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OZET

ViZYONER LIiDERLIiGIN ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKiSINDE
IS-YASAM DENGESININ ARACI ROLU: CUKUROVA BOLGESI’NDE
FAALIYET GOSTEREN BANKALAR UZERINE BiR ARASTIRMA

Nuri Banis ERYILMAZ

Doktora Tezi, Isletme Ana Bilim Dali
Damisman: Prof. Dr. Azmi YALCIN
Nisan 2023, 238 sayfa

Kiiresellesmenin etkilerinin yogun olarak hissedildigi sektorlerden biri olan
bankacilik sektorii, hem ekonomik gelisime vermis oldugu destek hem de sahip oldugu
yiiksek istihdam potansiyeli nedeniyle tiim diinyada oldugu gibi lilkemizde de 6nemli bir
yere sahiptir.

Glinlimiiz is diinyasinda orgiitlerin basarili olabilmeleri ve rekabet {istiinliiklerini
koruyabilmeleri i¢in en &nemli kaynaklarindan biri olan insan kaynaginin orgiitsel
baglilig1 ve kendini gelistirebilmesi ¢ok dnemlidir. Bunu saglayabilmek icin orgiitlerin
vizyon, bilgi ve empati sahibi liderlere ve ayrica, is-yasam dengesini saglikl bir sekilde
kurabilmis ¢alisanlara ihtiyaglar1 vardir.

Bu calismada modern liderlik tiirlerinden vizyoner liderligin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi incelenmis olup, is-yasam dengesinin s6z konusu iliskideki aracilik rolii
arastirilmastir.

Vizyoner liderligin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini ve ig-yasam dengesinin bu
iliskideki aracilik roliinii test etmek iizere bankacilik sektdriinde bir uygulama yapilmig
ve 450 banka c¢alisanindan anketler vasitasiyla veriler elde edilmistir. Verilerin analiz
edilmesi neticesinde elde edilen bulgulara gore; vizyoner liderligin orgiitsel baglilik
tizerinde olumlu etkisinin oldugu ve vizyoner liderligin Orglitsel baglilik iizerindeki

etkisinde is-yasam dengesinin kismi aracilik etkisi bulundugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, vizyoner liderlik, is-yasam dengesi, orgiitsel baglilik




ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF WORK-LIFE BALANCE IN THE EFFECT OF
VISIONARY LEADERSHIP ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A
RESEARCH ON BANKS OPERATING IN THE CUKUROVA REGION

Nuri Baris ERYILMAZ

Ph.D. Thesis, Department of Business
Supervisor: Prof. Dr. Azmi YALCIN
April 2023, 238 pages

The banking sector, which is one of the sectors where the effects of globalization
are felt intensely, has an important place in our country as well as in the whole world, due
to the support it has given to economic development and the high employment potential
it has.

In today's business world, organizational commitment and self-development of
human resources, which is one of the most important resources, is very important for
organizations to be successful and maintain their competitive advantage. In order to
achieve this, organizations need leaders with vision, knowledge and empathy, as well as
employees who can establish a healthy work-life balance.

In this study, the effect of visionary leadership, one of the modern leadership
types, on organizational commitment was examined, and the mediating role of work-life
balance in this relationship was investigated.

In order to test the effect of visionary leadership on organizational commitment
and the mediating role of work-life balance in this relationship, an application was made
in the banking sector and data were obtained from 450 bank employees through
questionnaires. According to the findings obtained as a result of the analysis of the data;
It has been concluded that visionary leadership has a positive effect on organizational
commitment and that work-life balance has a partial mediation effect on the effect of

visionary leadership on organizational commitment.

Keywords: Leadership, visionary leadership, work-life balance, organizational

commitment.
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BOLUM I

GIRIS

Bu boliimde; calismanin hangi gerekce ile yapildigina, hangi sorulara cevap
aradigina, benzer calismalardan nasil farklilastigina ve alanyazina nasil katki
saglayacagina, hangi yontemi takip ettigine, nasil bir plan dahilinde hangi varsayimlarla
yuritildigine ve hangi smirliliklar gergevesinde gergeklestirildigine  yonelik

aciklamalara yer verilmistir.

1.1. Arastirma Probleminin Tespiti ve Gerekg¢esi

“Liderlik” kelimesi insanligin baslangicindan bugiine dek bulunan ve birden ¢ok
insanin bulundugu yerlerde karsilasilan bir olgu olarak bilinmektedir. Liderligin 6zlinde
digerleri lizerinde etkili olma giicli bulunmaktadir. Bu da kimi zaman dogumla gelen bir
ozellik olabilecegi gibi kimi zaman da yasam i¢inde kazanilan bir 6zellik olmaktadir.
Lider, izleyenler iizerinde etki birakabildigi dl¢iide basarilidir (Oriicii ve Coban, 2017).
“Vizyoner liderlik” alanyazinda mevcut olan diger liderlik tanimlariyla pratiklerinden
ayrt olarak son zamanlarda kullanilan bir kelimedir. S6z konusu kelime, liderlerin
yonetmis oldugu kurumu, proaktif ve hiimanist bir yaklasimla 6nceden konulan realist bir
hedef gergevesinde, hizmette bulundugu kisileri merkeze alarak yonetmesine ve devamli
gelisim igerisinde tutmasma dayanir (Bulut ve Uygun, 2010). Vizyoner lider, ekip
arkadas1 olan, insan1 odaga alan, paylasimciligi hayat felsefesi haline getiren, katilimciligi
benimseyen, giidiileyici, agik, esnek ve vizyoner bir insandir (Drucker, 2000; Tanribil,
2016).

Orgiitsel Bagllik; orgiitsel davranis ile psikolojinin en 6nemli konular1 arasinda
bulunmakta olup, bugiiniin diinyasindaki degismelere kosut olarak konuyla ilgili
calismalarin giderek arttid1 ve derinlestigi goriilmektedir. Orgiitsel baglilik, personelin
bulundugu kuruma degisik nedenlerden otiirii sadakat duymasi bakimindan, kurumlarin
devamliligina yonelik olarak yasamsal 6nemde bir kavramdir. Bu yoniiyle bakildiginda
belirtilen durum bagliligin, bireyin kurumda kalmasini temin eden ve kurumla birey
arasindaki maddi ya da manevi bir koprii gorevi goren bag seklinde islev gordiigiinii
diisiindiirmektedir. Isgdérenin bulundugu kuruma karsi duydugu baghligin kuvvetini

ortaya koyan orgiitsel bagliligin 6rgiitsel performans tizerinde olumlu etkide bulundugu,



ise ge¢ kalma, devamsizlikta bulunma, isten ayrilma vb. olumsuz etkileri azalttig
diisiiniilmektedir (Iscan ve Naktiyok, 2004).

Isgorenlerin  bireysel ve is yasamlarindaki ~memnuniyet diizeyleri,
saglayabildikleri is-yasam dengeleri orgiitleri etkilemektedir. Isgdrenlerin is ve 6zel
yasamlarinda kendilerini gelistirebilmeleri i¢in ihtiya¢ hissettikleri zamanlarinin
bulunmasi, kaliteleriyle kabiliyetlerini yilikseltmektedir; bu da direkt olarak verimliligin
artmasini saglamaktadir. Orgiitlerce uygulanmakta olan bireysel hayatin siirekliligini
destekleyen politikalarla kurallar, personelin islerine ve orgiitlerine kars1 hissettikleri
sadakati artirmakta, devamsizligi azaltmakta ve verimlilikle beraber iiretkenlikte artig
saglamaktadir.

Orgiitsel baglilik, bagimli degisken olarak bircok bagimsiz degiskenden
etkilenebilmektedir. Birgok calismada vizyoner liderligin oOrgiitsel baglilig: etkiledigi
kanitlanmistir (Dhammika, 2016; Ubaidillah, Christiana, ve Sahrandi, 2019). Vizyoner
liderlerlik davranislari ne denli giicliiyse izleyicilerin rgiite sadakati de o derece fazla
olacaktir. Vizyoner liderlerin, izleyicilerinin istek ve ihtiyaclarini dikkate almalari, onlar
kabul etmeleri, degerli gormeleri, orglite yaptiklari katkilara inanmalari sonucunda;
izleyicileri liderlerine ve orgiitlerine gliglii baglilik duygusu ile karsilik vereceklerdir.

Ayrica, orgiitsel baglhiligin, is-yasam dengesi tarafindan etkilendigini gosteren
bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Gregory ve Milner, 2009; Azeem ve Akhtar, 2014; Nayak
ve Sahoo, 2015; Novitasari vd., 2017; Naiemaha, Aas, ve Ruswahidac, 2019). is-yasam
dengesi orgiitlerde yasamsal 6neme sahiptir. Is-yasam dengesiyle alakali sorunlari
bulunan kurumlarda; devamsizlik problemleri, isteksizlik, is sirasinda bosa vakit harcama
vb. personelin performansi iizerinde etkili olan ve kurumlarda kayiplar olusturan ¢iktilar
s6z konusu olabilmektedir. Ote yandan s6z konusu dengesizlik farkli is ¢iktilari iizerinde
etkili olarak kurumlara ve personele negatif olarak yansimaktadir ve ¢alisanlarin orgiite
olan bagliliklarin1 azaltabilmektedir. Malone ile Issa’nin (2013) arastirmasi ig-yasam
dengesinin en ist tesiri kurumsal sadakat istiinde gosterdigini ortaya koymustur.
Sakthivel ile Jayakrishna (2012) gergeklestirdikleri ¢alismada; is-yasam dengesinin
kurumsal sadakat iizerinde etkili oldugunu ve is ile hayat arasinda kurulan dengeyle
kurumsal baglilik arasinda olumlu yo6nde bir iliskinin bulundugunu saptamistir.
Arastirmalarda da gorildigi gibi is ile is dis1 hayat arasinda kurulan dengeyle kurumsal
sadakat arasinda bir iliski vardir. Is ile is dis1 6zel yasam arasinda kurulan denge hissi

arttikga orgitsel baglilik da yiikselecektir. Bundan dolay1 kurumlar personelin is yagami



ile ig dis1 yasam dengesini kurmasina yardim edecek uygulamalar ile personeline destekte
bulunmalidir (Korkmaz ve Erdogan, 2014).

Vizyoner liderligin is-yasam dengesini etkiledigini gosteren calismalar da
mevcuttur. Mattock™un (2015) yaptig1 bir arastirmada, vizyoner liderlik davraniglarinin
isgorenlerin ig yagsam dengesini kuvvetli sekilde etkiledigi bulunmustur. Vizyoner liderlik
davraniglarindaki her olumlu gelismenin isgdrenin is yasam dengesini gelistirdigi
belirtilmistir. Bundan dolayi, vizyoner liderlerin, takipgilerini olduklar1 gibi kabul
etmeleri, onlarin gelisimleri i¢in ¢aba gostermeleri, basarilarimi takdir etmeleri gibi
unsurlarin iggérenlerin yasamlarini daha 1limli hale getirdigi ve bu dengenin isyerinde
yiikksek konsantrasyona neden olarak onlarin nerede olduklar1 ve ne yapacaklar
konusunda zamanlarini iyi yonetebilmelerine yardimci oldugu, sonug olarak is yerinde is
sorumluluklarina ve evde ev sorumluluklarina odaklanmalarini sagladig: ifade edilebilir.

Bu dogrultuda, calismamizda iilkemiz bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren
bankalarda gorev yapan isgorenler icerisinden ele alinan bir Orneklemde vizyoner
liderligin orgiitsel baglilik iizerine etkisinde is-yasam dengesinin aract rolil
arastirilacaktir. Boylece, orgiitiin etkinligine, verimliligine, uzun dénemde yasamasina,
rekabet avantaji elde etmesine biiyiik katki saglayan isgorenlerin orgiitsel baglilik
diizeylerinin, vizyoner liderlik davraniglarindan ne derece etkilendigi ve bu etkide is

yasam dengesinin varsa araci rolii agikliga kavusturulmaya calisilacaktir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci, Cukurova Bolgesi i¢inde yer alan Adana, Mersin, Hatay ve
Osmaniye illerinde faaliyet gosteren bankalarda uygulama yaparak vizyoner liderligin
orgiitsel baghlik {tzerindeki etkisini ve is-yasam dengesinin bu iliskideki aracilik
roliinii incelemektedir.

Calismanin amaci dogrultusunda yanitlari aranan sorular sunlardir:

1. Vizyoner liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmakta
midir?

2. Vizyoner liderlik ile is-yasam dengesi arasinda anlamli bir iligki bulunmakta
midir?

3. Is-yasam dengesi ile rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmakta

midir?



4. Vizyoner liderligin orgiitsel bagliliga etkisinde is-yasam dengesinin aract

degisken rolii var midir?

Bu dogrultuda kurulan yaklasim ile varsayimlari sinamak igin ulasilan bulgularin
1s18inda, ¢aligmanin ilgili sahadaki alanyazinin zenginlestirilmesi igin katki verecegine
inanilmaktadir. Ayrica, c¢alismamizda ulasilan bulgular baglaminda sektordeki

uygulamaci yoneticilere farkl tavsiyelerde bulunmak amaglanmustir.

1.3. Arastirmanin Onemi ve Literatiire Katkisi

Gittikge artan rekabet atmosferinde, bilginin merkezde oldugu yonetim modelleri
etrafinda insan etkeni daha fazla 6nemli olmaktadir. Gergeklestirilen aragtirmalar ile
personelin beklentilerinin Kkarsilanip 6ngoriilmesinin, kurumun basarisinda kritik
ogelerden biri oldugunun saptanmasi, kurumda personelin duygularinin, diisiincelerinin,
tutumlarinin ve davraniglarinin dikkate alinmasini gerektiren etken olmustur. Cagimizda
isgorenler, temel olarak aldiklari esas {iicret ile s6z konusu {iicret disi yapilan yan
6demelerin yan1 sira ¢alisma yasamlariyla toplumsal hayatlarinda 6rgiitlerince sunulacak
desteklere daha c¢ok gereksinim hissetmektedirler (Shamir, 1983; Chalofsky, 2003,
Bartunek vd., 2006; Iplik, 2015). Bu kapsamda, vizyon sahibi liderler ile is yasam
dengesini saglamig ve orgiitlerine bagl bireylerin 6nemi her gegen giin artmaktadir.

Vizyoner Liderlik son yillarda aragtirmacilarin olduk¢a 6nem verdigi liderlik
ozelliklerinden biri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalarda, vizyoner liderligin
hem orgiitsel hem de bireysel anlamda ¢iktilarla pozitif iligkili oldugu goriiliirken,
aragtirmalarin  ¢ogunun dogrudan etkiler {izerine yogunlastigi, diger Orgiitsel
degiskenlerle birlikte vizyoner liderligin saglayabilecegi dolayl etkilerin gorece thmal
edildigi goriilmistiir (Dhammika, 2016). Bu ¢alisma, vizyoner liderligin orgiitsel baglilik
tizerine etkisinde is-yasam dengesinin araci roliinii temel almasi bakmindan diger
calismalardan ayrismaktadir. Mevcut alanyazin taramasinda, Vizyoner Liderlik, Orgiitsel
Baglilik ve Is-Yasam Dengesiyle ilgili konular: farkli farkli veya bu ii¢ faktorden ikisini
birlikte ele alan bir¢ok arastirma bulundugu goriilmekle birlikte; s6z konusu {i¢ unsuru
bir arada inceleyen ve is-yasam dengesininin araci roliinii bankacilik sektorii lizerinde
aragtiran calismaya rastlanilmamis olmasi bu aragtirmanin Ozgiinliigiinii ortaya
cikarmaktadir. Arastirmanin Ornekleminde hem kamu hem de ozel sektér banka

calisanlarindan derlenecek verilerin analize tabi tutulacak olmasi da ¢alismanin 6nemini



artirmaktadir. Ayrica, bu ¢alisma, insan kaynagim etkin bir sekilde yonetebilmek ve
orgiitlerin uzun donemli yasam slirmelerini saglayabilmek iizere birbirleriyle ilgili
olduguna inanilan s6z konusu terimlerden yoneticilerin yararlanmasini ve isgérenlerin
verimliligini artiran insan kaynagi politikalarinin dretilip gelistirilebilmesine yardim

etmeyi amaglamaktadir.

1.4. Arastirmanin Yontemi ve Plani

Calisma, amaci cercevesinde agiklayici, yontem olarak tarama arastirma
deseninin kullanildig1 nicel bir ¢alisma, kapsadigi siire agisindan Kkesitsel ve analiz
biriminin bireyler oldugu mikrodiizey bir arastirma olup uygulamalarla yapilmistir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin arasindaki iligkiler, iliskisel ve nedensel tarama
teknikleriyle ve timdengelim metoduyla ortaya konmustur. Anket formlarinin ¢aligmaya
katilanlara ulastirilmasindaki giigliiklerden kaynakli olarak kolayda orneklem teknigi
kullanilmistir.

Kuramsal ve uygulamali (anket) olarak hazirlanan arastirmanin kuramsal kismi
icin gereken bilgilere, yerli ve yabanci alanyazin taramasiyla ulasilmis ve Oncii
kaynaklarin elde edilmesine oncelik verilmistir. S6z konusu kaynaklar, yurtigindeki ve
yurtdisindaki iiniversitelerin kiitliphanelerinden ve internet ortamindan elde edilen
kitaplar ile arastirmalardan, veri tabanlarindaki makalelerden ve YOK tez merkezinde
bulunan erisime acik tez c¢aligmalarindan miitesekkildir. Gergeklestirilen alanyazin
taramasinin neticesinde ulasilan caligmalar incelenip arasgtirmamizin konusuyla
degiskenleri belirlenmistir ve aragtirmanin modeli olusturulmustur.

Calismamiz, bes boliimden olusmaktadir, ilk boliim giristir. Burada; problemin
tespiti ve gerekgesi, ¢alismanin amaci, énemi ve literatiire katkisi, yontemi ve plani,
varsayimlari ile sinirliliklart hakkinda bilgiler yer almaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde kavramsal bilgiler yer almakta olup; vizyoner
liderlik, orgiitsel baghlik ve is-yasam dengesi kavramlar1 detayli olarak a¢iklanmistir ve
kavramlar arasindaki iligkiler ele alinarak aragtirma degiskenlerinin aralarindakai iligkilere
yonelik literatiirde yer alan ¢calismalar incelenmistir.

Uciincii béliimde ¢alismanin kapsamina, metoduna, ana kiitle ile drneklemin
se¢imine, veri toplama sekli ile araglarina, vizyoner liderligin orgiitsel baglilik istiindeki
etkisine ve sz konusu iliskide is-yasam dengesinin varsa aracilik roliinii sinamak tizere

bankacilik sektoriinde gerceklestirilen uygulamaya yer verilmektedir.



Dordiincii boliimde Cukurova Bolgesi icinde yer alan Adana, Mersin, Hatay ve
Osmaniye illerinde faaliyet gosteren bankalarin ¢alisanlarina uygulanmis olan
anketlerden saglanan verilerin analiz edilmesi neticesinde elde edilen istatistiki sonuglar
ile bulgular degerlendirilmektedir.

Besinci bolimde ise, arastirmanin neticeleri degerlendirilip, uygulamaya ve

gelecek calismalara yonelik Oneriler sunulmaktadir.

1.5. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin amaci dogrultusunda 6rneklem grubunun se¢ildigi, s6z konusu
orneklem grubunda yer alan bireylerin vizyoner liderlik, orgiitsel baglilik ve ig-yasam
dengesi dlgeklerindeki sorulart okuyarak anlayabildikleri, 6rneklem grubunun anketteki
sorulara samimi ve tarafsiz cevaplar vermis olduklar1 ve sorularin varsayimlari
sinayabilecek bigimde olusturulduklari, ¢alismada kullanilmis olan 6lgme aracglarinin,
gecerliliginin ve giivenilirliginin bulundugu varsayilmistir. Bunun yani sira, segilmis olan
orneklemin ¢aligmanin evrenini temsil ettigi, biitiin isgérenlerce anketlere verilmis olan

cevaplarin giivenilir olduklar1 kabul edilmistir.

1.6. Arastirmanin Sinirhliklari

Uygulama, Cukurova Boélgesi’nde (Adana, Mersin, Hatay ve Osmaniye illeri)
faaliyet gosteren bankalarda gerceklestirilmistir. Caligma, uygulama yapilan bolge
alaninda 6rneklem kapsamiyla sinirlidir ve galismanin sonucunda ulasilan bulgular,
calismaya goniilli sekilde katilanlarin verdigi ve bireysel algilarina dayanan cevaplar
toplumsal begenirlilik tesiri dikkate alinarak degerlendirilmelidir. Bunun disinda,
caligmanin literatlir boliimi tez, makale, kitap vb. kaynaklardan elde edilen bilgiler ile
siirlidir. Bunlara ilave olarak, kapsadigi siire bakimindan kesitsel zaman araliginda
verilerin toplanmasinin yani sira anketleri cevaplayanlarin gorevleri agisindan yogun olan
bir ortamda bulunan isgorenlerden olusmasi arastirmanin Gteki sinirlhiliklarindandir.
Bundan dolayi, aragtirma kapsaminda elde edilen neticelerin mevcut sartlar dikkate
alinarak degerlendirmesi yapilmalidir.

Yapilan ¢alismada zaman, maliyet, ulasilabilirlik vb. kisitlardan dolay:1 gerekli
verilerin toplanabilmesi i¢in “Anket yontemi” kullanilmistir. Elde edilen bulgularin hem
diger bolgelerle hem de iilke genelindeki bankalara genellenebilmesi i¢in ileri calismalara

ihtiya¢ duyulmaktadir.



BOLUM II

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Liderlik Kavramm ve Liderlik Yaklasimlari

Calismanin bu boliimiinde liderlik kavraminin tanimina, boyutlarina, vizyoner
liderlik kavraminin tanimina, dnciillerine ve vizyoner liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalara

deginilmistir.

2.1.1. Liderlik Kavram

Liderlik tarihsel siire¢ icerisinde kademeli bir sekilde esaslari olusturulan ve
zaman icerisinde degisen sartlara uyum saglayarak bugiine gelebilmis yonetim adina
belki de en énemli kavramlardan biridir. Ozellikle de ydnetimin bir bilim olarak ele
alinmasiyla baslayan ve yonetimin yiiriitme fonksiyonunda hayati éneme sahip olan
liderlik, orgiitlerin amacina ulasmasinda énemli rol oynamaktadir (Sahne ve Sar, 2015).

“Liderlik” sdzciligiiniin kokii Latinceye ve sonradan Ingilizceye dayanir. Eylem
sekli “lead” olan sozciigiin “yonlendirmek, yol géstermek, onciiliik yapmak ve rehberlik
etmek vb.” anlami vardir. S6z konusu eylemi yapan, yapan halini belirten “leader”
sOzcligliniin rehber, klavuz, yonlendirici ve Oncii gibi anlamlar1 bulunmaktadir. Tiirk
dilinde karsilik olarak “6nder” sdzciigii 6nerilmis ise de Ingilizceden aynen aktarilan
“lider” kelimesi daha fazla kullanilir (Eraslan, 2004).

Insanlar hem toplumsal varliklar olduklarindan hem de faydalarmdan dolay: bir
arada yasamaya egilimlidir. Liderlik, bireylerin birlikte yasamalarinin neticesinde
gruplarla toplululuklarin yonetilmesi gereksiniminden ortaya ¢ikmistir. Bu durum,
grubun yonetilmesinin gerekli olusunun ve gruptaki liyelerden birinin grubu yonetmeyi
istemesinin tabii bir neticesidir (Erkutlu, 2014).

Liderlik insanligin var olusu kadar eski bir kavram olup, liderlik, lider ve takipgi
kavramlart 5000 yillik Misir yazitlarinda temsil edilmistir. Juluis Ceasar’imm Roma
Senatosu 6niinde yaptig1 konusmada, Homeros’un Ilyada ve Odysseia adli eserinde,
Platon ve Aristo tarafindan kaleme alinan eserlerinde lider ve liderlik hakkinda

diisiincelerini ifade ettikleri belirtilmektedir (Aslan, 2013).



Liderlik, ¢cok eski zamanlardan bu yana insanlarda heyecan uyandiran bir konudur.
Lider terimi, muzaffer ordulara komuta eden, 1siltili gokdelenlerin iistiinden sirket
imparatorluklarini yonlendiren ya da uluslarin seyrini degistiren giiclii, dinamik birey
izlemini ¢agristirir. Liderligin bu sekilde yaygin bir hayranlik uyandirmasi, tiim insanlarin
hayatina dokunur olmasmin yaninda gizemli bir siire¢ haline gelmesinden de
kaynaklanabilir (Yukl, 2011).

Tarih boyunca mevcudiyetini siirdiiren bir kavram olarak karsimiza c¢ikan
liderligin bilimsel anlamda incelenmeye baslanmasi 1920’li yillar1 bulmasina ragmen
20.yy’da binlerce arastirma ve yiizlerce liderlik tanim1 yapilmistir (Bakan ve Biiyiikbese,
2010). Kellerman, Volckmann ile yaptig1 bir sdyleside; lider ve liderlik hakkinda yaklasik
1400 farkli tanim duydugunu ifade etmistir (Kellerman, 2014). Bu sayilar, lider ve liderlik
tanimlar1 hakkinda kesin bir fikir birliginin olmadigini ve daha iyi bir tanim arayisinin
stirdigiinii gostermektedir (Silva, 2016). Liderligin yapisal bakimdan nereden gelerek
nereye gittigini ele almak ¢ok zordur. Liderlik her seyden evvel aydinlanmis bir zihni
tasvir eder. Olaya bu agidan bakildiginda liderligin dogasi tipki evrenin ritmik adimlari
ile tasarlanabilir (Akdemir, 2018). Liderligi tam olarak tanimlamak giictiir. Liderligin
kompleks tabiat1 dikkate alindig1 zaman, genel ve yaygin sekilde benimsenen bir liderlik
tanim1 bulunmaz (Antonakis, Cianciolo ve Sternberg, 2018). Liderligin sirlarin1 anlama
yolunda bir miktar gelisme saglanmis olmakla birlikte bir¢cok soru hala cevapsizdir.
Liderlik terimi, yaygin kullanimdan alinmig ve tam anlamiyla yeniden tanimlanmadan
bilimsel bir disiplinin teknik kelimeleri i¢ine dahil edilmistir. Sonug¢ olarak, anlam
belirsizligi olusturan konu dis1 c¢agrisimlar tasimaktadir (Janda, 1960). Liderlik
kavramina tam anlamiyla hakim olunamaktadir. Kavram, karmagiklig1 nedeniyle farkli
bicimlerde yeniden karsimiza ¢ikmaktadir. Bu problemle bas edilmek amaciyla sayisiz
terimler iiretilmistir fakat s6z konusu kavram yeterince tanimlanmis degildir (Bennis,
1959). Bilim adamlari, genel olarak liderlik kavramini kendi perspektirlerine gore ve
terimin kendilerini en fazla ilgilendiren yonleriyle tanimlamistir (Yukl, 2011). Lider ve
liderlik hakkinda her yil diizinelerce kitap ve binlerce makale yaymnlanmaktadir ve
kurumlar gelecekteki liderlerini gelistirebilmek ¢abasiyla milyonlarca dolarlik yatirim
yapmaktadirlar (Volckmann, 2012). Belki de liderlik kavramiin ¢ok boyutlu olmasi
sebebiyle, ayni olgunun farkli yonleri dikkate alinmaktadir. Neredeyse liderlik kavramini

tanimlamaya calisan kisilerin sayis1 kadar liderlik tanimlar1 yapildigr ifade edilir

(Stoggdill, 1974).



Lider ve liderligin ne olduguna dair yapilan tanimlamalardan bazilarina tablo 1’°de

yer verilmistir:

Tablo 1.
Lider ve Liderlik Tanimlar:

Tanim

Kaynak

Liderlik, bir bireyin grup faaliyetlerini yonlendirirken

sergiledigi davranis bicimidir.

Hemphill (1949)

Liderlik, bir kisinin bir gruptaki faaliyetleri paylasilan

bir hedefe yonlendirmesidir.

Hemphill ve Coons (1957)

Liderlik, belli bir miktardaki bireyi belli erekler
cer¢evesinde etrafinda toplayabilmek ve s6z konusu
ereklere ulasabilmek tizere bu bireyleri eyleme

gecirebilmek yeteneginin ve bilgilerinin tiimiidiir.

Bass (1960)

Liderlik, belirlenen hedeflere ulasabilmek amaciyla
iletisim siireci boyunca olusturulan ve yonlendirilen

kisiler arasi etkilesimdir.

Tannenbaum (1961)

Liderlik, karsilikli davranislarla ve diistince birligiyle

bir sistemi eyleme gecirebilmek ve bunu

surdiirebilmektir.

Stogdill (1974)

Liderlik, liderle tiim izleyiciler arasindaki ¢ift taratl

bir etkilesimdir.

Cashman vd. (1976)

Liderlik, kurumun mekanik yapisiyla ilgili, rutin
islerin haricinde ve bunlarin da lizerinde gelistirilmis

olan etkilesimlerdir.

Katz ve Kahn (1978)

Liderlik, belirli bir amag¢ etrafinda toplanmis bir
grubun hedef basarisina yonelik faaliyetlerini

etkileyebilme siirecidir.

Rauch ve Behling (1984)

Liderlik, hizl1 bir sekilde degismekte olan diinyamizda

kurumlarin ~ s6z  konusu  degismeye  ayak

uydurabilmelerine  yonelik  olarak  yapacaklari
girisimlerin arkasinda bulunan en Onemli itici

kuwvvettir.

Bennis ve Nanus (1985)

Liderlik, vizyonlar1 ortaya koymak, degerleri somut
bir hale getirmek ve iginde islerin gergeklestirilecegi

atmosferi olusturmaktir.

Richards ve Engle (1986)




(Tablo 1 devami)
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Liderler, takip eden kisilerin kendi istegiyle izledikleri
bireylerdir. Liderler, izleyicilerin istiinde diriistliikle

giiven yaratan kisilerdir.

Hellriegel ve Slocum (1986)

Liderlik, kolektif

kapasitesidir.

eylemi hayata gecirebilme

Kotter (1990)

Liderler, c¢evrelerini anlamlandirabilen, c¢evrenin

cesitliligi iizerinde saygi gosteren ve farkliliklarin

uzlagmasini saglayan bireylerdir.

Hughes, Ginnett ve Curphy
(1993)

Lider, belirli durumlar, zaman ve sartlar altinda bir

grubun istiinde; bireylerin kurumsal hedeflere
ulagsmak iizere goniilliiliik esasiyla ¢aba gostermesini
saglayan, miisterek hedeflere ulagsma konusunda
yardim eden, deneyimlerini aktaran, takip edenlerin
olmasini

uygulanmakta olan liderlikten hognut

saglayan bireydir.

Werner (1993)

Lider, liigat manas1 geregi bir kuveti, otoriteyi, talimat
vermeyi, 0diillendirmeyi, izleyicileri amaglar yoniinde

etkileyebilmeyi gerektirmektedir

Eddy ve VanDerLinden (2006)

Liderlik, daha uyarlanabilir evrimsel degisimler
baslatmak i¢in, mevcut olan kiiltiiriin disina ¢ikma

yetenegidir.

Schein (2010)

Liderlik, baskalarinin ne yapilacagi ve bunun nasil

gerceklestirilecegi ~ konusunda  bilgilenmelerini
saglama ve paylasilan ortak amaglara ulasabilmek icin

bireysel ve kolektif cabalar1 kolaylastirma siirecidir.

Yukl (2011)

Liderlik, belirlenen amaglari, vizyonu veya stratejiyi

bagarabilmek i¢in bir grubu motive etme,

cesaretlendirme ve etkileme yetenegidir.

Robbins, Judge ve Vohra (2013)

Liderlik etkilesimsel bir siirectir ve bu durum, belirli
baglamda ve kosullar altinda, paylasilan hedeflere
ulasabilmek i¢in bir kisinin digerleri tarafindan lider

olarak kabul edildigi zaman olusur.

Silva (2016)
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Liderligin temelde ti¢ farkli bakis agisindan dolayi liderlik arastirmalarinda ¢ok
fazla sayida tanim karigikligi bulunmaktadir. Bu bakis acgilar1 Meta, Makro ve Mikro
olarak tanimlanabilir (Nicholls, 1988).

Meta Liderlik: Bireyleri, liderin vizyonu vasitasiyla ¢evreye baglar. Bunu
yaparken, giiclii bir enerji olusturur ve cosku dolu izleyenler ortaya ¢ikarir. Meta Liderlik,
insan haklar1 gibi ¢ok genis ¢apli bir hareket baslatir.

Makro Liderlik: Liderin rolii, basarili bir organizasyon olusturmaktir ve bu yon
bulma ve kiiltiir inga etmek gibi iki yol ile olabilir. Yon bulma, basarili bir gelecek i¢in
yon tayin etmek olarak 6zetlenebilirken, kiiltiir insa etmek, benimsenmis amaglar1 olan
anlamli bir organizasyona insanlar1 dahil ederek gelisebilmek olarak belirtilebilir.

Mikro Liderlik: Etkili bir ¢alisma ortam1 yaratabilmek ve goniillii bir is birligi
olusturabilmek amaciyla se¢ilen liderlik tiiriine odaklanir (Dilts, 1996)

Arastirmacilarin ve yazarlarin biliylik boliimii liderlik i¢in kesin bir tanim
vermekten kaginmasina ragmen, Barbara Kellerman liderligi, bir esit kenar iiggene
benzetmistir ve bu licgenin kenarlarini liderlik, izleyenler ve baglam olarak ifade etmistir
(Volckmann, 2012). Liderin 6nemini kabul etmekle birlikte izleyicileri ve baglami
liderlik stirecinde yer alan ve lider kadar esit dneme sahip bilesenler olarak gérmiistiir.
Kellerman i¢in liderlik bugiin ge¢misten daha farklidir ve diinyanin farkli yerlerinde

farkli sekilde ortaya ¢ikabilmektedir (Silva, 2016).

2.1.2. Liderlik ve Yoneticilik Karsilastirmasi

Liderlikle yoneticilik arasindaki farkliliklar konusunda siiregelen bir tartisma
bulunmaktadir. Liderlikle yoneticilik genel olarak birbiriyle karistirilan, bazen aym
anlamda kullanilan, ¢ogunlukla birbirine yakin ama 6zde birbirinden ayri terimlerdir.
Kurumlar1 basarili yapan lider mi, yoksa yonetici midir sorusunu bilim insanlariyla
uygulamacilar uzun yillardir galigmay siirdiirmektedir. Bilhassa rekabetin yogun sekilde
artis gosterdigi, cevresel kosullarin hizli bir sekilde degisime ugradigi, gelecegi
ongormenin son derece gliclestigi glinlimiizde s6z konusu ikilem hala giindemde olmaya
devam etmektedir (Ozkan, 2019).

Liderlik, insanligin ge¢misi kadar eskidir ve liderlik ¢aligmalar1 Aristoles’e kadar
uzanabilirken, yonetim ise 20. yiizyilin baslarinda sanayilesmis toplumlar ile kendini
gosteren kompleks kurumlar i¢in  gelistirilen bir terimdir. YOnetim ile

organizasyonlardaki karmasanin azaltilmasi, islerin daha etkin ve verimli bir sekilde
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yapilabilmesi amac¢lanmistir. Yonetimin temel islevleri ilk olarak Fayol (1916) tarafindan
planlama, oOrgiitleme, yiiriitme, koordine etme ve kontrol olarak tanimlanmistir. Bu
islevler glinlimiizde hala yonetim alanini temsil etmektedir (Northouse, 2016).

Liderlik, belli kosullar altinda bireysel ve grupsal amaglar1 yerine getirmek i¢in
bir insanin bagka insanlarin faaliyetlerini etkilemesiyle yonlendirmesidir (Kogel, 2018).
Baska bir tanim ¢ergevesinde liderlik, bir miktar insani1 belli ereklerin g¢evresinde
toplayabilme ve s6z konusu ereklere ulagsmak iizere bu insanlar1 harekete gecirebilme
bilgilerinin ve kabiliyetlerinin tamamidir (Eren, 1991). Liderlik, sorumluluk almaktir,
hayaller diislemek ve bunlar1 gercege doniistiirmektir. Liderler, izleyenlerinin goniillii
bagliligin1 etkilerler, onlara enerji verirler ve oOrgiitleri ilerleme, basar1 ve biiylime
yoniinde daha biiyiik potansiyele sahip yeni kimliklere kavustururlar. Etkili liderlik,
orgiitlerin iiyelerine ve i¢inde bulundugu topluma daha biiyiik destek verebilmelerini
saglar (Nanus, 1992). Liderler, sartlara boyun egen degil onlara bi¢im veren, hiikmeden
ve onlarin tstesinden gelen kisilerdir (Bennis, 1989). Bununla birlikte yonetim,
ongoriilen amaglar dogrultusunda mevcut kaynaklarin tamamini birbirleriyle diizenli,
dengeli ve verim saglayacak sekilde kullanima yonlendirecek kararlar, uygulamalar ve
diizenlemelerdir (Ozkan, 2019). Yéneticiler problem ¢dzme konusundaki yetenekleriyle
bilinirken, liderler oOrgiitleri tasarim ve insa etmedeki yetenekleriyle bilinirler ve
orgiitlerin geleceginin mimarlar1 olarak goriiliirler (Nanus, 1989). Liderlik, orgiit
igerisinde yeni bir hayat tarzi olusturma siirecinin tiimiiyle alakalidir. Yeniliklerin sisteme
aktarilarak kullanilmasinin temin edilmesi lidere ait bir istir. De§ismeyi baslatabilmek,
stratejik kararlar1 verebilmek ve bunlarin pratige dokiilmesini saglayabilmek liderlik
gerektirmektedir. Lider, Orgiitiin idealleriyle gorevlerini 6rgiit ruhu durumuna getirip,
bunlar1 biitiin izleyicilerin ortak paydasinda miisterek degerler bi¢cimine doniigtiiriir.
Lider, bir aile yaratmaktadir ve s6z konusu ailedeki tiim iiyeler birbirine ve ulasmak
istedikleri miisterek ideale goniil bagiyla baglanir. Yoneticiler bir seyleri yaptirmak iizere
bireyleri yonlendirirler, ancak liderler insanlari isleri yapma hususunda hevesli duruma
getirmektedirler (Ozkan, 2019). Idare biitiinii parcalara boliip inceleme, siralamayla
duruma dayali olarak uygun adimlar etrafindaki uygulamalari kapsamaktadir. Idareciler
istenen neticeye ulagsmak iizere, kurumsal yapiyla siireci sekillendirmeye caligir. Liderler,
giindelik problemleri ¢oziimleme veya ortaya ¢ikarmaktan ziyade, stratejik diisiinceleri
dener, grubu bir vizyonun ¢evresinde birlestirmek ister. Liderlik karanliklarda yolumuzu

bulmayi, vizyoner olmay1 gerektirmektedir (Lunenburg, 2012).
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Liderlik esnekligi ve 6rnek olmay1 gerektirir, yetki vermektir. Yonetim, daha sert,
biirokratik ve denetimlidir; otorite ile karar vermektir. Liderler, muglaklig1 siikunetle
karsilarken, idareciler muglakligi yok etmek lizere kendilerine baskida bulunurlar.
Liderler, orgiit biinyesinde kendi istekleriyle degisimleri baslatirlar. Yoneticilerse
degisime dayali olarak kendilerini ayarlamaktadir ya da onlara uymaya ¢alismaktadirlar.
Liderler, kurumun misyonunu ve vizyonunu ortaya koymaktadir ve bunlar1 personele
iletmektedir; yoneticilerse misyonu basarmak {lizere amaglar belirlemeye ¢alismaktadir
(Tracey, 1990). Pek cok yonetici firmadaki konumlarindan dolay1 kendilerine verilen
yasal giicle otoriteye odaklanirken, liderler uzmanlikla karizma vb. degisik giiclere
odaklanirlar. Yoneticiler, baska insanlar vasitasiyla isleri basarmayla yonetme
egilimindedir. Ancak liderler, personeli daha yiiksek seviyelere gelmesi hususunda
giidiiler ve onlara rehberlik yapar. Liderler daha ziyade esin verici ve telkin edicidir.
Yoneticilerse, daha mekaniktirler. Yoneticiler, daha 6nce saptanan kurallar izleyip,
biirokrasiyle hareket ederken, liderler daha ziyade yaratict ve kendi kendine olusan
hareket tarzini takip ederler (Reed, Klutts ve Mattingly, 2019). Yoneticiler verimlilige,
istikrara ve diizene deger verirler, kigisel olmaya riskten kaginirlar ve kisa vadeli
neticelere odaklanirlar. Liderlerse, eseneklige, yenilikle uyuma kiymet verirler, insanlari
ve ekonomik sonuglari dnemseyip hedeflerle stratejiler agisindan daha uzun vadeli bir
perspektiflere sahiptir. Yoneticiler, isin ne sekilde yapildig: ile ilgilenirler ve kisilerin
daha iyi performansa sahip olmasini temin etmeye calisirlar. Liderler, insanlarin
yaptiklar1 islerin onlar i¢in ne anlama geldigi ile ilgilenirler ve insanlarin yapilmasi
gereken en onemli seyleri kabul etmelerini saglamak i¢in ¢aba gosterirler (Yukl, 2011).
Liderler hem yapilmasi gerekeni hem de bunun en iyi nasil uygulanabilecegini dikkate
alirlar (Canavesi ve Minelli, 2022).

Yukaridaki bilgilerden hareketle liderligin sekilsel bir organizasyon ile iliskili bir
siire¢ olmadigini belirtebiliriz. Diger bir ifadeyle, liderlik yalnizca hiyerarsilerde degil
sekli olmayan yapilarla iligskilerde de goriilebilmektedir. Liderligin en 6ne ¢ikan kriteri,
etkili neticeler alabilen bir ekip kurabilme ve s6z konusu ekibin aktivitesini devam
ettirebilme kabiliyetidir. Liderlerin lider olmasini saglayan, kendine inanan ve giivenen
insanlar ile beraber ulastig1 neticelerin basarisiyla s6z konusu basarinin devamliligidir.
Yoneticilerse gii¢lerini hiyerarsik yapidan almaktadir. Bagka insanlarin iistiinde kisisel
kontrol sahasina sahip bireyler yoneticidir (Erkutlu, 2014). Yoneticiyle lider arasindaki
ayrimi bir tabloyla agiklayabiliriz.
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Tablo 2.
Yonetici ve Lider Karsilastirmasi
Yonetici Lider
Idarecidir. Yenilikgidir.

Planlama, organizasyon, yonlendirme ve Vizyonerdir.

kontrol yapar.

Kisa vadeli goriislere sahiptirler. Uzun vadeli bakis acisina sahiptirler.
Sorumlu davranmak. Kararli davranmak.

Kontrole glivenmek. Giiven asilamak.

Mevcut durumu kabul ederler. Mevcut duruma meydan okurlar.

Nasil ve ne zaman seklinde sorular Ne ve neden sorularini sorarlar.

sorarlar.

Stirdiirmek. Gelistirmek.

Tekrarcidir. Orijinaldir.

Sisteme ve yapiya odaklanir. Insana odaklanr.

Daima sonuca yogunlasir. Ufka, daha ileriye yogunlasir.

Devam ettiricidir. Gelistiricidir.

Denetime giivenir. Dirtistliigic.  ilham  verir, dogrulara
giivenir.

Isleri dogru yapar. Dogru isleri yapar.

Kaynak: Bennis (1989).

Y onetim ve liderlik arasinda belirgin farkliliklar olmasina ragmen, liderlik aslinda
bircok yonden yonetime benzeyen bir silire¢ olup, aslinda iki yap1 birbiriyle
ortismektedir. Genel olarak, yonetimin islevlerinin ¢ogu, liderlik tanimlariyla tutarh
faaliyetlerdir. Yoneticiler hedeflerine ulagsmak i¢in bir grubu etkilemeye katildiklarinda
liderlige katilirlar. Liderler, yonetimin 5 fonksiyonu ile ugrasirken yonetime dahil olurlar.
Her iki siire¢ de bir grup bireyi belirlenen hedefe ulasmada etkilemeyi icerir (Northouse,
2016). Yeterli olandan ¢ok yonetim, ama yetersiz bir liderlik veya giiclii liderlik fakat
zay1f yonetim isletme icin olumsuz durumlarla ylizylize gelme riskini artirabilmektedir.
Oyle ise, oénemli olan her ikisine de sahip bireylerden olusan bir isletme ortaya
cikarabilmek ve gelecegin lider yonetici adaylarini yetistirebilmektir (Kotter, 1990). ideal

olarak gereksinim hissedilen yonetici liderlerdir. S6z konusu bireylerin liderlik
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karizmasiyla idari kabiliyetleri kendilerinde birlestirebildikleri ifade edilmektedir (Smith
vd., 2007). Ideal bir liderlik egitimi alan basarili yoneticiler de aktif ve kuvvetli bir lider
olabilecektir. Bu hususta yedi altin kural bulunmaktadir. Bu kurallar; astlara giiven
duymak, bir vizyoner gorlis gelistirebilmek, sogukkanlilik, riskleri gbéze almak,
profesyonel olmak, personelin karsi c¢ikisina miisaade etmek, konularla sorunlari
basitlestirmek ve ¢oziimlemek (Labich, 1988).

[s aleminin &nceki dénemlere nazaran daha rekabetci ve hareketli olmasi daha cok
liderlik 6zelliklerinin talep edilmesine yol agmistir. Bundan dolay, liderlik ile yoneticilik
birbirlerinden farkli ama birbirini tamamlayan eylemlerdir (Kotter, 1990). Bugiiniin daha
yalin ve siirekli gelisen organizasyonlari i¢in hem liderlik yapabilecek hem de
yonetebilecek insanlara ikisi bir arada olacak sekilde ihtiya¢ duyulmaktadir (Kreitner,
2009). Bugiin statiikoya meydan okumak, gelecege yonelik vizyonlar olusturmak ve
organizasyon tyelerine bu vizyonlara ulasabilmek i¢in yardimci olacak ilhami
verebilmek amaciyla liderlere ihtiya¢ vardir. Ayrica, ayrintili planlar formiile etmek,
verimli organizasyon yapilari olusturmak ve giinliikk operasyonlari denetlemek igin
yoneticilere thtiya¢ bulunmaktadir (Robbins ve Judge, 2013). Bir insan iyi bir yonetici ve
mitkemmel bir lider olabilir. Gergekten, liderlik pozisyonundaki birgok kisinin basarili
bir yoneticilik kariyeri oldugu da goriilmektedir (Nanus, 1992). Yoneticilik ve liderlik
arasinda bir ayrima gitmek yerine; bir karisim veya denge oldugu ve her ikisine de
giinlimiiziin bilgi tabanli organizasyonlarinda ihtiya¢ oldugu diistintilmelidir (Hiebert ve
Klatt, 2001). Uzun donemli siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmek i¢in yonetim ve liderlik
arasinda bir ortaklik kurulmasina ihtiyag¢ vardir ve bu kritik bir 6neme sahiptir (Gilfoyle,
1987). Kisacasi; yoneticilikle ilgili egitim alan bireyler giiclii bir lider olamayabilirler.
Giglii liderler de iyi yonetici olmayabilir ama dikkate alinmasi gereken husus, bahsi
gecen bu terimlerin birbirinden dstiin olmadigidir. S6z konusu terimler gergekte

birbirinden farkli fakat birbirini tamamlayici terimlerdir (Dogan, 2007).

2.1.3. Vizyon {le Tlgili Temel Kavramlar
2.1.3.1. Vizyon Kavrami

Vizyon kavrami, yonetim ve liderlik literatiiriine 20. ylizyilda girmis olup, anlam1
konusunda ¢okga fikir iiretilmesine ragmen kesin bir tanim birligine varilamamaigstir.
Genel olarak, uzun dénemde hayal edilen yasamin resmedilmesi ve bunun takipgiler ile

paylasilmasi seklinde ifade edilmektedir (Senge, 1996).
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Vizyon performanst gelistiren Ol¢limlenebilir hedefleri belirtmez; spesifik
stratejiler ve hedefler i¢in yol gosterir. Vizyon, Orgiitiin basarmay1 istedigi; ¢alisanlara
ortak bir amag bilinci saglayan uzun dénemli amagtir. iginde bulunulan ortam ve sartlar
degistikce gozden gecirilerek yenilenebilir (Blanchard ve Stoner, 2004). Vizyonun
duygusal ve yalin bir tarzi vardir. Strateji ve hedef belirleme siirecinde temel
gosterilebilecek gerekceleri ifade eder. Vizyon, orgiitin temel amacini yiiceltip
pekistirirken, bu orgiitiin nereye dogru yol aldigima ve gelecekte neleri basarmayi
amacladigina dair bir resim de ¢izer (Ashkenas ve Manville, 2018).

Vizyon, ileriye doniik ¢ikarimlar yapabilme, hedefler belirleyebilme, gelecekle
ilgili karmasik faktorleri anlasilir bir sonug ¢ikarmak iizere bir araya getirerek diizenleme
yapabilme yetenegidir (Stone, 1996). Vizyon, ileride elde edilmek istenilen hedeflerin
realiteye uyan riiyalarm kurmaktir (Ozkan, 2019). Vizyon, iizerine gelecegin kuruldugu
bereketli topraktir. Gelecegin gergeginin ne zaman ortaya gikacagini betimler. Bir zaman
makinesi gibidir. Arzulanan bir gelecekten bugiine bakan kisi, buradan oraya varabilmek
icin atilmas1 gereken tiim adimlar1 ve yapilacak tiim hamleleri gérebilir. Diiz, iki boyutlu
bir gerceklikte basariyr yakalama, 6nemli girisimler baslatma, inisiyatifler alabilme,
olaganiistii eserler yaratma ve firsatlar yakalama sansi neredeyse hi¢ yoktur. Somut bir
vizyon, hemen hemen her seyin miimkiin oldugu ¢ok boyutlu bir diinyanin kapilarini
aralar (Sagi ve Julesz, 1985). Vizyon, diinyada fark olusturabilmek amaciyla
kullanabilecegimiz en giiclii ve becerikli araglardan biridir. Vizyon, zengin ve pozitif bir
gelecegin sifrelerini igerir. Vizyon, bir hedef verir ve gelecegi tanimlar; kritik sorulara
yanit bulur, negatif gerceklikten kurtulmay1 saglar, nasil bir yasam siiriilmesi konusunda
ilham vererek insanlar1 birlestirir (Konovalov, 2021). Vizyon bir kisiyle baslar fakat
bir¢ok kisinin ¢abasiyla gerceklesebilir (Maxwell, 2005).

Isletmenin gelecekte ne olmak istedigini belirleyen bildiri vizyon olarak ifade
edilir (Brown ve Anfara, 2003). Vizyonun temel Ozellikleri arasinda; gelecege
odaklanma, somut bir temel olusturma ve stireklilik gésterme gibi 6geler bulunmaktadir
(Lipton, 1997). Vizyon, i¢inde bulunulan zaman ile hayal edilen uzun dénem arasinda
bag kurarak koprii gorevi goriir. Isletme icerisinde pozitif bir enetji olusturur ve sinerji
saglar. Takipgilerin bugiinii anlayabilmeleri ve gelecekte arzu edilen noktaya ulasabilmek
amaciyla harekete gecmeleri i¢in onlar1 motive eder. Calisanlarin is ve 6zel yasamlarina
anlam katar (Kantabutra ve Avery, 2006).

Vizyon benzersiz olma 6zelligine sahiptir ve bu durum takipgilerin ¢abalarinin

0zel bir sey oldugu yoniindeki diisiinceyi pekistirir. Vizyon ifadeleri, takipgilere sosyal
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sistemde aktif bir merkezde olduklar1 yoniinde algi olusturur (Conger, 2004). Firma
yonetiminde vizyon, kurumun uzun vadede yerine getirmeyi amacladigi neticeleri ortaya
koymaktadir. Vizyon, gelece§e doniik isletmenin pratiklerini sekillendirmektedir ve
yonlendirmektedir (Dogan, 2007). Vizyon, isletmenin gelecekte ne olmak istedigini
belirleyen bildiridir (Brown ve Anfara, 2003). Vizyonun temel ozellikleri arasinda;
gelecege odaklanma, somut bir temel olusturma ve siireklilik gdsterme gibi Ogeler
bulunmaktadir. Bagarili olarak adlandirilabilecek bir vizyon, canli bir resim 6zelligi tasir.
Gelecegi gostermesine karsin, gergekte gliniimiize aittir ve hemen ulasilacakmis gibidir.
Belirsizlikler veya beklenilmeyen durumlar ortaya ciktiginda, firmann neler yapmasi
gerektigini gostermektedir (Lipton, 1997).

Vizyon hazirlanirken, Orgiitiin kendi i¢ sinirlarinin ve dis ¢evrenin getirdigi
siirlarin bilincinde olunmalidir (Jantz, 2017). Vizyonlar, yeni zorluklarla karsilasinca
veya firsatlar ortaya ciktikga gelisirler (Conger, 2004). Boyle bir ortamda gelistirilen
vizyon, Orgiitiin sahip oldugu kaynaklarin gelecege giivenle tasinmasina yardimci olur.
Vizyon olusturma siirecinde her kademede gorev yapan calisanlarin katki saglamasi,
Orgiitiin vizyon baglaminda gelisimini destekleyecektir. Bununla birlikte, c¢evresel
faktorler stirekli izlenip analiz edilerek, amaglara ulasabilme ve siirdiiriilebilir olma
noktasinda gerekli diizenlemeler yapilmalhidir (Uysal, Aksoy ve Yilmaz, 2020). Iyi bir
vizyon, etkili bir motivasyon aract olmalidir, carpict ve neredeyse hayal olarak
tanimlanabilecek amaglar ortaya koymalidir. Vizyon, giiclii bir temel tasimalidir ki
calisanlar, gerceklesmesine katki saglayabilmek i¢in isletmenin pargasi olmay:
istemelidirler. Vizyon, sirketin gelecege bakmasini, cok uzaktaki hedeflere yonelmesini
saglayabilecek kadar ciiretkar olmalidir (Ashkenas ve Manville, 2018). Basariya
ulagtirabilecek giivenilir bir vizyon; net olmalidir, duygulara hitap etmelidir, gelecek
odakl1 bir yap1 tasimalidir, somut olmayan, zor fakat ulasilabilir bir gelecek ¢izmelidir,
kisa ve 6z olmalidir, orgiitii diger orgiitlerden ayiran benzersiz nitelikleri belirtmelidir ve

basar1 tanimin1 igermelidir (Kirkpatrick, 2017).

2.1.3.2. Misyon Kavram

Stratejik planlamanin en Onemli asamalarindan biri misyon ifadesinin
olusturulmasidir. Dogru olusturulmus bir misyon ifadesi stratejik planlamanin basarisi
iizerinde 6nemli etkiye sahiptir. Misyon ifadeleri, agik, 6z ve etkileyici olmalidir. Orgiitiin

ne olmak istedigini, hangi sektérde yer alacagini, iiretilen iirlin veya hizmetin kimlere
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yonelik olacagimi agiklamalidir (Ozdem, 2011). Misyon, belli alan veya pazarlarda
faaliyet gosterilmesi gerekliligini belirlerken kullanilacak kriterler i¢in temel olusturur.
Misyon, sirketin ana sdzlesmesinde, kurucunun kurulus ifadesinde veya yonetim kurulu
tiyeleri veya list diizey yoOneticilerle yapilan konugmalarda tespit edilebilir (Ashkenas ve
Manville, 2018). Misyon, Orgiitiin degerlerini, giicli yonlerini ve i¢inde barindirdigi
firsatlar1 vurgulayan, orgiitiin rakiplerine kiyasla kendine 6zgii rekabet¢i avantajlarini
betimleyen bir kavramdir (Kantabutra, 2010).

Misyon ifadeleri genellikle birka¢ ciimle uzunlugundadir ve sirketin var olus
nedenini agiklamaya c¢alisir. Bu ifadeler, oOrgiitin giinlik ve wuzun donemli
operasyonlarinda karsilastigi durumlar1 oncelik hiyerarsisine gore siralamaya yardimei
olur (Bowen, 2018). Misyon, kurumun hayallerini gercege cevirmesinde somut bir gorev
sahas1 olusturmaktadir ve amaglar1 tanimlamaktadir. Bundan dolayr misyon, isgorenler
temelinde iyi bir hedef olusturarak, herkesin bireysel olarak neler yapacagini degil, hep
birlikte neler yapacagini belirtmektedir. Bu ¢ergeveden bakildiginda, misyon paylasilan
miisterek bir deger olmalidir. Misyon, orgiitiin amaglarinin saptanarak, séz konusu
amaglarin orgiitiin i¢ ve dis ¢evresel faktorlere dayali olarak degerlendirilmesi siirecinde
olugmaktadir. Bir bakima bireyin veya i¢inde bulundugu o6rgiitiin uzmanlik alanindaki i
ya da isler misyon olarak belirtilebilir. Bu yoniiyle kurum kiiltiiriinliin en stratejik
oglerinden birisidir (Akdemir, 2018). Orgiit kiiltiirii agisindan misyon, kiiltiirel birlestici
role sahiptir. Kisilik, kimlik ve varlik duygusu katan misyon, bu &zelligiyle orgiitsel

amaglar1 gergeklestirmek icin vardir. Orgiitsel kimligin olusmasina katki saglar.

2.1.3.3. Strateji Kavram

Genel anlamda strateji, bir isletmenin uzun vadeli asli amaglarimin ve bu
dogrultuda kilavuz rehberinin olusturularak gerekli kaynaklariin belirlenmesi seklinde
ifade edilir (Collis ve Rukstad, 2008). Strateji, mevcut durumdan daha iyi bir duruma
ulasabilmek amaciyla var olan kaynaklarin ve giiciin etkin ve verimli sekilde kullanilmasi
olarak da tanimlanmaktadir (Porter ve Locations, 2000). Isletmelerin var oluslari
stiresince ortaya ¢ikabilecek farkli durumlar i¢in alternatif yollarin belirlenmesi de strateji
kavramu ile agiklanmaktadir (Glglii, 2003).

Vizyon bir hedefi isaret eder, hedefe nasil ulasilacagini gosterense stratejidir.
Stratejinin temeli tercih yapmaktir. Strateji, vizyonu gerceklestirip, piyasada etki

olusturacak, miisteriler i¢in deger yaratacak, performans anlaminda farklilasma
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saglayacak somut, eszamanli ve esgiidiimlii bir dizi eylemden meydana gelir. Bir sisteme
dayali olarak bir dizi eylemin uygulaniyor olmasi, stratejinin tesadiifi olmadiginm
gostermektedir. Isletmeler bazen dogru zamanda dogru yerde olmanin avantajlarindan
faydalansalar da kalict kurumsal basarinin sirr1 bilingli ve sistemli bir c¢aligmadir
(Ashkenas ve Manville, 2018).

Farkli bir tanim olarak strateji; faaliyet gosterilen sektOriin yapisini ve
dinamiklerini anlamak, bu sektor igerisinde orgiitiin goreceli pozisyonunu belirlemek ve
orgilitsel sonuglar1 gelistirebilmek amaciyla orgiitiin pozisyonunu veya sektoriin yapisini
degistirmek icin aksiyon almak olarak ifade edilebilir (Oliver, 2001). Rakip olarak
goriilen firmalarin yaptiklar1 planlara karsi olusturulan planlar da stratejidir. Bundan
dolayn, stratejik planlar rekabet yapan firmalarin gerceklestirdikleri faaliyetlerin iistiinden
verim elde edebilmelerine yonelik olarak gergeklestirilen planlardan miitesekkildir. Bu
yoniiyle degerlendirdigimizde, tiim stratejik planlari 6zel bir plan seklinde niteleyebiliriz
(Evered, 1983).

Isletmeler belirli zamanlarda zorluklarla kars1 karsiya kalabilirler veya rakip
firmalarla zorlu yaris icerisinde olabilirler. Bu tiir durumlarda zorluklar1 asabilmek veya
rakipleri geride birakabilmek i¢in saglam bir strateji olusturulmasi ¢ok Onemli hale
gelmektedir (Bennis ve Townsend, 1995). Isletmeler, rekabet icinde bulunduklar:
firmalarin faaliyetlerinden farkli olana yonelirler veya benzer faaliyetleri degisik
sekillerde yapmaya ¢alisirlar. Bu durum stratejinin 6ziinii meydana getirmektedir (Porter,

1997).

2.1.3.4. Hedef Kavrami

Hedef, kelime anlami olarak, ulasilmak istenen yer seklinde tanimlanmaktadir.
Ayrica, amaca ulagabilmek i¢in uygun yontem ve araglarin belirlenmesi ve bunlarin nasil
kullanilacagina karar verilmesi seklinde de tanimlanabilmektedir. Organizasyonlar,
amaglarina ulasabilmek i¢in bazi hedefler belirlerler. Belirlenen bu hedefler misyon ve
basarinin gerceklesmesi seklinde kendini gostermektedir. Hedef, niteliginden dolay1
eylemlerin belirlenmesinde kolaylik olusturan misyonun agik bir bigimde belirtilmesi
seklinde de ifade edilebilir. Hedef, ufukta yol gosteren bir yildiz gibidir. Basariy elde
etmek lzere, hiyerarsik olarak siralanan bir takim hedef ve bu hedeflerle ilgkili alt
hedeflere ihtiya¢ bulunmaktadir. Hedeflerin belirlenme asamasinda orgiitler bir biitiin

olarak ele almmalidir. Orgiitlerde bulunan tiim birimler kendilerine ait hedefler
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belirleyebilirler. Belirlenen hedeflerin kendi aralarinda ve biitlinciil hedefler ile uyum
icinde olmasi ¢ok Onemlidir. Bu durum, orgiitiin devamlilig1 agisindan kilit noktadir
(Doody ve Bailey, 2016).

Hedefler, orgiit kiiltliriiniin dinamik Ogeleri arasinda yer alirlar. Yoneticiler,
stirekli olarak astlara ulasilacak hedeflerden s6z ederler. Kisa ya da uzun vadeli, kolay
veya nispeten zor hedefler orgiit kiiltliriinii etkileyici 6zelliktedir (Akdemir, 2018).
Hedeflerin belirlenme asamasinda, isletmenin i¢ ve dis ¢evresi, bu cevrelerdeki giic
iliskileri, isletmenin kaynaklar1 ve tepe yoneticilerinin deger sistemleri temel faktorlerdir
(Ekici, 2006). Bununla birlikte, organizasyonlar tarafindan ortak hedefler belirlenmesi,
belirlenen hedeflerin benimsenmesi ve bu hedefler dogrultusunda hep birlikte biz
duygusuyla ¢alisilmasi kolay olmamaktadir (Barrow, 2002). Bundan dolay1, yoneticiler
calisanlara gorev tanmimi yaparken veya verilen gorevlerin asamalarini takip ederken
zorlanabilmektedirler. Bu durumun asilabilmesi, hedeflerin anlasilmasi, isgérenlerin
motive edilmesi, bireysel ve Orgiitsel hedeflerin ayni zeminde uyum igerisinde

biitiinlestirilmesi i¢in yoneticiler siirekli bir ¢aba igerisindedirler.

2.1.3.5. Alg1 Kavram

Algi, duyularimizin edindigi bilgileri yakalayan, isleyen, zihinsel siizgecten
geciren ve onlara anlam kazandiran bir kabiliyettir. Duyu organlarimiz vasitasiyla bize
ulasan uyarilarla ¢evremize anlam vermemizi saglayan biligsel siirectir. Gilindelik
yasantimizda s6z konusu biligsel kabiliyet ¢ok 6nemlidir ¢linkii ¢evremizi onun sayesinde
anlayabiliriz. Algy, kisiligin sekillenmesinde bilicalti temelini olusturan hisler seklinde de
tanimlanabilmektedir (Wang, 2007). Algi ¢ift yonlii calisan aktif bir siiregtir. Bizler hem
aldigimiz bilgi tarafindan yonlendiriliriz hem de bilgi lizerinde kontrol sahibi olan belirli
bir uyariciy1 bekler ve tahmin ederiz.

Algi, dikkatin bir seye verilmesi, kavranmasi ve ona anlam kazandirilmasi
biciminde tanimlanir. Bununla birlikte algilama siireci gordiiklerimizi, duyduklarimizi
nasil yorumlayacagimizi ve ne sekilde davranacagimizi etkiler. Algilamada farkl
diistinceler olusur. Bu diislinceler kuvvetlenerek ya da zayiflayarak bagka diistincelerin
olugsmasina neden olabilmektedir. Bundan dolay, kisilerin kendi edindikleri deneyimlerle
caligmalar1 vasitasiyla 6znel ¢alismalarin ortaya ¢ikmasi miimkiin olmaktadir. Bu bakis
acisiyla algi, degerleri ve sorunlar1 zihnimizde resmederek, problemlerin ¢6ziimiine

yardim eder (Ciiceloglu, 1998).
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2.1.4. Vizyoner Liderlik

Insanlik tarihinin baslangicindan itibaren iki veya daha fazla kisinin oldugu yerde
kendi gosteren, yasamin her alaninda etkisini hissettiren, farkli agilardan bakildiginda
farkli yonleri goriilebilen liderligin ne anlama geldigi konusunda farkli arastirmacilar
tarafindan birgok tanim yapilmis olmasina ragmen tam anlamiyla fikir birligi
olusturulamamistir. S6z konusu farkliliklarin en mithim sebebi liderligin tek bir yolun
istlinde degil, insanlarin yasaminin tiim alanlarinda bulunmasidir. Uzun dénemi
gorebilmek, anlayabilmek, ikna edici vizyon ile hedef tayin ederek takipgileri
yonlendirmek liderligin 6nemli unsurlari arasindadir. Buradan hareketle liderlik, gelecegi
gorebilmeyi, kurumun gelecegiyle ilgili inandirict vizyonlarla hedefler saptamayi,
calisanlar1 da bu hedefleri gerceklestirmek tizere harekete gecirmeyi kapsamaktadir
(Sisman, 2002).

Liderlik, belli kosullar altinda, belli bireysel ya da grupsal amaglar
gerceklestirebilmek igin, bir insanin baska insanlarin faaliyetleri tizerinde etkili olmasi ve
onlart yonlendirebilmesi siirecidir (Algahtani, 2014). Liderlik, isletmenin degisimlere
uyabilmesine yonelik olarak gereken yeniliklerle degisimleri, dontisiimleri
gerceklestirmek, kuruma yeni bir vizyon vermek ile alakalidir. Liderlik siirekli olarak
degisim ile alakalidir, tim degisimler de liderlik gerektirmektedir (Bargau, 2015).

Insanlara belli bir amag yonergesi dogrultusunda kilavuzluk eden, onlara esin
veren ve etkileyebilen, onlarin kendisini isteyerek izlemesini temin eden birey, lider
olarak atfedilir. (Kogel, 2018). Lider gelecegi goren, orgiitiin gelecegine iliskin inandirict
vizyon ve hedefler belirleyen, izleyicilerini de bu hedefleri gergeklestirebilmek igin
koordine eden kisidir.

Vizyoner Liderlik, 6zellikle 1990 yilindan bu yana egitim (Fehlis 2005; Ylimaki
2006), politik bilimler ve yonetim (Fechter ve Horowitz 1991; Nanus 1992; Dilts 1996)
gibi bircok alanda arastirmaci ve uygulayicilarin dikkatini ¢eken bir konu olmustur.
McLamey ve Rhyno (1999)’a gore vizyoner liderligin kokeni Mary Parker Follett’in
yaklagik 100 yil 6ncesindeki (giiniimiize gore) liderlik, grup tyeligi, katki, katihim ve is
birligi konulu c¢alismasina dayanmaktadir. Vizyoner liderlik, bugiiniin karmasik ve
calkantili cevresinde Orgiitlerin yasamlarini idame ettirerek basarili bir gelisim
yakalayabilmeleri i¢in altin anahtar roliindedir (Algahtani, 2014).

Vizyoner liderlik modeli, liderlikle ilgili c¢alismalarin merkezine vizyonu

koymustur. Vizyon sahibi liderin kuvvet kaynagi, lider tarafaindan olusturulan ve temeli
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saglam vizyona baglidir. Diinyada her alanda yasanan hizli degisim, orgiitlerin siirekli
olarak gelecek yonelimli diisiinmelerini zorunlu hale getirmistir. Geleneksel hiyerarsik
yap1 ve bu yapidaki iliskiler, bugiiniin diinyasinda vizyoner liderlerin yonettigi orgiitlerde
tamamen degisime ugramistir (Derin, Demirtas ve Dogan, 2020). Vizyonun 6ne ¢iktigi
gelecegin liderlik seklinde vizyon kurma ve yonetme basat bir liderlik yetkinligi seklinde
goriiliir. Vizyon sahibi liderlik yaklagimi, vizyon olusturmayla yonetme davranisi lizerine
odaklandig1 i¢in doniistiiriicii liderlik yaklagimi ile ciddi derecede benzerliklere sahiptir.

Vizyoner liderlik yaklasimi, liderlik literatiiriine hem vizyon kavramini katmis
hem de lider davranisin1 gelecek yonelimli vizyona temellendirmistir (Bargau, 2015).
Vizyon sahibi liderlik, klasik karar alma siireglerinde, kurallarla degerlerde degisimi 6n
plana cikarir, sagladigi Ozel enerji ve yansittigi mesaj bakimindan diger liderlik
yaklagimlarindan farklilik gdsterir. Daha evvelki liderlik modelleri, liderlikle ilgili
davranisin boyutlarin1 gorev ve iliski merkezli olarak katagorize ederken, vizyoner
liderlik modeli liderlerin davranislarini vizyon yonelimli davranig boyutuna tagimistir
(Ekici, 2006).

Vizyon sahibi liderler yeni ufuklara sahip kisilerdir. Ileriyi gorebilen liderler,
orgiitlerdeki isgorenlerin potansiyellerini iyi degerlendirip, onlart yaptiklarindan ¢ok
daha iyi seyler yapabileceklerine ikna ederler (Ozden, 1999). Vizyon sahibi lider, vizyonu
yalnizca sozel olarak aktarmamaktadir, ayrica davranislariyla da takipgilere vizyonu
aktarmaktadir (Robbins, 2008). Ge¢misi, bugiinii ve gelecegi kapsayan zaman periyodu
liderligin hareket alan1 buldugu mithim dénemler olup, 6zel olarak vizyon sahibi liderlik
davraniglarinda gelecek yonelimli davraniglar oldukga onemlidir.

Vizyoner liderler, izleyicilerinin ihtiyacglar1 ve degerleri ile ilgili ongorii sahibi
olan ve bu ihtiyaglari, degerleri yansitabilen vizyon ifadesi gelistiren liderler olarak
tanimlanir (Kirkpatrick, 2004). Vizyoner lider, amaglarin olusturulmasinda, hayallerin
yasama dokiilmesinde, sezgiye, algiya, anlayisa ve biitiinsel goriislere sahip olan kisidir
(Ylimaki, 2006). Vizyoner lider, siirekli arayis igerisindedir, aktiftir ve vizyonu
gerceklestirmek icin dinamik bir sekilde siire¢ yonetimi saglar (Ozden, 1999). Vizyoner
liderler, bulunduklar 6rgiitiin iyiden daha iyiye gidebilmesi amaciyla, vizyon belirleyen,
bu vizyonu izleyicilerine aktarabilen ve onlara ilham verebilen liderlerdir (Groves, 2006).

Vizyoner liderlik sahsiyet 6zellikleriyle ve davranis bigimleriyle 6zel bir liderlik
cesididir. Liderler sdylemde vizyoner olabilir fakat liderin vizyonla ilgili sdylemleriyle
davraniglar1 birbirine uymuyor ise vizyonun bir manasi kalmaz. Vizyoner liderler, kendi

kisisel vizyonlarimi gelistirirler ve daha sonra bunu takipgileri ile paylasilan bir vizyon
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haline getirirler (Robbins, 2008). Bundan dolayi, vizyoner liderlik, tek yonlii bir siireg
olmayip, etkilesimli bir olgudur. Vizyoner liderlik tarzinin tek bigimi yoktur, cesitli
bigimlerde ortaya ¢ikabilmektedir. (Uysal, Aksoy ve Yilmaz, 2020). Vizyoner liderlikte
takipgilerle olan iliskiler, orgiitsel amaglarin ve degerlerin takipgilerin degerleriyle
uyumlu olmasi bakimindan 6nemlidir (House ve Shamir, 1993). Bu durum, liderin,
takipgilerin ve orglitiin vizyon ve degerlerinin ayn1 yonde bulusturulmasi anlamina gelir
(Bass ve Riggio, 2006).

Vizyoner liderlik siirecinin etkili yiiriitiilebilmesi icin liderlerin takipgilere gii¢ ve
giiven vermesi onemlidir. Vizyon sahibi lider, ni¢in hedeflere ulasilmasi gerektigiyle
ilgili mantiksal nedenler olusturmaktadir ve sunmus oldugu acik vizyon ile onu takip
edenlerde hedef catismasini azaltmaktadir. Vizyona uygun sekilde net bir hedefin
isgorenlere  sunulmasi, bireylerin  kendisini giivende ve iyi hissetmesini
saglayabilmektedir. Nigin gayret gostermeleri gerektiginin farkinda olan bireyler, daha
bagimsiz bir akil yiiriitme ile kendilerini daha rahat hissetmektedir, daha rahat kendisini
ifade etmektedir ve hedefler ¢ergevesinde korkmadan tavsiyeler gelistirmektedir (Derin,

Demirtas ve Dogan, 2020).

2.1.4.1. Vizyoner Liderlik Rolii

Vizyoner liderlerde yolu gostermek, yolda yiiriimek ve yol olmak 3 ana roldiir
(Celik, 2000).

Yolu Gostermek: Vizyoner lider gelecegi gorebilir ya da 6ngorebilir. Ulagiimak
istenen hedefler yolu gostermekle ilgilidir. Bir liderde ekibin gidecegi en ideal yolu tercih
edebilme yetenegi bulunmalidir. Yolu belirlemesinin ardindan personeli o istikamete
dogru yonlendirmelidir. Yolu gorebilmek, sezgiyle miimkiindiir. Vizyon sahibi lider fikri
ve sezgi giicii ile gelecegin sirli diinyasmnin ortiisiinii kaldirir ve gelecegi aydinlatir.

Yolda Yiiriimek: Yolu gormek belirli bir vizyona sahip lidere basariy1 getiren tek
unsur degildir. Yolu gorebilmek kadar yolda yiiriiyebilmek de onemlidir. Bununla
birlikte, gordiigii yolda harekete gegemeyen, yiiriiyemeyen bir¢ok lider vardir ki, bunlar
zaman icinde basarisizliktan kurtulamamislardir. Vizyonu sayesinde yeni ufuklar
acabilen liderlerin tistlendigi bir baska rol de yolda yiiriiyerek 6nderlik yapmasidir. Tespit
edilen yolda ilerlemek vizyon sahibi liderin kararligin1 ortaya koyar. Liderin gormiis

oldugu yolla yiiriimiis oldugu yol ayn1 degil ise hedefe ulagsmak zordur. Kimi liderler



24

kendileri i¢in hedefler c¢izer, bu yolda yirir ama belirli bir siire yoldan sapmalarin
olacagini da bilir. Vizyon sahibi lider saptadigi yolda baska bir yone sapmaksizin ilerler
(Celik, 1997).

Yol Olmak: Vizyoner lider, sahip oldugu vizyonuyla insanlar tizerinde énemli
etkiler yaratabilen ve ¢izdigi yolda onlar1 arkasindan siiriikleyebilen kisidir. Yol olmak,
“yol agmak” anlamina gelir. Takip edenler, liderin agmis oldugu yolda yiirlimeye ¢aba
gosterirler. Yol olmak onemli bir fedakarliga ihtiya¢ hissettirir. Vizyon sahibi lider
gerektigi zaman yasamini da ortaya koyup riske girer fakat vizyonunu elde edebilmek
tizere givenilir bir yol bulmaya gayret eder (Celik, 1997). Vizyonun énemini kaybetmesi
ile beraber, yeni bir yol aramak durumunda kalabilir. Vizyon sahibi giiclii lider, yeni
ufuklar agabilecek yolu gorme, belirledigi yolda yiiriime ve kendisine giivenenlere yol
olma rollerini, gelistirmis oldugu ve orgiit i¢in hayati 6neme sahip vizyon temelinde
olusturmak ister. Bunun igin fikir ve sezgi kaynaklarindan beslenmekte olan vizyon,
olaylarla ortamlara kars: degisim gostermektedir (Taylor, Cornelius ve Colvin, 2014).
Vizyon sahibi lider yenilikleri olusturmada ve bunlari1 pratige dokmede en aktif yol

gorevini iistlenmektedir (Iscan ve Tanribil, 2016).

2.1.4.2. Vizyoner Liderin Ozellikleri

Liderlik bir vizyonla baslar. Vizyon etkili liderligin 6n kosuludur. Karsilikli
etkilesim ve model olusturma vasitasiyla, liderler daha iyi bir orgiit vizyonunu
calisanlara, takipgilerine aktararak, bu vizyonun gerceklestirilmesine yonelik onlari
harekete gecirecek enerjiyi saglarlar (Ozkan, 2019). Vizyon, iizerine gelecegi
kurdugumuz bereketli topraktir. Kimsenin yok sayamayacagi ve yok edemeyecegi
gelecege giden, bugliniin 6tesini diistinmeye hazir insanlarin ¢ikabilecegi bir yoldur. Bu
acidan bakildiginda, tiim paydaslar agisindan pozitif ve verimli bir ortam olusturmak i¢in
vizyoner liderler gerekir. Bir vizyona sahip olmak, bugiinden gelecege bakmak gibidir.
Vizyoner olmak, kisinin bugiin bulundugu konumdan gelecege imzasini1 atmaya benzer.
Vizyoner lider, gelecegin gerceginin ne zaman ortaya ¢ikacagini agiklar (Konovalov,
2021).

Vizyoner liderler, baskalarmin gdéremedigi potansiyeli fark ederler ve bunlar
akillica yonlendirirler. Giinliik olaylara farkli agilardan bakabilirler. Yeniyi bulma ve
basariya ulagsma vizyoner liderler i¢in bir tutkudur. Vizyoner liderlerin gbzlem, analiz,

sentez ve 6grenme yetenekleri ¢ok giicliidiir. Zaman yonetimi, stratejik diisiinme, iletisim
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ve empati kurabilme konusunda yeteneklidirler. Vizyoner liderler, sezgili, adaletli,
miitevazi ve diiriist bir kisilige sahiptirler. Takipgilerine ilham verirler. Degisimden ve
basarisizliktan korkmazlar ve degisimi bir firsat olarak goriirler. Siirekli 6grenme ve
gelisimi  savunurlar. Vizyoner liderler, bir olaym bitmis halini zihinlerinde
canlandirabilirler. Orgiit i¢indeki davranislar1 gozlemleyerek gelecegi anlamaya gayret
gosterirler (Uysal, Aksoy ve Yilmaz, 2020).

Vizyoner liderler, ¢aliskan, yaratici, glivenilir, Ozgiivenli, disiplinli, iletisim
yetenegi yiiksek, gerektigi durumlarda hayir demesini bilen, degerleri hedefleriyle
uyumlu kisilerdir. Vizyoner lider, fiziksel olarak simdi ve burada bulundugu halde,
gelecekte iz birakir. Sadece kendisinin degil ¢evresindeki insanlarin da gelecegini garanti
altina almak i¢in calisir. Vizyoner lider, kisinin su anin rahatligindan uzaklasarak,
bilinmeyen ve kesfedilmemis gelecege yonelmesi, yeni ufuklar1 kesfetmesi, gelecegin
parlak ve ayrintili tablosunu cizebilmesi i¢in gerekli cesareti saglar. Vizyonerler,
duyularini maksimum diizeyde gelistirmislerdir. I¢giidiilerini neredeyse bilimsel
Ozveriyle etkili ve becerikli bir ara¢ olarak kullanirlar. Bu o6zellikleri, firsatlar1 ve
miikemmel fikirleri daha tanimlanmadan tespit etmelerine olanak verir. Iglerindeki ses,
iyi ve akilli bir yardimcei iglevi goriir (Konovalov, 2021).

Vizyon sahibi liderler, takipcilerine alemdar olurlar, gorevler ve standartlar
konusundaki vizyonu iletirler ve s6z konusu vizyonun basarilmasini talep ederler
(Nwankwo ve Richardson, 1996). Vizyon sahibi lider, bir degisme mekanizmasi
kurmaktadir ve orijinal yenilikler yapmaktadir. Cazip bir vizyon olusturarak bu vizyonla
bireyleri hedeflenen yere tasir ve ayrica s6z konusu vizyonu gergeklestirir. Vizyoner
liderler, vizyonu yalnizca sozel olarak degil, davranislari ile de gosterirler. Degisik
liderlik sahalarini kullanarak vizyonu yayma yeteneklerine sahiptirler. Sahiplendikleri
vizyonu kendilerini adamak suretiyle ve biiyiik bir heyecan ile anlatirlar. S6z konusu
vizyonu, takipcilerin paylasarak igsellestirdikleri kendi vizyonlar1 durumuna getirirler
(Gandolfi ve Stone, 2018).

Vizyon sahibi lider bir tarih¢i gibi gegmis ile alakali bilgileri toplamakta, analiz
etmekte ve bunlarin is yasami iizerindeki tesirlerini ortaya ¢ikarmaktadir. S6z konusu
bilgileri gelecege yonelik gegerli ve giivenilir bir vizyon olustururken etkili bicimde
kullanir (Richards ve Engle, 1986). Vizyon sahibi liderler, risk alip, bu riski yonetebilen
kisilerdir. Vizyoner liderler, orgiitlerinin uzak ve yakin g¢evresinde bulunan sosyal

ortintiilere gosterdikleri duyarlilikla, takipgileriyle uygun bigcimde paylastiklart giic ve
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yetkiyle, amaglar ve araglar biitlinlestirmede gosterdikleri beceriyle stratejik yonetim
bicimini uygularlar (Nanus, 1992).
Vizyoner Liderligin temel davranissal 6zellikleri asagidaki gibi gdsterilebilir

(Kirkpatrick, 2004):

Giiclendirme: Izleyicilerinin yeteneklerine iliskin liderin iyimserligi ve inanci,
onlar1 vizyona dogru harekete gegmek i¢in gili¢lendirir. Vizyoner liderler, izleyicilerinin
bireyselden ziyade paylasilan ortak vizyona dogru harekete gececeginden emindirler ve
bu yiiksek beklenti izleyicilerinin yliksek performansini beraberinde getirir.

Imaj Gelistirme: Vizyoner liderler, pozitif imaj olusturabilmek icin ¢aba
gosterirler. Vizyonlarini, kendi is yasamlarinda, kisisel yasamlarinda, davranislarinda ve
hatta kiyafetlerinde bile gosterirler ve istenilen imaj1 sunabilmek amaciyla demeglerini
sik sik tekrarlarlar.

Risk Alabilme: Vizyoner liderler, alisiilmadik ve izleyicileri tarafindan ciddi
sekilde fedakarlik olarak algilanabilecek davranislarda bulunabilirler. Bunlar hesapsizca
alinmig riskler degillerdir, aksine hesaplanmis ve degerlendirilmis risklerdir. Risk
alabilme davranisi degisikligi, yeniligi tetikler ve var olan durumla miicadele etmeyi
saglar.

Destekleme: Liderler, 6nderlik ettikleri takimlarina veya tek tek takim tiyelerine,
onlarin duygularina, diisiincelerine titizlikle 6zen gosterirler. Zor zamanlarinda
yanlarinda olurlar. Onlara gerektiginde kogluk veya mentorluk yaparlar.

Uyum Saglama: Vizyoner liderler, esnek ve ¢ok yonlii problem ¢dzme
becerilerine sahiptirler. Gereken durumlara etkili ve verimli tepkiler verebilmek
amaciyla, bilgi toplama, isleme ve bu bilgiyi Orgiite aktarim konusunda oldukga
etkilidirler.

Diisiinsel Olarak ilham Verme: Vizyoner liderler, izleyicilerinin diinyaya yeni
bakis acilar1 ile bakmalar1 ve basmakalip inanislar1 sorgulamalart icin onlar tesvik
ederler.

Orgiitii  Gelistirmek: Vizyoner liderler, izleyicilerinin vizyonu takip
edebilmeleri amaciyla orgiitsel kosullar1 etkili bigimde diizenlerler ve gelisim

mekanizmalarini olustururlar.

Vizyoner liderlere ait bazi ortak 6zellikler bulunmasina ragmen, her vizyoner

liderde  Dbelirtilen bu Ozelliklerin tamaminin  bulunmasi beklenemez. Liderlik
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davraniglarin1 etkileyen c¢ok farkli kosullar bulunmaktadir. Liderler bu kosullar
cergevesinde davraniglarini Orgiit amaglarini gergeklestirmek igin kullanirlar. Burada
ifade edilen ozellikler, vizyoner liderlik davranislarinin gosterildigi farkli sektoér ve

kosullar altinda 6ne ¢ikan 6zelliklerdir (Uysal, Aksoy ve Yilmaz, 2020).

2.1.4.3. Vizyoner Liderligin Uygulanma Asamalari

Vizyon, ge¢misten aktarilan bir¢ok faktoriin giincel sartlar ¢ergevesinde Orgiitiin
degerlendirme silizgecinden gegirilerek gelecegin sekillendirilmesi olarak belirtilebildigi
i¢cin uygulamada dikkate alinmasi gereken pek cok unsur bulunmaktadir. Bu unsurlar 6zet

olarak asagida agiklanmistir (Ekici, 2006):

2.1.4.3.1. Isletmenin Egilimlerini Belirlemek ve Tahmin Etmek

Vizyon gelistirme siirecinin ilk asamasi, vizyon olarak saptanacak firma
temayiillerini ortaya c¢ikarmaktir. Bunun icin liderler, evvela ilgili olunan diinyanin
vizyonunu belirlemelidir. Bu konu ile alakali olarak, gelecekle ilgili senaryolarin
olusturulmasinda gorece yeni bir model olan ve gelecekle ilgili senaryolarin hazirlanmasi
ile alakali sistematik bir gayreti ortaya koyan hayal miihendisligi, vizyon genel
durumunun belirlenmesiyle gelistirilmesinde kullanilabilmektedir (Papatya, 1998).

Isletme liderlerinin vizyona konu olabilecek temayiilleri saptamada izleyebilecegi
yollardan bir digeri ise ongoriidiir. Glinlimiizde olan egilimlerden yola ¢ikarak, gelecekle
ilgili egilimleri Ongdérmek giiniimiizden gelecege yonelik vizyonlar1 belirlemede
kullanilabilmektedir. Lider veya vizyon gelistirme ekibi, vizyon tarzlarindaki yeni
temaytilleri insan kaynaklarini gliglendirmek ve konuyla ilgili egitim ¢alismalarina destek
vermek suretiyle ortaya cikarabilir. Vizyoner lider veya vizyon gelistirme ekibi kendi
yaraticiliklar1 ile yeni bir vizyon olusturabilecekleri gibi, orgiitsel zekay: tetikleyerek
personelin tlimiiniin zihinsel, fikri ve yararticilik potansiyellerinden faydalanarak yeni bir

vizyon olusturabilirler.

2.1.4.3.2. Belirlenen Vizyonun Benimsenmesi

Bir isletmenin vizyonu belirlemesinin ardindan bunun biitiin takipgilere
aktarilmasiyla kabul ettirilmesi lazimdir (Kantabutra ve Avery, 2006). Vizyonun
aktarilmas, liderlerin miisterek vizyonlarini ve degerlerini kurumun en iist basamagindan

en altindakilere dek herkes ile iletisime gegerek yaymasi sorumlulugudur (Kotter, 2010).
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Bir diisiincenin gelismesiyle uygulamasi asamasinda engeller ile karsilasilabilir. S6z
konusu engellerin ortadan kaldirilmasina yonelik olarak eski deger yargilarinin,
diisiincelerin ve geleneklerin birakilmasi gerekebilir.

Vizyonun iletilmesi ve benimsenmesi bir siire¢ olup, s6z konusu siirecin ilk
asamastysa vizyonun paylasimini kolay bir hale getirecek olan temel kadronun
olusturulmasidir. S6z konusu ¢ekirdek kadroyu olusturmak ile sorumlu olan liderler,
vizyonu evvela anahtar liderlere, onlara 6rnek olacak sekilde aktarmali ve gelistirmek
suretiyle paylagsmalidir. Siirecin bu asamasi ¢ekirdek kadronun liderligin paylasilmasina
hazirlanmasidir. Bu asamada, etkinlikler ve grup caligmalari belirli bir siirede kademeli
olarak planlanmal1 ve gerceklestirilmelidir. Isletmedeki liderler grubu vizyonu etkili bir
sekilde tiim calisanlara iletemezse, yaptiklart isler anlamsiz olacaktir (Quigley, 1994).
Liderler, vizyonlarin1 benimseterek, uygulatmak ve tiim izleyicileri kendi istedigi
konuma getirebilmek amaciyla tiim paydaslar1 harekete gecirebilecek yonlendirici
kuvveti elinde bulundurmalidirlar. S6z konusu gii¢, i¢inde olunan konumdan veya
basariya yonelme, Ozgiliven, sorunlar1 ¢dziimleyebilme, vizyonerlik etki kabiliyeti,
duyarlilik olusturma vb. kisilik 6zelliklerinden gelebilir. Lider sahip oldugu etkileme
giicii ile takipgilerine o kadar uyum gostermelidir ve onlari o kadar iyi tanimalidir ki, iyi
egitilmis ve gelistirilmis iletisim giiciinii de kullanmak suretiyle vizyonun etkili sekilde
Oziimsenebilmesi, basta kendine kars1 olanlar1 da yanina ¢ekebilmesi lazimdir (Cheema,
Akram ve Javed, 2015). Bununla birlikte, motive edici ve etkili olma, deger yargilarin
benimsetebilmek tizere yonetim kiiltiiriinii aktarabilme yetenegi de etkili liderligin
erdemleri arasinda bulunur. Vizyoner lider, ekibinin danigmani ve rol modeli olmali,

yeteneklerini kendi kisiliginde bir araya getirmelidir (Groves, 2006).

2.1.43.3. Vizyonlarin Somutlastirilmas1 ve Amaclar ile Stratejilerin Vizyon
Temelinde Belirlenmesi

Bu asamada, eski vizyonlar ortadan kaldirildiktan veya yenilendikten sonra
amaglara ve stratejilere konu edilir. Bir baska ifadeyle, amaclar ve stratejiler vizyon
temelinde belirlenir. Vizyonlar1 gergege doniistiirecek adimlari belirlemek oldukca
onemlidir. Farkli boyutlardan ve birbirleri ile uyumlu fikirlerden bir diizen saglanmali ve
bunlar hizli adimlar ile yapilandirilmalidir. S6z konusu adim, gelecegi de kapsayan,
yapisal reformlar1 destekleyen, rekabette avantaj saglayan, kurum biitiinlinde tiim
personele yon gosteren, yetki veren ve harekete geciren vizyon bildirisinin net, agik ve

anlagilir sekilde olusturulmasin1 kapsar (Powell ve Dodd, 2007). Vizyon gelistirme,
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uygulamaya baslama ve gdsterilen ¢abalar1 neticeye tasima unsurlari ii¢ mithim sacayagi
bileseni gibidir. Vizyon gelistirme, hayal etmeyi, yaraticilifi, hayalleri gerceklestirmeyi
ve bunlar1 uygulamaya tagsimay1 gerektirir. Sonuca ulasabilmek i¢in, vizyona sistemli bir
uygulama seklinde yaklasilmali, soyut ve somut baglantisi etkin bir bigimde kurulmalidir.
Bir orgiit vizyonu i¢in hayalcilere, bu hayali uygulamaya tasiyarak gergeklestirmek icin

de gergekgeilere ihtiyag vardir.

2.1.4.3.4. Vizyonlarin Uygulanmasi

Vizyonun takipgilere aktarilmasini miiteakip, amaglarla ve stratejilerle uyumlu
hale getirilmesinin ardindan uygulanmaya konmasi lazimdir. S6z konusu safhada
amaglara dogru alian yol ile stratejiler iizerinde durulmaktadir. Orgiitiin mevcut durumu,
i¢c cevresi ve dis cevresi dikkatli bir sekilde analiz edilerek kazanilan bilgiler gelecek
diisiincesi temelinde birlestirilir. Burada dogru sorularin sorularak tiim boyutlarin daha
iyl bir sekilde anlasilmasi, pekistirilmesi ve gelistirilmesi saglanir. Boylece vizyona

ulagilir (Nanus, 1992).

2.1.4.3.5. Vizyonlarin Denetimi

Vizyon sahip oldugu 6zelliklerden dolayi denetlenmesi gii¢ bir terimdir. Bununla
birlikte, vizyon yonetimi belli Olciilerde denetimi gerekli kilmaktadir. S6z konusu
denetim uygulamasi, hedeflenen sonug¢ ile olusan durum arasindaki farkin tespit
edilmesine doniik cabalari kapsar. Vizyon yonetim siirecinin denetimiyse, vizyonun
takipcilere aktarilmasinin ardindan ne kadar basarildiginin tespit edilmesine doniik
gayretler biitiiniidiir (Meindl, 1998). Vizyon ile saptanan amagclara ulasilmasiyla yeni
vizyonlarin olusturulmasi basar1 seklinde adlandirilirken tersi durumlar basarisizlik
seklinde ifade edilir.

Hayal giicii, yaraticilikla rasyonellik esgiidiimlii olarak yonlendirildiginde vizyon
gerceklesebilir. Soyut ve somut unsurlarin bir arada bulunmasi vizyon siirecinin etkin
denetimini zorlagtiran faktorlerdendir. Vizyon yonetim siirecinin denetlenme asamasinda,
deger yargilari, beklentiler ve somut sonug¢lar miisterek veya miinferit olarak
kullanilabilecek araglardir. Vizyon yonetiminin denetlenmesi, stratejik denetim
sistemiyle benzerlik gosterebilir. Bu sistem, aninda bilgi saglayabilmeli, ekonomik
olmali, sayisal bilgi ve sonuclar iiretebilmeli, uygulamasi kolay ve anlasilir olmali,

hazirlanacak raporlar kisa, net ve agik 6zellikler tagimalidir. Vizyon denetimi, vizyon
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yasarken miimkiin olabilir. Gergekle hayal aras1 ve sira dis1 fikrin denetlenmesi i¢in giiclii
bir liderlige, bilgiye, zamana ve ekonomik kaynaklara gereksinim bulunmaktadir. Uzun,
oldukca karmasik, 6ziinde karisik ve zor goriinen bu durum basari ile sonuglandiginda

uygulayicilar i¢in net, basit ve belki de kisa gelecektir (Gandolfi ve Stone, 2016).

2.1.4.4. Vizyoner Liderlerin Orgiitler A¢isindan Onemi

Degisimin ve globallesmenin etkilerinin en derinden hissedildigi glinlimiiz
diinyasinda, orgiitlerin siirekli yenilenen bilgiyi yakalayabilme, ayrintilar1 gérebilme ve
digerlerinden daha hizli harekete gecgebilme gibi ayirt edici niteliklerle donatilmig
olmalar1 elzemdir. Yalnizca, birka¢ yil i¢cin planlama yapmak ve bu planlarda hig
degisiklige gitmemek zamani gerilerde kalmistir. Bununla birlikte orgiitler, baslarinda
bulunan ve ileriyi goren vizyon sahibi liderler vasitasiyla gelecegi yakina, simdiye
tagiyabileceklerdir (Dogan, 2007). Vizyoner liderler, isletmelerin ge¢misini, giincel
durumunu ve gelecek beklentilerini dikkate alacak bir yonetim anlayist benimserler.
Gelecegi iyi gorebilme ve rekabetci hedefler belirleme yetenekleri sayesinde
bulunduklar1 kurumu degisim ve gelismeler karsisinda yeni yapilara hizlica entegre
ederler. Vizyoner lidere sahip isletmeler rakiplerinden hizli ve planl bir sekilde hareket
ederler, rakiplerinin géremediklerini gortirler, faaliyet gosterdikleri alanlarda biiyiik pazar
paylar1 yakalarlar, firsatlar1 degerlendirirler ve muhtemel olumsuzluklara kars1 6nceden
tedbirler alirlar (Nwankwo ve Richardson, 1996).

Vizyoner liderler, izleyicilerinin deger yargilarin1 yansitan ve onlarin ihtiyaglarina
cevap veren vizyon ifadeleri ortaya koyarlar. Bu durum, izleyicilerin benlik duygusu
tizerinde pozitif bir etki yapar, vizyonu anlamli bularak onunla 6zdeslesmelerini saglar
ve motivasyonu artirir (Kirkpatrick, 2004). Vizyoner liderler, takipgilerine gii¢ ve giiven
verirler. Takipgilerine 6zgiir ve esnek bir ortam saglarlar. Bu durum ise, yapilacak olan
degisimlere kars1 direnci azaltir (Nahavandi, 2015). Vizyon sahibi liderler, mevcut bilgi
organlarini bir araya getirerek, bunlar1 yeni bir sekle doniistiirtirler ve takipcileri ile derin
biligsel, duygusal ve manevi bag kurarlar (Forster, 2005).

Vizyoner liderlik, orgilit i¢i katilim ve acikliligi destekler, takipgilere
cesaretlendirme ve motivasyonu saglayarak adaptasyonu, performansi ve baghilig: artirir
(Saba, Tabish ve Khan, 2017). Vizyoner liderlik 6rgiitsel vatandaslik davranigini olumlu
yonde etkilemektedir (Dhammika, 2014). Vizyoner liderligin isgorenlerin tiikkenmislik

stirecini de azalttig1 belirtilmektedir (Densten, 2005). Vizyon sahibi liderler iggbrenlerin
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yaraticiligini ve yenilik¢iligini olumlu yonde etkilerler. Vizyoner liderlik davranislari,
orgiit ici ¢atigma yonetimine pozitif katki saglayarak isgorenlerin ¢atigma yoOnetim
becerilerini gelistirir (Ciar ve Kaban, 2012). Basarili ve etkili vizyoner liderler, orgiit
icerisinde net bir iletisim saglarlar ve takipgilerinin paylasilan bir vizyon gelistirmelerine
yardimci olurlar (Nahavandi, 2015). Vizyoner liderin saglamis oldugu olumlu orgiitsel
iklim, takipgilerin yaraticiliklarini gelistirmelerine, kendilerini psikolojik olarak iyi
hissetmelerine olanak saglar. Bu sekilde olusturulan pozitif ortam yardimiyla orgiitlerin
basariy1 yakalamalar1 daha kolay ve hizli olacaktir (Derin, 2019).

Vizyoner liderler, problemlerden degil c¢oziimlerden bahsederler. Coziimler
tireterek geligirler. Bu onlarin bir anlamda tutkusudur. Sorunlarin farkindadirlar, fakat
zamanlarin1 bunlardan s6z ederek harcamak istemezler, ¢6ziim bulmaya calisirlar.
Negatif durumlar1 pozitife ¢evirecek firsatlar1 ararlar. Bu durum, takipgilerinin lideri
ornek alarak ¢ozlim liretme becerilerinin gelisimine ve sonugta olumlu orgiitsel ¢iktilara
neden olur. Vizyonerler, her an daha fazla deger yaratmay1 kendilerine verilmis gorev
olarak gortirler. Vizyon sahibi liderler, degisimden rahatsi1z olmazlar. Degisime direnmek
yerine, insanlara yardim saglayacak degisimi arar ve hayata gegirirler. Vizyoner lider,
sabirlidir, azimlidir, hedefleri ugruna ellerinden geleni yapmaya, kendini feda etmeye
hazir haldedir. Sahip oldugu bu 6zellikler, takipgilerinin kendine, ortak vizyona ve orgiite
olan bagliligin1 pekistirir (Konovalov, 2021).

Vizyoner lider, paylasimci ve giiclii bir orgiit kiiltiirii olusumuna yardimci olur.
Boylece, orgiit ici sevgi, saygt ve hosgorii ortaminin gelisimine, biz duygusunun

olusumuna katk1 saglar (Celik, 2000).

2.1.4.5. Vizyoner Liderlik Tle Tlgili Yapilan Calismalar

Alanyazinda vizyoner liderlik ile ilgili ¢ok sayida ¢alisma yapilmistir. Yapilan
caligmalar sonucunda, vizyoner liderlik kavraminin pek ¢ok kavramla dogrudan veya
dolayl iliskili oldugu bulunmustur. Ilgili calismalardan bazilar1 asagida verilmistir.

Hijjawi (2021), girisimciligin Orgiitsel basar1 tizerindeki etkisinde vizyoner
liderligin araci roliinii arastiran bir ¢alisma yapmustir. Calisma kapsaminda, Urdiin Ticaret
Bankasi’nda c¢alisan farkli seviyelerdeki yoneticilerden anket araciligiyla veri
toplanmistir. Aragtirma sonucunda, girisimciligin hem vizyoner liderlik hem de orgiitsel

basari iizerinde etkisinin oldugu ve ayrica, vizyoner liderligin orgiitsel basari iizerinde
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onemli etkisinin bulundugu belirlenmistir. Bununla birlikte, girisimciligin 6rgiitsel basar1
tizerindeki etkisinde vizyoner liderligin kismi aracilik rolii oldugu ifade edilmistir.

Al-Daamee (2021), bankalarin finansal basarisizliklarinin azaltilmasinda vizyoner
liderligin roliinii arastiran bir ¢alisma yapmuistir. Arastirmada, Irak’in Basra yonetim
bolgesi’'nde bulunan 11 ticari bankada calisan 205 kisiden anket vasitasiyla veri
toplanmistir. Verilerin incelenmesi neticesinde, bankalarin finansal basarisizliktan
kaginmalarinda vizyoner liderligin 6nemli etkisnin bulundugu sonucuna varilmaistir.

Kesumayani vd., (2020), Endonezya’da farkli sektorlerde faaliyet gosteren bir
sirkette 337 iggoren ile yaptiklari ¢aligmada; anket yontemiyle toplanmis olan verilerin
analizinin neticesinde, vizyoner liderligin isgdrenlerin orgiitsel bagliliklar ile is yasam
dengelerine dogrudan etkisinin oldugunu gostermislerdir.

Mascareno, Rietzschel ve Wisse (2020), vizyoner liderligin takim yaraticiligini ve
yeniligi tesvik etmedeki etkisi lizerine bir ¢alisma yapmislardir. Ayrica, bu ¢alismada
hedef yonelimli is birligi yapmanin s6z konusu degiskenler arasindaki iliskide araci
roliinli arastirmiglardir. Arastirma sonucunda, vizyoner liderligin hedef yonelimli is
birligi vasitasiyla hem takim yaratciligi hem de yenilik ile iliski oldugu belirlenmistir.
Bunun yanu sira, iletisim kalitesinin hedef yonelimli ig birligi ve yenilik arasindaki iliskiyi
giiclendirdigi ifade edilmistir.

Shanti, Gunawan ve Sobri (2020), lise 6gretmenlerinin performansinda vizyoner
liderlik ve orgiit iklimi arasindaki iliskiyi belirleyebilmek amaciyla yaptiklar aragtirmada
186 ogretmenden anket vasitasiyla veri toplamiglardir. Veri analizi neticesinde, okul
midiriiniin vizyoner liderliginin ve oOrgiit ikliminin ¢ok Onemli oldugu, vizyoner
liderligin 6gretmen performansina olumlu yonde katkisinin oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Kurniadi, Lian ve Wahidy (2020), vizyoner liderligin ve orgiit kiiltiiriiniin meslek
lisesinde gorev yapan Ogretmenlerin performansina etkisini incelemislerdir. Calisma
kapsaminda 125 meslek lisesi Ogretmeninden anket aracilifiyla veri toplanmustir.
Calismanin sonucunda, vizyoner liderligin ve orgiit kiiltiiriinlin meslek lisesi
ogretmenlerinin performansina pozitif yonde olumlu etkisinin bulundugu belirlenmistir.

Zhou vd., (2018), Cin’de li¢ ekonomik gelisim bdolgesinde yerlesik, yiiksek
teknoloji triinleri tireten 78 isletmede bulunan 331 isgbren ve 62 yonetici ile e-posta
tizerinden gonderilen anketler vasitasiyla yaptiklari calismada; vizyon sahibi liderligin
calisan yaraticiligtyla olumlu iliskiye sahip oldugu ve s6z konusu iliskide ¢alisan bilgi

paylasiminin aracilik roliiniin bulundugu neticesine ulagsmiglardir.
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Nwachukwu vd., (2017), Nijerya’da faaliyet gosteren mikrofinans bankalarda
vizyoner liderlik ve kurumsal sosyal performans arasindaki iligskiyi inceleyen bir
arastirma yapmislardir. Arastirma kapsaminda, 68 {ist diizey isgérenden temin edilen
anketlerin incelenmesi ve verilerin analiz edilmesi sonucunda; kurumsal sosyal
performans, ¢cevre ve vizyoner liderlik arasinda zayif derecede pozitif iliski bulunmustur.

Anshar (2017), vizyoner liderligin, 6grenen o6rgiitiin ve yenilik¢i davranigin 6rgiit
performansi iizerine etkisini inceleyen bir arastirma yapmistir. Arastirma kapsaminda,
giimriik memurlarindan ve vergi miifettislerinden olusan 78 kisilik bir gruptan anket
yontemiyle veri toplanmistir. Elde edilen verilerin incelenmesi neticesinde, vizyoner
liderligin, 0grenen Orgiitiin ve yenilik¢i davranisin performans iizerinde dogrudan ve
pozitif yonlii etkisinin bulundugu belirtilmistir. Ayrica, vizyoner liderligin 6grenen orgiit
tizerinde dogrudan ve pozitif yonlii etkisinin oldugu ifade edilmistir.

Iscan ve Tanribil (2016), Erzurum ilinde bankacilik sektdriinde calisan 171 bireye
uygulanan anketler sonucunda ulasilan veriler dogrultusunda yapilan analizin sonuglari
cercevesinde vizyoner liderlik davraniglariyla kurumsal sadakat ve adalet arasinda olumlu
ve anlamli bir iliski bulmuslardir. Elde edilen bulgularin, kurumsal baglilikla adalet
algisinda vizyon sahibi liderlik davraniglarinin 6nemini ortaya koydugunu ifade
etmislerdir.

Dhammika (2016), Sri Lanka’da 6zel sektér ve kamu sektorii ¢alisanlarindan
olusan, ticaret ve yonetim yiiksek lisansina kaydolan, 200 6grenci ile bir calisma
gerceklestirmisdir. Katilimcilarin ¢ogu bulunduklart kurumda bes yildan daha fazla
siredir tek yonetici kontroliinde calismaktadir. Dhammika gergeklestirmis oldugu
calisma sonucunda; liderlik davranislarinin orgiitsel bagliligi artirdigini dogrulamigtr.
Diger orgiitsel faktorlerin bagliliga etkisi olabilecegini fakat 6zellikle vizyoner liderlik
davraniglarinin iggoren bagliligini biiyiik derecede artirdigini tespit etmistir.

Cheema, Akram ve Javed (2015), Pakistan’da faaliyet gdsteren 22 restauranti
kapsayan ¢alismalarinda, her restaurant i¢in 1 yonetici, 3 ¢alisan ve bu restaurant1 en az
ic kez ziyaret etmis 3 miisteri olmak {izere toplam 22 ydnetici, 66 c¢alisan ve 66 miisteri
0zelinde her grup i¢in farkli hazirlanmig 3 tip anket kullanarak veri toplamislardir.
Toplanan verilerin analizi neticesinde, vizyoner liderligin isgdrenlerin is tatminini ve
bunun vasitasiyla miisteri memnuniyetini artirdigy, isgdrenlerin ¢izilen vizyon araciligiyla
orgiitlin uzun donemli hedeflerini kavrayarak bu dogrultuda g¢alistiklar: ve liderlerinin

vizyonunu gercege cevirebilmek icin ¢aba gosterdikleri sonucuna varmiglardir.
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Dhammika (2014), Sri Lanka’da hem ¢alisan hem de ayn1 zamanda yiiksek lisans
egitimini siirdiiren 250 katilimei ile gergeklestirdigi calisma neticesinde; isgdrenlerin
bagli olduklar1 amirlerinin vizyoner liderlik davraniglar1 ile isgorenlerin gostermis
olduklar1 orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasinda olumlu bir iligski oldugu sonucuna
ulagmustir.

Taylor, Cornelius ve Colvin (2014), kar amaci1 giitmeyen oOrgiitlerde, vizyoner
liderlik ve orgiitsel etkililik algisini1 aragtirmak amaciyla bir ¢alisma yapmisglardir. Veriler,
Amerika’da yerlesik kar amaci tagimayan 52 orgiitte bulunan 356 kisinden toplanmis
olup, katilimecilarin 135’1 yonetici diizeyindedir. Yoneticiler, liderlik davraniglarini ve
algilanan orgiitsel etkililigi Ol¢cen sorulari yanitlarken, takipgiler orgiitsel etkililik,
orgiitsel degisim derecesi ve liderlerinin gostermis olduklar1 liderlik tarzlan ile ilgili
sorular1 yanitlamislardir. Calismanin sonucunda; vizyoner liderligin algilanan Grgiitsel
etkililigi onemli diizeyde etkileyebildigi, bunun yan1 sira vizyoner liderlik davraniglari ne
kadar ¢ok olursa algilanan orgiitsel etkililiginde o derece de yiiksek olabilecegi ifade
edilmistir.

Aksu (2009), Izmir ilinde 358 ilkdgretim okulu 6gretmeninin katilimu ile yapilan
calisma neticesinde; 6gretmenlerin kriz diizeyine erisebilecek problemleri kontrol altina
alabilme yetenekleri konusundaki algilar1 ile vizyoner liderlik davraniglarina 6zgii
algilarinin olumlu ve anlamli yonde baglantili oldugu sonucuna varmaistir.

Densten (2005), vizyon sahibi liderlerin sergiledigi davranislarin ve bunun
neticesinde olusan motivasyon etkisinin takipgilerin yasadiklar1 tiikenmislik hissini
azaltmada etkili oldugu sonucuna ulagmistir.

Tellis (2006), yapmis oldugu calisma sonucunda; igsel Kkiiltiirlin, ozellikle
vizyoner liderligin, kurumsal basarinin veya basarisizligin temel belirleyicilerinden
oldugunu belirtmistir.

Brown ve Anfara (2003), vizyoner liderligin egitim kurumlarinda yapilacak
degisim siirecini ve uygulamalarin1 nasil etkiledigi iizerine niteliksel bir arastirma
yapmuslardir. Arastirma kapsaminda, 44 orta diizey okul yoneticisi ile gorlismeler
yapilmistir. Elde edilen bulgular; yapilacak yeniliklerin  basarili  sekilde
gerceklestirilebilmesi icin muhtemel degisim alanlarini kesfeden, bunun iizerinde calisan,
gorevi sahiplenen, baglilik gosteren, destekleyen, yenilige ve takdire agik olan vizyoner
liderlerin ve bunlarin yaptiklari uygulamalarin 6nemli oldugunu vurgulmaktadir.

Chandy ve Tellis (1998), 300’ askin firma iizerinde yaptiklar1 calisma

neticesinde elde edilen veriler 1518inda, liderin sahip oldugu irade ve vizyonun yeniligi
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tesvik ettigini ve radikal yenilikler olusturmada 6nemli katkisinin bulundugunu ifade

etmislerdir.

2.2. Orgiitsel Baghlik

Orgiitlerle ilgili olarak onemli sonuclarmin bulundugu diisiiniilen ve tiim
toplumsal sistemlerde bulunan “baglilik” terimine, degisik disiplinlerdeki aragtirmacilar
birbirinden degisik anlamlar yiiklemistir (Seymen, 2008). Calismanin bu kisminda, 6ne
cikan bir deger ve tiim orgiitler i¢in 6ziinde yasamsal 6neme sahip olan “orgiitsel baglilik”

terimi detayli olarak incelenecektir.

2.2.1. Orgiitsel Baghligin Tanimi

Bilginin ve teknolojinin etkisini her gegen giin artirdigi gliniimiizde, 6rgiitlerin
kars1 karsiya kaldiklari rekabet ortami ve kendi i¢lerinde yasadiklar1 yonetim tarzlar1 da
cok hizli degisim gostermektedir. Orgiitlerin ve yoneticilerin bu hizli degisime ayak
uydurabilmeleri, isgorenlerle olan iletisim ve ¢aligsma bigimlerini gézden gegirerek tekrar
yapilandirmalarina baglidir. S6z konusu iligkideki 6nemli noktalardan biri olan orgiitsel
baglilik, isgdrenin faaliyette bulundugu, calistigi ve emek harcayarak tiretime katki
sagladig orgiitiine yonelik hissetmis oldugu merbutiyetin bir yansimasidir (Col ve Giil,
2005).

Orgiitsel baglilikla ilgili olarak yapilan bircok arastirma olmasina karsin, drgiitsel
bagliligin kavramsal agidan ne manaya geldigi hususunda tlizerinde fikir birligine varilmis
ve genel olarak kabul edilmis bir tanim yoktur (Mottaz, 1989; Joolideh ve Yeshodhara,
2009). Bunun en 6nemli nedenlerinden birisi, sosyoloji, toplumsal psikoloji, orgiitsel
davranigla orgilitsel psikoloji vb. farkli alanlardan gelen arastirmaci ve diisiiniirlerin
konuyu kendi uzmanliklar1 ve bakis agilart merkezinde incelemeleridir (Oliver, 1990).
Bundan dolay1, s6z konusu kavram farkli arastirmacilar tarafindan calisilan (Mottaz,
1989; Joolideh ve Yeshodhara, 2009), her arastirmacinin kendi bakis agisini ve
diistincesini yansitarak farkli tanimlar tiretebildigi bir temelde bigimlenmistir (Oliver,

1990). Alanyazinda bulunan bazi tanimlamalar tablo 3’te verilmistir.
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Kisinin iiyesi oldugu orgiitiine yonelik bilingli bir sekilde

taraf tutma davramsidir.

Becker (1960)

Calisanin duygusal varligimin gruba baglanmasidir. Orgiitte
bulunmanin getirdigi kazang ve orgiitten ayrilmanin ortaya

cikardig1 maliyettir.

Kanter (1968)

Bireyin i¢inde bulundugu kuruma pozitif anlam yiiklemesi

ve onun amaglart g¢ercevesinde ¢aligmaya hevesli

olmasidir.

Sheldeon (1971)

Bireyin orgiit ile 6zdeslesmesi ve orgiite katilim giictidiir.

Porter vd. (1974)

Orgiitsel hedef ve ¢ikarlar dogrultusunda hareket etmeye

dontik igsellestirilen normatif baskilarin tamamudir.

Weiner (1982)

Kisinin i¢inde bulundugu orgiitle ve bunun yani sira

Orgiitin  idari amaglariyla ilgili gostermis oldugu

biitiinlesme duygusu dogrultusunda oOrgiitiin basariya
ulasmasina yonelik olarak ¢aba gdstermeye, kararlara
katim gostermeye ve idari degerleri i¢sellestirmeye doniik

kendisini hazir hissetme seviyesidir

Brewer (1996)

Kisinin belli bir orgiitle girmis oldugu kimlik birliginin ve

bagliligimin biitiinlesik kuvvetidir.

Leong, Furnham ve Cooper (1996)

Isgorenin gérev yaptig1 orgiitten kendi istegiyle ayrilma
olasiligini en aza indirgeyen, Orgiitiin sahip oldugu
kaynaklar1 6zveriyle koruma hissini artiran ve orgiitsel
amaglar ile ortak bir paydada Ozdeslesme saglayan

psikolojik yonlii bagdir.

Meyer ve Allen (1997)

Orgiit tarafindan belirlenen amagclarin, orgiit icinde olusan

degerlerin ve Orgiitsel kiiltlirlin  isgdren tarafindan
benimsenmesi, igsellestirilmesi ve basarili olmaya yonelik

giiclii duygularla ¢aba sarf edilmesidir.

Gallie, Felstead ve Green (2001)

Orgiit avantajina olacak sekilde giiclii bir caba harcama

istekliligidir.

Chughtai (2008)

Orgiit ile isgdren arasinda kurulan; cabayi, yaraticiligi,

gayreti ve goniillii katilimi destekleyen sosyal bir bagdir.

Lizote, Verdinelli ve Nascimento
(2017)

Personelin orgiitiiyle 6zdeslesmesi ve kimlik birliginin

izafi kuvvetidir.

Bakan (2018)
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2.2.2. Orgiitsel Baghhkla iliskili Kavramlar

Bir oOrgiitiin hedefledigi basar1 diizeyine ulasabilmesi baglilik hissi yiiksek
bireylerin varligin1 gerekmektedir. Ciinkli baglilik duygusuna sahip isgdrenler orgiitii
hedefledigi basarilara tasiyabilecektir. Bundan dolay1 orgiitsel baglilik arastirmacilarin
ilgi odag1 konumundadir (Hafer ve Martin, 2006). Orgiitsel baglilik konusundaki
arastirmalar, yonetim biliminin birgok alanin da oldugu gibi, artarak devam etmekte olup,
var olan goriisler iizerinde kiigiik degisiklikler yapilarak veya bunlar gelistirilerek yeni
diisiinceler, versiyonlar ve kanilar tiiretilebilmektedir (Morrow, 1993). Orgiitsel baglilikla

iliskili baz1 kavramlar asagida agiklanmaktadir.

2.2.2.1. Meslege Baghhik

Bireylerin hayatsal siireclerini yonetebilmeleri, gelir elde edebilmeleri vb.
faaliyetleri devam ettirebilmeleri i¢in tanimlanmis bir zaman diliminde isyeri olarak
adlandirilan gorev alaninda calismalar1 seklinde ifade edilen meslek, insanlarin
¢evrelerinden kabul gormelerine, sosyal anlamda konum sahibi olmalarina, baskalari ile
iligki kurmalarina, sayginlik hissini ve faydali olduklari duygusunu yasamalarina olanak
tantyan bir etkinlik alamidir (Bakan, 2018; Yildiz, 2020). Meslege baglilik, bireyin
mevecut durumda calistifi ya da yeni segtigi meslegin degerlerini kabullenmesi, bu
degerleri gergeklestirmek amaciyla girisimde bulunmasi, mesleki alanda ilerleme
saglayabilmek i¢in gayret gostermesi, meslegini yasantisinda merkezi bir konuma
getirmesi, meslegiyle ilgili kuruluslara {iye olmas1 ve meslegine devam etme konusunda
kararli olmasidir (Uysal ve Karakurt, 2020).

Meslege olan baglilik, kisinin meslegini icra ederken daha yiiksek performans
seviyelerine ulagsmasma katkida bulunmaktadir (Wallace, 1995). Meslege baglilig
yiiksek olan kisi, ¢alistig1 Orgiite daha fazla aidiyet duygusu gostererek, etkinligini,
verimliligini ve yetkinligini artirmaktadir (May, Korczynski ve Frenkel, 2002). S6z
konusu algi, kendisine ait bir firmada ya da herhangi bir kurumda ¢alisan bireyin
davraniglariyla tavirlar1 iistiinde kayda deger Olglide Onemli neticelere ve belirgin
davraniglara neden olabilmektedir (Varigh, 2020). Yiiksek mesleki baghiliga sahip
bireyler, meslekleri ile giiclii sekilde 6zdeslesirler, olumlu duygusal tepkiler verirler,
genellikle uzun donemler sectikleri alanda galisirlar, sadakat duygusu beslerler, hedef,

deger, norm ve etik ilkelere aidiyet gosterirler (Sungu, Weng ve Xu, 2019).
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2.2.2.2. Orgiitsel Sadakat

Giintimiiz is diinyasinda sirketlerin elde ettigi basarilar biiyiik 6l¢ide yetenekli
calisanlarinin ¢abalarina baglidir. Bu durum, 6zellikle yiiksek teknoloji, biyoteknoloji ve
medikal sektorler gibi sektorlerde faaliyet gosteren orgiitler i¢in glin gectikce 6nemini
artirmaktadir (Aityan ve Gupta, 2011). Alanyazinda orgiitsel sadakat ile ilgili bircok
farkli tanim bulunmaktadir. Bununla birlikte s6z konusu kavrama verilecek tizerinde fikir
birligine varilmis bir tanim bulunmamaktadir (Fielder, 1992). Orgiitsel sadakat, isgdrenin
orgilit iiyeligini siirdiirmedeki istekliligi, orgiit faaliyetlerine goniilden baglilig1 ve orgiit
amagclarin1 gergeklestirebilmek i¢in gayretli sekilde ¢alismasidir (Alshraideh, Al Lozi ve
Alshurideh, 2017). Orgiisel sadakat, yiiksek diizey baglihigin uzun siireli sonucu olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Jauch, Glueck ve Osborn, 1978). Sadakat, ¢alisanin i¢cinde bulundugu
orgiit ile 6zdesleme, adanma ile baglilik diizeyinin nihai halidir. Farkli bir ifadeyle, kisiler
orgiitsel baglilik hissine sahip olmaktadir, tavir ve davraniglar1 karsilik beklemeyen bir
duyguyla bigimlenmektedir. Kisinin ¢alistig1 igyerinin sartlarindan mutlak olarak kargilik
gormemesine ragmen buradan ayrilmayi diistinmedigi bir hal olan baglilik ortaya ¢ikar.

Orgiitsel sadakat, bireyin icinde bulundugu orgiite duydugu yiiksek diizeyli
aidiyet duygusudur. Sadakat, temel olarak duygusal kategori igerisinde degerlendirilir
(Arai, 1995). Sadik calisanlar, orgiitin mutlak zor durumunda dahi omuz omuza duran
ve bu durumda ihmalkarlik géstermeyen kisilerdir. Sadakat, calisanlar arasinda giivenin
ingaa edilmesine yardimci olur ve yasamin degerlerini olusturmada temel faktorlerden
birisidir (Buchanan, 1974). Orgiitsel sadakat, bireyin orgiitiin gelismesine katkida
bulundugu ve Orgiitiin gliclenebilmesi i¢in orgiit lehine bireysel c¢ikarlarin1 feda
edebilecegi durumlarda ortaya ¢ikan erdemi temsil eder (Clague, 1993).

Orgiitsel baglilik, bireyin icinde bulundugu &rgiit biinyesinde kendi kisisel
hedeflerini ve amaglarini gerceklestirdigi ve ¢ikarlar1 karsilandigi miiddetce kalmasin
temin eden bir faktdrken, orgiitsel sadakat tiim kosullar altinda bireyin orgiitten ayrilmak
istemedigi durum seklinde kendini gostermektedir. Bununla birlikte, sadakat ve baglilik
kavramlar1 benzer olmasina ragmen, baglilik hissine kiyasla sadakatin goreceli olarak
daha kuvvetli bir duygu oldugu ifade edilmektedir (Varish, 2020). Bunun yani sira,
orgiitsel baglilik, bireyin Orglite karsi hissettigi sahiplik hissinin mantiki tarafiyken,

orgiitsel sadakat durumunda duygusal boyut 6ne ¢ikmaktadir (Arai, 1995).
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2.2.2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Son yillarda orgiitsel aidiyet temelinde deginilen konulardan biri olan orgiitsel
vatandaslik davranigi kavrami (Corser, 1998), goniilliiliik esasini temel alan ve 6diil
beklentisi olmaksizin orgiitsel verimlilige katki saglayan davranislar olarak ifade
edilmektedir (Graham, 1991). Goniilliiliik esasina dayali olmasi, resmi is tanimlarinin
Otesinde ekstra rol davramigini kapsamasi ve 0diil beklentisinin olmamasi, orgiitsel
vatandaslhik davramsinin ii¢ temel dzelligidir (Iplik, 2015).

Orgiitsel vatandashik davranisi, orgiitiin basarisinda etkili olan (Van Dyne,
Graham ve Dienesch, 1994), isletmelerin rekabet avantaji kazanmalarini saglayan,
karlilik, etkinlik, verimlilik, hizmet kalitesi, tiretkenlik ve miisteri memnuniyeti gibi
orgiitsel ¢iktilar1 etkileyen (Podsakoff vd., 2014), temelinde etik degerler olan ve etik
standard1 yiiksek bireylerin tiretkenligini yiikselten (Turnipseed ve VandeWaa, 2020)
davramglardir. Ornegin, isgorenin goniillii olarak ydneticisine yardimci olmasi, ise
gelemeyen arkadasinin islerini herhangi bir talimat olmaksizin iistlenmesi, kendisine
gorev seklinde atanan konular iistiinde goniilliiliik temelinde c¢alismasi, resmi olarak
gbrev tanimi igerisinde olmamasina ragmen orgiit biinyesine yeni katilan bir isgérenin
oryantasyon ve sosyallesme caligmalarina yardimci olmast (Weiner, 1982), orgiite
katkida bulunacak yeni diisiinceler 6nermesi, is arkadaslariyla ayni1 ortamda bulunmasalar
bile onlarin yaptiklar1 degerli katkilart vurgulayarak onlara destek olmasi, ¢alisma
arkadaslarinin is yiiklerini hafifletebilmek i¢in i¢tenlikle yardim etmesi, orgiit degerini ve
imgesini gelistirmeye yoOnelik katkida bulunmasi orgiitsel vatandaslik davraniginin
kapsamu icerisinde yer almaktadir (Morrow, 1993). Orgiitsel vatandaslik davranis, liderin
rol Otesi davranislar sergilemesi vasitasiyla takipgilerini motive etmesi ve bu durumun
takipciler tarafindan da benimsenerek onlarin rol 6tesi olumlu davraniglar gostermeleri
seklinde de ortaya ¢ikabilmektedir (Ehrhart, 2004).

Orgiitsel vatandashk davramsi kapsaminda yapilan galigmalarda, bireylerin
faaliyet gosterdikleri 6rgiitlerine bagliliklar incelenerek, isgdrenler ile orgiitler arasinda
tesis edilen iletisim ve iliski aglar1 konusunda detayl bilgiler edinilebilmektedir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi, isgdren ve isletme arasinda oynamis oldugu rolden ve kurmus
oldugu képriiden dolayr ayr1 bir yere sahiptir. Isgdrenlerin orgiite olan bagliliklar: ile
gontlliiliik esasina dayali olarak gostermis olduklar1 davraniglar ve elde ettikleri basari
arasinda kayda deger 6l¢iide nem derecesine sahip bir iligki vardir (Van Dynee, Graham

ve Dienesch, 1994).
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2.2.2.4. Cahisma Arkadaslarina Baghhk

Birey istihdam edilerek kendisine orgiit i¢inde belirli gorevlerin delegasyonu
yapildiginda, orgiit igcindeki diger isgorenlerin ona yapacagi isler konusunda kilavuzluk
etmesi, eksikliklerini gidermeye yardimci olmasi, ona olumlu orgiit iklimini
hissettirmeleri vb. faaliyetler sonucunda kisinin iginde bulundugu orgiit ile ilgili
diisiincelerinde ve tutumlarinda olumlu yonde izler olusmasi kaginilmazdir. Boyle bir
ortam bireyin Orgiit icindeki isgorenler ile 6zdesleserek onlara karsi baglilik hissi
duymasini da beraberinde getirir. Bu durum ise, igsgérenin ¢calisma arkadaslarina bagliligi
seklinde ifade edilir. Is arkadaslarma baglilik birtakim faydalar saglayabilmek amaciyla
bazi zamanlarda arag, bazi zamanlarda ise Ozlinde bir ama¢ olarak kendini
gosterebilmektedir (Aven, Parker ve McEvoy, 1993). Calisma arkadaglarina duyulan
baglilik, calisanin is ile ilgili her tiirlii zorlugu agsmasini ve sorunlar1 ¢dzmesini
kolaylastirmaktadir. Boyle bir diisiinceyi 6ziimseyen isgdrenler 6rgiit icinde olusan birlik,
dayanisma ve yardimlasma hissinin korunmasi, pekistirilmesi ve giiglendirilmesi igin
azami caba gosterirler (Davis ve Newstrom, 1993). Baglilik giidiisii yiiksek bireyler,
arkadaslik baglarina ve iligkilere nem vererek, onlarla paylasimlarinin oldugu ve yardim
baglarinin kuruldugu atmosfer icinde gdrev yapmayi isterler. S6z konusu olumlu
atmosferin niifuz ettigi isyerleri iggorenler icin tercih nedeni olurlar ve isgérenler boyle
bir isyerinden ayrilmak istemezler ¢ilinkii Orgiitten ayrilmak olumlu iliskilerin temel
buldugu ve bagliligin 6zdeslestigi is arkadaslarindan da ayrilmak anlamma gelir. Farkli
bir orgiitte farkli ¢alisma arkadaslari bir risk unsuru olarak gériiliir (Moon, 2000).

Isgorenlerin birbirlerini olumlu yénde etkilemeleri ve grup amaglari ile bireysel
amaclan giiclii sekilde uyumlastirmalar1 sonucu olusan calisan bagliliginin derecesi
yiikselir. Bu yondeki baglilik duygularinin gii¢lii olmasi, isgorenlerin motivasyonlarini
ve performanslarini olumlu yonde etkileyecektir. Bu durum, onlarin mesleki ve orgiitsel
baglilik duygularimi pekistirmektedir. Bundan dolayi, giiclii ¢alisan bagliligi bulunan
isgorenlerin daha giiglii orgiitsel baglilik gosterebilecegi ifade edilmektedir (Wallace,
1995).

2.2.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik iizerinde etkisi bulunan faktérleri farkli arastirmacilar farkli
sekilde kategorilendirmis olup, ¢alismamizda s6z konusu faktorleri; kisisel, orgiitsel

ve cevresel faktorler olarak inceleyecegiz.
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2.2.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitler i¢in yasamsal derecede onem teskil eden baglilik iizerinde etkili olan
kisisel faktorler; kisileri diger isgérenlerden ayiran ve bireysel farkliliklarin ortaya
cikmasini saglayan unsurlardir. Kisisel faktorler, orgiitsel hedeflerle deger yargilarinin
Ozlimsenip Orgiit biinyesinde ¢ok uzun seneler gorev alinabilmesi agisindan 6nemlidir
(Giirdogan, 2018). Kisisel faktorler arasinda; yas, 6grenim diizeyi, cinsiyet, kidem,
medeni hal, kisilik 6zellikleri, degerlerle bireysel etkinlik vb. faktorler gosterilebilir. Bu

faktorlerden bazilar1 asagida aciklanmistir.

2.2.3.1.1. Yas

Alanyazinda, pek ¢ok bilim adami yas ve orgiitsel baglilik arasinda iliskinin
bulundugunu ifade etmislerdir (Lok ve Crawford, 2004). Demografik faktorlerden birisi
olan yas unsurunun orgiitsel baglilikla pozitif iligkili oldugu, orgiitte ¢alisma siiresi vb.
yasla ilgili olan etkenlerin kontrol altina alinmasinin ardindan dahi bu pozitif iliskinin
stirdiigli belirtilmistir (Allen ve Meyer, 1993). Yasin ilerlemesi sonucu kiginin alternatif
istihdam imkanlar1 bulma olanagi azalmaya baslayacagi icin yasin ilerlemesiyle
isgorenlerin Orgiitlerine bagliliklar: artmaktadir (Angle ve Perry, 1981). Bununla birlikte,
yas ilerledikce kisilerin oOrglitte daha iyi kademelerde gorev almalarindan ve
deneyimlerinin, donanimlarinin ve tecriibelerinin artmis olmasindan dolay1 Orgiitsel
sadakatlerinin artacagi kabul edilir (Meyer ve Allen, 1997). Demografik faktorler
arasinda yer alan yas, ayni zamanda bir yatirnm olarak dikkate alinmaktadir. Bu
kapsamda, orgiite yatirnmlart diisiik seviyelerde olan geng isgdrenlerin sadakatleri de
diisiik diizeyde olacagindan dolayi, bu kisiler alternatif veya daha iyi is olanagina
kavustuklarinda c¢alistiklar isyerlerinden ayrilip farkli bir 6rgiitte ¢alisma cergevesinde
girisimlerde bulunabilirler (Zeffane, 1994). S6z konusu agiklamalarin tersine, geng
bireylerin hizlica mesleki yasantiya adim atabilmek icin motivasyonlarinin yliksek
olabilecegi ve bunun orgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkileyebilecegi, geng bireylerin is
deneyimlerinin az olmasindan dolay: alternatif is olanaklarinin az oldugunun farkinda
olabilecekleri ve bunun sonucu olarak da orgiitsel bagliliklarinin yiiksek olabilecegi gibi
goriigler de dile getirilmektedir (Bakan, 2018). Ancak, alanyazinda yapilan ¢alismalardan
elde edilen sonuglara gore, yas ilerledikge orgiitsel bagliligin artacagi genel kani olarak
ifade edilmektedir.
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2.2.3.1.2. Egitim Diizeyi

Orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan diger bireysel 6zellik dgrenim diizeyidir
(Kwon ve Banks, 2004). Entelektiiel sermayenin isletme sermayesinden daha degerli
oldugu giinlimiiz is diinyasinda, isgdrenlerin orgiitlerine olan bagliliklar1 her gecen giin
onemini artirmaktadir. Isgdrenlerin sahip olduklar1 egitim diizeyleriyle hissettikleri ve
deneyimledikleri orgiitsel bagliliklar1 arasinda kuvvetli olmasa da negatif bir ikiski
bulunmaktadir (Morris ve Scherman, 1981). S6z konusu durumun nedenleri arasinda,
egitim kademesi artan isgorenlerin orgiitsel yasam igerisindeki beklentilerinin yiikselmesi
sonucu bazi orgiitlerin olusan bu tiir talepleri karsilayamamasi gosterilebilir (Dogan,
2013). Isgorenler, egitim diizeyleri yiikseldikge, daha ¢ok is alternatiflerine sahip
olmaktadirlar ve istedikleri sartlara ulagsmadiklarinda orgiit icinde kalma davranisi
gostermemektedirler (Mathieu ve Zajac, 1990). Egitim diizeyleri diisiik bireylerin is
alternatifleri daha az olabilecegi icin Orgiitlerine daha fazla baglilik gostermeleri

miumkindiir.

2.2.3.1.3. Cinsiyet

Cinsiyet faktdriinlin orgiitsel baglilikla baglantisi iizerine yapilan arastimalarin
son zamanlarda arttig1 gozlemlenmektedir. Bunun nedeni, orgiitlerde istthdam edilen
kadin calisan sayisinin hizla artmasi ve kadin ¢alisanlara yonelik mevcut arastirmalarin
yetersiz olmasidir (Dick ve Metcalfe, 2001). Toplumsal olarak erkeklere ve kadinlara
atfedilen vazifeler, ¢aligma hayatindaki davraniglar1 da etkilemekte ve is yasamina bakis
acisinda onemli etkiler olusturmaktadir (Aven, Parker ve McEvoy, 1993). Yapilan
caligmalarin 6nemli bir kismi1 kadinlarin 6rgiite olan sadakatlerinin erkeklerden daha fazla
oldugu sonucuna ulagsmistir (Colbert ve Kwon, 2000). Bu durumun olusmasindaki
nedenlerden bazilari; kadinlarin orgiit degistirmeyi zor bir siire¢ olarak gérmeleri, cam
tavan vb. birgok engel ile kars1 karsiya kalmalarina ragmen tstesinden geldikleri her
sorunun motivasyonlarini artirmasi olarak ifade edilmistir (Brewer, 1996; Bakan, 2018).
Kadin isgiicii istthdami fazla olan isletmeler, kadinlara yeterli firsat ve imkan
tanindiginda, onlarin is, ev ve aile icerisinde listlendikleri rollerini basaril1 bir sekilde icra
ettikleri gdzlemlemislerdir (Ince ve Giil, 2005). Bununla birlikte, baz1 arastirmalarda,
erkeklerin islerine ¢ok 6nem verdikleri, kadinlarin aile igindeki rollerini daha {istiin
tuttuklari, ailesel degerleri kariyer firsatindan daha 6nemli gordiikleri, bunun sonucu

olarak da erkeklerin kadinlara kiyasla daha fazla orgiitsel baglilik gosterdikleri
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belirtilmistir. Calismalarin bir boliimiinde de kimi hallerde erkeklerin, kimi hallerde de
kadinlarin orgiitsel sadakatlerinin daha kuvvetli oldugu neticesine varilmistir. Fakat kimi
arastirmalardaysa cinsiyetle orgiitsel baglilik arasinda anlamli kolerasyon bulunmadigi

ve anlamli bir ligkinin mevcut olmadig1 bulgusuna ulagilmistir (Morris ve Steers, 1980).

2.2.3.1.4. Kidem

Kidem, bir isletmede gecirilen galisma siiresidir. Isletmede gegirilen her yil igin
bir kidem y1l1 kazanilmus olur. Isgdrenlerin elde ettikleri kidemleri ile deneyimledikleri
orgiitsel bagliliklarmin pozitif iligkili oldugu belirtilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990).
Isletmelerde bireylerin ¢alisma siireleri artiginda bireyin firmaya bagli olarak elde ettigi
faydalar da artabilir. Isgoren, bu zaman iginde calistig1 firmaya ait tecriibe ve becerileri
gelistirebilir (Cohen, 1993). Kidemlerinin erken yillarinda orgiitten ayrilan isgérenlerin
orgiitlerine olan baghliklarinin giiglii olmadigi, bununla birlikte 6rgiitsel baglilig: yiiksek
olan bireylerin uzun dénemler boyunca ¢alismaya devam edebildigi gozlemlenmektedir.
Orgiitte uzun yillar ¢alismis olan bireyler gesitli terfi imkanlar1 yakalayarak, belirli bir
statii kazanabilmektedirler. Bu durum kisinin kolay olarak vazgecemeyecegi tlirden
yatirimi temsil ettigi igin isgérenin Orgiite bagliligini giiclendirebilecektir (Leong,

Furnham ve Cooper, 1996).

2.2.3.1.5. Medeni Durum

Medeni durum, orgiitsel bagliliga etki eden bir diger bireysel faktor olarak ifade
edilebilir. Medeni durum, isgérenin i¢inde bulundugu orgiitiine karst duydugu baglilik
hissi istiinde tesiri bulunan kritik bir faktordiir (Bakan, 2018). Evli olan ¢alisanlarin
ailelerine kars1 hissettikleri sorumluluktan dolay1, islerini ve yatirimlarini kaybetmeyi
istemeyecekleri ve bunun sonucu olarak orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek olacagi
belirtilmektedir. Bununla birlikte, bekar calisanlarin alternatif is imkanlarini
degerlendirirken risk alma konusunda daha kararli ve rahat olabilecekleri ve boylece,
orglitlerine daha az baglanma gereksinimi hissedecekleri belirtilmektedir (Hrebiniak ve

Alutto, 1972).

2.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Alanyazinda yapilan incelemeler neticesinde, bireysel faktorlerin yani sira

isgorenlerin orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyebilecek bircok orgiit temelli unsurun da
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bulundugu gézlemlenmis olup, s6z konusu unsurlarindan bazilar1 hakkinda asagida bilgi

verilmisgtir.

2.2.3.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir, kusaktan kusaga nakledilen ve toplumdaki bireylerin 6grenip paylastig
bilgileri kapsayan bir kavramdir. Kiiltlir, bir toplumun manevi mevcudiyetini, fikir
birligini olusturan 6gelerle somut tirlinlerin, geleneklerin kapsandigi biiyiik bir kiimedir
(Arslan, 2004). Sosyal bir miras olan kiiltiir, bir toplumun yagama bi¢imini yansitir.

Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin davranislaria ydn veren normlar, degerler, inanglar ile
aliskanliklar sistemi seklinde belirtilebilir. Orgiitsel kiiltiir; calisanlarin davranislarini ve
diisiincelerini sekillendiren hakim inanglar ve degerlerdir (Dinger, 2007). Orgiit kiiltiirii
icerisinde, paylasilan temel degerler, varsayimlar, anlayislar bulunur ve bunlar orgiite
yeni katilanlara net, eksiksiz ve dogru bicimde 6gretilmeye calisilir. Bu durum, bireyin
tutum ve davranislarmin bicimlenmesinde énemli rol oynar. Orgiitsel kiiltiir, kisinin
bireysel ve profesyonel erekleri ne sekilde saptadigini ve s6z konusu ereklere ulasabilmek
amaciyla elinde bulunan kaynaklari ne sekilde kullandig: iizerinde etkili olan mithim bir
etkendir (Lok ve Crawford, 2004).

Orgiitsel baglilik ile orgiitsel kiiltiir, son senelerde alanyazinda iistiinde en fazla
durulan hususlardan biridir. Glinlimiiz yogun rekabet kosullarinda, isletmelerin
gelecegine yon veren en Onemli etkenler arasinda, isletmenin amaclariyla bireysel
amaglarin kesistigi bir orgiitsel kiiltlir olusturulmas1 ve bunun vasitasiyla isgorenlerin
aidiyet duygularinin pekistirilerek Orgiit hedefleri yoniinde motive edilmeleri
bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005). Orgiit kiiltiirii, bireylerin dncelikleri, hedefleri ve
beklentileri arasinda bir koprii olusturarak isgdrenlerin tiyesi olduklar: orglitlerine olan
baghliklarin1 ve sadakatlerini pozitif yonde etkiler. Isgdrenler arasinda kimlik birligi
duygusu olusturur ve orgiitsel bagliligin kuvvetlenmesini saglar (DeCotiis ve Summer,
1987). Giiglii bir orgiit kiiltiiriine sahip isletmelerde bireyler, orgiitiin degerleri, hedefleri,
varsayimlari, beklentileri ve inanglariyla bireysel biitiinlesme temin ettiklerinden dolay1
bu kisilerin tiyesi bulunduklar orgiitlerine olan baglanma dereceleri ve sadakatleri de
giiclii olur (Bakan, 2018).



45

2.2.3.2.2. Orgiit Yapisi ve Biiyiikliigii

Orgiitsel yaps, istihdam iliskileri, operasyonel siirecler ve sistemler ile hedefleri
gerceklestirmek icin caba gosteren bireyler ve s6z konusu bireylerin olusturduklar
gruplar hakkindaki 6rgiitsel bir ¢ercevedir. Orgiit yapis1, gorevi belli alt gdrevlere bolen
ve bunlarin arasinda koordinasyon saglayan bir dizi gilictiir. Yapi, organizasyon
semasindaki gii¢ dagilimimi gostermekte olup, yalnizca is birligini degil orgiitsel isleyisi,
yapilanmay1 ve dinamizmi etkilemektedir (Caligkan, 2015). Baglilik iizerinde etkili olan
diger orgiitsel faktorler arasinda drgiitiin bityiikliigii de bulunur. Orgiit biiyiikliigiinii tespit
etmek i¢in kullanilmakta olan 6l¢iitler, niceliksel ve niteliksel kriterler seklinde iki gruba
ayrilmaktadir. Niceliksel Olgiitler; orgiitte calisanlarin sayisi, belli bir zaman igerisinde
kullanilan hammadde ve enerji miktari, varliklar, 6zsermaye miktari, yatirim toplami,
belirli bir zaman diliminde yapilan satiglardan elde edilen hasilat toplami, faaliyet
gosterilen alanin genisligi vb. kriterlerdir. Niteliksel kriterler; 6rgiitiin faaliyet gésterdigi
pazarin biylkligl, sermayedarlarin sayisi, hukuki sekli, endiistri dalindaki gorece
durumu, belirli bir bélgeye yonelik olup olmama durumu, iiretimden sermaye ve emek
Ogelerinin aldiklar1 pay vb. kriterlerdir (Morris ve Steers, 1980).

Orgiit biiyiikliigiiniin isgdrenlerin drgiitsel baghiligina etkisi konusunda yapilan
calismalarda birbirinden farkli sonuglara ulagilmistir. Baz1 aragtirmalarda; biiytik 6lcekli
orgiitlerde calisanlarin etkilesim ve yardimlagma diizeylerinin daha diisiik olabilecegi,
bunun sonucu olarak da orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik diizeyde gerceklesebilecegi
belirtilmektedir. Benzer sekilde, orgiit biiyiikliigli arttikca calisanlarin karar alma
mekanizmalarma katilimlarinin zorlagacag1 ve orglitsel amaclarin benimsenerek onlarla
0zdesleme saglamada problemler yasanabilecegi ve bu durumda orgiitsel bagliligin
zayiflayabilecegi ifade edilmektedir. Bununla birlikte, orgiit biiyiidiikce yekilendirme ve
delegasyon etkili bir sekilde uygulanirsa, orgiitiin biiyiikliigliniin artmasina ragmen
baglilikta bir zayiflama olmayacagi vurgulanmistir (Bakan, 2018). Farkli bir goriise gore,
bliyiik isletmelerde licret ve kariyer sistemleri daha verimli islediginden dolay1 orgiit
biiylidiikge isgorenlerin bagliliklart giliglenecektir (Angle ve Perry, 1983). Biiyiik
orgiitlerin isgdrenleri icin olusturacagi firsatlar daha ¢ok olabilecegi i¢in s6z konusu
orgiitlerdeki personelin Orgiitsel sadakatlerinin kiiclik olgekli orgiitlerdeki personele
nazaran daha yiiksek olabilecegi diisiinlilmektedir. Ancak, bazi1 arastirmalarda orgiitiin
blyiikligl ile baglilik arasinda bir iligkinin bulunmadigi neticesine de ulasilmigtir

(Colbert ve Kwon, 2000).
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2.2.3.2.3. Orgiitsel Giiven

Bilim insanlar1 1950’1 yillarda yonetsel ve organizasyonel etkinliin temel
taglarindan biri olan giivenin 6nemli oldugunu fark etmislerdir. Sonraki yillarda bilim
adamlar bireylerarasi giivenin bireysel performans, is tatmini, problem ¢d6zme, drgiitsel
vatandaslik davranisi ve is birligi gibi birey, grup ve orgiitsel ¢iktilar iizerindeki olumlu
etkisini kesfetmislerdir. Giiniimiizde giiven, sosyal sermayeyi olusturmayi, kisisel
sorumlulugu artirmayi, entelektiiel sermayeyi gelistirmeyi ve personel arasindaki bilgi
paylasimimi giiglendirmeyi hedefleyen onemli bir husus olarak yerini korumaktadir
(Taskin ve Dilek, 2010). Gliven neredeyse herkesce anlasildig: diisliniilen ama net olarak
izah edilmesi ya da taniminin yapilmasi gii¢ olan kavramlardandir (Taylor, 1989). Giiven,
insanlarin psikolojik olarak bir arada olmalarini saglayan, onlara emniyet i¢inde olduklari
duygusunu veren ve biitiin insani iliskilerin 6ziinde bulunmasi geren 6nemli bir etkendir.
Giiven kelimesi, herhangi bir kisinin, durumun ve uygulamanin mantiki ¢er¢evede kabul
edilmesi, tutarlilig1 ve olumlu tesirinin bireysel inanca yansimasidir (Demirel, 2008).

Giiven fert ve Orgiit seviyesinde olusmaktadir. Birey seviyesinde olusan bireye
giiven ile Orglit seviyesinde meydana gelen Orgiite giiven birbirinden farkli terimlerdir
(Doney ve Cannon, 1997). Bireye giiven, bireyleraras: farkliliklara baglidir ve bireye
ozgiidiir. Orgiitsel giiven de bireylerden daha ziyade &rgiitlere odaklanir ve Orgiitiin
kimligine olan giiveni temsil eder. Bu dogrultuda, ‘lider’ ile ‘Orgiite giiven’; orgiit temelli
giiveni olusturan, kendi aralarinda baglantili fakat 6zde farkli olan iki dnemli gligtiir
(Nyhan ve Marlowe, 1997).

Orgiitsel giiven, ¢ok boyutludur, kiiltiir temellidir, iletisime dayalidir ve dinamik
bir siirectir (Mishra, 1996). Orgiitsel giiven bir isgdrenin; drgiitiin sagladig1 desteklerle
ilgili algilartyla liderin dogru sozlii olacagi konusundaki inancin1 da kapsar (Mishra ve
Morrissey, 1990). Orgiitteki iiyelerce paylasiimakta olan vizyon, kiiltiir, degerler, iklim
ve inanglar genis tabanl bir drgiitsel giiven yapisinin varliginda ortaya gikar. Orgiitlerde
giiven temelli iligkilerin kurulmasi, isgdrenlerin lider ve oOrgiit paydasinda biitiinsel
sekilde kendilerini emniyette hissetmeleri sonucunda goniilden baglilik yasayan,
orgiitleriyle 06zdeslesebilen, yaptiklart gorevlerinden doyum alan ve Oorgiitlerinden
ayrilmayi diisiinmeyen insan kaynagi kazanilabilir (Demircan ve Ceylan, 2003). Bireyler
gosterdikleri cabalar sonucunda elde edilecek orgiitsel ¢iktilarin kendileri ve tiim orgiit
icin fayda saglayacagina goniilden inanirlar (Gilbert ve Tang, 1998). Sonug olarak, orgiit

ve lider tarafindan uygulanan adil davranig, muamele ve destegin algilanmasi sonucu
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olusturulan giiven, orgiitsel bagliligi da énemli Sl¢lide etkileyebilmektedir (Neves ve

Caetano, 2006).

2.2.3.2.4. Orgiit iklimi

Orgiitsel iklim kavrami, &rgiit kuraminda ve yonetim alan yazininda 1950’li
senelerin sonundan itibaren kullanilan, toplum bilimciler tarafindan is yasamiyla alakali
gerceklestirilen arastirmalarin  sonucunda filizlenen, bilim olarak meterolojiden,
psikolojik incelemelere, toplumsal ¢alismalara vb. alanlara transfer edilen kavramlardan
biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Deniz ve Coban, 2016). Orgiitsel iklimin, iletisim,
Orgiitsel tasarim, takim caligmasi, karar verme, is tatmini ve motivasyon gibi unsurlari
iceren ¢ok boyutlu bir kavram oldugu iizerinde genel bir kabul vardir (Noordin vd., 2010).
Orgiitsel iklim, islerin gerceklestirildigi ortamin sartlarini yansitmaktadir (Eren ve
Cekmecelioglu, 2002). Bu dogrultuda, orgiitsel iklim; orgiitlerin, ferdi ve cevresel
ozellikleri ile beraber orgiitteki insanlarin davranislariyla iliskilerinin yarattigi ortamdir
(Yiiceler, 2009). Orgiit iklimi, 6rgiitiin kisiligini olusturan, érgiitiin karakterini ifade eden,
isgorenlerin davraniglarini etkileyen, orgiitiin diger orgiitlerden farkli olmasini saglayan,
orgiitte hakim olan, orgiitii betimleyen, orgiitteki i¢ ¢evrenin onemli 6l¢iide kararl,
degismez, devamli niteliklere sahip ve orgiitteki kisilerin davraniglar tizerinde etkili olan
ve bu davraniglardan etkilenen, gozle goriiliip elle tutulamayan fakat orgiitteki bireyler
tarafindan hissedilerek idrak edilebilen ve bunun yani sira, sz konusu niteliklerin
tamamini igeren psikolojik temelli kavram olarak belirtilir (Deniz ve Coban, 2016). Her
orgilitiin kendine 6zgii bir iklimi, ortam1 ve kendisi ile 6zdeslesmis kimligi bulunmaktadir.
Bir igyeri gezildiginde hissedilen hava seklinde tanimlanabilecek orgiit iklimi, pek cok
orglitsel etkenden etkilenip bireylerle ilgili olarak pozitif veya negatif bir ortam
olusturmaktadir. Bunun i¢in, motivasyon, verimlilik, i doyumu, yaraticilik, performans,
kararlara katilmak ve orgiitsel baglilik vb. pek ¢ok davranigi 6nemli 6l¢iide etkilemektedir
(Geng ve Karcioglu, 2000).

Orgiitsel iklimin temelinde, iiyeler tarafindan hissedilen ve &rgiit i¢ cevresinin
sahip oldugu, siireklilik arz eden nitelikler bulunur. Hissedilen bu ortamin ve niteliklerin
tiyeler tarafindan benimsenmesi orgiit i¢in dnemli bir yer teskil etmektedir (Armstrong,
2003). Orgiit iklimi, 6rgiitlerin dinamik degisken cevre kosullarina adapte olmalarinda,
rekabet iistiinliigli saglamalarinda, konusunda uzman isgérenlerce tercih edilmelerinde ve

uzun vadede mevcudiyetlerini siirlidiirebilmelerinde dnemli bir role sahiptir (James ve
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Jones, 1974). Bu ¢ercevede orgiitsel iklim, kisinin amaglarinin orgiitiin amaglari ile
biitiinlestirilmesi, Orgilitiin ~ gelistirilmesi, orgiitsel kiiltiiriin ~ kabul ettirilmesi,
yasanabilecek c¢atismali durumlarin ydnetilmesi, kisinin orgiite katkisinin artirilmasi
konularinda miihim etkiye sahiptir (Yiiceler, 2009). Calisanlar hissettikleri 6rgiit iklimini
kendilerine ne denli yakin goriirler ise kendilerini Orgiitleriyle o derece
biitiinlestirebilirler. Orgiitsel iklim, &rgiitteki personel igin pozitif bir atmosfer
olusturarak, personelin duygularini ve moralini olumlu yonde etkileyebilmektedir.
Dolayisiyla, bireylerin ~ orglitsel  baglilik  duygularimin  gelistirilmesinde  ve
giiclendirilmesinde orgiit i¢i iklimin belirleyici rolii bulunmaktadir (Ekvall, 1996).
Seffaflik, inanirlik, giivenirlik, paylagimcilik, ictenlik, agiklik, yardimseverlik ve
katilimeilik seviyelerinin yogun oldugu orgiit iklimini ideal iklim seklinde nitelendirmek

olanaklidir (Karcioglu ve Aykanat, 2012).

2.2.3.2.5. Ucret Diizeyi

Ucret, bir orgiitte belli bir zaman dilimi igerisinde, ¢alisanin bedeni ve zihni
emeklerinin karsiligi olarak alinan para ya da parayla Olciilebilen biitliin maddi
menfaatlerdir (Diizgiin ve Marsap, 2018). Esas iicret, performans primi, iiriin
satiglarindan elde edilen ekstra primler gibi degisken yapiya sahip 6demeler, ek fayda ve
toplumsal haklar iicreti olusturan bilesenler seklinde belirtilebilir. Maas seklinde de
nitelendirilebilen temel iicret; orgiitiin yapmis oldugu biitgesi dogrultusunda kisiye belli
bir zaman dilimi i¢in garantiye alinmis ve yapilan islerin orgiitteki degeri ¢ergevesinde
saptanmus bir kok iicrettir. Ozendirici olarak bireylerin performanslari, elde ettikleri
basarilar1 ve kuruma yaptiklar1 pozitif katkilati esas aliip temel {icret disinda verilmis
olan ilave 6demeler, degisken iicret olarak adlandirilir (Torrington, Hall ve Taylor, 2008).

Orgiitsel baglilik iizerinde etkisi olan en miihim etkenlerden birisi de bireylerin
aldiklart tcret diizeydir. Kar amacma sahip olmayan orgiitler haricinde, neredeyse
orgilitlerin tiimiinde caligsanlar belli bir licretin karsilig1 alistiklarindan dolayi, isi birakip
birakmama kararinin verilmesinde en 6ne ¢ikan etmenlerden birisinin {icret oldugu ifade
edilmektedir. Bundan dolayi, iggorenlerin yaptiklar1 goérev ve donanim seviyeleri
kapsaminda c¢evresindeki diger ¢alisma arkadaslarini ve kurumlar1 gozlemlemeleri
neticesinde kendilerinin almis oldugu 6demelerin esitlik ilkesi i¢erisinde bulundugunu
hissetmeleri (Byington ve Johnston, 1991), baghlik seviyelerine olumlu yonde katki

saglayacaktir. Isgdren drgiit yonetiminin iicret belirleme politikasinin adaletli ve dengeli
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olduguna inanirsa orgiitii i¢in hissettigi baglilik yiiksek olacaktir (Johnson ve Johnson,
1991; Col ve Giil, 2005).

Orgiitler {icreti, belirledikleri amaclarina ulasabilmek {izere gereksinim
hissettikleri is giiciinii orgiite cekmek, orgiit i¢inde tutmak, isgorenlerin is tatminini ve
motivasyonunu saglamak tizere kullanirlar. Bundan dolayi {icret, orgiitlerin biitgelerinde
yer alan kritik bir maliyet unsurudur. Orgiit stratejilerinin pratige dokiilmesi, hedeflerin
gerceklestirilmesi ve rakabet¢i dstiinliigiin  temin edilmesi isgorenlerin kuruma
bagliliklarina, bilgilerine, becerilerine, donanimlarina ve kabiliyetlerine baghdir. Bu
sekilde nitelikli iggorenlerin Orgiite kazandirilmasi ve onlar1 tatmin edecek {icretlerin
verilmesi, Orgiit stratejilerinin yerine getirilmesi i¢in 6nemli bir rol oynamaktadir

(Diizgiin ve Marsap, 2018).

2.2.3.2.6. Orgiitsel Odiiller

Odiil, orgiit icerisinde isgdrene yaptigi isin karsihiginda deger verildiginin ve
isgdrenin yaptig1 igin begenildiginin, takdir edildiginin, dnemsendiginin gdstergesidir
(Giimiis ve Sezgin, 2012). Odiiller igsel veya dissal sekilde olabilmektedir. Odiiller bazi
durumlarda, performans primi, hediye karti, tatil, ikramiye ve hediye seklinde olabilecegi
gibi; bazi durumlarda da sozlii 6vgili, onurlandirma, tesekkiir ve takdir seklinde de
gerceklesebilmektedir (Ince ve Giil, 2005). Odiillerde dikkate alinmasi gereken en dnemli
noktalardan biri ¢aliganin 6diilii hak edip etmedigi ve 6diiliin kisinin yaptigi isin karsilig
olup olmadig1 hususudur. Bagka bir ifadeyle, 6diil hak cercevesinde ve adil bir sekilde
verilmelidir (Yiicekaya, 2019).

Igsel ve dissal ddiillerin etkin bir sekilde yonetimi isgorenlerin birgok davranisini
ve tutumunu etkilemekte olup, orgiitsel baglilik da etkilenen bu unsurlardan biridir.
Orgiitlerde diger insan kaynaklari uygulamalariyla biitiinlesen ve etkin bir sekilde
yonetilen 6dil sistemi, bireylerin performanslarini, verimliliklerini, motivasyonunu,
kararlara katilimlarini, gelisimlerini ve orgiitsel bagliliklarini saglamak i¢in temel bir yap1

olusturur (Ooi ve Arumugam, 2006).

2.2.3.2.7. Liderlik Bicimi

Liderlik, bir orgiitiin basarist veya basarisizlig1 lizerinde dnemli derecede etkisi
olan faktorlerden biridir. Liderlik, ortak ama¢ ya da amagclarin basarilmasina yonelik

olarak insanlar1 etkileyebilme, ikna edebilme ve giideleme kabiliyetidir (Leblebici, 2008).
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Liderler, belli bir zaman dilimi igerisinde, belirli sartlar ve ¢evre altinda, bireyler ve
gruplar araciligiyla orgiit icindeki insan kaynagina niifuz edip, kisisel ve orglitsel temelde
amagclarin basarilmasini temin etmeye ¢alisan bireylerdir (Bennett, 2019). Liderlerin
amaci, bireylerin mevcut kapasitelerini ortaya g¢ikarmalarina yardmci olmak, onlari
cesaretlendirmek, onlara rehberlik etmek, yol gostermek, onlarla basaril iligkiler kurmak,
bu iligkileri giiclendirmek ve gelecek i¢in vizyon olusturmaktir (Selimoglu, 2004).
Liderlik alaninda yapilan arastirmalarda, uluslararasi boyutta son 50’11 yilda ciddi
bir artis gézlemlenmektedir. Bu durum, orgiitlerin basarisi i¢in liderligin yasamsal bir
Ooneme sahip olmasi ile yakindan iligkilidir (Yahaya ve Ebrahim, 2016). Stratejik ve etkili
liderlik olmaksizin, orgiitlerin iiretkenligi, karlilig1 ve rekabet avantajini silirdiirmeleri
olanaksizdir (Lussier ve Achua, 2007). Liderlik bicimleri, son senelerde yonetim
sahasinda yapilan arastirmalarda dnemli bir konu haline gelmistir ve bir¢ok arastirmaci
liderlik tarzlarinin Orgiit {yelerinin etkinlikleri, verimlilikleri, performanslar1 ve
bagliliklari izerinde 6nemli bir etkisinin bulundugunu belirtmektedir (Wu ve Shiu, 2009).
Anlagilir ve net bir vizyonu olan, bireylere islerini yaparken yetki verebilen, onlara 6zgiir
bir sekilde hareket edebilecekleri ¢aligma ortami saglayan liderlik bi¢ciminin personelin
orgiitsel bagliligini pozitif olarak etkiledigi belirtilmektedir (Iverson ve Roy, 1994).
Katilimer yonetim yaklagimi sergileyen liderlerin bulundugu Orgiitlerde,
personelin is doyumu ile orgiitsel baglilik seviyelerinin yiiksek oldugu vurgulanmaktadir
(Kim, 2002). Bireyler kendileriyle ayn1 degerleri paylasan, kendi gereksinimlerine nem
veren Orgiitlere baglilik duygusu beslerken, degerleri kendi degerleri ile uyusmayan ve
bireysel gereksinimlerine 6nem vermeyen orgiitlerden miimkiin olan en kisa siirede
ayrilma isteginde bulunurlar. Bundan dolayi, liderin sahip oldugu degerler isgorenlerce
benimsenen degerler olursa bireyler s6z konusu liderin yer aldigi orgiite baglilik
gostereceklerdir (Bakan, 2018). Yetenekleri orgiitsel amaglara dogru yonlendiren,
katilimei, kolaylastirici, astlarini bir araya getiren, yonetimi orgiitiin her diizeyine yayan,
basar1 ve paylasim iklimi olusturan, ileri goriislii, vizyon sahibi, ¢alisanlarinin marjinal
katkilarinin yiiksek performans diizeyine ulagsmada ve bu seviyeyi korumada 6nemli
oldugunu hissettiren liderlik bi¢ciminin orgiitsel baglilik da dahil olmak iizere 6rgiit i¢in
hayati oneme sahip ciktilar {izerinde 6nemli bir rolii bulunmaktadir (Iles, Mabey ve

Robertson, 1990).
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2.2.3.2.8. Gorevin ve Roliin Ozellikleri

Isgdrenin kendine delege edilen gorevi iizerinde sahip oldugu karar verebilme
Ozgurliigi, is ile ilgili geri doniit almasi, grup arkadaglar ile olan saglikl iletisim ve
caligma ortami, yaptig1 isin orgiit i¢erisindeki diger isler ile yiiksek seviyede olan baglanti
ve etkilesim diizeyi, yapilan gorevin agikligi, netligi ve bireyin hissettigi 6zerklik gibi
faktorler yiiksek derecede baglilik saglamaktadir (Giirdogan, 2018). Eger bir is, kisinin
degerlerine uyum sagliyorsa ve onun gereksinimlere yanit verebiliyorsa, bu is kisi i¢in
bliyiik dneme sahip olacaktir ve bireyin duygusal bagliligini pozitif olarak etkiler. Bundan
dolay1, kisi ile yapilan is arasinda saglanan uyum, orgiitler agisindan ¢ok onemlidir

(Sabuncuoglu, 2007).

2.2.3.2.9. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Orgiitiin gerceklestirmis oldugu insan kaynaklar1 uygulamalari, isgdrenlerin
bagliliklarin1 kontrol etmelerini ve yonetebilmelerini saglayan en temel araglardan
birisidir. Etkin bir sekilde yapilan insan kaynaklart uygulamalarinin verimlilik,
performans, isgiicli devir hizi, motivasyon vb. 6nemli ¢iktilar tizerinde 6nemli etkilerinin
oldugu belirtilmektedir (Giirdogan, 2018). Orgiitler, performans pirimleri, ikramiyeler,
olumlu diizeyde temel iicretler, terfi imkanlari, egitim ve kariyer olanaklari gibi
uygulamalar vasitasiyla isgorenlerin bagliliklarini artirabilirler ve isten ayrilma niyetini

belirgin sekilde azaltabilirler (Sabuncuoglu, 2007).

2.2.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilik kavrami, yalnizca bireysel ve orgiitsel faktdrlere dayanmaz.
Orgiitsel ve bireysel faktorlerin yam sira orgiitsel baglhlik {izerinde &rgiit disi
faktorlerinde etkisi bulunmaktadir. Alanyazinda oOrgiit dis1 faktorlere yonelik cesitli
gruplamalar yapilmis olup, bunlar arasinda alternatif is imkanlari, profesyonellik ve
sosyoekonomik 6geler bu grubun genel kabul gormiis etkenleri olarak belirtilmektedir
(Brown, 1996).

Isgorenin icerisinde bulundugu mevcut ortamda alternatif is imkanlaria sahip olmamasi
kisiyi orgiitsel baglilik sergilemeye yonlendirmektedir. Ancak, memnun olmadig: halde
Orgiit liyeligini bir mecburiyet seklinde siirdiiren kisi, goniillii sekilde fazladan gayret
gostermez ve Orgiitle kimlik biitlinlesmesi saglayamaz. Alternatif imkanlar, bireyin i¢inde

bulundugu toplumla yakin baglant1 igerisindedir. Uretimin ve ekonomik gelismisligin



52

yiiksek oldugu toplumlarda is olanaklarinin fazlaliligi neticesinde isgorenlerin daha fazla
secme sanslarmin bulunmasi dolayisiyla baghiliklar1 zayiflayabilmektedir. Alternatif is
imkanlarinin orgiitsel baglilik lizerindeki bu olumsuzlugunu ortadan kaldirabilmek igin
orgit kiiltiiriinlin yayginlastirilmasi, pozitif 6rgiit ikliminin saglanmasi ve gelistirilmesi
biiyiik 6nem arz etmektedir (Bilgi¢, 2017). Bazi durumlarda, alternatif is firsatlarinin
mevcudiyetine karsin orgiitsel ortamda mutsuzluk yasayan kisi, orgiit ile direkt baglantili
olmayan sebeplerden kaynakli olarak orgiit icinde kalmayi siirdiirebilir (Benkhoft, 1997).

Orgiit dis1 faktorler arasinda yer alan profesyonellik genel olarak, meslek sahibi
bir bireyin ¢alisma hayatinda, uzmanlastigi bir meslegini kazan¢ saglamak amaciyla
uygularken gosterdigi davranislar olarak belirtilmektedir. Bu durum, bireyin meslegi ile
0zdeslesmesini ve meslegini igsellestirmesini ifade eder. Tanimsal c¢ercevede
incelendiginde profesyonelleri, kendilerine 6zgili ¢alisma standartlar1 belirleyen, s6z
konusu standartlarin uygulanabilirligini i¢sellestiren, toplumsal biling i¢inde ve 6zgiirliik
temaylilinde olan, genel olarak bireysel uzmanliklariyla alakali farkli olusumlarin
birlikteliginde bir araya gelen bireyler seklinde tanimlamak olanaklidir (ince ve Giil,
2005). Profesyonellerin genel olarak mesleklerine karsi sergilemis olduklar1 bagliliktan
dolay1, calistiklart kurumlarda kendilerinden istenen davranig kaliplarinin profesyonelin
davranig bicimine ters diigmesinin oOrgiitsel bagliliga olumsuz etki ettigi cesitli
arastirmalarla tespit edilmistir (Baugh ve Roberts, 1994). Profesyonel olarak faaliyetlerini
stirdiiren kisiler duygusal bagliliga dayali olarak hareket etmez. Bu durumun neticesinde,
kendileri i¢in daha uygun bir is firsat1 bulduklar1 zaman orgiitsel baglilik gostermeksizin
kurumlarindan ayrilirlar.

I¢inde yasanilan toplumun sosyokiiltiirel yapismin isgéren davranislari iizerinde
onemli bir etkisi vardir. Calisan davranislarini ve fikirlerini pozitif olarak yonlendiren is
etigiyle ilgili ilkeleri kisinin sorumluluklarinin ve kendine atanan goérevlerin yerine
getirilmesinde bliylik katki saglamaktadir. Sosyal 6gelere yonelik ilkeler, bireyin daha
verimli, bagli ve sadik olarak calismasini saglamaktadir. Bunun yani sira, faaliyet
gosterilen sektoriin i¢erisinde bulundugu ekonomik durum da orgiitsel baglilig: etkileyen
unsurlar arasindadir. Ornegin, ekonomik kriz sebebiyle isine son verilen kisilerin
miiteakip donemlerde c¢alistiklart kurumlara, aym1 dénemde islerine devam eden
isgorenlere gore daha diisiik seviyede orgiitsel baglilik ortaya koyduklar1 belirlenmistir
(Ergeneli ve Ari, 2005). Orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu diisiiniilen &rgiit dist
etkenlerden birisi de milli kiiltiirdiir. Isgérenlerin davranis, tutum ve performanslari

kiltiirel farkliliklara bagl olarak degiskenlik gosterebilecektir (Martin, 2008). Ulusal
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kiiltiirdeki farkliliklar Orgiitlerin  diizeni, yapist ve yonetimi {izerinde etkisini
hissettirebilmektedir. Ornegin, baz1 érgiitlerde yiiksek giic mesafesi, merkezi karar verme
ve biirokratik isleyis hakimken, bazi orgiitlerde isgorenlerin daha fazla kararlara katilma

durumu, daha az biirokrasi, bilgi ve deneyimlere bagli terfi imkanlar1 hakimdir (Lok ve
Crawford, 2004).

2.2.4. Orgiitsel Baghlik Simflandirmalari

Insan kaynagnin iiyesi olarak bulundugu érgiitiine olan bagliligini temele alarak
gerceklestirilen arastirmalarda, kavramin tanimlanmasinda karsilasilan zorluk, séz
konusu kavramin siiflandirilmasinda da kendini gostermistir (Zheng, Sharan ve Wei,
2010). Baghlik ile ilgili yapilan ¢alismalarin g¢ogunda; bireyin {iyesi oldugu orgiite
duydugu bagliligin temelinde bulunan nedenlerin ortaya ¢ikarilmasi, siirdiiriilebilirligin
saglanmasi, baglilik hissinin bireyde olusmasini saglayacak faktorlerin tespiti ve bu
faktorlerin etkilerinin gozlemlenmesi gibi hususlar {izerinde durulmaktadir. Alanyazin
incelendiginde, farkli aragtirmacilarin farkli yaklasimlari temel alarak siniflandirmalar
yaptiklar1 goriilmektedir (Ince ve Giil, 2005). Yapilan smiflandirmalarin genel olarak
bireyin davraniglariyla ya da psikolojik degerlendirmeleriyle iligkili olan davranissal ve
tutumsal baglilik yaklasimlart merkezinde toplandigi goriilmektedir (Giil, 2002). Ayrica,
tutumsal ve davranigsal baglilik yaklagimlarinin yani sira ¢oklu baglilik yaklagimlarina

da yer verilebilmektedir.

2.2.4.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

Bireyin davranislarina ve eylemlerine yon veren temayiil tutum olarak
adlandirilmaktadir. Birey, bir olaya, duruma veya bireye iliskin tutum olusturarak hareket
eder (Uygur, 2015). Bir insanin toplumsal hareketlerinin devam ettirilmesinde tutumlar
temel rol lstlenirler (Bakan, 2018). Benzer sekilde, kisinin bir 6rgiite iliskin inancinin
onun tutumuyla bunun sonucu olarak davramigini etkileyecegi belirtilmistir (Uygur,
2015). Tutumsal baglilik, bireyin iiyesi oldugu oOrgiitle 6zdeslesmesini, iiyeligini
siirdiirme istegi i¢inde olmasini, Orgiitiin ama¢ ve degerlerine inanmasini, Orgiit
faaliyetlerine aktif katilimini ve baglilik duygusunu kapsamina alan pozitif bir yonelimi
ortaya koymaktadir (Mottaz, 1989). Tutumsal baghlik, kisinin Orgiit amaglarini
benimsemesi dogrultusunda bu amaglarin basarilabilmesi i¢in ¢aba gdstermeye istekli

olmastyla kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak gormesi seklinde de ifade edilmektedir
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(Mowday ve Mcdade, 1979). Bundan dolay1, tutumsal baglilikta kisinin goniillii ve istekli
sekilde orgiite sadakati s6z konusudur (Martin, 2008).
Tutumsal baglilik ile ilgili olarak alanyazinda farkli yaklasimlar bulunmakta olup,

bunlar asagida aciklanmistir.

2.2.4.1.1. Kanter’in Yaklasimm

Kanter (1968)’e¢ gore baglilik; isgorenin tiim gayretini, ¢abasini, enerjisini,
Ozverisini bagarilmasi isaret edilen amaglar1 gerceklestirmeye yonlendirmesi, orgiitiin
amaglarinin yaninda kisisel hayallerine, beklentilerine ve amaglarina ulasabilmek tizere
de orgiit igeirisindeki toplumsal olusumlarla sahsiyetini 6zdeslestirmesi, i¢sellestirmesi
ve biitiinlestirmesidir (Bakan, 2018). Orgiitler sosyal sistemin bir parcasi olarak, belirli
gereksinim, istek ve beklentiye sahiptirler. Bu beklentiler ve istekler, bireylerin 6rgiite
kars1 sevgi, sadakat, uyum ve aidiyet gostermeleriyle saglanabilir (Kanter, 1968). S6z
konusu yaklasimin catis1 altinda bagliligin ii¢ sacayagindan biri devama doniik baglilik
iken digerleri kenetlenme ile kontrol bagliligi olarak incelenmektedir (Wilson ve
Laschinger, 1994).

Devama yonelik baglilik, genel olarak kisinin sosyal Sistemdeki roliine baglilik
gostermesi olarak agiklanabilir. Devam baglilig1, isgorenin, orgiitten ayrilmanin bedelinin
yiiksek olacaginin farkinda olmasi sonucu orgiit iginde kalmanin kendisi i¢in daha yararl
olacagina inanmak suretiyle orgiitiin bir iiyesi olarak ¢aligmay1 siirdiirmesi, orgiit i¢in
fedakarlik gostermeye istekli olmasi, Orglitiin siirekliligine kendini adamasi olarak
tanimlanabilir (Bakan, 2018). S6z konusu sadakati ortaya koyan kisi, orgiit liyeligini
devam ettirerek Orgiitte kalmaktadir. Birey, orgiit iiyeligini siirdiirmenin kendisi i¢in
faydali olacagina inanirsa ve s0z konusu faydayr Orgiitteki pozisyonuyla
saglayabilecegini diisliniir ise bulundugu role baglilik gosterecektir (Uygur, 2015).
Devama doniik baglanmay1 olusturan ve gili¢lendiren iki unsurdan biri 6zveri iken digeri
yatirrmdir. Ozveri, kisinin drgiitiin iiyesi olabilmek iizere degerli ve memnun edici baz1
imkanlardan vazgecmesidir. Bu kapsamda orgiitiin aktif bir iiyesi olunabilmesi amaciyla
kolay bir sekilde feragat edilemeyen ve maliyet unsurunu barindiran faktor 6zveridir. Bu
sayede, bireyin orgiite liyeligi anlam kazanir ve orgiit liyeliginin siirdiiriilmesi konusunda
motivasyon gliclenerek oOrgiite baglilik artar. Yatirim ise, bireyin emeklilik ticreti,
ikramiye vb. maddi ve emek, vakit, bilgi vb. maddi olmayan mevcut ve potansiyel

kaynaklarmi kuruma baglamasi sonucu orgiit ile bir menfaat iligkisi olusturmasidir.
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Isgdrenin sagladig: yatirimlar 6rgiit ekonomisinin bir pargas: haline gelir ve beklenti
duydugu kazanglari elde edebilmek amaciyla kiginin orgiitle biitiinlesmesi artarak orgiit
tiyeligini siirdiirme istegi gli¢lenir (Kanter, 1968).

Kenetlenme bagliligi, kisinin bir gruba ya da grupta bulunan kisi veya iligkilere
bagliligi olarak tanimlanabilir. Bu baglilik bicimi, gruba karsi olumlu duygusal
yonelimleri kapsar. Kisinin gruptaki tiyelerle yakin toplumsal iliskiler kurmasi, grupla
0zdeslesmesi, basarilardan mutluluk duymasi ve katilimi duygusal bakimdan bir doyum
olusturacaktir. Bunun sonucunda, birey gruba baglilik gosterecektir ve grup iiyeleri
arasinda sadakat olusacaktir. Bu tiir gruplarda, birlik ve beraberlik bilinci artarak grup igi
cekismeler, anlagsmazliklar ve kiskangliklar en aza inecektir. Grup iginde biz bilinci
olusacak ve grubun varligini tehdit eden unsurlara kars1 giiclii bir direng olusturulacaktir.
Bu baghilig1 giiclendirebilmek i¢in, oryantasyon egitimi programlarinin uygulanmasi,
orgiit tiyelerinin herkese tanitilmasi, tiyelerin sorunlarina ¢dziim tiretilmesi, 6diillerin adil
sekilde dagitilmasi, gorev tanimlariin anlasilir sekilde yapilmasi ve grubu tanitacak
sembollerin kullanilmas1 6nemlidir (Kanter, 1968).

Kontrol baglilig1 ise, bireyin orgiit normlarina baglanmasi ve orgiite karst olumlu
normatif ydnelimlere girmesi seklinde ifade edilebilir (Ince ve Giil, 2005). Bu bagllik
tiriinde kisi, Orgilit icine yayilmig bulunan ve Orgiitce uyulmasi istenilen davranis
kaliplarini etik olarak goriir. Bu durumun nedeni, s6z konusu davranig kaliplarinin kisisel
normlara ve deger yargilarina uyum gostermesidir. Bu sayede birey, orgiitsel isteklere,
beklentilere ve taleplere uymanin gerektigini diistinmektedir (Uygur, 2015).

S6z konusu baglilik bigimleri birbirinden degisik neticeler olusturmasina ragmen,
birbirleri ile ¢atisma i¢cinde olmayip, tamamlayici ve biitiinlestirici 6zelliktedir. Basarili
orgiitler iiye bagliligini gelistirmek ve giiclendirmek i¢in ¢ogu zaman her ii¢ baglilik

seklini birlikte kullanirlar (Kanter, 1968).

2.2.4.1.2. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

Bu yaklasim ¢ercevesinde baglilik; bireyin orgiitiine karst duydugu psikolojik
baglanmadir. Bu baglilik, orgiitiin bakis agisinin ve karakteristiklerinin birey tarafindan
ne dereceye kadar igsellestirildigini ve benimsendigini gosterir (Klein ve Park, 2015).
Bireyin oOrgiitiine karsi hissettigi psikolojik bag; o6zdeslesme, uyum gosterme ve

benimseme seklinde farkli boyutlarda incelenebilir (O’Reilly ve Chatman, 1986).
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Uyum boyutunda, birey orgiitii tiim igtenligiyle degil yiizeysel olarak destekler
(Bakan, 2018). Temel amag, maddi ddiillerin kazanilabilmesi amaciyla orglitiin bir arag
olarak goriilmesidir. Bundan dolayi, bireyler belirli digsal ddiilleri elde edebilmek veya
cezalardan korunabilmek amaciyla tutum ve davranislarini sergilerler (Cramer, 1996).
Uyum her zaman bir mecburiyet durumunu gostermektedir ve kisi, yapmakta oldugu
gorevini severek ve igtenlikle degil yapmak mecburiyetinde oldugundan yapmaktadir
(Bakan, 2018).

Ozdeslesme, bireyin orgiitte kalma istegini yansitir (ince ve Giil, 2005). Birey
orgiit tiyeleri ile yakin iligkiler kurar, 6rgiite tiye olmaktan mutluluk duymaktadir, grubun
amaclarma ve degerlerine inanmaktadir (Uygur, 2015). isgoren, orgiitteki diger iiyelerle
yakin iligkiler kurarak 6zdeslesmenin temelini olusturmak ister (Balay, 2000).

Benimseme, i¢sellestirme olarak da adlandirilabilmektedir. Bireyin degerleri ile
orgiitiin degerleri arasinda gergek bir uyusma s6z konusu oldugunda bu boyut kendini
gosterir. Kisinin s6z konusu baglilikla ilgili tutumlar1 ve davranislari, orgiit icindeki
arkadaglarinin deger sistemi ile uyumlu oldugu zaman gerc¢eklesmektedir (Uygur, 2015).
Isgoren, orgiitiin  degerlerini benimsenmesinin ardindan  rgiitiin - amaglariyla
beklentilerini karsilayacak davranislart gayretli bir bi¢imde uzun miiddet ortaya koyma

egiliminde olur.

2.2.4.1.3. Etzioni’nin Yaklagimi

Etzioni tarafindan yapilan ¢aligma, orgiitsel baglilik siniflandirmasina yonelik
yapilan ilk calismalar arasindadair. Etzioni, orgiitlerdeki uyum sistemleriyle kisilerin s6z
konusu sistemlere yonelme bigimlerini arastirma konusu yapmustir. Kisinin 6rgiit igindeki
uyum sistemine egilimini Orgiite katilim seklinde isimlendirilmistir. S6z konusu
yonelimin seviyesi yiiksek veya diisiik, yoniiyse pozitif veya negatif olabilmektedir.

Etzioni (1975), pozitif katilim1 baglilik, negatif katilim1 da yabancilagsma seklinde
belirtmistir (Uygur, 2015). Bu yaklasim temelinde orgiitsel baglilik; yabancilastirict
katilim, c¢ikarci katillm ve ahlaki katilm olarak iic boyutta ele alinmaktadir.
Yabancilagtiricr katilim, kisinin orgiiti cezalandirict ya da zararli goérdiigii durumlarda
ortaya gikar. Orgiite kars: yiiksek seviyede negatif yonelmeyi igerir (Ince ve Giil, 2005).
Cikarct katilim, bireyin orgiite kars1 en diisiik seviyede ortaya koydugu pozitif veya
negatif davraniglardir. Cikara dayali yakinlasmada daha az orgiitsel iligkiler goriiliir. Bu

tip katilim, isgorenlerle 6rgiit arasindaki aligveris iligkisine dayanir. Bu iligki, ¢alisanlarin
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orgiite farkli katkilarda bulunmalart ve s6z konusu katkilarinin karsiligi olarak
odillendirilmeleridir. Ahlaki katilim, c¢alisanin orgiitii ile Ozdeslestigi, Orgiitiin
degerlerini i¢sellestirdigi ve beklenti gézetmeksizin orgiit yarari i¢in ¢alistigr durumlarda
ortaya ¢ikar. Ahlaki katilim, orgiite yliksek seviyede olumlu yonelmeyi igerir (Uygur,
2015).

2.2.4.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasim

Etzioni tarafindan 6ne siiriilen orgiitsel katilim modelini temel alan bu yaklagim
baglilig1; ahlaksal, menfaat¢ci ve yabancilastirici baglilik seklinde farkli boyutlarda
incelemistir (Bakan, 2018).

Ahlaksal baglilik, kisinin Orgiitin amagclari, degerlerini ve normlarini
benimsemesi ve onlar ile 6zdeslesmesinin bir neticesi olarak kendisini 6rgiite adamas,
Orgiitiin basariya ulasabilmesine yonelik olarak sorumluluk hissi i¢ierinde gayretli bir
sekilde calismasi ve oOrgiitii goniilliilik temelinde desteklemesi olarak ifade edilebilir
(Bakan, 2018).

Cikarc1 veya menfaatci baglilik, isgdrenlerin orgiite yapmis olduklart katkilar
karsiliginda 6diil kazanmalarina dayanmaktadir. S6z konusu baglilik cesitinde orgiit,
bireyin hedefledigi ddiillere ulasabilmesine olanak saglayan bir vasita olarak goriliir
(Uygur, 2015). Cikarct baglilik, karsilikli bir aligverig gibidir. Birey hedefledigi maddi
veya manevi ddiillere ulasabilmek amaciyla kendini miimkiin oldugu kadar iyi ve basarili
gostermeye caligir.

Kisinin orgiitsel i¢ gevre ve orglitii kapsamina alan dis ¢evre degiskenleri tizerinde
herhangi bir yonlendirme giicliniin olmadig1 yoniindeki algilarinin, fikirlerinin ve
diisiincelerinin bir sonucu olarak ortayan ¢ikan baglilik boyutu yabancilastirict baglilik
seklinde ifade edilir (Bussing, 2002). Yabancilastirici baglilik boyutunda kisi, orgiit
tarafindan verilmis olan ddiillerle cezalarin belli bir nitelige ve nicelige dayanmadigi,
bunlarin tamamiyle rastlantilara dayali oldugu diisiincesindedir. Bu da isgdrenin orgiitiin
i¢ ¢evresinde kontrol sahibi olmadigmi gosterir. Ote yandan, alternatif bir isin veya
Orgilitiin olmamasi da isgorenin orgiitiin dis ¢evresi iistiinde bir denetimi olmadiginin
gostergesidir. Kisinin, Orgiitiin i¢ ve dis cevresi iistiinde kontrol sahibi olamamasi

neticesinde, orgiitle birey arasinda olumsuz bir bag olusmaktadir (Uygur, 2015).
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2.2.4.1.5. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Orgiitsel bagllik, uzun miiddettir iistiinde bilimsel arastirmalarda bulunan ve ilgi
odagi konumunu koruyan bir husustur. Baglilik, basta bir isgorenin bir orgiit ile olan
duygusal ilgisi veya Orgiitten ayrilmanin neden olacagi maliyetler kapsaminda tek boyutlu
bir kuramsal yap1 seklinde tanimlanmistir. Bu konuda yapilan aragtirmalar ilerledikge,
orgiitsel bagliligin duygu veya maliyet vb. tek boyutunu ele almaktansa farkli fikirlerin
birbirlerine yakinsamasiyla yeni ve ¢ok boyutlu; farkli ama birbirleri ile ilgili ii¢ ayri
baglilik ¢esidini igeren, ¢ok boyutlu bir kuramsal ¢erceve ortaya ¢ikmistir. S6z konusu
gelismede, daha yeni bir kavram olarak baglilik tipolojisine eklenen normatif baglilik
ticiincli boyut olarak ele alinmistir. Bunun sonucu olarak, alanyazina; duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik bigiminde ¢ok boyutlu yap1 yerlesmistir (Dogan,
2013). Allen ve Meyer tarafindan yapilan ¢alisma, orgiitsel baglilik literatiiriinde ¢ok
onemli bir yere sahiptir ve orgiitsel baglilik konusunda yapilan ilk calismalara kadar
uzanarak, bu calismalarin giiclii ve zayif yonlerini dikkate alarak gelistirilmistir (Cohen,
2007).

Duygusal baglilik, isgorenin orgiitle arasinda duygusal bir bag hissederek onu
icsellestirmesi, kendisini onunla tanimlamasi, Orgiitle 6zdeslesmesi, orgiite katilima,
orgiitiin faaliyetleri ve sorunlariyla yakindan ilgilenmesi olarak ifade edilebilir. Duygusal
baglanma hissi yasayan isgorenler kendilerini orgiitle 6zdeslesmis olarak goriirler ve
iyesi olduklar1 orgiite cok dnemli ve degerli anlamlar yiiklerler (O’Driscoll ve Randal,
1999). Orgiitlerine bu tiirden baglilik duyan bireyler, drgiitiin amaglarmni, hedeflerini ve
degerlerini igsellestirirler, orglitiin varligini siirdiirmesi, belirledigi amaclar1 ve hedefleri
basarabilmesi i¢in azami gayret gosterirler ve orgiitiin bir pargasi olarak kalmay isterler
(Giirdogan, 2018). Duygusal baghlig1 gii¢lii olan iggorenler, ihtiyac hissettiklerinden
dolayr degil, bunu kendileri istediklerinden orgiitte kalmay1 ve ¢aligmay1 siirdiiriirler
(Allen ve Meyer, 1990). Orgiit igin hissedilen duygusal baglilig etkileyen ii¢ faktor; ferdi
ozellikler, is 6zellikleri ile is tecriibesi olarak ifade edilebilir. Duygusal baglilik, isgéren
performansini, ¢alisanin iste kalma veya ayrilma niyetini, devamsizligi, personel devir
hizin1 etkilemektedir (Eisenberger, Fasolo ve Davis Lamastro, 1990). Bununla birlikte,
duygusal baghligin is doyumu, iletisim, katilim, giivenilirlik, ise baglilikla orgiitsel iklim
tizerinde olumlu etkilerinin oldugu belirtilmektedir (McElroy, Morrow ve Wardlow,

1999).
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Devam bagliligi, orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin bilincinde olmay1
belirtir (Dogan, 2013). Devam bagliligin nedeni, isgérenin mevcut iliskiler aginda kalma
zorunlulugudur (Giirdogan, 2018). Devam baglhiligi, isgérenlerin orgiit icinde calistigi
zaman dilimi i¢inde harcadig1 emekle, zamanla ve ¢abayla kazandig1r konum, kariyer ve
para vb. kazanimlarini orglitten ayrilmasi sonucu yitirecegi diisiincesi ile olusan baglilik
seklinde de belirtilebilir (Meyer ve Allen, 1991; Boylu, Pelit ve Giiger, 2007). Devam
bagliligi, hesap¢1 baglilik olarak da adlandirilabilmektedir. Ciinkii birey, oOrgiitten
ayrilmanin maliyetinin yiiksek oldugunu diistindiigiinde orgiit {iyeligini devam ettirmek
isteyecektir. Ornegin, degisik bir drgiit ortamina uyum saglama, yasadig1 yerden farkli
bir yere taginma veya issiz kalma olasilig1 s6z konusu maliyetlerin birkagidir (Uygur,
2015). Devam baglilig1 gosteren c¢alisanlardan bazilar1 orgiitten ayrilmalart durumunda
daha az alternatife sahip olacagi diisiincesine sahipken, bazilari ise orgiitte kalmanin
sonucu olarak elde edecegi, saglik destegi, ikramiye, emeklilik yardimi, mesken yardima,
kres destegi vb. kazanimlarin zorlayici etkisi altindadir (Meyer ve Herscovitch, 2001).
Orgiite duydugu asil bag1 devam baglihig dzelligini tastyan isgdrenler, buna gereksinim
hissettiklerinden dolay1 orgiitte kalirlar (Suliman ve Iles, 2000).

Normatif baglilik, bir personelin gorev duygusu, sadakat veya ahlaksal
mecburiyet temeline dayali orgiitte kalma istegini icermektedir (Uygur, 2015). Normatif
baglilig1 yiiksek olan isgorenler, orgiit icinde kalmalar1 gerektigi duygusunu hissederler
(Fullerton, 2014). Bu baghlik, ahlaki degerleri, inanglar1 icerir ve sadakatin 6nemli
oldugunu vurgular, orgiitte kalmanin ahlaki bir zorunluluk olarak algilanmasini temel alir.
Orgiitii terk etmenin getirecegi maliyeti dikkate almamasindan ve orgiitle ilgili ¢ikarlara
dayanmamasindan dolay1 devam bagliligindan farklilik gosterir (Clugston, Howell ve
Dorfman, 2000). Bu baglilik tiiriiniin derecesini ileri seviyede yasayan iggorenler, orgiit
icin ¢alismay1 zorunluluk olarak hissederler, orgiitte kalmanin kusku birakmayacak
Olctlide yerinde bir karar oldugu inancini tagirlar. Normatif baglilik, kisinin sahsiyetinden,
bireysel ve ailesel yasantisindan ve toplumsallagsma yonelimlerinden etkilenir (Giirdogan,
2018). Kisinin ailesi, i¢inde bulundugu toplum ile 6rgiit ona baglhilhigin bir erdem
oldugunu vurgulamigtir veya etrafinda uzun miiddet bir orgiitte calismis insanlar
bulunmus olabilir. Bundan dolayi, birey sadakatin dogru, ahlaki olduguna inanir ve
orgiitte kalma yoniinde zorunluluk hisseder (Akar ve Yildirim, 2008).

Bu ii¢ baglilik tiirti orgiitsel bagliligin farkli boyutlaridir ¢linkii isgérenlerin bir
orgiit ile olan iligkileri bu Giglinti farkli diizeylerde yansitabilmektedir. (Meyer ve Allen,
1991; McElroy, Morrow ve Wardlow, 1999).
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2.2.4.2. Davramssal Baghhk Yaklasimlar:

Tutumsal baglanma oOrgiitsel davranisla ilgili calismalar yapan arastirmacilarca
kullanilir iken, davranigsal baglilik sosyal psikologlarca bagliligin disavurumu seklinde
incelenmektedir (Ince ve Giil, 2005). Davramssal baglilik, bireyin gostermis oldugu
baghilign davranis merkezli olarak ele alir. Isgorenin bir orgiitte sergiledigi bagliligin
kisinin eylemlerinin bir neticesi olarak olusan uygulamalar biitiinii oldugunu ve bu
davraniglarin psikolojik baglilik durumuna ulasma kosullarini olusturdugunu vurgular
(Mercurio, 2015). Davranigsal baghlik, isgérenin ge¢cmis davraniglari neticesinde bir
orglite sadakat hissetmesini ve uyum saglamasini ortaya koyan siireg ile baglantilidir. Bu
baglilikla alakali olarak yapilan kimi tanimlarda; bu tip bagliligin kisinin davranigsal
etkilere baglanmasindan kaynaklandigi belirtilmistir (Uygur, 2015). Birey belli bir
faaliyeti yapmak i¢in kendisini zorunlu hissetmektedir ve o faaliyetin yerine getirilmesi
amactyla davranis sergilemektedir. Kisinin gdstermis oldugu davranis, faaliyete olan
sadakatin bir neticesidir. Orgiitte kalmay1 isteyen bir isgdren rgiite yonelik olumlu bakis
acis1 gelistirir ve orgiit ile bir uyusmazIlik yagsamamak tizere bu tiir davraniglar gosterir.

Davranigsal baglilikta, isgoren orglit iyeligini devam ettirebilmek amaciyla kendi
isteklerini, amaglarini ve beklentilerini ikinci plana atarak, kurumun kendisinden istedigi
davraniglar1 yineler (Bakan, 2018). Davranigsal bagliliga yonelik yapilan bazi tanimlarda
ise; isgorenin bilgi, zaman, ¢aba vb. yaptig1 yatirimlar ve statii, kidem, emeklilik birikimi
vb. sagladig1 kazancglardan dolayr kendisini orgiitte kalmaya zorunlu hissettigi, orgiite
baglilik duydugu ve orgiitii terk etmek yerine daha 6nce gostermis oldugu davranislari
stirdiirdiigii belirtilir. Bu durumda isgdren orgiitten ayrilirsa, mevcut degerli yatirimlarini
kaybetme riskiyle kars1 karsiya kalacaktir ve bundan dolayi, orgiit tiyeligini siirdiirme
egilimiyle sonuglanan bir davranmis sergileyecektir (Uygur, 2015). Alanyazin
incelendiginde, davranigsal baglilikla ilgili Becker’in Yan Bahis Yaklasimi ve

Salancik’in Yaklasimi dikkat ¢ekmektedir.

2.2.4.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker’in gelistirdigi yan bahis yaklagimi, Meyer ve Allen’in gelistirdigi kuram
da dahil olmak iizere mevcut bircok popiiler kuramla uyum igerisindedir ve etkisini
siirdiirmektedir (Powell ve Meyer, 2004). Becker (1960) bagliligi, isgérenin kimi yan
bahisler dogrultusunda davraniglarda bulunmasi ve s6z konusu eylemleri dogrudan

alakali olmayan ¢ikarlariyla birlestirmesi seklinde tanimlamistir (Uygur, 2015). Birey,
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faaliyet gosterdigi orgiitte ortaya koydugu onceki davraniglarini hakli ¢ikarmak ve sz
konusu davranislarda tutarli olmak amaciyla kendisi i¢in mithim ama davraniglariyla
direkt alakali olmayan seylerle ilgili olarak bahse girer (Bakan, 2018). Tutarli davranislar,
kisinin belli bir zaman dilimi i¢inde ortaya koydugu ve degisik faaliyetleri icerseler de,
aynt amaca hizmet ettigi diisiiniilen davranislaridir (Uygur, 2015). Birey, orgiitiin
amaglarmi ve degerlerini benimsedigi ve onlar1 igsellestirdigi i¢in davraniglarini
siirdiirme ihtiyac1 duymaz, bunun aksine kisisel olarak belirlemis oldugu amacglarina
ulagsma konusunda gidilebilecek yollardan en ideal olanini bulmus oldugunun inancini
tagimasi nedeniyle tutarlilik gdsteren davranislarini devam ettirme ihtiyact duymaktadir
(Bakan, 2018).

Bireyi tutarli davraniglara gotiiren neden; kisinin yan bahislere girmesidir. Yan
bahis, bireyin kurumu terk etmesi halinde kaybedilecek olan ve bireyin degerli gordiigii
bilgi, kidem, statii, caba, deneyim, zaman ve yan gelirler gibi yatirimlar i¢in bahse
girmesidir (Cohen ve Lowenberg, 1990). Isgdrenin davranisi nceki davranislariyla
tutarli1 ve uyumlu olmazsa bahsi kaybetmesi s6z konusu olacaktir ve bu durum, isgéren
icin 6nemli olan yatirimlarin kaybedilmesi anlamini tasir (Becker, 1960). Bu yaklasima
gore iggoren, calistigr orgiite duygusal baglilik hissetmemekte ve oOrglitten ayrildigi
durumda kaybedecegi yatirimlarinin endisesi ile orgiitte ¢alismayi siirdiirmektedir (ince
ve @Gil, 2005). Dolayisiyla, bu yaklasimda devam bagliligi kavrami esas alinmaktadir
(Shore vd., 2000).

Birey yan bahislere bilingli olarak veya bilmeden katilmis olabilir. Her iki durum
icin de yan babhislerin kaybedilmesi durumunda olusacak maliyet iistlenilmeyecek
diizeyde ise birey bahsi kaybetme riskini tasimak istemeyecek ve davraniglarini tutarl bir
bigimde siirdiirme gereksinimi hissederek davranigsal bagliligini pekistirecektir (Bakan,
2018). Kisinin bilinci haricinde gelisen ve bagliliga yol agan ¢esitli yan bahis kaynaklari
mevcuttur. Bunlar; sosyal beklentiler, kurumdaki biirokratik diizenlemeler, toplumsal
pozisyona uyum ve toplumsal etkilesimlerdir (Uygur, 2015).

Sosyal beklentiler: Birey ait oldugu toplumun beklentilerini kargilamak veya
olusabilecek toplumsal baskidan kaginabilmek amaciyla davraniglarii kisitlayan bazi
yan bahislere girebilir (Drummond ve Chell, 2001). Ornek olarak, devamli olarak isini
degistiren bir kisinin giivenilir olmadig1 diislincesine sahip olan bir toplumda, kisi lehine
yapilmis olan bir is teklifinin saglayacag: faydalara karsin, giivenilir bir kisi oldugunu

kanitlamak iizere kisi bu isi kabul etmeyecektir (Uygur, 2015).
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Orgiitteki biirokratik diizenlemeler: Isgdrenin uzun siire kurumda calismasini
saglamaya yonelik Orgiitler tarafindan uygulanan kural ve politikalar olarak
belirtilmektedir (Jesus ve Rowe, 2017). Bireyin isten ayrilmasi durumunda, o giine kadar
elde etmis oldugu belirli kazanimlar1 alamamasi nedeniyle kendini kisitlamasidir.
Ormnegin, her ay maasindan emekli aylig1 icin kesinti yapilan ¢alisan, isini birakmayi
diisiindiigli zaman maasindan her ay kesilen tutarin kiimiilatif olarak ciddi diizeye
ulastiginmi gozlemleyecektir. Emekli oldugunda hak kazanabilecegi 6deme konusundaki
s6z konusu diizenleme calisan1 bir yan bahisle karsi karsiya birakmistir. Isgdren eger
gorevini birakarak isten ayrilirsa hakki olan birikimi kaybedecek ve emekli maasini
alamayacaktir (Uygur, 2015).

Sosyal pozisyona uyum: Bireyin iginde bulundugu pozisyona sagladigi uyum
kaynakli olarak davranislarinda gerceklestirdigi degisiklikler seklinde ifade edilmektedir.
Birey sahip oldugu bu pozisyonun sagladigi faydalarin ve getirilerin kaybedilmemesi
amaciyla orgiitten ayrilmamak icin ¢aba gosterir (Becker, 1960).

Sosyal etkilesimler: Birey orgiit liyeleri ile etkilesim igerisindeyken orgiit
tiyelerinin kendisi hakkinda edindikleri izlenimin ve kanaatin bozulmamasi i¢in 6nceki

davraniglariyla tutarli davranislar sergiler (Aranya ve Jacobson, 1975).

2.2.4.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik tarafindan yapilan calismada baglilik, kisinin davramislarma baglilik
gostermesi, tutumlariyla davraniglar arasinda diizen ve ahenk olusturmasi seklinde ifade
edilmektedir. Birey, tecriilbe ve deneyimlerine baglilik gostererek bunlarla uyumlu
davraniglar sergiler (Bakan, 2018). Kisinin kuruma sadakatini karakterize eden en temel
ogelerden birisi, kisinin daha evvel gostermis oldugu davranislarina olan bagliligin
kuvvetidir (Glisson ve Durick, 1988). Salancik’in gelistirmis oldugu yaklagim, bireyin
tutum ve davranislart arasindaki uyumu esas almakta olup, bu uyumun saglanmasi
durumunda baglhiligin meydana gelecegi belirtilmektedir (Ince ve Giil, 2005). Bunun tam
tersi olarak, kisinin tutum ve davranislar1 arasinda meydana gelebilecek uyumsuzluk
durumunda ise, birey iizerinde icsel olarak stres, baski ve gerilim olusacaktir (Salancik,
1977).

Tiim davranislara ayn1 bi¢cimde sadakat gosterilemeyecek olup, davranisa
yanstyan baglilik iizerinde etkili olan bazi nitelikler bulunmaktadir. Bunlardan birincisi,

davranisin agik, net ve kesin olmasidir. Davranisin agiklik, netlik ve kesinlik derecesi ne
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kadar fazla olursa, s6z konusu duruma yonelik baglilik derecesi de benzer 6l¢iide yiiksek
seviyede olusacaktir. (Uygur, 2015). Telafisi olanaksiz bir davranis durumu, diger
ifadeyle vazgecilemez bir eylemin varligi davramisa baghiligi etkileyen unsurlardan
biridir. Bundan dolayi, bir defa sergilenmesinin ardindan iptal edilmesiyle vazgegilmesi
olanakli olmayan davraniglara duyulan baglilik kuvvetlidir (Bakan, 2018). Bireyin
gostermis oldugu davranisin baskalar1 6niinde gerceklesmesi, davraniga baglilik tizerinde
etkisi olan bir diger 6zelliktir. Kisinin sergiledigi davranis, ¢evresi tarafindan fark ediliyor
veya gozlemlenebiliyorsa, birey bu davraniglarinin  sorumlulugunu gormezlikten
gelemeyecektir (O’Reiily ve Caldwell, 1981). Davranisin bireyin kontroliinde, goniilli
olarak ve istenerek yapilmasi da davranisa baglilig1 etkileyen unsurlardandir. Goniilliik
esasina gore sergilenen davranislar, herhangi bir digsal nedene baglanmazlar ve bireye
davraniglarinin sonuclar1 hakkinda sorumluluk duygusu yiiklerler. Bunun sonucu olarak
birey, gostermis oldugu davranisi siirdiirme istegi i¢inde olur ve séz konusu davranisa

olan baglilik artar (Uygur, 2015).

2.2.4.3. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Orgiitsel bagliligin bireye ve 6rgiite yonelik olarak ii¢ temel sonucu vardir. Bunlar;
yiiksek, iliml1 ve diisiik orgiitsel baglilik seklinde belirtilebilir.

Bireylerin gii¢lii orgiitsel bagliliga sahip olmalar1 6rgiite olan aitlik ve giivenlik
duygularin1 arttirmaktadir. Birey, orgiite faydali olabilecegi diisiincesi ile ¢aligmalarini
stirdiiriir (Glirdogan, 2018). Bu isgoérenler, yaptiklari islerden, iistlendikleri gorevlerden,
orgiitteki geleceklerinden, calisma arkadaslarindan, kazandiklar1 gelirden ve genel
anlamiyla orgiitiin isleyisinden memnundurlar ve mutluluk duygusu tasirlar. Yiiksek
diizeyde bagliliga sahip bireyler, baskalarini benimseme, hatalar1 telafi edebilme,
degisime uyum saglayabilme, sorun ¢6zme yontemleri gelistirebilme, kararlara katilim
gosterme, kendi gelisimleri yoniinde ¢aba gdsterme, ¢6ziim odakli olma gibi davranig
bicimleri sergilerler (Uygur, 2015). Isgdrenin gostermis oldugu yiiksek diizeydeki
orgilitsel baglilik, i¢inde bulundugu orgiite gliven verir ve bu giiven araciligiyla orgiitte
kararl isgiiciiniin olusumuna katkida bulunur. Orgiitiin sahip oldugu, kararli ve giiven
verici iggorenler, orgiit amaclarin1 goniillii olarak kabul ederler, stresin neden oldugu
olumsuz sonuglardan kendilerini korurlar ve orgiit lehine en verimli sonucun ortaya
cikmasi igin gayret gosterirler (Yavuz ve Tokmak, 2009). Isgdrenlerin varliklariyla

farklilik olusturduklar: bir orgiitiin pargast olmalari, onlarin baglhiliklarint pozitif yonde
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etkiler. Orgiite bagli olan isgdrenler, kurumun amaglar1 dogrultusunda motive olmuslardir
ve yliksek baglilik ile net hedefler orgiitiin gelecegini korumak amaciyla uyum iginde
hareket ederler (Dogan, 2013). Orgiitsel baghilig1 yiiksek olan isgdrenler, maddi agidan
istedikleri gelir diizeyine ulasamasalar bile, baska bir 6rgiite gitmeyi istemeyeceklerdir.
Alternatif is imkanlarin1 ve kariyer yoniinden ilerleme firsatlarini geri ¢evirebileceklerdir.
Bu durum, yiiksek isgéren devir oraninin neden olacagi maliyetleri asgari seviyeye
diisiirecektir (Uygur, 2015). Orgiitsel baglihg giiclii calisanlarm gostermis olduklar:
orglitsel vatandaslik davranislar1 da yiiksek olacaktir. Bu ¢alisanlarin kurum i¢inde ve
disinda olusturduklar1 pozitif etki miisteri menuniyetini arttiracaktir, verimlilik artisi
saglayacaktir, iirin kalitesinde artisa katkida bulunacaktir, orgiit igerisinde olumlu
iletisim havasi olusturacaktir ve isgdren sadakatini yiikseltecektir (Randall, 1987).
Bununla birlikte, yiiksek diizeyde oOrgiitsel sadakatin bazi negatif neticeleri de
olabilmektedir. Orgiite baglihig1 yiiksek isgdrenler, aile baglar1 ve arkadaslik iliskilerine
nazaran islerine daha fazla agirlik verebilirler, kisisel ve toplumsal yabancilasma
yasayabilirler. Orgiite olan baghlik ile aile ve arkadaslara gosterilen sosyal baglilik
uyumsuzluk iginde olabilir. Bundan dolayi, aile ve yakin g¢evre ile olan baglar
gelistirilememekte ve bu durum, strese neden olabilmektedir (Yavuz ve Tokmak, 2009).
Ayrica, orgiitsel esnekligin azalmasi, gegmis uygulamalara asir1 baghlik, geleneksel
uygulamalarin yerlesmesi, dinamik ve esnek olmayan bir yapinin olusmas1 gibi sonuglar
da meydana gelebilir (Uygur, 2015).

Orgiitsel baglilik baz1 durumlarda 1limh diizeyde gerceklesebilmektedir. Ilimli
sekilde olusan orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiine sinirsiz sadakat duymadigi, orgiitiin bazi
degerlerini kabul etme yoniinde egilim gosterdigi baglilik olarak ifade edilebilir. isgoren,
orgiitle biitlinleserek orgiitiin beklentilerini karsilamaya ¢alisirken, diger taraftan kisisel
degerlerini de koruma gayreti igerisindedir (Uygur, 2015). Bu baglilik diizeyinde olan
1sgoren, Orgiitiin biitliin degerleri yerine baz1 degerlerini benimseyerek, orgiitiin bireysel
olarak kendisine tamamiyle sekil vermesine izin vermez (Yavuz ve Tokmak, 2009). [limh
diizeyde olusan baghlik, isgdrene dengeli inisiyatif ve bireysel tercih olanag saglar.
Bunun sonucunda ise, dengeli bir sadakat seviyesi olusur. Iliml 6rgiitsel bagliligin bazi
negatif neticeleri de olabilmektedir. Ornegin, 1limli baglihga sahip isgdrenler iist
yonetime yeteri kadar dnem vermezlerse, yiikselme hallerinde uzlas: gli¢liigii cekebilirler.
Bu isgorenler, toplumsal sorumlulukla kurumsal baglilik arasinda denge kurmada zorluk
cekebilirler. Bunun sonucu olarak da karasizlik ve oOrglitsel verimsizlik durumlarmin

ortaya ¢ikmasina neden olabilirler (Uygur, 2015).
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Orgiite diisiik seviyede baglilik gdsteren isgdrenler, kendisini kurumun bir parcasi
seklinde gormezler (Meyer ve Allen, 1997). Bu tiir iggérenler, bireysel gorevleriyle
baglantili gayretlerde geri kaldiklar1 gibi grup bagliliginin olugsmasinda da minimum
gayreti gosterirler. Bireysel gorev performanslarmin diistikliigii 6rgiitsel performansi
olumsuz yonde etkiler. Bu isgorenler, yoneticilerin tercih etmedikleri davraniglar
sergilediklerinden dolay1 terfi olanaklarina sahip olamazlar. Diisiik orgiitsel baglilik,
itiraz, sOylenti ve sikayet gibi olumsuz durumlara neden oldugundan dolayi, orgiitiin
adina zarar getirir, Orgiit imajin1 zedeler, 6rgiite duyulan giivenin zedelenmesine yol
acabilir, yeni durumlara uyumu zorlastirabilir ve gelir kayiplarina sebebiyet verebilir
(Giirdogan, 2018). Diisiik baglilik genel olarak, diisiik is kalitesi, orgiite sadakatsizlik,
yetersiz gayret, ge¢ kalma, devamsizlik ve yiiksek isgdren devir orani gibi olumsuz
durumlar ile iliskilidir (Uygur, 2015). Orgiitsel baghihgm diisiik olmasi, isgdren
devamsizligini ve devir oranimi artirir. Devamsizlik yapan isgdrenler mevcut islerin
aksamasina, isten ayrilan iggorenler ise yerlerine alinacak yeni calisanlarin egitim ve
gelisim programlari nedeniyle 6rgiitsel maliyetlerin artmasina neden olurlar. Isten ayrilan
isgorenler bilgili, donanimli, tecriibeli ve uzmanlik diizeyine sahiplerse, bunlarin
yerlerine alinacak bireylere ayn1 6zelliklerin kazandirilmasi 6rgiit icin hem zaman kaybi1
hem de yiiksek maliyet anlamina gelmektedir. Ayrica, Orgiitiin iist kademelerinde
goriilebilecek diisiik orgiitsel baglilik, alt seviyelerdeki ¢alisanlarin moral, motivasyon ve
performanslarin1 olumsuz yonde etkileyerek, tim orgiit icin tehlikeli bir durum
olusturabilecektir (Bakan, 2011). Bununla birlikte, diisiik seviyede sadakat Orgiitsel
diizeyde fonksiyonel olabilir. Ciinkii yliksek calisan devir orami, diisik diizeyde
performans ortaya koyan, motivasyon diisliriicii ve yikict isgorenlerin potansiyel
zararlarmi smirlandirabilir. Birey agisandan ise, diisiik diizeyde orgiitsel baglilik kimi
hallerde yararli neticeler ortaya ¢ikarabilir. Bu bakimdan bakildiginda kisi iiyesi oldugu
kurumdan ayrilmak suretiyle psikolojik ve fiziksel anlamda bir 6zgiirliige kavusur. Birey,
bulundugu kurumdan ayrilip farkl bir 6rgiitiin iyesi olmay1 kendisi i¢in bir hak seklinde

diistinebilir (Uygur, 2015).

2.2.4.3. Orgiitsel Baghlik ile lgili Yapilan Calismalar

Meyer vd., (1989), tarafindan yapilan ¢alismada yiyecek hizmetleri alaninda
faaliyet gosteren biiylik bir sirket biinyesinde calisan ilk kademe ydneticilerinin

performanslari ile duygusal bagliliklari, devam bagliliklari ve is tatmini arasindaki iligki
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incelenmistir. Performans Ol¢limii i¢in isgorenlerin hiyerarsik olarak hemen bir iist
seviyesinde bulunan yoneticilerden alinan {i¢ performans gostergesinden yararlanilmistir.
Calismanin sonucuna gore, duygusal baglilik performansin tiim gostergeleriyle pozitif
yonde iligkili olurken, devam baglhilig1 tiim perfromans gostergeleriyle negatif baglantili
bir yap1 gostermistir. Yazarlar istek temelli baglilik ile ihtiyac temelli baglilik arasindaki
farkin anlasilmasinin 6nemli oldugunu ve orgiitler tarafindan iggoérenlerin duygusal
bagliliklarimi gelistirecek yonde ¢aba gosterilmesi gerektigini vurgulamaktadirlar.

Allen (1992), iletisim, orgiitsel baglilik ve algilanan orgiitsel destek arasindaki
iliskiyi inceleyen bir calisma yapmistir. Arastirma kapsaminda, 244 iiniversite
calisanindan anketler vasitasiyla veri toplanmistir. Verilerin analiz edilmesi neticesinde,
iist yonetimin gostermis oldugu iletisimin ve yonetici-iggdren iletisiminin niteliginin
orgiitsel baglilikla giiglii bir bi¢imde baglantili oldugu belirlenmistir. Ayrica, algilanan
orgiitsel destegin st yOnetim-isgdren iletisiminden ve ¢alisma arkadaslarindan
etkilendigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, algilanan Orgiitsel destegin c¢alisma
arkadaslari iletisimi ile baglilik arasinda araci rol oynadigi ifade edilmektedir.

Iverson (1996), orgiitsel degisikligin isgdren agisindan benimsenmesinde orgiitsel
bagliligin roliinii arastirmistir. Avustralya’nin Victoria eyaletinde biiyiikk bir kamu
hastanesinde ¢alisan 761 kisinin katilimi ile gergeklestirilen ¢aligmaninin sonuglarina
gore; Orglitsel degisikligin isgorenler tarafindan benimsenmesi, orgiitsel baglilik, uygun
bir 6rgiit iklimi, egitim, motivasyon, is tatmini ve is glivenligi unsurlarinin varliginda artis
gostermektedir. Bununla birlikte, rol c¢atismasinin ve belirsizligin negatif etkisi
bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik, degisim siirecinde hem belirleyici hem de araci rol
oynamuistir.

Tansky ve Cohen (2001), orgiitsel destek, iggoren gelisimi ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi arastiran bir calisma yapmislardir. Calisma sonucunda, degiskenler
arasinda 6nemli 6lgiide baglanti bulunmustur. Orgiitlerin yoneticilerini gelistirmek igin
gosterdikleri ¢aba neticesinde yoneticilerin ve ayrica, s6z konusu yoneticilere bagli olan
isgorenlerin oOrgiitsel bagliliklarinin artacagi ifade edilmektedir.

McMurray, Scott ve Pace (2004), tarafindan gerceklestirilen ¢alismada orgiitsel
baglilik ve orgiit iklimi arasindaki iligki aragtirilmistir. Calismada yer alan katilimcilar
Avustralya’da faaliyet gosteren ii¢ biiyiilk otomotiv sirketinden se¢ilmistir. Aragtirmada
kullanilan ve yanitlanan anketlerin 1382 tanesi analiz edilebilir olacak sekilde
bulunmustur. Calismanin neticesinde, drgiitsel baglilikla 6rgiit iklimi arasinda anlamli bir

iliski bulunmustur.
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De Clercq ve Rius (2007), Meksika’da bulunan kobi ol¢egindeki sirketlerde
isgorenlerin baglilikla ilgili rollerini analiz etmislerdir. Caligma kapsaminda 863 firmada
calisan isgorenlerden veri toplanmustir. Verilerin incelenmesi neticesinde, bireylerin
islerindeki konumlari, gérev siireleri, ruhsal giivenlik ve anlamlilik algilariyla sirketin
girisimci  oryantasyonlu yapist ile kurumsal baghlik arasinda olumlu iligkiye
rastlanmistir. Ayrica, isgoren tarafindan gosterilen gayret ile oOrgiitsel diizeydeki
bagliligin olumlu yonde iligkili oldugu sonucuna da ulasilmistir.

Boezeman ve Ellemers (2008), goniillii katilimcilardan olusan orgiitlerde, orgiit
icindeki saygi ve gurur ile oOrglitsel baglilik arasindaki baglantiyr arastirmigslardir.
Goniillillerden olusan orgiitlerde orgiitsel bagliligin anahtar konumda bir motivasyon
etkeni oldugu goriisii ile konuya odaklanmislardir. Arastirmanin sonucunda, goéniillii
calisanlardan olusan orgiitlerde isgorenlerin orgiitsel bagliliklar ile 6rgiit i¢indeki saygi
ve gurur arasinda dogrudan ve olumlu yonlii bir iliskiye rastlanilmistir.

Aslan (2008), orgiitsel vatandaslik davraniginin, orgiite ve meslege baglilik
tarafindan etkilenme durumunu inceleyen bir arastirma yapmustir. Arastirmada, duygusal
anlamda yasanilan baglilik durumunun Orgiitsel vatandaslik davranisini anlamli ve
olumlu olarak etkili oldugu belirlenmistir. Meslege olan ve normatif anlamda hissedilen
baghlik ile orgiitsel vatandashk davranisi arasinda iliskiye rastlanmamistir. Orgiite ve
meslege yonelik devam bagliliginin orgiitsel vatandaslik davranisinin istiinde anlamli bir
tesirinin bulunmadig ifade edilmistir.

Demirel (2008), orgiitsel bagliligin Orgiitsel giliven tarafindan etkilenme
durumunu inceleyen ve tekstil sektorii isgérenlerine yonelik bir ¢aligma
gerceklestirmistir. Caligma sonucunda, Orglitle yoneticiye duyulan gilivenin duygusal
baglilikla devam baglilig: lizerinde pozitif etkisinin oldugu, aralarinda olumlu ve orta
seviyede anlamli bir iligki bulundugu tespit edilirken, orgiitle yoneticiye duyulan giivenle
normatif baglilik arasinda anlamli bir iliskinin bulunmadig1 neticesine varilmistir.

Song vd., (2009), 6grenen Orgiit yapisinin kisilerarast anlamda hissedilen giiven
ile orgiitsel seviyede olusan baglilik arasindaki iliski tizerine etkilerini inceleyen bir
arastirma gerceklestirmislerdir. Arastirma kapsaminda, Kore’de bulunan iki biiyiik
holding biinyesinde calisan 321 isgérenden anket vasitasiyla veri toplanmistir. Verilerin
analiz edilmesi sonucunda, 6grenen rgiit yapisinin kisilerarast anlamda hissedilen giiven
ile orgiitsel seviyede olusan baglilik arasindaki iliski lizerine aracilik etkisinin bulundugu

belirlenmistir.
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Bakhshi, Kumar ve Rani (2009), orgiitsel diizeyde isgorenler tarafindan algilanan
adalet, i3 doyumu ve oOrglitsel baglilik arasindaki iliskileri ele almak i¢in bir arastirma
yapmustir. Caligma kapsaminda tip fakiiltesinde calisan 128 kisiden veri toplanmistir.
Calisma neticesinde dagitimsal ve prosediirel adaletin orgiitsel baglilikla 6nemli diizeyde
baglantili oldugu belirtilmektedir. Ayrica, dagitimsal adaletin is tatmini ile 6nemli dl¢iide
baglantili oldugu bulunurken, prosediirel adaletin is tatmini ile gii¢lii bir baglantisinin
bulunmadigi ifade edilmistir.

Taskin ve Dilek (2010), 6rgiit icinde mevcut glivenin, bagliligin tistiindeki tesirini
belirlemek amaciyla bir ¢aligma yapmislardir. Arastirmada, orgiitsel giivenle duygusal
anlamda hissedilen baglilik arasinda giiclii bir iligki tespit edilmistir. Bununla birlikte,
oOrgiitsel giivenle normatif anlamda hissedilen baglilik arasinda gii¢lii olmayan bir iliskiye
rastlanirken, orgiitsel giivenle devam bagliligi arasinda da bir iliskinin bulunmadigi
belirlenmistir. Ayrica, cinsiyet, evlilik durumu, ¢alisma siiresi ve yas gruplariyla orgiitsel
baghiligin boyutlar1 arasinda manidar bir iliskiye rastlanmamustir. Isgorenlerin egitim
durumlariyla duygusal baglilik ve devam baglilig1 arasinda iliskiye rastlanmistir. Bu
kapsamda, doktora egitimi alan igsgérenlerin anket icindeki duygusal baghlikla ilgili
sorulara vermis olduklar1 yanitlarin ortalama puanlari, master egitimi alan isgdrenlere
nazaran daha yiisek olurken, master mezunu igsgorenlerin anket icinde devam bagliligini
Olcen sorulara vermis olduklar1 yanitlarin ortalama puanlari, doktora mezunu isgdrenlere
nazaran daha yiiksek ¢ikmaistir.

Loi, Lai ve Lam (2012), yaptiklari ¢alismada isi ile biitinlesmis bir isveren
emrindeki amirlerin ve astlarin duygusal bagliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemislerdir.
Amirlerin orgiite duygusal bagliliklarinin astlariin duygusal baghilik diizeyleri tizerinde
etkili olabilecegi tahmin edilmistir. Calisma sonucunda, amirlerin orgiite yonelik
duygusal anlamda bagliliklarinin astlarin benzer sekilde duygusal anlamda bagliliklarini
olumlu yonde etkiledigi ve ayrica, astlarin goreve yonelik basar1 diizeyleri ve gorev
tanimlar1 haricinde oOrgiitsel basariya yonelik gosterdikleri performanslariyla duygusal
anlamdaki bagliliklarinin olumlu yonde iliskili oldugu sonucuna varilmistir.

Van Dierendonck ve Jacobs (2012), arastirmalarinda orgiitiin kii¢iilme isleminden
sonra is akdi feshedilen ve gorevinde kalan isgorenler baglaminda tarafsiz olmanin
orglitsel baglilik iistiine tesirini ele alan bir meta analiz goriis 6nermistir. Arastirmada
orgiitsel kiiclilmeden sonra geride kalan ve isten ¢ikarilan isgorenlerle ilgili yansizlik ve
duygusal yonlii baglilik arasinda olumlu bir iliskiye rastlanmistir. Ayrica, kiigiilme

operasyonunu takip eden kritik donemde, kii¢iilme miiddetince tarafsizligin agik bir



69

bicimde vurgulanmasmin devam bagliliginin yasamsal bir motivasyonu oldugu
neticesine ulasilmistir.

Panaccio ve Vandenberghe (2012), arastirmalarinda olumlu ve olumsuz duygusal
hallerin arabulucuk rollerini ve orgiitsel baglilikla bes faktorli kisilik yaklasimini ele
almistir. Disa doniikliikle hosnutlugun, gelismis olumlu etki iistiinden duygusal, normatif
ve devam-6zveri bagliliklariyla olumlu iliskili oldugunu saptamislardir. Hosnutlugun
ayrica olumsuz etkiyi azaltmada duygusal baglilik ile olumlu iligkili ve devam-alternatif
bagliligiyla olumsuz iligkili oldugunu belirtmislerdir. Evhamli olmanin olumsuz etkileri
artirmada, duygusal bagliklikla olumsuz iliskili oldugu ve devam-alternatif baghiligiyla
olumlu ilskili oldugu ifade edilmistir.

Batool (2013), orgiitsel adaletle orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasindaki
iligkilerde orgiitsel boyutta hissedilen bagliligin araci roliinii belirlemeye doniik bir
arastirma yapmistir. Aragtirma kapsaminda, Pakistan’in Pesaver sehrinde bulunan 17
bankada calisan 134 isgérenden anket yoluyla veri toplanmustir. Verilerin analizi
sonucunda, oOrgiitsel vatandaslik davranisiyla Orgiitsel boyutta hissedilen bagliligin
olumlu ve anlamli yonde iligkili oldugu bulunmustur. Buna ilave olarak, orgiitsel
bagliligin orgiitsel adaletle orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasindaki iliskilerde araci
roliiniin bulundugu belirtilmistir.

Albdour ve Altarawneh (2014), Urdiin bankacilik sektdriinde gergeklestirdikleri
caligmada, isgoren katilimimnin iki boyutunu olusturan is katilimi ve orgiitsel katilim ile
orgiitsel anlamda bagliligin ii¢ boyutu olan duygusal, devam ve normatif temelli
bagliliklar arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirmada, Urdiin’de bulunan bankalarda
calisan 336 isgdrenden anket araciligiyla veri toplanmistir. Arastirma sonucunda, yiiksek
derecede is katilimi1 ve oOrgiitsel katilim gosteren isgorenlerin yiiksek seviyede duygusal
bagliliga ve devam bagliligina sahip olacagi belirtilmistir. Diger taraftan, calisan is
katiliminin yiiksek olmasinin devam baghligini anlaml bir sekilde etkileyebilecegi ifade
edilmistir.

Singh ve Gupta (2015), Hindistan’da yerlesik birbirinden farkli 13 sektorii ve 477
tam zamanl c¢aligan1 kapsayan arastirmalarinda is katilimi, orgiitsel baglilik, takim
bagliligt ve profesyonel baglilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Ayrica, bu
degiskenler i¢in nesiller aras1 farkliliklari da degerlendirmeyi amaglamislardir.
Katilimeilar nesiller olarak dort grup altinda toplanmistir. Calismada kullanilan
anketlerden elde edilen verilerin analizi sonucunda, profesyonel baghligin is katilim,

takim bagliligi, duygusal ve normatif temelli bagliliklar ile negatif yonlii iliski iginde
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oldugu belirtilmektedir. Bununla birlikte, is katilimi, takim baghligi, duygusal ve
normatif temelli baglliklar arasinda olumlu yénlii baglant: oldugu ifade edilmektedir. Is
katilimi, duygusal baglilik, normatif baglilik, profesyonel bagllik ve takim baglilig
Konularinda nesiller aras1 farkliliklar tespit edilmistir. Ornegin, Y kusaginin iist seviyede
profesyonel baglilik gdsterdigi bulunmustur. Geng kusaklarda ise duygusal bagliligin,
normatif bagliligin ve is katiliminin daha az oldugu belirtilmektedir. Yazarlar, orgiitlerin
insan kaynaklar1 politikalarin1 ve uygulamalarini olustururken bu farkliliklar1 dikkate
almalar gerektigini vurgulamaktadirlar.

Bahrami vd., (2016), iran’da bulunan iki egitim hastanesinde calisan 90 hemsireyi
kapsayan ve orgiit iklimiyle orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri ele alan bir ¢alisma
yapmuslardir. Veriler, orgiitsel baglilik ve orgiit iklimi anketleri araciligiyla toplanmistir.
Aragtirmanin neticesinde, orgiitsel iklimin ve bagliligin birbirleri ile olumlu ve anlamli
iligki i¢inde olduklar1 sonucuna ulasilmigtir.

Bhatti vd., (2016), Pakistan bankacilik sektoriinde gerceklestirdikleri ¢calismada is
stresinin Orgiitsel baglilik {lizerindeki etkisini incelemislerdir. Calisma kapsaminda 3
farkli bankada calisan orta seviyedeki 30 yoneticiden anket vasitasiyla veri toplanmastir.
Verilerin analiz edilmesi neticesinde, is stresiyle orgiitsel baglilik arasinda olumsuz
yonde onemli bir iliskiye rastlanmistir. Ayrica, ig stresinin ¢alisan bagliligin1 azaltan
biiyiik bir neden oldugu ifade edilmistir.

Nikpour (2017), orgiit kiiltiirii ve orgiitsel performans arasindaki iliskide orgiitsel
bagliligin araci roliinii arastirmistir. Veriler egitim sektoriinde ¢alisan 190 kisiden, orgiit
kiltirii, orgilitsel baglilik ve orgilitsel performans anketleri vasitasiyla toplanmistir.
Calismanin sonucunda, Orgiit kiiltiiriinlin Orgiitsel performansa etkisinde orgiitsel
bagliligin araci roliiniin bulundugu ve s6z konusu dolayli etkinin o6rgiit kiiltlirliniin
orgiitsel performansa olan dogrudan etkisinden 6nemli derecede daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir.

Unlii (2019), bankacilik sektdriinde terfi uygulamalarinin Srgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini inlemek amaciyla bir ¢alisma yapmistir. Veri analizler sonucunda elde
edilen bulgulara gore; kurum i¢i ylikselme ve kariyer basamaklari diizenlemeleri
konusuna yonelik isgoren algisinin duygusal, devam ve normatif yonlii baglhiliklar ile
anlaml sekilde iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir. S6z konusu c¢ergevede, oOrgiitte
yiikkselme uygulamalarinin diizgiin bi¢imde gergeklestirildigiyle ilgili alginin artmasi
duygusal baglilikla normatif anlamda hissedilen bagliligi olumlu yonlii etkilerken, devam

yonlii bagliliga da olumsuz yonlii etki yapmaktadir.
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Aranki, Suifan ve Sweis (2019), Urdiin’de bilgi teknolojileri alaninda faaliyet
gosteren firmalar iizerinde yaptiklar1 calismada oOrgiit kiiltiiriiyle orgiitsel baglilik
arasindaki 1iliskiyi ele almiglardir. Calismada, anket yontemiyle veri toplanmustir.
Anketler 24 bilgi teknolojileri firmasinda calisan toplam 342 kisiye uygulanmistir.
Analizlerin sonuglar1 ¢ergevesinde, Orglit kiiltiiriiyle orgilitsel baglilik arasinda olumlu
yonlii ve O6nemli 6l¢giide iliskinin bulundugu belirtilmistir. Calisma bulgularini temel
alarak arastirmacilar tarafindan; Urdiin’de bilgi teknolojileri alaninda faaliyet gdsteren
firmalarin yiiksek seviyede orgiitsel bagliligi saglayabilmek i¢in iyi bir orgiit kiiltiirii insa
etmeleri Onerilmektedir. Ayrica, gelecek ¢alismalarda s6z konusu degiskenler arasindaki
iliskilerde is doyumunun araci degisken olarak baglantisinin da incelenmesi gerektigi
vurgulanmustir.

Yola¢g ve Omuz (2020), orgiitsel yalmizlik algisinin orgiitsel baghilik tstiindeki
etkisini incelemislerdir. Arastirma kapsaminda, bankacilik sektoriinde galisan toplamda
387 katilimcidan anket yontemiyle veri toplanmustir. Gergeklestirilen analizlerin
neticesinde; orgiitsel yalnizligin boyutlarindan biri olan duygusal yoksunlugun, orgiitsel
bagliligin boyutlarindan ikisi olan duygusal ve normatif temelli baghliklar iistiinde

anlamli ancak olumsuz etkiye sahip oldugu saptanmustir.

2.3. Is-Yasam Dengesi

Calismanin bu bolimiinde ‘denge’ kavrami, ‘is-yasam dengesi’ kavrami, is-
yasam dengesini konu alan kuramlar ile yaklasimlar ele alinarak, literatiirde is-yasam

dengesi ile ilgili yapilan arastimalara yer verilmektedir.

2.3.1. Denge Kavramm

Denge, bir nesne ya da bireyin devrilmeden durma durumu, zihni, psikolojik ve
duygusal adaptasyonu, istikrar seklinde tanimlanabilmektedir. Denge bir eylem olarak
incelendiginde; “karsilastirmak; esitlemek ya da tarafsizlastirmak, esit bir duruma
getirmek” seklinde ifade edilebilir. Bireyle ilgili olarak degerlendirildigindeyse, bozulan
uyumu yonetmek iizere somut bir adim seklinde belirtilebilir (Apaydin, 2020).

Denge kavramu, bir kiginin en temelde bireysel yeterlilikleri, amaglari ve degerleri
yasayabilmek, icsel ihtiyaclarmi ve taleplerini uyumlastirabilmek amaciyla yasaminm
nasil yonlendirecegi ve yapilandiracag hakkindaki seg¢imlerini ve kararlarini ihtiyaglari

ve degerleri ile uyumlu diizeye getirebilecek enerji ve zamani bulabilmesi olarak ifade
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edilebilir (Kofodimos, 1993). Denge, dogal olarak kendiliginden olusan bir deger
olmayip, bireye memnuniyet veren bir durumu ifade etmektedir (Topgiil, 2017). Bu
durum, bireysel olarak anlamlandirilan durumsal bir perspektif olarak belirtilmektedir
(Reiter, 2007).

Denge, is ortaminda doyum, iyi islevsellik ve ayrica, ev ortaminda en diisiik
diizeyde rol ¢atismasi olarak tanimlanabilmektedir (Clark, 2000). Is ve yasamin esit iki
alana boliinmesi ¢ok zordur ve denge olarak, ruhsal ve bedensel kararlilik hali
anlasilmalidir (Guest, 2002). Bu durum, uygulama agisindan zamani ve rol performansini
temel almaktadir. Biitiin bunlar dikkate alindiginda; denge kelimesinin kisinin is ve is
haricindeki hayatinin mutlak sekilde esit sekilde dagilmasi anlamini tagiyamayacagi
belirtilebilir. Denge, kisinin ruhi anlamda duygusal ve akademik yonde zekasi ile
yeteneginin belli bir ahenk igerisinde iyi olmasi, fiziki anlamda sihhatli olmasi durumu

bi¢ciminde tanimlanabilir (Apaydin, 2020).

2.3.2. Is-Yasam Dengesi Kavram

“Is”, genel olarak bir deger yaratan emegi ifade ederken; “denge”, duygusal ve
zihinsel uyum ya da ahenk ve istikrar olarak tanimlanmaktadir (Akin, Ulukdk ve Arar,
2017). Farkli bir tanima gore is, iicretli istthdam olarak; yasam, is dist aktiviteler,
calisilmayan zaman, aile sorumluluklart ve aileyle gecirilen zaman seklinde ifade
edilebilmektedir (Tugsal, 2018). Is-yasam dengesi bakimindan is, kariyer ve bireysel
cabalar1 belirtirken; yasamsa, saglilik, mutluluk, aile ile bos vakti ozetler (Lewis,
Gambles ve Rapoport, 2007).

Is-aile ¢alismalari, dnemli sayida kadin isgiiciiniin istihdama katilimiyla birlikte,
calisan kadinlara bilhassa da calisan annelere odaklanmaya basladiginda filolojik
degisime ugramis ve is-yasam dengesi arastirmalari olarak calismalar yapilmistir
(Sharma ve Nayak, 2016). So6z konusu dengeye yonelik yapilan programlarin
baslangicinin 1930’1u yillara kadar uzandig: ifade edilmesine ragmen kavramin ilk kez
1970’11 yillarin sonlarina dogru kullanildigi ve bu kavramin ilk ortaya ¢ikis nedeninin,
aileye ayrilan zamani kullanir iken igyerindeki taleplerini gormezden gelememe ve bu iki
olguyu entegre etme c¢abalari oldugu belirtilmektedir (Korkmaz ve Erdogan, 2014;
Kaliannan, Perumal ve Dorasamy, 2016). Bununla birlikte, is yasaminin aile yasamini

olumsuz yonde etkilemesinin insanlarin dikkatini daha ¢ok c¢ekmeye baslamasi
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sonucunda, 1980’li yillarin ortalarindan itibaren is-yasam dengesi konulu caligmalar
alanyazinda yogun olarak islenmeye baslamistir (Sharma ve Nayak, 2016).

Gegmisten gilinlimiize farkli alanlardan arastirmacilarin ilgisini ¢eken is yasam
dengesini konu alan calismalar her gegen giin artis gostermektedir. Is-yasam dengesi
kavrami 6zellikle zaman konusunda yaganan ve sosyal yonden hissedilen kisitlilig1 ifade
etmektedir. ikilem is ve is dis1 yasamin 6zellikle aile yasaminin yonetimi ile ilgilidir
(Topgiil, 2017). Is-yasam dengesinin ge¢misten giiniimiize gecirdigi degisim siireci Tablo

4’te agiklanmustir.

Tablo 4.

Is-Yasam Dengesinin Degisim Siireci

Zaman Periyodu

Is-Yasam Dengesinin Degisimi

Sosyal hayatin ilk seneleri

Yagamak i¢in ¢aligmak

Endistri devriminden evvel

Aile hayat1 ve isyerinin kismen ayrigmast

Endiistri devrimi 1800’11 yillarin ortasi

Isyeri ile aile yasaminin birbirinden ayrismasi

ve erkeklerin is yagsaminda baskin olmasi

XVIIL. asrin sonlari ile XIX. asrin baglari arasi

Calisma kavramindan dolayr is ve ailenin

giiclii sekilde birbirinden ayrim

XIX. asrin baglariyla 1950 arasindaki

Isgiiciiniin teknolojiye bagli olmas1 ile

igyerinde erkek calisan sayisinin baskinliginin

donem ) .
stirmesi
) . Teknolojiden dolayr toplumsal cinsiyet
1950’11 yillarla 1980°li yillarin  baslar . ] )
ayrimmin tersine donmesi ve ig-yasam

arasindaki dénem

dengesini kolaylastirma olanaklari

1980’lerle 2008 arasindaki donem

Global isgiicii iginde daha fazla kadinin ve
Ozellikle annenin yer almasi nedeniyle is-
yasam dengesini kolaylastirmanin 6neminin

artmasi

2008’den gilintimiize

Isle ve aile ile alakali arastirmalarda artis, is-
aile baglantili degisimlerin artmasi ve buna
dayali olarak is-yasam dengesi imkanlarinda

azalmanin goriilmesi

Kaynak: Naithani, 2010.
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Tablo 3’te gecmisten giliniimiize kadar olan siiregte is-yasam dengesinin degisim
stireci Ozetlenmistir. Bu siire¢ icerisinde sosyal hayatin ilk donemlerinde, yasamak i¢in
calismak gerektiginden dolay1 ¢alisma kavraminin ilk kez aileye girdigi goriilmektedir.
Sanayi devrimi oncesine kadar olan siirecte ise aile yasamu ile isyerinin kismen ayrilmasi
s6z konusudur. 1800’1 yillarin ortalarinda, sanayi devrimi siirecinde kitlesel iiretim i¢in
makinelesmenin artmasi fabrikalarin evden uzak yerlere kurulmasini gerekli kilmistir.
Fabrikalarda ¢alisan is giicliniin biiylik boliimiinii erkekler olusturuken, ev isleri
genellikle kadinlar tarafindan yapilmaktaydi (Vaydanoff, 2005). Sanayi devriminden
Once TUretim aileler tarafindan kendi ihtiyaclarin1 karsilamak ve yasamlarini
stirdlirebilmek i¢in yapilir iken, endiistri devrimiyle baslayan zaman igerisinde isyerleri
evle aileden uzaklagmistir ve imalat bunlarin haricindeki orgiitlerde yapilmaya
baglanmistir. Sanayi devriminden once kisilerin isi ve aileyi odak noktasi yapan
pozisyonlarinda farklilik bulunmazken, sanayi devriminden sonra isi ve aileyi odagina
alan etkinlikler farkli insan gruplariyla, farkli yerlerde ve zamanlarda, farkli davranigsal
kurallarla yapilmaya baslamistir (Korkmaz ve Erdogan, 2014). Bununla birlikte, isyeri ve
aile yasaminin giiclii sekilde birbirinden ayrildigi da bu donemde goriilmektedir (Topgiil,
2017). 18.yiizyilin sonlar1 ile 19.yiizyilin baglar1 arasindaki donemde degisime ugrayan
calisma kavramindan dolay1 is ve aile ayrimi1 daha belirgin hale gelmistir. 19.ylizyilin
baslari ile 1950’11 yillar arasinda is giicii teknolojiye bagli durumdadir, isyerlerinde kadin
1 giicli sayis1 artmaya baglamistir fakat yapilan islerin hala fiziksel giicli 6nemli 6l¢iide
gerekli kilmasindan dolayi erkek is giicli baskinligr stirmektedir (Snooks, 1996). 1950°1i
yillar ile 1980’1 yillarin baglar1 arasindaki donemde ise, teknolojinin gelisiminden ve
fabrikalardaki fiziksel glice bagimliligi azaltan bilgisayarli otomasyondan dolay1
toplumsal cinsiyet ayrimi tersine donmiistiir, kadin istthdam sayis1 artig gostermistir ve
is-yasam dengesini kolaylastirma calismalar1 baslatilmistir (Naithani, 2010). Bu
kapsamda 1970’li ve 1980’li yillarda is-yasam dengesi kavrami, toplumsal cinsiyet
cizgileri ve ¢alisan ebeveyn ile hayatin geri kalaniyla ilgilenen yani evde kalan ebeveynin
tanimlanmis iligkisi agisindan degerlendirilmektedir (Yester, 2019). Kiiresel is giicii
icerisinde istthdam edilen kadinlarin sayis1 arttig1 i¢in, 1980°1li ve 1990’11 yillar 6rgiitlerin
kadinlar1 ve ozellikle calisan anneleri desteklemek amaciyla is-yasam programlari
gelistirmelerine tanik olmustur (Lockwood, 2003). 1980’11 yillardan 21.yiizyilin ilk
yillarina kadar olan siirecte iggérenlerin kisisel ve is yasamini1 6nemli dlgiide etkileyen
bir¢ok sosyoekonomik faktdr bulunmaktadir. Bu faktorler, aile ve kisisel yasam, is ve

diger faktorler olarak belirtilebilir. Aile ve kisisel yasamla ilgili faktorler arasinda, is giicii
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icerisinde artan sayida kadin ve 6zellikle ¢ocuk sahibi kadin istihdami, ¢ift kariyerli
eslerin artan sayisi, saghk ve mutlulukla ilgili diisiinceler gosterilebilir. Is ile ilgili
faktorler arasinda, uzun galisma saatleri, iicretsiz mesailer, is yogunlugu ve stres, degisen
1$ zamanlar1 ve yar1 zamanlh calisan sayisindaki artis bulunmaktadir. Diger faktorler
baslig1 altinda ise, yaslanan niifus, hizmet sektorii endiistrilerindeki artis, isin teknolojik
karmagikligi, yetenek eksikligi, kiiresellesme ve is giicliniin demografik degisimi
gosterilebilir (Naithani ve Jha, 2009). 2008’den gliniimiize olan siire¢ incelendiginde, is-
yasam dengesini saglayici politikalarin yetersiz olmasi, ig-aile ile baglantili degisimlerin
ve ig-aile catigmasinin artigini beraberinde getirmistir. Bu duruma dayali olarak ig-yasam
dengesi imkanlarinda azalma goriilmektedir (Topgiil, 2017). Cagimizda is-yasam
programlar1 daha az cinsiyet ayriminda bulunan, yalnizca aileyi degil ayni zamanda
degisik sahalar1 da kapsayan programlar seklindedir (Lockwood, 2003).

Is-yasam dengesinin degisim siirecini anlatan tabloda da goriildiigii iizere is ve
aile yasaminin birbirinden ayrilmasi sanayi devrimi ile gerceklesirken, is-yasam dengesi
kavram1 1950’11 yillarin sonundan itibaren kadinlarin is giicli icinde yogun sekilde
istthdam edilmesiyle daha belirgin hale gelmistir. Bunun nedeni olarak, kadinlarin is
yerinde iistlendikleri rolleri disinda ev ici geleneksel rollerini de siirdiirmeleri sonucu is-
aile catigmasinin ortaya ¢ikmasi ve gatisma yerine dengenin saglanmasina yonelik is-
yasam dengesi kavraminin 6nem kazanmasi belirtilmektedir (Topgiil, 2017). 1990’lar
sonrasinda is-aile uygulamalari ve aile dostu politikalar kadinlari, zellikle anneleri, odak
noktalarina almiglardir ve daha kapsamli bir kavram olan is-yasam dengesi seklinde ifade
edilmislerdir (Lewis, Gambles ve Rapoport, 2007).

Teknolojinin hizli sekilde ilerlemesi, bilginin siirekli olarak kendini yenilemesi,
degisen cevre kosullari, taleplere hizli ve dogru sekilde yanit verebilme, miisterilere
sunulan hizmet kalitesinin 6nemi, degisimlere uyum saglama, ¢aligma hayatinda siirekli
planlama yapma gereksinimi gibi bazi etkenler birey {lizerinde baski olusturabilmektedir.
Isgorenlerin giin igerisindeki zamanlarmin biiyiik ¢ogunlugunu ¢alistyor olarak
gecirmeleri ve yaptiklari igin talepleri yasama baskin hale gelmeye baslamis, is-aile
siirlart belirsizlesmis ve is-yasam dengesizligi durumu giindeme gelmistir (Guest,
2002). Isgorenlerin bireysel hayatlar1 ve isleri arasinda bir uyum seklinde belirtilebilecek,
0zde kisinin kendi mutlulugunu da dikkate almasi olan durum 6n plana ¢ikmuistir.
Sanayilesmeyle teknolojik ilerleme sonucunda bilhassa Avrupa diinyasinda kadinin is
hayatinda yer almasi, aileye ayrilan vaktin giderek azalmasi, ailedeki biiyiiklerin

bakiminin saglanmasi is-yasam dengesi terimini glindeme tasimaktadir. Kurumlarin,
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isgorenlerinin s6z konusu ihtiyag ve beklentilerini nasil karsilayacaklar: ile ilgili
tartigmalar, ¢ozlim Onerileri ve degerlendirmeler ile ilgilendigi anlagilmaktadir (Apaydin,
2020).

Is-yasam dengesi ile ilgili olarak farkli alanlardan farkl1 arastirmacilar tarafindan

bir¢ok tanim yapilmis olup, bu tanimlardan bazilari tablo 5°te verilmistir:

Tablo 5.

Is-Yasam Dengesi Tanimlart

Tanim Kaynak

Is-yasam dengesi; is ve aile yasaminin ¢atisma halinden uzak Friedman, Christensen ve
olmasidir. Degroot (1998)

Is-yasam dengesi; kisilerin is ve &zel hayatlarinda
deneyimledikleri minumum rol ¢atigsmasiyla bu hayatlarinda Clark (2000)

doyuma ulagsmalaridir.

Is-yasam dengesi; kisilerin hangi yerde, hangi zamanda ve

Allen (2001)
hangi yontemle calistiklarina yonelik kontrollii olmalaridir.
Is-yasam dengesi; is yasamindaki ve 6zel hayattaki sahalarla,
orgiitsel ve kiiltiirel hayatta gegirilmis olan zamanlar arasinda Felstead vd. (2002)

mevcut olan iligkidir.

Is-yasam dengesi; kisinin isi ve bireysel yasanu ile alakali
Y o s . Y Lockwood (2003)
taleplerinin dengeli olmasi durumudur.

Is-yasam dengesi; hangi yerde, hangi zamanda ve hangi
yontemle calistiklariyla alakali olarak bireylerin kendi
kriterlerini belirleyebildigi bir kontroldiir. Bu kontrol onlara
maksimum bir ig-yasam dengesi kurma firsati vermektedir. Mclintosh (2003)
Bireyin is ve 6zel yagaminin, kisiyi ve isi kapsayacak sekilde
bir biitiin olarak toplumun miisterek faydasi seklinde
benimsenmesi ve deger gormesi durumunda is-yasam dengesi

saglanmis olacaktir.

Is-yasam dengesi kisinin kendini fiziki ve ruhi bakimdan iyi
hissetme durumu seklinde ifade edilebilir. Kisinin vaktini nasil
algiladig1 6nem teskil etmektedir. Kisinin igerisinde oldugu
S Arthur (2004)
ortamda algiladigi ve baski igerisinde bulundugu zamanin

birbirlerinden farkli olmasidir.




(Tablo 5 devami)
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Is-yasam dengesi; kisinin hayatinin tiimiinde iistlendigi roller

arasindaki uyumdur.

Clark, Koch ve Hill (2004)

Is-yasam dengesi; is, saglik, aile ve arkadaslarin yam sira
kisinin ruhsal durumu olarak hayatin 5 temel sahasini ayni
anda dengeli tutma yetenegidir. Bu kapsamda, dengeli bir
hayat icin s6z konusu sahalarin birbirlerine negatif etkisinin

bulunmamasi lazimdir.

Byrne (2005)

Is-yasam dengesi; is ile alakali sorumluluklarla 6zel yasamda

tistlenilen sorumluluklar arasinda bir denge olusturabilmektir.

De Cieri vd. (2005)

Is-yasam dengesi; is, aile ve bireyin kisisel alanma ait
taleplerden herhangi birinin diger alanin gerektirdigi talepleri
yerine getirmeyi engellemedigi ve diger alana ayrilan
zamandan kisinti yapmanin zorunlu olmadigi durumdur. Bu

durum, 3 boyutlu denge seklinde belirtilebilir.

Aycan, Eskin ve Yavuz
(2007)

Is-yasam dengesi, bireylerin islerine, ailelerine ve kendilerine

yeterince vakit ayirmasidir.

Smith (2010)

Is-yasam  dengesi; kisilerin  ¢alisma  hayatlarindaki
faaliyetlerinin  yaninda  ailenin  iginde  istlendikleri
sorumluluklariyla hayatin degisik sahalarindaki rolleri

seklinde belirtilebilir.

Delecta (2011)

Is-yasam dengesi; kisinin is yasam, is dis1 yasami ve bunun
yani sira aile hayatinda tstlendigi birden ¢ok roliin en iyi

bigimde yonetilebilmesidir.

Maiya (2015)

Is-yasam dengesi, isgdrenlerin yasam kalitesinin ve islerinden
duyduklari memnuniyetin 6nemli bilesenlerinden birini
olusturmaktadir. Bu dengeden her bir alana ayrilan zamanin ve
bu zaman ile enerji arasindaki oranlarin ne oldugu dikkate
almmaksizin, bireylerin ¢aligma hayatlarini, yagsamlarindaki
diger tiim alanlarla ve fistlendikleri rollerle entegre etme

kabiliyetinden memnun olma olarak belirtilebilir.

Apaydin (2020)

Is-yasam dengesinin saglanmasina ydnelik farkli ifadeler bulunmakta olup, bu

ifadeler farkli tanimlamalar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu kapsamda bazi temel kavramlar

asagida belirtilmektedir (Topgiil, 2017):
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e Is-Aile: Is-aile dengesi sinirlarin genislemesi ile yerini is-yasam kavramina
birakmis olup, is-yasam kavrami da esnek ¢aligmayi igeren alternetif calisma
listelerini, is-yasam dengesi programlarini, aile dostu politikalar1 vb.
uygulamalari ifade etmektedir.

e Is-Aile Catismasi: Is ile aile alanindaki rollerle sorumluluklarin degisen
agirhiklarini belirtmektedir.

o [lIsgorenler Acgisindan Is-Yasam Dengesi: Bireyin iistlendigi isin
gerektirdigi rol ve sorumluluklarin, kisisel ve aile hayati arasindaki dengesini
ortaya koymaktadir.

e 1Isveren Acisindan is-Yasam Dengesi: Isgorenlerin yasadiklar gatismay1
azaltmak, islerinde verimliliklerini ve performanslarini artirabilmek amaciyla
uygulanan aile dostu politikalar1 ifade etmektedir.

e Aile Destek Firsatlari: Bireyin isi, kisisel alan1 ve ailesi arasindaki dengeyi
saglamaya yonelik olarak oOrgiitler tarafindan sunulan firsatlar
kapsamaktadir.

e Is-Yasam Programlar:: Isverenin isgorenlerden en yiiksek verimi
saglamasina, calisanlarin is tatminlerinin ve baglhliklarinin artirilmasina
yonelik olarak uygulanan programlardir.

e lIs-Yasam Girisimleri: Orgiitlerin esnekligi temel alan uygulamalar1 ile
isgorenlerin i, aile ve kisisel alanlarinda dengeyi saglamalarina
dayanmaktadir.

e ls-Aile Kiiltiirii: Orgiitlerin uyguladiklar1 politikalarla isgérenlerin is-aile
alanlarimi dengelemesi ve ayn1 zamanda orgiit kiiltiiriiniin de isgorenin aile
alam1  sorumluluklarim1  desteklemesi ve buna yonelik ihtiyaglar

diizenlemesidir.

Lockwood (2003), is yasamu ile is dis1 yasam dengesinin ¢ok boyutlu yapi
ozelligine sahip oldugunu, s6z konusu oOzelliklerin degisken anlamlar tasiyabildigini,
dengeye yonelik anlamin genel olarak konunun gergevesini, kisinin perspektifini vb.
durumlar1 temel alarak degisebildigini, is yasami ile is dis1 yasam dengesine yonelik
tanimlamalarin ~ bazilarimin  birbirleriyle  ortiisiirken, bazilarinin  da  gelismeyi
siirdiirdiigiinii belirtmektedir. Is-yasam kavramu ile beraber yasam kalitesi, yasam dengesi
ve esnek calisma olanaklar1 vb. kavramlarin bir arada degerlendirildigini, is-yasam

dengesinin isverenle isgdren bakimindan ayr1 ayr1 tanimlara sahip oldugunu
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vurgulamaktadir. Isveren bakimindan sz konusu denge; calisanlarin gérevlerine yogun
sekilde odaklanmasini temin edebilecek giiclendirici orgiitsel kiiltiir olusturma gayretini
betimler. Isgéren bakimindan is-yasam dengesi; isin gereklilikleriyle bireysel ve aile
hayat1 arasindaki ikilemin farkina varmaktir (Apaydin, 2020).

Aile dostu calisma kiiltliriiniin 3 6zelligi bulunmaktadir. Bu o6zellikler esnek
calisma programi, operasyonel fonksiyonellik ile orgiit liderinin ailenin ihtiyaglarinin
Oneminin farkina varacak destekleyici bir yonetim suuru iginde bulunmasidir. Bu konu
hakkinda detayl1 olarak yapilmis yeterli sayida ¢alismanin bulunmadigi ve s6z konusu
kavramlarin 6zelliklerini tanimlamak tiizere daha c¢ok caba gosterilmesi gerektigi
belirtilmektedir (Clark, 2001).

Hill vd., (1998), is ile is dis1 yasam arasindaki denge kavraminin, is yasamu ile aile
yasami arasindaki ¢atisma ya da is yasami ile aile yasami arasindaki denge teriminin es
anlamlis1 olarak kullanildigini fakat bu durumu destekleyecek bir kanitin bulunmadigin
ifade etmektedir. Bilhassa denge’nin ne anlama geldigi konusunun yanilticilik
icerebilecegi, bundan dolayi is ile is dis1 yasamin sanki bir biitiinii olusturan ikiz parcalar
gibi yorumlanabilecegi diisiincesi vurgulanmaktadir.

Antonoff ve Brown (2015), is-yasam dengesini is, aile, bos vakit vb. hayat
sahalarina dahil olmak {izere kisilerin mantiki firsatlar saglamasina yonelik talep edilen
bir denge seklinde kavramsallagtirmaktadir. Yazar, birbirinden farkli iki ¢esit zaman
dilimini vurgulamakta olup, bunlar s6zlesme zamani ile adanma zamani seklinde ifade
edilmektedir. S6zlesme zamani, isgérenin maddi ihtiyaglarini kargilayabilmesine yonelik
olarak belli bir orgiitte belli sinirlar ile ortaya konulan bir zaman dilimidir. Adanma
zamaniysa, kisinin ¢ocuk bakimi, goniillii faaliyetler, aile biiyiiklerine bakim gibi is dis1
etkinlikler i¢in ayrilan zaman dilimidir.

Casner-Lotto ve Hickey (1998), is ile is dis1 yasam arasindaki dengeyi agiklama
konusunda hem is yeri sahiplerini hem de isgorenleri ilgilendiren birgok konunun
varligindan s6z etmektedirler. Yazarlara gore, is ile is dis1 yasam arasindaki dengenin
olusabilmesinde personelin demografik degisimleri, is ile alakali stresin artmasi ve ayrica,
isgorenlerin degisen degerleri etkili olmaktadir. Demografik degisimlere drnek olarak,
cift gelirli ailelerin isgiiciinde ¢ogunlugu olusturmasi, yaslanan isgiicii, tek ebeveynli
ailelerin isgiicii i¢cindeki oraninin hizla biiyiimesi, kadinlarin ¢alisan niifus iginde 6nemli
bir orana ulagmis ve ¢ocuklarinin bakima ihtiyaci olmasi gibi konular gosterilebilir. Artan
kiiresel ekonomi ve rekabet sonucunda igverenlerin yliksek performans talepleri, siirekli

tyilestirme ve gelistirme baskilar1 iggdren iizerinde agir bir is ylikiine ve strese neden
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olmaktadir. Bununla birlikte, bireyler yasam kalitelerini daha iyi seviyelere ¢ikarmak
istemektedirler. Is ve bireysel hayatlarina ydnelik olarak hissedilen yiiksek diizeyli denge,
aileyle birlikte gegirilen zamanda artis olmasi, rutinlesmis gorev diizenlemelerinde
esnekligin saglanabilmesine yonelik yapilandirma, goniilli aktivitelere, bos vakit
etkinliklerine ve hobilere daha ¢ok zaman ayirma gibi istekler bireylerin zaman igerisinde
degisen taleplerine ve degerlerine 6rnek olarak gosterilebilir.

Is-yasam dengesi terimi personel, yonetici, arastirmaci ve kurumlar acisindan
kritik bir insan kaynaklar1 uygulamasidir. Insan kaynaklari ydnetimi cercevesinde
personelin ise sadakatlerini saglama ve onlar1 orgiit iginde tutma stratejilerinin kritik
bilesenlerinden biridir. Yapilan c¢aligmalar, kurumlarin personelinin gereksinimlerinin
farkina varmalar1 gerektigini ve personelini, yetismis isgiiciinii kaybetmemek {izere esnek
ig-yasam dengesi iyilestirme uygulamalarinin énemli oldugunu vurgulamaktadir (Bruck,
Allen ve Spector, 2002). Isgiicii pazarina katilimdaki degismeler, is saatlerinin
yapisindaki degisiklikler, ¢calisma deneyimindeki ¢esitlilikler ve is dis1 hayat tarzlarindaki
farkliliklar ig-yasam dengesinin Oneminin artmasinda etkilidir (Shamir, 1983). Yari
zamanli ¢alisma, gegici calisma, isin paylasilmasi, bilgisayar vasitasiyla uzaktan erigimle
calisma, degisken caligma saatleri ve isin bir bagkasina delege edilerek gerceklestirilmesi
vb. politikalarla ve uygulamalarla diizenlenen esnek ¢aligsma ig-yasam dengesinin anahtari

seklinde gosterilmektedir (Maxwell ve McDougall, 2004; Smith, 2010).

2.3.3. Is-Yasam Dengesi Teorileri

Isile is dis1 yasam arasindaki dengeyi aciklamak icin ¢esitli varsayimlar ve teoriler
gelistirilmistir. Is-yasam dengesine yonelik bes temel varsayim bulunmaktadir. Bu
teoriler etkisizlik, etkilesim, ikame, pekistirme ve calisma varsayimlaridir (Topgiil,

2017).

Etkisizlik varsayimu; is ve is dis1 alan ile bu alanlardaki davranislarin birbirinden
bagimsiz oldugunu varsaymaktadir.

Etkilesim varsayimi; is ve is disindaki zamanlarin yasamla davranis sekilleri
acisindan karsilikli olarak birbirlerini etkiledigini varsaymaktadir.

Ikame varsayimi; is ve is disindaki hayatta karsiligii bulamayan ihtiyaclarin

farkli alana yonelmesini agiklamaktadir.
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Pekistirme varsayimu; is ve is disindaki hayatta kabul géren degerlerin, tutum ve
davraniglarin pekistirildigini ve gili¢lendirildigini varsaymaktadir.

Cakisma varsayimi; is ve is dis1 alandaki yasamin ve davraniglarin birbirini
etkilemekten ziyade {i¢iincii bir degiskenin varlig1 nedeniyle ¢akigsma gostermesini ifade

etmektedir.

Varsayimlar is ve is dis1 alan arasindaki iliskiyi dengelemek amaciyla birbirinden
ayr1 ya da birbiri ile etkilesim halinde olan alanlar temelindeki goriislere dayanmaktadir.
Is alani, bireyin calisan rolii ile iiretime katildig1 ve iicret karsihig calistig1 bir alandir.
Bireyin is alan1 igerisinde tistlendigi roller, bu konum i¢in uzun yillar egitim alinmis ve
emek harcanmis olmasi nedeniyle bireyin yasaminda énemli bir yer teskil etmektedirler.
Diger taraftan is dis1 alan ise, bireyin iginde bulundugu aile, arkadaslar, akraba vb. sosyal
iliskiler agindan olusmaktadir. Is ve is dis1 alan iliskisine yonelik olarak ii¢ farkli
varsayim bulunmaktadir. Bunlar, aragsal yonelim, biirokratik yonelim ve dayanigsmaci

yonelim olarak belirtilebilir. Bu yonelimler su sekilde aciklanabilir (Savci, 1999):

Aracsal yonelim; isgorenlerin yasamlariin is alan1 ve is dist alan olarak net
bigimde ayrildigin1 belirtir. Is, calisanlarin temel ilgilerinin bir pargas1 olarak
degerlendirilmedigi gibi tecriibbe, deneyim ve sosyal iligkiler is dis1 yasama
tasinmamalidir. Is alani isgdren igin sadece gelir saglama alanidir. Bundan dolayi,
yasamin biitiinleyici parcasi olarak goriilmemektedir.

Biirokratik yonelim; is alaninin sadece gelir elde etme alani olmadigini, aynm
zamanda kariyer ve statli saglayan bir alan oldugunu agiklar. Dolayisiyla, orgiitsel
bagliligin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, is alani ve is dis1 alan birbirinden ayr1
diisiiniilemez. Isgorenlerin is alaninda edindikleri benlik, is dis1 etkinliklere ve iliskilere
tasinmaktadir.

Dayamismaci yonelim; is alaninin ekonomik anlami olan bir etkinlik olarak
degerlendirildigini ve bir zorunluluk olmadigini belirtmektedir. Bu yonelime gore, is
alan1 ve is dis1 alan birbiri ile ¢ok yakin iliski igerisindedir. Is alaninda kazanilan
deneyimler ve iliskiler, is dis1 alanin sosyal varligiin temelini sekillendirmektedir. Is
alaninda paylasilan etkinlik ve sosyal iliskiler, duygusal olarak Odiillendirici bir rol

oynamaktadir ve is alani ile is dis1 alan bir biitiin olarak degerlendirilmelidir.
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Is-yasam dengesinin 6nemi arttikca bu alanda gelistirilen ok sayida varsayimdan
sonra farkli degiskenlerle is ve is dis1 alana yonelik denge modellerin yani sira kuramlar
da olusturulmustur. Is yasamu ile is dis1 yasam dengesi teorileri aile biriminden ziyade
bireye odaklanir. Teoriler genellikle is hayatinin kisinin kendisiyle ailesi lstiinde
etkisinin oldugunu, ayrica énemli diizeyde olmasa da ailenin is hayati iizerinde etkisinin
bulundugunu varsaymaktadir. S6z konusu kuramlar; rol, yayilma, telafi, boliinme,
aracsallik, catisma, genisleme, uygunluk, ekolojik sistem ve is-aile sinir kurami olarak

belirtilebilir.

2.3.3.1. Rol Teorisi

Bireyden beklenen ve bireye uygun olan davraniglar seklinde ifade edilebilen rol
(Shamir, 1983), bireyin mevcut konum, mevki yetkileri kapsaminda neleri yapabilecegi
ve yapamayacagl bi¢ciminde saptanmis davranislarinin toplami seklinde tanimlanabilir
(Biddle, 1986). Rol, bireyin sahip oldugu statiiniin dinamik yoniinii temsil eden bir
bilesendir. Her rol, kisinin yerine getirmesi gereken birtakim gorevler, normlar,
beklentiler, haklar ve davranislar igerir (Cain, Busser ve Kang, 2018). Teori ilk olarak
1950’lerde glindeme getirilmistir. Bu teori ¢ercevesinde orgiitler rol sistemleri olarak
tanimlanmaktadir ve rol ekseninde bir model olusturulmaktadir. Bu modelde, drgiitlerin
yapisi standart rol davranislarindan meydana gelmektedir. Model temelinde, insanlarin
ongoriilebilir bir sekilde davrandiklar1 ve bir kisinin davraniginin sosyal konumuna ve
diger baz1 faktdrlere dayali oldugu vurgulanmaktadir (Biddle, 1986). Orgiitteki birey,
toplumsal olarak kendisi i¢in atanmis rolleri yerine getirmektedir. Bundan dolayi,
kisiligini ortaya koyacak bi¢imde roliinii yerine getirme dzgiirliigii smirlidir. Orgiitsel rol
siireci icerisinde, bireyin roliiniin nasil ger¢eklestigi, rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin
nasil olustugu konusunda bir model gelistirilmistir. Buna gore model, bireylerin rolleri
hakkinda nasil bilgi edindiklerini ve davranig gelistirdiklerini gostermektedir (Topgiil,
2017).

2.3.3.2. Yayilma Teorisi

Yayilma teorisi, bireyin i§ ve yasam alanlarmin sinirlarinin belirgin olmadig: ve
gecirgen bir yapiya sahip oldugu temeline dayanmaktadir. Bireyin sahip oldugu is alani
ve 1s dis1 alana ait tecrlibeler, diger alandaki tutum ve davraniglar iizerinde etkili

olabilmektedir (Ernst Kossek ve Ozeki, 1998). Bu teoriye gore, is ile aile mikro sistemleri
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arasinda sartlar olumlu ya da olumsuz dagilim gostermektedir (Apaydin, 2020). Iki
alandan birinde yasanan beklentiler, deneyimler ve iligkiler diger alandaki deneyimleri
ayni sekilde etkileyebilmektedir. Eger 2 sahadan birisinde yasanan olusuzlukla ilgili algi
Oteki sahay1 negatif etkiliyor ise negatif yayilma durumu s6z konusudur. Buna karsin,
pozitif tecriibelerin 6teki hayat sahasina pozitif etkisinin olmasi ise olumlu yayilma olarak
belirtilebilir. Yayilma cift tarafli olarak is yasamindan ev yasamina ya da ev yasamindan
is yasamma dogru gerceklesmektedir (Savci, 1999). Is-aile etkilesimi kat1 bir sekilde
yapilandirilmis ise enerji, zaman ve davranig bakimindan olumsuz bir dagilma durumu
vardir. Esnek calisma diislincesi kisilerin biitlinlesmesini saglama konusunda yayilmay1
pozitif olarak etkilemektedir, ig ylikiimliiliikleri ile aile sorumluluklarinin biitiinlesmesine
imkan saglamaktadir, kiginin saglam temelli bir is ve aile yasamlari dengesinin
olusturmasina yardimci olmaktadir. S6z konusu teori cercevesinde, is hayatindaki
mutluluk ev hayatinda da mutlulugu getirir. Is hayatindaki tutumlarla beklentiler
kendisini aile ortaminda da yinelemektedir (Zedeck ve Moiser, 1990). Kisinin yalnizca i
deneyimleri degil ayn1 zamanda kurumdaki davranis sekilleri de ev hayatina tasinir
(Kando ve Summers, 1971). Dolayistyla, i tatmininin yasam tatminini artirabilecegi, iste
yasanan huzursuzlugun ise genel huzura zarar verebilecegi vurgulanmaktadir (Payton-
Miyazaki ve Brayfield, 1976). Bu kapsamda Staines (1980), yayilma kuraminin 6ziinii,
benzerlik, genisleme, aynilik, genelleme, devamlilik, es bi¢cimlilik ile ahenk bilesenlerinin

olusturdugunu ifade etmektedir.

2.3.3.3. Telafi Teorisi

Bu teori gercevesinde is hayati ile aile hayatinin birbirleriyle zit yonlii baglantilt
oldugu belirtilmektedir. Kisiler s6z konusu yasam Sahalarinin her ikisinde de birbirinden
farkli yatinmlar yapmaktadir. Bu durumda, alanlarin birinde olusan eksiklik &teki
sahadaki farkl bir sey ile karsilanmaya calisiimaktadirlar (Apaydin, 2020). Is yasaminda
beklentilerini karsilayamayan bireyler, is dist alanlarinda aile, akraba, arkadas iligkilerini
daha fazla gelistirerek calisma hayatinin disindaki bu alandan tatmin olmaktadirlar.
Ornegin, is tatmini diisiik isgorenlerin ya da is alaninda olumsuz tutumlar: bulunan
babalarin is dis1 alanlarda, ailelerinde daha aktif olduklar1 gdzlemlenmistir. Diger taraftan
aile alaninda problemler ya da olumsuzluklar yasayan kisi, is hayatindan duydugu tatmin
seviyesini artirabilmek iizere gayret gdstermektedir. Is-yasam dengesi kisinin is ve is dis1

alanindaki zaman ve psikolojik kaynaklarim etkin, verimli ve dogru kullanmasi1 sonucu
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ortaya ¢cikmaktadir (Topgiil, 2017). Edwards ve Rothbard (2000), telafi teorisini 2 boyutta
incelemektedirler. Birinci boyut c¢ercevesinde, kiginin tatminsizlik yasadigi alana olan
baglilig1 azalmaktadir ve tatmin sagladigi alana olan baghligi artis egilimi
gostermektedir. Ikinci boyut gercevesinde, birey belli bir hayat sahasindan alinan
odiillerin yeterli olmadigin1 diisiiniiyorsa, oteki hayat sahasinda s6z konusu odiilleri
aramaya yonelecektir. Odiillendirme kavramu, kisinin arzuladig1 ya da tatmin sagladig

tecrubeler manasinda kullanilir.

2.3.3.4 Boliinme Teorisi

Boliinme teori ¢ercevesinde i ve yasam, birisinin Gtekini etkilemeden kisinin
basar1 saglayabilecegi farkli sahalardir (Evans ve Bartolome, 1984). Is alan1 ve is disi
alan, yan yana olan ama biitiin uygulama amaglar birbirlerinden farklilik gosteren, kesin
cizgilerle ayrilmis iki alandir (Bulger, Matthews ve Hoffman, 2007). Zaman, alan ve islev
baglaminda ayrilma, bireye yasamini boliimlendirme ve diizenli pargalara ayirma imkani
verir. Aile, duygusalligin, bagliligin, sadakatin ve énemli olarak gosterilen iliskilerin
merkezi olurken, is yasamindaki iligkilerde rekabet 6n plana ¢ikar ve is yasami daha
ziyade belirlenen amaglara ulasabilmek amaciyla aragsal bir yap1 olarak atfedilir (Zedeck
ve Moiser, 1990). Bununla birlikte, is alan1 ve is dig1 alan ayr1 alanlar olarak incelense de,

iki alan da bireyin yasam doyumuna etki etmektedir (Savci, 1999).

2.3.3.5 Aragsallik Teorisi

Bu teori, bir sahadaki faaliyetin 6teki sahadaki basarilar1 kolaylastirdigini belirten
teoridir. Bir sahadaki fonksiyonlarin gerceklestirilebilmesine yonelik olarak 6teki alan bir
arac seklinde goriiliir. Kisinin bir alana 6ncelik vermesi diger alandan istedigi basariya ve
hedeflenen sonuglara ulasmasinda kolaylastirici bir rol oynamaktadir (Barling 1990).
Ornegin, is yasamindan elde edilen giktilar, iyi bir aile yasammnin saglanmasi ve

yasamdan mutlu olunmasina yonelik olarak gerekli goriiliir (Zedeck ve Moiser, 1990).

2.3.3.6 Catisma Teorisi

Is alaninda ve is dis1 alanda iistlenilen rollerden birinin digeri iizerinde yarattig1
baskidan kaynaklanan c¢atisma durumunu ifade etmektedir (Savei, 1999). Bir sahadaki
doyum ve mutlulugun oteki sahadan yapilacak fedakarliklara bagli oldugu

belirtilmektedir. iki alan birbirlerinden farkli rol ve gereksinimlere sahip olmalarindan
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dolay1 birbirleriyle rekabet i¢inde degildirler. Catisma kurami ¢ergevesinde, kisilerin is
veya aile hayatinda lizerine aldigi rol tek basina catismaya neden olmamaktadir. Bununla
birlikte, iistlenilen sorumluluklarla yiikiimliiliikklerin birey iistiinde birbiri ile uyumsuz
talepler olusturmasi ¢atismaya neden olmaktadir. Mesela, kisi fazla mesai sonucu is
atmosferinde kendini baskida hissederken, es veya aile bireyleri onun eve vaktinde
gelmesini talep ettiklerinde kisi rol ¢atismasi yasar (Apaydin, 2020).

Catisma durumunda uyumsuzluk, zitlik ve anlagmazlik olmak iizere {i¢ kavram
bulunmaktadir. Bireyin is ve is dis1 alaninda sahip oldugu roller arasinda uyumsuzluk,
zithik ya da ¢eliski olmast durumunda ¢atisma kaginilmaz olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Bartos ve Wehr, 2002). Vaydanoff (2005), is yasamindan aileye dogru olan uyumsuzluk
ile aileden is yasamina dogru olan uyumsuzluk olarak iki tarafli ¢atigmadan s6z
etmektedir. Bireyin is alaninda iistlendigi sorumluluklarin, aile alanindan kaynaklanan
taleplerin karsilanmasini engellenmesi sonucu meydana gelen gatisma is-aile ¢atismasi
seklinde adlandirilmaktadir (Hennessy, 2005). Greenhaus ve Beutell (1985), is
yasamindan aileye dogru olan uyumsuzlugu, s6z konusu sahalardan kaynakli rol
gereksinimlerinin birbirleriyle uyusmama hali seklinde agiklamaktadir. Belirtilen bu
catisma durumu, is yasaminin gerektirdigi rol gereksinimleriyle aile hayatinin
gerektirdigi rol gereksinimlerinin ayni zamanda olusmasi sonucu gozlemlenen
uyumsuzluktur (Parasuraman ve Simmers, 2001). S6z konusu gatisma durumunun
zaman, gerginlik ve davranig temelli uyumsuzluk seklinde 3 ¢esidi vardir. Zaman esasli
catismada, bir role iliskin zaman baskilar1 diger roliin beklentilerinin gergeklesirilmesini
zorlagtirmaktadir. Gerginlik esasli ¢atismada, is ya da aile alanlarindan birinde yogun
stres altinda kalinarak hissedilen bitkinlik, yorgunluk, gerilim ve sinirlilik gibi olumsuz
durumlarin diger alanan yansitilmasi ve bireyin performansinin olumsuz etkilenmesi
durumu s6z konusudur. Gerginlik esasli ¢atisma daha ¢ok is alaninda yasanan gerginligin
eve yansitilmas: seklinde gerceklesmesine ragmen, evdeki gerginligin ise yansitilmasi
durumu da s6z konusu olabilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985; Bartos ve Wehr,
2002). Yasanilan bu uyumsuzluk durumu, psikolojik ¢atisma olarak da ifade edilmektedir
(Bacharac, Bamberger ve Conley, 1991). Davranis esasli ¢atismada ise, bir alandaki roliin
gerektirdigi davranis ile diger alandaki roliin gerektirdigi davranigin birbiriyle uyumsuz
olmas1 durumu s6z konusudur. Bireylerin rol ve sorumluluklarin artmasi sonucu zaman
zaman rol ve sorumluluklarin birbirine karigsmasina bagl olarak ortaya ¢ikan ¢atisma
tiirtidiir (Carlson ve Kacmar, 2000). Ornegin isinde otoriter rol {istlenen bir babanin evde

esine ve cocuklarina ayni davranist gostermesi durumunda sorun yasanabilmesi
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miimkiindiir (Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009). Vaydonoff (2005)’in acikladig
diger boyut olan aile-is yasami catismasi ise, aile alaninda istlenilen rollerin ve sahip
olunan sorumluluklarin bazi durumlarda is yasamina yansiyabilmesi sonucu olusan
catisma seklinde tamimlanmaktadir. Aile alanindaki olumsuz iliskilerin is alanina

taginmasi, bireyin is alaninda basarisizliklar yasamasina neden olabilmektedir (Topgiil,
2017).

2.3.3.7. Genisleme Teorisi

Genigleme teorisi, birden fazla rol gereksinimleri temelinde kisilerin is
yasamlarinda ve bu yasamlari disinda kalan 6zel yasam alanlarinda edindikleri ve
istlendikleri gorevleri gerceklestirmesine bagli olarak fiziki anlamda, psikolojik anlamda
ve iligkilerinde basarili olmasi ile iligskilendirilir. Teori ¢ercevesinde, bir role kuvvetli
baglilik 6teki rollerin gerceklestirilmesini Onler, fedakarliklara gerek yoktur ve c¢oklu
roller kisiye zarar vermez. Bu teorinin birinci ilkesine gore, ¢oklu rol iistlenmek bireylerin
zihinsel, fiziki ve iletisimsel sagligiyla ilgili olarak faydali olmaktadir. Kadmin is
hayatinda kendisini gostererek onemli katkilarda bulunmasi; ayn1 bigimde erkegin evle
ilgili hayata katkida bulunmasi taraflarin her ikisine de fayda saglamaktadir. Rollerden
birine olan kuvvetli baglanma, 6teki role kuvvetli baglanmay1 engeller. ikinci ilke
cergevesinde, yapilmasi gerekli gorevler arasinda dengeleyici islevde bulunma, ilave
kazang, toplumsal destekleme, basarilara ulasma imkani, biiyiik ¢apta kaynak gosterilme
durumu, tecriibelerin benzerligi vb. durumlari igerisine alan birkag¢ uygulama da ¢oklu
rollerin temin ettigi yararlara katki vermektedir. Ugiincii prensip olarak, ¢oklu rollerin
yarar sagladiglr belli durumlar vardir. Kiiltiir normlar yeterliklerle rol kalitesinin
nesnelligi istiinde etkilidir. Kiiltiir normlar1 degisiyorsa, s6z konusu prensiplerin de
degismesi lazimdir. Buradan da anlasildig1 gibi terorinin ilk 3 prensibi cinsiyet, is ve aile
lizerine insa edilmisken, dordiincii prensibi ¢oklu rol {istlenilmesiyle varsayimlar

c¢ikarilmasina yardim edecek kadinla erkegin tabiati listiine kurulur (Apaydin, 2020).

2.3.3.8. Uygunluk Teorisi

Uygunluk teorisi, is ve is dist alanin olumlu etkilesimini ifade eden bir teori olarak
aciklanabilir. Uygunluk teorisi yayilma teorisine benzemekle birlikte, yayilimi etkileyen
unsurlarin kisilik ve genetik oOzellikleri gibi bir degisken tarafindan etklendigini

savunmaktadir. Ornegin, is alanindan is dis1 alana ya da is dis1 alandan is alanina
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gerceklesen olumsuz yayilma sadece bir alanda yasanan deneyimler ve tecriibelerin
sonucuna degil, ayn1 zamanda bireyin kaygili bir kisilik 6zelligine de sahip olmasina

baglanmaktadir (Topgiil, 2017).

2.3.3.9. Ekolojik Sistem Teorisi

Ekolojik sistem teorisi, is-aile deneyimlerini kisilerin, durumlarin ve zaman
ozelliklerinin birlestirme islevi olan bir siire¢ olarak agiklamaktadir. Tiim islevler
potansiyel olarak etkilesim halindedir ve bireyin is-aile deneyimini etkilemektedir. Is ve
aile mikro sistemleri birbirinden bagimsiz iki sistemi temsil etmektedirler. Bunlar aile
sistemleri ve gevresel sistemlerdir. Is ve aile mikro sistemleri genel olarak birbirlerinden
bagimsiz olmakla birlikte is-aile catismasiyla baglantiidirlar. Ozellikle is veya aile
baskis1 yasayan olumsuz ¢evre etkilesimi yliksek olan bireylerin ig-aile ¢catigsmasini yogun
sekilde yasadiklari, buna karsilik es ya da aile destegi alan olumlu ¢evre etkilesimi yiiksek
diizeyde olan bireylerin is ve aile arasindaki olumsuz yayillimi1 azalttiklart
belirtilmektedir. Bununla birlikte, bu olumlu ya da olumsuz deneyimlerin aktarilmasinda
kisilerin karakter ozelliklerinin de 6nemli oldugu ifade edilmektedir (Topgil, 2017).
Yayilimin, isten aileye ve aileden ise olumsuz yayilim, isten aileye ve aileden ise yonelen
olumlu yayilim olmak {izere dort boyutu bulunmaktadir. Bu yayilim daha ¢ok toplumsal
cinsiyet temelinde farklilik gostermektedir. Ailevi faktorlerin is-aile yayilimindaki etkisi
kadinlarda daha yiiksek olurken, is faktorlerinin is-aile yayilimindaki olumlu ya da
olumsuz etkisi erkeklerde daha yiiksek olmaktadir. Is ve aile arasindaki olumsuz
yayilimin yiiksek seviyede olmasi, ekolojik kaynaklarin az olmasi ile baglantilidir. Bu
ekolojik kaynaklara ornek olarak, karar verme diizeyinin diisiik olmasi, is arkadaslari,
yonetici, es ya da aile desteginin az olmast gibi durumlar gosterilebilir. S6z konusu
ekolojik  kaynaklarin  yeterli olmamasi yliksek diizeyde olumsuz yayilim
olusturabilmektedir. Bunun tersi olarak olumsuz yayilimin diisiik diizeyde olmasi ise,
daha az hissedilen is baskisi gibi ekolojik engellerin diisiik diizeyde olmas: ile

iliskilendirilmektedir (Grzywacz ve Marks, 2000).

2.3.3.10. is-Aile Simir Teorisi

[s-aile smir teorisi, Sue Campbell Clark tarafindan gelistirilmistir (Ozen Kapiz,
2002). Bu teoriye gore, is ve aile alam farkli davraniglar, diisiinceler, degerler ve

kurallardan olusan iki farkli alan1 temsil etmektedir. Calisan bireyler bu iki farkli alandaki
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siir gegiciler olarak adlandirilmakta olup, gectikleri her yeni alanin farkliliklarina gére
kendilerini sekillendirmek ve uyumlastirmak zorundadirlar. Is ve aile sistemleri arasinda
olusan temel baglanti1 duygusal anlamda degil, insani boyuttadir (Clark, 2000).

Kisiler is yasamu ile aile hayatini olusturan alanlar arasinda giindelik gecisler
gerceklestiren sinir gegiciler olarak belirtilir. Kisiler, bu sahalar arasinda olusan sinirlari
bigimlendirip, siir gegicinin s6z konusu saha ve bu sahanin iyeleriyle baglantilarini
saptayarak i¢inde yasadiklari alanlar1 sekillendirir. Kisiler sadece kendi c¢evrelerini
sekillendirmekle kalmayip, ayn1 zamanda o ¢evre tarafindan etkilenme durumundadirlar.
Is yasamu ile ev hayatinin bulundugu cevreyi saptama ve karsilikli bicimde bu cevrelerce
etkilenme hali bir geliski de olusturmaktadir. S6z konusu ¢eliski, is-aile dengesini is ve
aile arastirmalarinda &n plana ¢ikarilan kavramlardan biri haline getirmektedir. Is-aile
sinir kurami, sinir gegiciler ile onlarin is-aile hayatlar1 arasindaki s6z konusu kompleks
etkilesimi aciklamakta olup, is ve aile konusundaki onceki kuramlarin elestirileriyle
eksikliklerini gidermek iizere gelistirilmistir. S6z konusu kuram, kisilerin dengeyi
saglayabilmek amaciyla is ve aile arasindaki sinirlar1 ne sekilde yonettiklerini ortaya
koymaktadir. Sinir gegiciler olan kisiler, ilgi sahalarini, kisisel stillerini, amaglarin
gectikleri her sahaya uyumlastirmak amaciyla tiim gegislerde yeniden bigimlendiriler. Is
ve evin sahip oldugu bir¢ok 6zellik nedeniyle s6z konusu iki saha arasinda tercih yapmak
giictiir. Kisiler istenen dengeye ulagabilmek iizere is yasami alani ile is dis1 yasam i¢inde
bulunan aile hayati alan1 yapilarini ve bunlarin arasindaki sinir ¢gizgilerini belli seviyeye
kadar bigimlendirilebilirler. Bu teoride denge, miimkiin olan minimum rol ¢atismasi ile
is ve evde tatmin ve iyi islevlesme seklinde ifade edilmektedir (Ozen Kapiz, 2002).

Siir teorisinde, alanlar, sinirlar, smir gegiciler ve smir koruyucular
bulunmaktadir. Alanlar; ev ve is olarak ayrilan ve farkl diinyalardan olusan temel alanlar1
temsil etmektedir. Is ve aile, amaglarla araglar agisindan farklilik gostermektedir. Kisiler
1sin, evvela gelir saglamayla basar1 duygusunu verme amacina, ev hayatinin da bireysel
mutlulukla yakin iliskiler kurma amacina ulagsmak i¢in ¢aba gosterirler. Bu iki alan zaman
zaman aralarindaki amag¢ uyumsuzlugundan dolay1 ¢atisma yasayabilmektedir. Calisma
yasaminda yer alan bireyden beklenen sorumluluklar, is sahasinda sorumluluk sahibi ve
kabiliyetli olmak seklinde iken, evde sevgi dolu ve sefkatli olmak seklindedir. Dengeyi
kurabilmek icin gereken temel nokta iki alan arasinda sinirlarin varligii kabul ederek
alanlart birbirinden ayirmaktir. Bu durum sinerji olusturarak dengeye ulasiimasini
kolaylagtiracaktir. Sinirlar; alanlar arasindaki sinirlar saptayan ¢izgiler olup, alan ile ilgili

davraniglarin bagladig1 ve bittigi nokta seklinde belirtilmektedir. Bu iki farkli diinyay1
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olusturan alanlarda ti¢ farkli sinir bulunmaktadir. Bu smirlar, fiziksel, zamana ait ve
psikolojik sinirdir. Fiziksel anlamda belirtilen smurlar, alan kapsamindaki davraniglarin
meydana geldigi yerdir (Clark, 2000). Zamansal sinir, ailenin sorumluluklarinin yapildigi
zamandan isin yapildigr zamanin ayrilmasini belirtir. Psikolojik sinirlar, alan i¢inde
kisilerin olusturdugu duygu, diisiince ve davranis kaliplari seklindeki kurallardir ve
genellikle kendiliginden olusurlar. Sirlar, gegirgenlik, esneklik, biitiinlesme ve
dayaniklilik 6zelligi tasirlar. Burada bahsedilen gegirgenlik, bir sahadaki unsurlarin 6teki
sahaya gecebilme derecesidir. Esneklik ise, bir alanda olusan talep ve istek durumlari
temelinde sinirin kiigiilme veya biiylime derecesini agiklar. Sinirlar arasinda ciddi
derecede gecirgenlikle esneklik olusursa kaynasma durumu olusur. Birey, bireysel ya da
aile tecriibesini isinde kullandiginda ya da aile hayatin1 zenginlestirebilmek icin is
deneyiminden faydalandigi zaman psikolojik biitlinlesme olusabilir.  Siirin
dayanikliligini gegirgenlik, esneklik ve kaynagma 6geleri belirlemektedir. Cok gegirgen
ve esnek olmayan, biitiinlesmeye miisaade etmeyen sinirlar giicliidiir. Bunun aksine,
gecirgenlige miisaade eden, yiiksek esneklige sahip ve karisimin oldugu sinirlar zayiftir
(Ozen Kapiz, 2002). Sinir teorisinde yer alan 6gelerden bir digeri de smir gegicilerdir.
Siir gegiciler, tiim alanlarda bulunan merkezi ve cevresel katilimcilardir. Merkezi
katilimci alan sorumluluklar ile saptanmis kisilik 6zelliklerine sahip olurken, ¢evresel
katilimcilarin sahip oldugu kisilik 6zellikleri alan sorumluluklarindan uzaktir. Mesela,
evdeki merkezi katilimcinin kadin oldugu varsayilirsa kadin evdeki sorumluluklarla
saptanmis bir kisiligi temsil ederken, erkek cevresel katilimci seklinde s6z konusu
sorumluluklardan daha uzakta yer almaktadir. Sinir koruyucularsa, alan ve simr
tanimlama konusunda etkisi bulunan kimi alanlarin tiyeleridir. Caligma yasaminda yaygin
sinir koyucular sefler veya amirler olurken, ev yasaminda yaygin olan siir koyucularsa
eslerdir. Oteki alanlarin {iyeleri, alanla smirin tammlanmasi konusunda etkili
olabilmelerine ragmen sinir geciciler Ustiinde yeterli kuvvete sahip degildir. Sinir
koruyucularin sinirlarda 6nemli etkileri vardir. Ornegin, bireyin isyerinde masasimin
lizerinde duran aile resimleri, bireyin calistig1 ise yonelik aile goriisleri ya da calisma
saatleri icinde evden gelen ani telefonlar bireyin diger alana gegmesine neden
olabilmektedir. Aile alanindaki sinirlar ise, isten gelen telefonlar, e-postalar veya eve
getirilen isler vasitasiyla bulaniklasabilmektedir. Iki alan arasindaki smirlar1 izl bir
sekilde gecen bireyin uyumu ve diger alana kaynasmasi sinirlart goriinmez hale
getirmektedir. Bu durum dengeyi saglamay1 zorlastirmaktadir (Clark, 2000; Topgiil,
2017).
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Sinir kuramu, kisilerin is ve aile hayat1 dengesini saglamalarina yonelik kaynak
olabilecek bir yaklagim sunar. S6z konusu kuram, daha 6nce gelistirilen ig-aile yasami
teorilerinin bazi yonlerinden yararlanarak onlarin eksikliklerini gidermeye odaklanmigstir

(Ozen Kapiz, 2002).

2.3.4. is-Yasam Dengesinin Onemi ve Faydalari

Sanayi devrimi sonrasinda toplumsal yasama gecis siireciyle birlikte yeni
toplumda deneyimlenen ekonomik, sosyal ve kiiltiirel degisimler is hayati1 bakimindan da
modern olusumlarla yaklasimlar1 beraberinde getirmistir. Bu siirecte, isgérenin hayatinda
isin gittik¢ce daha fazla merkezilestigi ve ayni1 zamanda ailenin psikolojiksel islevlerinin
degerini pekistirerek korudugu anlasilmaktadir. Bu agidan bakildiginda, is ve is dis1 hayat
alanlariin etkilesiminin boyutu degisir iken, is-yasam dengesiyle dengeyi temin
edebilmenin dnemi gittik¢e artmaktadir (Ozen Kapiz, 2002).

Insanin isi ve ailesi, yasaminda &nemli olan iki unsur olarak yerini korumaktadir.
Bireylerin kimi zaman ailelerini 6nem derecesinde ilk siraya yerlestirmeleri islerinde
aksakliklar yasamalarina yol acarken, kimi zaman da islerini hayatlarinda en miithim 6ge
seklinde gormeleri aile i¢inde ve 6zel hayatlarinda sorunlar yasamalarina yol agmaktadir.
Burada 6nemli olan is ve is dis1 yasam arasinda denge olusturabilmektedir (Ozdevecioglu
ve Cakmak Doruk, 2009; Dhas, 2015).

Is yasami ile is dis1 yasam arasinda hissedilen denge durumu, is-yasam
etkilesiminde ¢alisan bireylerle aile {iyeleri i¢in elde edilmesi istenen en miithim hedeftir.
Is-yasam dengesinin saglanabilmesi, ¢alisanlarin yan1 sira igerisinde bulunulan 6rgiit ve
toplum i¢in de 6nemlidir (Auster, 1996). Endiistrilesmis toplumlarda isgiliniin yapisinda
meydana gelen demografik degisimler is-yasam dengesine olan ilgiyi daha da artirmistir.
Ozellikle cift gelirli ailelerin sayisiin giderek artmasi, isgiicii i¢inde kadmlarin ve
cocuklu annelerin sayisindaki artig, tek ebeveynli aile yapilarinin artis gdstermesi,
kadinlarin ve erkeklerin isgiicii icindeki benzerliklerinin artmasi, isgdrenlerin
beklentilerindeki artig, kaliteli 1 dis1 yasam telepleri vb. unsurlar is-yasam dengesi
kavramini On plana tasiyan 6nemli hususlar arasinda yer almaktadir (Perry-Jenkins,
Repetti ve Crouter, 2000).

Duxbury ve Higgins (2003), is-yasam dengesinin kuramsal ¢ergevesini
olustururken cesitli faktorlerin 6nemine deginmislerdir. S6z konusu etkenler arasinda

asir1 rol yiikleri, rollerin i¢ ige girmesi, rollerin dagilimiyla bakim verme konusunda
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zorlanmak gibi hususlar gosterilebilir. Bu rol dagilimlarinda dengenin saglanabilmesi is
taleplerine, is dis1 taleplere ve demografik 6zelliklere de baglidir. Ornegin, yapilan isin
tiiri, is yolculuklarinin fazla olup olmamasi ve isin stresi onemli etkenler olarak
gosterilebilir. Diger taraftan ¢ocuk sahibi olma, ev islerine ayrilan zaman, yash ya da
torun bakimi sorumlulugu gibi hususlar da Oonemli etkenler olarak yer almaktadir.
Bireylerin yasi, egitim diizeyi, sosyo-ekonomik diizeyi ve aile tipi gibi demografik
Ozellikleri de is-yasam dengesini etkileyebilmektedir (Topgiil, 2017).

I[s-yasam dengesi isgdrenlerin is ve kisisel sorumluluklari arasinda denge
saglamaya olanak veren, isgoren sadakati ve iiretkenligi artirmay1 amaglayan destekleyici
ve saglikli i ¢cevrelerinin yaratilmasi ve korunmasi ile ilgildir. Caligsan bireyler is, cocuk,
ev isleri, goniilliik esasli isler ve yash aile iiyelerinin bakimi gibi bir¢cok zorlayici
sorumluluk tstlenmislerdir (Reynolds, 1999). Uzun ¢alisma saatleri, yiiksek derecede
stresli isler, is glivenligi konusundaki siipheler, yonetici ve ¢alisma arkadasi desteginin
yetersiz olmasi, asir1 i talepleri ve is yiikleri, isle ilgili rol belirsizligi, is tatminsizligi ve
is dis1 zamanlarda dahi isle ilgili alanlarla zorunlu mesgul olma durumu gibi faktorler
calisan bireylerin is ve yasam arasinda uyum saglama yetenegine zarar vermekte, is alani
ve is dis1 alan arasindaki sinir1 bulaniklastirmakta ve dolayisiyla birgok saglik risklerine
neden olmaktadir. Bu durum bireyler, aileler ve sonugta toplum {izerinde bask1 ve stres
olusturabilmektedir. Bu dogrultuda is-yasam dengesizligi isgorenleri, isverenleri ve
icinde yasanilan toplumu etkileyen ciddi bir problemdir. Bu problem kiiresellesme ve
bunun sonucunda meydana gelen mikro ve makro degisimler vasitasiyla giderek ciddi bir
bicimde kendini gostermektedir (Dhas, 2015).

Bireylerin is ve is dis1 yasamlarin1 dengeleyebilmeleri, toplumsal hayatta bireysel
mutlulukla sosyal huzurun temin edilmesi bakimindan onem teskil etmektedir. Bu
cergevede, is-yasam dengesinin kisi, aile, orgiit ve toplum bakimindan bir¢ok faydasi
bulunmaktadir. Is-yasam dengesini saglayabilen bireyin yasam kalitesi, fiziksel, duygusal
ve ruhsal sagliligi gelisir, aile biitiinlesmesi pekisir, performansi, motivasyonu,
tiretkenligi ve verimliligi artar, ise devamsizligi azalir, olumsuz stres diizeyi diiser, yasam
doyumu yiikselir (Parris, Vickers ve Wilkes, 2008). Kendisini iyi hisseden bireylerin
sahiplenme ile sorumluluk alma kabiliyetleri gelisim gosterir. Is-yasam dengesinin
saglayacag1 huzur ortami, kisinin 6zel sorunlarini ige tasimasini ya da isyerinde yasadigi
sorunlar1 ig dig1 yasamina yansitmasini dnleyecektir (Wiradendi Worol, 2020). Bireyin
is-yasam dengesini saglamis olmasinin orgiitsel faydalart da bulunmaktadir. Is-yasam

dengesinin Orgiitsel bagliliktan calisan devir hizina kadar genis bir etki alam
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bulunmaktadir. Is-yasam dengesi saglamis bireyleri istihdam eden drgiitlerde operasyonel
ve iretim maliyetleri diiser, ise gec¢ kalan isgdren sayisinda azalma goriiliir, isgbéren
baglilig1 yiikselir, ortgiitsel sinerji saglanarak toplam performansta artis yasanir, takim
ruhu ve katilimeilik artar, verimlilik ytikselir, isgéren devir hiz1 diiser, isten ayrilmalara
bagli hizmet i¢i egitim maliyeti azalir, daha yetenekli ve bilgili isgbrenler vasitasiyla
miisterilere sunulan hizmetlerin kalitesi yiikselir (Yu, 2014). Orgiitsel faydalarin
olabilmesi i¢in Orgiitiin is-yasam dengesi kapsaminda cesitli uygulamalarinin ve
politikalarinin olmasi gerekmektedir. Bu politika ve uygulamalara 6rnek olarak, esnek
calisma saatleri, is paylasimi, uzaktan erisim ile calisabilme, yar1 zamanli ¢aligsma, ticretli
dogum izni, ¢ocuk bakimi i¢in kres yardimi, okul tatillerinde ¢ocuk bakim programlari,
taginma yardimi, hasta aile iiyelerinin bakimu i¢in {icretli izin, saglikli yasami destekleyen
spor ve beslenme programi gibi uygulamalar gosterilebilir. Is-yasam dengesini saglayan
bireylerin toplumsal diizeyde etkileri ise, saglik bakim maliyetleri, topluma dahil ve etkin
bir yurttas olma bakimindan degerlendirilebilir (Apaydin, 2020).

Kiiresellesme, artan rekabet, teknoloji ve bilginin kendini yenileyerek siirekli
gelisim gostermesi, isgiicliniin yapisinda yasanan demografik degisimler ve bunlara
dayali olarak bireylerin is ve is disindaki hayatlarinda olusan degisimler is-yasam

dengesini ve dengeyi saglamaya yonelik uygulamalarin katkisini 6n plana ¢ikarmaktadir.

2.3.5. Is-Yasam Dengesini Etkileyen Faktorler

Is yasamu ile is dis1 yasam arasinda olusturulan denge, bireylerin yasamlarini nasil
anlamlandirdiklarina ve hayattan beklentilerine gore degisiklik gostermektedir. Kisilerin
1s ve is disindaki hayat sahalarim1 birbirinden ayirabilmeleri ile bu sahalar arasinda
olabilecek catismayi en az seviyeye indirgeyerek belli bir dengeyi saglayabilmeleri bazi
faktorler tarafindan etkilenebilmektedir. S6z konusu unsurlar, bireysel ve orgiitsel
etmenler seklinde iki farkli grupta detaylandirilabilir. Kisisel unsurlar, bireye 6zgii olan,
kisiden kisiye farklilik gosterebilen ve bireyin is disinda kalan 6zel yasama ile ilgili olan
etmenleri ifade ederken, oOrgiitsel faktorler bireyin is yasami ile ilgili olan dinamikleri
belirtir (Keklik, Basol ve Yalgin, 2020).

Is-yasam dengesi iizerinde etkisi bulunan bireysel etkenler arasinda; cinsiyet, yas,
medeni hal, ¢ocuk sahibi olma, egitim durumuyla kariyer beklentisi gibi unsurlar
gosterilebilir. Bu baglamda, bireysel faktorlerin ig-yasam dengesi tizerinde etkili oldugu

konusunda alanyazinda bir¢ok arastirma bulunmaktadir (Tausig ve Fenwick, 2001).
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Isgorenler giin igerisinde zamanlarmin biiyiik boliimiinii isyerlerinde gecirmektedirler.
Bundan dolayi, kisinin hem uzun saatler ¢alismasi hem de iyi bir is dist 6zel yasaminin
olmasi, is-yasam dengesinin saglanabilmesi ile miimkiindiir. Bireylerin is-yasam
dengesini etkileyen etmenlerden bir digeri ise orgiitsel faktorlerdir. Bu faktorler arasinda;
calisma kosullari, yoneticilerin liderlik tarzlari, is yiikii, ¢calisanlarin kararlara katilim
derecesi, gorev tanimlari, esnek calisma diizenlemeleri, oOrgiit iklimi ve kiiltiiri,
isgorenlere saglanan sosyal aktiviteler ve destekler gibi 6zellikler gosterilebilir (White

vd., 2003; Parida, 2017).

2.3.6. Is-Yasam Dengesinin Saglanmasina Yonelik Politikalar, Diizenlemeler ve

Uygulamalar

Is yasamu ile is dis1 yasam arasindaki dengeyi saglayabilmenin énemi ve faydalar:
orgiitlerin odak noktasi haline geldikce is hayati ile 1§ dis1 alanlarin uyumlastirilabilmesi
icin cesitli politikalar, diizenlemeler ve uygulamalar olusturulmaya baslanmustir. Is-
yasam dengesini temin etmeye doniik uygulamalar; is yasamu ile is dis1 hayat arasinda
denge kurmayi amac¢ edinen, is alani ile is dis1 alan arasindaki uyumsuzlugu; is
organizasyonu, is slirecleri, isyeri uygulamalar1 ve orgiit kiiltiiriinde degisiklik yapip
¢cozmeye gayret eden programlar ve diizenlemeler olarak adlandirilmaktadir (Kablay ve
Elma, 2018). Cesitli kaynaklarda is yasami ile is dis1 yasam arasindaki dengenin
olusturulabilmesini temel alan wuygulamalarin degisik smiflandirmalar altinda
incelenebildigi goriilebilmektedir. Bununla birlikte, bu siniflandirmay1 genel olarak izin
haklariyla ilgili diizenlemeler, bakim hizmetleriyle ilgili diizenlemelerle finans destegi

araglar1 olarak belirtebiliriz.

2.3.6.1. izin Haklarina iliskin Diizenlemeler

Izin haklar1 konusundaki diizenlemeler dogum/analik ve babalik izni ile esnek
calisma olarak {i¢ baslikta farkli kategorilerde incelenmektedir.

Dogum/analik izni; dogum yapan kadinlara, dogumdan 6nceki ve sonraki donemi
icerecek bicimde belirli bir zaman siiresince ¢ocuklarinin bakimlarini saglayabilmeleri,
onlarla ilgilenmeleri ve tekrar sagliklarina kavusabilmeleri amaciyla verilen izindir
(Berger ve Waldfogel, 2004).

Babalik izni; esinin dogum yapmasi halinde babanin esi ve bebegi ile vakit

gegcirebilmesi ve ayn1 zamanda yeni dogan ¢ocugunun bakimi ile ilgili olarak annenin
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tistlenmis oldugu sorumlulugun paylastirilabilmesi ve hafifletilebilmesi amaciyla erkek
isgorene verilen ticretli izindir (Petts ve Knoester, 2018).

Esnek calisma; klasik ¢alisma diizeninden ayrilmayi, ¢alisma siirelerinin kesin
baslangi¢c ve bitiglerinin olmamasini, isgéren ve isveren tarafindan istek ve amaglar
dogrultusunda degisik sekilde diizenlenebilmesini ifade etmektedir (Joyce vd., 2010).
Gliniimiizde artan kiiresellesme ve teknolojik gelismeler yeni istihdam olusturabilme
konusunda esnek ¢alisma bigimlerinin 6nemini artirmistir. Esnek ¢calisma uygulamalarina
ornek olarak, yogunlastirilmis is haftasi, tele calisma, is paylasimi, kismi zamanli ¢caligsma

ve evden ¢alisma verilebilir.

2.3.6.2. Bakim Hizmetlerine iliskin Diizenlemeler

Bakim hizmetlerini konu alan diizenlemeler kapsaminda gocuklara ve yaslilara
yonelik bakim uygulamalari bulunmaktadir. Cocuk bakimina iligkin diizenlemeler;
¢ocugun yasaminin ilk donemlerinde agirlikli olarak yasamsal anlamda asli ihtiyaglarinin
temin edilebilmesi kapsamindaki bakim diizenlemelerini ve bu yillar1 takip eden
donemlerde ise egitim faaliyetlerini de kapsayan uygulamalardir. Yashi bakimi
diizenlemeleri; ¢alisan kisilerin bakmakla yiikiimlii olduklari yasli aile bireylerinin
ihtiya¢ duyduklart saglik ve 6z bakim hizmetlerini de kapsayan, giinlilk hayatlarini

stirdiirmek i¢in gerekli olan hizmetleri i¢eren sistemlerdir.

2.3.6.3. Finansal Destek Mekanizmalari

Finansal destek mekanizmalari, bireylerin analik, babalik veya ebeveyn izni
kullandiklar1 donemde kendilerine yapilan finansal 6demelerdir. Dogum yardimi,
emzirme 6denegi, yarim giin ¢alisma yardimi, ¢ocuk yardimlar ve aile yardimi seklinde

yapilan birgok 6demeyi kapsamaktadir.

2.3.7. Is-Yasam Dengesinin Saglanmasina iliskin Bazi1 Ornekler

Is-yasam dengesini saglayabilen bireylerin kendilerine, iginde bulunduklar:
organizasyonlara ve yasadiklar1 topluma sagladiklar1 faydalarin 6nemini her gecen giin
artirmasi, so6z konusu dengeyi saglamaya yonelik iilke ve sirket diizeyinde bir¢ok

uygulamay1 ve diizenlemeyi de beraberinde getirmistir.
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2.3.7.1. Ulke Diizeyinde Uygulama Ornekleri

Is-yasam dengesinin temin edilmesine doniik hususlar farkli devletlerin kurumsal
diizenlemeleri i¢inde bulunmaktadir fakat s6z konusu diizenlemelere gereksinim
hissetme sebepleri ve bunlarin uygulanma seviyeleri farklilik gésterebilmektedir. Bu da
devletlerin gelisme diizeyleri, kiiltiirel ve sosyal 6zellikler, is gilicli pazarinin yapisi gibi
bircok faktore gore degisiklik gosterebilmektedir (Crompton ve Lynonette, 2006). Ornek
olarak; Hindistanin, 1991 senesinde agik ekonomi uygulamalarini baglatmasiyla
kadinlarin is hayatina aktif olarak katilimi artis géstermistir. Ancak iilkede egemen olan
geleneksel aile yapilar1 nedeniyle yash aile iiyelerinin bakimu ile ilgili olarak bazi kanuni
diizenlemelere gereksinim hissedilmektedir. Japonya’da {iilke niifusu i¢inde yaslilarin
oraninin fazla olmasi, istihdam politikalarinda diizenlemelere olan ihtiyaci artirmaktadir
(Dogrul ve Tekeli, 2010).

Almanya’da is-yasam dengesini saglamaya yonelik ilk diizenlemeler kadinlarin is
hayatina etkin katilimiyla erkeklerin ev i¢inde daha ¢ok sorumluluk almasi sonucu
gerceklesmistir. Izin siireleriyle ¢ocuk bakimiyla alakali oncelikleri ele alan kanuni
diizenlemeler 1990’da baslamistir ve 2001°de belli stireler ile calisma seklinde
diizenlenmigtir. 2007°deki reformla baslayan ve 2015’te daha genis bicimde tanzim
edilen yasa ile aile izni esler arasinda dengeyi saglayacak bicimde dagitilmaya
baslanmistir. Boylece aile i¢inde daha esit bir anne baba iliskisi kurulur iken 6teki aile
tiyeleriyle gegirilecek vaktin artirilmasi amaglanmigstir. Almanya’da aile izni ¢ocuk 3
yasina gelene dek kullanilabilmektedir. Federal Giinliik Bakiminin Yayginlastiriimasi
Yasasiyla bakim konusu orgiitsel cati altinda toplanmis ve yayginlastirilmak suretiyle
¢oziilmeye baslamistir. 2007°deki diizenleme sonucu dogumu izleyen 12 ay boyunca aile
izninin kullanilabilmesi saglanmis ve bu izne babanin da dahil oldugu hallerde siirenin
14 aya dek uzatilabilmesine imkan taninmistir. Bu donem igeirisinde gelirin ylizde 67’si
Odenebilmektedir. Ayrica, bir yasindan itibaren okula baslayana dek tiim c¢ocuklarin
giinlik bakim yuvalarindan faydalanabilmesine yonelik olarak destek Odemeleri
saglanmaktadir. Annelik izni 14 hafta ve tam ticret 6demeli olarak uygulanmaktadir.
Caligmayan fakat disaridan goniillii olarak sigorta ddemelerini yapan kadinlar hastalik
yardimi oraninda annelik yardimi alabilmektedirler. Cocuklarin hastalanmasi ile bakacak
birinin olmamas1 halinde ebeveynler belirli siirelerle izin kullanabilmektedirler.
Almanya’nin ig-yasam dengesini saglamasi ve ¢ocuk bakim1 hususunda gereken altyapiy1

teskil etmesinde Avrupa Sosyal Fonunun etkisi bulunmaktadir. Bu fon vasitasiyla ¢ocuk
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bakimina destek saglayan firmalarin ve gilindiiz bakim merkezlerinin arttig1
goriilmektedir (Sarica ve Cagli, 2018).

Ingiltere, Yeni Zelenda ve Avustralya vb. kimi devletler, isverenlerin goniillii
olarak firmalarinda is-yasam dengesinin gelistirilmesine yogunlasan kampanyalara
destek vermektedir. Hollanda, Danimarka ve Isvec vb. bazi iilkelerse isgdrenlerin dengeyi
saglamalaria yonelik kanuni diizenlemeler gelistirmeye yogunlasmaktadir. Is-yasam
dengesiyle ilgili uygulamalar ve diizenlemeler Danimarka’da 1960’11 senelerde yiiriirliige
girmistir. Bu diizenlemelerin amaci ¢ocugun gelisimine odaklanmak, cinsiyet esitligini
saglamak ve is giicline katilimda niteligi ve niceligi artirmaktir. Amerika’da is-yasam
dengesi, uygulama alaninda devletin ¢ok fazla miidahelede bulunmadigi, daha ¢ok
firmalarin inisiyatifine ve kararina birakilmis olan diizenlemelerdir. Avrupa Birligi’nin
giindeminde miihim bir yeri bulunan ¢alisma siireleriyle is-yasam dengesi
uygulamalarinda, esnek ¢alisma bigimi hem isletmelere hem de milli ekonomilere rekabet
edebilme giicii kazandiran ve bunu pekistiren bir kuvvet seklinde degerlendirilir. s
glivencesinin catisi altinda gerceklestirilen esnek siirelerle galisabilme diizenlemelerinin,
bireylerin terfi imkanlarinin artmasinda, aile, is ve egitim yasami {iggeninin saglam ve
sthhatli bir yapida kurulmasinda ve ayn1 zamanda Kisisel yasamlarina iliskin daha ¢ok
yiikiimliilik istlenebilmelerinin temin edilmesinde bir¢cok segenck sundugu ifade
edilmektedir (Dogrul ve Tekeli, 2010).

Mclntosh (2003), is-yasam dengesi teriminin Birlesik Krallik tarafindan 1970’11
yillarda incelenmeye basladigini ve bilhassa kadinlarin is giiciine katilmasiyla 6nemini
artirdigint  belirtmektedir. Yazara gore, isgorenler fazla mesai yapmalarina karsin
O0denmeyen iicretlerin karsilanmasi ve is disit hayatlarinin iyilestirilmesine dogru bir
algilama igerisine girmisti. Bu sekilde, endiistri diinyasinda isin manas1 degismeye,
kisilerin is disindaki hayatlar1 ile cocuk bakimi vb. terimler 6n plana ¢ikmaya baglamis
ve bunun sonucunda ig-yasam dengesi kavrami giindeme gelmistir (Apaydin, 2020).

Isveg, kanuni ve uygulamali seviyede is-yasam dengesi pratiklerinin basarili
sekilde isledigi devletlerin arasindadir. Bu durum, toplumsal cinsiyet esitligini kapsayan
girisimlerin, ¢gocuk bakimi hizmetleriyle aile izinlerinin etkin bir sekilde diizenlemis
olmastyla yakindan ilgilidir. Cocuk bakimiyla ilgili verilmis olan aile izin siirelerinin
yeterliligi, cocuk bakiminin kamusal hizmet kapsaminda degerlendirilmesi, yar1 zamanl
calisma sartlarinin iicret ve esit istthdam etrafinda kanuni giivenceye alinmasi gibi

konulara 6nem verilmektedir.
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Tiirkiye’de is-yasam dengesine yonelik degerlendirilecek uygulamalarin kapsami
genellikle kadin ¢alisanlara yoneliktir. Bu uygulamalar; dogum izni, dogum izni sonrasi
kullanilabilecek iicretsiz izin, kismi siireli veya yari zamanl ¢alisma, yarim g¢alisma
O0denegi, dogum yardimi, mazeret izni ve siit izni vb. uygulamalardir. Erkek ¢alisanlar ise
esinin dogum yapmasi halinde mazeret izninden ve kismi siireli ¢aligma hakkindan
faydalanabilmektedirler. Ayrica, belirli sayida personeli olan kurumlar personeline ¢ocuk
bakimuyla siit izni i¢in yer vermek mecburiyetindedir. Isveren, calisanlarin ¢ocuklari i¢in
belirlenen niteliklerine sahip olan ve toplam masrafin bir kismini iistlendigi bir kresle de

anlagma saglayabilmektedir (Kablay ve Elma, 2018).

2.3.7.2. Sirket Diizeyinde Uygulama Ornekleri

Is-yasam dengesinin saglanmasiyla ilgili birtakim diizenlemeler, tatbikler,
uygulamalarla ¢aligma sekilleri gelistiren ve bunlari basarili bir sekilde uygulayan bir¢ok
isletme bulunmaktadir. Is-yasam dengesine yonelik aktif hareketlerden biri Ikinci Diinya
Harbinden evvel, W.K. Kellogg firmasmin klasiklesen 3 tane sekiz saatlik vardiya
sisteminden 4 tane 6 saatlik vardiya sistemine gecisi ve boylece ¢alisanlarin etkinligini,
verimliligini ve motivasyonunu artirmayr basarmasidir (Apaydin, 2020). Bir baska
ornekse Unilever plc.’dir. Bu sirkette biitiin igsgorenler i¢in esnek calisma siklari
bulunmaktadir. Kismi zamanli c¢alisma, uzaktan c¢alisma, is paylasimi, esnek saat
uygulamasi vb. diizenlemeler, dogum izni, babalik izniyle kariyer gelistirme planlar1 vb.
uygulamalar1 bulunmaktadir. Isveren destek diizenlemeleri ¢ercevesinde, ¢ocuk bakimi
destekleri, i1s yerinde spor salonu, mesleksel saglikla dis sagligi hizmetleri de
bulunmaktadir. Oteki firma, Happy Computers Ltd.’dir. IT alaninda faaliyet gdsteren
sirket, is-yasam dengesi yaklasimini kullanan Londra’daki ilk firmadir. Bu sirkette,
isgorenler cumartesi giinii veya aksamlari da mesai yapabilmektedirler. Miisterilerine
hafta sonlar1 ve aksamlar1 da hizmet vermektedirler. Bu kapsamda, belirli saatten fazla
calisan isgorenler tiim hafta izne ¢ikma imkanina sahiplerdir. Sirket, 2003 yil1 Aile Dostu
Isveren 6diiliinii kazanmistir (Dogrul ve Tekeli, 2010).

Bir bagka 6rnek ise, Avrupa’nin en biilylik bankalar1 arasinda yer alan Lloyds
Bankas1’dir. Banka biinyesinde kadin ¢alisanlarin orani erkek ¢alisanlardan daha fazladir.
S6z konusu banka 1999 senesinde “Calisma Secenekleri” adiyla bir program uygulamaya
almistir. S6z konusu programin amaci, personelin 6zel yasamlari ile uyumlu bir is diizeni

olusturabilmektir ve orgiitteki tiim isgorenler ig¢in gecerlidir. Uygulamaya alinan bu
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programin neticesinde calisanlarin %32’si esnek calisma sistemine gegmistir. Yapilan
degerlendirmeler sonucunda; Orgiitte devamsizlik oraninin azaldigi, fazla mesai
ticretlerinin diislis gosterdigi ve isgoren talepleriyle kurumun talepleri arasinda bir uyum
yakalandig1 belirtilmistir (McIntosh, 2003).

Is-yasam dengesi diizenlemelerini onceliklendiren sirketlerden bir digeri de
Ingiltere’de telekomiinikasyon alaninda faaliyet gosteren British Telecom’dur. Sirket
esnekligi miimkiin kilmak i¢in uygulamalarinda, tutumlarinda ve siireglerinde degisiklige
gitmistir. Esnek calisma vasitasiyla devamsizlik oranimi iilke ortalamasmin altina
diisiirmiistiir. Bu sirkette dogum izninden sonra ige geri donen kadin personelin orani
oldukca yiiksek seviyededir.

The Royal Bank of Scotland da 6rnek verilebilecek sirketler arasindadir. Birlesik
Krallik merkezli banka, 1727 wyilinda kurulmustur ve yaklasik 80.000 calisani
bulunmaktadir. Banka biinyesinde is-yasam dengesi uygulamalari i¢in onerilerle alinan
kararlar biitiin personelin bilgilendirilmesiyle toplantilar yapilmasi vasitasiyla teskil
edilmistir. Is giicii i¢inde kadin calisanlarin orani daha yiiksektir. Isgorenlerin yaklasik
%25°1 esnek calisma programlarindadir. Esnek ¢alisma programlar is alanindaki ve is
dis1 alandaki zaman seklinde bir ayrima tabi tutulmustur (Dogrul ve Tekeli, 2010).

San Francisco merkezli bir Amerikan yazilim sirketi olan Slack Technologies, is-
yasam dengesine odaklanan sirketlerden bir digeridir. Sirket ofis tasarimini oldukga sade
tutmustur. Normal mesai saatleri i¢inde islere odaklanilmasini ve mesai bitimi sonrasi
gecikmeden herkesin is dis1 6zel yasam alanina geg¢mesini, is alanini ve i1s dis1 alani
birbirinden ayr1 tutmay1 amaglamistir. Teksas merkezli olan ve vergi hizmetleri alaninda
faaliyet gosteren Ryan LLC de is-yasam dengesine dnem veren sirketler arasindadir.
Sirket, calisan performansinin oOlgiilmesi ve degerlendirilmesi asamalarinin nasil
yapilmast ile ilgili olarak isgdrenlerin de goriislerine bagvurmaktadir. Firma biinyesinde
uygulamaya alinacak tiim diizenlemelerin, isgdrenlerin sadece is yasamlarina degil ayni
zamanda 1§ dis1 yasamlarina da faydali olmasi i¢in ¢aba gosterilmektedir. Tiim kariyer
basamaklarindaki isgdrenlere gerekli egitimler verilmektedir.

Ingiltere merkezli Northern Gas and Power sirketi, isgéren motivasyonunu ve
mutlulugunu artirabilmek igin gesitli uygulamalar yapmaktadir. Ozellikle aralik ay:
boyunca islerini erken tamamlayan isgorenlerin mesai bitiminden 6nce ¢ikmalarina izin
verilmektedir. Sirket yonetimi, is-yagam dengesinin iyilestirilmesi asamasinda atilan
kiiglik adimlarin bile pozitif yonde biiyiik katkilarinin oldugunu, yogun ¢alisan takimlarin

ulastiklar1 basarilarin paylasilmas1 ve ddiillendirilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Is-
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yasam dengesi sonucu olusan orgiitsel bagliligin 6nemli oldugu ve donanimli personelin
ise aliminda fayda sagladig: belirtilmektedir. Sirket, ¢aligmak icin en iyi yerlerden biri
olarak gosterilmektedir.

Saglik danismanligi alaninda faaliyet gosteren Vynamic ise, is-yasam dengesi
uygulamalar1 kapsaminda ¢alisma saatleri disinda is ile ilgili e-postalarin gonderilmesini
engellemektedir. Sirket biinyesinde, paylasilan degerler vasitasiyla gelisebilmek igin
takim iiyelerinin gii¢lendirilmesine ve egitimine 6nem verilir. Isgdrenlerin hem is yerinde
hem de evlerinde rahat olmalar1 sonucunda isgéren devir hizinin diistiigi, tiretkenligin ve
mutlulugun arttig1 ifade edilmektedir.

Kanada’da en iyi 100 igverenden birisi olarak kabul edilen Canada Mortgage and
housing Corporation, is-yasam dengesi programinin etkili bir bi¢cimde tatbik edildigi
firmalardan birisi olarak gosterilmektedir. Sirket, donanimli personeli istthdam
edebilmek ve biinyesinde tutabilmek amaciyla, is yerinde bir ¢ocuk bakim merkezi
bulundurmaktadir ve ayrica, gerektigi zaman cocuk, es ve yash servislerini iceren acil
bakim hizmeti de sunmaktadir. Isgrenler, acil bakim hizmeti kapsaminda bir aile
bireyine bakar iken 5 hafta siiresince maaslarinin ¢ok biiyiik bir boliimiinii almaktadirlar.
Sirketin yapmis oldugu bu tiir uygulamalar, is ilanlar1 bagvurusunda iistiin yetenekli
adaylari ¢ekebilmek ve uzun yillar boyunca istihdam edebilmek i¢in yardimci olmaktadir

(Wang ve Verma, 2012).

2.3.8. Is-Yasam Dengesi ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Yazinda is-yasam dengesiyle alakali ¢ok sayida galisma yapilmistir. Yapilan
caligmalar ile ig-yasam dengesi kavraminin pek ¢ok kavramla dogrudan veya dolayl
iliskileri olduklar1 bulunmustur. Ilgili ¢alismalardan bazilar asagida verilmistir.

Kopelman, Greenhaus ve Connoly (1983), is-yasam catigsmasini sistematik olarak
incelemislerdir. Yaptiklari ¢aligma sonucunda; is ¢atigmasi, aile ¢atismasi ve roller arasi
catisma olarak 3 farkli rol ¢atismasi degiskeni tespit etmislerdir. Is catismasi, kisinin is
yasaminda kontrol altina alamadigi rol baskilarini ifade etmektedir. Aile ¢atismasi, is
catismasina benzer sekilde aile ortaminda basa ¢ikamadigi rol baskilarini belirtmektedir.
Roller aras1 ¢atigsmaysa, kisinin bir roliin baskist altinda 6teki roliinde deneyimledigi
uyumsuzluk durumudur. Yazarlarin yapmis oldugu bu calisma s6z konusu ii¢ ¢atisma

sekli i¢in yapisal gegerlilik olusturmustur.
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Frone, Russell ve Cooper (1992), is ve aile sinirlart ile ilgili olarak
geceklestirdikleri arastirmalarinda; 278 erkek ve 353 kadin ¢alisan olmak {izere toplam
631 isgorenden veri toplamiglardir. Toplanan verilerin degerlendirilmesi sonucunda; is
dis1 yasam igerisinde bulunan aile hayatindan is yasamina olan etkinin tam tersi duruma
gore nispeten daha az oldugunu, is ve aile sinirlarinin asimetrik gecirgenlik gosterdigini,
aile sinirlarmin is sinirlarindan daha gegirgen yapiya sahip oldugunu tespit etmislerdir.
Bununla birlikte, is ve aile siirlarinin dinamiklerinin kadin ve erkek isgorenler arasinda
benzer yapiya sahip oldugu, belirgin bir farklilik géstermedigi vurgulanmustir.

Casner-Lotto ve Hickey (1998), is-yasam dengesi stratejilerinin yenilik¢i is
uygulamalarini destekleyecegini ve bu durumun ise sadece isgorenlerin yagamini degil
aynt zamanda sirketin iretkenligini ve ekonomik goriinlimiinii iyilestirecegini
belirtmektedir. Bu faydalarin kazanilmasi asamalarinda isgdrenlerin 6nemli zorluklarla
karsilastiklar1 ve is ile is dis1 yasam arasindaki dengeyi saglayacak diizenlemelerin
eksikliklerini hissettikleri ifade edilmektedir. Arastirmacilar, ¢alisan bireylerin siirekli
olarak yasam kalitelerini yiikseltme duygusu i¢inde olduklarini, 6zellikle son donemlerde
bireylerin goniillii islere, aktivitelere ve ailelerine daha fazla zaman ayirmak istediklerini,
kariyerleri i¢in ig dig1 yasamlarindan fedakarlik yapmak istemediklerini belirtmektedirler.

Duxbury ve Higgins (2003), is-yasam catismasi konusunda Kanada merkezli
olarak gerceklestirdikleri arastirmada; kamuda, 6zel sektorde ve kar amacina sahip
olmayan kurumlarin yani sira kobi niteligine haiz orgiitlerde gorev yapan 31.571 birey
katilm  gostermistir.  Katilimcilarin = %55’in1  kadin  c¢alisanlar  olusturmaktdir.
Aragtirmanin sonuclarina gore, katilimeilarin %581 asir1 rol yiiki hissettiklerini, %251
is sorumluluklar1 ile aile sorumluluklarinin birbirine niifuz ettigini belirtmektedir.
Arastimacilar en 1iyi senaryoya gore orta ve biiyiikk Ol¢ekli kurumlarda ¢alisan
isgorenlerden dortte birinin is yasami ile aile hayati arasinda yiiksek seviyede
uyumsuzluk hissi iginde oldugunu, en olumsuz durum Ongoriisiinde ise isgorenlerin
%60’min is yasami ile aile hayatinda olusan gereksinimleri arasinda dengeyi
kuramadigini ifade etmektedirler.

Wise ve Bond (2003), orgiit kiiltiiriiniin is-yasam dengesi tlizerindeki etkilerini
incelemek amaciyla Birlesik Krallik’ta finans hizmetleri alaninda faaliyet gosteren dort
kurulus iizerinde arastirma yapmislardir. Bu kuruluslarin ig-yasam dengesini saglamaya
yonelik diizenlemelerini, uygulamalarini, politikalarini ve bunlarin hem isgérenlerin hem
de orgilitsel sonuclarin iizerindeki gergek etkilerini arastirmiglardir. Bu kapsamda,

isgorenlerle yapilan goriismelerde; s6z konusu isletmeler nezdinde is-yasam dengesi
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politikalari1 destekleyici bir yaklasim oldugu, bu olumlu ortamm bireylerin
motivasyonlarini yiikselttigini, stresi ve ise devamsizligini azalttigi bilgileri edinilmistir.
Ayrica, politikalarin deneyimlenmesinde Kkiiltiiriin 6nemli bir rol oynadig belirtilerek
orgiit icinde saglanan iletisimin, is-yasam dengesi uygulamalarmin orgiit kiiltiiriine
yerlestirilmesinde sagladig1 6neme deginilmistir.

Greenhaus, Collins ve Shaw (2003), kamudaki mali alan uzmanlarina yonelik
olarak is yasami ve is dis1 yasam i¢inde bulunan aile hayat1 dengesiyle hayat kalitesi
arasinda olusabilecek iliskileri ele alan bir arastirma yapmuslardir. Is-aile dengesinin ii¢
bileseni degerlendirmeye tabi tutulmustur. Bunlar; zaman dengesi, katilim dengesi ve
memnuniyet dengesidir. Aragtirma bulgularinin incelenmesi neticesinde, ailesine iginden
fazla vakit ayiranlarin daha fazla bir hayat kalitesine sahip oldugu, ailesine daha az zaman
ayiranlarin ise daha diisiik bir hayat kalitesi deneyimledikleri neticesine ulagsmislardir.
Arastirmacilar, katilim ve memnuniyet bilesenleri i¢in de benzer sonuglar bulmuslardir.

Kovacheva ve Kabaivanov (2008), Bulgaristan’da yer alan ve iilke ekonomisi igin
Onem tasiyan hizmet sektorii temelinde calisanlarin is-yasam dengelerini inceleyebilmek
amaciyla bir ¢alisma gerceklestirmislerdir. Yazarlar, isgorenlerin sadece birden fazla
rolleri yonetebilmek amaciyla sahip olduklari psikolojik yetenekleri degil ayn1 zamanda
is yerindeki yapisal ve kiiltiirel destekler ile kisitlamalar baglamindaki siireci de
incelemislerdir. Incelenen firmalar, saglik, finans, perakende ve telekomiinikasyon
alaninda faaliyet gosteren kuruluslardan sec¢ilmistir. Saglik alaninda bir iiniversite
hastanesi segcilirken, finans alanindan bir 06zel banka, perakende alanindan bir
siipermarket ve telekomiinikasyon alanindan bir 6zel firma secilmistir. Segilen bu
firmalarin en az 200 katilimer saglayabilmesi kriterine 6nem verilmistir. Veriler anket
vasitastyla toplanmis olup, toplamda analiz edilebilir 789 ankete ulagilmistir. Yapilan veri
analizleri sonucunda; uygulanmakta olan esnek c¢aligma saatleri, mesai saatlerinin analiz
edilen diger kuruluslara nazaran az olmasi, dogum ve ¢ocuk bakimi izni vb. uygulamalar
sonucu hastane calisanlarina yonelik is-yasam dengesi diizenlemelerinin daha fazla
oldugu tespit edilirken, incelenen kuruluslar arasinda ig-yasam dengesi uygulamalari igin
en diisiik imkanlarinin bankacilik alaninda oldugu bulunmustur.

Beauregard ve Henry (2009), bircok orgiitte uygulanan is-yagsam dengesi
politikalarinin yetenekli isgorenleri istihdam edebilmek, isgorenler arasinda is-yasam
catigmasini azaltarak orgiitsel performansi artirmak {izerine odaklandigini belirtmektedir.

Is-yasam dengesini saglamaya yonelik yapilan diizenlemelerin, maliyet tasarrufu, isgdren
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devir hizindaki azalma ve artan iiretkenlik gibi hususlar vasitasiyla orgiitsel performansi
etkiledigi ifade edilmektedir.

Chiang, Birtch ve Kwan (2010), is stresi kaynaklari, miicadele etme yollari ile is
stresi arasindaki ilskiyi incelemislerdir. Veriler, otel ve yicecek i¢ecek hizmetleri alaninda
calisan 255 iggérenden toplanmistir. Yapilan incelemeler sonucunda, is talebi, is kontrolii
ve is-yasam dengesini saglama c¢abalarinin is stresi iizerinde etkili oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Yiiksek is taleplerinin diislik is kontrolii ve is-yasam dengesi c¢abalari ile
birlesmesinin yiiksek is stresine neden oldugu belirtilmistir.

Rani ve Mariappan’in (2011) yaptigi bir arastirmada, kisilerin is-yasam
dengesiyle is tatminleri arasindaki iliski, bilgi teknolojileri alaninda faaliyet gosteren bir
orgiitte yer alan 210 calisanin katilimi ile arastirilmis olup, isgorenlerin is yerinde
iistlendikleri sorumluklar1 ve bunlara dair is tatminleri arasinda yiiksek diizeyli bir iliski
bulunmustur. Ayrica, is-yasam dengesinin bir araci degisken gorevi gordigi
anlagilmistir. Calisma i¢in kullanilan model, kariyer firsatlari, taninma, i sorumluluklari,
O0demeler, faydalar, is tatmini ve is-yasam dengesi gibi unsurlar1 icermektedir.

Benligiray ve Sonmez (2012), doktorlarin ve hemsirelerin yasadiklar is-aile
catismasiyla kurumsal baglikliklart arasindaki iliskileri inceleyen bir ¢alisma
yapmiglardir. Kurumsal baglanma; duygusal, devam ve normatif yonlii baglanma
seklinde 3 alt boyutta ele alinmistir. Anket yontemiyle, Ankara’da bulunan 7 devlet
hastanesi ve 3 tip fakiiltesinden 411 doktor ve 355 hemsire olmak iizere toplam 766
katilimcidan veri toplanmistir. Calisma sonucunda, orgiitsel baglilikla is-aile ¢atismasi
arasinda zayif ve olumlu bir iliski bulunmustur. Yazarlar, doktorlarla hemsirelerin
kurumsal bagliliklar1 arttikga, daha fazla is-aile c¢atigmasi deneyimlediklerini
belirtmektedirler. Bununla birlikte, calisanlarin is-aile dengelerini kurmalarina yonelik
olarak verilecek desteklerin Orgiitlerine olan giiclii bagliligi gelistirecegi ifade
edilmektedir.

Chimote ve Srivastava (2013), orgiitler ve iggdrenler acisindan is-yasam dengesi
uygulamalarinin rgiitsel ve bireysel faydalarini tespit etmek amaciyla Hindistan’da yer
alan Gurgaon sehrinde 100 ¢agri merkezi calisaninin katilimiyla bir ¢aligma yapmisglardir.
Yapilan veri analizleri ve degerlendirmeler sonucunda; is-yasam dengesi politikalarimnin,
uygulamalarinin ve diizenlemelerinin is devamsizligini ve isgéren devir hizim azalttigi,
orgiitsel verimliligi, is tatminini, sadakati, bagliligi, 6zerkligi ve orgiit imajint olumlu
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, isgorenler agisindan is stresinde azalma, saglik

gelisimi, algilanan pozitif is giivenligi gibi faydalarin olabilecegi de belirtilmistir.
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Demirbilek, Seger ve Demirsat Koleoglu (2013), Ogretmenler {iizerine
gerceklestirdikleri bir ¢alismada, yonetsel sorumluluklari bulunan 6gretmenlerin is-
yasam bakimindan dengeyi saglamada diger o6gretmenlere gore daha yiliksek oranda
zorlandiklarini ifade etmektedirler. Benzer sekilde, Lewis, Gambles ve Rapoport (2007)
yaptiklar1 ¢caligmada profesyonel meslek olarak belirtilen beyaz yakali iggérenler igin
ozellikle bireysel zamani kontrol etmek seklinde kisisel yasam icin zaman bulma
problemi yasandigimi aciklamislardir. Zaman kaygist da dengenin is tarafina dogru
kaymasina neden olmaktadir (Topgiil, 2017).

Zhao, Qu ve Liu (2014), Cin’de dort oteli ve 271 iggdreni kapsayan bir aragtirma
yapmuglardir. Veriler anket vasitasiyla toplanmis olup, baslangicta her bir otelden rastgele
100 iggoren olmak lizere toplam 400 isgorene anket uygulanmustir. Verilerin analizi
sonucunda, isgérenlerinin is ve aile rol ¢atismasini azaltabilecek uygun bos zaman
aktivitelerini destekleyen ve uygulayan oOrgiitlerin O6nemli faydalar elde edecegi
belirtilmektedir.

SiB ve Sayah (2013), sozlesmeli iscilerin is-yasam dengesi lizerine bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir. Calismanin bulgulari farkli sonuglara isaret etmektedir. Bunlardan
biri, sozlesmeli islerin uzun ¢alisma saatleri, seyahat durumundan ve degisen kosullardan
dolayi ev ve igyerinden uzak kalma gibi hususlarin kisilerin is-yasam dengelerini olumsuz
yonde etkileyebildigidir. Diger taraftan, bazi kisiler icin zamana ve yere goére olusan
degiskenliklerin is ve 6zel yasami uyumlastirma imkani tanidig1 da ifade edilmektedir.
Bundan dolayi, sozlesmeli caligmanin is-yasam dengesi iizerindeki etkilerinin
degerlendirilmesi asamalarinda, i¢inde bulunulan sektor, isgdrenlerin demografik
ozellikleri ve ¢aligma kosullar1 gibi hususlarin dikkate alinmasi gerektigi vurgulanmaigstir.

Muema, Nzioki ve Kinyili (2018), Kenya’da faaliyet gosteren ticari bankalarda
uygulanan zaman ile ilgili ig-yagam dengesi diizenlemelerinin iggdrenlerin is tatminine
etkisi lizerine bir arastirma yapmislardir. Veriler 16 bankada gérev yapan 191 kisiden
yapilandirilmis anketler vasitasiyla toplanmistir. Ankete katilan isgérenler bankalardaki
her kariyer basamagini temsil edecek sekilde segilmistir. Verilerin analiz edilmesi
neticesinde, zaman ile ilgili is-yasam dengesi uygulamalarinin isgorenler acisindan is
tatminini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Bundan dolayi, yazarlar iggorenlerin is
tatmini destekleyebilmek amaciyla ticari bankalarin esnek calisma uygulamalarini
gelistirmelerini tavsiye etmektedirler.

Palumbo, Manna ve Cavallone (2020), evden ¢alismanin isgorenler lizerinde is-

yasam dengesi bakimindan olusturdugu olumsuz etkileri inceleyen, Avrupa’da egitim
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sektorlinde istihdam edilen 2.046 calisan1 ve ikincil verileri kapsayan bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Arastirmanin sonuglarina gore; evden ¢alisma is ve giinliik yasam
arasindaki sinirlar1 bulaniklagtirdigindan dolayi, isten is disindaki hayata ve is disindaki
hayattan i yasamina dogru problemleri tetikleyebilmektedir. Bundan dolayi, orgiitsel
anlamlilik ve isle baglantili mutlulugu artiracak diizenlemelerin evden calisma ve is-
yasam arasinda olusabilecek sorunlari azaltabilecegi belirtilmektedir.

Wong ve Chan (2021), is-yasam dengesi, bu dengenin belirleyicileri ve sonuglari
ile ilgili olarak isgorenlerin bakis agilarin1 kesfetmeye yonelik bir calisma yapmislardir.
Calisma kapsaminda, Hong Kong’da bulunan 50 isgorenle yiiz yiize goriismeler
yapilmistir. Gorlismelerin ardindan saglanan veriler kelimesi kelimesine kaydedilmis ve
sosyoekolojik olarak bes cergeveye aktarilmistir. Bunlar; i¢sel diizey, kisileraras1 diizey,
orgiitsel diizey, toplum ve devlet politikasi seklindedir. Calismanin sonucunda, ig-yasam
dengesinin ve kisisel baglamin karsilikli olarak birbirlerini etkiledigi ve ig-yasam
dengesinin tek yonlii olarak ¢evresel baglamdan etkilendigi bulunmustur.

Novianti ve Fuadiputra (2021), Endonezya’nin Malang sehrinde bankacilik
sektorli lizerine gergeklestirdikleri arastirmalarinda, is 6zerkliginin, is-yasam dengesinin
ve i§ tatminin isten ayrilma niyetine olan etkisini incelemiglerdir. Veriler, anket
vasitasiyla 100 isgorenden toplanmistir. Verilerin analiz edilmesi neticesinde, is
Ozerkliginin is tatminini, ig-yasam dengesiyle isten ayrilma niyetini dnemli Olcilide
etkiledigi, is-yasam dengesinin isten ayrilma niyeti iistlinde énemli tesirinin bulundugu
tespit edilmistir. Bununla birlikte, is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde 6nemli bir
etkisinin bulunmadigr belirtilmistir. Aracilik etkisi bakimindan ise, is 6zerkliginin isi
birakma diistincesi tstiindeki tesirinde is-yasam dengesinin araci roliiniin bulundugu

ifade edilmistir.

2.4. Arastirma Degiskenleri Arasindaki fliski Kombinasyonlarina Yénelik

Calismalar

Tayfun ve Catir (2014), isgorenlerin ig-yasam dengesiyle oOrgiitsel baglilik
seviyeleri arasindaki iliskileri incelemislerdir. Arastirma cergevesinde, Ankara ilindeki
devlet hastanelerinde gorev yapan 391 hemsireden anket yonetimiyle veri toplanmigtir.
Verilerin analiz edilmesi neticesinde, hemsirelerin is-yasam dengesiyle oOrgiitsel
bagliligin duygusal baglanma ve normatif baglanma boyutlar1 arasinda olumlu, devam

baglilig1 boyutuyla ise olumsuz yonde bir iligski oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Sethi (2015), bankacilik sektoriinde gorevli kadin calisanlarin ig-yasam
dengeleriyle orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkileri incelemistir. Yapmis oldugu
arastirmada, Hindistan’da bulunan kamu ve 6zel sektér bankalarinda gorev yapan 250
kadin ¢alisandan anket yardimiyla veri toplanmistir. Verilerin analizi sonucunda, is-
yasam dengesiyle kurumsal baglilik arasinda olumlu yonde ve manidar bir iligki
bulunmustur.

Dhammika (2016), vizyoner liderligin orgiitsel bagliliga etkisinde lider-liye
etkilesiminin araci roliinii arastiran bir ¢alisma yapmistir. Arastirma kapsaminda, Sri
Lanka’da ticaret ve yonetim alaninda yiiksek lisans yapan 132’si erkek ve 68’1 kadin
olmak tizere topalm 200 katilimcidan, vizyoner liderlik, orgiitsel baghlik ve lider-iiye
etkilesimi anketleri vasitasiyla veri toplanmistir. Katilimcilar kamu sektoriinde ve 6zel
sektorde calisanlar arasindan se¢ilmis olup, katilimeilarin yaklasik yarisi 25 ile 35 yaslari
arasindadir, %67’si orta diizey yonetici, %10’u {ist diizey yoOnetici konumundadir.
Calisma sonucunda, vizyoner liderlikle orgiitsel baglilik arasinda olumlu yonli, giiglii ve
anlamli bir iliskinin bulundugu belirlenmistir. Bunun yani sira, vizyoner liderlik ve
Orgiitsel baglanma arasindaki iliskide lider-iiye etkilesimin 6nemli Olclide dolayh
etkisinin oldugu ifade edilmistir. Bununla birlikte, vizyoner liderligin orgiitsel baglilik
tizerinde olusan dogrudan etkisinin, lider-iiye etkilesimi vasitasiyla olusan dolayli
etkisinden daha yiiksek oldugu belirtilmistir.

Yildirrm (2017), okullarda en st diizey yonetici olan midiirlerin liderlik
tarzlariyla 6gretmenlerin is ve is dis1 yasamlarina yonelik dengeleri arasinda anlaml
iliskinin bulunup bulunmadigimi belirlemek amaciyla bir arastirma gergeklestirmistir.
Calismanin arastirma grubunu, Balikesir ili merkez ve il¢elerinde bulunan 23 ilkokul, 19
ortaokul ve 15 lisede gorevli toplam 776 6gretmen olusturmaktadir. Arastirmaya katilan
ogretmenlerin %34’1 1-10 y1l aras1 kideme sahip olup, %83’ evlidir ve %78 nin ¢ocugu
vardir. Veriler liderlik uygulamalar1 6lgegi ve is-yasam dengesi Olgegi vasitasiyla
toplanmigtir. Verilerin analiz edilmesi neticesinde, okullarda en {ist diizey yonetici olan
miidirlerin liderlik uygulamalarmin 6gretmenlerin is ve is dist yagamlarina yonelik
dengeyi saglamalarinda ¢ok diisiik seviyede etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica,
mesleksel kidem gergevesinde 6gretmenlerin is-yasam dengesiyle ilgili gériisleri arasinda
anlamli farkliliklarin bulundugu belirlenmistir. 21 sene ve iizeri kidemi bulunan
ogretmenlerin daha az kidemi bulunan 6gretmenlere nazaran is-yasam dengesini kurma

konusunda daha basarili olduklarini diisiindiikleri ifade edilmektedir.
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Talukder (2019), yonetici destegi ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkide is-aile
catigmasinin, i tatmininin ve ig-yasam dengesinin roliinii aragtiran bir ¢alisma yapmustir.
Calisma kapsaminda, Avustralya’da finans sektoriinde calisan 305 kisiden online olarak
veri toplanmistir. Elde edilen bulgulara gore, yonetici desteginin is-aile ¢atismasiyla
negatif yonde iligskisinin bulundugu, is-yasam dengesinin ve is tatmininin is-aile
catismasiyla olumsuz yonlii baglantisinin bulundugu neticesine ulasilmistir. Ayrica, is-
yasam dengesi ve ig tatmininin Orgiitsel baglilikla pozitif yonde iliskili oldugu
belirtilmistir.

Caleb, Ogwuche ve Howell (2020), bankacilarin ig-yasam dengesinin ve 0z
yeterliliginin orgiitsel bagliliklar1 {izerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma
kapsaminda, Nijerya’nin Benue eyaletinde bulunan bankalarda ¢alisan 296 kisiden is-
yasam dengesi, 0z yeterlilik ve orgiitsel baglilik anketleri vasitasiyla veri toplanmaistir.
Verilerin analizi sonucunda, is-yasam dengesinin kurumsal baglilik iistiinde 6nemli bir
etkisinin olmadig1 bulunurken, 6z yeterliligin orgiitsel baghlik {istiinde énemli diizeyde
etkisinin bulundugu belirlenmistir. Bununla birlikte, is-yasam dengesi ve 6z yeterliligin
birlikte degerlendirildiginde orgiitsel baglilik {izerinde etkisinin oldugu sonucuna
ulastlmistir.

Kesumayani vd., (2020), Endonezya’da farkli sektorlerde faaliyet gosteren bir
sirkette yaptiklar1 calismada vizyoner liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde is-
yasam dengesinin araci rollinii aragtirmislardir. Calisma kapsaminda 337 igsgérenden
anket vasitasiyla veri toplanmistir. Verilerin analizi neticesinde, vizyoner liderligin
orgilitsel baglilikla ig-yasam dengesi listiinde pozitif yonde ve 6nemli etkisinin bulundugu,
is-yasam dengesinin Orgiitsel baglilik {istiinde olumlu yonde ve oOnemli tesirinin
bulundugu ve ayrica, vizyoner liderligin orgiitsel bagllik lizerindeki etkisinde is-yasam
dengesinin arac1 roliiniin bulundugu sonucuna ulagilmistir.

Hutagalung, Soelton ve Octaviani (2020), is-yasam dengesiyle duygusal zekanin
isten ayrilma niyeti tistiindeki tesirinde orglitsel baghiligin araci roliinii incelemislerdir.
Yapmis olduklar1 ¢alismada, bilgisayar yedek pargalar1 tedarigi sirketinde calisan 60
isgorenden veri toplanmustir. Elde edilen bulgulara gore, is-yasam dengesinin ve duygusal
zekanin orgiitsel baglilik tistiinde olumlu yonlii etkisinin bulundugu, is-yasam dengesinin
isten ayrilma niyeti tstiinde ise olumsuz yonde etkisinin bulundugu belirlenmistir.
Bununla birlikte, duygusal zekanin isten ayrilma niyetine pozitif yonlii etkide bulundugu
ve ayrica, Orgiitsel bagliligin da isten ayrilma iistiinde olumsuz yonde etkisinin oldugu

ifade edilmistir.
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Eriyanti ve Noekent (2021), is-yasam dengesi, Orgiitsel vatandaslik davranisi,
orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri ele almak i¢in bir aragtirma yapmislardir. S6z konusu
arastirmada, is-yasam dengesi ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkide
orglitsel bagliligin aracilik roliinii de incelemislerdir. Arastirmada saglanan verilerin
analizi neticesinde, is-yasam dengesinin oOrgiitsel baglilik ve Orgiitsel vatandaglik
davranigt ile olumlu ydnde iliskili oldugu, orgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik
davranigiyla olumlu yonde baglantili bulundugu ve ayrica, is-yasam dengesiyle orgiitsel
vatandaslik davranis1 arasindaki iliskide orgiitsel bagliligin araci roliiniin oldugu
belirlenmistir.

Basri, Dewi ve Purba (2021), vizyoner liderligin 6zel {niversite Ogretim
tiyelerinin orgiitsel baglikliklar1 {izerindeki etkisini incelemek amaciyla bir calisma
yapmiglardir. Calismada, 169 6gretim iiyesinden vizyoner liderlik ve orgiitsel baglilik
anketleri yardimiyla veri toplanmistir. Elde edilen bulgular, vizyoner liderligin orgiitsel
baglilik tizerinde olumlu yonde bir etkisinin bulundugu gostermistir.

Widodo ve Chandrawaty (2021), okul yonetcilerinin vizyoner liderlikler
tarzlarinin okulda olusan orgiit kiiltlirii ve 6getmenlerin duygusal bagliliklar: iizerine
etkisini incelemiglerdir. Veriler Endoznezya’nin 7 sehrinde bulunan ve devlet
ilkokularinda calisan 455 O6gretmenden anket araciligiyla toplanmistir. Veri analizi
sonuclarina gore, okul yoneticilerinin vizyoner liderlik tarzlarinin Ogretmenlerin
duygusal bagliliklar iizerinde 6nemli etkisinin bulundugu belirlenmistir. Ayrica, s6z
konusu iliskide okulda olusan Orgiit kiiltiirlinlin araci roliinun bulundugu da ifade

edilmistir.
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BOLUM III

YONTEM

Bu bolimde arastirmanin  kapsamina, yoOntemine, arastirma modeline,
hipotezlerine, evrenine ve érneklemine, veri toplama araglarina, kullanilan 6l¢eklere, veri

analiz yontemlerine ve demografik analizlere yonelik bilgiler verilmistir.

3.1. Arastirmanin Kapsam ve Yontemi

Arasgtirmanin  kapsami Cukurova Bolgesi’nde (Adana, Mersin, Hatay ve
Osmaniye illeri) faaliyet gosteren bankalarda bulunan isgérenlerin vizyoner liderlik
algilari, is-yasam dengeleri ve oOrgiitsel baglilik diizeylerini incelemek olarak
belirlenmistir.

Vizyoner liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini ve ig-yagam dengesinin bu
iliskideki aracilik roliinii inceleyebilmek amaciyla anket ¢alismasi uygulanmistir (Ek 1).
Anketin ilk bolimiinde isgorenlerin demografik 6zelliklerini tespit edebilmeye yonelik
sorular sorulmustur. Ankette sorulan sorulardan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, sektordeki mesleki deneyim siiresi, ¢alisilan departman tanimlayici demografik
analiz sorularidir. Anketin ikinci béliimiinde kisinin; vizyoner liderlik algisini, tiglincii
boliimiinde kisinin; orgiitsel baglilik diizeyini ve dordiincii boliimiinde kisinin; is-yagam
dengesi diizeyini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Anketteki sorular 5°1i Likert
Olceginde hazirlanmistir.

Yapilan arastirma; vizyoner liderligin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisinde is-
yasam dengesinin aracilik rolii tizerinedir. Bu baglamda vizyoner liderlik (VL) calismada
bagimsiz degisken; orgiitsel baghilik (OB) bagimli degisken; is-yasam dengesi (IYD)
araci degisken olarak ele alinmistir.

Calisma kapsaminda vizyoner liderligin orgiitsel baglilik ve s6z konusu bagliligin
alt boyutlar1 iizerine etkisine, vizyoner liderligin is-yasam dengesi iizerine etkisine, is-
yasam dengesinin Orgiitsel baglilik ve bu bagliligin alt boyutlar1 iizerine etkisine
bakilmistir. Daha sonra vizyoner liderligin orgiitsel baglilik {izerine etkisinde is-yasam
dengesinin araci roliine bakilmistir. Belirtilen kavramlar iizerinde daha iy1 yorumda
bulunabilmek amaciyla tanimlayici istatistikler olarak demografik degiskenler ile

degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadig: arastirilmistir.
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3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli, alanyazinda yer alan kavramsal bilgilere gore
sekillendirilmistir. Bu baglamda; arastirmamizda vizyoner liderlik, is-yasam dengesi ve
orgiitsel baglilik olmak tizere 3 degisken vardir. Bu degiskenlerden vizyoner liderlik
bagimsiz degisken, orgiitsel baglilik bagimli degisken ve is-yasam dengesi araci degisken
olmaktadir.

Vizyoner liderligin orgiitsel bagliliga etkisinde is-yasam dengesinin araci
degisken roliinii inceleme amacini tasiyan arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmistir.
Modelde belirtilen degiskenlere, bu degiskenlerin aralarindaki iliskilere ve alanyazinda
yapilan arastirmalar neticesinde kavramsal cercevede belirtilen bilgiler 1s18inda

olusturulan ¢alisma hipotezlerine asagida yer verilmistir.

H1
ORGUTSEL
BAGLILIK
VIZYONER H2 £ 1) Duygusal Baghlik
LIDERLIK IS-YASAM DENGESI
2) Devam Baghhg
3) Normatif Baghlik
Araci Degisken
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Sekil 1. Arastirma modeli

Sekil 1°de belirtilen arastirma modelinde; aragtirmanin bagimli degiskeni orgiitsel
baglilik, bagimsiz degiskeni vizyoner liderlik ve araci degiskeni is-yasam dengesidir.
Kuramsal ag¢iklamalarda yapilan tanimlamalar ve bu kapsamda hazirlanan

modelde belirtilen degiskenlere gore agsagidaki hipotezler belirlenmis ve test edilmistir.

H]I: Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baglhilik Uzerinde anlamli bir etkisi vardr.
Hla: Vizyoner Liderligin Duygusal Baglilik tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H1b: Vizyoner Liderligin Devam Baghiligi iizerinde anlamli bir etkisi vardur.
Hlic: Vizyoner Liderligin Normatif Baglilik iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.
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H2: Vizyoner Liderligin Is-Yasam Dengesi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H3: Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H3a: Is-Yasam Dengesinin Duygusal Baglhlik iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H3b: Is-Yasam Dengesinin Devam Baghhg iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H3c: Is-Yasam Dengesinin Normatif Baghlik iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H4: Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghlik iizerindeki etkisinde Is-Yasam
Dengesinin araci degisken olarak anlamli bir etkisi vardir.
H4a: Vizyoner Liderligin Duygusal Baghlik iizerindeKi etkisinde Is-Yasam
Dengesinin araci degisken olarak anlaml bir etkisi vardir.
H4b: Vizyoner Liderligin Devam Baghhg: iizerindeKi etkisinde Is-Yasam
Dengesinin aract degisken olarak anlaml bir etkisi vardir.
Hdc: Vizyoner Liderligin Normatif Baghlik iizerindeki etkisinde Is-Yasam

Dengesinin araci degisken olarak anlaml bir etkisi vardir.

3.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Cukurova Bolgesi iginde yer alan Adana, Mersin, Hatay ve
Osmaniye illerinde faaliyet gosteren bankalarda gorev yapan iggorenler olusturmaktadir.
Tiirkiye Bankalar Birligi tarafindan yayinlanan banka ve sektor bilgilerine gore; Adana
ilinde 3.484, Mersin ilinde 2.265, Hatay ilinde 1.510 ve Osmaniye ilinde 387 kisi olmak
lizere toplam 7.646 banka calisan1 bulunmaktadir (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2022).
Zaman, yogun ¢alisma temposu ve ulasilabilirlik gibi nedenlerle arastirma evreninde yer
alan her 6geye ulagmanin miimkiin olmamasi sebebiyle Cukurova Bolgesi’nde faaliyet
gosteren (Adana, Mersin, Hatay ve Osmaniye illeri) banka calisanlarindan anketin
ulastirildigi toplam 500 kisi arastirmanin 6rneklemini olugturmaktadir.

Bankalar mali piyasalar i¢inde miithim bir konuma sahip olup, fon kaynag:
fazlasini elinde bulunduran kisi veya kurumlardan aldiklar1 bu kaynaklar1 fon talep
edenlere transferini saglayan ve boylece, tasarruflar ve yatirimlar arasinda degisimin en
iyi bigimde gerceklestirilebilmesini saglayan kurumlardir. Bankalarin ekonomik
sistemdeki s6z konusu iglevlerine ilave olarak kaydi para olusturmak, fon diizenlemesine

iliskin politikalarin etkili sekilde yiiriitilmesine yardim etmek, menkul kiymet alim-satim
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islemlerini gerceklestirmek, sermaye piyasalarinin isleyisini desteklemek, i¢ ve dis ticaret
islemlerinde aracilik roliinii tistlenmek, 6deme sistemleri olusturmak vb. bircok 6nemli
islevi bulunmaktadir. Bir iilkede bankacilik sistemi ne kadar giiclii olursa ayni sekilde
iilkenin ekonomik yapis1 ve olasi ekonomik krizlere yonelik dayanikliligi da o kadar
giiclii olacaktir. Bankacilik sisteminin saglam temeller {izerinde gelisim gostermesi
ekonomik biiyiimeyi ve gelisimi tesvik edecektir (Yetiz, 2016).

Ulkemiz bankacilik sektdrii son yillarda yapilan yenilikler ve diizenlemeler
sonucu giiclii bir yapiya sahip hale gelmistir ve ekonomiye destegini artirarak

surdiirmektedir.

Eyliil /2022 donemi itibariyle,

e Ulkemiz bankacilik sisteminin bilanco aktifi Eyliil/2022 dénemi itibariyle
Eyliil/2021°e gore %85.9 oraninda artis gostererek 13 trilyon 099.9 milyar TL
olarak gerceklesmistir.

e Krediler yilik bazda %69.3 oraninda artisla 6 trilyon 835.9 milyar TL
seviyesine gelmistir. Kredilerin yillik artig hiz1 2021 y1l sonundaki %37°den
2022 yil1 iiglincti ¢eyreginde %69.3 e yiikselmistir.

e Bankacilik sektdriiniin tahsili gecikmis alacaklar1 (TGA) Eyliil/2022 donemi
itibariyle Eyliil/2021’e gore %7.7 oraninda artarak 160.4 milyar TL
seviyesinde gergeklesmistir. Diger taraftan, TGA bir onceki ¢eyrege gore
%0.37 azalmistir. 2022 yilinin tglincti ¢eyreginde kredilerin yillik artis
hizinin daha yiiksek olmasi ve takipteki alacaklardaki diisiisiin etkisiyle
kredilerin takibe doniisiim oraninda diisiis goriilmiistiir. Boylece, s6z konusu
oran 2021 y1l sonundaki %3.2 seviyesinden %2.29 seviyesine gerilemistir.

e  Menkul degerler portfoyii, Eyliil/2022 donemi itibariyle Eyliil/2021°e gore
%78.8 artigla 2 trilyon 78.8 milyar TL gerceklesmis olup, 2022 y1l sonunda
%44.4 olan menkul degerler portfoyiiniin yillik artig hiz1 2022 yilinin ti¢iincii
ceyreginde %78.8’e ylikselmistir.

e Mevduatlar Eyliil/2022 dénemi itibariyle Eyliil/2021’e gore %96.1 artarak 8
trilyon 52.5 milyar TL olmustur. Mevduatlarin yiikselisinde 6zellikle Tiirk
Paras1 mevduatlardaki artisin etkili oldugu, kur korumali mevduat
hesaplarinin katkisiyla Tiirk Parast mevduatlarin yillik artis hizinin 2021 yil

sonundaki %21.6 seviyesinden {igiincii c¢eyrekte %101.6 seviyesine



112

yiikseldigi, Yabanci Para mevduatin yillik artis hizinin ise kurdaki yiikselig
nedeniyle %79.3’ten %91.5’e ¢iktig1 gbzlemlenmistir.

e Mevduat dis1 kaynaklar, Eyliil/2022 donemi itibariyle Eyliil/2021’e gore
%68.9 oraninda artigla 3 trilyon 858.5 milyar TL olarak gergeklesmistir.

e Bankacilik sektoriiniin donem net kar1 Eyliil/2022 donemi itibariyle yillik
bazda %402.6 oraninda artig gostererek 286.17 milyar TL ye yiikselmistir.

Ulkemiz bankacilik sektdrii ayn1 zamanda sahip oldugu istihdam potansiyeli ile
de 6nemli bir yer teskil etmektedir. Eyliil/2022 itibariyle, {ilkemiz bankacilik sisteminde
57 banka faaliyet gostermekte olup, s6z konusu bankalarin 35 tanesi mevduat bankasi, 16
tanesi kalkinma ve yatirim bankasi, 6 tanesi ise katilim bankasidir. Calisan sayisi
187.586°dir. Kadin calisanlarin oran1 %50,5, erkek calisanlarin orani ise %49,5’dur.
Calisanlarin %42’si 36-45 yas araliginda, %39’u 26-35 yas araligindadir (Tiirkiye
Bankalar Birligi, 2022).

Bankacilik sektorii siirekli yenilenen ve gelisen yapisi, bilgi aglar1 ve teknolojisi
ile dinamik bir yapiya sahiptir. Bununla birlikte, her gecen yil artan rekabet ortam1 ve bu
rekabet ortami iginde basarili olabilmenin yarattigi stres ve is-yasam dengesini
saglayabilmek i¢in gosterilen ekstra ¢aba da banka calisanlari iizerinde 6nemli derecede
baski olusturmaktadir. Isgdrenlerin basarili olabilmeleri ve bulunduklar1 kurumlara
baglilik gostererek katki saglayabilmelerinde beraber calistiklart liderlerinin gostermis
oldugu liderlik bi¢iminin ve s6z konusu iggérenlerin kurabildikleri is-yasam dengelerinin
onemi son derece biiyiiktlir. Bu baglamda, arastirmamizda bankacilik sektorii

incelenmistir.

3.4. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Bu ¢alismada veri toplamak i¢in nicel arastirma yontemlerinden anket metodu
uygulanmigtir.

Veriye ulagmada yararlanilan anket formu dort boliimii igermekte olup, birinci
bolimde ankete katilim gosteren isgorenlerin demografik yapilari ile ilgili bilgi almaya
yardimet olabilecek sorular bulunmaktadir. Bunun yani sira, ikinci, ti¢iincii ve dordiincii
bolimlerde sirasiyla katilimcilarin, vizyoner liderlik algilari, orgiitsel baglilik ve is-
yasam dengesi diizeylerini Olgmeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Anket tim

katilimcilara online olarak ulastiriimistir. Ankete katilim gosteren isgorenlere 5°li Likert
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tipi bir degerlendirme 6lgegi vasitasiyla anket icinde bulunan sorulara katilim dereceleri
sorulmus olup, 1 (Kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle katiliyorum) arasinda
degisen siklikta degerlendirmelerini yapmalari istenmistir.

Arastirma kapsaminda uygulanan anketler araciligi ile elde edilen veri SPSS’de
analiz elde edilmek iizere veri setine doniistiiriilmiistiir. Anket ¢alismasinda kullanilan

Olcekler agagida verilmistir.

3.4.1. Vizyoner Liderlik Olgegi

Bu calismada, Sashkin (1996) tarafindan gelistirilen, Tanribil’in (2015) ve
Yeyrek’in (2018) calismalarinda kullanmis oldugu Vizyoner Liderlik Olgegi’nden
faydalanilacaktir. Vizyoner liderlik oOlgegi; iletisim (5 madde), risk (5 madde),
giivenilirlik (5 madde), sayg1 (5 madde) ve odak (5 madde) olmak tizere toplam 25 soru
ve 5 boyuttan olusmaktadir.

Olgege ait giivenilirlik katsayis1 0,988 olarak hesaplanmis ve Slcegin yiiksek
derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Vizyoner liderlik 6lgegi 5 boyut ve 25 ifadeden olusmakta olup, ilgili 6lgek
ifadeleri ve boyutlar1 ek’te (Ek 1, 2.boliim) verilmistir.

3.4.2. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Bu calismada, orgiitsel baglilik davranislarinin belirlenebilmesi amaciyla, Ertan
(2008)’in ve Sevgin (2019)’in arastirmalarinda kullanmis oldugu, Meyer ve Allen
(1991)’in g boyutlu orgiitsel baglilik modelini temeline alan ve Wasti (2000) tarafindan
gelistirilmis olan orgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilacaktir.

Olgek 22 maddeden olusmaktadir. Olgegin genel Cronbach alfa degeri 0,82,
duygusal baglik boyutunun Cronbach alfa degeri 0,83, devam baglilik boyutunun
Cronbach alfa degeri 0,77 ve normatif baglilik boyutunun Cronbach alfa degeri ise 0,87
olarak hesaplanmustir (Sevgin, 2019). Olgek igerisinde duygusal bagliliga drnek olarak;
““Bu isletmeye karsi giiglii bir ait olma hissim var.”’, devam bagliligina 6rnek olarak;
““Yeni bir igyerine alismak benim i¢in ¢ok zor olur.”’, normatif bagliliga 6rnek olarak;
“‘Bu igletmeye sadakat gdstermenin gerekli oldugunu diistiniiyorum.’’ifadeleri verilebilir.

Orgiitsel baglilik dlcegi yukarida verilen bilgiler dogrultusunda 3 boyut ve 22
ifadeden olusmakta olup, ilgili 6l¢ek ifadeleri ve boyutlar1 ek’te (Ek 1, 3.boliim)

verilmistir.
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3.4.3. Is-Yasam Dengesi Ol¢egi

Bireylerin, is-yasam dengesi algilarini belirlemek amaciyla Apaydin (2011)
tarafindan “Is Yasam Dengesi Olcegi” gelistirilmistir. Olgekte 4 farkli boyut yer almakta
olup, bunlar; is yasam uyumu, yasami ihmal etme, kendine zaman ayirma ve yasamin
isten ibaret olmas1 boyutlaridir. Olgekte toplam 20 soru bulunmaktadir. 6., 7., 8., 9., 17.
ve 19. sorular is yasam uyumu boyutunu; 1., 2., 4., 5., 10. ve 11. sorular yasam1 ihmal
etme boyutunu, 12., 13., 18., ve 20. sorular kendine zaman ayirma boyutunu; 3., 14. ve
15. sorular ise yasamin isten ibaret olmas1 boyutunu ele almaktadir. Olgme aracinda besli
Likert tipi derecelendirme 6l¢egi kullanilmistir. Derecelendirmeler, (5) Tam katiliyorum,
(4) Biiyiik olglide katiliyorum, (3) Biraz katiliyorum, (2) Cok az katiliyorum, (1) Hig
katilmiyorum seklinde siniflandirilmistir. Bu ifadeler c¢alismamizda 1=Kesinlikle
katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum
seklinde kullamlmustir. “Is Yasam Dengesi” &lgegini olusturan tiim boyutlara ve tiim
olcege iliskin ic tutarlilik, Cronbach Alfa katsayis1 ile hesaplanmistir. Olcegin toplam
givenirligi .91, dort alt boyuta ait giivenirlik katsayilar1 sirasiyla .88, .81, .77, .79
seklindedir. Is Yasam Dengesi’nin yap: gecerligini 6lgmek amaciyla faktor analizi
kullanilmigtir. Verilerin faktor analizi igin uygun olup olmadigini belirleyebilmek
amaciyla yapilan, Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett Sphericity Test sonuglarina
gore; 20 maddenin KMO =.863 ve p = 0. 000 (p < 0,001) olarak hesaplanmistir ve uygun
oldugu belirlenmistir (Apaydin, 2020).

Is-yasam dengesi 6lcegi yukarida verilen bilgiler 1s13inda 20 ifadeden
olusmaktadir. Ilgili 6lgek ifadeleri ek’te (Ek 1, 4.bSliim) verilmistir.

3.5. Anketlerin Dagitilmasi ve Geri Doniis Oram

Anketlerin uygulanacagi bankalarda ¢alisan 500 kisiye ulasilmasi planlanmustir.
Anketin online formu mesaj ya da e-posta yolu ile ulagtirllmistir. Anket cevaplarinin
online veri olarak geri doniisii saglanmistir. 500 kisiye ulastirilan anketler icin 450 kisiden
doniis saglanmistir. Geri doniis yapan 450 kisiye ait anket cevaplarindan 1 tanesi analiz
icin uygun olmadigindan dolay: veri setinden cikarilmis olup, 449 kisiye ait veriler
kullanilabilmistir. Anketlerin geri doniis oran1 %90 olmustur.

Giirbiiz ve Sahin (2016), arastirmanin nicel, nitel, deneysel tasarim vb. icerdigi
yonteme gore degisiklik gostermekle birlikte sosyal bilimlerdeki arastirmalarda 30 ile 500

arasindaki 6rneklem biiyiikligiiniin genellikle uygun oldugunu ifade etmektedirler. S6z
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konusu yazarlar tarafindan olusturulan ve Tablo 6'da bulunan degisik sayilardaki
evrenlere yonelik kabul edilebilir asgari 6rneklem biiyiikliiklerine gore bu g¢alismanin

orneklem biiyiikliigiiniin uygun oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 6.
Farkli Evrenler icin Kabul Edilebilir Asgari Orneklem Biiyiikliikleri

Gerekli Orneklem Gerekli Orneklem
Evren (N) Biiyiikliigii (n*) Evren (N) Biiyiikliigii (n*)
%95 %99 %95 %99

50 44 47 7000 364 608
100 79 87 7500 365 611
250 151 182 8000 367 615
350 183 229 8500 368 617
500 217 286 9000 369 620
750 254 353 9500 370 622
1000 278 400 10000 375 624
1500 306 461 15000 377 637
2000 322 500 20000 379 644
2500 332 526 30000 381 651
3000 341 545 40000 381 655
3500 346 559 50000 382 657
4000 350 571 75000 383 660
4500 354 580 100000 384 661
5000 357 587 250000 384 661
5500 359 594 500000 384 664
6000 361 599 1000000 384 665
6500 363 604 10000000 384 665

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin (2016).
* Hesaplama sonucu elde edilen sonuglar, virgiilden sonraki kismina bakilarak bir iist ya da bir alt tam
saytya tamamlanmistir.

Arastirmanin evreni olan Cukurova Bolgesi’nde (Adana, Mersin, Hatay ve
Osmaniye illeri) calisan sayis1 Tiirkiye Bankalar Birligi tarafindan yayimlanan rapordan
faydalanilarak 7.646 olarak tespit edilmistir. Buna gore 7.500-8.000 arasinda yer alan
evrendeki kisi sayisina gore asgari 6rneklem biiytikligii %95 giivenilirlik diizeyinde 365
olarak belirtildiginden 450 olan 6rneklem sayimizin ideal 6rneklem biiyiikliigline uygun

oldugunu belirtmek miimkiindiir.
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3.6. Veri Analiz Yontemleri

Arastirma kapsaminda 450 kisiden veri toplanmistir. Arastirma sorularini
cevaplamak ve hangi istatistiksel tekniklerin yapilacagina karar vermek amaciyla
oncelikle kayip degerler ve u¢ degerler incelenmistir. Veri setinde kayip deger oldugu
gorilmistiir. Ortalama deger atamasi yapilmistir. Ug deger incelemesi yapilmistir. Tek
degiskenli ug degerler igin dlgege ait puan Z standart puanina gevrilmis ve -3 ile +3 aralig
disinda kalan 1 kisiye ait degerler veri setinden ¢ikarilmistir. Cok degiskenli u¢ degerler
icin Mahalanobis puani hesaplanmis ve degeri 0.01’den kii¢iik degerin olmadig
gorilmistir Ug degerler temizlendikten sonra 449 kisiye ait veri ile analizlere devam
edilmistir.

Aragtirma sorularina yanit vermek icin, hangi istatistiksel tekniklerin yapilacagina
karar vermek amaciyla oOncelikle verilerin normal dagilim gosterip gdstermedigi
incelenmistir. Verilerin normalligini test etmek amaciyla Kolmogorov-Smirnov testi
yapilmis, histogram grafikleri, ¢carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Normallik
testi sonucu Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7.
Olceklere Iliskin Normallik Testi Sonuclart

Olgek/boyut n i S Median  Minimum  Maksimum  Kolmogorov- p Carpiklik  Basiklik
Smirnov
Vizyoner 449 9202 2128 99 33 125 .209 .001 -1.02 .20
Liderlik
Orgiitsel 449 7656 18.00 83 24.35 110 152 .001 -.79 .02
Baglilik
Duygusal 449 29.09 741 32 8 40 .254 .001 -.93 17
Baglilik
Devam 449 2358 5.80 25 7 35 154 .001 -.64 -.07
Baghiligi
Normatif 449 2389 6.37 26.23 7 35 197 .001 -.64 -.46
Baglilik
Is-Yasam 449 6827 1156 70 35 90 .092 .001 -44 -.56
Dengesi

Kolmogorov- Smirnov testi sonuglarina gore hi¢bir degiskene ait puan normal
dagilim gostermemektedir (p < .05). Ancak sadece bu test sonucuna gore karar
verilmemektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri ve histogram grafikleri de incelenmistir.

Carpiklik ve basiklik degerlerine gore Vizyoner Liderlik (¢arpiklik = -1.02 ve basiklik =
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.20), Orgiitsel Baglilik (¢arpiklik = -.79 ve basiklik = .02), Duygusal Baglilik (carpiklik
=-.93 ve basiklik = .17), Devam Bagliligi (¢carpiklik = -.64 ve basiklik = -.07), Normatif
Baglilik (garpiklik = -.64 ve basiklik = -.46), Is Yasam Dengesi (carpiklik = -.44 ve
basiklik = -.56) normal dagilim gostermemektedir.

Katilimcilarin 6lgeklere ait alt boyutlara iliskin diizeylerini tespit etmek amaciyla
[(Son Kkategori — i1k kategori)/Kategori sayisi] formiilii kullanilmis ve kategoriler adim
hesab1 olarak belirlenmistir. Formiilde ol¢ekler ve boyutlar i¢in degerler yerine
yerlestirildiginde (5-1)/5 = 0.80 degeri bulunmustur ve ne anlama geldikleri Tablo 8’de

verilmisgtir.

Tablo 8.
Katilimcilarin Orgiitsel Baghlik (duygusal baghilik, devam baghligi ve normatif baghilik),
Vizyoner Liderlik ve Is-Yasam Dengeleri Ortalama Puanlar: icin Degerlendirme

Olciitleri
X [k Karar
1.00-1.80 Cok diisiik
1.81-2.60 Diigiik
2.61-3.40 Orta Diizey
3.41-4.20 Yiiksek
4.21-5.00 Cok yiiksek

k: madde sayis1

Tabloya gore orglitsel baglilik (duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik), vizyoner liderlik ve is yasam dengeleri ortalama puanlarinin, ¢ok diisiik ile cok
yiiksek arasinda derecelendirildigi ifade edilebilir.

Aragtirma kapsaminda 450 kisiden toplanan verilerin analizinde betimsel
istatistikler (ortalama, standart sapma, minimum, maksimum), iliskisiz 6rneklemler t
testi, Mann Whitney U testi, iligskisiz drneklemler i¢in tek yonlii varyans analizi (One
Way ANOVA), Kruskal Wallis H testi, Kolmogorov-Smirnov testi, Pearson momentler
carpimi korelasyon katsayisi, Olceklerin i¢ tutarliligini tespit etmek igin glivenirlik
analizleri, hipotezleri test etmek i¢in regresyon analizleri, aracilik etkisini test etmek
icinse hiyerarsik regresyon analizi ve sobel testi uygulanmistir. Yapi gecerligini
incelemek amaciyla Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. Verileri analiz etmede

SPSS 28 ve LISREL 8.8 yazilimlarindan yararlanilmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu béliimde, arastirmaya dahil olan katilimcilarindan elde edilen ve analize uygun

olan 449 adet anket analiz edilmis ve analiz sonuglarina yer verilmistir.

4.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu bdliimiinde katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim
diizeyi, mesleki deneyimi ve calistifi departmana yonelik yonelik demografik

ozelliklerine iliskin bilgiler verilecektir.

Tablo 9.
Ankete Katilan Calisanlara Ait Demografik Veriler

Demografik Ozellikler n %
Cinsiyet
Kadin 199 44.32
Erkek 250 55.68
Toplam 449 100
Yas
25 ve daha az 49 10.91
26-35 149 33.19
36-45 144 32.07
46-55 91 20.27
56 ve iizeri 16 3.56
Toplam 449 100

Medeni Durum

Evli 322 71.71
Bekar 127 28.29

Toplam 449 100
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(Tablo 9. Devami)
Demografik Ozellikler n %

Egitim Durumu

Lise 30 6.68
On Lisans 82 18.26
Lisans 223 49.67
Yiiksek Lisans 109 24.28
Doktora 5 111
Toplam 449 100
Sektor Deneyim Siiresi
5 yil ve daha az 103 22.94
6-10 y1l 126 28.06
11-15y1l 101 22.50
16-20 yil 52 11.58
21 y1l ve iizeri 67 14.92
Toplam 449 100
Departman
Sube 209 46.55
Bolge Miidiirliigii Birimleri 240 53.45
Toplam 449 100

Tablo 9 incelendiginde;

Katilimeilarin -~ ¢ogunlugunu  erkeklerin  (n=250, %55.68) olusturdugu
goriilmektedir. Kadin katilimcilarin sayist 199 (%44,32)’dur.

Katilimcilarin yasa gore en ¢ok (n = 149, %33,19) 26-35 yas araliginda, daha
sonra (n = 144, %32.07) 36-45 yas araliginda, (n = 91, %20.27) 46-55 yas araliginda, (n
=49, %10.91) 25 ve daha az oldugu goriilmektedir. En az (n= 16, %3.56) 56 ve iizeri yas
araligi bulunmaktadir.

Medeni duruma gore katilimeilarin en ¢ok (n= 322, %71.71) evli, daha sonra (n=
127, %28.29) bekar oldugu goriilmektedir.

Egitim durumuna goére en ¢ok (n =223, %49.67) lisans mezunu, daha sonra (n =

109, %24.28) yiiksek lisans mezunu ve (n = 82, %18.26) 6n lisans mezunu bulundugu
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goriilmektedir. En az (n = 5, %1.11) doktora ve ayrica, (n = 30, %6.68) lise mezunu
bulunmaktadir.

Sektor deneyim siiresine gore en ¢ok (n = 126, %28.06) 6-10 yil araliginda, daha
sonra (n = 103, %22.94) 5 yil ve daha az, (n =101, %22.50) 11-15 yi1l araliginda oldugu
goriilmektedir. Daha sonra (n=67, %14.92) 21 yil ve tizeri ve (n = 52, %11.58) 16-20 yil
araliginda oldugu goriilmektedir.

Calisilan departmana gore en ¢ok (n = 240, %53.45) bolge miidiirligl birimleri
calisani, daha sonra (n = 209, %46.55) sube calisan1 bulunmaktadir.

4.2. Gegerlilik Analizleri

Calismanin bu kisminda vizyoner liderlik, is-yasam dengesi ve Orgiitsel baglilik

degiskenlerinin dlceklerinin gegerlilik analizleri yapilmistir.

4.2.1. Vizyoner liderlik Olcegi Gecerlilik Analizi

Vizyoner Liderlik Olgeginin yap1 gecerligini incelemek amaciyla Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. DFA’nin varsayimlari; 6érneklem biyiikligi, kayip
degerler, normallik, dogrusallik, ¢oklu baglanti ve tekillik ve u¢ degerler seklinde
siralanabilir (Brown, 2015).

Comrey ve Lee (1992) 449 oOrneklem biiyiikliigiini miikemmel olarak
nitelendirmektedirler. Diger bir 6l¢iit de KMO testi sonuglaridir. Arastirma kapsaminda

hesaplanan KMO sonuglar1 Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10.
Vizyoner Liderlik Olcegi icin Hesaplanan KMO Degerleri

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 978
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 14416.755
df 300
Sig. .000

Leech, Barrett ve Morgan (2005)’e gore KMO degerinin .90 ve iizerinde olmasi
orneklem biiylikliigliniin milkemmel oldugunu gostermektedir. Normallik incelenmistir.
Normallik i¢in 6lgek maddelerinden toplam puan alinmis, Kolmogorov-Smirnov testi

yapilmis, carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Kolmogorov-Smirnov testi
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sonuglarina gore 6l¢ek normal dagilim gostermemektedir (p < .05). Ancak carpiklik ve
basiklik degerleri -2 ile +2 degerleri arasindadir (¢arpiklik = -1.02 ve basiklik = .20). Bu
durumda Olcekten elde edilen puanlarin normal dagilimdan oOnemli bir sapma
gostermedigi seklinde yorumlanmastir.

Tabachnick ve Fidell (2001) faktdr sayisimi saptamak ya da dogrulamak
istendiginde ¢ok degiskenligin oldugu sayiltisinin kullanilmasini 6nermektedir. Bu
arastirmada da bu sayilti kullanilmistir. Varsayimlarin test edilmesinden sonra DFA
analizine gecilmistir. Bos olan degerler ortalama deger atama yontemiyle doldurulmustur.

Yapilan DFA sonucu t degerleri Sekil 1°de verilmistir.
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Sekil 2. Vizyoner Liderlik Ol¢egi DFA t Degerleri
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DFA’da ilk olarak t degerleri incelenmistir. T degerinin 1.96’y1 asmasi .05

diizeyinde, 2.56’y1 agmasi1 ise .01 diizeyinde anlamli oldugunu goéstermektedir. T

degerlerine gore tiim maddeler .01 diizeyinde anlamlidir. Bu gizil degiskenlerin gézlenen
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degiskenleri dogru bir sekilde agikladigini gostermektedir. Daha sonra standartlagtirilmis

¢Oziim (hata) degerleri incelenmistir. Bu degerler Sekil 3’de verilmistir.
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Sekil 3. Vizyoner Liderlik Olgegi DFA Hata Degerleri

Sekil 3’de maddelerin

solunda yer alan degerler hata varyanslarim

gostermektedir. Burada tiim maddelerin hata varyanslar kii¢lik olarak degerlendirilebilir.
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Degerler .14 ile .59 arasindadur. Iki sonuca gére de maddelerin hatalarmin diisiik oldugu
goriilmektedir. DFA’da uyum iyiligi indekslerini de incelemek gerekmektedir. Uyum
iyiligi degerleri ile ilgili degerler Tablo 11’de verilmistir.

Tablo 11.
Vizyoner Liderlik Olgegi DFA Sonuglarina Iliskin Uyum Iyiligi Degerleri

Indeksler g[:lgde?ri:ire Tliskin Miikemmel Uyum Iyi uyum

7° 925.79

sd 265

p 0.0

715 S48 2 1sa<3.00 300<% /54 <800
RMSEA 0.075 0 < RMSEA < .05 .05 < RMSEA < .08
RMSEA (.90 GA) 0.069-0.080

SRMR 0.034 0<SRMR < .05 .05 <SRMR <.10
GFI 0.86 .95 < GFI< 1.00 .90 < GFI < .95
AGFI 0.83 .90 < AGFI < 1.00 .85 < AGFI < .90
CFI 0.99 .97 <CFI<1.00 95 <CFI<.97

NFI 0.98 95 <NFI < 1.00 .90 <NFI < .95
NNFI 0.99 .97 < NNFI < 1.00 .95 < NNFI < .97

Kaynak: Joroskog ve Sorbom (1993); Stimer (2000); Tabachnick ve Fidell (2001); Hu ve
Bentler (2004); Kline (2005); Steiger (2007)’den derlenmistir.

Tablo 11 incelendiginde, Vizyoner Liderlik Olgeginde yer alan maddelere ait

uyum 1yiligi degerlerinin tablonun solunda, alinan 6l¢iit degerlerin ise tablonun sagdaki
2
iki siitununda yer aldigi goriilmektedir. 4 .01 diizeyinde anlaml bulunmustur. Bu
2
uyumun olmadigi anlamma gelmektedir ancak orneklem biiyiidikce 4  anlaml

¢ikabilmektedir. Bu yiizden 4 2nin serbestlik derecesine boliimiinden elde edilen 3.49
degeri iyi uyumu gostermektedir. Benzer sekilde RMSEA iyi uyumu; SRMR, CFI, NFI
ve NNFI miitkemmel uyumu gostermektedir. GFI ve AGFI ise iyi uyumun altinda degerler
almislardir. Biitiinciil bir degerlendirme yapildiginda Vizyoner Liderlik Olgeginin

maddelerinin genel olarak iyi uyumu gosterdikleri ifade edilebilir (Wang ve Wang, 2019).
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4.2.2. Orgiitsel Baghlik Olcegi Gecerlilik Analizi

Aragtirma kapsanminda kullanilan Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin yap1 gecerligini
incelemek amaciyla Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA) yapilmustir.

Comrey ve Lee (1992) 449 oOrneklem biiyiikliigini miilkemmel olarak
nitelendirmektedirler. Diger bir 6l¢iit de KMO testi sonuglaridir. Arastirma kapsaminda

hesaplanan KMO sonuglar1 Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12.
Orgiitsel Baghlik Olgegi icin Hesaplanan KMO Degerleri

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 972
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 10210.361
df 231
Sig. .000

KMO degerinin .90 ve iizerinde olmasi orneklem biiyiikliigliniin miitkemmel
oldugunu gostermektedir. Analiz sonucuna gore KMO degeri .972 olarak hesaplanmuigtir.
Normallik incelenmistir. Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarina gore Olgek normal
dagilim gostermemektedir (p < .05). Ancak carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2
degerleri arasindadir (carpiklik = -.79, basiklik = .02). Bu durumda o6l¢ekten elde edilen
puanlarin normal dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigi seklinde yorumlanmastir.

Bunu takiben DFA analizine gegilmistir. Yapilan DFA sonucu t degerleri Sekil

4’te verilmistir.
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Sekil 4. Orgiitsel Baglilik Olgegi DFA t Degerleri

DFA’da ilk olarak t degerleri incelenmistir. T degerinin 1.96’y1 asmasi .05
diizeyinde, 2.56’y1 asmasi ise .01 diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir. T
degerlerine gore tiim maddeler .01 diizeyinde anlamlidir. Bu gizil degiskenlerin gézlenen
degiskenleri dogru bir sekilde agikladigini gostermektedir. Daha sonra standartlastirilmig

¢oziim (hata) degerleri incelenmistir. Bu degerler Sekil 5’te verilmistir.
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Sekil 5. Orgiitsel Baglilik Olgegi DFA Hata Degerleri

Sekil 5’te maddelerin solunda yer alan degerler hata varyanslarini gostermektedir.
Burada 11. madde harig tiim maddelerin hata varyanslari kiiciik olarak degerlendirilebilir.
Degerler .12 ile .90 arasindadir. iki sonuca gére de maddelerin hatalarmin diisiik oldugu
goriilmektedir. DFA’da uyum iyiligi indekslerini de incelemek gerekmektedir. Uyum
iyiligi degerleri ile ilgili degerler Tablo 13’te verilmistir.



Tablo 13.

Orgiitsel Baglilik Olgegi DFA Sonuglarina Iliskin Uyum Iyiligi Degerleri
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Indeksler g[:lgde?ri:ire Tliskin Miikemmel Uyum Iyi uyum

7’ 899.19

sd 206

p 0.0

7 1sd il 2 jsa <300 300<% /sd <800
RMSEA 0.087 0 < RMSEA <.05 .05 < RMSEA < .08
RMSEA (.90 GA) 0.081-0.093

SRMR 0.047 0<SRMR <.05 .05 <SRMR <.10
GFI 0.85 .95 < GFI< 1.00 .90 <GFI < .95
AGFI 0.81 .90 < AGFI < 1.00 .85 < AGFI < .90
CFI 0.98 .97 <CFI<1.00 .95 <CFI< .97

NFI 0.98 .95 <NFI < 1.00 .90 <NFI < .95
NNFI 0.98 .97 < NNFI < 1.00 .95 <NNFI < .97

Kaynak: Joroskog ve Sorbom (1993); Stimer (2000); Tabachnick ve Fidell (2001); Hu ve
Bentler (2004); Kline (2005); Steiger (2007)’den derlenmistir.

2
Tablo 13 incelendiginde; £ .01 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu uyumun

2
olmadig1 anlamina gelmektedir ancak 6rneklem biiyiidiikge X anlaml ¢ikabilmektedir.

Bu yiizden 4 2nin serbestlik derecesine boliimiinden elde edilen 4.37 degeri iyi uyumu
gostermektedir. SRMR, CFI, NFI ve NNFI miikemmel uyumu gostermektedir. RMSEA,
GFI ve AGFI iyi uyumun altinda deger almistir. Biitiinciil bir degerlendirme yapildiginda
Orgiitsel Baglilik Olgeginin maddelerinin genel olarak iyi uyumu gosterdikleri ifade
edilebilir (Wang ve Wang, 2019).

4.2.3. Is-Yasam Dengesi Ol¢egi Gegerlilik Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan s Yasam Dengesi Olgegi’nin yap1 gegerligini

incelemek amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmustir.
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Comrey ve Lee (1992) 449 orneklem biiyiikliigiinii miikemmel olarak
nitelendirmektedirler. Diger bir 6l¢iit de KMO testi sonuglaridir. Arastirma kapsaminda

hesaplanan KMO sonuglar1 Tablo 14’te verilmistir.

Tablo 14.
Is Yasam Dengesi Olgegi icin Hesaplanan KMO ve Bartlett Testi Sonuclar

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .939
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5772.639
df 190
Sig. .000

KMO degerinin .90 ve iizerinde olmasi orneklem biiylikligliniin miitkemmel
oldugunu gostermektedir. Analiz sonucuna géore KMO degeri .939 olarak hesaplanmustir.
Normallik incelenmistir. Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarina gore 6lgek normal
dagilim gostermemektedir (p < .05). Ancak garpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2
degerleri arasindadir (¢arpiklik = -.44, basiklik = -.56). Bu durumda 6lgekten elde edilen
puanlarin normal dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigi seklinde yorumlanmustir.

Bunu takiben DFA analizine ge¢ilmistir. Yapilan DFA sonucu t degerleri Sekil

6’da verilmistir.



130

12.50% wm
13.50% w2
14,57  wa
13.27%
12,060  us 0.0
12.50%  ve

10.1
1351 W
10,26 - Ve 0.0 12.6
12.18% WS )

€l.% 4.22
13,29 W0 ’
12.91 % ¥ 0.0 13/75
2.3 ¥ 12.58
12,21 v /

0.00

1,45 = Via
13.39% WS
13.11% W
12.79% w8

12,97 -me vie |

14,77 - vao
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Sekil 6. Is-Yasam Dengesi Olcegi DFA t Degerleri

DFA’da ilk olarak t degerleri incelenmistir. T degerinin 1.96’y1 asmasi .05
diizeyinde, 2.56’y1 agmasi1 ise .01 diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir. T
degerlerine gore tiim maddeler .01 diizeyinde anlamlidir. Bu gizil degiskenlerin gdzlenen
degiskenleri dogru bir sekilde agikladigini gostermektedir. Daha sonra standartlastirilmis

¢oziim (hata) degerleri incelenmistir. Bu degerler Sekil 7°de verilmistir.
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Chi-Square=710.5%, dfel4é, P-value~0.00000, RMSEA«D.053

Sekil 7. Is Yasam Dengesi Olgegi DFA Hata Degerleri

Sekil 7’de maddelerin solunda yer alan degerler hata varyanslarini
gostermektedir. Burada 3. madde hari¢ tiim maddelerin hata varyanslar kiigiik olarak
degerlendirilebilir. Degerler .14 ile .96 arasindadir. Iki sonuca goére de maddelerin
hatalarinin diisiik oldugu goriilmektedir. DFA’da uyum iyiligi indekslerini de incelemek
gerekmektedir. Uyum iyiligi degerleri ile ilgili degerler Tablo 15°te verilmistir.
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Tablo 15.
Is-Yasam Dengesi Olcesi DFA Sonuglarina Iliskin Uyum Iyiligi Degerleri

Indeksler g[:lgde?ri:ire Tliskin Miikemmel Uyum Iyi uyum

7’ 710.59

sd 146

p 0.0

715 e 2 jsa <300 300<% /sd <800
RMSEA 0.093 0 < RMSEA <.05 .05 < RMSEA < .08
RMSEA (.90 GA) 0.086-0.100

SRMR 0.075 0<SRMR <.05 .05 <SRMR <.10
GFI 0.86 .95 < GFI< 1.00 .90 < GFI < .95
AGFI 0.81 .90 < AGFI < 1.00 .85 < AGFI < .90
CFI 0.96 .97 <CFI<1.00 .95 <CFI< .97

NFI 0.95 .95 <NFI < 1.00 .90 <NFI < .95
NNFI 0.95 .97 < NNFI < 1.00 .95 <NNFI < .97

Kaynak: Joroskog ve Sorbom (1993); Stimer (2000); Tabachnick ve Fidell (2001); Hu ve
Bentler (2004); Kline (2005); Steiger (2007)’den derlenmistir.

2
Tablo 15 incelendiginde; £ .01 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu uyumun

2
olmadig1 anlamina gelmektedir ancak 6rneklem biiyiidiik¢e X anlaml ¢ikabilmektedir.

Bu yiizden 4 2nin serbestlik derecesine boliimiinden elde edilen 4.87 degeri iyi uyumu
gostermektedir. Benzer sekilde SRMR, CFI ve NNFI iyi uyumu; NFI milkemmel uyumu
gostermektedir. RMSEA, GFI ve AGFI iyi uyumun altinda/listiinde deger almigstir.
Biitiinciil bir degerlendirme yapildiginda Is Yasam Dengesi Olgeginin maddelerinin genel

olarak kabul edilebilir uyumu gosterdikleri ifade edilebilir (Wang ve Wang, 2019).

4.3. Vizyoner Liderlik, Orgiitsel Baglihk ve Is-Yasam Dengesi Olgeklerinin

Giivenilirlik Analizleri

Bu boliimde ¢alismamizda kullanilan 6lgeklere ait giivenilirlik analizlerine yer
verilmistir. Giivenilirlik, bir 6l¢iim araci ile benzer kosullarda, benzer girdilerle yapilan

farkli 6lciimlerde benzer sonuglara ulagilmasidir. Baska bir ifadeyle gilivenilirlik, bir
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Ol¢lim aracinin ne derece tutarli 6l¢lim yaptigini gostermektedir. Kullanilan 6l¢iim
aracinin tlirine gore farkli giivenilirlik analizi yontemleri bulunmakta olup, sosyal
bilimlerde en fazla kullanilan i¢ tutarlilik giivenilirligidir. I¢ tutarlilik giivenilirligi, dl¢me
aracinda yer alan maddelerin kendi aralarinda tutarli olup olmadigini test etmek amaciyla
uygulanmaktadir. Giivenilirlik analizi farkli hesaplama ve istatistiksel yontemler
yardimiyla yapilabilir olmakla birlikte bu ¢calismada dlgeklerin ve faktorlerin giivenirlik
diizeyini belirlemek amaciyla Cronbach’in a katsayisi hesaplanmistir. Bu katsayi, ¢cok
sorulu bir dlgekteki sorular arasindaki uyumun derecesini gosterir ve 0 ile 1 arasinda
degerler alabilir. Cronbach’in o katsayisi 1’¢ yaklastik¢a, 6lgekteki sorular arasindaki
icsel uyumun yiiksek oldugu iafade edilebilir. Genel olarak, sosyal bilimlerdeki
arastirmalarda Cronbach’mn o Kkatsayis1 ile ilgili olarak 0,81< a <1,00 ise Olgek
giivenirliginin yiiksek oldugu belirtilir (Islamoglu ve Alniagik, 2019).

Bu kapsamda, vizyoner liderlik, orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 ve ig-yasam

dengesine iligkin giivenilirlik analizleri tablo 16’da gosterilmistir.

Tablo 16.
Vizyoner Liderlik, Orgiitsel Baghlik (Duygusal Baglilik, Devam Baghhg: ve Normatif
Baghilik), ve Is-Yasam Dengeleri ne ait Cronbach’in o. Giivenirlik Katsayilar:

Cronbach Alpha
Vizyoner Liderlik 982
Orgiitsel Baglilik 969
Duygusal Baglilik 970
Devam Baglilig .881
Normatif Baglilik 944
Is Yasam Dengesi .884

Tabloya gore olgegin genelinden elde edilen a gilivenirlik katsayis1 Vizyoner
Liderlik (.982), Orgiitsel Baglihk (.969) ve Is Yasam Dengesi (.884) olarak
hesaplanmistir. Olgekler icin .70 kabul edilebilir bir deger olarak kabul edilmektedir. Bu
anlamda Vizyoner Liderlik, Orgiitse] Baglilk ve Is Yasam Dengesi igin yiiksek
giivenirlik elde edildigi goriilmektedir. Orgiitsel Baglilik alt boyutlarindan elde edilen
giivenirlik katsayilari ise .881 ile .970 arasinda degismektedir.
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4.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi incelenen iki metrik degisken arasindaki iligkinin
belirlemesinde kullanilan analizdir. Degiskenler arasinda bir iliski var ise bu iliskinin
yonii ve giicli degerlendirilir, fakat bu analiz vasitasiyla iki degisken arasinda nedensellik
saptamasi yapmak miimkiin degildir (Islamoglu ve Almagcik, 2019). Bu dogrultuda,
degiskenler arasinda Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayis1 hesaplanmis ve

analiz sonucu Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17.
Calisanlarin Vizyoner Liderlik, Orgiitsel Baglilik (duygusal baghlik, devam baghlig: ve
normatif baghilik) ve Is-Yasam Dengeleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi (n = 449)
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Vizyoner Liderlik 58** 105 A5%* S1*F* A8*F*
Orgiitsel Baglihk 93** .88** 94> 58**
Duygusal Baglilik 70** 82** .60**
Devam Baglilig1 ATF* A40**
Normatif Baglilik 59**
Is Yasam Dengesi

*:.05 diizeyinde anlamli, **: .01 diizeyinde anlamli

Vizyoner Liderlik ile Orgiitsel Baglilik diizeyleri arasinda pozitif, orta diizeyde ve
anlaml iligki bulundugu goriilmektedir (r = .58, p <.05). Vizyoner Liderlik puani arttikca
Orgiitsel Baglilik puan1 da artmaktadir. Vizyoner Liderlik ile Duygusal Baglilik diizeyleri
arasinda pozitif, orta diizeyde ve anlamli iligski bulundugu gériilmektedir (r = .63, p <.05).
Vizyoner Liderlik puani arttikga Duygusal Baglilik puani da artmaktadir. Vizyoner
Liderlik ile Devam Baglilig1 diizeyleri arasinda pozitif, orta diizeyde ve anlamli iliski
bulundugu goriilmektedir (r = .45, p < .05). Vizyoner Liderlik puani arttikca Devam
Baglilig1 puani da artmaktadir. Vizyoner Liderlik ile Normatif Baglilik diizeyleri arasinda
pozitif, orta diizeyde ve anlaml iliski bulundugu goriilmektedir (r = .51, p < .05).

Vizyoner Liderlik puami arttikga Normatif Baglilik puani da artmaktadir. Vizyoner
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Liderlik ile Is Yasam Dengesi diizeyleri arasinda pozitif, orta diizeyde ve anlaml iligki
bulundugu gériilmektedir (r = .48, p < .05). Vizyoner Liderlik puani arttik¢a Is Yasam
Dengesi puani da artmaktadir.

Orgiitsel Baglilik ile Duygusal Baglilik diizeyleri arasinda pozitif, yiiksek
diizeyde ve anlamli iliski bulundugu goriilmektedir (r = .93, p < .05). Orgiitsel Baglhlik
puani arttikca Duygusal Baglhilik puan1 da artmaktadir. Orgiitsel Baghlik ile Devam
Baglilig1 diizeyleri arasinda pozitif, yiiksek diizeyde ve anlamli iliski bulundugu
goriilmektedir (r = .88, p < .05). Orgiitsel Baglilik puan1 arttikca Devam Baghlig puani
da artmaktadir. Orgiitsel Baglilik ile Normatif Baglilik diizeyleri arasinda pozitif, yiiksek
diizeyde ve anlamli iliski bulundugu goriilmektedir (r = .94, p < .05). Orgiitsel Bagllik
puam arttikga Normatif Baghlik puani da artmaktadir. Orgiitsel Baglilik ile Is Yasam
Dengesi diizeyleri arasinda pozitif, orta diizeyde ve anlamli iliski bulundugu
goriilmektedir (r = .58, p <.05). Orgiitsel Baglilik puan1 arttik¢a Is Yasam Dengesi puani
da artmaktadir.

Duygusal Baglilik ile Devam Baglilig1 diizeyleri arasinda pozitif, yiiksek diizeyde
ve anlamli iligki bulundugu goriilmektedir (r = .70, p < .05). Duygusal Baglilik puani
arttikca Devam Baglilig1 puani da artmaktadir. Duygusal Baglilik ile Normatif Baglilik
diizeyleri arasinda pozitif, yiiksek diizeyde ve anlamli iliski bulundugu goriilmektedir (r
= .82, p <.05). Duygusal Baglilik puani arttikga Normatif Baglilik puani da artmaktadir.
Duygusal Baglilik ile Is Yasam Dengesi diizeyleri arasinda pozitif, orta diizeyde ve
anlaml iligki bulundugu goriilmektedir (r= .60, p <.05). Duygusal Baglilik puani arttik¢a
Is Yasam Dengesi puan1 da artmaktadir.

Devam Baglilig ile Normatif Baglhilik diizeyleri arasinda pozitif, yiiksek diizeyde
ve anlamli iligki bulundugu goriilmektedir (r = .77, p < .05). Devam Baglilig1 puani
arttikca Normatif Baglilik puani da artmaktadir. Devam Baglhiligi ile Is Yasam Dengesi
diizeyleri arasinda pozitif, orta diizeyde ve anlamli iligki bulundugu goériilmektedir (r =
40, p < .05). Devam Baglilig1 puam arttik¢a Is Yasam Dengesi puan1 da artmaktadur.
Normatif Baglilik ile Is Yasam Dengesi diizeyleri arasinda pozitif, orta diizeyde ve
anlamli iligki bulundugu goriilmektedir (r = 59., p <.05). Normatif Baglilik puan arttik¢a

Is Yasam Dengesi puan1 da artmaktadir.
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4.5. Arastirmanin Hipotezlerinin Test Edilmesi

Calismanin hipotezleri, SPSS programi kullanilarak yapilan regresyon analizi
yontemiyle test edilmistir. Aracilik etkisinin tespitinde Sobel testi uygulanmistir.

Regresyon analizi, bir bagimli degiskenin degerini, bir bagimsiz degisken ya da
birden fazla bagimsiz yani tahminci degisken kullanarak tahmin etmeye imkan veren bir
yontemdir. Eger tek bagimsiz degisken kullanilarak analiz yapiliyorsa buna basit dogrusal
regresyon, birden ¢cok bagimsiz yani tahminci degisken kullaniliyorsa ¢ok degiskenli ya
da c¢oklu regresyon analizi ad1 verilir. Regresyon analizi, ele alinan bagimsiz degiskenin
bagimli degisken {izerindeki etkisini ve yoniinii belirlemeye yonelik bir analiz olup,
bagimli degiskenin degeri, bagimsiz degisken veya degiskenler kullanilarak olusturulan
bir model yardimryla tahmin edilmeye calisilir (Islamoglu ve Almagik, 2019).

Regresyon modellerinde, modeldeki bagimli degiskende meydana gelecek bir
degisimi agiklamadaki katkiy1r karsilastirmak i¢in kullanilan standardize edilmis
regresyon katsayisi Beta degeri olarak isimlendirilir. Basit dogrusal regresyon analizinde
bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligskiye (r) esittir. Coklu regresyon analizinde
ise, bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisini gostermektedir. F degeri
modellerin anlamlilik diizeyini gostermekte olup, kurulan regresyon modelinin bagiml
degiskeni tahmin etmedeki katkisinin, model yardimiyla dogru tahmin edilemeyen
gozlemlere orani seklinde de agiklanabilir. Hesaplanan F degeri ne kadar biiyiikse,
modelin o derece anlamli bir katk1 yaptig1 ifade edilebilir. R? degeri bagimli degiskendeki

farkliliklarin yiizde kaginin model tarafindan agiklandigini belirtmektedir.

Arastirma konusu hipotezleri asagida gdsterilmistir:

H1: Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hla: Vizyoner Liderligin Duygusal Baghlik iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H1b: Vizyoner Liderligin Devam Bagliligi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hlc: Vizyoner Liderligin Normatif Baghilik iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H2: Vizyoner Liderligin Is-Yasam Dengesi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H3: Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Baglhlik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H3a: Is-Yasam Dengesinin Duygusal Baghlik iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H3b: Is-Yasam Dengesinin Devam Baghlhigi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H3c: Is-Yasam Dengesinin Normatif Baghlik iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H4: Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghlik iizerindeki etkisinde Is-Yasam
Dengesinin araci degisken olarak anlaml bir etkisi vardir.
H4a: Vizyoner Liderligin Duygusal Baghlik iizerindeki etkisinde Is-Yasam
Dengesinin araci degisken olarak anlaml bir etkisi vardir.
H4b: Vizyoner Liderligin Devam Baghhg iizerindeki etkisinde Is-Yasam
Dengesinin aract degisken olarak anlaml bir etkisi vardur.
Hdc: Vizyoner Liderligin Normatif Baghlik iizerindeKi etkisinde Is-Yasam

Dengesinin araci degisken olarak anlamli bir etkisi vardur.

4.5.1. Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Baghlhigin Alt Boyutlari
(Duygusal Baghihk, Devam Baghh@ ve Normatif Baghlik) Uzerindeki Etkisine
Yonelik Hipotez Testleri

Arastirmanin ilk hipotezi vizyoner liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki sekilde ifade edilmistir.

H1: Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hla: Vizyoner Liderligin Duygusal Baglilik iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.
HI1b: Vizyoner Liderligin Devam Bagliligi iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.
Hlic: Vizyoner Liderligin Normatif Baghlik tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Bagimsiz degisken vizyoner liderligin bagimli degisken olan orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini analiz etmek ve hipotezi test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon

analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 18’de verilmistir.
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Tablo 18.
Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Basit

Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Diizeltilmis tahmin
degisken degisken katsay1 () t P R? R? hatasi F
Model 1
Orgiitsel Vizyoner
Baglilik  Liderlik  0.582 15.134 <0.001 0.339 0.337 14.657 229.029

Tabloya gére Vizyoner liderlik Orgiitsel bagliligi anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.582, t = 15.134, F = 229.029, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Vizyoner liderlik Orgiitsel bagliliktaki
varyansin (degiskenligin) yaklasik %34 iinii agiklamaktadir (R? = 0.339, Diizeltilmis R?
=0.337). liskinin yonii pozitiftir. Vizyoner liderlik puanlar arttiginda Orgiitsel baglilik
puanlar1 da artis gdstermektedir. “Vizyoner liderligin Orgiitsel baglilik iizerinde pozitif

yonde ve anlamli diizeyde bir etkisi vardir.” H1 hipotezi desteklenmektedir.

Hla: Vizyoner Liderligin Duygusal Baghlik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Bagimsiz degisken vizyoner liderligin bagimli degisken olan orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu iizerindeki etkisini analiz etmek ve hipotezi test etmek amaciyla

basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19.
Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghiligin Duygusal Baglilik Boyutu Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli  Bagimsiz edilmis Diizeltilmis tahmin
degisken degisken katsay1 (B) t P R? R? hatas1 F
Model 1
Duygusal Vizyoner
Baglilik  Liderlik  .628 17.081 <0.001 .395 .394 5.767 291.763

Tabloya gore Vizyoner Liderlik Duygusal Bagliligi anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.628, t = 17.081, F = 291.763, p < .05). Buna gore iki degisken
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arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Vizyoner Liderlik Duygusal Bagliliktaki
varyansin yaklasik %40’ 11 agiklamaktadir (R? = 0.395, Diizeltilmis R? = 0.394). Iliskinin
yOnii pozitiftir. Vizyoner Liderlik puanlari arttiginda Duygusal Baglilik puanlar1 da artis
gostermektedir. “Vizyoner Liderligin Duygusal Baglilik iizerinde pozitif yonde ve

anlaml1 diizeyde bir etkisi vardir.” Hia hipotezi desteklenmektedir.

H1b: Vizyoner Liderligin Devam Bagliligi tizerinde anlamli bir etkisi vardur.
Bagimsiz degisken vizyoner liderligin bagimli degisken olan o6rgiitsel bagliligin
devam bagliligi boyutu iizerindeki etkisini analiz etmek ve hipotezi test etmek amaciyla

basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 20’de verilmistir.

Tablo 20.
Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghlhigin Devam Baghhg: Boyutu Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Ydnelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Diizeltilmis tahmin
degisken degisken katsay1 (P) t P R? R? hatas1 F
Model 1
Devam  Vizyoner
Baglihigi Liderlik  .445 10.513 <0.001 .198 .196 5.204 110.513

Tabloya gore Vizyoner Liderlik Devam Bagliligii anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.445, t = 10.513, F = 110.513, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Vizyoner Liderlik Devam Bagliligindaki
varyansin yaklasik %20’sini aciklamaktadir (R? = 0.198, Diizeltilmis R? = 0.196).
[liskinin y&nii pozitiftir. Vizyoner liderlik puanlar1 artiginda Devam baglhlik puanlari da
artis gostermektedir. “Vizyoner Liderligin Devam Baghilig1 {izerinde pozitif yonde ve
anlamli diizeyde bir etkisi vardir.” Hip hipotezi desteklenmektedir.

Hlc: Vizyoner Liderligin Normatif Baghlik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Bagimsiz degisken vizyoner liderligin bagimli degisken olan orgiitsel bagliligin

normatif baglilik boyutu iizerindeki etkisini analiz etmek ve hipotezi test etmek amaciyla

basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 21°de verilmistir.
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Tablo 21.
Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghligin Normatif Baghlik Boyutu Uzerindeki Etkisini

Belirlemeye Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Diizeltilmis tahmin
degisken degisken katsay1 (B) t P R? R? hatas1 F
Model 1
Normatif Vizyoner
Baglhilik  Liderlik  0.509 12.489 <0.001 0.259 0.257 0.593 155.964

Tabloya gore Vizyoner Liderlik Normatif Bagliligi anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.509, t = 12.489, F = 155.964, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Vizyoner Liderlik Normatif Bagliliktaki
varyansin yaklasik %26’sm1 aciklamaktadir (R? = 0.259, Diizeltilmis R? = 0.257).
Iliskinin yonii pozitiftir. Vizyoner Liderlik puanlar arttiginda Normatif Baglilik puanlar:
da artis gostermektedir. “Vizyoner Liderligin Normatif Baglilik iizerinde pozitif yonde

ve anlamli diizeyde bir etkisi vardir.” Hic hipotezi desteklenmektedir.

4.5.2. Vizyoner Liderligin Is-Yasam Dengesi Uzerindeki Etkisine Yonelik Hipotez
Testi

Arastirmanin ikinci hipotezi vizyoner liderligin is-yasam dengesi iizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki sekilde ifade edilmistir.

H2: Vizyoner Liderligin Is-Yasam Dengesi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Bagimsiz degisken vizyoner liderligin araci degisken olan is-yasam dengesi
tizerindeki etkisini analiz analiz etmek ve hipotezi test etmek amaciyla basit dogrusal

regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 22°de verilmistir.

Tablo 22.
Vizyoner Liderligin Is-Yasam Dengesi Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Basit

Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimh Bagimsiz  edilmis katsay1 Diizeltilmis tahmin
degisken  degisken  (B) t P R2 R? hatasi F

Model 2
Is-Yasam  Vizyoner
Dengesi Liderlik 0.482 11.638 <0.001 0.233 0.231 10.137 135.452
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Tabloya gore Vizyoner Liderlik Is Yasam Dengesini anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.482, t = 11.638, F = 135.452, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir. Vizyoner Liderlik Is Yasam Dengesindeki
varyansin yaklasik %23’{inii aciklamaktadir (R? = 0.233, Diizeltilmis R? = 0.231).
Mliskinin yonii pozitiftir. Vizyoner Liderlik puanlari arttiginda Is-Yasam Dengesi puanlari
da artis gdstermektedir. “Vizyoner Liderligin Is-Yasam Dengesi iizerinde pozitif yonde

ve anlamli diizeyde bir etkisi vardir.” H2 hipotezi desteklenmektedir.

4.5.3. Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Baghih@in Alt Boyutlari
(Duygusal Baghhk, Devam Baghhg ve Normatif Baghlik) Uzerindeki Etkisine
Yonelik Hipotez Testleri

Aragtirmanin tigiincli hipotezi is-yasam dengesinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 (duygusal baglilik, devam bagliligt ve normatif baglilik)
tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki sekilde ifade

edilmistir.

H3: Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Bagllik iizerinde anlamli bir etkisi vardur.
H3a: Is-Yasam Dengesinin Duygusal Baghlik iizerinde anlaml bir etkisi
vardir.
H3b: Is-Yasam Dengesinin Devam Baglhlhigi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H3c: Is-Yasam Dengesinin Normatif Baghlik iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

H3: Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Baghlik iizerinde anlamli bir etkisi vardur.
Is-yasam dengesinin 6rgiitsel baglilik {izerindeki etkisini analiz etmek ve hipotezi
test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo

23’te verilmistir.
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Tablo 23.
Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yénelik Basit

Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Diizeltilmis tahmin
degisken degisken katsayi (B) t P R? R? hatasi F
Model 3
Orgiitsel Is-Yasam
Baglilik Dengesi  0.583 15.177 <0.001 0.340 0.339 14.643 230.336

Tabloya gore Is-Yasam Dengesi Orgiitsel Bagliligi anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.583, t = 15.177, F = 230.336, p < .05). Buna gore iki degigsken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Is-Yasam Dengesi Orgiitsel Bagliliktaki
varyansin yaklasik %34’iinii agiklamaktadir (R?> = 0.340, Diizeltilmis R? = 0.339).
[liskinin y&nii pozitiftir. Is-Yasam Dengesi puanlar arttiginda Orgiitsel Baglhlik puanlar
da artis gdstermektedir. “Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Baglilik {izerinde pozitif yonde
ve anlamli diizeyde bir etkisi vardir.” H3 hipotezi desteklenmektedir.

H3a: Is-Yasam Dengesinin Duygusal Baglilik iizerinde anlaml bir etkisi vardur.

Is-yasam dengesinin orgiitsel baghligin alt boyutlarindan olan duygusal baglilik
tizerindeki etkisini analiz etmek ve hipotezi test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon

analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 24’te verilmistir.

Tablo 24.
Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Baghlhigin Duygusal Baglhilik Boyutu Uzerindeki Etkisini

Belirlemeye Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli  Bagimsiz edilmis Diizeltilmis tahmin
degisken  degisken katsayi (B) t P R? R? hatasi F
Model 3
Duygusal Is-Yasam
Baglhilik  Dengesi  .598 15.755 <0.001 .357 .356 5.945 248.223

Tabloya gore Is-Yasam Dengesi Duygusal Baghiligi anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.598, t = 15.755, F = 248.223, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Is-Yasam Dengesi Duygusal Bagliliktaki
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varyansin yaklasik %36’simm1 aciklamaktadir (R? = 0.357, Diizeltilmis R? = 0.356).
Mliskinin yonii pozitiftir. Is-Yasam Dengesi puanlar1 arttiginda Duygusal Baglilik puanlari
da artis gdstermektedir. “Is-Yasam Dengesinin Duygusal Baglilik iizerinde pozitif yonde

ve anlamli diizeyde bir etkisi vardir.” Hsa hipotezi desteklenmektedir.

H3b: Is-Yasam Dengesinin Devam Baglilig iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

[s-yasam dengesinin orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan devam baglihig
tizerindeki etkisini analiz etmek ve hipotezi test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon

analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 25’te verilmistir.

Tablo 25.
Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Bagliligin Devam Baglhiligi Boyutu Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Ydnelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli  Bagimsiz  edilmis katsayi Diizeltilmis tahmin
degisken degisken (B) t P R? R? hatasi F
Model 3
Devam Is-Yasam
Bagliligi  Dengesi .396 9.106 <0.001 .156 .155 5.337 82.921

Tabloya gore Is-Yasam Dengesi Devam Baghiligmi anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B =0.396,t=9.106, F =82.921, p <.05). Buna gore iki degisken arasinda
anlaml1 bir iliski bulunmaktadir. Is-Yasam Dengesi Devam Baglilhigindaki varyansin
yaklasik %16’sm1 agiklamaktadir (R? = 0.156, Diizeltilmis R? = 0.155). Iliskinin yonii
pozitiftir. Is-Yasam Dengesinin puanlar1 arttifinda Devam Bagliligi puanlart da artis
gostermektedir. “Is-Yasam Dengesinin Devam Baghligi iizerinde pozitif ydnde ve

anlaml1 diizeyde bir etkisi vardir.” Hsp hipotezi desteklenmektedir.
H3c: Is-Yasam Dengesinin Normatif Baghlik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Is-yasam dengesinin orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan normatif baglilik

tizerindeki etkisini analiz etmek ve hipotezi test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon

analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 26°da verilmistir.
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Tablo 26.
Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Baglhligin Normatif Baghilik Boyutu Uzerindeki Etkisini

Belirlemeye Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli  Bagimsiz edilmis Diizeltilmis tahmin
degisken degisken katsay1 (B) t P R? R? hatas1 F
Model 3
Normatif Is-Yasam
Baglhilik  Dengesi  .593 15.564 <0.001 .351 .350 5.138 242.225

Tabloya gore Is-Yasam Dengesi Normatif Bagliligi anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.593, t = 15.564, F = 242.225, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Is-Yasam Dengesi Normatif Bagliliktaki
varyansin yaklasik %35’ini agiklamaktadir (R? = 0.351, Diizeltilmis R? = 0.350). iliskinin
yonii pozitiftir. Is-Yasam Dengesi puanlari arttiginda Normatif Baglilik puanlari da artis
gostermektedir. “Is-Yasam Dengesinin Normatif Baglhlik {izerinde pozitif yonde ve

anlaml1 diizeyde bir etkisi vardir.” Hsc hipotezi desteklenmektedir.

45.4. Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisinde Is-Yasam
Dengesinin Araci Degisken Roliine Yonelik Hipotez Testleri

Aragtirmanin dordiincii hipotezi vizyoner liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisinde is-yasam dengesinin aracilik roliinii belirlemeye yonelik olusturulmus olup,

asagidaki sekilde ifade edilmistir.

H4: Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghlik iizerindeki etkisinde Is-Yasam
Dengesinin aract degigken olarak anlamli bir etkisi vardur.
H4a: Vizyoner Liderligin Duygusal Baghhk iizerindeKi etkisinde Is-Yasam
Dengesinin araci degisken olarak anlamli bir etkisi vardir.
H4b: Vizyoner Liderligin Devam Baghhg iizerindeki etkisinde Is-Yasam
Dengesinin aract degisken olarak anlaml bir etkisi vardir.
Hdc: Vizyoner Liderligin Normatif Baghlik iizerindeki etkisinde Is-Yasam

Dengesinin araci degisken olarak anlamli bir etkisi vardir.
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Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baglilik iizerindeki etkisinde Is-Yasam Dengesinin
aracilik roliinii belirlemek i¢in ilk olarak regresyon analizi uygulanmistir. H4 hipotezini

test etmek i¢in olusturulan regresyon modeli Tablo 27°de 6zetlenmektedir.

Tablo 27.
Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde Is-Yasam Dengesinin Aracilik
Roliinii Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Standartlagtirilmamus Standartlastirilmis

Katsayilar Katsayilar
Model 4 B |Std. Hata  [Beta t P
(Sabit) 4131 3.906 1.058 .291
VL 332 .034 392 9.851 .000
YD 614 .062 394 9.904 .000

Bagimli degisken: OB

Tablo 27 incelendiginde Orgiitsel Baglilik iizerinde Vizyoner Liderligin ve Is-
Yasam Dengesinin anlamli etkilere sahip olduklar1 gériilmektedir (p <.05). VL nin etkisi
Beta i¢in 0.582’den 0.392’ye diismiistiir. Bu bilgi Is -Yasam Dengesinin aracilik etkisinin
anlaml1 olabilecegini gostermektedir.

Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baglilik iizerindeki etkisinde Is-Yasam Dengesinin
aracilik rolii SPSS Process eklentisi ile de test edilmistir. SPSS Process aracilik
degerlendirmesini belirli bir giiven araligi i¢in gergeklestirmektedir. Tablo 28°de yer alan
BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda O (sifir) degeri yer

almiyorsa aracilik etkisi var demektir.
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Tablo 28.
Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde Is-Yasam Dengesinin Aracilik
Roliinii Belirlemeye Yénelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Orgiitsel Baglilik (OB)
X : Vizyoner Liderlik (VL)
M : Is-Yasam Dengesi (IYD)

Orneklem
Sayisi: 449
Bagimli Degisken:
Orgiitsel Baglilik
Model Ozeti

R R-sq MSE F dfl df2 p

482  .233 102.752 135.452 1.000 447.000 .000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

Sabit 44168 2.125 20.782  .000 39.991 48.345
Vizyoner .262 .023 11.638  .000 218 .306
Liderlik
Bagimli Degisken:
Orgiitsel Baglilik
Model Ozeti

R R-sq MSE F dfl df2 p

677 458 176.494 188.430 2.000 446.000  .000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

Sabit 4131 3906 1.058 291 -3.545 11.808
VL 332 034 9851 .000 .265 .398
YD .614 062 9.904 .000 .492 .736

X'IN Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKIiLERI
X'in Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:
Effect se t p LLCI ULCI
332 034 9.851  .000 265 .398

X'in Y Uzerindeki Dolayli Etkisi:

Effect BootSE BootLLClI BootULCI
Is-Yasam
Dengesi . 161 024 115 210

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR
Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi:
95,0000
Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklart i¢in 6nyiikleme drnegi sayist:
5000

Tablo 28°de yer alan c¢iktilar regresyon modelleri ile daha once test edilen ii¢

hipotezin sonuclar1 benzerdir. Bununla birlikte "x'in y iizerindeki dogrudan ve dolaylh
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etkileri" boliimiinde yer alan degerler aracilik etkisine yoneliktir. X'in Y tlizerindeki direkt
etkisi, vizyoner liderligin araci degiskenden bagimsiz sekilde orgiitsel baglilik iizerindeki
direkt etkisini gostermektedir. X'in Y {izerindeki dolayli etkisi bolimii ise is-yasam
dengesinin aracilik etkisinin degerlendirilecegi degerleri igermektedir. Hayes (2018)’e
gore; BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldigi degerler arasinda 0 (sifir) olmamasi
aracilik etkisi oldugunu gostermektedir. Tablodan anlasilacagi tizere BootLLCI (0.115)
ve BootULCI (0.210) degerleri arasinda 0 (sifir) yer almadigindan is-yasam dengesinin
aracilik etkisi vardir.

Aracilik etkisini 6lgmek i¢in yararlanilan baska bir test de Sobel Testidir. Sobel
testi, aract degisken eklendikten sonra bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligkide
diistis gozlemlendiyse bunu belirlemek i¢in kullanilmaktadir (Sobel, 1982). Baska bir
ifadeyle sobel testi, aract degiskenin 6nemli olup olmadigini 6l¢gmektedir. Bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi arac1 degisken modele dahil edilmigken inceleyip
yorumlanmasina yardimei1 olmaktadir. (Y1lmaz ve Dalbudak, 2018).

Sobel testi vasitasiyla vizyoner liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde is-

yasam dengesinin aracilik rolii test edilmistir.

I5 Yagam Dengesi

a (Sa) -

Vizyoner Liderdik | _—
—— 3| Orgiitsel Bagliik

c (Bagimli)

(Bagimsiz)

Sekil 8. Aracilik Modeli 1

a: bagimsiz degisken ve araci arasindaki iligki i¢in standartlastirilmamis regresyon katsayist.

Sa: standart a hatasi

b: arac1 ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlagtirilmamis regresyon katsayisi.

Sa: standart b hatasi

c: bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlagtirilmis regresyon katsayisi

Orgiitsel Baglihgin Vizyoner Liderlik tarafindan yordanmasinda ¢ dogrudan
etkiyi gostermektedir. a, Is-Yasam Dengesinin Vizyoner Liderlik tarafindan
yordanmasimni; b, Orgiitsel Bagliligm Is-Yasam Dengesi tarafindan yordanmasini

gostermektedir. Ayrica a*b Orgiitsel Bagliligmn Vizyoner Liderlik tarafindan

yordanmasinda Is-Yasam Dengesinin aracilik etkisini gdstermektedir.
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Regresyon modelleri Tablo 29°da verilmistir.

Tablo 29.

Regresyon Modeli (Orgiitsel Baglhiligin Yordanmast)
Yol B B Std. Hata § p
c 0.492 0.033 0.582 <.001
a 0.262 0.023 0.482 <.001
b 0.614 0.062 0.394 <.001

R? = 0.458 (model), R? = 0.233 (is-Yasam Dengesi)

Tablo 29 incelendiginde tiim yollarin anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Model bir biitiin olarak degerlendirildiginde Orgiitsel Bagliliktaki varyansin yaklasik
%46’s1 model tarafindan agiklanmaktadir. Is-Yasam Dengesindeki varyansin yaklasik
%23’1 Vizyoner Liderlik tarafindan agiklanmaktadir. Aracilik etkilerinin anlamlilig

Tablo 30°da verilmistir.

Tablo 30.

Aracilik Etkisi Testi Sonuclart
Yol B B p
ab 0.161 0.185 <.001

Tablo 30 incelendiginde ab yolunun anlamli oldugu goriilmektedir (p <.05). Buna
gore Orgiitsel Bagliligin Vizyoner Liderlik tarafindan yordanmasinda Is-Yasam Dengesi
anlamli bir aracilik etkisi gostermektedir. ¢ yolu, bir baska ifadeyle Orgiitsel Baglhlig
Vizyoner Liderligin dogrudan agikladig1 yol, hem aracilik dncesi hem de aracilik sonrasi
anlamli oldugu i¢in de aracilifin kismi aracilik oldugu ifade edilebilir. Bu sonuca gore

H4 hipotezi desteklenmektedir.

H4a: Vizyoner Liderligin Duygusal Baghhk iizerindeki etkisinde Is-Yasam

Dengesinin araci degisken olarak anlaml bir etkisi vardir.
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Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baglihigin alt boyutu olan Duygusal Baglilik
lizerindeki etkisinde Is-Yasam Dengesinin aracilik roliinii belirlemek igin ilk olarak
regresyon analizi uygulanmistir. Hsa hipotezini test etmek i¢in olusturulan regresyon

modeli Tablo 31°de 6zetlenmektedir.

Tablo 31.
Vizyoner Liderligin Duygusal Baghhk Uzerindeki Etkisinde Is-Yasam Dengesinin
Aracilik Roliinii Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Standartlagtirilmamus Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar
Model B | Std. Hata Beta t P
(Sabit) -1.889 1.531 -1.234 218
VL 154 .013 443 11.694  .000
YD 246 .024 384 10.120  .000

Bagimli degisken: Duygusal Baglilik

Tablo 31 incelendiginde Duygusal Baglilik iizerinde Vizyoner Liderligin ve Is-
Yasam Dengesinin anlamli etkilere sahip olduklart goriilmektedir (p <.05). VL’nin etkisi
Beta igin 0.628’den 0.443’e diismiistiir. Bu bilgi Is-Yasam Dengesinin aracilik etkisinin
anlamli olabilecegini gostermektedir.

Vizyoner Liderligin Duygusal Baglilik iizerindeki etkisinde Is-Yasam Dengesinin
aracilik rolii SPSS Process eklentisi ile de test edilmistir. SPSS Process aracilik
degerlendirmesini belirli bir giiven aralig1 igin gergeklestirmektedir. Tablo 32°de yer alan
BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda 0 (sifir) degeri yer

almiyorsa aracilik etkisi var demektir.
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Vizyoner Liderligin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisinde Is-Yasam Dengesinin

Aracilik Roliinii Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Duygusal Baglilik (DB)
X : Vizyoner Liderlik (VL)
M : Is-Yasam Dengesi (IYD)

Orneklem
Sayist: 449

Bagimli Degisken:
Duygusal Baglilik

Model Ozeti
R R-sq MSE F dfl df2 p
482 233 102.752 135.452 1.000 447.000 .000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
Sabit 44168 2.125 20.782 .000 39.991 48.345
Vizyoner .262 .023 11.638 .000 .218 .306
Liderlik

Bagiml Degisken:
Duygusal Baglilik
Model Ozeti

R R-sq MSE F dfl df2 p

713 508 27.110 230.182 2.000 446.000  .000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

Sabit -1.889 1.531 -1.234 218 -4.898 1.119
VL 154 013 11.694  .000 128 .180
YD 246 024 10.120  .000 198 294

X'IN Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERI
X'in Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:

Effect se t p LLCI ULCI

154 013 11.694 .000 .128 .180
X'in Y Uzerindeki Dolayli Etkisi:

Effect BootSE BootLLCl BootULCI

Is-Yasam
Dengesi .064 .010 .045 .086

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR
Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi:
95,0000
Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklart i¢in 6nyiikleme drnegi sayist:
5000

Tablo 32°de yer alan c¢iktilar regresyon modelleri ile daha once test edilen ¢

hipotezin sonuclar1 benzerdir. Bununla birlikte "x'in y iizerindeki dogrudan ve dolaylh
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etkileri" boliimiinde yer alan degerler aracilik etkisine yoneliktir. X'in Y iizerindeki direkt
etkisi, Vizyoner Liderligin araci degiskenden bagimsiz sekilde Duygusal Baglilik
tizerindeki direkt etkisini gdstermektedir. X'in Y {izerindeki dolayli etkisi boliimii ise Is-
Yasam Dengesinin aracilik etkisinin degerlendirilecegi degerleri igermektedir. Tablodan
anlasilacag tizere BootLLCI (0.45) ve BootULCI (0.86) degerleri arasinda 0 (sifir) yer
almadigindan Is-Yasam Dengesinin aracilik etkisi vardir.

Bununla birlikte, Sobel testi vasitasiyla da vizyoner liderligin orgiitsel bagliligin
alt boyutu olan duygusal baglilik tizerindeki etkisinde is-yasam dengesinin aracilik rolii

test edilmistir.

I Yagam Dengesi

Vizyoner  Liderlik |~ ~ -
——————_» | Duygusal Baglilik

(Bagzimili)

(Bagimsiz) c

Sekil 9. Aracilik Modeli 2

a: bagimsiz degisken ve araci arasindaki iligki i¢in standartlastiriimamis regresyon katsayist.

Sa: standart a hatasi

b: arac1 ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlagtirilmamis regresyon katsayisi.

Sa: standart b hatasi

c: bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iligki i¢in standartlastirilmig regresyon katsayisi

Duygusal Bagliligin Vizyoner Liderlik tarafindan yordanmasinda ¢ dogrudan
etkiyi gostermektedir. a, Is-Yasam Dengesinin Vizyoner Liderlik tarafindan
yordanmasimi; b, Duygusal Baglihigin-Is Yasam Dengesi tarafindan yordanmasini
gostermektedir. Ayrica a*b Duygusal Bagliligin Vizyoner Liderlik tarafindan

yordanmasinda Is-Yasam Dengesinin aracilik etkisini gdstermektedir.

Regresyon modelleri Tablo 33’te verilmistir.
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Tablo 33.

Regresyon modeli (Duygusal Baghiligin Yordanmasi)
Yol B B Std. Hata B p
c 0.219 0.013 0.628 <.001
a 0.262 0.023 0.482 <.001
b 0.246 0.024 0.443 <.001

R? = 0.508 (model), R? = 0.233 (is Yasam Dengesi)

Tablo 33 incelendiginde tiim yollarin anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Model bir biitiin olarak degerlendirildiginde Duygusal Bagliliktaki varyansin yaklasik
%51°i model tarafindan agiklanmaktadir. is-Yasam Dengesindeki varyansin yaklasik
%?23’li Vizyoner Liderlik tarafindan agiklanmaktadir. Aracilik etkilerinin anlamliligt

Tablo 34’te verilmistir.

Tablo 34.

Aracilik Etkisi Testi Sonuglar
Yol B B p
ab 0.064 0.185 <.001

Tablo 34 incelendiginde ab yolunun anlamli oldugu goriilmektedir (p <.05). Buna
gdre Duygusal Bagliligin Vizyoner Liderlik tarafindan yordanmasinda Is-Yasam Dengesi
anlaml bir aracilik etkisi gostermektedir. ¢ yolu bir bagka ifadeyle Duygusal Baglilig
Vizyoner Liderligin dogrudan acgikladigi yol hem aracilik 6ncesi hem de aracilik sonrasi
anlamli oldugu i¢in de aracilifin kismi aracilik oldugu ifade edilebilir. Bu sonuca gore

Haa hipotezi desteklenmektedir.

H4b: Vizyoner Liderligin Devam Baghhg iizerindeki etkisinde Is-Yasam

Dengesinin araci degisken olarak anlamli bir etkisi vardir.

Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghligin alt boyutu olan Devam Baglhhi
iizerindeki etkisinde Is-Yasam Dengesinin aracilik roliinii belirlemek igin ilk olarak
regresyon analizi uygulanmistir. Hap hipotezini test etmek igin olusturulan regresyon

modeli Tablo 35’te dzetlenmektedir.



153

Tablo 35.
Vizyoner Liderligin Devam Baghiligi Uzerindeki Etkisinde Is-Yasam Dengesinin Aracilik
Roliinii Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Standartlagtiriimamis Standartlastirilmig
Katsayilar Katsayilar
Model B | Std. Hata Beta t P
(Sabit) 7.176 1.490 4.815 .000
VL .090 .013 332 7.041 .000
YD 118 .024 236 5.004 .000

Bagimli degisken: Devam Baglilig

Tablo 35 incelendiginde Devam Baglilig: iizerinde Vizyoner Liderligin ve Is-
Yasam Dengesinin anlamli etkilere sahip olduklar1 gériilmektedir (p <.05). VL nin etkisi
Beta icin 0.445°ten 0.332’ye diismiistiir. Bu bilgi Is yasam dengesinin aracilik etkisinin
anlamli olabilecegini gostermektedir.

Vizyoner Liderligin Devam Baglilig1 iizerindeki etkisinde Is-Yasam Dengesinin
aracilik rolii SPSS Process eklentisi ile de test edilmistir. Tablo 36°da yer alan BootLLClI
ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda 0 (sifir) degeri yer almiyorsa

aracilik etkisi var demektir.
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Tablo 36.
Vizyoner Liderligin Devam Baglhiligi Uzerindeki Etkisinde Is-Yasam Dengesinin Aracilik
Roliinii Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Devam Bagliligi (DVB)
X : Vizyoner Liderlik (VL)
M : Is-Yasam Dengesi (IYD)

Orneklem
Sayist: 449
Bagimli Degisken:
Devam Baglilig
Model Ozeti

R R-sq MSE F dfl df2 p

482  .233 102.752 135.452 1.000 447.000 .000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

Sabit 44168 2.125 20.782  .000 39.991 48.345
Vizyoner .262 .023 11.638  .000 218 .306
Liderlik
Bagiml Degisken:
Devam Baglilig
Model Ozeti

R R-sq MSE F dfl df2 p

491 241 25,695 70.750 2.000 446.000 .000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

Sabit 7.176 1490 4.815 .000 4.247  10.105
VL 090 .013 7.041 .000 .065 116
IYD 118 .024  5.004 .000 .072 .165

X'IN Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKIiLERI
X'in Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:

Effect se t p LLCI ULCI

121 012 10513 .000 .099 .144

X'in Y Uzerindeki Dolayli Etkisi:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Is-Yasam
Dengesi .031 .007 .017 .046

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR
Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi:
95,0000
Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklart i¢in 6nyiikleme drnegi sayist:
5000

Tablo 36°da yer alan c¢iktilar regresyon modelleri ile daha once test edilen ¢

hipotezin sonuglar1 benzerdir. X'in Y tizerindeki direkt etkisi, Vizyoner Liderligin araci
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degiskenden bagimsiz sekilde Devam Baglilig: izerindeki direkt etkisini gostermektedir.
X'in Y iizerindeki dolayli etkisi boliimii ise Is- Yasam Dengesinin aracilik etkisinin
degerlendirilecegi degerleri igermektedir. Tablodan anlasilacagi tizere BootLLCI (0.017)
ve BootULCI (0.046) degerleri arasinda 0 (sifir) yer almadigindan Is-Yasam Dengesinin
aracilik etkisi vardir.

Bununla birlikte, Sobel testi vasitasiyla da vizyoner liderligin orgiitsel bagliligin

alt boyutu olan devam bagliligi iizerindeki etkisinde is-yasam dengesinin aracilik rolii test

edilmistir.
15 Yagam Dengesi
a (Sq) —
b (Sw)
Vizy Lidertic | =
1z§:onar e - 3| Devam Baglilifs
(Bagim=iz) c (Bagimis)

Sekil 10. Aracilik Modeli 3

a: bagimsiz degisken ve araci arasindaki iligki igin standartlastirilmamis regresyon katsayist.

Sa: standart a hatasi

b: araci ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlagtirilmamis regresyon katsayisi.

Sa: standart b hatasi

c: bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlastirilmis regresyon katsayisi

Devam Bagliliginin Vizyoner Liderlik tarafindan yordanmasinda ¢ dogrudan
etkiyi gostermektedir. a, Is-Yasam Dengesinin Vizyoner Liderlik tarafindan
yordanmasimni; b, Devam Baghligmin Is-Yasam Dengesi tarafindan yordanmasini

gostermektedir. Ayrica a*b Devam Bagliliginin Vizyoner Liderlik tarafindan

yordanmasinda Is-Yasam Dengesinin aracilik etkisini gostermektedir.

Regresyon modelleri Tablo 37°de verilmistir.
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Tablo 37.

Regresyon modeli (Devam Bagliliginin Yordanmasi)
Yol B B Std. Hata B p
c 0.121 0.012 0.445 <.001
a 0.262 0.023 0.482 <.001
b 0.118 0.024 0.236 <.001

R?=0.241 (model), R?> = 0.233 (is Yasam Dengesi)

Tablo 37 incelendiginde tiim yollarin anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Model bir biitlin olarak degerlendirildiginde Devam Bagliligindaki varyansin yaklasik
%24’ii model tarafindan agiklanmaktadir. Is-Yasam Dengesindeki varyansin yaklasik
%?23’li Vizyoner Liderlik tarafindan agiklanmaktadir. Aracilik etkilerinin anlamliligt

Tablo 38’°de verilmistir.

Tablo 38.

Aracilik Etkisi Testi Sonuglar
Yol B B p
ab 0.031 0.114 <.001

Tablo 38 incelendiginde ab yolunun anlamli oldugu goriilmektedir (p <.05). Buna
gdre Devam Bagliligmin Vizyoner Liderlik tarafindan yordanmasinda Is-Yasam Dengesi
anlaml bir aracilik etkisi gostermektedir. ¢ yolu bir baska ifadeyle Devam Bagliligini
Vizyoner Liderligin dogrudan acgikladig: yol hem aracilik 6ncesi hem de aracilik sonrasi
anlamli oldugu i¢in de aracilifin kismi aracilik oldugu ifade edilebilir. Bu sonuca gore

Hab hipotezi desteklenmektedir.

H4c: Vizyoner Liderligin Normatif Baghlik iizerindeki etkisinde Is-Yasam

Dengesinin araci degisken olarak anlaml bir etkisi vardur.

Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghihigmn alt boyutu olan Normatif Baglilik
iizerindeki etkisinde Is-Yasam Dengesinin aracilik roliinii belirlemek igin ilk olarak
regresyon analizi uygulanmistir. Hac hipotezini test etmek i¢in olusturulan regresyon

modeli Tablo 39’da 6zetlenmektedir.



157

Tablo 39.
Vizyoner Liderligin Normatif Baghlik Uzerindeki Etkisinde Is-Yasam Dengesinin
Aracilik Roliinii Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Standartlagtirilmamis Standartlastirilmig
Katsayilar Katsayilar
Model B | Std. Hata Beta t P
(Sabit) -1.155  1.435 -.805 421
VLO .087 012 290 7.026 .000
YD .250 .023 453 10.965 .000

Bagimli degisken: Normatif Baglilik

Tablo 39 incelendiginde Normatif Baglilik iizerinde Vizyoner Liderligin ve Is-
Yasam Dengesinin anlamli etkilere sahip olduklar1 gériilmektedir (p <.05). VL nin etkisi
Beta igin 0.509’dan 0.290’a diismiistiir. Bu bilgi Is-Yasam Dengesinin aracilik etkisinin
anlamli olabilecegini gostermektedir.

Vizyoner Liderligin Normatif Baglilik {izerindeki etkisinde Is-Yasam Dengesinin
aracilik rolii SPSS Process eklentisi ile de test edilmistir. Tablo 40°ta yer alan BootLLCI
ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda 0 (sifir) degeri yer almiyorsa

aracilik etkisi var demektir.
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Vizyoner Liderligin Normatif Baghlik Uzerindeki Etkisinde Is-Yasam Dengesinin

Aracilik Roliinii Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Devam Baglilig1 (NB)
X : Vizyoner Liderlik (VL)
M : Is-Yasam Dengesi (IYD)

Orneklem
Sayist: 449

Bagimli Degisken:
Normatif Baglilik

Model Ozeti

R R-sq MSE F dfl df2 p

482 233 102.752 135452 1.000 447.000  .000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

Sabit 44168 2.125 20.782  .000 39.991 48.345
Vizyoner .262 .023 11.638  .000 218 .306
Liderlik
Bagiml Degisken:
Normatif Baglilik

Model Ozeti
R Rsq MSE F  dft dR D
.645 416 23.822 158.896 2.000 446.000 .000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
Sabit -1.155 1435 -.805 000 -3.975 1.665
VL 087 .012 7.026 .000 .065 JA11
IYD 250  .023  10.965 .000 072 .294

X'IN Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER]
X'in Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:

Effect se t p LLCI ULCI

087 .012 12489 .000 .128 176

X'in Y Uzerindeki Dolayli Etkisi:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Is-Yasam
Dengesi .065 .009 .049 .084

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR
Ciktidaki tiim giiven araliklari igin giiven diizeyi:
95,0000
Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklart i¢in 6nyiikleme drnegi sayist:
5000

Tablo 40’ta yer alan g¢iktilar regresyon modelleri ile daha Once test edilen ii¢

hipotezin sonuglar1 benzerdir. X'in Y {izerindeki direkt etkisi, Vizyoner Liderligin araci
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degiskenden bagimsiz sekilde Normatif Bagliligi tzerindeki direkt etkisini
gostermektedir. X'in Y iizerindeki dolayl etkisi boliimii ise Is- Yasam Dengesinin aracilik
etkisinin degerlendirilecegi degerleri icermektedir. Tablodan anlasilacag1 iizere
BootLLCI (0.049) ve BootULCI (0.084) degerleri arasinda 0 (sifir) yer almadigindan Is-
Yasam Dengesinin aracilik etkisi vardir.

Bununla birlikte, Sobel testi vasitasiyla da vizyoner liderligin orgiitsel bagliligin
alt boyutu olan normatif baglilik {izerindeki etkisinde is-yasam dengesinin aracilik rolii

test edilmistir.

15 Yagam Dengesi

a (Sa)

Vizyoner

(Bagimsiz)

Liderlik

Normatif
(Bagimli)

Baglilik

Sekil 11. Aracilik Modeli 4

a: bagimsiz degisken ve araci arasindaki iligki i¢in standartlastirilmamis regresyon katsayisi.
Sa: standart a hatas1

b: arac1 ve bagimli degisken arasindaki iligki i¢in standartlagtirilmamig regresyon katsayisi.
Sa: standart b hatasi

c: bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iligki i¢in standartlastirilmis regresyon katsayisi

Normatif Bagliligin Vizyoner Liderlik tarafindan yordanmasinda ¢ dogrudan
etkiyi gostermektedir. a, Is-Yasam Dengesinin Vizyoner Liderlik tarafindan
yordanmasini; b, Normatif Baghiligin Is-Yasam Dengesi tarafindan yordanmasini
gostermektedir. Ayrica a*b Normatif Baglihigin Vizyoner Liderlik tarafindan
yordanmasinda Is-Yasam Dengesinin aracilik etkisini gdstermektedir.

Regresyon modelleri Tablo 41°de verilmistir.
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Tablo 41.

Regresyon modeli (Normatif Bagliligin Yordanmast)
Yol B B Std. Hata B p
c 0.152 0.012 0.509 <.001
a 0.262 0.023 0.482 <.001
b 0.250 0.023 0.453 <.001

R2=0.416 (model), RZ=0.233 (Is Yasam Dengesi)

Tablo 41 incelendiginde tiim yollarin anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Model bir biitiin olarak degerlendirildiginde Normatif Bagliliktaki varyansin yaklasik
%42’si model tarafindan agiklanmaktadir. I3 Yasam Dengesindeki varyansin yaklasik
%23’1 Vizyoner Liderlik tarafindan agiklanmaktadir. Aracilik etkilerinin anlamliligt

Tablo 42°de verilmistir.

Tablo 42.

Aracilik Etkisi Testi Sonuclart
Yol B B p
ab 0.066 0.218 <.001

Tablo 42 incelendiginde ab yolunun anlamli oldugu goriilmektedir (p <.05). Buna
gore Normatif Bagliligin Vizyoner Liderlik tarafindan yordanmasinda Is-Yasam Dengesi
anlaml bir aracilik etkisi gostermektedir. ¢ yolu bir bagka ifadeyle Normatif Baglilig
Vizyoner Liderligin dogrudan agikladigi yol hem aracilik 6ncesi hem de aracilik sonrasi
anlamli oldugu i¢in de araciligin kismi aracilik oldugu ifade edilebilir Bu sonuca gore

Hac hipotezi desteklenmektedir.

4.6. Demografik Faktorler ile Degiskenler Arasindaki Farkhliklarin Iincelenmesi

Arastirmada vizyoner ldierlik bagimsiz degisken olarak, orgiitsel baglilik bagimli
degisken olarak ve is-yasam dengesi hem aract hem de bagimsiz degisken olarak
incelenmistir. Arastirmaya katilanlarin demografik farkliliklarima yonelik bulgularin

tespit edilebilmesi amaciyla yapilan analizler asagida yer almaktadir.
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4.6.1. Vizyoner Liderligin, Is-Yasam Dengesinin, Orgiitsel Baghhgin ve Orgiitsel
Baghhgin Alt Boyutlarinin (Duygusal Baghlhik, Devam Baghh@ ve Normatif

Baghlik) Katihmcilarinin Cinsiyetine Gore Incelenmesi

Calisanlarin orgiitsel baglilik (duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik), vizyoner liderlik ve is yasam dengeleri puanlari cinsiyete gore normal dagilim
gostermektedir. Orgiitsel baglilk (duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif
baglilik), vizyoner liderlik ve is yasam dengeleri i¢in iliskisiz Orneklemler t testi

yapilmistir. iliskisiz drneklemler t testi sonucu Tablo 43’te verilmistir.

Tablo 43.
Calisanlarin Ordiitsel Baghilik (duygusal baghlik, devam baghhigi ve normatif baghilik),

Vizyoner Liderlik ve Is-Yasam Dengesi Puanlarinmin Cinsiyete Gére Incelenmesi

Olgek/boyut Grup n X S t sd p

Vizyoner Liderlik Kadin 199 94.51 20.54 2.218 447 .027
Erkek 250 90.05 21.69

Orgiitsel Bagliilk  Kadin 199 75.42 18.92 -1.188 447 .236
Erkek 250 77.47 17.22

Duygusal Baglhilik Kadin 199 28.63 7.91 -1.159 447 247
Erkek 250 29.46 6.97

Devam Baghiligin ~ Kadin 199 23.29 5.98 -.930 447 .353
Erkek 250 23.81 5.66

Normatif Baghilik Kadin 199 23.49 6.64 -1.179 447 .239
Erkek 250 2421 6.14

Is Yasam Dengesi Kadin 199 67.56 12.40 -1.151 447 . 250

Erkek 250 68.84 10.83

Tablo 43 incelendiginde cinsiyete gore Vizyoner Liderlik puanlari anlamli

farklilik gostermektedir (tua7) = 2.218, p < .05). Vizyoner Liderlik i¢in kadinlarin puan

ortalamasi (i =94.51), erkeklerin puan ortalamasindan (i =90.05) daha yiiksektir.
Calisanlarin cinsiyetlerine gore Orgiitsel Baglilik (t(447) = -1.188, p > .05),
Duygusal Baglilik (t(447) =-1.159, p > .05), Devam Baglilig1 (t(447) = -.930, p > .05),
Normatif Baghlik (t(447)=-1.179, p > .05) ve Is-Yasam Dengesi (t(447) = -1.151, p >
.05), puanlar1 anlamli farklilik géstermemektedir. Katilimeilarin cinsiyetlerinin Orgiitsel

Baglilik, Duygusal Baglilik, Devam Baglilig1, Normatif Baglilik ve Is-Yasam Dengesi
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puanlarini etkilemedigi, bu konularda farkli cinsiyetlere sahip katilimcilarin birbirleriyle

benzer disiindiikleri ifade edilebilir.

4.6.2. Vizyoner Liderligin, Is-Yasam Dengesinin, Orgiitsel Baghhgin ve Orgiitsel
Baghhgin Alt Boyutlarinin (Duygusal Baghhik, Devam Baghh@ ve Normatif

Baghhk) Katihmcilarin Yaslarina Gore incelenmesi

S6z konusu analize baglamadan 6nce 56 ve lizeri yas araliginda olan katilimci
sayisi diisiik oldugundan dolay1 “46-55 ve “56 ve iizeri” olan yas kategorileri “46 ve
iizeri” olarak birlestirilmistir.

Katilimcilarin Duygusal Baglilik, Devam Baglilig1 ve is-Yasam Dengesi puanlari
yaglarina gore normal dagilim gostermektedir. Bununla birlikte, Vizyoner Liderlik,
Orgiitsel Baglihik ve Normatif Baghlik puanlari yaslarma gore normal dagilim
gostermemektedir. Duygusal Baglilik, Devam Baghiligi ve Is-Yasam Dengesi icin
iliskisiz 6rneklemler i¢in tek yonlii varyans analizi; Vizyoner Liderlik, Orgiitsel Baglilik
ve Normatif Baglilik i¢in Kruskal Wallis H testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 44
ve Tablo 45’te verilmistir.

Tablo 44.
Calisanlarin  Duygusal Baghlik, Devam Baghhgi ve Is-Yasam Dengesi Puan

Ortalamalarinin Yasa Gore Betimsel Istatistikleri

Olgek/boyut Grup n X S
1 25 ve daha az 49 25.81 8.96
Duygusal 2 26-35 149 28.29 7.56
Baglilik 3 36-45 144 28.83 7.29
4 46 ve lizeri 107 32.16 5.32
1 25 ve daha az 49 19.97 7.14
2 26-35 149 22.92 5.77
e B 336-45 144 23.69 5.29
4 46 ve lizeri 107 25.98 4.78
125 ve daha az 49 64.41 13.31
Is-Yasam 2 26-35 149 66.45 11.10
Dengesi 3 36-45 144 67.34 10.94

4 46 ve tlizeri 107 73.91 10.29
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Tablo 44 incelendiginde katilimcilarin yasa gore Duygusal Baglilik puan
ortalamalar1 25.81 ile 32.16, Devam Baglilig1 puan ortalamalari 19.97 ile 25.98, Is-Yasam
Dengesi puan ortalamalar1 64.41 ile 73.91 arasinda degismektedir. Ancak sadece betimsel
istatistiklere bakilarak fark olup olmadigi hakkinda bilgi verilemez. ANOVA tablosunu
incelemek gerekmektedir.

Tablo 45.
Calisanlarin  Duygusal Baghlik, Devam Baghligi ve Is-Yasam Dengesi Puan
Ortalamalarinin Yasa Gore ANOVA Sonuclart

.. Varyansin Kareler Kareler Anlaml
Olgek/boyut sd F p
Kaynagi Toplamu Ortalamasi Fark
Gruplar Arasi 1638.790 3 546.263 10.615 001 1-4,2-4,3-
Duygusal . 4
Gruplar I¢i 22849.574 444 51.463
Baglilik
Toplam 24488.364 447
Gruplar Arast 1318.481 3 439.494 14170 001  1-3,1-4,2-
Devam . 4,3-4
Gruplar I¢i 13771.362 444 31.017
Bagliligi
Toplam 15089.843 447
Gruplar Arast 4746.011 3 1582.004  12.782 001 1-4,2-4,3
Is-Yasam . 4
. Gruplar I¢i 54951.034 444 123.764
Dengesi
Toplam 59697.045 447

Tablo 45 incelendiginde yasa gére Duygusal Baglilik [F(s.447) = 10.615, p < .05],
Devam Bagliligi [F(z-447) = 14.170, p < .05] ve Is-Yasam Dengesi [F(3-447) = 12.782, p <
.05] puan ortalamalar1 anlaml farklilik gostermektedir. Farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu anlamak amaciyla post-hoc testi yapilmstir.

Post-hoc testi sonucuna gore, Duygusal Baglilik i¢in yaslar1 46 ve iizeri olanlarin
puan ortalamasi (i = 32.16), 25 yas ve daha az olanlarin (i = 25.81), 26-35 yas
araliginda (i = 28.29), 36-45 yas araliginda olanlarin puan ortalamasindan (i = 28.83)
daha yiiksektir. Devam Baglilig1 i¢in yaslar1 46 ve iizeri olanlarin puan ortalamasi (i =
25.98), 25 yas ve daha az olanlarin (i =19.97), 26-35 yas araliginda (i =22.92), 36-45
yas araliginda olanlarin puan ortalamasindan (i = 23.69) daha yiiksektir. Ayrica yaslari
36-45 yas araliginda olanlarin sira ortalamasi (iz 23.69), 46 ve lizeri olanlarin sira

ortalamasindan (i = 25.98) daha diisiiktiir.
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Is-Yasam Dengesi igin yaslar1 46 ve {izeri olanlarin puan ortalamasi (i =73.91),
25 yas ve daha az olanlarin (i = 64.41), 26-35 yas araliginda (i = 66.45), 36-45 yas

araliginda olanlarin puan ortalamasindan (i =67.34 ) daha yiiksektir.

Tablo 46.
Calisanlarin Vizyoner Liderlik, Orgiitsel Bagllik ve Normatif Baghlik Diizeylerinin Yasa

Gore Karsilastirilmast

- S . Anlaml
Olgek/boyut Grup n e sd Ki-kare framit
Ortalamasi Fark
125 ve daha 4o 233.64 3 10.828 013 2-4,3-4
az
Vizyoner 2 26-35 148 213.32
Liderlik 3 36-45 144 208.03
446veiizeri 107 257.93
125 ve daha g 167.49 3 47.336 oo1 314
az 2-4,3-4
Orgiitsel 2 26-35 148 201.45
Baghilik 336-45 144 214.89
ATl il 295.43
125 ve daha g 168.24 3 45.027 o001 1314
az 2-4,3-4
Normatif 2 26-35 148 202.89
Baghlik 336-45 144 215.23
446veiizeri 107 292,63

Tablo 46 incelendiginde yasa gore Vizyoner Liderlik (y? = 10.828, p < .05),
Orgiitsel Baghlik (y2 = 47.336, p < .05) ve Normatif Baghlik (x> = 45.027, p < .05)
diizeyleri anlamli farklhilik gostermektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
anlamak amaciyla ikili Mann Whitney U yapilmstir.

Vizyoner Liderlik i¢in yaslar1 46 ve {izeri olanlarin sira ortalamasi (257.93), 26-
35 yas araliginda olanlarin (213.32) ve 36-45 yas araliginda olanlarin sira ortalamasindan
(208.03) daha yiiksektir. Orgiitsel Baglhlik icin yaslar1 46 ve iizeri olanlarin sira
ortalamasi (295.43), 25 yas ve daha az olanlarin (167.49), 26-35 yas araliginda (201.45),
36-45 yas araliginda olanlarin sira ortalamasindan (214.89) daha yiiksektir. Ayrica yaslar
36-45 yas araliginda olanlarin sira ortalamasi (214.89), 25 yas ve daha az olanlarin sira

ortalamasindan (167.49) daha yiiksektir. Normatif Baglilik i¢in yaslar1 46 ve iizeri
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olanlarin sira ortalamast (292.63), 25 yas ve daha az olanlarin (168.24), 26-35 yas
araliginda (202.89), 36-45 yas araliginda olanlarin sira ortalamasindan (215.23) daha
yiiksektir. Ayrica yaglar1 36-45 yas araliginda olanlarin sira ortalamasi (215.23), 25 yas

ve daha az olanlarin sira ortalamasindan (168.24) daha yiiksektir.

4.6.3. Vizyoner Liderligin, Is-Yasam Dengesinin, Orgiitsel Baghhgin ve Orgiitsel
Baghhgin Alt Boyutlarimin (Duygusal Baghhk, Devam Baghhgi ve Normatif

Baghlik) Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore incelenmesi

Calisanlarin orgiitsel baglilik (duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik), vizyoner liderlik ve is yasam dengeleri puanlari medeni durumlarina gore
normal dagilim gostermektedir. Orgiitsel baglilik (duygusal baghlik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik), vizyoner liderlik ve is yasam dengeleri i¢in iligkisiz 6rneklemler t testi

yapilmustir. Iligkisiz drneklemler t testi sonucu Tablo 47°de verilmistir.

Tablo 47.
Calisanlarin Orgiitsel Baghilik (duygusal baghlik, devam baglhhigi ve normatif baghilik),

Vizyoner Liderlik ve Is-Yasam Dengeleri Puanlarimin Medeni Durumlarima Gore

Incelenmesi

Olgek/boyut Grup n X S t sd p

Vizyoner Liderlik Evli 322 9234 2084 103 437 847
Bekir 127 91.89 2227

Orgiitsel Baghlik  Evli 322 7784 1657 2.299 437 023
Bekir 127 7284 21.29

Duygusal Baghilik  Evli 322 2961 695 2215 437 028
Bekir 127 2767 850

Devam Baghlign  Evli 322 2408  5.33 2.795 437 .006
Bekar 127 2214  6.82

Normatif Baghlik  Evli 322 2415  6.08 1.489 437 138
Bekir 127 2304 7.8

is Yasam Dengesi  Evli 322 68.47  11.30 902 437 367

Bekar 127 67.34 12.36
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Tablo 47 incelendiginde ¢aliganlarin medeni durumlarma gore Orgiitsel Baglilik
(tasr) = 2.299, p < .05), Duygusal Baglilik (t@s7) = 2.215, p < .05) ve Devam Bagliligi
(twasr) = 2.795, p <.05) puanlar1 anlaml farklilik gostermektedir.

Orgiitsel Baglilik icin evli olanlarm ortalamasi (i = 77.84), bekar olanlarin puan
ortalamasindan (i = 72.84) daha yiiksektir.

Duygusal Baglilik i¢in evli olanlarin ortalamast (i =29.61), bekar olanlarin puan
ortalamasindan (i = 27.67) daha yiiksektir.

Devam Baglilig1 i¢in evli olanlarin ortalamasi (i = 24.08), bekar olanlarin puan
ortalamasindan (i = 22.14) daha yiiksektir.

Calisanlarin medeni durumlarina gére Vizyoner Liderlik (tas7 = .193, p > .05),
Normatif Baglilik (tas7) = 1.489, p < .05) ve Is-Yasam Dengesi (tus7) = .902, p < .05)
puanlart anlamli farklilik gostermemektedir. Katilimcilarin medeni durumlarinin
Vizyoner Liderlik, Normatif Baglilik ve Is-Yasam Dengesi puanlarini etkilemedigi, bu

konularda farkli medeni durumlara sahip ¢alisanlarin birbirleriyle benzer diistindiikleri

ifade edilebilir.

4.6.4. Vizyoner Liderligin, Is-Yasam Dengesinin, Orgiitsel Baghihgmn ve Orgiitsel
Baghhgin Alt Boyutlarinin (Duygusal Baghlik, Devam Baghhg ve Normatif

Baghihk) Katihmeilarin Egitim Durumlarina Gore incelenmesi

S6z konusu analize baslamadan 6nce Yiiksek lisans” ve “Doktora” olan egitim
kategorileri “Lisans iistii” olarak birlestirilmistir.

Orgiitsel Baglilik, Devam Bagliligi, Normatif Baglilik ve Is-Yasam Dengesi
puanlari katilimcilarin egitim durumlarina gére normal dagilim géstermektedir. Bununla
birlikte, Vizyoner Liderlik ve Duygusal Baglilik puanlart katilimcilarin  egitim
durumlarina gore normal dagilim gostermemektedir.

Orgiitsel Baglilik, Devam Baglilig1, Normatif Baglilik ve Is-Yasam Dengesi igin
iligskisiz 6rneklemler icin tek yonlii varyans analizi; Vizyoner Liderlik ve Duygusal
Baglilik i¢in Kruskal Wallis H testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 48’de ve Tablo

49°da verilmistir.
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Calisanlarin Orgiitsel Baglilik, Devam Baghligi, Normatif Baghlik ve Is-Yasam Dengesi

Puan Ortalamalarimn Egitim Durumlarina Gére Betimsel Jstatistikleri

Olgek/boyut Grup n X S
1 Lise 30 83.06 15.42
Orgiitsel Baghlik 2 On Lisans 82 78.98 13.96
3 Lisans 223 75.11 19.65
4 Lisans tstii 114 76.29 17.49
1 Lise 30 24.58 5.77
Devam Baglli 2 On Lisans 82 23.83 4.85
3 Lisans 223 23.06 6.28
4 Lisans ustii 114 2419 5.48
1 Lise 30 26.82 5.20
Normatif 2 On Lisans 82 25.43 4.73
Baglilik 3 Lisans 223 23.41 6.87
4 Lisans tstii 114 23.04 6.35
1 Lise 30 70.95 11.58
Is-Yasam 2 On Lisans 82 70.88 8.63
Dengesi 3 Lisans 223 67.21 12.36
4 Lisans ustii 114 67.89 11.57

Tablo 48 incelendiginde; egitim durumlarina gore Orgiitsel Baglilik puan

ortalamalar1 75.11 ile 83.06, Devam Baglilig1 puan ortalamalar1 23.06 ile 24.58, Normatif

Baglilik puan ortalamalar1 23.04 ile 26.82, is-Yasam Dengesi puan ortalamalar1 67.21 ile

70.95 arasinda degigmektedir. Ancak sadece betimsel istatistiklere bakilarak fark olup

olmadig1 hakkinda bilgi verilemez. ANOVA tablosunu incelemek gerekmektedir.
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Tablo 49.
Calisanlarin Orgiitsel Baglilik, Devam Baghligi, Normatif Baghlik ve Is-Yasam Dengesi

Puan Ortalamalarimin Egitim Durumlarina Gore ANOVA Sonuglart

.. Varyansin Kareler Kareler Anlamlh
Olgek/boyut sd F p
Kaynagi Toplam Ortalamasi Fark
Gruplar Arasi 2218.048 3 739.349 2.303 .076
Orgiitsel o
Gruplar I¢i 142202.504 443 320.999
Baglilik
Toplam 144420.552 446
Gruplar Arasi 138.399 3 46.133 1.369 .252 -
Devam .
Gruplar I¢i 14925.771 443 33.692
Bagliligi
Toplam 15064.170 446
Gruplar Arast 585.024 3 195.008 4.929 002  1-3,1-4,2-
Normatif . 3,2-4
Gruplar I¢i 17527.478 443 39.565
Baglilik
Toplam 18112.502 446
Gruplar Arasi 1040.706 3 346.902 2.620 .050 -
Is-Yasam )
. Gruplar Igi 58645.446 443 132.382
Dengesi
Toplam 59686.151 446

Tablo 49 incelendiginde; egitime gore Normatif Baglilik puan ortalamalar
anlamli farklilik gostermektedir [F(3-a46) = 4.929, p < .05]. Farkin hangi gruplar arasinda

oldugunu anlamak amaciyla post-hoc testi yapilmistir. Post-hoc testi sonucuna gore,
Normatif Baglilik i¢in lise mezunu olanlarin puan ortalamasi (i = 26.82), lisans (i =
23.41) ve lisans iistii mezunu olanlarin puan ortalamasindan (X = 23.04) daha yiiksektir.
Ayrica 0n lisans mezunu olanlarin puan ortalamasi (i = 25.43), lisans (i = 23.41) ve
lisans iistii mezunu olanlarin puan ortalamasindan (X = 23.04) daha yiiksektir.

Egitim durumuna gore Orgiitsel Baglilik [F(3-446) = 2.303, p > .05], Devam
Baglhilig1 [F(3-446) = 1.369, p > .05] ve Is Yasam Dengesi [F(3-446) = 2.620, p > .05]
puan ortalamalar1 anlaml farklilik géstermemektedir. Bir bagka ifadeyle, katilimcilarin
egitim diizeyleri Orgiitsel Baglhlik, Devam Baglilig1 ve Is Yasam Dengesi puanlarmi
etkilememektedir. Bu konularda farkli egitim diizeylerindeki katilimcilarin benzer

diistindiikleri ifade edilebilir.
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Tablo 50.
Calisanlarin Vizyoner Liderlik ve Duygusal Baglilik Diizeylerinin Egitim Durumlarina

Gore Karsilastirilmast

Olgek/boyut Grup n Stra sd Ki-kare p Anlamlz
Ortalamasi Fark

1 Lise 30 264.37 3 13.041 .005 1-2,2-3,
Vizyoner 2 On Lisans 82 181.32 24
Liderlik 3 Lisans 223 228.55

4 Lisans Ustl 114 235.26

1 Lise 30 265.70 3 3.633 304
Duygusal 2 On Lisans 82 220.39
Baglilik 3 Lisans 223 219.54

4 Lisans Ustl 114 224.28

Tablo 50 incelendiginde; egitim durumlarina gére Vizyoner Liderlik diizeyleri
anlamli farklilik géstermektedir (y? = 13.041, p < .05). Farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu anlamak amaciyla ikili Mann Whitney U yapilmistir. Vizyoner Liderlik i¢in 6n
lisans mezunlarimin sira ortalamasi (181.32), lise mezunlarinin (264.37), lisans (228.55)
ve lisans iistii mezunlarinin sira ortalamasindan (235.26) daha diistiktiir.

Egitim durumlarma goére Duygusal Baghlik diizeyleri anlamli farklilik
gostermemektedir (%2 = 3.633, p > .05). Bir baska ifadeyle, katilimcilarin egitim diizeyleri
Duygusal Baglilik diizeylerini etkilememektedir. Bu konuda farkli egitim diizeylerindeki

katilimcilarin benzer diistindiikleri ifade edilebilir.

4.6.5. Vizyoner Liderligin, Is-Yasam Dengesinin, Orgiitsel Baghhgm ve Orgiitsel
Baghhgin Alt Boyutlarinin (Duygusal Baghlik, Devam Baghhg ve Normatif

Baghihk) Katihmeilarin Sektérdeki Deneyim Siirelerine Gore incelenmesi

Devam Baglilig1 ve Is-Yasam Dengesi puanlari katilimcilarin sektdrdeki deneyim
stirelerine gore normal dagilim gostermektedir. Bununla birlikte, Vizyoner Liderlik,
Orgiitsel Baglilik, Duygusal Baglilik ve Normatif Baglilik puanlar1 sektérde deneyim
siirelerine gdre normal dagilim gdstermemektedir. Devam Baglilig1 ve Is-Yasam Dengesi
i¢in iliskisiz 6rneklemler icin tek yonlii varyans analizi; Vizyoner Liderlik, Orgiitsel
Baglilik, Duygusal Baglilik ve Normatif Baglilik i¢cin Kruskal Wallis H testi yapilmustir.

Analiz sonuglar1 Tablo 51°de ve Tablo 52°de verilmistir.
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Tablo 51.
Calisanlarin Devam Baghligi ve Is-Yasam Dengesi Puan Ortalamalarinin Sektordeki

Deneyim Siirelerine Gére Betimsel /statistikleri

Olgek/boyut  Grup n X S
1 5 y1l ve daha az 103 21.42 6.51
Devam 2 6-10 y1l 126 23.20 5.45
Baglilig1 311-15y1l 101 23.89 5.04
416-20 yil 52 24.25 5.64
521 yil ve iizeri 67 26.86 4.66
1 5 y1l ve daha az 103 66.92 11.39
Is-Yasam 26-10 yil 126 65.88 11.50
Dengesi 311-15y1l 101 68.16 10.58
4 16-20 yil 52 68.60 12.75
521 yil ve lizeri 67 75.14 9.49

Tablo 51 incelendiginde; katilimcilarin sektdrdeki deneyim siirelerine gore
Devam Baglilig1 puan ortalamalar1 21.42 ile 26.86, Is-Yasam Dengesi puan ortalamalari
65.88 ile 75.14 arasinda degismektedir. Ancak sadece betimsel istatistiklere bakilarak
fark olup olmadigi hakkinda bilgi verilemez. ANOVA tablosunu incelemek
gerekmektedir.

ANOVA sonuclarini gésteren tablo asagida yer almaktadir.

Tablo 52.
Calisanlarin Devam Baghligi ve Is-Yasam Dengesi Puan Ortalamalarinin Sektordeki
Deneyim Siirelerine Gore ANOVA Sonuglart

. Varyansin Kareler Kareler Anlaml
Olgek/boyut sd F p

Kaynagi Toplam1 Ortalamast Fark

Gruplar Arasi 1251.791 4 312.948 10.193 .001  1-3,1-5,
Devam .

Gruplar Igi 13600.676 443 30.701 2-5,3-5
Bagliligi

Toplam 14852.467 447
) Gruplar Aras1 ~ 4076.937 4 1019.234 8198 .001  1-5, 2-5,
Is-Yasam .

_ Gruplar i¢i  55079.360 443  124.333 3-5,4-5

Dengesi

Toplam 59156.297 447

Tablo 52 incelendiginde; sektdrde deneyim siirelerine gore Devam Bagliligi [F -

447y=10.193, p < .05] ve Is-Yasam Dengesi [F(s-447) = 8.198, p < .05] puan ortalamalari
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anlamh farklilik gostermektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak
amaciyla post-hoc testi yapilmistir.

Devam Baglhilig1 i¢in sektdrdeki deneyim siiresi 21 yil ve {izeri olanlarin puan
ortalamast (i =26.86), sektordeki deneyim siiresi 5 y1l ve daha az olanlarin (i =21.42),
6-10 yil (X = 23.20) ve 11-15 yil olanlarm puan ortalamasindan (X = 23.89) daha
yiiksektir. Ayrica sektordeki deneyim siiresi 11-15 y1l olanlarin puan ortalamasi (i =
23.89), sektordeki deneyim siiresi 5 yil ve daha az olanlarin puan ortalamasindan (i =
21.42) daha yiiksektir. Is-Yasam Dengesi i¢in sektordeki deneyim siiresi 21 yil ve iizeri
olanlarin puan ortalamasi (iz 75.14), sektordeki deneyim siiresi 5 yil ve daha az
olanlarin (X = 66.92), 6-10 y1l (X = 65.88), 11-15 y1l (X = 68.16) ve 16-20 yil olanlarin

puan ortalamasindan ( X = 68.60) daha yiiksektir.
Katilimeilarin  Vizyoner Liderlik, Orgiitsel Baglilik, Duygusal Baglilik ve
Normatif Baghilik diizeylerinin sektordeki deneyim siirelerine gore karsilagtirilmasi

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 53.
Calisanlarin Vizyoner Liderlik, Orgiitsel Baglilik, Duygusal Baglilik ve Normatif Bagllik

Diizeylerinin Sektordeki Deneyim Siirelerine Gore Karsilastirilmasi

= Sira . Anlaml
Olgek/boyut Grup n Ortalamasi sd Ki-kare p Fark

1 5 yil ve 1-5, 2-

- daha az 103 204.95 4 21.049 .001 5, 3.5,

Vizyoner 26-10yll 126 204.19 4-5
Liderlik

311-15y11 100 227.98

4 16-20 y1l 52 225.52

>2lyilve gy 286.76

uzeri

1 5 yil ve 1-5, 2-

daha az 103 1914 4 53.924 .001 5, 3.5,
Orgiitsel Baghilik 2 6-10 y1l 126 201.98 4-5

311-15y11 100 214.04

4 16-20 y1l 52 232.27

> 2l yilve g7 327.34

uzerl

1 5 yil ve 1-5, 2-
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(Tablo 53 devami)

NomatifBaghtk > Y1 Y¢ 103 20447 4 4sees 001 5 F
26-10yl 126 20277 45
311-15yil 100 207.76
41620yl 52 22562
S2lvive g7 32028

Tablo 53 incelendiginde; sektordeki deneyim siirelerine gore Vizyoner Liderlik
(%% = 21.049, p < .05), Orgiitsel Baglilik (32 = 53.924, p < .05), Duygusal Baghlik (%% =
45.131, p < .05) ve Normatif Baglilik (%2 = 45.668, p < .05) diizeyleri anlaml farklilik
gostermektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak amaciyla ikili Mann
Whitney U yapilmistir.

Vizyoner Liderlik icin sektordeki deneyim siiresi 21 yil ve iizeri olanlarin sira
ortalamasi (286.76), sektordeki deneyim siiresi 5 yil ve daha az olanlarin (204.95), 6-10
yil (204.19), 11-15 y1l (227.98) ve 16-20 yil olanlarin sira ortalamasindan (225.52) daha
yiiksektir. Orgiitsel Baglilik i¢in sektordeki deneyim siiresi 21 yil ve iizeri olanlarin sira
ortalamasi (327.34), sektordeki deneyim siiresi 5 yil ve daha az olanlarin (191.4), 6-10
y1l (201.98), 11-15 y1l (214.04) ve 16-20 yil olanlarin sira ortalamasindan (232.27) daha
yiiksektir. Duygusal Baglilik i¢in sektdrdeki deneyim siiresi 21 yil ve iizeri olanlarin sira
ortalamasi (315.93), sektordeki deneyim siiresi 5 y1l ve daha az olanlarin (193.93), 6-10
yil (202.25), 11-15 y1l (221.82) ve 16-20 yi1l olanlarin sira ortalamasindan (226.34) daha
yiiksektir.

Normatif Baghlik i¢in sektordeki deneyim siiresi 21 yil ve {izeri olanlarin sira
ortalamasi (320.28), sektordeki deneyim siiresi 5 y1l ve daha az olanlarin (204.47), 6-10
yil (202.77), 11-15 y1l (207.76) ve 16-20 yil olanlarin sira ortalamasindan (225.62) daha
yiiksektir.

4.6.6. Vizyoner Liderligin, Is-Yasam Dengesinin, Orgiitsel Baghhgm ve Orgiitsel
Baghhgin Alt Boyutlarinin (Duygusal Baghhik, Devam Baghhg ve Normatif

Baghlik) Katihmeilarin Cahlistiklar1 Departmanlara Gore incelenmesi

Calisanlarin orgiitsel baglilik (duygusal baglilik, devam baghlig1 ve normatif
baglilik), vizyoner liderlik ve is yasam dengeleri puanlar1 departmanlarina gore normal

dagilim gostermektedir.
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Orgiitsel baglilik (duygusal baglilik, devam baghiligi ve normatif bagllik),
vizyoner liderlik ve is yasam dengeleri igin iligkisiz orneklemler t testi yapilmistir.

Mliskisiz 6rneklemler t testi sonucu Tablo 54°te verilmistir.

Tablo 54.
Calisanlarin Orgiitsel Baghilik (duygusal baghlik, devam baghhigi ve normatif baghlik),

Vizyoner Liderlik ve Is-Yasam Dengesi Puanlarimin Calistiklar: Departmanlara Gore

Incelenmesi
Olgek/boyut Grup n X S t sd p
VizyonerLiderlik ~ Sube 209 91.77 23.10 -.214 446 .831

Bolge Miidiirliigii 240  92.20 19.65

OrgiitselBaglihk ~ Sube 209  74.56 19.92 -2.153 446 .032
Bolge Miudurliigin 240  78.28 16.04

DuygusalBaglhilik  Sube 209  28.47 8.26 -1.617 446 107
Bolge Midirliigic 240  29.62 6.56

Devam Baglilign ~ Sube 209  23.30 6.40 -.918 446 .359
Bolge Mudurliigic 240  23.82 5.25

NormatifBagliik ~ Sube 209 22.78 6.98 -3.388 446 .001
Bolge Midirliigiic 240  24.84 5.66

IsYasam Dengesi  Sube 209  65.56 11.84 -4.681 446 .001

Bolge Miidiirligii 240  70.57 10.81

Tablo 54 incelendiginde; calisanlarin departmanlarina gore Orgiitsel Baglilik
(tass) = -2.153, p < .05), Normatif Baglilik (tss) = -3.388, p < .05) ve Is-Yasam Dengesi
(tass) = -4.681, p < .05) puanlart anlamli farklilik gostermektedir.

Orgiitsel Baghlik i¢in Bolge Miidiirliigii birimlerinde ¢alisanlarin ortalamasi (i
= 78.28), Subede olanlarin puan ortalamasindan (i = 74.56) daha yiiksektir. Normatif
Baglilik i¢in Bolge Miidiirliigii birimlerinde ¢alisanlarin ortalamasi (i = 24.84), Subede
olanlarin puan ortalamasindan (i = 22.78) daha yiiksektir. Is-Yasam Dengesi icin Bdlge
Midiirliigii birimlerinde ¢alisanlarin ortalamasi (i = 70.57), Subede olanlarin puan

ortalamasindan (i = 65.56) daha yiiksektir.
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Calisanlarin departmanlarina gore Vizyoner Liderlik (tass = -.214, p > .05),
Duygusal Baglilik (t@se) = -1.617, p > .05) ve Devam Baglilig1 (t4e) = -.918, p > .05)
puanlar1 anlamli farklilik gostermemektedir. Calisanlarin departmanlarinin Vizyoner
Liderlik, Duygusal Baglilik, Devam Baglilig1 puanlarini etkilemedigi, bu konularda farkl

departmanlara sahip ¢alisanlarin birbirleriyle benzer diisiindiikleri ifade edilebilir.

4.7. Arastirmanin Hipotez Sonuclar

Hipotezlerin testi i¢in yapilan analizler sonucunda;

Vizyoner liderligin orgiitsel baglilik (H1), duygusal bagliik (Hla), devam
baglilig1 (H1b) ve normatif baglilik (H1c),

Vizyoner liderligin ig-yasam dengesi (H2),

Is-yasam dengesinin orgiitsel baglilik (H3), duygusal baghlik (H3a), devam
baglilig1 (H3b) ve normatif baglilik (H3c¢) lizerinde anlamli bir etkisinin olduguna y6nelik
hipotezler ve

Vizyoner liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde is-yasam dengesinin
aracilik roliine iliskin (H4, H4a, H4b ve H4c) hipotezler desteklenmistir. Tablo 55'te

arastirmanin hipotez sonuclar1 gosterilmektedir.

Tablo 55.

Arastirmanin Hipotez Sonuclar

Hipotezler Degerlendirme

H1: Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baglilik Uzerinde anlamli bir

etkisi vardir. Destekdend.
Hia: Vizyoner Liderligin Duygusal Baghhk Uzerinde anlamli
. . Desteklendi.
bir etkisi vardir.
Hu: Vizyoner Liderligin Devam Baghhig: Uzerinde Uzerinde
) . Desteklendi.
anlaml bir etkisi vardir.
Hac. Vizyoner Liderligin Normatif Baghlik Uzerinde Uzerinde
. . Desteklendi.
anlamly bir etkisi vardir.
H2 Y1zyoner Liderligin Is-Yasam Dengesi lizerinde anlamli bir Desteklendi.
etkisi vardir.
H3: Is-Yasam Dengesinin Orgiitsel Baglilik {izerinde anlamli )
Desteklendi.

bir etkisi vardir.
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Hipotezler

Degerlendirme

Haa: Is-Yasam Dengesinin Duygusal Baglhilik iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.
Hap: Is-Yasam Dengesinin Devam Baghligi iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.
Hasc: Is-Yasam Dengesinin Normatif Baghlik iizerinde anlaml
bir etkisi vardir.
H4: Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baglihk Uzerindeki
Etkisinde Is-Yasam Dengesinin arac1 degisken olarak anlamli

bir etkisi vardir.

Hia: Vizyoner Liderligin  Duygusal Baghhk Uzerindeki
Etkisinde Is-Yasam Dengesinin araci degisken olarak anlamli
bir etkisi vardir.

Hap: Vizyoner Liderligin Devam Baghhigi Uzerindeki Etkisinde
Is-Yasam Dengesinin araci degisken olarak anlaml bir etkisi
vardir.

Hac: Vizyoner Liderligin Normatif Baghlik Uzerindeki Etkisinde
Is-Yasam Dengesinin araci degisken olarak anlaml bir etkisi

vardir.

Desteklendi.

Desteklendi.

Desteklendi.

Desteklendi.

Desteklendi.

Desteklendi.

Desteklendi.
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BOLUM V

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma bulgularina dayanarak ulasilan sonuglar ifade edilmis,
literatiirle iliski kurularak degerlendirmelerde bulunulmus ve ulasilan sonuglar
dogrultusunda hem uygulamaya hem de benzer konularda yapilacak arastirmalara yonelik

Oneriler sunulmustur.

5.1. Sonug¢

Arastirmada vizyoner liderligin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisini ve is-yasam
dengesinin bu iliskideki aracilik roliinii incelemek amaci ile bankacilik sektoriinde bir
uygulama gergeklestirilmistir. Uygulama Cukurova Bolgesi’'nde (Adana, Mersin, Hatay
ve Osmaniye illeri) faaliyet gosteren bankalarda bulunan isgérenleri kapsamakta olup,
450 banka caligsaninin katilimi ile anket vasitasiyla veri toplanmistir. Elde edilen veriler
uygun istatistiksel programlar ile analiz edilmistir. Ulasilan sonuglar kavramlar

arasindaki iligkilere dayanarak degerlendirilmistir.

5.1.1. Vizyoner Liderlik ve Orgiitsel Baghlik

Calismamizda, bagimsiz degisken vizyoner liderligin bagimli degisken olan
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini test etmek igin regresyon analizi uygulanmistir.
Analiz sonuglar1 vizyoner liderligin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkisi
oldugu yoniinde olusturulan hipotezi desteklemektedir. Bu durumda vizyoner liderlik
algis1 arttikc¢a Orgiitsel bagliligin da artacagini sdylemek miimkiindiir.

Bu calismada vizyoner liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisine yonelik
bulunan sonuglar alanyazindaki benzer calismalarla uyumluluk gostermektedir. Basri,
Dewi ve Purba (2021), 6zel iiniversite dgretim {liyeleri; Widodo ve Chandrawaty (2021),
ogretmenler, Kesumayani vd., (2020), farkli sektorlerde faaliyet gosteren sirket
calisanlari; Iscan ve Tanribil (2016), banka calisanlari; Dhammika (2016), 6zel sektdr ve
kamu sektorii calisanlarindan olusan yiiksek lisans Ogrencileri lizerine yaptiklar
caligmalarda vizyoner liderlik davraniglarinin bireylerin orgiitsel bagliliklar1 tizerinde
onemli derecede olumlu etkisinin bulundugunu tespit etmislerdir. Isgérenlerin calistiklari

orglit biinyesinde vizyoner liderlik algilarinin yiiksek seviyede olusmasi, s6z konusu
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isgorenlerin Orgiitlerine olan baghlik seviyelerinin de yiiksek olmasina katkida
bulunmaktadir.

Vizyoner liderlik algisinin ¢alisanin orglitsel bagliligini etkilemesi Blau'nun
(1964) Sosyal Miibadele Teorisi ile de uyumludur. Bu teoriye gore algilar, tutumlar ve
davraniglar arasinda karsilikli bir iliski bulunmaktadir. Olumlu algilar olumlu tutumlara
yol agarken, olumlu tutumlar da olumlu davranislarin olusmasini saglamaktadir. Benzer
durum negatif algi, tutum ve davranislar i¢in de gegerlidir (Yildiz, 2016). Liderlik ile ilgili
alanyazin incelendiginde temel olarak tizerinde durulan ve vurgulanan nokta takipgilerin
liderlerine yonelik algilarinin ne tiir tutum ve davranislara yol actigidir.

Vizyoner liderlik, izleyen ile orgiit arasinda karsilikli beklentilere gore sekillenen,
liderin ilham verebilme giiciiyle belirlenen soyut ve yazili olmayan bir yapiy1 iginde
barindirir. Bu yap1 orgiitsel kiiltiiriin mozaigini olusturur ve onu hem lider hem de
takipgileri bilir. Vizyoner lider, gii¢, yetenek ve 6ngorii sahibi, yolu goren, izleyenleri ile
gelecege dogru yiirliyen, onlara yol agan, 6zveri sahibi, risk alabilen, yarini diistinen,
insan1 temel alan, saygi, sevgi ve gliven ortami olusturan, Oneriler sunan, basariyi
odiillendiren, biz duygusuyla hareket eden, sinerji yaratan, yeniligin takibinde olan,
fikirlere 6nem veren, agik ve seffaf bir yapiya sahip, diinii, bugiinii ve yarini1 diistiniirek
kararlar veren kisidir.

Kiiresellesme siirecinin yogun olarak hissedildigi giintimiizde, insanlarin ve
orgiitlerin bu silirece ayak uydurmalar1 kolay olmamaktadir. Sadece teknolojik gelisme ve
ilerleme olarak goriilmemesi gereken kiiresellesme kavrami, ayni zamanda en alt
diizeyden en st diizeydeki isgorene kadar yasanilan insan iliskilerinden sosyokiiltiirel
alanlara dogru olumlu ya da olumsuz birgok ydnden kendisini gdstermektedir. Orgiitlerin
hizla degisen sartlara uyum saglayabilmeleri i¢in igsgdren agisindan orgiitsel bagliligin ve
onun iizerinde etkili olan unsurlarin ehemmiyetinin iyi anlasilmasi gereklidir. Orgiitsel
baglilikla ilgili calismalarin 1960’lara dek wuzandigr goriilmesine ve baslangig
donemlerinde s6z konusu kavramin tek boyuttan olusan yap1 seklinde tasvir edilmesine
ragmen, ilerleyen donemlerde konuyu temel alan g¢aligmalarin artmasindan dolay:
kavrama yonelik yapilan tanimlamalarin da bu dogrultuda arttigi goézlemlenmistir
(Wasti, 2002). Bununla birlikte, s6z konusu kavram; bireylerin oOrgiitleriyle
O0zdeslesmeleri ve orglitsel amaclar ve degerler yoniinde caba gostermeleri seklinde
tamimlanabilir. Orgiitsel bagliligin etkili olmasi, orgiitiin amaglariyla degerlerinin
icsellestirilerek benimsenmesi, orgiitsel fayda saglayacak sekilde goniillii olarak caba

gosterilmesi ve bunun neticesinde 6rgiit blinyesinde kuvvetli baglar kurulabilmesiyle
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saglanir. Calisanlarin ~ Orgiitlerine olan baghliklar1  bircok faktdr tarafindan
etkilenmektedir. Bu faktorlerin ¢alisan adina olumlu yonde olmasi kisinin kendisine ve
kurumuna sagladigi katkiy1 artirmaktadir. Bireyin, orgiite olan aitlik duygusunun artmasi,
giivenlik duygusunun pekismesini tesvik ederek kararli isgiiciiniin olusmasina, Orgiit
amaclarinin igtenlikle benimsenmesine, sadakatin yilikselmesine, verimliligin ve
performansin artmasina katki saglar.

Bankacilik sektoriiniin iletisimin ¢ok 6nemli oldugu ve yiiksek diizeyde 6zveri
gerektiren bir sektér olmasindan dolay1 banka ¢alisanlarinin kendilerini kurumlarimin bir
parcasi olarak gdrmeleri ve kurumlarina olan baglhiliklarinin yiiksek olmasi hizli, dogru
ve kaliteli hizmet verilmesinin temel taglar1 arasindadir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel
bagliligin saglanabilmesinde orgiit liderlerinin yerine getirmesi gereken ve dnem tagiyan
vazifeler bulunmaktadir. Vizyoner lider, yaptiklar1 gorevlerin miithim olduguna dair
isgorenlere gerekli inanci asilar, basariyla tamamlanan gorevlerin ardindan onlari
muhakkak tebrik ederek islerine duyduklar1 sevginin artmasini saglar ve 6ziinde tim
bireyleri tiretime katilan, arastiran, inceleyen, sorgulayan, diisiinen, 6neriler gelistiren, en
iyiye, en dogruya ulasmaya calisan bireyler olarak goriir. Isgdrenlerin orgiitsel

bagliliklarin1 saglamak ve artirmak i¢in kendini siirekli olarak gelistirir.

5.1.2. Vizyoner Liderlik ve Is-Yasam Dengesi

Calismamizda, bagimsiz degisken vizyoner liderligin araci degisken olan is-
yasam dengesi iizerindeki etkisini test etmek i¢in regresyon analizi uygulanmistir. Analiz
sonuglart vizyoner liderligin, isgdrenlerin is-yasam dengesi iizerinde pozitif ve anlaml
bir etkisinin oldugu yoniinde olusturulan hipotezi desteklemektedir. Bu durumda
vizyoner liderlik algis1 arttikga, is-yasam dengesi diizeyinin de artacagini sOylemek
miimkiindiir.

Bu calismada vizyoner liderligin is-yasam dengesi {izerindeki etkisine yonelik
bulunan sonuglar alanyazindaki genel olarak liderligin ya da spesifik olarak vizyoner
liderligin is-yasam dengesi lizerindeki etkisine yonelik benzer ¢aligmalarla uyumluluk
gostermektedir. Wang vd., (2022), vizyoner liderligin farkli sektorlerde galisan bireylerin
i1s-yasam ¢atismasi; Kesumayani vd., (2020), vizyoner liderligin farkli sektorlerde faaliyet
gosteren sirketlerde bulunan isgorenlerin ig-yasam dengeleri; Mattock (2015), liderlerin
travma tedavisinde calisan saglik personelinin ig-yasam dengeleri lizerinde onemli
etkilerinin oldugunu tespit etmislerdir. Bulunduklar1 orgiitte vizyoner liderlik algilar

yiiksek olan bireylerin ig-yasam dengesi diizeylerinin daha yiiksek oldugu goériilmektedir.
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Vizyon sahibi olmak, gelecegin neler getirecegine dair fikir sahibi olmay1 betimler
ve birgok insanin bugilinden goremedigi, daha parlak, daha ¢ok firsati kapsayan ve
bugiinden daha fazla deger yaratan gelecegi gorebilmeyi vurgular. Vizyoner lider, kendi
cikarlarinin Otesine gegebilen ve vizyonu insanlara hizmet etmek amaciyla kullanan
kisidir. Vizyoner liderler, bir¢ok kisi i¢cin tamamiyle karanlik olan gelecegin parlak ve
ayritili tablosunu ¢izerek, takipgilerinin gergek kimlikleriyle temas kurmasina, baskalari
icin pozitif fark yaratabilecek sekilde coskuyla caligmalarina ve igsel evrenleriyle dis
diinyanin ortak bir paydada bir araya getirilmesine katki saglarlar. Vizyoner lider,
takipcilerinin hayatlarina deger katmanin bir yolunun, onlara hayal edilen biiyiik resmi
gostermek ve bu hedefe ulagsma yolunda ¢ok dnemli katkilarinin olabilecegini anlatmak
oldugunun bilinci igerisindedir. Vizyon sahibi lider, vizyonunu gerceklestirmek icin
gerekli olan giicii mevcut konumundan degil tutkusundan alir, 6rgiite yon verir, rehberlik
yapar, yeni fikirlerin, diisiincelerin tesvik edildigi ve cesaretlendirildigi ortamlarin
olusturulmasini saglar. Vizyoner lider, olaylara farkli agilardan bakabilme yetenegi ile
krizleri firsata doniistiirmeye calisir, biiylik resme ulagabilmek adina tiim cesaretiyle
riskler alabilir, hayaline tiim giliciiyle sahip c¢ikar, onu paylasarak gergege
dontistiirebilmek icin degisimi tesvik eder ve vizyonuyla yasamin kalbini elinde tutarak
takipcilerine yeni bir hayat sunar (Saygin, 2019).

Gecmiste bircok Orgiit ve yonetici, isgdrenlerin sirket c¢ikarlarima Oncelik
verecegini varsayarak onlarin Orgiit icerisinde yaptiklar islerin orgiite, orgiit disinda
yaptiklar1 islerin kendilerine ait olacagin1 savunmuslardir ve is ile kisisel yasami sifir
toplamli bir oyun olarak gérmiiglerdir. Bununla birlikte, yasamda ve yasami etkileyen
tim unsurlarda goriilen degisiklikler hem ¢alisma hayatini hem de 6zel hayati ciddi
sekilde etkilemektedir. Is yasaminda ve is dis1 hayatta iistesinde gelmek zorunda kalian
sorunlarin gergevesi giin gectikce genislemektedir (Friedman, Christensen ve Degroot,
1998).

Is-yasam dengesi, is yasamimin ve is dis1 yasamin, 6zellikle bu yasamin énemli
bir pargasi olan aile hayatinin birbirlerine zarar vermeyecek bigimde pliriizsiiz ve dengeli
bir zeminde bulusturularak biitiinlestirilmesi, alternatif ¢alisma listeleri, aile dostu
politikalar ve uygulamalar gibi kavramlar1 kapsayan ¢ok yonlii bir kavramdir. s, insanm
yasaminda 6nemli bir yere sahiptir fakat is dis1 alandaki yasam talepleri de her gecen giin
biiyiik 6nem ve deger kazanmaktadir. Ozellikle giiniimiiz toplumlarinda is ve is dis1
alanlar arasindaki sinirlarin bulaniklagsmasi, kaygi ve beklentileri artirirken, kisisel yasam

kalitesini de dnemli 6lciide etkilemektedir. Is-yasam dengesinin saglanmasiin bireysel
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yasam lizerinde Onemli etkileri olmasi nedeniyle bu kavrami temel alan ¢aligmalarin
sayisinda artis gozlenmektedir (Topgiil, 2017).

Vizyoner liderler, giiniimiiziin olduk¢a degisken is cevresindeki iiretkenligi ve
basarty1 artirmaya yonelik alternatif gilizergahlar1 kesfetmenin son derece miihim
oldugunun farkindadirlar, is siireclerinde iyilestirici diizenlemeler yapmayi oOrgiitiin
performansini ve iggérenlerin yasamlarini iyilestirmek i¢in heyecen verici bir firsat olarak
goriirler. Bu liderler, is ile bireysel gereksinimler arasinda olusabilecek uyumsuzluklarin
esasen farkli sekilde ¢oziilemeyecek, gizil durumda bulunacak veya ¢oziimlenmesi zaman
alacak problemleri tespit edebilmek amaciyla ivmelendirici gorevinin oldugunun
bilincindedirler. Vizyoner liderler, is hedeflerinin kisisel hedefleri sirfirlamasina izin
vermezler ve bdylece, gorev giiciiniin tamamiyle basarisiz olma ihtimalini biiytlik 6l¢iide

ortadan kaldirirlar.

5.1.3. Is-Yasam Dengesi ve Orgiitsel Baghlik

Calismamizda, arac1 degisken olan is-yasam dengesinin bagimli degisken olan
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini test etmek i¢in regresyon analizi uygulanmistir.
Analiz sonuglar1 ig-yagam dengesinin, isgorenlerin orgiitsel bagliliklari {izerinde pozitif
ve anlaml bir etkisi oldugu yoniinde olusturulan hipotezi desteklemektedir. Bu durumda
isgorenlerin is-yasam dengesi diizeyleri arttikca, orgiitsel baglilik diizeyinin de artacagini
sOylemek miimkiindiir.

Bu ¢alismada is-yasam dengesinin orglitsel baglilik {izerindeki etkisine yonelik
bulunan sonuglar alanyazindaki benzer calismalarla uyumluluk gostermektedir. Sethi
(2015), bankacilik sektoriinde gorev yapan kadin calisanlar; Tayfun ve Catir (2014),
devlet hastanelerinde goérev yapan hemsireler; Zhao, Qu ve Liu (2014), otel calisanlar;
Chimote ve Srivastava (2013), cagr1 merkezi ¢alisanlari iizerine yaptiklari ¢aligmalarda
is-yasam dengesinin bireylerin orglitsel bagliliklar1 iizerinde olumlu etkisinin
bulundugunu belirlemislerdir. Calistig1 Orglitte is-yasam dengesini saglayabilen
bireylerin orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Icinde bulundugumuz yiizyil, inanilmaz hizda degisimin ve gelismelerin
yasandigi, bu degisim ve gelismeleri izleyebilmenin ve onlara uyum gosterebilmenin ¢cok
onemli oldugu ve bu dogrultuda yogun c¢aba gosterilmesinin gerektigi bir ¢ag olarak
betimlenebilir. Bilgiye ulasmanin daha kolay olmasi, bilginin kendini siirekli olarak
yenilemesi, bilisim teknolojilerinin siirekli degismesi, ikame edilebilir iirlinlerin hizl

sekilde sektorlerde yerini almasi ve artan maliyetler gibi pek cok faktor orgiitlerin is yapis
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sekillerinde degisiklige gitmesine ve daha az personel ile daha ¢ok is yapilmasi yoniinde
isgorenler lizerinde baski olusturmasina neden olmustur. Bu baskilardan kurtulabilmek
amaciyla isgorenler daha hizli ve yogun c¢alismakta, mesai sonrasi islerini evlerine
tasimakta ve cogu zaman hafta sonlar1 da ¢alismak zorunda kalmaktadirlar. Yasanan bu
durum iggorenlerin is dis1 yasamlarini olumsuz etkilemekte, kendilerine, ailelerine ve
arkadaglarina zaman ayiramamalarina neden olmakta ve islerine motive olarak enerjik bir
sekilde caligmalarini engellemektedir. Bu asamada, isgorenlerin is-yasam dengelerini
kurmalar1 zor bir hal almaktadir. Bu dengenin saglanmas1 yoniinde isgoren-orgiit is birligi
oldukca 6nemlidir (Apaydin, 2020).

Isgorenlere is-yasam dengelerini saglamalar1 yoniinde imkanlar ve kolayliklar
saglayan orgiitler pozitif bir iklim olusturarak motivasyonun artmasini saglarlar. Boylece,
isgorenin gorevine biiyiik bir azim ile sarilmasi, orgiite bagliliginin yiikselmesi ve uzun
yillar orgiitte kalmasi yoniinde onemli bir adim atilmis olur. Bilgili ve yetenekli bir
isgdrenin yerine bagka birini bulmak 6rgiitii hem maddi hem de manevi anlamda olumsuz
etkiler. Cilinkii iyi bir isgorenin yerine bagkasina bulmak ve onu Orgiit kiiltiiriinii
benimseyecek sekilde kazanmak pahali olabilir ve ayn1 zamanda kendini siirekli baski
altinda hisseden isgdrenler liriinii iyilestirme yollarin1 aramak yerine isleri mevcut
sekliyle yapma egilimi i¢inde olurlar. Boyle bir ortamda belirli bir siire sonunda bagliligi
azalmis ve her an Orgiitten ayrilma firsat1 arayan isgorenlerin olusmasi kaginilmazdir.

Gilinlimiizde yetenekli ve donanimli insanlar1 kendine ¢ekmek ve bu isgiiclinii
kaybetmemek isteyen Orgiitler yasam dostu politika uygulamalarini artirarak
sirdirmektedirler. Bu amagla is-yasam dengesini saglamaya yonelik yapilan
uygulamalar sadece iggorenlerin bireysel yasamlarin1 daha mutlu hale getirmekle kalmaz,
ayn1 zamanda isgorenlerin gorev siireclerindeki verimsizlikleri tespit etmelerini ve is
yapmanin daha iyi tarzlarini ortaya cikarmalarini kolaylastirir. Biitlinlesik olarak
degerlendirildiginde, isini daha verimli yapan, motivasyonu ve iiretkenligi yiiksek
seviyeye ulasmis ve orgiitiine daha bagli olan bir isgiicii olusmus olur. S6z konusu isgiicli
ile orgiitsel verimlilik, orgiitsel iiretkenlik ve sonug olarak siirdiiriilebilir orgiitsel basari

yakalanmis olur.
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5.1.4. Vizyoner Liderligin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisinde Is-Yasam

Dengesinin Araci Degisken Roliine Yonelik Sonuclar

Is-yasam dengesinin, vizyoner liderligin &rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde
aracilik roliinii belirlemek icin ilk olarak regresyon analizi uygulanmis ve beklenen
iliskiler i¢in olusturulan modeller anlamli sonug¢ vermistir. Vizyoner liderligin orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisinde is-yasam dengesinin aracilik rolii SPSS Process eklentisi ve
Sobel Testi ile de test edilmistir. Regresyon analizi, SPSS Process sonuglar1 ve Sobel
Testi sonuglarina gore is-yasam dengesinin, vizyoner liderligin oOrgiitsel baglilik
tizerindeki etkisine aracilik ettigine yonelik hipotezi desteklemektedir.

Alanyazin incelendinde; vizyoner liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde
is-yasam dengesinin araci roliinii inceleyen sadece bir calismaya rastlanilmistir.
Kesumayani vd., (2020), ¢imento ve hazir beton sektériinde yapilan bir ¢aligmada
vizyoner liderligin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde is-yasam dengesinin araci roliinii
arastirmiglardir. S6z konusu calismada verilerin analizi neticesinde, vizyoner liderligin
orgiitsel baglilik ve is-yasam dengesi ilizerinde pozitif yonde ve Onemli etkisinin
bulundugu, is-yasam dengesinin Orgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonlii ve Onemli
etkisinin oldugu ve ayrica, vizyoner liderligin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde is-
yasam dengesinin araci rolii bulundugu sonucuna ulasilmistir.

Glinlimiiz diinyasinda degisim, yagsamimiz boyunca karsimiza ¢ikan en énemli
gerceklerinden biridir. Kiiresellesme her konuda ve alanda c¢ok biiylik bir degisim
yaratmakta olup, degisime ayak uyduramayanlar ve gelisme yoniinde kendine firsat
olusturamayanlar geride kalmaya mahkumdurlar. Toplumlar1 yakindan ilgilendiren ve
etkileyen bu degisim olgusu, Orgiitlerin istthdam bi¢imlerini, yonetim siireclerini,
motivasyon unsurlarini ve performans sistemlerini yeniden bi¢imlendirmelerinin
gerekliligini zorunlu hale getirmistir. Bunun sonucu olarak, is birligi, katilimeilik, destek,
empati, motivasyon, adalet ve baglilik gibi insan odakli yaklasimlar yaygin olarak
giindeme gelmeye baglamis, sosyallesme ve aidiyet temelli 6rgiitsel yapinin insa edilmesi
elzem olmus, insan kaynaginin oldugu her alanda olumlu atmosferin hissedildigi
birliktelik ¢atisinin olugsmasi zorunlu hale gelmistir. Yaganan tiim bu degisimler liderlik
kavraminin da gelismesini ve her gecen gilin daha fazla 6nem kazanmasini saglamigtir
(Ozkan, 2019).

Kiiresel rekabet gibi yeni ekonomik kuvvetler, teknolojik degisimler, farklilagsan

miisteri talepleri, isgiicli i¢inde kadin sayisinin 6zellikle ¢alisan anne sayisinin artmasi
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gibi demografik degisiklikler ve orgiitsel bagliligin 6neminin eskisinden daha g¢ok
hissedilmesi gibi hususlar kendilerini adamig isgorenlere olan ihtiyact olaganiistii
derecede artirmis ve is-yasam konularina daha ¢ok dikkat edilmesini saglamistir. Gérece
olarak yakin gegmiste bir¢cok Orgiit ve yonetici is-yasam sorunlariin ¢oziimiinii insan
kaynaklar1 boliimiine birakarak gecici ¢oziimler tretmekteydi. Bu durum ise, yapilan
uygulamalarin girket kiiltiirline niifuz etmesini saglamadigi gibi yoneticilerin
davraniglarinda da degisiklikler olusturamiyordu. Sonug olarak; Onerilen ¢oziimler ve
yapilan faaliyetler birka¢ isgdrenin is yasamui ile is dis1 yasam alanlar1 arasinda anlamli
bir koprii kurmasindan daha fazla Gteye gegemiyordu. Bununla birlikte, son yillarda
giderek artan sayida vizyon sahibi lider, is-yasam dengesi sorununa farkli sekilde
yaklagmaktadir. Bu liderler, is yasamu ile bireysel yasamin rekabet halindeki unsurlar
olmadigini, bunun aksine birbirlerini biitiinleyen dncelikler oldugunu savunmaktadirlar.

Vizyoner liderler, is ve yasam arasinda kazan-kazan yaklagimini benimserler.
Vizyon sahibi liderler, isgorenlere gorevlerinin Onceligi hakkinda net sekilde
bilgilendirme yaparlar, tistlendikleri gérevlerin yasamlari i¢indeki diger alanlarla birlikte
oncelik konumlandirmasini belirleyebilmek amaciyla onlarin bireysel ilgi odaginda
olusan alanlar ve karsilagabilecekleri olumsuzluklar hakkinda seffafliga tesvik ederler.
Buradaki hedeflenen olgu, yasami cevreleyen tiim unsurlar kapsaminda samimi bir
iletisim ortam1 olusturmak, ardindan da s6z konusu amaglara ulasabilmeyi saglayacak
etkili bir yol haritas1 ¢izmektir. Bunun yani sira vizyoner liderler, acik fikirli bir
yaklasimla iggérenlerin is dis1 yasamlar1 ve bu yagamlarda belirli rollerinin bulundugunu
kabul etmekle kalmaz, ayn1 zamanda roller kapsaminda gergeklesririlen gorevleri takdirle
karsilayarak desteklerini belirtirler. Yetenegin, entelektiiel sermayenin ve donanimin
roller aras1 transferinin olabileceginin, s6z konusu rollerin uyumlastiklar1 ve
farklilagtiklari alanlarin sanki bir sinir ¢izgisinin iki ayr1 alanlar1 gibi olmasi gerekliliginin
farkindadirlar. Vizyon sahibi lider, gorevin icra edilis bi¢cimi konusunda devaml
tyilestirmeler yaparak bir yandan orgiitiin performansini ve iiretkenligini artirirken, diger
taraftan isgorenlerin bireysel amaclarinin basariya ulastirilabilmesi hususunda gerekli
zamani, enerjiyi vb. unsurlar1 temin edecek uygulamalar1 belirlerler (Bingdl, 2001).
Lider, isgorenlerin yasam alanlarin1 igsel dengeyle biitiinlestirmelerine yardim etme
cabasi i¢inde oldugunda, isgorenler tarafindan tiyesi olduklar1 orgiitlerine dogru kuvvetli
bir baglanma hissi filizlenmeye baglar. Baglilik duygusu artan bireyin hem giiveni hem

de is konusundaki sadakati, verimliligi ve enerjisi giiclii bir artis gosterir. Ulasilan bu
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olumlu neticeler vasitasiyla liderin de kendine olan giiveni pekiserek hayata gegirdigi
uygulamalar biiyiik bir ¢osku igerisinde siirdiirmeye devam etmesi kolaylasir.
Kuruluslarin biiyiik cogunlugunda isgorenler kisisel onceliklerini dile getirme ve
tartisma konusunda kendilerini pek rahat hissedemezler. Calisanlarinin is-yasam
dengelerini kurmalarin1 ama¢ edinen yoneticiler bireysel Oncelikler konusuna 6zen
gosterirler. Is hedeflerini agikliga kavusturarak bunlar1 sonuclar bakimindan tanimlarlar.
Ayni zamanda ¢alisanlarindan isyeri disindaki 6nemli amaglarini, zaman ve enerji
gerektiren ilgi alanlarini ve taleplerini belirlemelerini isterler. Boyle bir oncelikler
tartismasi giivenin hissedildigi ortamlarda gergeklesebilir ve takipeileriyle birlikte is ve
kisisel yasam konusunda bir denge kurmay1 amaglayan vizyoner liderler bunu ¢ok iyi
bilirler. Isgérenleri kisisel konularma 6ncelik verdikleri ya da bu konular1 isle bir
tuttuklar i¢in elestirmezler. Kisisel onceliklere iliskin bilgi ve becerilerini kullanarak
bireysel doyumla ortaklasa elde edilmis bir ig basarisina ulastiracak yol haritasini ¢izerler.
Isgorenleri kisisel ncelikleri konusunda agik olmalar1 dogrultusunda cesaretlendirirler
ve onlar biitiinsel bir insan olarak kabul ederler. Bununla birlikte, isgérenlere 6zgiil
amaglar géstermenin yani sira bu amagclara ulasmada onlara biiylik 6zerklik tanirlar.
Vizyoner lider, biitiin Oncelikleri basariya nasil ulasilacagi tartismasinin bir
parcasi haline getirir. Takipgilerin orgiitsel amaglar izlerken kisisel ihtiyaglarmi da
gerceklestirebilmeleri i¢in olanaklar sunmanin ne kadar degerli oldugunun farkindadir.
Isgdrenin kisisel yasamina saygi duymak bir giiven ve bu giivenle birlikte orgiitsel
baglilig1 saglar. Vizyoner liderler, ¢alisanlarinin is dis1 yasamlarindan getirdikleri bilgi
ve Dbecerilerin degerini takdir eder, isgorenlerin yeteneklerini tam olarak
kullanabilecekleri degisik rolleri belirlerler ve bu rollerin nerede birbirlerine uyum
sagladigim1  ve nerede birbirlerinden ayr1 tutulmasi gerektigini anlamalarini
kolaylagtirirlar. Bu durum, iggorenlerin mevcut gorevlerine daha ¢ok odaklanmalarina
elverisli ortam yaratir ve onlara ileriye doniik inisiyatif kullanabilme firsati1 verir. Bireyi
bir biitiin olarak tanimak ve desteklemek ¢ogu zaman yalnizca bireye degil, ayn1 zamanda

orgiite de fayda saglar ve iggoren baghiligini artirir (Bing6l, 2001)

5.2. Oneriler

Calismamizin bu bdliimiinde, vizyoner liderligin orgiitsel baglilik {izerindeki

etkisinde is-yasam dengesinin aracilik roliiniin incelendigi arastirmamizin sonuglarindan
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yola ¢ikilarak, uygulama alanlan igin orgiitlere ve liderlere, gelecek caligsmalar igin

arastirmacilara bulunabilecegimiz onerilere yer verilmistir.

5.2.1. Uygulamaya Yonelik Oneriler

Arastirma sonucunda vizyoner liderligin oOrgiitsel bagliligi olumlu olarak
etkiledigi ve bu etkide is-yasam dengesinin kismi aracilik rolii oldugu neticesine
ulasilmistir.

Isletmelerin kiiresel rekabet ortaminda varliklarini devam ettirebilmeleri, basarili
olabilmeleri ve yakaladiklar1 basariy stirdiirebilmeleri, faaliyet gosterdikleri sektérde ve
cevrede sadece halihazirda meydana gelen degisikliklere uyum saglamalarina degil ayni
zamanda gelecekte yasanabilecek gelismeleri Onceden gorebilecek, tiim oOrgiitii bu
gelismelere 6nceden hazirlayabilecek 6ngorii sahibi vizyoner liderlere sahip olmalarina
da bagli olacaktir. Clinkii gelecegin etkin, verimli ve basarili igletmeleri, gelecegi dnceden
resmedebilen ve isletmeyi resimlenen bu gelecege tastyabilen, i¢inde bulundugu orgiite,
topluma ve diinyaya yon verebilecek vizyoner liderlere sahip olabilen isletmeler
olacaktir. Kendi vizyonunu yakalayamayan kisiler, orgiitlerine yon verecek vizyonu
resimleyemezler. Her diizeyden lider kendisini vizyona dair bilgiyle donatmalidir. Bu
olmadig slirece, uzun vadeli bir gelisim yakalanamayacaktir. Liderin vizyonu, isletmenin
gelecekte gidecegi yolu gostermektedir ve bu yolda izleyecekleri stratejilerin temel tagini
olusturmaktadir. Agik, ikna edici ve basariyla anlatilmis bir vizyonun yoklugu
isgorenlerin kendilerinden ne beklendigini bilmeden islerine gelip gitmelerine, orgiitiin
ne yone ve neden bu yone gittigini bilmemelerine neden olur. Bundan dolayi, orgiitlerin
vizyona dayali liderlik ve vizyon yonetimi konularina verdikleri 6nem giin gegtikce
artmaktadir.

Vizyon sahibi liderler, gelecege iliskin ¢ikarimlar yapabilme, hedef
belirleyebilme, gelecege yonelik karigik etmenleri ayni gati altinda birlestirip analiz
ederek anlasilabilir neticelere ulasabilme yetenegini kendilerinde barindiran kisilerdir.
Vizyoner lider, ekonomiden teknolojiye, politikadan kiiresellesmeye kadar degisime
neden olan tiim unsurlarin yagama ne yonde etki yapabilecegini 6zlimseyerek anlar ve
i¢sellestirir, en olumsuz déonemlerde dahi kendine ve 6rgiite yon veren bir vizyona sahiptir
ve bu vizyonu takip ederek gidecegi yonii belirler. Vizyoner liderler, gecmisi 1yi analiz
ederek, tecriibelerden faydalanarak, bugiinii net bir sekilde anlayarak gelecege yon

verirler ve yeni gelecegi tasvir ederler. Bu liderler, yonetici ve lider arasindaki farki ¢ok
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iyi bilirler. Ciinkii, yoneticiler sistemlere ve kontrollere bagl kalmaya yonelik hareket
ederken liderler, insan odakli yenilik¢i, 6ngériilii ve tiretken bir yapida hareket ederler.
Insan odakl1 yaklasimiyla yeniligi ve yaraticilign kendine ilke edinen vizyoner liderler,
orgitii belli bir amag i¢in harekete gegirirler, 6rgiitte degisimi baslatirlar, orgiite yon
verirler ve orgiitii yeni agilimlara yonlendirirler. Vizyoner lider, gelecegi resimler ve
resimleyebildigi gelecege dogru yol alir, takipgilerini bu yonde motive eder, orgiitteki
tiim 1sgorenlerin sorumluluk duygusuyla hedefe dogru katilimini saglar. Vizyoner lidere
enerji veren ve onu tesvik eden en 6nemli unsur sahip oldugu vizyonudur. Vizyonu genis
olan liderlerin o6rgiite katkilari, yaptiklarindan elde edilen sonuglar ve takipgileri de biiyiik
olacaktir.

Kiiresel rekabetin giin gectikce etkisini artirdig1 ve siirekli degisimin yasandigi
giiniimiiz is diinyasinda isletmelerin yalnizca yerel veya ulusal pazarlara degil aym
zamanda di§ pazarlara da agilmasini saglayacak, yenilik¢i projeler gelistirecek, verimlilik,
performans ve karlilik artis1 saglayacak temel kaynak olan insan kaynagini daha fazla
onemsemeleri gerekliligi kendini yogun sekilde gostermektedir. Bu asamada, nitelikli
isgliciiniin istihdaminin saglanmasi ve bu isgiiciiniin uzun yillar isletmede tutulmasi
konusu is diinyasinin 6ncelikli ve en 6nemli konularindan biridir. Bir baska ifadeyle,
stirdiiriilebilir basar1 temelinde mevcudiyetlerinin devamini talep eden Orgiitlerin
baghiliklar1 yiiksek isgorenleri biinyelerinde bulundurmalar1 gereklidir. Bu kapsamda,
orgiitsel degerlerle belirlenmis amaglar1 goniilden Oziimseyerek var giiciiyle gayret
gosteren, yiiksek diizeyde isgdren-6rgiit uyumunu yakalamis bireylere ihtiya¢ vardir.

Orgiit i¢indeki biitiin kaynaklar1 yoneten ve s6z konusu kaynaklar1 denetleyen esas
unsurun insan olmasindan dolayi, insan kaynaginin giiglii bir sekilde koordine edilmesi
ve yonlendirilmesi, 6rgiite yon veren tiim etmenlerin de koordinasyonun saglanmasinda
anahtar rol teskil eder. Dolayisiyla, nitelikli isgiiciiniin orgiitii tercih etmesini saglayacak
uygulamalara ilave olarak bu isgiiciiniin degisen sartlara uyum saglayabilecek sekilde
egitim gérmesi, yetistirilmesi ve beklentilerinin karsilaniyor olmasi her gegen giin 6nem
kazanmaktadir. Ise alim siirecinden baslayarak egitim, basar1 6diillendirmesi, kariyer
firsatlar1 gibi bircok asamada kendisine yatirim yapilmis bireyin orgiite bagliligi yiiksek
bir isgoren durumuna getirilmesi, orgiitlerin saglam adimlarla i¢inde bulunan giinii
yasayarak gelecege dogru giivenle yiriimeleri konusunda 6nem teskil eden stratejik
hamle olarak diisiiniilmelidir. Bu baglamda, isletmeler isttihdam sagladiklar1 isgiiciinii
orgiitsel amaglara yonetebildikleri ve onlarin bagliligini kazanabildikleri dl¢lide bagari

yakalayabilirler.
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Is-yasam dengesini saglayabilme ikilemi, giiniimiiz diinyasinda tatmin edici bir
yasam bakimindan en miihim problemlerden biri durumuna gelmektedir. Is yasami
fiziksel ve duygusal anlamda bireylerin sahip oldugu enerjilerinin her gecen giin daha
bliyiik boliimiinii talep ederken, is dis1 6zel yasam {izerinden de olusan beklentiler de kisi
tizerinde baski unsuru olabilmektedir. Bu iki yasam ve talep kosullari arasinda bir denge
saglayabilmek, isgorenler ve 6zellikle ¢calisma yasaminin yogun baskisi altindaki anneler
bakimindan olduk¢a yorucu bir durum niteligi kazanmaktadir. Bunun yani sira kadin
isgiicliniin toplam isgiicli i¢indeki paymin giderek artiyor olmasi erkek isgorenler
acisindan is yasami ile is dist yasam arasindaki denge dinamiklerinin de degisime
ugramasini beraberinde getirmektedir. Geleneksel isyerlerinden ayrilarak evlerinden
uzakta ¢alismaya baslayan insanlarin sayilar1 da artmaktadir. Bunlara ilave olarak, global
anlamda uygulanan programlar sonucu ekonomik alanlarda yasanan degisimler
neticesinde yapmis olduklari esas islerinin haricinde farkli kariyer alanlarinda da
calismaya baglayan isgiicliniin orant giderek artmaktadir. Bu durumlar orgiitler ve
isgorenler arasindaki iligkilerde yeni sorunlarin da ortaya c¢ikmasina neden
olabilmektedir. S6z konusu kosullar cergevesinde isgoérenlerin is-yasam dengelerini
saglayabilmelerine yonelik olarak atilacak adimlarin nasil olacagi sorusu, gorece olarak
yeni, kapsamli ve lizerinde 6nemle durulmasi gerekli olan bir soru olup, orgiitlerin ve
liderlerin glindeminde 6n siralarda bulunmaktadir.

Geleneksel tarzlar1 uygulayan, degisime ayak uyduramayan ve alisilagelmisin
disina ¢ikamayan yoneticiler i yasamu ile is dis1 hayat arasinda olusmasi gereken hassas
dengeyi saglayabilmek amaciyla ¢ogu zaman farkli yaklagimlar denemezler. Ciinkii bu
yoneticiler sadece bazi noktalar1 onemli gorme egilimindedirler, isgérenlerin igleri
disindaki yasamlarindan islerine dogru bilgi ve beceri aktarabileceginden habersizdirler
ve is-yasam dengesini kendilerini de i¢ine alan bir konu olarak gérmezler. Bununla
birlikte, vizyon sahibi yeni liderler isgorenlerin profesyonel bakimindan geligsmeleri
sorumlulugunu tistelenmislerdir, isgorenlerin gorevleri ile ilgili istek ve ihtiyaclar ile
islerine yapacaklar katkilarin neler olabileceginin farkindadirlar, kisisel yagam oncelik
ve amaglar1 konusunu her zaman giindemde tutarlar ve ¢ogu zaman o kadar aydinlatici
olurlar ki gelisim siireci daha diiriist ve etkin hale gelir. Vizyona dayali liderligin, vizyon
yonetiminin ve ig-yasam dengesi konulariin orgiitler tarafindan onceliklendirilmesi,
gelecege hazirlikli olmayr ve gelecegin getirebilecegi riskleri en aza indirgemeyi
saglayacaktir. Sonug olarak, calisanlar hem orgiitlerinin hem de liderlerinin ig-yasam

dengesi konusuna 6zen gosterdiklerini ve dikkat ettiklerini hissettiklerinde, belki de baska
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hi¢bir durumda olmayacak kadar baglilik duygusu i¢inde olurlar. Bu durum ise, drgiitlerin
stirdiirtilebilir basarisin1 ve varliklarinin devamliligini koruyacaktir. Ayrica, bityimenin
Ve gelismenin saglam temellerde olusmasini, orgiitiin yenilenmesini, karsilasilabilecek
degisimlerle uyum iginde olmasini ve bu dogrultuda mikro 6l¢ekten makro ekonomik
yapiya kadar verilebilecek katkinin artarak devam etmesini saglayacaktir.

Finans alaninda kendilerini gittikce gelistiren, farkli yap1 ve biiyiikliikteki
bankalar benzer hizmetler sunmalarina ragmen global boyutta birbirleriyle yogun rekabet
icindedirler. Rekabetin giderek artmasi, kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve diinyadaki
diger kurumlara acilma gibi etkenler, orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirmelerinde yenilik¢i
fikirlerin ve yaraticilifin tesvik edilerek desteklendigi bir yonetim yaklagiminin
benimsenmesinin ve yiiksek diizeydeki Orgiitsel bagliligin 6nemini ©6n plana
¢ikarmaktadir.

Bankacilik sektorii yogun ve yorucu calisma kosullari, her gegen giin agirligini
artiran hedef, performans baskist ve bundan dolay1r mesai saatleri disinda dinlenme
zamanlarinda dahi kendisini hissettiren isten kopamama ve zihinsel yorgunluk durumu,
is ve ig dis1 alan-zaman uyumunun bulanik olmasi, bireylerin kendi gelisimlerine ve
ailelerine zaman aywramamalari, is-yagam dengesini saglayamamanin verdigi
huzursuzluk durumu ve tim bu etkilerin insan yagaminin biitiiniine niifuz ederek
yayilmasi gibi unsurlari i¢cinde barindiran sektorlerden biridir. Bu agidan bakildiginda,
bankalar her ne kadar teknolojik agidan kendilerini gelistirmis olsalar da insana yonelik
hizmet vermeleri ve en degerli kaynaklarinin insan olmasindan dolay: hem ulusal hem de
uluslararasi alanda basarili olabilmeleri i¢in baglilik olgusunun yogun sekilde agirligim
hissettirdigi kurumlar arasindadir.

Bu noktada, basta yonetici liderler ve algilanan ig-yasam dengesi olmak iizere,
calisma sartlar1, ¢calisma ortamlari, calisma arkadaglart ve daha bir¢ok faktdr baglilik
tizerinde etkili olmaktadir. Yenilik¢i ve yaratict bir Orgiit kiltiri ve iklimi
olusturulmasindaki temel sorumluluk, bu biiylik 6l¢ekli kurumlarin faaliyetlerinden
sorumlu olan liderlere aittir.

Orgiitlerde bulunan liderler, &rgiitsel anlamda olumlu atmosferin kendini
hissettirdigi kiltiriin filizlenmesinde, gelistirilmesinde ve devamliliginin olugmasinda
miihim bir konuma sahiptirler. Liderin degerleri ve inanglar takipgilerinin de o yonde
ilerlemesini saglayacaktir. Liderler, orgiit i¢in onemli olan cesitli stratejik kararlarin
alinmasinda ve isgdrenlerin Orgiit amaclar1 dogrultusunda ydnlendirilmesinde sahip

olduklar1 sorumluluklar sebebiyle orgiitiin basarisi iizerinde belirleyici konumdadirlar.
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Ozellikle faaliyet alan1 geregi insan odakl1 bir sektdr olan bankacilik sektoriinde gorev
yapan liderlerin, kurumun vizyonunu, misyonunu, degerlerini ve normlarini 6ziimseyen,
igsellestiren ve kuruma bagli ¢alisan yapisinin olusturulmasinda biiyiik etkileri vardir.

Bu kapsamda, arastirmamizin odak noktasini olusturan bankacilik sektorii basta
olmak iizere faaliyet alani ne olursa olsun herhangi bir sektorde liderlerin ¢alisan
bagliligimi artirmaya yonelik faaliyetlerde bulunmalar1 gerekmektedir. Bundan dolayz,
isgorenlerin Orgiitlerine olan baglilik seviyelerini kuvvetlendirerek onlarin kurum
blinyesinden ayrilmamalarini temin edecek uygulamalarin ve faaliyetlerin gelistirilmesi
onem teskil etmektedir. Liderler bu yonde hareket ederken, bagliligin alt boyutlarini,
onlarin temelini ve iggdrenler iizerinde olusabilecek tesirleri derinden Oziimseyerek
ilerlemelidirler.

Liderler, iggorenlerin orgiit i¢in ¢ok kiymetli oldugu mesajin1 vermeli, onlarin
kararlara aktif katilimlarini desteklemeli, orgiit i¢i saglikli iletisimin olugsmasina 6zen
gostermeli ve oOrgiitsel bagliligin siirdiiriilmesinin saglanmasina ¢alismalidirlar.

Liderler 6ncelikle izleyicilerini tanimaya yonelik ¢aba gostermelidirler. Olumlu
etkilesim ortaminin da katkisiyla liderleri tarafindan anlasildiklar hissiyati i¢inde olan
isgorenlerin oOrgiit i¢inde aktif ve goniilden bir durus sergilemeleri saglanarak orgiitsel
amaglarla hedeflere ulasilmasi yoniinde kolaylastirict adimlar atilabilir.

Orgiit icinde yapilacak gorevlendirilmelerin, is dagitiminin vb. tiim uygulamalarin
esitlik ilkesi cergevesinde gerceklestirildiginin iggérenlerce hissedilmesini saglayacak
diizenlenlemelere agirlik verilmelidir. Yapilan gorevlendirmelerin ve delegasyonlarin
hem iggorenlerin hem de orgiitiin gelisimine faydali olacak bicimde koordine edilmesi
gereklidir.

Orgiit biinyesinde olusan ve orgiitiin belirleyici dzelliklerinden olan kiiltiiriin
yaratilmasinda bir¢ok faktor etkili olmasina ragmen orgiit i¢cinde egemen olan liderlik
tarz1 orgiit kiiltiirliniin bigimlenmesini saglayan en 6nemli i¢ ¢evre unsurlardan biridir.
Liderlik tarzi orgiitlerde ¢alisma iligkilerinin bi¢imini anlatir ve ayn1 zamanda, Orgiit
kiiltiiriiniin de bir parcasidir. Ciinkii liderlik tarzi 6rgiit icindeki degerleri, giiveni, ilkeleri
ve calisan davranisini yonlendirme giiciine sahiptir. Bundan dolay1, calismamizda temel
aliman bankacilik sektoriinde vizyoner liderligin temel davramigsal o6zelliklerinin
(gliclendirme, imaj gelistirme, risk alabilme, destekleme, uyum saglama, diislinsel olarak

ilham verme ve Orglitsel gelisme) desteklenmesine ve gelisimine dnem verilmelidir.
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Liderler, isgorenlerin sahip olduklar1 yeteneklerin agiga ¢ikmasma yardimei
olarak onlarin yaptiklari islerin daha anlamli hale gelmesine katki saglamali ve boylece,
bagliligin ylikselmesine destek olmalidirlar.

Liderlerin isgorenlere gorev performanslarinin diizeyi ve bu dogrultuda olusan
basar1 seviyelerinin durumu ile ilgili olarak diizenli doniit vermeleri, isgorenlerin kendi
potansiyellerini  kesfetmeleri, eksikliklerini gidermeleri ve olumlu yonlerini
pekistirmeleri konusunda onlara yardimei olur. Dolayisiyla, is doyum diizeyleri artmis ve
bagliliklar yiikselmis is giicli yapisinin olusmasi yoniinde biiyiik bir adim atilmis olur.

Orgiitlerin, isgdren seciminde orgiitsel bagliliklar: 6zellikle de duygusal baglilig
yiiksek olabilecek bireyleri tercih etme yoniinde tutum sergilemeleri, ileriye doniik
orgiitsel basar1 lizerinde etkili olabilir.

Orgiitlerin ve bu &rgiitlere yon veren liderlerin, demokratik, giivenli, saglikli ve
paylasimer ¢alisma kosullar1 saglama yoniindeki ¢abalar1 sosyal sorumluluk bilinciyle
hareket eden ve bagliliklar yiiksek isgorenlerin kazanilmasini saglar.

Orgiitlerde is birligi, katilimeilik, destek, empati, motivasyon ve adalet gibi insan
odakli yaklasimlar yaygin olarak kullanilmali, sosyallesme ve aidiyet temelli orgiitsel
yap1 daha ¢ok 6n plana ¢ikarilmalidir.

Vizyoner liderlerin, sorumluluk bilincinde olmalari, sosyal sorumluluk projelerine
agirlik vermeleri ve tiim paydaslarinin ¢ikarlarini géz 6niinde bulundurmalar1 firmanin
imajin1 tazeleyecek ve s6z konusu kurumun itibar kazanmasina katki saglayacaktir.
Bundan dolay1 kurum igerisinde vizyoner liderligi destekleyici siirecler uygulanmalidir.

Bankacilik sektoriinde ve diger benzer sektorlerde faaliyet gosteren kurumlarin,
isgorenlerin ig-yasam dengelerini saglamaya yoOnelik uygulamalar, diizenlemeler ve
stirecler gelistirmeleri ve bunlart istikrarli sekilde uygulamalari siirdiiriilebilir basari
seviyesinin yakalanmasinda 6nemli katkilar saglayabilecektir.

Bankacilik sektoriinde ¢alisan bireylerin karsilastigi en biiyiik zorluklardan biri,
mesai saatleri diginda is ile ilgili olarak alinan e-posta, mesaj ve gorev bildirimleridir. Bu
tiir uygulamalarin mesai saatleri i¢ine birakilmasi ve ¢aligsma saatleri disinda ¢ok zorunlu
ve acil olmadikga ¢alisanlarin is dis1 yagsamlarina is alanlarinin dahil edilmemesi ig-yasam
dengesinin saglanmasina ve bagliligin artmasina 6nemli 6l¢iide katki saglayabilecektir.

Bankacilik sektorii ¢calisanlarinin ve 6zellikle ¢ocuk sahibi annelerin karsilagtigi
diger bir zorluk ise mesai saatleri icinde cocuklarinin bakimu ile ilgilidir. Bankalarin her
ilde kendi gozetimleri ve kontrolleri altinda kres veya ¢ocuk bakim yuvalarinin olmasi

aileler i¢in bliylik bir rahatlik saglayabilecektir. Bunun yani sira, bir¢ok kurum ailelere
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okul veya kres Odenegi altinda maddi imkén saglamakla birlikte yapilan 6demeler
genellikle piyasa fiyatlarinin altinda kalmaktadir ve ailelere maddi acidan ayri bir yiik
olusturabilmektedir. Bu kapsamda yapilan 6demelerin giincel piyasa fiyatlarina gore
yapilmasi iggorenlere maddi agidan da destek olabilecektir.

Bankalar ¢alisma sartlar1 agisindan stresin yogun olarak ve derinden hissedildigi
kurumlardir. Uzun siireli strese maruz kalmak birey agisindan saglik sorunlarina neden
olabilecek ve donanimli isgiliciiniin kurumdan kopmasina yol agabilecektir. Calisan
bireylerin yasamis olduklari stresin azaltilmasini saglayabilecek sportif faaliyetler, kurum
ici etkinlikler vb. diizenlemelerin yapilmasi ve desteklenmesi saglikli, mutlu, is-yasam
dengesini saglamis verimli isgiliciiniin olusmasina katkida bulunabilecektir.

Aragtirmamizin 6nceligini olusturan bankacilik sektoriinde uygulanan hedef ve
performans sistemlerinin iyilestirilmesi, gilinlin kosullar1 icerisinde ulasilabilecek
hedeflerin verilmesi ve egitim, donanim ve tim kosullarin birlikte degerlendirildigi
performans odakli, adaletli kariyer basamaklarinin ve ilerlemelerinin olusturulmasi ¢ok
Oonemlidir.

Banka calisanlarinin hem kendilerine hem de ailelerine ayirabilecekleri zamani en
iyi sekilde yonetebilmeleri ve ayni1 zamanda is ile ilgili mevcut gorevlerin aksatilmadan
yiriitiilebilmesi amaciyla esnek calisma, yar1 zamanli ¢aligma, kismi siireli ¢alisma,
uzaktan ¢alisma gibi diizenlemelerin etkili sekilde uygulanmasi hem bireysel hem de
orgiitsel acidan biiyiik faydalar saglayabilecektir.

Teknolojideki gelismelerin, yapay zekd uygulamalarinin ve son derece etkili
iletisim aglarinin yogun olarak kullanildig1 bankacilik sektdriinde operasyonel islemlerin
cogunlukla bilgisayar tabanl olarak gerceklestirilmesi mevcut insan kaynagmin biiyiik
boliimiiniin pazarlama ve satis odakli ¢alismasini zorunlu hale getirmistir ve bu durum
yiiksek hacimli hedeflerin basarilmasi i¢in zorunlu olarak islerin is dis1 yasam alanina
tasinmasina, eve 1s gotiiriilmesine ve isgorenlerin aileleri ile birlikte gecirecekleri
zamanlarinin zorunlu olarak kisitlanmasina neden olmaktadir. Bu durum ise isgdrenlerin
is-yasam dengelerinin bozulmasina, orgiitsel bagliliklarinin azalmasina ve tiikenmislige
kadar giden sorunlara yol acabilmektedir. Bundan dolayi, isgorenlerin is yasamlarinin is
dis1 yasamlarina karigmasini 6nleyecek ve onlarin is-yasam dengelerini saglayabilecek
diizenlemelerin Oncelikli konular arasina alinmasi sektoriin biitiinii agisindan olumlu

olacaktir.
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Bankalarda kendini gelistirme potansiyeli yiiksek iggorenler becerilerine uygun
zorlukta igler ile gorevlendirilmeli, sorumluluk verilirken sadece kidem degil kisinin
yetenekleri de g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Isgorenlerin is-yasam dengelerini saglayabilmeleri onlarin 6rgiitsel bagliliklarini
giiclendiren faktorlerden biri oldugu i¢in banka yoneticilerinin bir vizyoner liderlik
0zelligi olarak kendilerini iggdrenlerin gelisimine adamalari, onlarin hem kisisel hem de
igleri ile ilgili alanlarda bilgi, beceri, donanim ve yetenek kazanabilmeleri i¢in ¢aba
gostermeleri gerekmektedir.

Banka calisanlarinin hizmet i¢i ve dis1 egitimlerine agirlik verilmesi, eksik
yonlerinin iyilestirilmesi ve gii¢lii yonlerinin pekistirilmesi uzun dénemli siirdiiriilebilir
basariya 6nemli katkilar saglayacaktir.

Vizyoner liderlik, i1s-yasam dengesi ve oOrgiitsel baglilik bir kurum i¢in ii¢ altin
anahtardir. Bundan dolay, liderlik gorevini tistlenen bireylerin kisilik yapisinin vizyoner
liderlige yatkin olmasina ve Ogrenmeye agik olmasina dikkat edilmelidir. Ayrica
kavramsal cercevede belirtilen lider ve takipe¢i Ozellikleri dikkate alinarak yonetici ve
isgoren istthdamina gidilmelidir. Liderlik gorevini yiiriiten kisilerin, vizyoner liderligin
temel ozelliklerini benimsemek adina gerekli egitimlerle desteklenmeleri saglanmalidir.
Ayrica liderin, tim isgorenlerle etkili iliskiler kurmaya acik hale getirilmesine gerekli
0zen gosterilmelidir. Bu baglamda iletisim kanallarin1 ya da etkilesim noktalarini
engelleyecek her tiirlii bariyerler yapisal da olsa ortadan kaldirilmalidir. isgdrenlerin lider
ile kaliteli ve etkili etkilesim kurmalar1 desteklenmelidir. Bunun yani sira, kendi kendini
yoneten takimlar olusturulmasi, islerin delegasyonun saglanmasi ve isgdrenlerin kendi

sorumlulugunu almalar tegvik edilmelidir.

5.2.2. Gelecek Cahsmalara Oneriler

Arastirma modelinde vizyoner liderligin etkiledigi ve is-yasam dengesinin bu
etkiye aracilik yaptig1 is tutumu olarak orgiitsel baglilik incelenmistir.
Bankacilik sektoriinde gercgeklestirilen bu aragtirmanin sonuglarina dayaranak

gelecek calismalara yonelik olarak aragtirmacilara sunlar 6nerilebilir:

e Cukurova Bolgesi’nde (Adana, Mersin, Hatay ve Osmaniye illeri) faaliyet
gosteren bankalarda gorev yapan isgorenlerin katilimiyla gergeklestirilen

caligmada 450 kisiden anket vasitasiyla toplanan veriler degerlendirilmis ve



193

analiz edilmistir. Gelecek c¢alismalarda bu Orneklemin genisletilerek
sonuclarin daha genellestirilmis hale getirilmesi faydali olacaktir. Ayrica,
ayni arastirma farkli sehirlerde faaliyet gosteren banka calisanlarinin
katilimiyla gergeklestirilebilir.

Vizyoner liderligin orgilitsel bagliliga etkisi ya da is-yasam dengesine etkisi
ya da ikili iligkiler daha 6nce yapilan ¢alismalarda ele alinsa da bankacilik
sektoriinde vizyoner liderligin orgiitsel baglilik lizerine etkisinde is-yagam
dengesinin aracilik roliinii inceleyen arastirmaya rastlanilmamigtir. Bundan
dolay1, aragtirmamizda bankalarin secilmis olmasi calismaya Ozgiinliik
kazandiran unsurlardan biridir. Kesumayani vd., (2020), Endonezya’da
¢imento ve hazir beton {iiretimi yapan Ozel bir sirket biinyesinde
gerceklestirdikleri ¢aligmada vizyoner liderligin orgiitsel baglilik izerindeki
etkisinde is-yasam dengesinin aracit roliinii arastirmiglardir. Gelecek
calismalarda s6z konusu degiskenlerin kullanildig: farkli sektorler segilebilir.
Kamu ve 6zel sektor arasinda karsilastirmali sonuclarin elde edilebilecegi ve
farkl1 sektorlerin incelenebilecegi calismalar yapilabilir. Ornegin, saglik ve
egitim sektorleri tercih edilebilir.

Farkli liderlik tarzlarinin karsilastirmali olarak orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisi ve bu etkide is-yasam dengesinin aracilik rolii arastirilabilir.
Doniistiiriicti liderlik, otantik liderlik, hizmetkar liderlik ve etik liderlik gibi
liderlik tiirleri ile kiyaslandiginda vizyoner liderligin etkisininin daha az ya
da ¢ok oldugu ele alinabilir.

Arastirma degiskenlerinden vizyoner liderlik ve is-yasam dengesi kavramlari
genel ortalamalar1 dikkate alinarak degerlendirilmis olup, s6z konusu
degiskenlerin boyutlar1 g6z Onilinde bulundurularak daha detayh
degerlendirme yapilabilir.

Vizyoner liderligin bagimsiz degisken ve ig-yasam dengesinin araci degisken
oldugu arasgtirma modelinde bagimli degisken olarak orgiitsel bagliligin
disinda is performansi, is tatmini, isgdren devir orani, orgiitsel vatandaslik
davranis1 ve orgiitsel etkililik gibi kavramlar yer alabilir.

Vizyoner liderligin bagimsiz degisken, orgiitsel bagliligin bagimli degisken
oldugu ve bankacilik sektoriinii temel alan arastirma modelinde lider-liye

etkilesimi ve akis deneyimi gibi kavramlar araci degisken olarak
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degerlendirilebilir.

e Vizyoner liderligin olumsuz sonuglar dogurup dogurmadigi ya da hangi
durumlarda orgiitsel bagliliga neden olmadigi analiz edilebilir.

e (alisanlarin ig-yasam dengesi farklilasmasinin vizyoner liderlik ile orgiitsel

baglilik iligkisini nasil etkiledigi incelenebilir.

Bu c¢alisma, farkli sektorlerde ve daha genis kapsamlarda gergeklestirilecek
benzer arastirmalarla desteklendigi takdirde liderlik ve orgiitsel davranis yazinina katki
saglayan bir ¢aligma olarak yerini alacaktir. Vizyoner liderlik, orgiitsel baglilik ve is-
yasam dengesi kavramlarini merkeze alan ¢alismalar son ddénemlerde gittikce
artmaktadir. Farkli alanlardan birgok arastirmaci, kavramlarin odak noktalarinin
kullanildigit  ve diger kavramlarla iligkilerinin arastinnlldigi farkli caligmalar
gerceklestirmektedir. S0z konusu arastirmalara kaynak olabilecek bu c¢aligma ile, yeni

fikirlerin ve uygulamalarin ortaya ¢ikmasina katkida bulunabilecegimi umuyorum.
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