Avantajları Kelime Bulutu 
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"EĢlerden her ikisinin de çalıĢıyor olmasının avantajları nelerdir?" sorusuna 

verilen cevapların kelime frekans sorgusu analiz edildiğinde en sık "ekonomik" kavramının 

sıfat anlamıyla 49 kez kullanıldığı görülmektedir. Cevap içerikleri incelendiğinden 

ekonomik sıfatıyla koĢul, Ģart, imkân, standart, rahatlık, avantaj, refah gibi konuların 

nitelendirildiği ve avantaj olarak belirtildiği görülmektedir. Tablo 3.10 üzerinde her iki 

eĢin çalıĢmasının avantajlarına verilen cevapların frekans tablosu gösterilmiĢtir. 

 

 

Tablo 3.10. Çift Kariyerliliğin Avantajları Cevaplarının Kelime Frekans 

Sorgusu 

  
 

Kelime 
 

Frekans 
 

Ağırlıklı Yüzde (%) 

 

1 

 

Ekonomik 

4

9 
004 

 
2 

 
Zaman 

3
7 

003 

 

3 

 

Maddi 

3

6 
003 

 
4 

 
Çocuk 

2
4 

002 

 

5 
Rahatlık 

2

2 
002 

 

6 

 

Vakit 

2

2 
002 

 

7 

 

Aile 

2

1 
002 

 

8 

 

EĢlerin 

2

1 
002 

 

9 

 

Bakımı 

1

5 
001 

 

10 

   

Ġyi 

1

2 
001 

 

 

"EĢlerden her ikisinin de çalıĢıyor olmasının avantajları" sorusuna verilen 

yanıtlar arasında en fazla yoğunluğun bulunduğu "ekonomik" sıfatının kullanımı ve 

bağlantılarına iliĢkin kelime ağacı aĢağıda gösterilmiĢtir. Görüldüğü üzere maddi konular 
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özelinde ekonomik bağımsızlık ve özgürlüğe iliĢkin kullanımların sık ifade edildiği 

görülmektedir. Ekonomik güç, ekonomik gelir, ekonomik getiri, ekonomik katkı, 

ekonomik fayda, ekonomik refah, ekonomik avantaj ve ekonomik yön kelime ağacından 

tespit edilen diğer ifade biçimleridir. 
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Şekil 3.2. "Ekonomi" Kelimesi Odağında Çift Kariyerliliğin Avantajları Kelime 

Ağacı 
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"EĢlerden her ikisinin de çalıĢıyor olmasının dezavantajları" sorusuna verilen 

cevaplar arasında en yoğun olarak ifade edilen konu çocukların yetiĢtirilmesi ve çocuklara 

yeterince zaman ayrılamaması olarak ifade edilmektedir. 196 katılımcıdan 66'sının çift  

kariyerliliğin en önemli dezavantajının çocuklarla ilgili konuları gündeme getirdiği 

görülmektedir. Bu kapsamda çocuklarla yeterince zaman geçirememe, çocukların 

yetiĢtirilmesi ve bakımı konuları çift kariyerli eĢlerin endiĢeleri arasında yer almaktadır. 

Yine 37 katılımcı her iki eĢin çalıĢmasının zamanla ilgili ciddi sıkıntıların çekildiğini ifade 

etmiĢtir. EĢlerin her ikisinin de çalıĢıyor olması çocuklarla yeterli ve kaliteli zaman 

geçirme konusunda sorun yaĢadıklarını belirtmiĢlerdir.  

 

 

Şekil 3. 3. Çift Kariyerliliğin Dezavantajları Kelime Bulutu 

 

 "EĢlerden her ikisinin de çalıĢıyor olmasının dezavantajları nelerdir?" 

sorusuna verilen cevapların kelime frekans sorgusu analiz edildiğinde en yüksek frekansa 

sahip ilk 10 kelime aĢağıdaki tabloda yer almaktadır. Bu tabloda en sık dile getirilen 

konunun çocuklarla ilgili konular olduğu görülmektedir. Çocuk, ev, eĢler ve aile en yoğun 
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ifade edilen kavramlar arasında yer almaktadır. Bu kavramlarla iliĢkili cevaplar analiz 

edildiğinde çocuk bakımı, ev ve aile iĢleri, eĢlerin birbirine yeterince zaman ayıramaması 

gibi konuların çift kariyerli eĢlerin ifade ettiği en önemli sorun alanları olduğu 

görülmektedir. Tablo 3.11 üzerinde her iki eĢin çalıĢmasının dezavantajlarına verilen 

cevapların frekans tablosu gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 3.11. Çift Kariyerliliğin Dezavantajları Cevaplarının Kelime Frekans 

Sorgusu 

  
 

Kelime 
 

Frekans 
Ağırlıklı Yüzde (%) 

 

1 

 

Çocuk 

6

5 

0,09 

 
2 

 
Ev 

4
2 

0,06 

 

3 

 

Zaman 

3

4 

0,05 

 
4 

 
ĠĢler 

2
5 

0,03 

 

5 

 

Vakit 

2

1 

0,03 

 
6 

 
Bakımı 

2
0 

0,03 

 

7 

 

EĢler 

1

7 

0,02 

 

8 

 

Aile 

1

4 

0,02 

 

9 

 

Ayıramama 

1

3 

0,02 

1

0 

 

Yeterince 

1

1 

0,01 

 

 

"EĢlerden her ikisinin de çalıĢıyor olmasının dezavantajları" sorusuna verilen 

cevaplar arasında "çocuk bakımı" konusunun önemli bir yoğunluğa sahip olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla "çocuk bakımı" temasına yönelik analiz yapılarak kelime ağacı 

çıkartılmıĢtır. Yeterince zaman ayrılamaması ve ev iĢlerinin yoğunluğu da bu konuyla 

iliĢkilendirilen diğer önemli dezavantaj alanları içinde yer almaktadır.  
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Şekil 3. 4. "Çocuk" ve "Çocuk Bakımı" Odağında Çift Kariyerliliğin 

Dezavantajları Kelime Ağacı 

 

 

 Çocuk ve çocuk bakımına yönelik oluĢturulan kelime ağacında çocuk 

bakımıyla birlikte, çocuk sahibi olma ve çocuk geliĢimi konularının da ifade edildiği 

görülmektedir. 

"Aile birliğine yeterince vakit ayırabildiğinizi düĢünüyor musunuz?" sorusunu 

cevaplayan katılımcıların %83,4'ü evet; %16,6'sı hayır Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir. Çift 

kariyerli eĢlerin aileleriyle en keyif aldıkları aktiviteler arasında çocuklarıyla oyun 

oynamak, aile üyeleriyle sohbet etmek ve birlikte pikniğe gitme aktivitelerinin olduğu 

tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 3.12. Çift Kariyerli EĢlerin Birlikte Yapmaktan Keyif Aldığı Aktiviteler 

 

 Aktivite Frekans 

1 EĢ ve Çocuklarla Birlikte Oyunlar Oynamak 

(Bilgisayar, Zeka Oyunları, Kart Oyunları) 
22 

2 Birlikte AlıĢveriĢ Yapmak 18 

3 Sohbet Etmek 17 

4 Birlikte Pikniğe Gitmek 17 

5 YürüyüĢe Çıkmak 13 

6 Birlikte Yeni Yerler Görmek (Gezmek) 13 

7 Evde Film Ġzlemek 13 

8 Sinemaya Gitmek 12 

9 Birlikte Kitap Okumak 11 

 

 Bununla birlikte çift kariyerli eĢlerin birlikte yapmaktan keyif aldığı diğer 

aktiviteler yürüyüĢ yapmak (F:13), yeni yerler görmek(F:13), evde film izlemek (F:13), 

sinemaya gitmek (F:12) ve kitap okumak (F:11) olarak sıralanmaktadır. 
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SONUÇ ve ÖNERİLER 

Yirminci yüzyılda teknoloji ve iĢ hayatındaki köklü dönüĢüm, insan 

kaynaklarının farklı bir boyutta değerlendirilmesine yol açmıĢtır. Özellikler yaklaĢımının 

yöneticilik konusundaki cinsiyetçi yaklaĢımı tam anlamıyla yok olmuĢtur. Kariyer sadece 

belirli cinsiyetteki, belirli fiziksel ve entelektüel özelliklere sahip insanların tekelinden 

çıkarak tüm insanlığın ilgi ve uğraĢ alanı içerisine giren bir fenomen haline gelmiĢtir. 

Duygusal zekânın baĢarılı bir yönetici için en önemli özellik olduğu, pek çok sektörde 

kadınların erkeklerden çok daha baĢarılı olduğu, gençlerin çok büyük proje ve fikirleri 

hayata geçirmesi, yeni iĢ dünyasında test edilerek ispatlanan önemli geliĢmeler arasındadır.   

Kadınlar iĢ hayatına atılmadan önce ev ve çocuk ile ilgili iĢlerin tüm 

sorumluluklarını kadınlar üstlenmekteydi. Herkes ev hanımlarına kutsal bir gözle 

bakmakla beraber ev hanımlığı, kadının evde yaptığı iĢler, ona bir statü kazandıramamıĢ ve 

insanların gözünde onu önemli bir konuma getirmemiĢtir. AraĢtırmada karĢılaĢtığımız 

üzere  erkekler çalıĢmalarının öncelikli nedeni sorusuna evin geçimini sağlamak cevabını 

verirken, kadın katılımcıların genelinin bu soruya kendini gerçekleĢtirme ve ekonomik 

bağımsızlık elde etme cevaplarını verdikleri gözlemlenmiĢtir. Kadınların çalıĢmaya 

baĢlaması, ekonomik özgürlüklerini kazanması ve toplumda bir statü kazanmaları onların 

yaĢam doyumunu arttırmıĢtır (Özmete ve Eker 2012: 8). Fakat zamanla iĢ yaĢamında 

faaliyet göstermeye baĢlayan kadının yaĢamında, ev iĢleri konusunda herhangi bir 

değiĢiklik meydana gelmemiĢtir. DeğiĢmeyen rollerinin yanı sıra çalıĢan kadın rolünü de 

üstlenmek zorunda kalan birey iĢ ve aile rolleri arasında kalmıĢ ve bu durum birçok 

probleminde temelini oluĢturmuĢtur. Örneğin, sorumlulukları artan kadının yoğun bir 

strese maruz kaldığı ve üstlendiği roller arasında çatıĢma yaĢadığı, bu çatıĢma sonucunda 
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da yaĢam doyumunun olumsuz anlamda etkilendiği gözlemlenmiĢtir (Dursun ve İĢtar, 

2014: 128). 

Kadınların Türk toplumundaki geleneksel aile yapısından kaynaklanan ev içi 

sorumluluklarının fazlalığı, onların eĢlerine oranla iĢ ve aile arasındaki çatıĢmadan daha 

fazla etkilenmelerine neden olmuĢtur. Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde kadınların, 

ülkemizde evlilik, doğum gibi nedenlerle ücret karĢılığı çalıĢma sürelerinin 8 sene ile 

sınırlı kaldığı gözlemlenmiĢtir. Kendine ait olan rollerle beraber üstlendiği yeni rolde uyum 

sağlayamayan ve çatıĢma yaĢamak zorunda kalan kadın, ailesi ve iĢi arasında bir tercih 

yapmak zorunda kaldığında çoğunlukla ailesini seçmiĢtir. Eğer eĢlerden biri kariyerinden 

vazgeçmek zorunda kalmak gibi bir ikilem arasında kalırsa, vazgeçen tarafın çoğunluğunu 

hep kadınlar oluĢturmuĢtur. Bunun sebepleri ise; geleneksel toplum yapımıza göre evin 

geçimini erkek sağlar, ev iĢleri ve çocuk bakımı annenin görevidir gibi baĢlıca sebeplerin 

yanı sıra yine akademik camiada söz konusu olmamakla beraber bazı meslek gruplarında 

faaliyet gösteren kadınların aldıkları maaĢın neredeyse yarısının bakıcıya gidiyor olması 

onları iĢi bırakan taraf olmaya zorlamaktadır. 

Günümüz dünyasında profesyonel olarak kariyerlerini devam ettiren kadınlar, 

evlenmek için kendilerine kariyerini geliĢtirmek ve  kariyerlerini devam ettirme konusunda  

yardımcı olacak bir eĢ istiyorlar. Bu beklentisini karĢılayacak bir eĢ bulamayan kadınlar ise 

hiç evlenmeme yolunu tercih etmek zorunda kalıyor. Kısaca kadın, hayatında olacak 

kiĢinin kariyerinden rahatsız olmamasını ve bu konuda en büyük destekçisi olmasını 

istiyor.  

 Çift kariyerli aileleri oluĢturan birey sayısı günümüzde giderek artan oranlarda 

toplumumuzda yer almaktadır. Bu aile yapısının dıĢ etkenlerden de kaynaklanan evlilik içi 

çatıĢmalara elveriĢli olması boĢanmalara neden olmaktadır. Bu da dağılan aileler ve 
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ebeveynlerinden ayrı yaĢamak zorunda kalan çocuklar gibi birçok nedenden dolayı 

toplumsal yapımız için bir tehdit oluĢturmaktadır. Bu sorunların çözülebilmesi ve bazı 

Ģeylerin çatıĢmaya dönüĢmemesi için çift kariyerli eĢlere, çift kariyerli eĢlerin yakınlarına, 

bünyesinde çift kariyerli eĢler çalıĢtıran kurumlara ve devlete sorumluluklar düĢmektedir. 

Erkeğin son sözü söylediği, genellikle kararları tek baĢına aldığı bir aile 

yapısından, eĢitlikçi alınan kararlarda çocukların ve kadınların da söz sahibi olduğu ve aile 

içerisindeki iletiĢimin arttığı bir aile yapısına geçiĢ olmuĢtur. Fakat bu sürecin yönetilmesi 

ile ilgili bazı problemler ortaya çıkmıĢtır. Çift kariyerli ailelerin yaĢadığı en büyük sorun, 

aile üyelerinin sorumluluklarını dengelemeye çalıĢmaktan doğan strestir. EĢlerin bu 

sorunların üstesinden gelebilmek için ortak bir vizyon belirlemeleri gerekmektedir.  EĢler 

karĢılıklı hoĢgörü ve anlayıĢ göstererek birbirlerine destek olarak ortak bir yaĢam vizyonu 

paylaĢtıklarında iĢteki ve evdeki ki yaĢam doyumları da artıĢ gösterecektir. Çünkü ortaya 

çıkan sorun iĢ ve aile arasındaki sorumlulukların dengelenememesiyle beraber ortaya çıkan 

çatıĢmadan kaynaklanmaktadır. Bireyler kendi kariyerlerini düĢündükleri gibi, bir ömür 

beraber yol alacakları eĢlerinin de kariyerlerine önem vermelidir. Kendilerini eĢlerinin 

yerine koyarak konuya yaklaĢmalıdır. EĢlerden hiçbirisi bir diğerinin kariyeri için kendi 

kariyerini feda etmek zorunda bırakılmamalıdır. EĢlerin birbirlerini destekleyip gereken 

dengeyi sağladıklarında ailenin mutluluğu, iĢ-yaĢam doyumu, maddi rahatlık, tek eĢin 

çalıĢtığı durumdan daha yüksek olacaktır.  
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ÖNERİLER 

Çift kariyerli eĢler sorunu kadın çalıĢanların sayısının artması ile beraber, bu 

duruma erkeklerin adapte olamama sorunu olarak ortaya çıkmıĢtır. Burada en çok dikkat 

edilmesi gereken Ģey eĢlerin bu yeni aile modelini ve aile durumunu içselleĢtirmesidir. 

 Tüm aile bireyleri birbirlerine bu sürecin doğru bir Ģekilde yönetilebilmesi için 

destek olmalıdır. Evde iĢ dağılımı yapılarak kimlerin hangi iĢi yapacağı belirlenerek 

bireylerin evdeki iĢ yükü azaltılmalıdır.  

EĢler iĢ ve evdeki yoğunluktan dolayı sorunlarını göz ardı ederek üzerini 

örtmektedir. Çözülmeyen küçük sorunlar daha sonra daha büyük problemlere yol 

açmaktadır. Bu nedenle eĢler sorunlarını çözebilmek için aile danıĢmanlarından 

profesyonel yardım almalıdır. Ayrıca devlet, kurumlar, iĢletmeler ve bünyesinde çift 

kariyerli eĢ bulunan örgütlerin tamamı eĢlere bu konuda yardımcı olacak ücretsiz 

danıĢmanlık hizmeti sağlayarak aile yapısının sağlıklı bir Ģekilde sürdürülebilmesi için 

bireylere gereken yardımı sağlamalıdır. 

Çift kariyerli ailelerde yaĢanan sorunlardan biri de çocuk bakımıdır. Bu sorun 

bireylerin çocuksuz bir hayatı tercih etmesine ya da hiç evlenmemesine neden olmaktadır.  

Bu noktada devlet, kurumlar ve çift kariyerli aile mensubu olan eĢlerin aileleri, sorunun 

çözümüne katkı sağlamak için bireylere gereken yardımı sağlamalıdır. Devlet bu konu ile 

ilgili kanun çıkararak, bünyesinde çift kariyerli eĢleri barındıran kurumlar, kurum 

kültürlerinde ve yönetmeliklerinde düzenlemeler yaparak çocuk bakımı ile ilgili kreĢ 

hizmeti vererek, bireylerin çocukla ilgili sorumluluklarını azaltmak suretiyle çift kariyerli 

çalıĢanlara gerekli yardımı sağlamalıdır. 

Örgütler, çift kariyerli aile bireylerinin iĢ ve aile arasında çatıĢma yaĢamaması 

ve bu çatıĢmanın performanslarında bir düĢüĢe neden oluĢturmaması için, iĢ ve aile 
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yaĢamını birbirleriyle uyumlu hale getiren iĢ politikaları geliĢtirmelidir. Örgütün çalıĢma 

yapısında düzenlemeler yapıp, uygun insan kaynakları politikaları üreterek çift kariyerli 

eĢlerin aile ve iĢ yaĢamı arasında denge sağlamasına yardımcı olmalıdır. Geleneksel iĢ 

planlamaları yerine çalıĢanların iĢlerini daha rahat yürütebilecekleri yeni iĢ tasarımları 

oluĢturulmalıdır. 

Bünyesinde çift kariyerli eĢler bulunan tüm kurumlar, çift kariyerli eĢler 

sorununun olumsuz etkilerini azaltabilmek için çalıĢma programı hazırlarken, izin 

politikalarında, eğitim ve geliĢtirme politikalarında çift kariyerleri eĢlerin iĢ ve aile 

arasında çatıĢma yaĢamasını engelleyecek Ģekilde planlamalar yaparak bunları hayata 

geçirmelidir. 

Bireylerin aileleri de çocuğun bakımında sorumluluğu paylaĢarak eĢlerin 

sorumluluklarını azaltmada katkı sağlayabilirler. Çocuklarının güvende olduğunu bilen 

bireyler psikolojik ve vicdani bir baskı hissetmeden kendilerini kariyerlerini geliĢtirmeye 

adayabileceklerdir. 

Özetle; bu sorunu çözmedeki en büyük görev eĢlere ve aile bireylerine 

düĢmektedir. EĢler çok iyi bir iletiĢim ortamı oluĢturmalı, birbirlerine her konuda saygı 

duymalı, birbirlerinin kariyerlerine önem vererek birbirlerini desteklemelidirler. Çünkü 

bireyler her anlamda kendilerini gerçekleĢtirebilmek için en büyük desteği eĢlerinden 

beklemektedir. Ev içindeki iĢler aile bireyleri arasında eĢit bir Ģekilde paylaĢtırılarak 

sorumluluk sadece bir kiĢinin üstüne yüklenmemelidir. Ailelerin çatıĢma yaĢamadan 

huzurlu bir Ģekilde hayatlarını idame ettirmeleri için, devlet, kurumlar ve çift kariyerli 

bireylerin yakınları gereken desteği sağlamalıdır. 
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EKLER 

Sayın Katılımcı; Bu çalıĢma “Çift Kariyerli EĢlerin YaĢam Kalitesini Etkileyen 

Sorunlar ve Çözüm Önerileri: Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi Örneği” konulu 

yüksek lisans çalıĢması için yapılmaktadır. Anket sonucu elde edilen veriler ve sonuçlar 

bilimsel çalıĢma amaçlı kullanılacaktır. Dolayısıyla çalıĢmaya vereceğiniz tutarlı ve 

sağlıklı cevaplar çalıĢmanın güvenirliliğini ve doğru sonuçlara ulaĢmasını sağlayacaktır. 

Değerli fikirlerinizle katılımınız için teĢekkür ederiz. 

                                                                                 Yüksek Lisans Öğrencisi 

                                                                         Emine NĠġANCI BABANOĞLU 

 

I.Anketi Dolduran Kişiye Ait Demografik Bilgiler 

Cinsiyetiniz (   ) Erkek                 (   ) Kadın 

Yaşınız (   )20-25     (   ) 26-30     (   ) 31-35      (   )36-40     (   ) 41-45 

(   ) 46-50     (   ) 51-55     (   ) 56-60      (  ) 61 yaĢ ve Üstü 

Akademik Unvanınız (  ) AraĢtırma Görevlisi     (  ) Öğretim Görevlisi 

(  ) Dr. Öğretim Üyesi       (  ) Dr. Öğretim Görevlisi 

(  ) Doçent Dr.                    (  ) Profesör Dr. 

Kaç yıldır evlisiniz? (   ) 0-2      (   ) 3-4     (   ) 5-6     (   )7-8   (   )9-10   (   )10-11 

(   )12-13   (   )14-15  (   ) 16-17  (  )18-19  (   )20-21 

(   )22-23   (   )24-25  (   )25 Yıldan daha fazla 

Çocuğunuz var mı? 

Varsa sayısı kaçtır? 

(  ) Evet ( belirtiniz)……..                 Hayır (  ) 

(Cevabınız hayır ise 9. Soruya geçiniz) 

 

6. Çocuğunuza kim bakıyor? 

(  )Anneanne    (  )Babaanne     (  )Aile fertlerinden biri      (  )Bakıcı     (  )KreĢ 

7. Çocuk sahibi olmanızın akademik kariyerinize (kariyer planınıza) etkisi nasıl oldu? 

(  ) Olumlu etkisi oldu / oluyor 

(  ) Olumsuz etkisi oldu / oluyor 

(  ) Herhangi bir etkisi olmadı 

8. EĢiniz size ya da siz eĢinize çocuk bakımı konusunda yardımcı oluyor musunuz? 

(  ) Evet 

(  ) Hayır 

(  ) Kısmen oldu / oluyor 

9. Evlilik hayatınızın iĢ hayatı üzerinde olumsuz etkileri var mıdır? Varsa belirtir misiniz ? 

(   )  Olumsuz bir etkisi bulunmamaktadır? 

(   ) Ev, aile ve çocuklarla ilgili sorunlar iĢ hayatına odaklanmamı engelliyor. 

(  ) Meslek hayatımı olumsuz etkiliyor kendimi geliĢtiremiyorum 

(  ) Akademik kariyerim engelleniyor 

(  ) Diğer ( belirtiniz )………… 
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10. Son iki yıl içinde kaç bilimsel eser ürettiniz? Sayıları? 

 ….. Makale 

 …...Bildiri 

 …...Proje 

 …...Kitap 

 (    )  Bulunmamaktadır. 
11. Bir meslek sahibi olarak çalıĢmanızın öncelikli nedeni nedir? 

a) Aile bütçesine katkıda bulunmak 

b) Mesleki doyum / Kariyer yapmak 

c) Ekonomik bakımdan bağımsız olmak 

12. Evde iĢinizle ilgili çalıĢma imkanı bulabiliyor musunuz ? 

(  ) Evet                         (  ) Hayır                       (  ) Bazen 

13. Evde iĢinizle ilgili çalıĢmak, eve ait sorumluluklarınızı yerine getirmenizi engelleyerek 
sizin için bir sıkıntı oluĢturuyor mu? 

(  ) Evet   (  ) Hayır 

 

AÇIK UÇLU SORULAR 

14. Eşlerden her ikisinin de çalışıyor olmasının sizce en önemli avantajları ve 

dezavantajları nelerdir ? 

Avantajlar Dezavantajlar 

  

  

  

  

 

15.Aile birliğine yeterince zaman ayırabildiğinizi düşünüyor musunuz? Bu birlikteliği 

güçlendirmek amacıyla neler yapıyorsunuz? Ailenizle birlikte yapmaktan en fazla 

keyif aldığınız aktiviteler nelerdir? 

(  ) Evet                                   (  ) Hayır 

 

 

 

 

 

16. Sizce kariyer süreci ve evlilik yaşantısı arasındaki ilişkiyi olumlu yada olumsuz 

yönde en fazla etkileyen faktörler nelerdir? 
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1 
Mesleki kariyerim her Ģeyden önce gelir.      

 

2 
Aile yaĢantım her Ģeyden önce gelir.      

 

3 
Evlilik kariyerde ilerlemeye engeldir.      

 

4 

Kadının çalıĢıyor olması Anne- EĢ- Ev Kadını üçgenindeki 

sorumluluklarını yerine getirmesine engeldir. 
     

  

5 

Kadının iĢ ve ailedeki sorumlulukları kariyer ilerlemesini 

engellemektedir. 
     

 

6 
ĠĢimle ilgili sorumluluklarım aile hayatımı etkilemektedir.      

 

7 

ĠĢime harcadığım zaman aileme karĢı olan sorumluluklarımı 

yerine getirmemi zorlaĢtırmaktadır. 
     

 

8 

ĠĢimin oluĢturduğu stres nedeniyle ailemle bazı konularda 
anlaĢmazlık yaĢamaktayım. 

     

 

9 

ĠĢimin niteliği gereği, ailece yaptığımız planları değiĢtirmek 

zorunda kalabiliyorum. 
     

 

10 
Ailemle ilgili sıkıntılar, iĢimi etkilemektedir.      

 

11 
Ailemin ya da eĢimin talep ve beklentileri iĢimi etkilemektedir.      

 

12 
ĠĢ ve aile içindeki çoklu roller çatıĢmaya neden olmaktadır.      

 

13 

Aynı kurumda çalıĢan eĢlerin iĢ-aile rol çatıĢması daha fazla 
olmaktadır. 

     

 

14 
EĢimin kariyerinde benden daha hızlı yükselmesini isterim.      

 

15 

Aynı kurumda çalıĢan eĢlerin boĢanması durumunda, eĢlerden 

birinin kariyerini terk etmesi gerekir. 
     

 

16 
Kendimi iĢ yerinde neĢeli ve keyifli hissederim.      

 

17 
Kendimi evde neĢeli ve keyifli hissederim.      

 

18 
Ev dıĢında faaliyetlerimizi genellikle eĢimle beraber yaparız.      
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19 
EĢimin sorumluluğunda olan iĢleri üstlenmek zorunda kalıyorum.      

 


