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OZET
YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARININ CALISANLARIN iS-YASAM
DENGESINE ETKiSi: BANKACILIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Nigar AHMADOVA
Ondokuz May1s Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dal1, Yiiksek Lisans, Kasim/2019
Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Tuba BEKIS

Bu caligmanin temel amaci, yoneticilerin liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is-
yasam dengesine etkisinin olup olmadiginin arastirilmasi ve bir etki varsa ne yonde
oldugunun saptanmasidir. Bu gergevede, temel mevcut literatiirli taranarak, liderlik

ve is-yasam dengesi arasinda iliski olup, olmadigi ve iliskinin yonii arastirilmistir.

Liderlik tarzi ile is-yasam dengesi arasindaki iliskinin incelenmesi maksadiyla
olusturulan 73 ifadeden olusan anketin 7 ifadesi demografik sorulardan olugmaktadir.
Liderlik tarzi ile ig-yasam dengesi arasindaki iliskinin incelenmesi maksadiyla
yapilan arastirma, Azerbaycan Devletinin Bakii sehrinde en oOnemli iki banka
calisanlar1 iizerinde yapilmistir. Orneklem evren icerisinde bulunan, kolayda
ornekleme metodu ile se¢ilmis, arastirmaya katilmayir goniillii kabul eden banka
calisanlaridir. Anket 450 kisiye uygulanmigtir. Dagitilan 450 anketten 301 i geri

donmiistiir.

Liderlik tarzlarimin ¢alisanlarin ig-yasam dengesine etkisi ile ilgili Tiirkiye ve
Azerbaycan’da az sayida caligma bulunmaktadir. Azerbaycan genel olarak Tiirk
toplumu olsa bile, Tiirkiye ile kiiltiirel farkliliklar1 bulunmaktadir. Azerbaycan’da ele
alinan bu konunun 6zellikle Azerbaycandaki literatiire ve is yasamina katkis1 olacagi

diistiniilmektedir.

Arastirmada yoneticilerin liderlik tarzlarmin ¢alisanlarin is-yasam dengesine
anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir (F = 25,809 p <0.05). Dontisiimcii
liderlik, Siirdiirimcii liderlik, Serbestlik taniyan liderlik faktorlerinin is-yasam
dengesini % 20,7’nii agikladigr gorilmistir. Liderlik tarzlar ve is yasam dengesi
algilarinin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gdstermedigi ile ilgili tek

yonlii Anova ve T testleri uygulanmistir. Test sonuglarina gore, medeni durum,



egitim, calisma siiresi (kidem), bu kadroda ¢alisma siiresi, pozisyon, liderlik tarzlari
ve is-yasam dengesi agisindan istatiksel olarak anlamli farklilik gosterirken, cinsiyet
ve yas degiskenleri liderlik tarzlar1 ve is-yasam dengesi a¢isindan anlamli bir

farklilik géstermemektedir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Liderlik Tarzlari, Is- Yasam Dengesi.



ABSTRACT

THE EFFECT OF THE LEADERSHIP STYLES OF THE MANAGERS ON THE
WORK-LIFE BALANCE OF EMPLOYEES: A RESEARCH IN THE BANKING
SECTOR

Nigar AHMADOVA
Ondokuz Mayis University, Institute of Social Sciences
Department of Business Administration, Master Degree, November /2019

Supervisor: Ast. Prof. Dr. Tuba BEKIS

The main purpose of this study is to investigate whether the leadership styles
of the managers are effective on the work-life balance of the employees and to
determine the direction of any impact. In this context, the aim is to determine
whether there is a relationship between leadership and work-life balance by scanning
the main available literature. The aim of this study is to explain the relationship

between the concepts mentioned in the Bank's employees.

The 7-item questionnaire was composed of 73 statements to examine the
relationship between leadership style and work-life balance and consists of
demographic questions. The research conducted to investigate the relationship
between leadership style and work-life balance was conducted on the two most
important bank employees in Baku, Azerbaijan. The sample consists of bank
employees in the universe, selected by the easy sampling method and willing to
participate in the research. The questionnaire was applied to 450 people. Of the 450

questionnaires distributed, 301 were returned.

There are few studies regarding the impact of leadership style on employees'
work-life balance in Turkey and Azerbaijan. Even if Azerbaijan is Turkish society in
general, there are cultural differences with Turkey. It is thought that this subject,
which is dealt with in Azerbaijan, will contribute to the literature and business life in

Azerbaijan.



It is seen that leadership styles have a significant effect on work-life balance
(F = 25,809 p <0.05). Transformational leadership, Sustainable leadership, Freedom
of leadership factors were seen to explain the effect of work-life balance on 20.7%.
One-way Anova and T tests were applied to determine whether leadership styles and
work life balance perceptions differ according to demographic characteristics.
According to the test results, while marital status, education, working time, working
time, position leadership and work-life balance showed statistically significant

differences, there was no significant difference in terms of gender and age.

Key Words: Leadership, Leadership Style, Work-Life Balance.
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tez yazimi zamani motive eden, her zaman yanimda olduklarini hissettiren Ozgiir
ALISOY, Giinay PAPAHOVA, Sezgin RESULZADE ye sonsuz tesekkiir ederim.
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GIRIS
1. Arastirmanin Problemi

Gliniimiizde ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve teknolojik alanda yasanan degisim
ve gelisim is yasamina dogrudan miidahale eder olmustur. Ozellikle kadin ¢alisan
sayisinin giinden gline artmasi hem Orgiit hem de g¢alisan agisindan yeni bilimsel
yaklasimlar1 giindeme getirmistir. Siire¢ igerisinde kadin c¢alisanlarin ve ¢ift
kariyerlilerin sayisindaki artig, beraberinde is-yasam dengesini giindeme getirmistir.
Calisanlar agisindan is-yasam dengesinin saglanmasi, orgiit liderinin-yoneticinin
calisanlarina kars1 sergiledigi yonetim tarzi ile ilgili oldugu goriilmektedir. Kadin
calisanlar ve c¢ift kariyerli aile sayilarindaki artig, is yasamindaki rekabet ve
teknolojide yasanan gelisimler ¢alisanlarin ig-aile yasam dengesinin saglanmasini ve

bu dengede liderin roliiniin anlasilmasini bir gereklilik olarak ortaya ¢ikarmaktadir.

Modern hayatta orgiitlerde Orgiitsel yapmin olusturulmasi, degisen cevreye
ayak uydurmasi, stratejilerinin belirlenmesi, kiiltiiriin olusturulmasi1 ve izlenecek
uzun donemli planlarin belirlenmesinde liderler en 6nemli anahtardir. Ciinkii liderler
orgiit liyelerini belirlenmis bir amag icin birlikte etkin ve verimli bigimde ¢alismaya
yonlendire bilme niteligini tasimaktadirlar. lyi bir lider yalmz calisanlarina sadece
stratejik plana ulagsma konusunda rehberlik eden degildir, iyi bir lider profesyonel
basartyla birlikte, calisanlarina giiven veren, insan kaynaklari ile ilgili olgu ve
olaylari, sorunlart 6nceden sezebilen, girisim ruhuna sahip olan ve c¢alisanlart motive
eden bir yonetici konumundadir. Etkili bir lider orgiit c¢alisanlarina ilham verir,
onlarin isteklerini motive edir, orgiitte farkli fikirlerin ortaya ¢ikmasi i¢in ortam
yaratir ve gelisime acik olmay1 saglar. Lider tesvik, 6zendirme araglarini, motivasyon

yontemlerini kullanarak ¢alisanlarini motive eder.

Her ne kadar bu calisma tiim ¢alisanlar ilgilendirse de, liderlerin, kadin
calisanlarin is ve yasam rollerini dengelemede Onemli bir belirleyici oldugu da
yapilan arastirmalarla ortaya konulmaktadir. Liderler ve igverenler, ¢alisanlarin is ve
yasam sorumluluklarini dengelemek adina esnek calisma saatleri, calisanlara kendi
programlarint planlama Ozgiirliigliniin verilmesi, evden c¢aligma, igyerinde kres
acilmasi gibi uygulamalar1 hayata gegiren kisiler olduklarindan ig-yasam dengesine

bakis acilar1 ve destekleri de ¢ok onemlidir.



Giliniimiizde is yasam dengesi yonetici/ lider acisindan 6nemli bir konudur,
¢linkii ig-yasam dengesi ¢alisanin ev yasami ile birlikte is yasamini da biiyiik bir
sekilde etkilemektedir. Is-yasam dengesinin bozulmasi biiyiik sorunlara, énemli
sonuglara yol agmaktadir. Calisma saatlerinin diizensizligi, vardiyali ¢alisma sistemi,
rol belirsizligi, rol ¢atigmasi, is giivenliginin olmayisi, asir1 ya da az is yiikd, ticretin
yetersiz olmasi, ¢aligma ortamindan kaynaklanan fiziksel etmenler gibi ¢ok sayida
faktor calisanlar tizerinde olumsuz etkiye neden olmakta ve onlarin sagliklarini tehdit

etmektedir.
2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirma, kurum liderlerin yonetim tarzlarinin ¢alisanlarin ig-yasam dengesine

etkisi lizerinde odaklanmuistir.

Giiniimiizde birgok sektoriinde oldugu gibi finans sektoriinde faaliyet gosteren
isletmeler global rekabet ortamina ve hizla degisen teknolojiye ayak
uydurmaktadirlar. Son yillarda, diinyadaki bankacilik sektoriinde yapilan bazi
reformlar caligsma ortamini1 6nemli 6l¢iide degistirmistir. Karlilig1 artirmak ve rekabet
avantajina sahip olmak icin isletmeler isgiiciinii 6nemli 6l¢iide artirmis ve bu sayede
nitelikli personelinin biiyiik bir boliimiinii ortadan kaldirmistir. Calisma ortaminin
artan karmasiklig1 bankacilik sektoriindeki ¢alisanlara is yiikii getirmistir. Bankacilik
faaliyetleri finans sektoriiniin en 6nemli temsilcisi konumundadir. Banka calisanlar
da bu sektoriin en dnemli paydasidir. Banka calisanlari zamanlarinin 6nemli bir
boliimiinii is yerinde gegirmekte, islerinin dogasi olarak sorumluluk alanlarina giren
faaliyetleri gerceklestirmek igin caba sarf etmektedirler. Is, ¢alisanlarin yasamlarina
sadece ekonomik agidan degil, psikolojik hatta 6zel hayati agisindan da etki

etmektedir.

Calisanlar hem bireysel diinyalarinda hem de is ortaminda karsilastiklar1 pek
cok soruna ragmen basarilariyla is yasamlarini siirdiirmektedirler. Bireyin is ve 6zel
yasaminda daha mutlu olabilmesi, is ve yasam doyumuna ulagabilmesinin pek cok
degiskeni vardir. Bu degiskenlerin en Onemlilerinden biri, liderlerin yOnetim
tarzlarmin galisanlarin igs-yagsam dengesine olumlu veya olumsuz etkisinin oldugu
varsayimidir. Calisanin hem isinde hem de evinde mutlu olabilmesi, is-yasam
dengesini saglayabilmesine, bu dengenin saglanmasinda énemli bir faktor olarak ise

calistig1 Orgiit liderinin yonetim tarzina bagl oldugu goriilmektedir.



Bu galismada, bankalarda yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve g¢alisanin ig-yasam
dengesi incelenecektir. Calismada yoneticilerin liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is-
yasam dengesinin etkisinin olup olmadigi, varsa nasil bir etkiSinin oldugu
incelenecektir. Aymi zamanda liderlik tarzlar1 ve is-yasam dengesinin cesitli

demografik 6zelliklere gore farkliliklarinin olup olmadig: test edilecektir.

Alanyazinda liderligin ¢alisanlarin ig-yasam dengesine etkisi iizerinde yapilan
calisma sayist oldukca azdir. Ayrica arastirma konusunun uygulanacag iilke olan
Azerbaycan’da yoneticilerin liderlik tarzlarimin c¢alisanlarin is-yasam dengeleri
lizerine etkisi ile ilgili calismaya rastlanmamistir. Calismanin bu agidan literatiire

katki saglayacagi diigiiniilmektedir.
3. Arastirmanin Kapsam ve Yontemi

Calismanin ilk boliimiinde liderlik ve liderlik tarzlariyla iliskin kavramlar
aciklanmaya calisilmistir. Ikinci boliimde is-yasam dengesi kavrami agiklanmustir.
Ugiincii boliimde, bankacilik sektorii iizerinde yapilmus liderlik ve is-yasam dengesi

arasinda iliskiye iliskin aragtirma yer almaktadir.

Calismada veriler, 6rneklemden alinan anketlerle elde edilecektir. Arastirmanin
evrenini Azerbaycan Devleti Bakii sehrindeki bankalarda ¢alisanlar olusturmaktadir.
Omeklem ise evren igerisinde bulunan, kolayda &rnekleme metodu ile secilmis,

aragtirmaya katilmay1 goniillii kabul eden ¢aliganlardir.

Arastirma kapsaminda sosyo-demografik sorularin gruplamalari, frekans ve
yiizde dagilimlar1 tablolastirilarak yorumlanacaktir. Elde edilen veriler, T testi,
ANOVA, korelasyon ve regresyon analizleri SPSS paket programiyla analiz

edilecektir.

Calismanin ilk boliimiinde liderlik ve liderlik tarzlariyla iliskin kavramlar
aciklanmaya calisilmstir. Ikinci boliimde is-yasam dengesi kavrami acgiklanmustir.
Ucgiincii béliimde, bankacilik sektorii {izerine arastirmada, liderlik ve is-yasam

dengesi arasinda iliskiye iligkin arastirma yer almaktadir.



BIRINCi BOLUM
LIDERLIK TARZI

Calismanin bu boliimiinde liderlik tarzi kavrami baglaminda lider ve liderlik
kavramu, liderlik ile ilgili temel yaklasimlar ve liderlik tarzlar1 ele alinmistir. Hizla
kiiresellesen modern hayatta isletmelerin, kendilerini gelistirme c¢abalar1 cogalmakta,
bununla birlikte siirekli iyilestirme uygulamalar1 artmaktadir. Hizli teknolojik
ilerlemelerin, kiiltiirel ve politik degismelerin oldugu bu yeni kaos ¢aginda, ise iliskin
tutumlar her giin degisirken, is glicii her giin ¢esitlenmektedir. Artik rekabette
tasarim, garanti ve servis gibi hizmetler azalmakta yonetme ve liderlik 6n plana

gegmektedir (Kiigiikaltan ve Karalar, 2014: 170).
1.1. Lider ve Liderlik Kavram

Lider kelimesi Anglo-Saxon kokenli olup, “leadership” ve fiil olarak “lead”,
“yon, yol gostermek, kilavuzluk etmek, onciiliikk etmek, rehberlik yapmak™ anlamina
gelmektedir. Anglo Saksonlarda bu kelimenin anlami denizcilikle alakalidir ve lider
hem diimenci hem de rotacidir. Lider kelimesinin Tiirk dilinde karsiligi “onder”
kelimesidir. Lider ingilizcedeki “leader” kelimesinden gelmektedir. Rehber, kilavuz,
onder, bas, lider anlamlarinda kullanilmaktadir. Modern hayatta genel olarak lider
kavrami kullanilmaktadir. Diinya literatiiriine 14. Yiizyil igerisinde girmis, lider
kelimesi, son yiizyillarda daha yogun bir bicimde kullanilmaktadir (Saruhan ve

Yildiz, 2009: 231).

Sanayi toplumu ile 20. yiizyilldan baglayarak yonetimle ilgili c¢aligmalar
baslamistir. Yoneticiler birimlerindeki calisanlarin islerinden sorumludur ve bu

eylemleri onlarin liderlik roliinii olusturur (Mintzber, 1999).

Her lider yoneticidir, ama her yonetici lider degildir, ¢iinki yonetici; baskalar
tarafindan segilen, baskalar1 adina calisan ve kendi amacina degil bagkalar
tarafindan belirlenen amaca hizmet eden, isleri planlayan, orgiitleyen, uygulamay1
yaptiran ve ¢ikan sonuglart kontrol eden kisidir. Lider ise, kalabalik bir ekip
olusturan, ekip bireylerinin 6znel c¢abalarin1 uyumlastiran takipeileriyle amaca
ilerleyen, zorluklarla karsilasildiginda danigilan, hakemlik yapan ve baristiran bir
kisilik sergilemelidir. Is hayatinda olmasi gereken de her bir yoneticinin lider

olmasidir (Kaya, 2007: 31).



Modern liderlik 6zellikleri karakterize edilebilir. Lider hayati doludizgin yasar,
her anina ayri bir renk ve anlam kazandirir. Lider etkindir, hareketlidir, treticidir,
rutini sevmez. Lider takipgilerini, ekibini etkiler ve onlar1 dinlemekten sikilmaz,
nerede konusacagini, nasil konusacagim bilir, uzmanlik giiciine inanir, 6zgiivenlidir
ve en Onemlisi iyi bir dinleyicidir. Cok okur, gezer, bunun sayesinde de kendi
ekibinin de gelisimine katki saglar, bunlar1 yaparken isiyle yasar, girdigi ortama
uymaktan ¢ok o ortama renk ve sekil verir. Durusu, davraniglari, konugmalar ile
giiven verir, bununla da takipgilerini, c¢alisanlarin1 motive eder. Sorunlar degil,
¢Ozlimlerin adami olarak bilinir, ekibin dertlerine derman olur. Lider, kavramsal
diistinmeyi seven harika bir konusmaya sahip, jest ve mimiklerini giizel, yerinde

kullanan bir sahistir ve durmadan kendini gelistirmenin pesindedir (Findik¢1, 2009:
49).

Lider olarak etkili bir sekilde gérev yapmak icin gerekli olan kisisel 6zellikler,
diger degiskenlerle bagintilidir ve bundan dolay1 sabit olmayarak degisir. Bu bir
arastirma sonucu bulgusudur. Liderlik, kisinin bir miilkiyeti degil, ilgili degiskenler
arasinda karmasik bir bagintidir. Liderlik “sadece gdrevin yerine getirilmesi degil,
herhangi bir risk karsisinda 6ne ¢ikmak, tiim alternatifleri degerlendirmek, yeni
alternatifler sunmak ve insanlar1 o alternatifler pesinde kosturmaktir” (Tahaoglu ve

Gedikoglu, 2009: 276).

Liderlik modern hayatta son derece ragbet gormiis, ¢ok degerli bir kavramdir
ve tiim diinyadaki arastirmacilarin dikkatini ¢ekmektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008:
730). 100 yi1l boyunca liderlik bir ¢ok sekilde kavramsallagtirilmistir. Liderlik
kavraminin neredeyse tanimini yapmaya c¢alisan insanlar kadar farkli tanimlar
vardir. Liderlik kavrami bu 6zelligine gore demokrasi, sevgi ve huzur kavramlarina
benzer ki, herkes kendi sezgilerine bagli olarak bu kavramlar1 tanimlamaktadir
(Northouse, 2013: 2).

Liderlik; belirli kosullarin saglanmast durumunda, sahsi veya bir ekip
hedeflerini ortaya koymak maksadiyla, bir 6nderin, yoneticinin kisileri etkisi altina
alarak ekip olusturmasi, ekip dinamiklerini aktive etmesi ve ortaya ¢ikan potansiyelin

devamliligin1 saglamasi siirecidir (Geng ve Halis, 2006: 40).

Liderlik ile ilgili ¢alismalara genel olarak bakildiginda her seyden 6nce

liderligin, herhangi bir insana gore farkli bir donamim ve potansiyel icerdigi



vurgulanmaktadir. Liderlik organizasyonun etkinligi, verimliligi i¢in 6nemli olan bir

fenomendir (Yukl, 2010:21).

Liderlik hem eski, hem yasadigimiz bu ¢agda farkli 6zellikler tasiyarak kendini
gostermistir. Liderlere tarih boyunca hep ihtiya¢ duyulmus, toplumda bazen en akill
bazen en giiclii bazen en bilgili bazen de en karizmatik kigiler olarak
tanimlanmigslardir (Guglii, 2018: 1). Liderlik antik donemlerde daha ¢ok genis kitleler
iizerinde biiyiik etkisi olan kisilerin ismiyle birlikte anilmaktadir. insanlik tarihinde
dini inanglarin biiyiik etkisi vardir. Ge¢gmis tarihte liderlik ile ilgili gelismelerde dini
akimlarin etkisinde gelismistir. Liderlik kavrami, zaman-zaman c¢esitli mitolojik
tanrilarla 6zdeslestirilmistir. Gegmis yiizyillarda Misir’da liderlik anlayisi tanri-kral
anlayisi ile esanlamlidir. Antik Cin’de de liderlik kavramina rastlandigi bilinmektedir

(Sahne ve Sar, 2015: 110).

Liderlik ¢aligmalart Milattan Onceye, Aristotle’a (Aristo’ya) kadar
dayanmaktadir. Yiizyillar boyunca lideri, liderlik siirecini tanimlayabilmek icin
cesitli teoriler ve yaklasimlar gelistirmislerdir. Liderlik olgusu zamanla degismistir.
Bu degismeler yeni paradigmalarin olugmasina zemin hazirlayarak 20. yiizyilin

sonlarinda modern liderlik yaklagimlarini dogurmustur (Northouse, 2013: 12).

Eski Tiirk destanlart liderlik abideleri ile doludur. Modern liderlik
teorilerindeki gibi liderlik diisiince ve davramislar asirlar onceki destanlarda
sergilenmistir. Ornek olarak, Yaratilis Destan1, Su Destan1, Hun Oguz Destani, Dede
Korkut Destani, Goktiirk Destani, Kéroglu Destan1 vb. gosterilebilir (Findikg1, 2009:
22).

Liderlik, herhangi bir insana gore daha gelismis yogun bir donanim ve
potansiyel icerir. Bu potansiyelin, performansa doniismesi ile lider, kendi etkinlik,
ilgi ve yatkinlik alanlarina gére insanlarin ve insanlhigin oniinii agar. Degisim ve
donilisiimiin anahtar1 olarak lider; insanlar1 ¢ekim alanina sokan, insani, varligi ve
esyay1 farkli bir duyus ve marifet ile hisseden, 6ngoriisii, iletisim ve ikna becerisi,
analiz, sentez ve benzeri zihinsel ve sosyal yetenekleri gelismis bir insandir ve en

genel tanimiyla, sonucu degistiren kisidir (Yiicel ve Akgiil, 2016: 210).

Asagida, liderlik ile ilgili oldugu diisiiniilen liderlik gii¢ iliskisi, duygusal zeka,
kiiltiirel liderlik kavramlarina yer verilicektir. Liderlik ile tanimlamalar yaparken,

liderin belirli amacglar1 gerceklestirmek icin ¢alisanlarina giic kullandiklar:
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belirtilmistir. Bu sebeple bu kisimda liderlik ve giic iliskileri incelenmistir (Taskiran,

2005: 47).
1.1.1. Liderlik ve Giic Iliskisi

Son donemlerde oOrgiitlerde en 6nemli kavramlardan biri liderliktir ki, lider
orgiitliniin tiyelerini kontrol eden, etkiliyebilen bir giigtiir. Liderlik, etkin bir bigimde
giic kullanma siirecidir. Gli¢ kavrami ve etkileme kavrami birbirine ¢ok benzer, hatta
bazen ayirt edilmesi zorlasan kavramlardir ve birbirini destekler, etkiledikge

giiclenir, giiclendikge etkilersin (Geng ve Halis, 2006: 49).

Gli¢ kavrami etki siirecinin bir bolimi oldugu i¢in liderlikle iliskilidir. Gii¢
etki etme kapasitesi veya potansiyeli gibi tanimlanabilir. Etkileme, insanin
baskalarinin duygu, diisiince ve hareketlerini degistiren bir siirectir. Insanlar
baskalarinin inanglarini, hareketlerini ve davranmislarin1 etkileme yetenekleri
oldugunda gii¢c sahibi olurlar (Sinha, 2008: 216). Gii¢ kaynaklarinin her biri
liderlerin, astlarinin hareketlerini, orgiitsel davramiglarini ve degerlerini etkileme
kapasitesini artirmaktadir. Orgiitlerde, iki temel gii¢ vardir: pozisyon giicii ve kisisel
giic. Pozisyon giicli kisinin orgiit i¢inde statiisiinden dolay1 sahip oldugu giictiir.
izleyicilerinkinden daha yiiksek statii sayesinde liderin etkileme kapasitesidir. Kisisel
giic liderin takipgileri tarafindan sevimli ve bilgili goriilmesinden kaynaklanan
etkileme kapasitesidir. Liderin takipgileri i¢in 6nemli olan sekilde davranmasi lidere
giic verir. French ve Rayen (1970) tarafindan yapilan siiflandirmaya gore ise
orgiitlerde yoneticilerin gii¢ kaynaklar1 bes alt baslik altinda gruplanmaktadir (Titrek
ve Zafer, 2009: 661).

Yasal gii¢, dogrudan yoneticinin formal pozisyonundan kaynaklanmaktadir ki,
lider diger orgiit iiyeleri iizerinde otoriteye sahiptir. Orgiitsel hiyerarsiden
kaynaklanan vyasal gii¢ yonetici ve ¢alisan iligkilerinin  siralamasinin
anlamlandirilmasina yarayan giictiir (Eraslan, 2004). Arastirmalara gore, lider
tarafindan verilen emirler, astlarin duygu ve diisiincelerini O6nemsenmeksizin
yaptirildiginda ¢aliganlarda kendini degersiz hissetme ve Onemsenmeme gibi
diistincelere kapilma hissi yaratmaktadir ki, bdyle bir ortam giicii azaltacaktir

(Giiney, 2000: 256).

Zorlayic1 glic oOrgiitsel kaynaklarin kullanimi ile ilgili olup, calisanlarin

hissettigi kaygi diizeyi ile dogru orantilidir. Orgiit calisanlarm tedirgin eden sey
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zorlayict bir giic faktoriidiir. Bu faktor fiziki otoriteye basvurulmasindan, para
cezalarina, orgiitlerde ¢alisanin isten atilmasina kadar degismektedir (Giliney, 2000:

267).

Odiillendirme giicii bireyleri motive etmek icin, davranislarii ddiillendirmek
yoluyla izleyicilerin davraniglarini etkilemekte kullanilan giictiir. Bu ddiiller pirim,
takdir, terfi ettirme vb. siralanabilir ve bu odiili alip, alamama c¢alisanin
motivasyonunu etkilemektedir (Kaya ve Ongun, 2015: 322). Liderin ¢alisanlarini
uzun siire odiillendirme giliciinli kullanmasi, ¢alisanlarin kendi iglerinde birbirlerine
karsi duygusal ve davramigsal iligkilerini etkileyebilir. Dolayisiyla, bu durum
calisanlarin ise karst doyum diizeyini olumsuz olarak etkileyebilir (Bayrak, 2001:
30).

Karizmatik gii¢ liderin karakteri, kisiligi ile ilgi giictiir. Liderin c¢alisanlarda
saygl uyandirmasi, onlara ilham vermesi, onlart motive etmesi, onlarin arzu ve
isteklerini dile getirmesi ile ¢alisanlarin bu kisiligi 6rnek olarak gormesini saglayan

giic tlirtidiir (Peker ve Aytiirk, 2000: 292).

Uzmanlik giicii liderin barindirdigr bilgi, beceri, enformasyon ve deneyimle
iligkilidir. Burada liderin kendi uzmanligiyla calisanlarin zihinlerinde yarattiklari
imaj onemlidir. Lider, astlar1 tarafindan bilgi, beceri ve deneyimli oldugu kabul
ediliyorsa, o lider ¢alisanlarini rahatlikla etkileyebilir ve bu liderin uzmanlik giiciidiir

( Titrek ve Zafer, 2009: 662).
1.1.2.Liderlik ve Duygusal Zeka

Liderler astlarin duygusal rehberleridir. Basarili liderlerden beklenen beceriler,
sadece zihni yetenek ve teknik uzmanlik degil bunlara ilave olarak calisanlarina
empati, sefkat, esneklik, bagkalarini etkileyebilmeyi igeren kisisel 6zellikler ve insani

meziyetlerdir. Bu kavramlar ise “duygusal zeka” kavramuiyla ilgilidir.

Duygusal zeka duygular (etkili alan) ve diisiinme (bilissel alan) ve bunlarin
ikisi arasindaki etkilesimle ilgilidir. Zeka, genel olarak ele alindiginda bilgiyi
o6grenme ve hayat durumlarina uygulama yetenegidir. Ama duygusal zeka, duygulari
anlama ve bu anlayis1 gercek hayattaki olaylara uygulama kabiliyetiyle ilgilidir.
Duygusal zeka 20. yiizyilin son 50 yillinda psikolojide arastirmacilar i¢in 6nemli bir
calisma alam1 olmustur. Duygusal zekayi daha genis tanimlarsak, duygu, hisleri

algilama ve ifade etme, diistinmeye destek olmak igin hisleri kullanma, duygularla
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hissetme, sorgulama, bireyin duygularini baskalariyla iliskide etkili, tesirli bir sekilde
yonetme kabiliyetidir. Duygusal zeka liderlik yetenekleri agisindan 6nemli bir faktor
olarak goriilmektedir. Arastirmalara gore lider etkiledigi insanlara, ekibe karsi daha

duyarl olarsa daha etkili olmaktadir (Mayer et al., 2000: 398).
1.1.3. Kiiltiirel Liderlik

Farkli kiiltiirlerde sergilenen liderlik tarzlarini inceleyen arastirmalar, liderlik
ile kiltlir arasinda gii¢lii bir iliskinin varligini ortaya koymuslardir. Bu aragtirmalar
acisindan bakildiginda kiiltiirel normlarin yonetim faaliyetlerini de sekillendirdigini

sOylemek yerinde olacaktir (Dikmen, 2012: 96).

Kiiltiir soyut bir terimdir. Bu yiizden kiiltiirii tanimlamak zor olmaktadir. Farkli
arastirmacilar farkli sekillerde tanimlamislardir. Kiiltiir Latince bir sozciiktiir ve
sOzciik anlami; “el degmemis doganin, insan akli ve yapiciligiyla islenmesi ve yararl
hale gelmesi” dir. Genel olarak toparlasak kiiltiir, bir grup millet veya insan toplumu
i¢cin miisterek, ortak olan degerler, inanglar, kurallar, gelenekler toplulugudur. Kiiltiir
dinamiktir, zamanla degisir ve aktarilmaktadir (Erdem ve Dikici, 2009: 203).

Kiiresellesme liderlerin bat1 ve dogu, kiiltiirleraras1 farkindalik ve uygulamada
yetkin olmalar1 ihtiyacin1 dogurmustur. Adler ve Bartholomew (1992) kiiresel
liderlerin bes kiiltiirleraras1 yetkinlik gelistirmeye ihtiyaclart oldugunu ileri
siirmiiglerdir: ilk olarak, liderler tiim evrensel, ulusal, kiiltiirel ve siyasi cevreyi
anlamaya gereksinim duymaktadir. Ikinci olarak bir ¢ok kiiltiiriin perspektiflerini,
gelismelerini, yonelimlerini ve teknolojilerini 6grenme ihtiyaglar1 olmaktadir.
Ucgiincii olarak ¢ok sayida iilkeden, farkli kiiltiirlerden olan calisanlarla aynm1 anda
caligabilir olmaya ihtiyaglari vardir. Dordiincii olarak liderler farkli kiiltiirlerde
yasamaya, onlara uyum saglamaya ve iletisim kurmaya adapte olabilmelidir. Son
olarak, diger kiiltiirlerden insanlar ile kiiltiirel tstiinliikten degil, esitlik durumundan
yola ¢ikarak iyi iliski kurmay1 6grenmeye ihtiyag duyarlar (Adler& Bartholomew,
1992: 53).

1.2. Liderlik ile Tigili Temel Yaklagimlar

Yapilan arastirmalarda, liderlik siirecini daha iyi tanimlamak ig¢in liderlik
yaklasimlart siniflandirilmistir. Her bir yaklasima gore liderlik farkli bir boyuttan,

pencereden, disiplin acisindan incelenmistir. Liderlik siirecinin daha iyi anlagilmasi



acisindan yaklasimlar ¢ok onemlidirler ve bu yaklagimlar bir biriyle baglantili olup,

liderin davranissal, kisisel, durumsal farkliliklar1 sonucu ortaya ¢ikmaistir.
1.2.1. Ozellikler Yaklasimm

Liderlik ile ilgini yaklasimlardan ilk gelistirilen, en temel, eski ve Kkusatici
kisisel o6zellik teorisidir. Bu yaklagima gore, lider diger insanlara gore daha farkl
ozelliklere ve niteliklere sahiptir ve bu ozellikler liderlik siirecinin etkinligini
belirleyen en 6nemli faktorler olarak kabul edilmektedir. Antik Yunan diisiiniirlerine
dayali liderligin kisisel Ozelliklere dayali olmasi sdylemleri zamanla bilimsel
aragtirmalarla daha da netlesmis, bilimsellesmis, genisletilmistir. Arastirmalarda,
lideri digerlerinden ayiran ozellikler fiziksel, kisilik, kisisel, sosyal 6zellikler olarak
gruplastinlmistir. ik olarak fiziksel ozellikler, boy, kilo gibi 6zellikleri olarak
aciklanmustir. Ikincisi, kisilik 6zellikleri, hiir, 6zgiir hareket edebilme, ekibini kontrol
edebilme, kendine giiven duygusu, ahlaki olgunluk, hislerini kontrol edebilme gibi
aciklanmistir. Yiiksek bir zeka diizeyi (IQ) , zihinsel yetenekler, analiz, sentez,
mantik gibi o6zellikler temel kisisel 6zellikler olarak siralanmistir. En sonuncu,
dordiincii 6zelligi sosyal 6zellikler, miizakere, etiit, ikna etme, girisimcilik, ¢cok rahat

iletisim kurma gibi 6zellikler siralanmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 74).

Gegmisimizden bugiine, insanligin kaderini degistiren liderleri baz alinmak
sureti ile s6z konusu liderlerin tiim o6zellikleri incelenmistir. Bu liderlerin 6zellikleri
kurami sekillendirilmistir (Tuncay, 2017: 10). Ozellikler yaklasimi dahilinde, tarih
boyunca ele alinmis olan liderlerin olumlu-olumsuz, pozitif-negatif ve basarili-
basarisiz yonleri, uygulamalar1 ve diisiinceleri de degerlendirilmis ve karsilastirilmasi

yapilmigtir (Ozden, 2005: 71).
1.2.2. Davramssal Yaklasimlar

Tek basina ozellikler kurami liderlik siirecini agiklamakta yetersizdir. Bu
yiizden arastirmacilarin dikkatleri grup yapisi ve izleyicileri ¢evrilmis, izleyicilerin
Ozelliklerine gore liderin davranigini arastirmislar, bununla da davranigsal liderlik

yaklagimi ortaya ¢ikmustir.

Bu yaklagimin esas fikri lideri basarili ve etkin yapan yoniiniin, onun kisisel
ozelliklerinden daha ¢ok, sahsin liderlik yaparken gosterdigi davranislar,

izleyicileriyle iligkilerinin 6zellikleri olmaktadir (Kogel, 2015: 678). Bu yaklasim,
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liderlerin genel olarak ortak davraniglarini tanimlamak suretiyle onlarin kisisel

farkliliklarini belirlemeye ¢aligmustir.

20. ylizyilin ortalarinda davranigsal kuramlar 6nem kazanmaya baglamistir. Bu
kuram liderin sahsi 6zelliklerinden ziyade, astlar1 ile iletisim sekli, karar verme tarzi,
planlama ve kontrol sekli gibi davraniglarint 6nemsemektedir. Bu kuram kapsaminda
gerceklestirilen arastirmalar; davranigsal liderligin liderlik potansiyeli iizerinde etkili
bir rol oynadigin1 ve basarili ve basarisizligi etkiledigini ortaya ¢ikarmustir (Yalgin,
2016: 32).

1.2.2.1. lowa Universitesi Calismalar

1938 yilinda K. Levin tarafindan baglatilan calisma Amerika Birlesik
Devletleri’nin Iowa Universitesi'nde devam ettirilerek, liderligi anlamada deneysel
yontemleri, orgiit icerisinde nasil bir davranis sergiledigini 6n plana almistir. Bu
calismada liderlerin dogal cevrelerinde degil, orgiitte kontrollii deneysel ortamlarda
liderlik davraniglart incelenmistir (EKici, 2006: 82). Bu ¢alismalarda lider adaylarina
bir kag kez karar verme ortami yaratilmistir. Yaratilan karar verme ortaminda
liderlerin c¢alisanlarla 1iliski ve davranislart c¢oziimlenmeye calisilmistir. Bu
calismalarin sonucunda ii¢ tip lider davranigina ulasilmigtir: Otoriter, demokratik ve
serbesti taniyan liderlik (Simsek, 2005: 5). Otoriter liderler emredicidirler ve bu
liderler aldiklar1 karara astlarimi katmamaktadirlar. Astlar, lider tarafindan alinmis
kararlar cercevesinde, sinirlar icinde kendi islerini yapmaktadirlar. Orgiit ici tiim
sorumluluk ve yetki liderin elindedir. Demokratik liderler otoriter liderden farkli
olarak, grup tartismalarina, astlarin kararlara katilimina izin verirler ve astlar1 karar
vermede fikir birligi yaratmaya, grup kararlarina vermesine 6zendirirler. Serbesti
tantyan liderlik (laiseez-faire) aslinda etkisiz bir liderlik tirtidiir ki, bu liderler
gergekte yoneticilik yapmazlar. Serbest birakici liderin yOnettigi Orgiitte ise
calisanlarda fazla 6zgiirliik vardir. Calisanlar kendi kararlarini kendileri alir, islerini

istedikleri sekilde yapmakta serbesttirler (Kegecioglu, 2003:158).
1.2.2.2. Ohio Eyalet Universitesi Calismalar

1945 yilinda baglayan askeri ve sivil pek ¢ok lider {izerinde yapilan bu Ohio
State Universitesi Liderlik Calismast Davramgsal Liderlik  Yaklasiminm
gelismesinde biiylik katkida bulunmustur. Bu arastirmanin genel amaci liderin nasil

tanimlandigini  belirlemek olmustur. Ohio Eyalet Universitesi caligmalarinin
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sonucunda iki faktoriin 6nemli rol oynadigi tespit edilmistir. Bu degiskenler kisiyi
onemseme (consideration) ve inisiyatiftir (initiating structure) (Tagraf ve Calman,
2009:137).

Kisiyi 6nemseme veya kisiyi dikkate alma faktorii, liderin sergiledigi
davraniglar bakimindan kesintisiz bir giiven ortamini olusturmasi, izleyicileri ile
yakin dostluk gelistirmesi, onlar1 dnemsemesi, empati kurarak olaylara bakmasi ve
baska davramislar1 ifade eder. Kisaca bu faktore gore ekip, lideri kendi istek,
ihtiyaglarinin temsilcisi olarak gdérmektedir. Ikinci faktor, inisiyatif, lider orgiitteki
birimleri, organize etme, iletisim sistemini belirleme, kisileri, gorev ayrimlarini ¢ok

iyi ifade etmekle birlikte ¢alisanlarin tiim beklentilerini tanimlar (Kogel, 2015: 679).
1.2.2.3. Michigan Universitesi Calismalar

Michigan  Universitesi caligmalar1  Davranissal liderlik  yaklagiminin
gelismesine biiyiik katkilar1 olan ¢alismalardir. Michigan Universitesi ¢alismalarmin
esas amaci grup tiyelerinin tatminine ve grubun verimliligine etkide bulunan
faktorleri belirlemektir. Cesitli kademelerde, grubun denetgileri ve astlari ile yapilan
bu calismalarda, liderin davranislarinin iki faktor etrafinda, toplandigi belirlenmistir.
Bu faktorler: kisiye yonelik davranig tarzi ve ise yonelik davranig tarzidir (Giin ve

Aslan, 2018: 218).

Ise yonelik liderlikte gii¢ ve yetki liderin kendisindedir. Lider izleyicilerin
belirlenen ilke ve ydntemlerle ¢alisip ¢alismadigim denetler. Ise yonelik liderler ise
daha fazla 6nem verirler. Izleyicilerinin performansini artirmak igin bir takim
standartlar ve prosediirler olustururlar, biiyiik 6lgiide cezalandirma ve otoritesini
kullanirlar. Bu tiir liderligin asil maksadi, hedeflenen isin etkin bir sekilde

tamamlanmasidir.

Kisiye yonelik liderlikte yetki devri esastir. Bu lider, grup iiyelerinin tatminini
artiran, calisma kosullarinin gelistirilmesine calisan, karar vermeyi astlarina birakan
ve onlarin motivasyonunu ve is tatminini artiran, ekibinin kigisel gelisimi ile

ilgilenen davranislar sergiler (Ozer, 2010: 59).
1.2.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert’in sistem 4 Modeli Michigan Universitesi ¢alismalarinin devami olarak

goriilmektedir. Bu modele gore yoneticinin davraniglart dort gruba ayrilmistir ve bu
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gruplarin her biri belirli varsayim, hal ve belirli davranislar igermektedir (Luthans,
2008: 306). Likert’in sistem dort modeli Tablo 1°de verilmektedir.

Tablo 1: Likert’in Sistem Dort Modeli

Liderlik Sistem.1 (istismarci (S;{S;[i(r;]l.risever Sistem.3 Sistem.4
Degiskeni Otokratik) Otokratik) (Katilimer) (Demokratik)
Astlara olan Astlara giivenmez Hizmetgi ile Kismen giivenilir | Biitiin konular-
giiven efendisi fakat kararlarla da tam olarak
arasindaki gibi ilgili kontrole glivenir.
bir giiven sahip olmak
anlayisina ister.
sahiptir.
Astlarin Astlar is ile ilgili Astlar kendilerini | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
algiladig: konulari tartigmak fazla serbest hiss | oldukga serbest tamamu ile serbest
serbesti konusunda etmezler. hisseder. hisseder.
kendilerini hi¢ serbest
hissetmezler.
Ustiin astlarla | Isle ilgili sorun- larin | Bazen astlarin Genel olarak Daima astlarin
olan iliskisi ¢6ziimiinde astlarin fikrini sorar. astlarin fikrini fikrini alir, onlar1
fikrini nadiren alir. alir ve onlari kullanir.
kullanmaya
caligir.

Kaynak: Kogel, 2015: 684.

Aragtirmalara gore, verimliligi yliksek gruplarin yonetimi Sistem 3 ve Sistem 4
deki gibidir. Sistem 1 ve Sistem 2 ise verimliligi diisiik gruplarin yonetimini

gostermistir (Kiigiikozkan, 2015: 95).
1.2.2.5. McGregor’un X ve Y Teorileri

1957°de yayimmlanan Douglas McGregor’'un X ve Y yaklasimi liderin
davranislar1 lizerine odaklanan ¢aligmalarin basinda gelmektedir. Bu ¢alismaya gore
en Oonemli faktor insan davranislari inan¢ ve varsayimlaridir. X yaklagimina gore,
insan ¢alismayi, sorumluluk almayr sevmez, bu ylizden lider otoriter olmali, is i¢in
zorlamali, kontrol etmeli, yol gostermeli, gerektiginde cezalandirmalhidir. Y
yaklasimima gore, insan i¢in i$ ¢ok Onemlidir, amaglart i¢in kendilerini kontrol
ederek caligirlar, her kesin calisma potansiyeli vardir, sorumluluk almay1 bilirler.

Dolayisiyla, liderler demokratik ve katilimer tarzdadirlar, izleyicileri ile iletisime
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acik, kararlara katilimlarin1 saglarlar, onlar1 is i¢in cesaretlendirir ve motive ederler

(Kiigtikozkan, 2015: 89).
1.2.2.6. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan Yonetim Tarzi Matriksi olarak
adlanan bu modelde boyutlar farkli sekilde adlandirilmis, dikey ve yatay eksene
yerlestirilerek, bes tiir liderlik bi¢iminde yaklasim literatiire kazandirilmistir.
Matrisin yatay ekseninde “liretime yonelik olma”, dikey ekseninde ise “kisilerarasi
iliskilere yonelik olma” degiskenleri kullanilmistir. Kisiler arasi iliskilerle ilgili
boyutu, c¢alisanlara, izleyicilere yonelik onlarin istek ve ihtiyaglart dogrultusunda
liderlikle ilgilidir. Uretime yonelik boyutu, iiretim, ¢calismaya dayal liderligi temsil
etmektedir. Bu matris 9’lu 6lgek tizerinden degerlendirilmistir. Ancak uygulamali

arastirmalarin bu modeli ¢ok fazla desteklememesi, onu tartigmali hale getirmistir

(Ozdil, 2017: 19).
1.2.3. Durumsallik Yaklasimlari

Liderligi aciklamak i¢in ilk olarak ozelliklerini, belirleyen caligmalara
odaklanmistirlar. Bu yaklasim yetersiz kalinca, liderin davranislar1 arastirmalara
konu olmustur. Bu her iki arastirma sonucunda bir yetersizlik dikkat ¢ekmistir ki,
davranig ve oOzelliklere uygun sart ve ortam gerekmektedir. Durumsallik yaklagimi
liderin ortaya ¢ikmasimi saglayan esas giiclin liderin yer aldigi ortam oldugunu

savunmaktadir. Bu yaklasim, liderin davranislarinin da duruma, sarta gore degistigi

fikrini sunmaktadir (Kiling, 1995: 60).

Bu yaklagim sayesinde liderlik kavrami somut bir modelden soyut modele
taginmustir. Durumsallik yaklagimmin esas fikri duruma gore liderligin tarzinin
degisebilmesidir, yani tek bir tarz liderin olmamasidir. Bu yaklasima gore liderin
sahip oldugu nitelikler, davraniglar yetersiz olmaktadir. Liderin ¢evre kosullarina
uyum gosterebilmesi ve hareket edebilmesi gerekmektedir. Durumsallik yaklasimi
son yillarda, modern hayatta isletme bilim arastirmacilarinin {izerinde ¢alistiklar1 bir
konudur. Belli 6zelliklere, niteliklere sahip olan bir lider belli bir durumda lider gibi
hareket edebilir, bazen de bu durumlarda ¢ikmaza girebilirler, yani etkili liderlik
gostermeyebilir. Bu teori liderin ortaya ¢ikmasini saglayan esas giicli onun 6zellikleri
yaninda bulundugu ortam oldugunu savunmaktadir, ¢iinkii bu yaklagima gore liderin

davraniglar1 duruma gore degismektedir. Bu yaklasima goére lider duruma gore
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degisen bir liderlik sergilemelidir. Ancak liderin degismesi takipgiler tarafindan hos
karsilanmayabilir onu tutarsiz ve samimiyetsiz olarak gosterebilir. Bu sebepten bu
yaklasim elestiriler almaktadir. Yapilan literatiir aragtirmasina gore bir ¢ok kuramda
durumsallik yaklasimi 6ne ¢ikmaktadir. Durumsallik yaklasimi iginde Fiedler’in
Durumsallik Modeli, Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu Kurami,
Reddin'in Ug Boyutlu Liderlik Modeli ve VroomYetton Modeli degerlendirilebilecek
modellerden bazilaridir (Yildizbas, 2015: 19).

1.2.3.1. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Durumsal liderlik ¢aligmalarinda biri Tannenbaum ve Schmidt Liderlik
Dogrusu yaklasimidir. Bu ¢aligmalarda iki davranig tarzina iliskin, otoriter ve
demokratik lider ayirimi olarak yedi kosul belirlenmistir; (Dikmen, 2012: 57). Bu

modelde ast ve iist iliskisi 6zellikleri asagidakilerdir:

> Ilk kosulda, tek karar mekanizmasi liderdir ve aldig1 kararlar1 lider astlara
bildirir.

» Lider astlarini ikna etmektedir ve ikna ettigi siirece karar almaktadir.

» Bu durumda lider kendi kararlarii fikirlerini astlara iletir ve onlarin
tepkilerini dlger.

» Lider karar alirken astlarin goriislerine 6nem verir.

» Lider orgiitsel sorunu ve karar1 astlarla tartigmaya agar, beyin firtinasi
seklinde bir fikir aligverisi icerisine girer.

» Lider var olan sorunu tanimlar ve astlarin grup olarak kararini bekler.

» Son kosul, lider siirlari ¢izilmis sorunu belirtir, astlarin kararini bekler, yani

karar astlara birakir (Uysal, 2017: 3).
1.2.3.2. Vroom Yetton ve Jago’nun Durumsal Liderlik Modeli

Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton ve Artur G. Jago tarafindan gelistirilen
bu yaklasimda bir liderin en 6nemli gorevinin karar verme durumu oldugu {izerinde
durulmustur. Bu kurama gore lider durumun 6zelliklerine bagl olarak astlarina karar
aliminda s6z sahibi olmas1 gerektigini agiklar, bagka bir degisle tek lider tarafindan
alinan kararlar her durum ve zaman igin en iyi olmayabilir. Bu sebepten lider karar
aliminda alternatif kararlar1 da g6z oniine almalidir. Yani bu modelde farkli kosul ve
problemlerle karsilasan liderlere cesitli secenekler sunularak basarili sonuglar almak

amaglanmaktadir (Kirca, 2015: 29). Yapilan arastirmalar sonucu, Orgiitteki
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calisanlarin kararlar1 daha iyi benimsemesi, kabul olasiliginin daha da arttirilmasi
icin, verilen kararlara katilimlar1 ve bu kararlarin onaylariyla kabul edilmesi 6nemli
olmaktadir (Kiling, 1989: 86).

1.2.3.3. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fred Fiedler'in durumsal liderlik modeli en ¢ok bilinen modeldir ki, bu
modelde liderlik ¢ok zor degisen, yani sabit olan bir 6zelliktir. Bu modelde liderlik
etkinliginin, liderin birlikte c¢alistig1 kisilerce algilanmasi ile iliskili oldugu
yoniindedir (Cetin, 2008: 78). Bu teoriye gore sartlar, kosullar dogrultusunda liderin
davranig bicimi degisecek gosterdigi dogru davranis sonucu astlarini etkileyecek
onlar1 basarili olmalar igin tesvik edecektir. Bu teoriye gore ideal liderlik tarzi
yoktur, duruma gore etkili liderlik tarzi s6z konusudur durumlar su sekilde

siralanabilir:

» Lider ve ast iligkileri
» Gorev yapisi

» Liderin makaminin verdigi yetki

[lk durum etmeni liderin calisanlar1 benimseme derecesi demektir. Ast iist
iligkisi arkadasga, diismanca, gerilimli, yumusak, destekleyici, tehdit edici ve bagka
tarzlarda olabilir. Ikincisi, amag, karar, astlarin gérev dagilimi ve sorun ¢dziimlerinin
belirlenip belirlenmemesidir. Ugiincii, liderin makamina bagli, yani onun elinde olan
yetki, 6diil ve ceza, isten atilma, yiikselme iizerinde etkisidir. Orgiitteki liderin
etkileri ¢ok veya az olabilir, eger ¢coksa bu lider admna pozitif, azsa olumsuz bir

ortamin oldugunu varsayilmaktadir.

Tablo 2: Fred Fiedler'in Durumsal Liderlik Modeli Matriksi

Lider-izleyici iliskisi Giiclii Zayif
isin Niteligi Zor O!mgyan Zor(rutm olmayan | Zor O!mgyan Zor (rutlin
(rutin ig) i$) (rutin ig) olmayan ig)
Yetki Giicii Cok Az Cok Az Cok Az Cok Az
Kosullar 12 3 4 56 7 8

Kaynak: Giindiiz, 2015.
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Matristeki kosullara gore liderlik tarzlarimi belirledigimizde su sonuclar elde
edilmektedir. 4, 5, 6 ve 7. kosullarda lider iligki-odakli baska deyisle izleyici odakli
davranig tarzini benimserse performans artis1 saglayabilir. 1, 2, 3 ve 8. kosularda ise
lider is odakli bir tarzda etkin ve verimli sonuglar alabilir. Bu yaklasimin temel
vurguladigr konu, her durumda etkin tek bir liderlik tarzinin olamayacagidir

(Giindiiz, 2015: 25).
1.2.3.4. Yol-Ama¢ Modeli

Bir diger durumsallik yaklasimi Evans (1970), House (1971), House ve
Dessler (1974) ve en son olarak House ve Mithcelll (1974) tarafindan gelistirilen
Yol-Amag kuramidir. Bu yaklasim liderin kendi astlarini, izleyicilerini hedefe
ulagmak i¢in nasil motive edecegi ile alakalidir. Bu yaklasima goére liderler otoriter,
destekleyici, katilime1 ve basartya yonelik liderlik anlayislarindan birini benimseyip
kendi izleyicilerine bir-bir amag belirlemeli ve gergeklestirebilecekleri yolu farkli
sekillerde bulmalarini saglamalidir. Duruma bagl olarak belirlenen liderlik tarzlar
izleyiciler lizerinde farkli etkiler yapmaktadir, duruma goére basarili ve basarisiz
olmaktadir. Bu yaklasimla izleyicilerin performansini ve is tatmini artirmak

amaglanmaktadir (Coskuner, 2018: 11).
1.2.3.5. Hersey ve Blanchard’in Olgunluk Modeli

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen durumsallik kurami
diger kuramlardan izleyiciler iizerinde yogunlagmasi ile farklilagmaktadir. Bu
yaklagimda gorev yonelimli liderlik davranigina izleyicinin olgunluk diizeyi de
eklenmistir. Grubun olgunluk diizeyi izleyicilerin is ve psikolojik olgunluklarin
anlatmaktadir. Eger izleyiciler olgun degilse goreve yonelik iliski kurulur bu
yaklagimda izleyicilerin 6zellikleri 6nemli olmakta ve bu 6zelliklere gore liderlik
tarzinin secilmesi goriilmektedir. Bu yaklagima gore izleyicilerin olgunlugu en etkili
liderlik tarzin1 belirlemektedir. Astlarin olgunluk diizeyi yiikseldikge, liderin gorev
yonelimli davranis tarzi yerini iliski yonelimli davranis tarzina birakacaktir.
Yaklasima gore 4 model liderlik stili secilmistir: anlatan, satan, katilimci ve yetki
goceren. Anlatan lider modelinde, is boliimii 6nemsenmektedir. Astlarin, kimin, neyi,
ne zaman, nasil yapacag: belirtilmektedir. Bu lider, astlarla iliski kurmaktan kaginir.
Satan lider modeli, ayn1 anlatan lider modelindeki gibi yiiksek is beklentisi olan

modeldir. Iligki kurmaktan kacinir, gdrev verip, diger taraftan da izleyicilerini

17



desteklemektedir. Katilimci lider modeli iliskinin yiiksek oldugu bir modeldir. Bu
modelde lider ¢alisanlardan izleyicilerden katki alir ve onlart destekler. Sonuncu,
yetki gbégeren model, lider goreve yonelik davramislardan ¢ok iliski yonelimli

davraniglara son derece 6zen gostermektedir (Baltas, 2005: 117).
1.2.3.6. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Bu kurama gore liderlik sonuca gore tanimlanmasi gereken bir kuramdir.
Liderin etkinligi nasil, ne yaptigiyla ilgili degildir. Bu liderlik, liderin neyi
basardigini dlgiilmesi gerektigini ifade etmektedir. Is davranisi ve iliski davramisi
olarak incelenen liderlik davranigina bu kuramda ticlincii olarak "etkililik" boyutu
ilave edilmistir (Milayim, 2019: 20).

Iliski davranisi, liderin kendisiyle izleyicilerinin arasindaki davranislardan
meydana gelmektedir. Ast ve {ist arasinda olusan giiven, arkadaslik ve sosyal agidan
destek olma cabasi davramslarinin iliskisinden ortaya ¢ikmaktadir. Is veya gorev
davranigi- lider orgiit iiyelerinin rollerinin adlandirilmasi, hepsinin ayrildikda hangi

isleri ne zaman, nerede, nasil yapacagmin bilinmesidir.

Etkinlik Boyutu, diger iki boyuta liderligin etkili olma giiciinii eklemistir. Bu
ilk kez William Redd tarafindan eklenmis ve bu yaklasimda etkinligin 6nemi
vurgulanmigtir. Redd duruma gore asla tek bir liderligin olmayacagini sdylemis,

sartlara gore gereken uygun liderligin etkin oldugunu belirtmistir (Atg1, 2018: 34).
1.3. Liderlik Tarzlar

Gilinlimiizde tiim isletmeler varliklarini yasatabilmek i¢in biiyiik bir ¢aba sarf

etmektedir ve giiclii lidere ihtiya¢ duymaktadirlar (Celik, 2013).

Liderlik stireci hem lider, hem de takipciler i¢in ¢cok 6nemli olup onlarin
birbiriyle bagimli davranislarini ifade etmektedir. Tercih edilen liderlik stili grup
acisindan 6neme sahiptir. Farkli liderlik tarzlarinin hangisinin en yararli olduguna
dair birgok arastirma gergeklestirilmistir. Netice olarak pek c¢ok liderlik tarzlari
tizerinde durulmustur. Literatiirde en ¢ok karsilasilan liderlik tarzlari otokratik
liderlik, demografik liderlik, karizmatik liderlik, paternalist liderlik, dontisimcii
liderlik, otantik liderlik, siirdiirimeii liderlik ve serbestlik taniyan liderliktir
(Kolenoglu, 2017: 9).
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1.3.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik, karar almada tek yetkili olan liderlik tarzidir. Otokratik
liderlik baskici, saldirgan, kesin emir veren 6zelliklere sahip liderlik tarzidir. Yani bu
liderler tiim yetkileri elinde toplar, otoritelerini ve sorumluluklarini devretmeden,
biitiin kararlar1 kendileri alir hizli, net karar alir izleyicilerine, astlarina emir verir ve
astlar asla higbir itiraz olmadan emirleri yerine getirir (Ibicoglu, Ozmen ve Tas,
2009). Bu liderlik tarzinda astlarin liderlerine karsi korkusu vardir. Tehdit ve ceza
sistemi uygulanir. Bundan dolay1 takim ruhu olusmaz, gliven isbirligi saglanmaz, bu

astlarin ¢aligma motivasyonuna da etki eder (Doganay, 2014: 31).

Liderin hizli kararlar almasi oOrgiit agisindan zaman tasarrufu saglar, bu
otokratik liderlik tarzinin avantajidir. Dezavantaj olarak grup faaliyetlerinin
tatminsizligi, is tatminsizligi, psikolojik tatminsizlik, moral bozuklugu, elverissiz
calisma ortami ve c¢alisma sartlar1 siralanabilir. Bu liderlik tarzinda asiriya
kagildiginda astlarin, izleyicilerin nefretine, saldirgan tutumlarina sebep olabilir. Bu
da en 6nemli sakincalarindandir. Otokratik liderlik tarzinda tepeden inme kararlar
alma anlayist oldugu igin, bu durum astlardan gelecek yeni fikirlerin ortaya
cikmasina engel olur. Otokratik liderlik davranisi biirokrasinin hakim oldugu

toplumlarda yetismis insanlarin diisiincelerine daha uygundur (Ozer, 2010: 46).
1.3.2. Demokratik Liderlik

Demokratik veya katilimer lider izleyicilerine yani astlarina danigarak onlarin
fikirlerini dikkate alarak yani yetkisini baskalariyla paylasarak karar alir. Bu liderlik
tarzinda astlar isler hakkinda bilgi sahibi olurlar, ¢iinkii ast ve {ist arasinda iletisim
vardir. Demokratik lider takipgilerinden aldigi diisiince ve fikirleri is boliimlerinin
yapilmasi, plan ve politikalarin belirlenmesi vb. konularda degerlendirmektedir. Bu
tip liderler takipgilerini uzmanlik ve ilgi giicliyle etkiler, lidere orgiitte her zaman goz
Oniindedir ve elestirilere daima agiktirlar (Mercan, 2016: 134). Demokratik liderler
her zaman takipgilerini desteklerler, her zaman kararlarin alinmasinda astlarin
katilimini isterler, onlarin kendi alanlarinda daha da gelismesini arzularlar. Bu
liderlik tarzinda takipgilerin diisiincelerine her daim 6nem verilmektedir ve astlar
kendilerine verilen degerden dolay1 olumlu etkilenirler, motivasyonlari daima yiiksek

olur ve psikolojik doyum saglayabilirler. Bu liderlik tarzinda lider, elestiri ve

19



yargilamada nesnel olmaya calisir ve lider, var olan biitiin karar ve konularda

takipgilerine, orgiit tiyelerine giivenir (Arikan, 2001).

Bu liderlik tarzinda dezavantaj olarak karar verme siirecinin uzun siireli olmasi
sOylenebilir, ¢linkii karar verme silirecinde énemli 6nemsiz tiim fikirler sunuldugu
icin karar verme siiresi Uzamaktadir. Bu sebepten kriz aninda acil karar vermek

gerektiginde bu tip liderlik davranisi olumsuzdur (San ve Bayraktar, 2017: 70)
1.3.3. Karizmatik Liderlik Tarz

“Charisma” Yunanca bir kelime olup sahsin kudret ile donatilmis olmasi
anlamini tasir. Tarihte ilk kez karizma kavrami Hiristiyan geleneginde kilisede olan

miiritler lizerinde otoriteyi agiklamak i¢in kullanilmistir (Capgioglu vd., 2010: 56).

Karizma kavrami Max Weber tarafindan sosyal bilimlerde ilk defa olarak
kullanilmistir. Weber 1947'de karizma kavramini takipgileri tarafindan hissedilebilen
bir etkiye, giice sahip olan ve bu 6zelliklerle yon vermesi geregi duyulan lider olarak
aciklamistir. Karizmatik lider kriz zamanlarinda en ¢ok ihtiya¢ duyulan liderlik tarzi

olarak agiklanabilir (Bayram, 2013: 34).

Karizmatik liderler izleyicilerinin performanslarini artirmak igin onlar1 motive
etme kabiliyeti olan gii¢clii vizyon sahibi olan ve vizyonu c¢alisanlarina
gerceklestirmeleri igin ¢alisanlara etki eden bir liderlik tarzidir, takipgilerini kendi
pesinde siiriikkleyebilen bir zehirleyici yapist olan liderlerdir. Karizmatik liderlerin
aldig1 kararlar itirazsiz olarak takipgileri tarafindan kabul edilip, uygulanir (Cetin ve

Beceren, 2007).

Karizmatik liderlerin davranislarinda belirgin 6zellikler vardir. En ¢ok belirgin
olan ozellikler sunlardir: yiiksek 6zgiiven, vizyon sahibi olmak, kisisel risk almak,
takipgilere kars1i duyarlilik, kokli degisiklik icin harekete gecmek, statiikoyu
degistirmek icin miicadele etmek vb. Karizmatik liderlerde ¢ogunlukla rastlanan
giclii ortak kisilik ozellikleri, egoizm, cesaret, takipcileri iizerinde hayranlik

uyandirma, motive ve ikna etmedir ( Shamir, House & Arthur, 1993).

Bu liderlik tarzinin olumsuz 6zellikleri de bulunmaktadir. Ornek olarak, kendi
kisisel giiciinden kaynaklanarak, izleyicilerini kendilerine bagimli ve zayif kilip,
onlar1 baski altinda tutmaya calisirlar ve kendi itaatinda tutarlar. Bunun yanisira,

isletmelerde kararlarin tiimiinii kendileri verirler ve bu kararlar1 verirken takipgilerini
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huzur ve refahimi diistinmek yerine kendi ¢ikarlarint 6n planda tutarlar (San ve

Bayraktar, 2017: 70).
1.3.4. Paternalist (Babacan) Liderlik

Bu liderlik tarzi hem otoriteyi hem de sefkati birlestiren bir liderlik stilidir
(Cesur vd., 2019: 87). 1990'lardan sonra oldukg¢a popiiler olan bir liderlik tarzi
“babacan” liderlik tarzi olarak da adlandirilan paternalistik liderlik davranigidir. Bu
liderlik tarzi yiizyilin sonlarinda en ¢ok arastirilan liderlik tarzidir. Paternalistik
liderlik tarzinda lider ve takipgileri arasinda iliski baba yani ebeveyn ve ¢ocuklari
arasindaki iliskiye benzemektedir. Bu liderlik tarzinda liderin en istiin goérevi
takipgilerine yol gostermek, yoOnlendirmek, onlar1 korumak onlarin iyiligi igin
kararlar almaktir. Buna karsilik takipgilerden, orgiit liyelerinde beklenen kararlar
itaat etmek ve ona bagl kalmaktir. Bu liderlik tarzinin yapisi feodal yapiya
dayanmaktadir (Caligkan, 2009).

Cin, Tayvan, Hindistan ve Kore gibi dogu iilkelerinde arastirilan paternalistik
liderlik tarz1 son 20 yilda Tiirkiye'de de arastirma konusu olmustur. Dogu tilkelerinde

paternalistik kiiltiirel degerler ¢ok yaygindir (Cerit, 2012).
Paternalist lideri karakterize edecek hususlar sunlardir:

Is yerinde calisanlariyla bir aile ortam1 yaratmak.
Takipgileriyle bireysel iligki kurmak.
Is haricinde olan durumlarda da calisanlariyla ilgilenmek.

Yaptiklar karsiliginda takipgilerinin itaatini beklemek.

YV V VYV V V

Kendi otoritesini, statiisiinii korumak (Caliskan ve Ozkog, 2016: 241).
2000. yilda Farh ve Cheng yaptigi aragtirmada paternalist liderligi 3 boyutta

incelemistir. Bunlar :

»  Yardimsever: Astlarinin mutlulugunu, onlarin iyiligini diisiinen ve bunun
icin onlara kisisel hayatlarinin biitiin alanlarin1 kapsayan bir sekilde ilgi gosteren,
yardimer olan bir liderlik tarzdir. Bu liderlik ¢alisanin is ve is disinda olan tiim
sorunlariyla ilgilenir ve destek olmaya ¢alisir.

> Otoriter: Bu liderler mutlak emirler veren, ¢alisanlartyla iliskilerinde bu
otoriteyi koruyanlardir.

»  Moral (ahlaki): Bu liderler sahip oldugu giicii sadece kendi kisisel
cikarlar i¢in degil izleyicileri, tiim rgiitiin iyiligi i¢in kullanirlar (Kurt, 2013: 324).
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»  Farkli kiiltiir ve toplumlarda liderlik stillerinin birbirinden oldukg¢a farkl
oldugu arastirmalar sayesinde ortaya ¢ikmistir. Paternalistik liderligin Pakistan, Cin,
Tiirkiye ve ABD'de Israil ve Almanya'dan daha yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmistir ki bu da liderlik tarzlarmin kiiltiire gore degistigini gostermektedir
(Gergek, 2018: 103).

1.3.5. Doniisiimcii Liderlik

1980'li yillarda yapilan arastirmalarda karizmatik liderlik disinda yeni bir
formiilasyon olusmustur ki, bu lider davranis1 klasik ve geleneksel lider davranis
bicimlerinden bir ayricalik gostermekteydi. James Mc. Gregor, J. M. Burns ve R. M.
Bass yaptiklart arastirmalarda bu ayrimi transformasyonel liderlik olarak
adlandirmuglardir. Bu liderlik reforma, yenilige, gelisime, degisime aciktir. Bu yeni
liderlik tarzinda ast ve st iliskileri daha iist bir seviyede olmaktadir. Bu lider,
astlartyla olumlu etkilesime girerek onlar1t motive ederek, mevcut enerjiyi bulup,
amaglar i¢in harekete geciren bir tarza sahiptir. Bu liderlik tarzi takipgilerine somut

hedefler yerine, uzun dénemli bir bakis agisina yani vizyona yoneltmektedir (Kirel,
2000-2001: 47-48).

Doniistimcii liderligi belirsizlikler icerdigi i¢in net olarak tanimlamak zordur.
Bu belirsizliklere ragmen doniisiimcii liderligin karakteristik davraniglarini su sekilde

siralayabiliriz:

A\

Vizyon gelistirme

Vizyon i¢in strateji belirleme

Vizyona astlarina iletme

Vizyonu hayata gecirmek i¢in kendi iyimserligini gosterme
Vizyona hayata ge¢irmekte astlarina olan gilivenini agiklama
En kiiciik basariy1 bile gliven yaratmak i¢in kullanma

Tiim basarilart kutlama

Gereken degerleri vurgulamak i¢in dramatik eylemler kullanma

vV V V V V VYV V V¥V

Kiiltiirel kaliplar1 degistirme (Cemaloglu, 2007).

Dontistimeii liderlik tarzi liderin kendi kisisel amaglarindan daha ¢ok orgiitiin
ama¢ ve misyonunu Onemsemektedir. Lider gerektiginde oOrgiit iyeleri igin
degisiklikler, yenilestirmeler hayata gegirir, yeni ilkeler koyar. Ayrica bu lider grup

tiyelerinin  sahip oldugu kisisel Ozellikleri, degerleri Onemseyerek karsilikli
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uzlagmaya yonelir (Eraslan, 2004: 5). Grup iiyeleri lidere saygi duyar, giivenir ve ona
baglanirlar. Bu bakimdan karizmatik liderligi hatirlatsa da, doniisiimcii lider karsilikli
Ozveri ve uzlagsmaya yonlendigi icin farklilasmaktadir. Doniisiimcii liderlik bes

bilesenden olusmaktadir:

» Entelektiiel uyarim
Bireysel etken
Karizma

Ideal etki

YV V V V

[lham verici motivasyon (Arslantas ve Pekdemir, 2007).
1.3.6. Otantik Liderlik

Otantiklik dogustan gelen bir ozellik degildir, baskalar1 tarafindan sahsa
atfedilen bir o6zelliktir. Otantiklik kritik zamanlarda bile kendi fikir ve goriislerine
sahip ¢ikmay1 ve yiiksek diizeyde Ozgiiven cesaret ve 6grenme bagliligi gerektiren

kabullenme istegidir (Cigek, 2011: 61).

Otantiklik kavraminin agiklarsak su sekilde ifade edebiliriz: Kendini iyi
bilmek, kendini dogru ifade edebilmektir. Otantik liderlik ¢ift tarafli diisiinen,
miicadele siireci gerektiren bir liderlik tarzidir. Yani otantik lider bir taraftan kendi
yaptiklar1 ve sdylediklerinin tutarliligini saglarken, diger taraftan takipgilerini kendisi
ile iliskilendirebilmektedir. Otantik lider kendi davranis ve diisiincelerinin takipgileri
tarafindan nasil algilandigin1 bilmeli, kendisi ve takipgilerin ahlaki bakis degerlerini
bilmelidir. Bu lider, orgiit ortaminda taninan, kendine giivenen, problemlerin

listesinden cabuk gelebilen bir bireydir (Ayyildiz Unnii, 2009).

Otantik liderler topluma hizmet etmek isterler ve astlarina bu hizmette yetkiler
verir, Orgiitte pozitif ortam yaratirlar. Bu liderler sadece akilla degil tutku, merhamet
gibi duygularla hareket ederler. En basta soylendigi gibi otantik liderler bu
Ozelliklere dogustan sahip degillerdir. Bu yiizden o6zelliklerini gelistirir, yenilikler
yapmaya ¢alisir, eksikliklerini giderirler (Keser ve Kocabas, 2014: 2). Kendilerine ve
izleyicilerine kars1 diriisttiirler. Her zaman takipgilerini dikkate alsalar bile
baskalariin beklentilerine uymak i¢in kisiliklerinden asla 6diin vermezler. Otantik
liderler dogal, diiriist ve nasil olduklarini, hissettiklerini ahlaki standartlar icerisinde
belli eden, asla baskasini taklit etmeyen liderlerdir. Otantik liderlik tarzinda astlar

amaglar1 yerine yetirirken verilen kararlar1 zorla yapmazlar. Bu liderler
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davraniglariyla astlarin motivasyonunu, orgiite baglilik, ise adanma, is doyumu
diizeylerini pozitif etkilemektedir ve bu yiizden liderin ikna etme zorunluluguna
gerek kalmamaktadir (Yesiltas vd, 2013: 335).

1.3.7. Siirdiiriimcii Liderlik (Transaksiyonel)

Stirdiirimcti liderlik, lider ile ast arasinda bir takas, karsilikli s6zlesme, degis-
tokus iliskisine ve liderin kontroliinde hizmetle ddiiliin karsilikli degisimine dayanir
(Akyurt vd., 2015). Siirdiirimcii lider takipgileriyle iliskisinde basar1 ve sorunlara
bagli olarak odiillendirme ve cezalandirmaya gitmektedir. Astlar bu liderin 6vgii,
vaat ve dOdiilleri ile motive olurlar. Bunun tam tersi olarak olumsuz durumlarda

azarlama, tehdit ve disiplin uygulamalar ile karsilasirlar (Taslak, 2008).

Yapilan arastirmalarda, bu liderlik tarzinda lider ve izleyici arasinda

etkilesimin 3 boyutlu oldugu ileri siiriilmiistiir. Bu boyutlar:

Birinci Boyut: Odiillendirme veya destek

Ikinci Boyut: Istisnalarla yonetim - aktif

Ucgiincii Boyut: Istisnalarla yonetim - pasif ( Sahin, 2005: 41).

Ilk boyuta goére lider kendi amaglarini gerceklestirmek igin astlarla onlarn
ihtiyaglarina uygun bir sekilde anlasma yapmaktadir. Bu 6diil s6z vererek saglanan
bir anlasmadir. Bu anlagma ast ve st arasinda bir takas yapar gibi olmaktadir.
Beklentiye gore yonetim veya istisnalarla yonetim iki sekilde uygulanir: aktif ve
pasif. Ilk olarak efer yonetim aktifse, lider astlarin performansim takip eder, is
zamani yapilan hatalari, standart sapmalar1 diizeltir. Eger yOnetim pasifSe lider
izleme yapmaz, hatalar1 ortaya ¢ikarmaz. Higbir eylem yapmadan, problemin kronik
hale gelmesini bekler. Bu boyutta “eger bozulmamuissa, tamir etme” fikrini

yonetiminde tam sekilde uygular (Bulug, 2009: 14-15).
1.3.8. Serbestlik Tamyan Liderlik

Serbestlik taniyan lider, miidahaleci olmayan veya "laissez-faire" lider,
hareketsiz, sorumluktan kagan bir liderdir. Serbestlik taniyan liderlik tarzinda lider,
elindeki otoriteyi neredeyse hi¢ kullanmaz, ortalikta pek goriilmez, calisanlar1 kendi
haline birakir. Bu liderler kararsiz ve isteksizdir, sorumluluktan kac¢inir, karar
vermekte zorlanirlar (Tengilimoglu, 2005: 8). Bu liderlik tarzinda, astlar kendilerini
yetistirip sorunlarina en iyi hal c¢aresi bulma konusunda giidiilenmislerdir. Gerekli

oldugu zaman astlar istedikleri kisilerle grup olusturarak sorunlarini ¢ozmekte, yeni
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fikirlerini denemede, kendileri i¢in en uygun oldugunu disiindiigii kararlar
alabilmektedirler. Bu liderlik tarzinda liderin en énemli gorevi kaynak saglamaktir.
Lider ancak kendisine herhangi bir konuda fikri soruldugunda kendi fikirlerini
bildirmektedir. Liderin o©nerdigi goriis izleyicileri baglayici nitelikte, mutlak
olmamaktadir. Serbestlik taniyan liderler tiim yetki kullanma haklarni astlarina

birakmaktadirlar (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75).
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IKiNCi BOLUM
IS-YASAM DENGESI

Arastirmanin bu bdliimiinde is-yasam dengesi kavrami baglami, Orgiitsel
unsurlar, is-yasam dengesini etkileyen kisisel unsurlar, is-yasam dengesizliginin
yasam ve Orgiitsel alandaki sonuglari, is yasaminda kadinlarin artan rolii ve liderlik

tarzinin i yasam dengesine etkisi iizerinde durulmustur.
2.1. Is-Yasam Dengesi Kavram

Is, bir amaca ulasmak igin bilgi ve becerilerin kullanilmasi, ¢aba ve emek
gosterilmesidir. Is, calisma hayat1 bireyin hem psikolojik, hem de ekonomik hayati
acisindan 6nemlidir. Is-yasam dengesi terimindeki yasam bireyin c¢alisma disindaki
kalan diger hayati unsurlaridir. Yani ig saatlerinden arda kalan 6zel yasam,
profesyonel yasam, kisisel gelisim, aile, kisisel sorumluluklar, arkadaslar ve hobiler
olarak algilanabilir. Ama net bir tanimi1 yoktur. Bazi arastirmacilar ig-yasam yerine
is-aile kavramini kullanmiglardir, ama bu ¢ok dogru degildir, ¢iinkii aile is disinda
diger hiikiimleri kapsamamaktadir. Evren, tiim canli sistemler bir denge i¢indedir.
Denge hayati 6neme sahiptir. Denge kelime anlami olarak bir insanin veya esyanin
sabit durma, devrilmeden durma halidir, is-yasam dengesi ifadesindeki denge ise is
ve yasamin esitligi veya esitlige yakin olmasidir (Kahraman, 2018).

Is ile calisanlarin kendi yasam talepleri arasinda ¢atisma her zaman olmus,
olmakta ve devam edecektir. Insanlarin her zaman kendi aile sorumluklari, bakmaya
yiikiimlii olduklar1 ¢ocuklar1 ve ebeveynleri vardir. Buna ilave olarak ¢alisanlarin da
kendi hobileri, sosyal hayat faaliyetleri de vardir. Bunlar yaranan g¢atismanin ilk
olarak sdyleye bilecegimiz nedenlerdir. Ge¢miste, genel olarak kullanilan ifade
“Ofiste yaptigimiz is bize; disarida yaptiginiz is ise size aittir” yOneticilerin
kurtaricisiydi. Ciinkii onlar igin is ile kisisel yasam sifir toplamli bir oyundu ve
sirketin ¢ikarlarina oncelik verilirdi. Giiniimiizde ise yasanan degisiklikler is-yasam
dengesi konusuna daha da 6nem kazandirmistir. Artik galisan iginde kadin sayisinin
artmasi, annelerin de is hayatina atilmasi dengenin gerekliligini daha da tetiklemistir

(Stewart D. Friedman, 2001).

Is-yasam dengesi ile ilgili gesitli tanimlamalar vardir. Bireylerin isleri ile
sosyal yasamlarinin etkin bir sekilde yonetilmesi, is-yasam dengesidir. Is-yasam
dengesizligi, sahislarin, bireylerin davranis ve tutumlarinda mithim degisikliklere,
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olumsuzluklara ve eksi durumlara neden olmaktadir. Is- yasam dengesi kavramiin
ortaya cikist 20. yiizyilin ilk yarisina dayansa da, glinlimiizde ¢ok farkli bilim
dallar1 tarafindan arastirmalara, tartismalara konu olmustur. Cesitli dallarda konu
olma nedeni kisiler tarafindan ¢alismanin anlaminin degismesidir. Calisanlarin is
yiikiiniin artmasi, sanayi toplumunda ve endiistri sonrasi topluma gecis siirecinde
kadinlarin is hayatinda daha genis alanlarda ¢alismaya baslamasi ve serbest zamanin
verimli kullanilmas1 is-yasam dengesinin 6neminin artmasina neden olmustur (Akin,

Ulukok ve Arar, 2017: 114).

Modern hayatta yasanan ekonomik, sosyal ve kiiltiirel degisimler insanlarin
hayatim direk etkilemekte olup, onemli degisikliklere neden olmustur. insanlarin
talebi yiikselmis ve bu talepleri karsilamak i¢in daha ¢ok ¢alismak zorunda kalmaistir.
Aile ve is arasinda denge kurmasi zorunlulugunu yaranmistir. Bireyin uyku disindaki
saatlerinin  biiyilk ¢ogunlugunu iste gegirdikleri dikkate alindiginda, denge
kurulmadiginda esitsizlik ortaya ¢ikmaktadir (Ozmete ve Eker, 2013: 20). Bunlar
arasinda esitsizligin yaranmasi bireyi bir ¢cok yonden etkiler. Bunlar ise gitmeme
istegi, cesitli bahanelerle isten kagma, motivasyon eksikligi, yaptig1 ise ve calistig
kuruma baglilikta azalma gibi sorunlara yol agmaktadir. Bu sorunlarin bir iist noktasi
ise hi¢ kuskusuz tiikenmislik ve diisiik performanstir. Sonug olarak bu durum ¢alisani

isten ayrilma kararina getirebilir (Ballica, 2010: 19).

Is-yasam dengesi “bir bireyin is roliiyle ve aile roliiyle esit derecede olup
memnun kalmasi” olarak tanimlanmustir (Greenhaus, 2003: 511). Is-yasam dengesini
Marks ve MacDermid rol dengesi olarak adlandirmislardir (Marks & MacDermid,
1996).

Ayrica, “Is ve aile baglhliklarmi karsilama yeteneginin yaninda diger is-dist
sorumluluk ve aktiviteleri de yerine getirebilme yetenegi” is-yasam dengesidir

(Delecta, 2011: 186).

Biitiin tanimlar toplanirsa- ig-yasam dengesi ¢alisanin bireysel mutlulugunun
yasaminin tiim alanlarina (aile, is, sosyal hayat, hobi vb.) ayn1 derecede dagilimini
karsilamasidir. Is-yasam dengesi ¢alisanin is yiikiimlilikli ile 6zel hayat

faaliyetlerini uyumlu ve esit yapmasidir (Sverko et al., 2002: 282).

Insanlarn her biri yasamlarim (is ve 6zel) cesitli zaman dilimlerinde yasamakta

ve farkli aktivitelerle ugrasmaktadirlar. Is-yasam dengesi kurulmasinda genel bakim,
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ozellikle ¢ocuk bakimi ve bu ¢ocuk bakiminin gegici bir siirede olmasi dikkate
alinmast gereken faktorlerdendir. Buradan yola c¢ikarak, Gambles, Lewis ve
Rapoport (2006) da, is yasam dengesi kavraminin problemli bir kavram oldugunu
bildirmislerdir. Ciinkii, is 6zel hayat ve Ozel bakimin birbiriyle karismadiklarini,
bireylere gore farklilagtiklarini ve her zaman “dengeli” olmalar1 gerektigini
savunmuglardir. Buna ilave olarak, "denge" kelimesi ile is, bakim ve bos zaman
etkinlikleri ile ilgili giinliik goriismelerin basitlestirilmesini 6nermektedirler. Is-
yasam dengesi sabit bir durum degildir. Is-yasam dengesi nitel arastirmalarda da en

etkin sekilde ele alinan karmasik ve ¢eliskili siiregler kiimesidir (Yerkes et al., 2013).

Is-yasam dengesi c¢alisanlar bakimindan da farkli  bakis acilan
yaratabilmektedir. Calisanlar is odakl ya da yasam odakli olarak denge yaratmaya
zorunludurlar. Is-yasam dengesi igin yapilan programlarin baslangict 1930’lara
dayanmakla beraber ilk kez 1986 yilinda ortaya ¢ikmig yeni bir kavramdir. 2. Diinya
Savagi’ndan once, W.K.Kellog adinda bir sirket ilk kez, ii¢c adet sekiz saatlik vardiya
sistemi yerine dort adet alt1 saatlik vardiya sistemini gelistirerek calisanin moralinin
ve etkinliginin artmasimi saglamigtir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 543). En kisa
sekilde, is ve Ozel hayat arasinda catismanin olmamasi, is-yasam dengesinin
olmasidir (Zedeck, 1992). Catisma olarak algilan ise, bireyin kendi enerji ve zamanin
dogru harcanmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Birey zamanini farkli alanlar
icin gerektigi kadar kullaniyorsa, is ve yasaminda yasanan stresi birbirine

yansitmiyorsa sahis is ve yasam dengesini kurabilmistir (Kahraman, 2018).

Is-yasam dengesi uygulamalari calisanlarin  &zerkliklerinin iyilestirilmesi
olarak algilanmaktadir. Ozerklik, bireyin yaptigi isin nerede, nasil, ne zaman
gerceklestirecegine kendisinin  karar verme Ozgiirliigii olarak tanimlanabilir.
Buradaki 6zerklik iki bakimdan, ilk olarak, is ve Ozel yasam ile ilgili ¢alisanlarin
uygulama cesitlerinin artirilmasidir ki, buna 6rnek olarak, birey tam zamanl (full
time) , yar1 zamanl (part time), esnek calisma (flexible working) ve ya is paylasimi
gibi seceneklerden yararlanabilmektedir. Digeri ise, is ve 0zel yasamla ilgili
bireylerin uygulama gesitlerinin degisiminin daha rahat yolla hallolmasidir ki, buna
ornek olarak ¢alisanin ise geri doniis politikasi, ticretli izin kullanma, daha uzun izin
yapma vb. verilebilir. Bu da bireyin 6zerkligini artirmaktadir (Felstead et al., 2002:
56).
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Is-yasam dengesini etkileyen unsurlar iki gruba ayirip incelenebilir. Birinci
grup orgiitsel unsurlar, ikinci grup ise kisisel unsurlardir. Birinci grup unsurlar,
calisganin i yerinde uygulanan  stratejilerden,  Orgiitsel  izlemlerden
kaynaklanmaktadir. Kisisel unsurlar ise, sahsin kendi karakterinden ve sahip oldugu
ozelliklerden ortaya ¢ikar (Yagci, 2014: 54).

2.2.Is Yasam Dengesini Etkileyen Orgiitsel Unsurlar

Bireyin ¢alistig1 orgiitten kaynaklanan faktor ve unsurlar, calisanin ig-yasam

dengesini etkilemektedir.
2.2.1. Rollerin Belirsizligi

Calisanin i yerinde ona istleri tarafindan verilen rolleri yeteri kadar
bilmemesi, az bilgisinin olmas1 durumunda rol belirsizligi ortaya ¢ikar. Yoneticiler
tarafindan calisanlar kendi rolii hakkinda yeteri kadar bilgi almadiginda, calisan
kendi roliinii tam olarak algilayamamissa, orgiitte yapacagi isin amaglari tam olarak
belirlenmemigse c¢alisan icin stres, motivasyon diislikligi, gerginlik olarak
sonuclanacaktir. Bu eksikliklerin sonu belirsizliktir ve bu belirsizlik calisanin
psikolojisinde gerilim yaratir, motivasyonunu diisiiriir, bireyin kendine giivenmesini
azaltir ve baska nedenlere yol agabilir. Calisanin bu durumda kendini is i¢in yetersiz
olarak gormesi kaginilmaz bir durum olacaktir (Yagci, 2014). Rol belirsizligi rol
catigmasini  getirmektedir. Calisanin roliinii tam belirleyemedigi i¢in, isin
sorumlulugunu nereye kadar almasi gerektigini de bilmemektedir. Bu sebepten
calisan bagka calisanlarin sinirlarimi gegebilir. Bu smirlar1 gegme olay1r orgiitsel
catismalara sebep olabilir ve ¢alisanin rol belirsizligi, az bilginin olmasi, bir
calisanin daha ¢ok c¢alismasina, diger arkadasinin da islerini yaparak asiri
yiiklenmesine sebeb olabilir. Bu durum Dbir ¢alisanin ¢ok c¢alismasi bagka bir
calisanin bos oturmasina neden olabilir. Bu durumda ¢alisan isi birakma niyetine de

gelebilir (French & Caplan, 1973: 391).
2.2.2. Rol Catismasi

Is-yasami ve is-dis1 yasam arasindaki iliskiyi agiklarken rol catigmasi kurami
kullanilmaktadir. Bu kuramin is-yasam dengesinde onemli bir yeri vardir (Kicir,
2015: 42). Rol catismasi c¢alisanin birden fazla rolii aynmi zamanda iistelendiginde
ortaya ¢ikmaktadir ki, bir performansinin diger performansin1 daha da zorlastirmasi

durumudur (Palomino & Frezatti, 2016: 166). Fazla roliin birbirine zit olan
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isteklerinin bulunmasi bu c¢atismaya yol agmaktadir. Calisanin se¢imler arasinda
kalmas1 karar vermekte zorluk cekmesi bu catismaya neden olup, rol ¢atigmasi
esdeger nesnelerden birini segmek durumunda kalindiginda da ortaya ¢ikmaktadir.
Ornegin, yéneticilerinden birinin isi devam ettirilmesini istemesi, digerinin ise
durdurulmasimi istemesi durumu g¢atismaya neden olmaktadir (Rizzo et al., 1970:
151).

2.2.3. Kisileraras1 Catisma

Genel anlamda g¢atisma kavrami, uyusmazligi, gecimsizligi veya ahenksizligi
ifade etmektedir. Kiselerarasi gatisma orgiit icerisinde calisanlarin farkli sebeplere
gore anlagmazlik yasamalari, birbiriyle bagimli taraflarin hedeflerine ulasmada
miidahale ve uyusmazliklar algilamasi, g¢alisanlar birbirlerine olumsuz duygusal
tepkiler gostermesidir. Bu gatisma caligsanlar arasi statii farkindan da ortaya ¢ikabilir.
Calisanlarin birbirlerine mani olmasi, onlar arasinda problemler yaratabilmektedir
veya daha iist tabaka, mesela yoneticiler arasinda olumsuz iliskilerin olmasi, diger
calisanlar icin olumsuz etki yaratabilir ve en siradan islerde bile problemler
cikarabilir. Calisanlar arasinda gecimsizlik bir birileriyle kotii iliski, fikir ayriliklar:
kisilerarasi ¢atismaya dahildir (Cetin vd., 2009: 58).

2.2.4. Sorumluluk

Sorumluluk bireyin ona verilen rol ve iste ilgili bagindan sonuna kadar tiim
detaylarinin ona ait olmasi ve kontrol etmesi olarak tanimlanabilir. Calisanin diger
calisanlarin sorumluluklarini tistlenmesi bireyde stres, gerginlik yaratabilir. Bu kisi
kendini baski altinda hissedebilir ve arastirmalar sorumluluk sahibi olan
yoneticilerin, seflerin, miidiirlerin yogun strese maruz kaldigimni gostermektedir. Bu
yizden bu c¢alisanlarin daha fazla psikolojik saglik sorunlarina maruz kaldigi
soylenmektedir (Koray, 2016). Orta diizey yoneticiler i¢in is durumu, sorumluklari
daha fazla oldugu icin Ozellikle daha zorlayicidir ve genel olarak, onlarin ¢alisma
saatleri daha uzundur. Sorumluluk fazlaligi tiikenmislige neden olmaktadir

(Kuruiiziim vd., 2008: 187).
2.2.5. Yonetime Katilim

Bireyin demokratik bir ortamda, kararlara katilma yetkisinin olmasi, sz
hakkinin olmasi, ¢alistig1 orgiitte karar verme siirecinde bir roliiniin olmasi birey i¢in

pozitif bir durumdur. Bu durum bireyin deger yargilarinin degismesine sebep olur ve
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bu is yasamina olumlu olarak yansir. Astlarin kendileriyle ilgili olan kararlarin
aliminda onlarin fikirleri goz ardi edildiginde, onlart negatif etkiler ve bunun
sonucunda verimsizlige kadar gidilebilmektedir. Bu, bireyin 6zel hayatlarini da
olumlu, olumsuz olarak etkilemektedir (Ulutas, 2011: 595).

2.2.6. Is Giivenligi

Modern hayatta ekonomik krizler yasanmaktadir ve krizler giinden giine
artmaktadir. Bu ekonomik Kkrizler, sirketlerde kii¢iilmeler, ¢alisan sayisinin
azaltilmasi, isletmenin, sirketin kapanmasi vb. nedenlere yol agabilir ki, bu sebepten
yeni ekonomik diizen igerisinde, artik hi¢ bir yerde yasam boyu is garantisi
kalmamistir (Kozak ve Dalkiranoglu, 2011: 42). Bu duruma hala gelismekte olan
tilkelerde sik karsilagilmaktadir. Boyle bir donemde ¢alisan isine yeterince
odaklanamaz, giivensizlige, gerilime ve stres diizeyinin yiikselmesine neden olur. Bu
stres bireyin 6zel yasaminin, aile ¢evresinin de negatif etkilenmesine sebep olur. Is
giivenligi bireylerin kendi islerini gilivenli bir sekilde yapmasimi saglar ve bunun
sayesinde calisan kendi isinden daha ¢ok memnun kalir. Is giivenligi calisanlarin
kaygi duymadan, stres yasamadan isinde ¢alismalarini saglar, bu giivenli ortamda

calisanlarin yonetimi de iistleri tarafindan daha da rahattir (Ozgen vd., 2011: 334).
2.2.7. Yonetim Tarzi

Hiyerarsik yapiya sahip olan igletmelerin ¢alisanlarla ve onlarin wstleriyle olan
iligkisi is ortam1 i¢in ¢ok dnemli bir etkendir, yani yonetici, ¢aligsanlar i¢in en 6nemli
etkenlerden biridir. Yapilan arastirmalardan bilinmektedir ki, ¢alisanin bagka
sebeplerden dolayr motivasyonu diisiik oldugunda bile iyi bir yonetici ile galismasi
onun motivasyonunu yiikseltebilir. YOnetici veya lider, isyerinde c¢alisanlarin
algilarina ve is giiciine katilimina katkida bulunan en biiyiik etkenlerden biridir. Bu
durum, ¢alisanin is ve yasam dengesi, is tatmini i¢in 6nemli bir etkendir. Bu da is
hayat mutlulugunu getirir ve c¢alisanin 6zel hayatin1 etkiler. Ciinki, liderler
calisanlart motive eder ve giiclendirir, yeni beceriler gelistirmeleri i¢in destek
verirler. Liderler, c¢alisanlar1 yaratict ¢oziimler bulmalari, iyi performanslar
tanimalar1 gelecege ilham veren bir vizyona sahip olmalari i¢in zorlar. Bu liderlerin
calisanla kisisel diizeyde ve daha st diizeyde is-yasam dengesi ile iligkilidir. Zaman
zaman lider baskis1 ¢alisanlarin is-yasam dengesi ile memnuniyeti arasindaki iliskiyi

de etkilemektedir. Liderler ¢alisanlarin kisisel durumlarini géz oniinde bulundurur,
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gii¢lii yonlerine dayanir ve calisanlarin cabalarini takdir ederler. Is taleplerini daha
iyi yerine getirebilir ve bu nedenle 6zel hayattaki faaliyet ve gorevlerle ilgilenmek
i¢in daha fazla enerjiye sahip olabilirler, bu da daha iyi bir is-yasam dengesi saglar.
Calisanlar liderleri tarafindan degerlendiklerini gordiiklerinde sartsiz motivasyonlari

yiikselir (Syrek et al., 2013: 253).
2.2.8. Fiziki Mekan ve Cevre Sartlari

Calisanlarin belirli rahatlig1 i¢in, isyerlerindeki odasi veya sahsi masasi 6nemli
unsurlardan biridir, ¢linkii giiniiniin 24 saatinin tahminen 8 saatini uyuyarak geri
kalan saatlerin biiytlik bir kismini yaklasik 8-10 saati bu odada, masada gegmektedir.
Bu yilizden mekan fiziksel ¢evre ve sartlar1 calisana etkilemektedir. Bilindigi gibi
hava kosullari, havanin giinesli veya yagmurlu olmasi bile giin i¢inde calisma
motivasyonunu etkilemektedir. Calisanin odasinin aydinlanmasi, 1s1s1  bile
psikolojik olarak bireyi etkilemektedir. Eger calisan ona uyumlu rahat bir ortamda,
rahat 151kl1 bir masa, temiz hava dolu bir odada ¢alisirsa daha verimli olacaktir. Tam
aksine istedigi ortamda calismiyorsa bu ¢alisanin igsinden uzaklagmasina, isten

ka¢masina sebep olur (Cam, 2004: 3).
2.2.9. Asin Is Yiikii

Asirt is ylki astlarin yapabileceklerinden daha fazla yiiklendigi roller olarak
tanimlanmaktadir. Zorlayici, ezici gorevler ve uzun saatlerle calisma da asirt is
yiikiine dahildir. Giinlimiizde, iilkemizde calisanlarin biiyiik orani ona verilen
gorevin agirhigindan, bilgi, beceri yetmezliginden stres ve gerginlik
yasayarak isinden uzaklagsmaktadir. Bunun tam aksine daha yiiksek beceriye sahip
olan bireye daha az hacimli isler verilmesi, bu islerin bireyin becerilerinin altinda
kalmasi bireyi isinden uzaklastirabilmektedir (Eroglu, 2000: 322-323). Artik bu birey
icin i§ sikict hale gelir. Asirt is yiikii ¢alisanlarin psikolojisini etkiler, tiikenmislik

sendromu yaratir, ruh sagliklarinda bozulma riski yaratir (Celik ve Cira, 2013: 11).
2.2.10. Kariyer Engeli

Kariyer bireyin, ¢alisma hayati boyunca, kendini gelistirmesi, Orgiitte
ilerlemesi ve yiikselmesi ile ilgili tim gayret ve siirekli caligmalarin1 kapsar.
Gegmise bakildiginda, tniversite egitimi bittikten sonra 6nem kazanan kariyer,
giinlimiizde {iniversite yasamindan itibaren planlamasi gereken en 6nemli bir konu

olmustur. Her bir birey ¢cocuklugundan itibaren gelecege yonelik bazi hayaller kurar
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ve bu hayaller daha sonraki donemlerde rakipleri gegme ve firsatlari degerlendirme
seklinde bireyin kariyer kimligini sekillendirir. Basarili bir Kariyer bireyin yasaminda
maddi giicii elde etmesi i¢in 6nemli olmakla ile birlikte, psikolojik olarak kisiliginin
gelismesi ve is doyumunun olusmasinda etkilidir (Inand1 ve Tung, 2012: 204).
Kariyer engeli, calisanin ¢evresinde yer alan ve kariyer gelisimini gii¢lestiren olaylar
ve sartlardir. Kariyer engeli bireylere is hayatinda ¢ok énemli bir etkendir. Calisana
orgiitte gelecek vaat edilmediginde birey kariyer planlamasi i¢in sorunlar yasar ve

bu, onu psikolojik ve fiziksel olarak etkiler (Ttikeltiirk ve Per¢in, 2008: 114).
2.3.Is Yasam Dengesini Etkileyen Kisisel Unsurlar

Her bir bireyin kendine has 6zellikleri vardir. Bu 6zellikler kisinin ig-yasam
dengesi kurmasinda en 6nemli faktorlerden biridir. Bireyin is tatmininin olmasi onun
ozel yasamini da etkiler. Ozel yasaminda daha yiiksek motivasyonlu, mutlu ve

gerginlikten uzak olur ( Yagci, 2014: 54).
2.3.1. Cinsiyet

Bazi ¢aligmalarda is-yasam dengesi icin cinsiyet farkinin olmadigi, bazilarina
gore ise cinsiyet farkinin onemli bir etki gosterdigi bildirilmektedir. Toplum
kiiltiriiniin cinsiyet rolleri arasinda farklilik meydana getirdigi i¢in is-yasam dengesi
kurmasinda da farkliliklar yaratmaktadir. Geg¢misten giiniimiize kadar, kadin ile
erkek arasinda gozlenen farkliliklara ilging agiklamalar getirilmistir. Hem biyolojik,
hem psikolojik, hem de sosyal farkliliklar1 6ne siiren bir¢ok arastirmalar da vardir.
Biyologlara gore, kadin ve erkegin en bilyiik farki, kadinlarin c¢ocuk
dogurabilmeleridir ki, bu 6zellik baglaminda tistlendikleri rolleri de vardir. Bu roller
kadinin ev ile ilgili islerini {istelenmesi, erkeklerin ise daha ¢ok dis cevre ile ilgili
calismasina getirip yol agmistir. Kuskusuz ki, giiniimiizde bu kosullar azalmakta olsa
da, eski cinsiyet rolleri hala etkisini gostermektedir. Erkekler ve kadinlar arasinda
psikolojik farkliliklar bulunmaktadir ki, bunlarin kaynagi evrimsel psikoloji
kaynagina gore, tarith boyunca farkli uyum sorunlariyla karsilasmis olmalaridir.
Dogustan gelen rolleriyle kadin ve erkegin, toplumda da bununla uyumlu olan rolleri
bagdastirmaya c¢alistiklar1 goriilmektedir. Kiltiriimiizden de belli oldugu gibi
kadinin toplumda rolii evin temizligi ve c¢ocuk bakimi olarak kalmaktadir, is
hayatina atilan kadin bu roliinii hala tam olarak kaybetmemistir (Giildii ve Ersoy-

Kart, 2007: 101).
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Kadinlar ve erkekler farkli olarak yetistirildikleri i¢in farkli tutumlar ve
nitelikler gelistirmislerdir. Bu farkli tutumlar ve nitelikler onlarin is, meslek segimine
de yansir. Kiiltiirtimiizde hala meslek veya pozisyon kadin isi midir erkek isi midir
diye ayrilmaktadir. Cinsiyet roliinden dolay1 kadinin ev isleri, ¢ocuk bakimi ve is
hayati arasinda denge yaratmak zorunda olmasi, anne ve es rollerine sahip olmasi,
kadinin is-yasam dengesi kurmasi zorunlulugunu yaratan en dnemli sebeplerdendir.
Kadin ¢alisanin evli veya bekar olmasina ilave olarak , ¢ocuk sahibi olmasi, ¢ok
cocuklu olmasi ig-yasam dengesine biiylik etkisi olan bir faktordiir (Saltzstein et al.,
2001: 455). Rollerine bagl olarak daha kolay denge saglamak igin kadinlara daha
cok  hemsirelik, sekreterlik, Ogretmenlik, tezgahtarlik vb. mesleklerini
onermektedirler. Kadinlarin is-yasam dengeleri daha kirilgan bir yapiya sahiptirler.
Bu kadinlarda orgiit i¢inde is tatminsizligi yaratmaktadir . Bazi1 arastirmalara gore
ise kadmlarin is tatminlerinin erkeklerden daha fazla oldugu belirlenmektedir.
Kadinlar gelismekte olan iilkelerde ve kiiltiirel durumlari nedeniyle daha diisiik
beklentilere sahiptir. Is-yasam dengesinin cinsiyet ayrimindan c¢ok bireysel
beklentiye bagli oldugunu sdylemek daha dogrudur. Isyerinde calisma kosullari,
calisanlarla iligkiler, sosyal iliskiler kadinlar tarafindan daha ¢ok Onem verilen
detaylardir erkekler ise daha ¢ok ticret, kariyer gelismesi, pozisyonda gelisme
firsatlar1 gibi konulara daha ¢ok dikkat ederler (Carikg¢i, 2000: 161).

Yonetimde kadinlarin istihdam edilme maliyeti erkeklere oranla daha
biiyiiktiir. Bu ifade ne kadar acimasiz seslense de kismen dogruluk pay: vardir.
Yapilan aragtirmalara gére yonetim konularindaki devretme orani kadinlar arasinda
erkeklerden 2,5 kat daha fazla oldugunu gostermektedir. Isletmelerde kadin
calisanlarm annelik izni alarak isletmeye ge¢ geri dondiigii veya hi¢ donmedigi
belirlenmistir. Anneligin  kadinlarin kariyer ilerlemelerinde ve gelismelerinde
kisitlamalar yaptig1 goriilmektedir. Ciinkii isletmelerin kadin ¢alisan yiiziinden maddi
kesintiye ugramasi, bir noktada tikanmas1 onlar i¢in pahaliya mal olmakta, bu durum

kadinlarin kariyerlerinde ilerlemesine engel teskil etmektedir (Stephens, 2017).

Kadmlar1 istihdam etmenin maliyetinin daha yiiksek olmasi kaginilmaz
toplumsal cinsiyet farkliliklarinin bir sonucu degildir, kadinlar erkeklerden farklidir.
Ama onlarin girketlere olan maliyetini asil artiran sey algilamalarinin tutum ve
davraniglarinin erkeklerle daha dogrusu erkekler tarafindan yonetilen sirketlerin

politika ve pratikleri ile ¢atisma i¢inde olmasidir. Sirketler agisindan Onemli

34



toplumsal cinsiyet farkliliklar1 iki kategoriye ayrilir: Annelikle ilgili olanlar ve
cinsiyetleri farkli gelenek ve beklentileriyle ilgili olanlar. Annelik kiiltiirel olmaktan
cok biyolojiktir. Bu olguyu degistirilemez ama isyerindeki etkisi ¢arpici bigimde
diistirebilir ve galisanin gelisimi iizerinde olumsuz etkisi pek ¢ok durumda ortadan
kaldirilabilir. Annelik sadece ¢ocuk dogurmaktan ibaret degildir, biyolojik saat ile
baslayan, fiziksel ve psikolojik ayarlama igeren kesintisiz bir siiregtir (Miisliime vd.,
2006: 68).

Geride kalan yiizyillarda biyolojik annelik olgusu cinsiyetlerin geleneksel
rollerinde sekillendirmistir. Kadinlar ¢ocuk dogurma ve bakmakla iligkili ev
merkezli iglevleri gerceklestirmistir. Erkekler de fiziksel gii¢ gerektiren agir isleri
yapmistir. Ancak zamanla ailenin ¢ap1 daralmis, cocuk sayr azalmis, toplum
cocuklarin bakimi ve egitimi ile ilgili daha ¢ok sorumluluk {iistlenmis, paketlenmis,
dondurulmus hazir yiyecekler, fastfoodlar ve ev teknolojisi evdeki is yiikiini
azaltirken genel olarak teknoloji is yerindeki kas giicli ihtiyacin1 da biiyiik Slgiide
ortadan kaldirmistir. Bugiin gelismis diinyada cinsiyete bagli tek rol hala ¢ocuk
dogurmaktir. Gilinlimiizde babalar da ¢ocuklartyla daha ¢ok vakit gegirmek
istemektedirler. Isvegli babalar buna en iyi &rnektir, hatta onlara “latte baba”
denilmektedir. Isveg’te kafelere babalarin ¢ocuklariyla daha ¢ok gelmesi latte baba
denilmesine neden olmustur (Ozgelik-Kaynak ve Oztuna, 2019: 861). Buna ragmen
erkek ve kadinlar hala kendi geleneksel rollerini yerine getirecek sekilde
sosyallesmektedirler. Bu geleneksel roller konusunda erkek ve kadinlarin dogustan
gelen bazi psikolojik eylemleri olabilir ya da olmayabilir. Erkekler saldirgan, savasei
ruhlu, rekabetgi, kendine giivenli, risk almaya istekli, ama kadinlar ise, destekgi,
bakip biiyiitiicli, sezgisel, duyarli iletisime yetenekli olabilir. Ama biitiin bu
davraniglar yelpazesinin sergileme kapasitesine kesinlikle hem erkekler hem kadinlar

sahiptir (Korkmaz, 2014).
2.3.2. Egitim

Bireyler igin sosyallesme siirecinin en 6nemli asamalarindan biri egitimdir.
Bireyin sosyallesme siireci ilk olarak aileden baslayarak, okul donemi, {iniversite ile
devam etmektedir. Artik bu asamada aile disindaki kurumlarin etkisi daha c¢ok
olmaktadir (Cakir, 2008: 30).
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Egitim, bireyin isine devam etmesi, is-yasam dengesi kurabilmesi i¢in en
onemli faktorlerden biridir. Calisanin aldig1 egitimle ilgili bir iste ¢alisiyor olmasi bu
egitimle isi i¢in yetersiz kalmamasi bireyin motivasyonunu artiracak, bu motivasyon
onun hem is , hem de 6zel hayatin1 da pozitif yonde etkileyecektir. Bireyin aldig
egitim onun is planlamasi ve kariyeri i¢in olduk¢a dnemlidir. Calisanin kariyer
hedefleri onun aldig1 egitim ile uygun olarak sekillenir, egitimi iyi olan kisi i¢in ona
verilen is agir gelmeyecektir, ona verilen islerin iistesinden gelecek is ve 6zel hayati
arasinda dengeyi kurabilecektir. Diger yandan da giiniimiizde isyerlerinde egitimli
calisanlardan isverenlerin beklentilerinin daha ¢ok olmasi onlarin daha ¢ok strese
girmelerine sebep olmaktadir. Bu ylizden az egitimli kisilerin daha az
sorumluluklarla is yapmast onlarin ig-yasam dengesini daha rahat kurmalarina sebep

olmaktadir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 338).
2.3.3. Is-Yasam Catismasi

Glnimiiz sartlarinda evli kadinlarin ve c¢iftlerin is hayatinda saylarinin
durmadan artmasi, is ve aileleriyle ilgili c¢eliskiler yasatmaktadir ki, genellikle
calisanlar aileleriyle daha fazla zaman ge¢irmek, an1 paylasmak isteseler de, buna
karsilik olarak yogun rekabet ortaminda is talepleri de durmadan artmaktadir. Calisan
bir taraftan esi ve c¢ocuklariyla yeterince zaman gecirerek, diger taraftan ayni
zamanda is ortaminda gayet basarili olma arzusunu gerceklestirebilmesinin kolay
olmadig1 goriilmektedir ki, bu sebepten is-yasam catigmasi arastirmacilarin ilgisini
¢ekmis, arastirma konusu olmustur. Bireyin is ve yasam sorumluluklar1 farkli olup,
esit Onemlilik tasiyip, birbirinden etkilenen degiskenlerdir. Birey bu iki sorumlulugu
ayni zaman diliminde yerine getirmesi gerektiginde biiyiik bir ¢ikmaza girmekte ve
onemli bir celigki yasamaktadir. Is-yasam ¢atismasinin temel nedenleri , is saatlerinin
fazlaligi, fazla mesai, diizenli olmayan is saatleri, hafta sonlar1 ¢aligmalari, i zamani
olusan stres, astlarin tstlerle kotii iliskisi, iskolik davranislar, is yolculuklari, geg

saatlerde yapilan toplantilar vb olmaktadir (Atabay ve Naktiyok, 2017: 32).

Yapilan arastirmalarda, is ve yasam arasindaki iligkinin iki yonlii oldugu , her
ikisinin birbirine negatif veya pozitif etki edecegi belirlenmistir. Bireyin is yasami
aile yasamini etkileyebilecegi gibi, 6zel yasami da is yasamini etkileyebilmektedir.

Is ve aile arasinda cakisan talepler olabilmektedir, bu talepleri ortadan

kaldirmak ig¢in iyi bir lider destegi gerekmektedir. Ciinkii liderin verdigi motivasyon
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ile calisan is hayatinda nasil pozitif yiikleniyorsa ayni sekilde bu 6zel hayatina da
yansir (Celik ve Turung, 2010: 20). Ailedeki roliinden dolay1 kadin is ve aile yasami
catismas1 daha ¢ok yasamaktadir, kadinin biyolojik anneligi, her zaman ondan
beklenen bir gorev gibidir ve kadin bunlara yetisemediginde psikolojik olarak sarsilir
bu kadinlarin is hayatinda da negatif yonde etkiler. Calisan kadinlar ev
hanimlarina nazaran evde temizlik ve baska islere daha az zaman ayirsa bile
erkeklerle kiyaslandiginda ¢ok biiyiik bir zaman farkli oldugu nettir. Bu durumda
kadin aile i¢inde annelik gorevi, eslik gorevi, ev temizligi gorevini yiiklendiginde
isiyle bir dengesizlik yasamasi ve bu dengesizligin ¢atismaya neden olmasi beklenilir
bir durumdur. Biiyilik bir oranda kadin ¢aligsanlarda bu, strese yol acar ve kadinla

erkek arasinda kariyer ilerlemesinde rekabet sansini azaltir (Benli, Yenihan ve Oner,

2016: 420).

Bireyin is-yasam c¢eliskisi ile stres, depresyon ve saglik problemleri arasinda
bir iliski olmaktadir ki, is ya da 6zel yasamda ortaya ¢ikan stres kaynagi , diger
alanlar1 da etkileyebilmektedir. Calisanin is-yasam ¢atismasi onun hem is

hayatinda, hem de 6zel, aile hayatinda problemler yaratmaktadir (Fidan, 2005:187).
2.4.1s-Yasam Dengesizliginin Yasam Alanindaki Sonuclar

Calisanin hayatinda yasanan is-yasam dengesizligi onun hem is hayatinda,
hem de 6zel hayatinda problemler yaratmaktadir. Is-yasam dengesizligi is hayatinda
sorunlar yarattigi gibi 6zel hayatta da sikintilar yaratmaktadir. Dengesizlikten
kaynaklanan zamansal gerginlik asir1 yemek yeme, sigara kullaniminda artim, alkol
kullaniminda artim, psikolojik yandan da depresyon, motivasyon diisiikliigiine neden
olmaktadir. Bu sikintilar psikolojik, psikometrik, bireyin kendine ayirdig1 zamandan

duydugu tatminsizlik ve baska problemlerdir (Atabay ve Naktiyok, 2017: 33).
2.4.1. Psikolojik Sikintilar

Psikolojik sikintilar, is-yasam dengesizliginden yaranan stres, kendi iginde
huzursuzluk, kendini tek basina hissetme, yasam doyumunun azalmasi, motivasyon
diisiikliigii, depresyon vb.dir. Is ve yasam bireyin en &nemli parcasi, iki rolii
oldugundan bunlar arasindaki dengesizlik yogun bir sekilde strese sebep olur. Is
stresi kisa donemli ve uzun donemli etkiler meydana getirmektedir. Yasanan stres,
bireyin psikoloji iizerinde olumsuz etkilere yol acar ve ne kadar bireysel goriinse de

saglik sektorii i¢in ciddi bir yiik olusturmaktadir.Yogun bir sekilde stresli yasamak
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sonucunda tiikenmislik yaratir ki, o da kiside gerginlik sinirlilik gibi hisler uyandirir
(Tekingiindiiz, Kurtuldu ve Oksiiz, 2015: 31). Bu tiikkenmislik diger insanlara kars
duyarsizlik, ciddi kati sekilde tutumlar gelistirmesi ile sonuglanir. Psikolojik
sikintilar i¢inde olan depresyon i¢i duygu durumu kisinin bireyin hayata karsi
ilgisinin azalmasi, yaptig1 hi¢cbir seyden zevk almama ve tadini ¢ikaramama gibi
anlagilabilir. Depresif duygu durumu yalnizlik hissini kendiyle beraberinde getirir ve
bu durum ciddi sikintilara yol acabilir. Yapilan arastirmalar bu is-yasam stresi
sebebinden kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok depresyona girdigini ortaya
koymustur. Sugluluk duygusu da psikolojik sikintilardan biridir ve bu sugluluk
kisinin kendi rollerini yerine getirmediginde ortaya ¢ikar. Doyumun azalmasi is-
yasam dengesizliginde hep arastirilan konulardan biridir ve ig-yasam dengesizligi ve
yasam arasinda ¢ok kuvvetli bir iligski oldugu tespit edilmistir. Belirtildigi gibi ¢alisan
is hayatinda yaptig1 isten tatmin olmuyorsa moral diisiikliigii yastyorsa bu onun 6zel
hayatina da yansir. Psikolojik sorunlardan biri olan kaygi bireyin gelecegi agisindan
siipheli olmasi dyle bakisinin korku icinde olmasi olarak algilanabilir. Gergin is,
stresli is ortami etkilerinin birikmesiyle , bireyin kendi psikolojik giiciinii yetmemesi
durumunda, i¢ce yonelmesi, etrafindaki insanlardan uzaklagmasi, yani tiilkenmislik
ortaya ¢ikar. Tiikenmislik sadece fiziksel degil, hem sosyal, hem de psikolojik agisi
olan bir histir. Tikenmislik hissi, oOzellikle, hizmet sektori, kamu hizmeti
konumlarinda,  kisileraras1  iletisimin  yogun olan mesleklerde siklikla
karsilagilmaktadir. Bunlar bireyin saglik sorunu yasamasina yol agabilmektedir

(Kiigiikusta, 2007: 244-247).

Psikolojik  faktorlerin  biiyiikk  baskis1  nedeniyle fiziksel hastaliklar
olugsmast  psikomatik sikintilardir.  Arastirmalarin = sonuglarindan  ig-yasam
dengesizliginin bircok hastaliga neden oldugu- tansiyon bitkinlik kalp mide hastalig
gibi goriilmektedir (Koray, 2016).

2.4.2. Bireyin Kendine Ayirdig1 Zaman Tatminsizligi

Zaman, is-yasam catigmasinda baski gosteren dnemli bir detaydir. Giiniin yirmi
dort saatini i ve 0zel hayat arasinda verimli olarak kullanmak i¢in her birey ¢aba
gostermektedir. Bu baski bireyde zorlanmaya sebep olmaktadir. Birey is ve 6zel
hayati arasinda zaman akisini engelleyemez ve mutsuzluk, bitkinlik, isten sogumak,
motivasyon diisiikliigli ile karsilagacaktir. Bugiline kadar yapilan tiim arastirmalarda

zamanin en onemli faktdr oldugu sdylenmistir. Ciinkii birey kendi 6zeline zaman
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ayrramadiginda tiikenmislik yaratacaktir. Yapilan calismalara dayanarak yine de
calisanlarin kendine zaman ayirmada giigliik ¢ektikleri belirlenmistir (Akin, 2018:
151).

2.5.1s-Yasam Dengesizliginin Orgiitsel Alandaki Sonuclar

Is-yasam dengesi bireyin kisisel hayatina etki gosterdigi gibi isle ilgili
hayatinda da problemler yaratmaktadir. Is-yasam dengesizliginin sonuglar1 dogrudan
maliyetler ve dolayl1 maliyetler olarak ikiye ayrilmaktadir. Dogrudan maliyet; orgiite
direkt etki eden sonuglar ve maliyetlerdir. Isi yavaslatma, ise devamsizlik, ¢alisan
devri, grev vb. durumlardir. Buna 6rnek olarak ise gitmeme istegi, farkli bahaneler
bularak isten kagcma, is arkadaglari ile iligkisinin baginin azalmasi, motivasyon
diisiikliigii vb. soyleyebilir. Is-yasam dengesizliginin dolayli maliyetler sonuclarina
ise is doyumu, oOrgiitsel baghlik, insan iligkilerinde kalitesizligi dahildir. Bu
sorunlarin en ug noktasi ise isten ayrilmadir. Is-yasam dengesizliginden tiikenmislik,

isin agir gelmesi, rol catigsmast yagsanmaktadir (Giirel, 2018: 35).

Calisan kadinlar isten sonra kalan zamanlarin1 ¢ogunu ailesine, ¢ocuguna, ev
temizligine ayrilmaktadir ki, kadinlarin ¢ogu yar1 zamanh calisan, tam zamanli anne
statlisiinde olmaktadirlar. Bu durum kadin igin enerjisinin sadece ¢aligarak
harcanmasina, yorgunluk ve motivasyon diistikliigiine sebep olmaktadir. Bireyin is-
yasam dengesizligi, onun orgiite olan baglihgm da esnetmektedir. Is-yasam
dengesizligi sonucu is tiikenmisligi yasayan calisanlar1 orgiite baglamak i¢in liderler
yoneticiler tarafindan programlar hazirlanmali, ¢alisanin aile sorumluluklarina

hassasiyet gostermeli ve desteklemelidirler (Erben ve Otken, 2014: 106).

Isletmeler kendi ¢alisanlari i¢in is-yasam dengesini korumalarina farkli egitim

programlar1 uygulamalidirlar:

» Bireyin zamanim daha iyi kullanmasi egitimleri vermeli,

» Her bir ¢alisanin farkli hayat tarzi talepleri, hobileri oldugunu dikkate
alarak ona uygun olarak farkli uygulamalar tiretmeli

» Fazla mesai uygulamasini kaldirrmali

> s saatleri icinde molalar1 artirip stres azaltict motivasyon artici aktiviteler

yaptirmali (Koray, 2016).
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2.6. Is Yasaminda Kadinlarm Artan Rolii

Cinsiyet rolleri, sahsin kadin veya erkek olmasina gore davranis, kiiltiirel
algilama, Ozelliklerini ifade etmektedir. Her zaman kadin ve erkek cinsiyet
farkliligina dayanarak kendilerine has olan statii ve role sahip olmaktadir. Biyolojik
farkliliklar ek olarak fizyolojik farkliliklar da ortaya ¢ikmaktadir. Tiirk kiiltiiriinde
cinsiyete iligkin esitsizlik, kadinlarin Tiirkiye'deki kariyer gelisiminde potansiyel bir
engel teskil etmektedir. En eski zamanlardan belli oldugu gibi kadinlarin rolii ¢ocuk
dogurmak, onu beslemek, meyve toplamak gibi faaliyetler idi ve bunlar kadin1 eve
bagimli hale getirmekteyken, erkekler ise av i¢in savas i¢in daha ¢ok gii¢ gerektiren
islerdeydiler. Toplumsal ve kiiltirel kodlamalara gore yalniz erkekler mi savasci
ruhuna sahip olur, sadece erkekler mi araba roket ugak sever, yalniz erkekler mi
yoneticilik ruhuna sahiptir, ve yahut yalniz kadinlar m1 egitici olur, yalniz kadinlar
mi gilizel yemek pisirir?! Malum oldugu gibi glinlimiizde ¢ok sayida polis kadin ve

cok sayida asc1 erkek vardir (Yilmaz ve Zogal, 2015: 6).

Gecmis yillara bakildiginda kadinlarin ¢alisma alanm1 ev i¢i isler olarak
belirlense de, giiniimiizde bu ifade biiyiik bir oranda azalmis, is hayatina katilan
kadinlarin sayist giinden giine artmisg, farkli is alanlarina atilan kadinlarin is ve aile
arasinda olan sorumluluklar1 da bununla birlikte daha da artmis ve bu durum
problemlere neden olmustur. Aile i¢inde iki esin de ¢alistigi ortamlarda ise evin,

ailenin, ¢gocuklarin sorumluklar1 orantili olarak farkli olmaktadir (Aycan, 2004: 458).

Batili is adamlarina rehber olan, Morrison, Conaway ve Borden, Tiirkiye’deki
kadinlarin is diinyasindaki durumunu su sekilde tanimlamaktadir: “Tiirkiye'nin esas
olarak Miisliman bir iilke oldugunu unutmayin, bu nedenle biiyiik ¢ogunlukla is
baglantilariniz erkek olacak. . . . Tanistigin her is kadin1 muhtemelen Tiirk yerine

Yunan veya Ermeni olacaktir ” (Morrison, Conaway, & Borden, 1994: 394).

Ancak bu durum tartismahidir. Ciinkii tarihten de bilindigi tizere Tiirkiye
Cumhuriyet ’inin kuruldugu andan itibaren kadinlar erkeklerle esit hakka sahip
olmuslar ve farkl alanlarda ¢alismislardir (Aycan, 2004: 455).

Ev hanimligi roliiniin iistiine bir de is kadini yilikiimliiligiiniin gelmesinin
sebebi kadinlarin ¢alisma istegi- daha ¢ok para kazanmak istegidir ve bu, zamanla
kadimlarm is hayatinda daha genis yer almasina neden olmaktadir. Is hayatina katilan

kadin, anne ve es statiisiine art1 olarak ¢alisan kadin statiisii de kazanmis, kendi is ve

40



aile hayatt sorumluluklarini da istlenmistir. Bu iki hayat sorumlulugu, kadini
erkekten daha ¢ok zorlamakta, is ve evde ¢ift mesai yapmak zorunda birakmaktadir.
Bu 1is yasam dengesizligine neden olduk¢a kadinda stres, is-yasaminda

memnuniyetsizlik yaratmaktadir (Giirel, 2018: 37).

Glinlimiizde, ailede her iki esin caligmasi durumu, yalniz kadinlarin degil,
babalarin-erkeklerin de aile icinde roliinii artirmig, bakis agisini degistirmistir,
eskiden gelen kat1 kiiltiirel adetler kalktigindan, babalar ¢ocuklarina sevgisini daha
rahat gostermektedir ve ailesine daha ¢ok zaman ayirmakta, onlarla birlikte sosyal
aktiviteleri gelistirmektedir. Cocuklarin egitim durumu ile tek anne degil, baba —

erkek de ilgilenmektedir.

Kadinlarin aile i¢indeki destekgisi onun esidir. Es, onun is yasam dengesi
kurmasina destek olabilmektedir. Eslerin bir birini anlamasi, destek gostermesi,
birbirinin igine saygi duymasi, is yogunlugunda ev islerinde birbirine yardim etmesi,
ailevi sorumluluklar1 tstlenmesi dengenin kurulmasinda en biiyiilk destekcidir

(Claros & Zahidi, 2005).
2.7. Liderlik Tarzinin is-Yasam Dengesine Etkisi

Son yillarda, isletmelerin karliligi artirmak istegi ve durmadan artan rekabet
caliganlan stirekli verimlilik hedeflerini yerine yetirme baskis1 altinda birakmaktadir.
Is-hayat dengesinin 6zii bu etkiler altinda is tiikenmisligini, stres ve devamsizlig
azaltmaktir. Uzun ¢alisma saatleri, devamsizlik, stres, tiikenmislik gibi sebeplerden
ortaya ¢ikan hastaliklar is hayatinda ¢atisma oranlarina katkida bulunmustur. Bu da
calisanin baglilig1 ve orgiitsel performansi tizerinde ciddi bir etkiye sahiptir. Calisan
baglhiligin1 gelistirmek, verimliligi artirmak, stresi ve devamsizligi azaltmak ve
isyerinde karlilig1 artirmak icin yoneticiler/ liderler ¢alisanlarla psikolojik iligkiler
kurmanin yeni yollarin1 ve araglarii gelistirmektedir ( Mukanzi et al., 2014: 85).
Birgok arastirmaci (Rod & Ashill 2013; Choi et al., 2012; Ashill & Rod 2011) is-
yasam dengesi uygulamalarinin ¢alisanlarin  yasam kalitesini yiikseltmelerine
yardimci olabilecegini, stresi ve tiikenmisligi azaltarak calisanlarin isverenlerinden

daha memnun, bagli ve ise motive olacaklarini 6ne siirmektedir.

Liderler orgiitte insan kaynaklarini korumak, gelistirmek ve inga etmek igin
caba harcamaktadir. Bu kaynaklar 1yi kullanilmazsa, ¢alisanlarin tiikenmesine, strese

ve nihayetinde devamsizliga neden olabilir, bu durum diisiik calisan sadakatine
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katkida bulunur. Tiikenmislik, asir1 kaynak tiikenmesine de neden olmaktadir.
Algilanan idari destek, lider destegi ve is-yasam dengesi kullanimi, ¢alisanlar i¢in
mevcut kaynak havuzunu genisleterek ve duygusal kaynaklar gibi diger sinirh
kaynaklar1 giiglendirerek stres ve tiikenmisligin olumsuz etkilerini azaltmaya
yardimct olabilir (Hobfoll & Shirom, 2001). Farkli cinsiyetlerde tiikkenmislik ve
farkli stres yasayabilir. Stordeur'a gére, D’hoore ve Vandenberghe (2001), stres ve
tilkkenmisligin evli kadinlar arasinda is performansini azalttigini, bekar erkeklerde is

ciro ve is memnuniyetsizligini artirdigini gostermektedir.

Liderlik tarzi ile ig-yasam dengesi arasindaki iliskileri uluslararas1 diizeyde
¢ok az literatiir vardir. Liderligin is-yasam dengesi tizerindeki etkisi, i diinyasinda
onemli bir konu haline gelmektedir. Liderlik her zaman liderlerin etkisinin sekli ile
ilgilidir. Liderler, gii¢lerini hiimanist yaklasimlardan, daha zorlu forma kadar gesitli
sekillerde kullanabilirler. Bunlar, kurulusun hedeflerine ulagsmak igin astlarin1 motive
etmek amaciyla yapilir. Calisanlarini motive etmenin yani sira, liderlerin hedeflerine
kolayca ulagmasini saglamak i¢in kaynaklar1 en iyi sekilde tahsis etme kabiliyetine
sahip olmalari ve olumlu ve etkilesimli iletisim becerilerine sahip olmalari
beklenmektedir. Herhangi bir ast olmadan, hicbir lider olmayacaktir ve iki tarafin da
birbirine ihtiyact olan karsilikli iliski olarak gortliir. Liderin gosterdigi etik
davraniglar, ¢alisanin kendini giivende hissetmesini saglar ve amirinin kendisinin
degil grubun ¢ikarlarina en uygun sekilde davranacagindan emin olur. Bu unsurlar is
aile catismasinin azaltilmasina yardimci olabilir. Giiven ve etkiye dayali liderlik
tarzlarmin uygulanmasi, c¢alisanlarin karsilastigi potansiyel is-aile ¢atismasini
azaltacaktir. Liderlik tarzinin potansiyel is aile ¢atigmasini en aza indiren veya hatta
ortadan kaldirabilen tek faktdr olmadigini, catisma potansiyelini artirabilen veya
azaltabilen belli bir etki seviyesine sahip oldugunu bilinmektedir (Prasetio &

Trianasari, 2014: 246).

Liderlik tarz1 orgiitsel bagliligi ve i memnuniyetini olumlu etkileyebilir ve is
tatmini Orgiitsel bagliligi ve is performansint olumlu yonde etkileyebilir. Liderlik,
biiyiik 6l¢iide kiiltlirel yonelime dayanir, geleneksel inanglari, normlart ve degerleri
kucaklayan bir mesguliyettir. Bu nedenle liderlik tarzi, liderin yakin ve genis ailesi,
grup ve takimi tarafindan 6nemli 6l¢iide etkilenir. Liderlik, is ahlaki ile baglantilar
olup, orgiitsel yasam Kkalitesini arttirmaktadir (Nanjundeswaraswamy & Swamy,
2012: 844).

42



Mukanzi ve ark. (2014) banka c¢alisanlar1 iizerinde yaptiklar1 arastirmada,
algilanan yonetim desteginin ¢alisan katilimini arttirmada ve stres ile tiikkenmisligin
calisanlar tizerindeki etkisini azaltmada anahtar ve 1limli bir rol oynadigim
dogrulamaktadir. Bu nedenle, bu ¢alisma mevcut literatiire katkida bulunmaktadir.
Bulgulara gore, lider destegi azaltildiginda tiikenmislik, stres lizerinde kritik sonuglar
gdstermistir. Efeoglu ve Ozgen (2007) “Is-aile yasam c¢atismasinin is stresi, is
doyumu ve oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkileri: ilag sektoriinde bir aragtirma”
bashikli caligmalarinda is-aile yasam catigmasinin ve is-aile catigmasinin is stresi
lizerinde pozitif yonde etkisinin bulundugunu gostermislerdir (Efeoglu ve Ozgen,

2007: 237).

Prasetio ve Trianasari (2014) yaptiklar1 arastirmada yiiksek is talebi olan bir
orgiit secmislerdir. Calismada organizasyondaki liderlik tarzinin ¢alisanin yasadigi is
aile ¢atigsmasi {izerindeki etkisini 6lgmeye odaklanmiglardir. Sonugta, liderlik tarzinin
calisanin yasadigi is aile c¢atigmasi iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu
bulunmustur. Ancak, aragtirma etkinin yeterince biiyiikk olmadigini gostermistir.
Liderlik tarzinin is-aile ¢atismasini en aza indirebilecek, hatta ortadan kaldirabilecek

tek faktor degil, ancak ¢atigsma derecesine belli bir etki seviyesine sahiptir.

Berger ve Manolov (2017) yaptiklari arastirmada liderlik tiirleri ve is-yasam
dengesi arasindaki iliskiyi ve Kkiiltiirleraras1 farklhiliklarin  olup olmadigim
incelemisler, islemsel ve doniisiimsel liderlik ve is-yasam dengesi hakkindaki
sorular1 yanitlamiglardir. Analiz sonucu, siirdiirimcii liderlik ¢alisanlarin is-ev ve
ev-is etkilesimini pozitif etkilemektedir. Doniisiimsel liderlik is-yasam dengesi
etkisini daha da artirmaktadir. Bu bulgular liderligin ig-yasam dengesi i¢in dnemli bir
faktor oldugunu gostermektedir. Ayrica, liderlerin etkilerinin farkinda olmalarinin
onemine dikkat cekmekte ve kuruluslara ¢alisanlarinin ig-yasam dengesini saglamada
onemli bir kaynak olarak liderlik egitimi vermelerinin 6nemini vurgulamaktadir

(Berger & Manolov, 2017).

Syrek, Apostel ve Antoni’nin yaptiklari calismanin sonuglari, &zellikle
yilksek zaman baskis1 altinda, doniisiimsel liderligin, hem calisanlarin is-yasam
dengesi hem de yorgunluk i¢in 6nemli bir faktér oldugunu gostermistir. Doniistimsel
liderlik, zaman baskisinin is-yasam dengesi {izerindeki olumsuz etkisini
diizenlemektedir. Arastirmanin sonucuna gore, donilistimsel liderlik is-yasam
dengesine olumlu etki etmektedir (Syrek, et al, 2013).
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Erben ve Otken (2014) yaptiklari arastirmada paternalist liderlik tarz1 ile ise
iligkin 1iyilik arasindaki iligkiyi ve bu iliskide is-yasam dengesinin roliinii
arastirmiglardir. Paternalist liderlik ile is-yasam dengesi arasinda pozitif bir iliski
oldugu bulunmustur. Bulgular, paternalist liderlikle is-yasam dengesi arasindaki az
calisilmis iligkinin anlagilmasina dair 6nemli katkilar saglarken uygulayicilara da is-
yagam dengesinin liderlerin  yonetsel tutum ve yaklasimlariyla maliyete

katlanmaks1zin da tesis edilebilecegini gostermektedir (Erben ve Otken, 2014: 103).

Yildirrm (2017)' 1 aragtirmasimmin  amaci, okul miidiirlerinin liderlik
uygulamalari ile 6gretmenlerin is-yasam dengesi arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmadiginin belirlenmesi olmustur. Tecriibe arttikga Ogretmenlerin is-yasam
dengesini saglamada daha az zorlandiklar1 belirlenmistir. Bulgularda, okul
miidiirlerinin liderlik uygulamalari ile 6gretmenlerin ig-yasam dengesini saglamalari
arasinda (%19) anlamli diizeyde bir iliskinin olmadigi belirlenmistir (Yildirim,

2017).

Pennix (2009) ve Omari (2013)' nin  yaptiklar1 caligmalarda cinsiyet
degiskeni agisindan liderlik tarzlar1 arasinda anlamli farkliliklarin  oldugu
goriilmektedir. Bununla beraber yapilan bazi c¢alismalarda cinsiyet degiskeni
acisindan liderlik tarzlari arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir
(Bolman & Deal, 1991; Ozmutlu, 2008; Monahan & Shah, 2011; Joo 2014; Karatas,
2017).

Literatiirde yapilan ¢alismalar agisindan degerlendirildiginde benzer sekilde
Akbarova (2019)'in yaptig1 ¢alismada cinsiyet degiskeni agisindan is-yasam dengesi
arasinda anlamli farkliliklarin  olmadigi  goriilmektedir  (Akbarova, 2019).
Bostancioglu (2014) ve Yesiltepe (2014) yaptigi caligmalarda cinsiyet degiskeni
agisindan is-yasam dengeleri arasinda anlamli farkliliklarin oldugu gorilmektedir

(Bostancioglu, 2014; Yesiltepe, 2014).

Canbolat (2016) 'in yaptig1 calismaya gore, c¢alisanlarin algiladiklar: liderlik
tarzi yaglarinin ne olduguna gore degismemektedir, yas degiskeni acisindan liderlik

tarzlari arasinda anlamli farkliliklarin olmadigr goriilmektedir (Canbolat, 2016 :88).

Ballica (2010) ve Saym (2017)" in yaptiklart calismalarda medeni durum
degiskeni acisindan is-yasam dengesi arasinda anlamli farkliliklarin oldugu

goriilmektedir (Ballica, 2010; Sayin, 2017).
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Saymn (2017)' in yaptig1 ¢alismada yas degiskeni agisindan ig-yasam dengesi
arasinda anlamli farkliliklarin oldugu goriilmektedir (Sayin, 2017: 83).

Bu sonuglardan yola ¢ikarak bu ¢alismada Azerbaycan Devletinde liderlik

tarzlariin is-yasam dengesini etkileyip, etkilemedigi arastirilacaktir.
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UCUNCU BOLUM
YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARININ CALISANLARIN

IS-YASAM DENGESINE ETKIiSi: BANKACILIK SEKTORUNDE
BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin yontemi ve hipotezleri, arastirmada
kullanilan 6l¢ekler, arasmanin evren ve drneklemi, verilerin toplanmasi ile verilerin

analizi ve yorumlanmasi ele alinmistir.
3.1. Arastirmanin Yo6ntemi

Bu arastirma, birbirini etkileyebilecek iki farkli degisken arasindaki iligkilerin
incelendigi iliskisel bir tarama modelidir. Arastirma nicel aragtirma olup, veriler
nicel arastirmada kullanilan parametrik analizlerle yapilmistir. Nicel veriler
Olciilebilir ve tartilabilir niteliktedir. Arastirmada veri toplama aract olarak anket

teknigi ile 6l¢iim yapilmistir (Ural ve Kilig, 2005: 22).

Ik olarak, banka calisanlarmin yoneticilerin liderlik tarzlarina ydnelik
algilariin is yasam dengesine etkisi regresyon analizi ile arastirilmistir. Ikinci
olarak, calisanlarin ¢esitli demografik 6zellikleri ile yoneticilerin liderlik tarzlarina
ve is-yasam dengelerine iligkin algilar1 arasindaki farkliliklar t testi ve anova testleri

ile arastirilmastir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Demografik
Ozellikler

Liderlik
Tarzlar1

Sekil 1: Arastirmanin Kuramsal Modeli

Aragtirmanin  kuramsal modeli ve ilgili literatiir cergevesinde asagidaki

hipotezler olusturulmustur:
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H1: Banka calisanlarinin yoneticilerinin liderlik tarzlarina iliskin algilar1 ig-yasam

dengelerini pozitif yonde etkilemektedir.

Hla : Yoneticilerin Doniistimcti Liderlik tarzi banka calisanlarinin is-yasam

dengelerini pozitif yonde etkilemektedir.

H1b: Yoneticilerin Siirdiirimcii Liderlik tarzi banka calisanlarinin is-yasam

dengelerini pozitif yonde etkilemektedir.

H1lc: Yoneticilerin Serbestlik Taniyan Liderlik tarzi banka calisanlarinin is-

yasam dengelerini pozitif yonde etkilemektedir.

H2: Banka calisanlarinnin ig-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlarn gesitli

demografik ozelliklere gore farklilagmaktadir.

H2a: Banka calisanlarinin ig-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

H2b: Banka c¢alisanlarinin is-yagsam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari

yaslarina gore farklilasmaktadir.

H2c: Banka ¢alisanlarinin is-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari

medeni durumlarina gore farklilagmaktadir.

H2d: Banka c¢alisanlarinin is-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari

egitim durumlarina gore farklilagmaktadir.

H2e: Banka calisanlarinin ig-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari

calisma stireleri (kidem) ne gore farklilasmaktadir.

H2f: Banka ¢alisanlarinin is-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari

ilgili kadroda ¢aligma siirelerine gore farklilagmaktadir.

H2g: Banka ¢alisanlariin ig-yagam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari

pozisyonlarina gore farklilagmaktadir.
3.3. Kullanilan Olgekler

Calismada, Tiirkge’ye uyarlanan 7 alt boyutu olan ve 36 maddeden olusan
Liderlik Tarz1 dlgegi ile 4 alt boyut ve 30 maddeden olusan Is Yasam Dengesi 6lcegi

kullanilmistir.
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Her iki olgekte bulunan maddeler, daha iyi anlasilabilmesi i¢in Azerbaycan

Tiirk¢esi’ne ¢evrilmistir.
3.3.1. Liderlik Tarz1 Olcegi

Bass ve Avolio, 1990 yilinda liderlik kavramini Cok Faktorlii Liderlik Anketi
(MLQ) ile nicellestirmiglerdir. Ancak daha sonra bu O6lgek ¢esitli arastirmacilar
tarafindan (Tracey ve Hinkin, 1998; Hartag, VanMuijen ve Jaap,1998; Yukl, 1999)
farkli bir ¢ok iilkelerde ve orgiitlerde uygulanarak elestirilmis ve 6lgegin yenilenmesi
gerektigi vurgulanmistir. Avolio ve Bass (1999) gelistirdikleri Cok Faktorlii Liderlik
Olgegini (MLQ Form, 5X) 3786 kisiye uygulayarak, 6lcegin boyutlarini tekrar
gozden gecirmis ve Olgegi 7 alt boyutta yeniden diizenlemislerdir.Cok faktorli
liderlik Olgegi, Bemard BASS tarafindan 1985 yilinda liderlik stillerini, ¢oklu
faktorlere gore ortaya cikarmak iizere hazirlanmus bir dlgektir.Olgcek 36 sorudan
olugsmaktadir. Bu dlgekte bulunan 36 ifadenin ol¢tiigii liderlik stilleri 3 genel faktor
altinda (donisiimci, siirdlirimeii, serbestlik taniyan), 7 (karizmatik\ilham verici,
entelektiiel uyarim, bireysel destek, 6del bagli, istinalarla yonetim aktif, istisnalarla
yonetim pasif, serbestlik taniyan) faktorden olusmaktadir. Olgegin Tiirkge
uyarlamasi Akdogan (2002) tarafindan yapilmustir.

3.3.2. Is-Yasam Dengesi Olcegi

[s-yasam dengesi algilarini belirlemek amaciyla Apaydin (2011) tarafindan “Is-
Yasam Dengesi Olgegi” gelistirilmistir. Olgme aracinda besli Likert tipi
derecelendirme Olgegi kullanilmistir. Derecelendirmeler, (5) Tam katiliyorum, (4)
Biiyiik olctide katiliyorum, (3) Biraz katiliyorum, (2) Cok az katiliyorum, (1) Hig
katilmryorum seklinde smiflandirilmistir.  “Is-Yasam Dengesi” dlgegini olusturan
tim boyutlara ve tiim Olgege iliskin i¢ tutarlilik, Cronbach Alfa katsayisi ile
hesaplanmustir. Olgegin toplam giivenirligi .91, dort alt boyuta ait giivenirlik
katsayilar sirasiyla .88, .81, .77, .79 seklindedir.

Is-Yasam Dengesi’nin yap:t gegerli§ini olgmek amaciyla faktor analizi
kullanilmistir. Verilerin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigi, 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, 2011: 119).
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3.4. Evren ve Orneklem

Evren, aragtirmanin kapsamina giren obje, olgu, olay ve bireylerin tiimiine
denilmektedir. Evreni temsil edebilecek nitelikteki birimleri belirleme yOntemine
ornekleme yontemi denilmektedir. Burda segilen birimler olusturdugu kiitleye

orneklem ad1 verilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014 :69).

Arastirmaya iliskin uygulama bankacilik sektoriinde gerceklestirilmistir.
Arastirma evrenini, Azerbaycan Bakii ilinde yer alan kamu bankaciligi ¢alisanlari
olusturmaktadir. Bakii, Azerbaycan lilkesinin baskenti olup iilkenin en biiyiik finans
merkezidir. Bakii’de 48 adet devlet bankast subesi bulunmaktadir (
https://www.cbar.az; https://az.wikipedia.org/wiki/; https://kapitalbank.az/about-bank

). Bu subelerden 22’sinde calisan personel arastirma orneklemi olarak segilmistir.

Bakii sehrinde kamu bankalarinda yaklasik 4000 personel ¢alismaktadir.

Arastirmada kolayda ornekleme yontemi tercih edilmistir. Evreni temsil i¢in
evrenden daha sistematik sekilde secim yapan Ornekleme ydntemleri
kullanilmaktadir. Kolayda oOrneklemin evreni temsil etmesi sinirlidir. Kolayda
ornekleme bize zamandan bir kesitte rastegele sectigimiz katilimcilarin algi, tutum,
diisince vb. durumlari hakkinda fikir verir. Yaygin olarak kullanilan kolayda
ornekleme teknigi ile denek bulma istenilen 6rneklem biiyiikligiine ulagincaya kadar
stirmektedir (Altunisik vd., 2005: 132). Arastirma kapsaminda 450 anket dagitilmis,
301 anket elde edilmistir.

3.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirma  verilerinin  toplanmast 2019 yili  Ocak-Nisan arasinda
gerceklesmistir. Bu kapsamda Azerbaycan Baku iline gidilerek bizzat hedef kitle ile
yiiz-ylize goriisiilerek anketler cevaplandirilmistir. Orneklem sayisi  yeterligi
saglanmasi amaci ile arastirma yonteminde de ifade edildigi iizere kolaylama

yontemi kapsaminda ulasilamayan kisilerden anketler e-posta ile gonderilmistir.
3.6. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirma  kapsaminda  bankacilik  sektoriinde  ¢alisanlar  {izerinde
gerceklestirilen uygulama verileri SPSS 20 programi ile degerlendirilmistir.
Ornekleme iliskin sosyodemografik &zelliklerinin belirlenmesi ile ilgili frekans

analizi yapilarak betimsel istatistiklere yer verilmistir. Elde edilen verilerin T testi,
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ANOVA, korelasyon ve regresyon analizleri SPSS paket programiyla
gerceklestirilmistir.

3.7.Arastirmaya Katilanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerinin Dagihm

Frekans dagilimi, bir veya birka¢ degiskene ait degerlerin dagilimina ait
Ozelliklerini betimlemek amaciyla tablo ve uygun grafiklerle, verileri sayr ve

yiizdeler olarak gosterebilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2013:21).

Aragtirmaya katilan bankacilik sektoriindeki ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim
durumu, medeni durumu, calisma siiresi ve pozisyon tiirline iliskin frekans

dagilimlar1 agagida ayrintilariyla gosterilmektedir.

Tablo 3: Demografik Degiskenlere Gore Dagilimlar

Degisken Frekans (N) Yiizde (%)
Kadin 228 75.7
Cinsiyet Erkek 73 24.3
Toplam 301 100
25 ve alti 108 35.9
26-35 137 45.5
Yas 36-45 36 12.0
46 ve lizeri 20 6.6
Toplam 301 100
Evli 119 39.5
Medeni Durum Bekar 182 60.5
Toplam 301 100
Lise 42 14.0
Universite 179 59.5
Egitim Durumu Lisansiistii 80 26.6
Toplam 301 100
1 yildan az 48 15.9
1-5 yil 141 46.8
6-10 y1l 63 20.9
Caligsma Siiresi
11-15 yul 27 9.0
16 ve iizeri yil 22 7.3
Toplam 301 100
1 yildan az 105 34.9
1-5 yil 118 39.2
flgili Kadroda 6-10 y1l 40 133
Caligma Siiresi 11-15 yil 25 8.3
16 ve tizeri yil 13 4.3
Toplam 301 100
Pozisyon Stajyer 42 14.0
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Kasiyer 55 18.3
Resepsiyon 60 19.9
Kisisel hizmetler 89 29.6
Grup Sefi 35 11.6
Diger 20 6.6

Toplam 301 100

Katilimcilarin arastirma degiskenlerine gére dagilimlart incelendiginde;

Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore %75.7'sinin kadin ve %24.3"liniin ise
erkek oldugu; yas degiskenine gore %35.9'unun 25 ve alt1 yas, %45.5'inin 26-35 yas,
%12'sinin 36-45 yas ve %6.6'smin ise 46 ve lizeri yas grubunda oldugu; medeni
durum degiskenine gore 9%39.5'inin evli ve %60.5'inin ise bekar oldugu,
Katilimeilarin egitim durumu degiskenine gore %14'liniin lise mezunu, %359.5'inin

liniversite mezunu ve %26.6'sin1in ise lisansiistii egitim mezunu oldugu,

Katilimeilarin  ¢alisma stiresi degiskenine gore %15.9'unun 1 yildan az,
%46.8'inin 1-5 yil, %20.9'unun 6-10 y1l, %9'unun 11-15 y1l ve %7.3"niin ise 16 ve

tizeri y1l ¢alisma siiresine sahip oldugu,

Katilimcilarin bu kadroda c¢alisma siiresi degiskenine gore %34.9'unun 1
yildan az, %39.2'sinin 1-5 yil, %13.3"inin 6-10 yil, %8.3"linlin 11-15 yil ve

%4.3"lniin ise 16 ve iizeri y1l bu kadroda ¢aligsma siiresine sahip oldugu,

Katilimeilarin bulunduklart pozisyonlara goére %]1'lniin stajyer, %18.3"linlin
kasiyer, %19.9'unun resepsiyon, %29.6'sinin kisisel hizmetler ve kredi uzmant,
%]11.6'sitmin - grup sefi ve %6.6'smin  ise diger pozisyonlarda calistiklari

gorilmektedir.
3.8. Ol¢eklerin Tanimlayic: Istatistik Sonuclar

Arastirmada kullanilacak analiz yontemlerinin belirlenmesinde verilerin
dagilim degerleri belirlenmelidir. Verilerin dagilim durumlart yapilacak testlerin
parametrik veya nonparametrik olmalirini tespit etmektedir. Parametrik testin
uygulanabilmesi i¢in 6rneklem sayisinin en az 30 olmasi, dagilimin da normal olmasi

ve gruplar aras1 varyansin esit olmas1 gerekmektedir (Saruhan ve Ozdemirci, 2011:
174).

51




Tablo 4: Olgeklerin Tamimlayici Istatistik Sonuglar

Degisken Ort. S.Sapma | Carpikhk Basikhik
Liderlik Tarzlar 3,4500 |,50881 -,618 ,292
Doniisiimeii Liderlik 3,7236  |,78235 -,672 -,154
Sirdiiriimeii Liderlik 3,4131 |,51918 -,468 ,353

Serbestlik Taniyan Liderlik 2,4990 ,85645 ,365 -,436
Is-Yasam Dengesi 3,1362 ,40728 ,315 1,054

Tek degiskenli normallik varsayimi betimsel istatistiklerden ¢arpiklik ve basiklik
katsayilar1 yoluyla incelenmistir (George ve Mallrey, 2010). Olgekte bulunan tiim
maddeler i¢in garpiklik ve basiklik katsayilar1 hesaplanmis olup 6lgekte bulunun tiim
maddeler icin ¢arpiklik ve basiklik katsayisi1 degerlerinin [-2,2] arasinda yer aldigi
goriilmistiir. Dolayistyla verilerin normal dagilim gosterdigi varsayilmis ve t testi ile

anova testleri kullanilmistir.

3.9. Yoneticilerin Liderlik Tarzlarmm Cahsanlarin Is-Yasam Dengesine

Etkisi ile Tlgili Regresyon Analizi Sonuclar

Arastirma modeli dogrultusunda Dbelirlenen “Yoneticilerin ~ Liderlik
Tarzlarmin Calisanlarin Is-Yasam Dengesine Etkisi” (H1) hipotezini test etmek igin
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizinden Once
arastirmada yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda anlaml iligkinin olup
olmadig1 korelasyon analizi degerlendirilmistir. Korelasyon analizi; iki veya daha
fazla degisken arasinda varoldugu diisiiniilen iliskinin belirlenmesinde ve olusan bu
iliskinin ne yonlii bir iligki oldugunu tespit edilmesinde kullanilmaktadir (Ural ve

Kilig, 2005:219).

Aragtirmada kullanilan 6l¢ekler metrik ve normal dagilima sahip olduklarinda
parametrik bir test olan Pearson Korelasyon degerlerine bakilmistir. Ancak
Ol¢eklerin normal dagilim gostermemeleri durumlarinda Spearman veya Kendall’s
Tau-b Korelasyon analizleri yapilabilmektedir (Bahtigen, 2008:225). Korelasyon
analizi ile tespit edilen (r) degeri, bagimli veya bagimsiz degiskenler arasinda olusan
iliskinin derecesini ve yoniinii korelasyon Kkatsayis1 olarak gostermektedir.

Korelasyon katsayr degeri -1 ile +1 arasinda yer almakta olup, +1 degerine
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yakinlagtiginda pozitif yonde bir iligki, -1 degerine yakinlastiginda ise negatif yonde
bir iliskinin oldugu seklinde degerlendirilsr. Katsay1 degeri 0’a yakin oldugunda
iliskinin zayifladig1 soylenbilir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 259-260). Korelasyon
katsay1r degerlendirmesinde kabul edilne smir degerleri su sekildedir (Bozkurt ve

Erdurur, 2013: 70):

» 0.00 - 0.30 arasi iliski diizeyi diisiik seviyede,
» 0.30 —0.70 aras1 iliski diizeyi orta seviyede,
» 0.70 — 1.00 arasi ilski diizeyi yiiksek seviyede oldugunu gostermektedir.

Tablo 5: Degiskenler Arasindaki Korelasyon

1 2 3 4
Déniistimeti(1) 1
Stirdiirimcti(2) ,623** 1
Serbestlik T.(3) -,438** -,042* 1
Is-Yasam D.(4) ,056 ,282%* ,342** 1

*p<0,05 ** p<0,01 N=301

Liderlik tarzlar1 ile 1is yasam dengesi korelasyon analizi ile
karsilastirildiginda 6l¢egin alt boyutlarindan olan Siirdiiriimcii liderlik boyutu ile
doniistimcii liderlik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve anlaml iliskiler meydana
gelmekte iken, serbestlik taniyan liderlik boyutlar1 ile doniisiimcii liderlik arasinda
orta diizeyde negatif yonlii ve anlaml iligkiler meydana geldigi tespit edilmistir.
Dolayisiyla liderlik tarzlar ol¢eginden siirdiiriimcii ve serbestlik taniyan liderlik
ozelliklerinin artmasina bagli olarak diger liderlik 6zellikleri ve is yasam dengesinin

olumlu etkilendigi sdylenebilir.

Bagimli degisken ile bu bagimli degiskene etki ettigi varsayillan bagimsiz
degiskenler arasinda var olan iliskiyi basit ve coklu tiirde aciklayabilen model
Regresyon analizi olarak ifade edilmektedir. Basit regresyon analizi, bir bagimh
degisken ve bu bagimli degiskeni etkiledigi varsayilan bir bagimsiz degisken
arasindaki iligkiyi tespit ederken kullanilan analiz tiiridiir. Coklu regresyon analizi,
bir bagimli degisken ile ve bu bagimli degiskeni etkiledigi diisiiniilen birden fazla
bagimsiz degiskenin arasindaki iligkiyi tahmin etmekte kullanilan analiz tiiriidiir.

Arastirmada, bir bagimli (is-yasam dengesi) ve birden fazla bagimsiz (doniisimcii
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liderlik, siirdiiriimcii liderlik, serbestlik tantyan liderlik) degiskenleri bulundugu i¢in

¢oklu regresyon analizi kullanilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 267-271).

Tablo 6: Liderlik Tarzlarinin is —Yasam Dengesine Etkisi: Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degisken : Is-Yasam Dengesi

B t p Tollerance VIF
Sabit 1,870 11,166 ,000
Doniigiimcii Liderlik ,061 ,785 433 441 2,266
Stirdiiriimei Liderlik ,260 3,713 ,000 ,545 1,834
Elenglslﬂlk Tantyan 380 6,244 000 721 1,388
R ,455
R2 207
Diizeltilmis R2 ,199
= 25,809
Durbin-Watson 1,860

Regresyon analizi sonucunda anlamli modelin elde edildigi goriilmiistiir, ¢iinkii
varyans analiz sonuglart (F=25,809 p<0.05) olarak ¢ikmistir. Bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iligskiyi gosteren R degeri 0,455 cikmistir. Doniisiimcii
liderlik, Siirdiiriimcii liderlik, Serbestlik taniyan liderlik faktdrlerinin Is-yasam
dengesine etkisini gosteren diizeltilmis R? degeri 0,207 olarak bulunmustur. Yani,

liderlik tarzlar1 ig-yasam dengesinin %’ 20,7’ nii agikladigr goriilmiistiir.

Coklu dogrusal baglanti, bagimsiz degiskenler arasinda birbirleri iizerinde
etkilerinin oldugu durumlarda meydana gelir. Eger bagimsiz degiskenler arasindaki
basit dogrusal korelasyon katsayilar1 1’e yakinsa bagimsiz degiskenler arasinda giiclii
bir ¢oklu dogrusal baglantinin varligr s6z konusudur. Coklu dogrusal baglantinin
olup olmayacag: ile karar verilirken aym bilgiyi veren VIF (Variance Inflation
Factors-Varyans Artig Faktorii) ve Tolerans degerlerine bakilmalidir. Coklu dogrusal
baglantinin olmamast durumunda Tolerans degerinin 0,2 den biyik, VIF
degerlerinin ise 10 dan kiiciik olmasi beklenir (Islamoglu ve Alniagik, 2016: 377).
Tablo 8’e gore VIF degeri 2,266; 1,834; 1,3881 ve tolerans degeri 0,441; 0,545;
0,721°dir. VIF degerleri 10°dan kiiciik, tolerans degerleri 0,2’den biiyiik ¢ikmstir ve
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bu durum bagimsiz degiskenler arasinda coklu dogrusal baglantinin olmadigini

gostermektedir.

Durvin Watson Kkatsayisi otokorelasyonu test eder ve 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda
olmasi1 beklenir. Degerler 0 ile 4 arasinda degisir. Degeri 0’a yakin olan degerler asiri
pozitif korelasyonu, 4’e yakin degerler ise asir1 negatif korelasyon, 2’ye yakin deger
ise otokorelasyon olmadigini gosterir. Pozitif otokorelasyon f katsayilarinin standart
hatalarinin ¢ok kiigiik, negatif otokorelasyon ise ¢ok biiyiik oldugu anlamina gelir
(Kalayci, 2018:264). Regresyon analizi sonucunda Durbin-Watson degeri 1,860
cikmigtir ve bu deger 2’e yakin oldugundan dolayr modeldeki otokorelasyonun
olmadigi ifade edilebilir.

Hla : “Yoneticilerin Doniistimcti Liderlik tarzi banka ¢alisanlarinin is-yasam
dengelerini pozitif yonde etkilemektedir’. Regresyon analizinin sonucuna gore
Dontistimeti liderlik ve is-yasam dengesi ($=,061; p<0,433) arasinda anlamli bir
etkinin olmadig1 goriilmektedir. Bu sonuglara gére Hla hipotezi dogrulanmamis

olmaktadir.

H1b: “Yoneticilerin Siirdiirimcti Liderlik tarzi banka c¢alisanlarinin is-yasam
dengelerini pozitif yonde etkilemektedir’. Regresyon analizinin sonucuna gore
Serbestlik taniyan liderlik ve ig-yasam dengesi (=,260; p<0,05) arasinda anlamli bir
etkinin oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gére H1b hipotezi dogrulanmis

olmaktadr.

H1lc: “Yoneticilerin Serbestlik Taniyan Liderlik tarzi banka calisanlarinin is-
yasam dengelerini pozitif yonde etkilemektedir”. Regresyon analizinin sonucuna
gore Serbestlik taniyan liderlik ve ig-yasam dengesi ($=,380; p<0,05) arasinda
anlamli bir etkinin oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gdére Hlc hipotezi

dogrulanmis olmaktadir.

Yapilan analiz sonucunda H1: “Banka calisanlarmin yoneticilerinin liderlik
tarzlarmna iliskin algilar1 ig-yasam dengelerini etkilemektedir” hipotezi kismen kabul
edilmistir.

3.10. Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Cinsiyete Gore

Farkhliklarin Tespiti

Liderlik tarzlar1 ve is-yasam dengesinin cinsiyet degiskenine gore t testi ile analiz

edildiginde anlamli farklihik meydana gelmedigi (p>.05) tespit edilmistir. H2a:
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“Banka ¢aliganlarinin ig-yagam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari cinsiyetlerine

gore farklilasmaktadir” hipotezi dogrulanmamaktadir.

Tablo 7: Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Cinsiyete Gore Farklilik Gsterme Durumunun T
Testi ile Analizi

Faktor Cinsiyet N X SS t p
Doniistimcii Kadin 228 3,7572 ,79120 1,318 ,799
Liderlik Erkek 72 3,6177 , 15484

Stirdiiriimeti | Kadin 228 3,4284 ,50576 874 ,133
Liderlik Erkek 72 3,3669 ,56375

Serbestlik Kadin 228 2,4430 ,86421 -2,060 ,769
Taniyan Erkek 72 2,6806 ,81621

Liderlik

Is-Yasam Kadin 228 3,1232 ,38858 -,922 331
Dengesi Erkek 72 3,1741 ,46408

3.11. Liderlik Tarzlamm ve Is-Yasam Dengesinin Yasa Gore

Farkhliklarin Tespiti

Liderlik tarzlar1 ve is-yasam dengesinin cinsiyet degiskenine gore t testi ile

analiz edildiginde anlamli farklilik meydana gelmedigi (p>.05) tespit edilmistir. H2b:

“H2b: Banka calisanlarinin is-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlar

yaslarina gore farklilasmaktadir” hipotezi dogrulanmamaktadir.

Tablo 8’de tek yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi

testinin sonucu gosterilmistir. Buradaki P degeri (sig) 0,05’ten biiylik oldugu i¢in

(strastyla 0,582; 0,869; 0,112; 0,912) varyanslarin homojen oldugu sdylenir. Analize

gore varyans sonuglarinin saglikli oldugu sdylenebilir.

Tablo 8: Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Yasa Gore Farklilik Gosterme Durumunun Anova

Testi ile Analizi
Levene Testi

Boyut Yas N X F P Levene P

25 108 3,6759

26-35 137 3,7115
Doniisimet 36-45 36 3,8626 456 768 ,715 ,582
Liderlik

46-56 12 3,8026

56 + 8 3,8289
Siirdiirimeii 25 108 318 866 272 896
Liderlik 3,3904 ’ ’ ’ ’
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26-35 137 3,4051

36-45 36 3,4815

46-56 12 3,4236

56+ 8 3,5313

-25 108 2,4926

26-35 137 2,5314

Serbestlik
Taniyan ,228 ,923 1,890 112
Liderlik 36-45 36 2,4444
46-56 12 2,3167
56 + 8 2,5500
-25 108 3,1130
26-35 137 3,1443
DengeSi 36-45 36 3.1259 481 , 750 ,246 912
46-56 12 3,1694
56+ 8 3,3083
3.12. Liderlik Tarzlar ve Is-Yasam Dengesinin Medeni Duruma Gére

Farkhhliklarin Tespiti

Gergeklestirilen analizler sonucunda is-yasam dengesinin medeni duruma
gore farklilagtign (p<.05) tespit edilmistir. Meydana gelen anlami farkli hangi
kategoriler arasinda gergeklestigini tespit etmek amaciyla aritmetik ortalamalarina
gore bekar katilimeilarin puanlarinin daha yiiksek oldugu gérmektedir. Dolayisiyla
bekar c¢alisanlarin is-yasam diizeylerinin daha yiiksek oldugu sOylenebilir.
Dontisiimeii liderlik, Siirdiirimeii liderlik, Serbestlik taniyan liderlik ile medeni

durum arasinda anlamli farklilik meydana gelmedigi tespit edilmistir.
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Tablo 9: Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Medeni Duruma Gére Farklilik Gosterme

Durumunun T Testi {le Analizi

Boyut Medeni Hal N X SS t P
Déniisimei Evi 119 | 3,7559 | ,76054 651 822
Liderlik Bekar 181 | 3,6958 |,79489 |

Strdaramei Evii 119 | 34363 | ,50860 | .721 939
Liderlik Bekar 181 | 3,3923 | ,52276

Serbestlik Tantyan | EVi 119 | 24840 | ,79212 | -239 057
Liderlik Bekar 181 | 2,5083 | ,90049

. [ Evii 119 | 3,1815 |,33818 1003
Is-Yasam Dengesi =g o 181 | 3,1064 | 44636 1,563

H2c hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.13. Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Egitime Gore

Farkhihiklarin Tespiti

Gergeklestirilen analizler sonucunda siirdiiriimceii liderligin egitim durumuna
gore farklilastign (p<.05) tespit edilmistir. Meydana gelen anlami farkin hangi
kategoriler arasinda gergeklestigini tespit etmek amaciyla yapilan tukey testi
sonucunda egitim durumu lise olan katilimcilar ile iiniversite olan ve lisansiistii olan
katilimcilar arasinda, egitim durumu {iniversite ve lisansiistii olan katilimcilar lehine
anlamli farklilik meydana geldigi (p<.05) tespit edilmistir. Dolayisiyla, egitim diizeyi
daha disiik olan galisanlar liderlerini  siirdiirimcii liderlik olarak algiladiklar

sOylenebilir. Doniisiimcii liderlik, Serbestlik taniyan liderlik ve Is-yasam dengesi ile

egitim durumu arasinda anlaml farklilik meydana gelmedigi tespit edilmistir.

Tablo 10: Liderlik Tarzlar1 ve is-Yasam Dengesinin Egitim Durumuna Gore Farklilik Gosterme
Durumunun Anova Testi ile Analizi

. Levene Testi

Boyut Egitim N X F p levene o
11kogr. 3,8947

Doéntistimctii Lise 41 3,9705

Liderlik Ui, 179 | 37168 | 104 | 120 | 3.774 024
Lisansiisti 80 3,6099
[Ikogretim 1 3,8333

Strdirimei Lise 41 3,5976

Liderlik Tni. 179 | 34195 | oot | 020 | 1604 203
Lisanstistii 80 3,2990
i1kogr. 1 3,400

Serbestlik Taniyan | Lise 41 2,5561

Liderlik Tni. 179 | 25006 | 0937 | 423 | 1,097 335
Lisanstistii 80 2,3900

. .| Tlkogr. 1 2,8333

Is-Yasam Dengesi Lise a1 3.1886 2,295 ,078 3,936 ,021
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Uni. 179 3,1687
Lisanstistii 80 3,0404

Tablo 10’de tek yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin
homojenligi testinin sonucu gosterilmistir. Buradaki P degeri (sig) 0,05’ten biiyiik
oldugu i¢in Siirdiirimcii ve Serbestlik taniyan liderlik (sirasiyla 0,203; 0,335)
varyanslarin homojen oldugu sdylenebilinir. Déniisiimcii liderlik ve Is-yasam

dengesinin (,024; ,021) varyanslarinin homojen olmadigi sdylebilinir.

H2d hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 11: Liderlik Tarzlar1 ve is-Yasam Dengesinin Egitim Durumuna Gére Farkliliklarinin Post-

Hoc Testi
Degisken I Degisken J S;:lilla(rpjl)ar P
Lise ,48582" ,011
Hkégr. Universite ,08052 ,997
Lisansiistii -,38360 ,853
Ikogr. -,48582" ,015
Lise Universite -,40529 ,644
Siirdirimei Lisansusti -,86941 ,855
Liderlik Tlkgor. -,08052 ,997
Universite Lise ,40529 ,853
Lisansiisti -,46412 321
ko gr. ,38360 ,853
Lisanstisti Lise ,86941 ,644
Universite 46412 ,321
3.14. Liderlik Tarzlar ve Is-Yasam Dengesinin Calisma Siiresine Gore

Farkhliklarin Tespiti

Katilimcilarin  ¢alisma siiresi degiskenine gére Anova Testi ile analiz
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda doniisiimcii liderlik,serbestlik taniyan

liderlik, is-yasam dengesinde anlamli farklilik meydana gelmedigi (p>.05) tespit
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edilmistir. Buna karsilik siirdlirimcii liderlik boyutunda anlamli farklilik meydana

geldigi (p<.05) tespit edilmistir.

Tablo 12: Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Calisma Siiresine Gére Farklilik Gosterme
Durumunun Anova Testi ile Analizi

Meslek Levene Testi
Boyut N X F p Levene b
0-1 48 3,6513
Déntisiime 15 141 | 3,6868
Liderlkc 6-10 63 3,6341 | 2,128 |,077 1,388 238
11-15 27 4,0351
16 + 22 3,904
0-1 48 3,2552
Siirdiiriimei 15 141 | 3,3629
L‘ilée;‘ﬁﬁm"u 6-10 63 3,5569 | 3,343 | ,011 849 495
11-15 27 3,5340
16 + 22 3,5189
0-1 48 2,4833
Serbestlik 1-5 141 2,5149
Tantyan 6-10 63 25810 | ,628 643 2,194 070
Liderlik 11-15 27 2,741
16 + 22 2,4727
0-1 48 3,1236
. 15 141 | 31215
S‘Yasa.m 6-10 63 31582 | 274 | 895 409 802
engesi 11-15 27 3,1259
16 + 22 3,2076

Stirdiiriimcii liderlikte farklilik yaratan grubun belirlenmesi amaci ile yapilan
ikili karsilastirma testi sonuglar1 tablo 12°de verilmistir. Tabloya gore siirdiirimcii
liderlikte ¢aligsma siiresi bir yildan az olan katilimcilar ile 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-15
y1l olan katilimeilar arasinda ¢aligma siiresi yiiksek olan katilimcilar bilegine anlaml
farklilik meydana geldigi tespit edilmistir. Dolayisiyla calisma siiresi yiiksek olan

calisanlarin liderlerini stirdiiriimcii liderlik olarak algiladiklar1 s6ylenebilir.

Tablo 11°de tek yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi
testinin sonucu gosterilmistir. Buradaki P degeri (sig) 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in
(swrasiyla 0,238; 0,495; 0,070; 0,802) varyanslarin homojen oldugu sdylenir. Analize

gore varyans sonuclarinin saglikli oldugu soylenebilir.

H2e hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Tablo 13: Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Calisma Siirelerine Gore Farkliliklarinin
Post-Hoc Testi

Degisken I Degisken J OFr;?llerﬁI]?r p
0-1 1-5 -,10768 ,716
6-10 -,30167* ,019
11-15 -,27874 ,159
16 + -,26373 ,267
1-5 0-1 ,10768 ,716
6-10 -,19399 ,092
11-15 -, 17107 ,503
16 + -,15606 ,672
6-10 0-1 ,30167* ,019
1-5 ,19399 ,092
11-15 ,02293 1,000
Siirdiiriimeii 16 + ,03794 ,998
Liderlik 11-15 0-1 ,27874 ,159
2-5 ,17107 ,503
6-10 -,02293 1,000
16 ,01501 1,000
16+ 0-1 ,26373 ,267
1-5 ,15606 ,672
6-10 -,03794 ,998
11-15 -,01501 1,000

3.15. Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Ilgili Kadroda Calisma

Siiresine Gore Farkhiliklarin Tespiti

Katilimcilarin bu kadroda calisma siiresi degiskenine goére Anova Testi ile analiz
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda siirdiirimcii liderlik, serbestlik taniyan
liderlik, is-yasam dengesinde anlamli farklilik meydana gelmedigi (p>.05) tespit
edilmistir. Buna karsilik doniistimcii liderlik boyutunda anlamli farklilik meydana
geldigi (p<.05) tespit edilmistir. Hangi alt kategoriler arasinda anlamli farklilik
meydana geldigini tespit etmek amaciyla tukey testi yapilmistir.

Tabloya gore bu kadroda ¢alisma siiresi 1 yildan az olan katilimcilar ile 1-5 y1l ve
11-15 yil olan katilimcilar arasinda galigma stiresi daha yiiksek olan ¢alisanlar lehine
anlamli farklihik meydana geldigi tespit edilmistir. Dolayisiyla katilimcilarin bu
kadroda ¢alisma stirelerini artmasina bagli olarak doniisiimcii liderlik algilamalarinin

yiiksek oldugu soylenebilir.
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Tablo 14: Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Bu Kadroda Calisma Siiresine Gore Farklilik
Gosterme Durumunun Anova Testi ile Analizi

Meslek Levene Testi
Boyut N X F p Levene P
0-1 105 | 3,6687
Déniisiime 15 118 | 3,6338
Li‘(’j‘é‘iﬁ‘;mcu 6-10 40 3,8237 2,585 037 2,651 033
11-15 25 4,1326
16 + 13 3,8866
0-1 105 | 3,3651
Sirdirimei |12 118 | 3,3792
L}‘ée;ﬁ‘ﬁmw 6-10 40 3,5083 1,799 129 952 434
11-15 25 3,6300
16 + 13 3,3974
0-1 48 24819
Serbestlik 1-5 141 2,5712
Tantyan 6-10 63 | 2,4250 425 791 580 677
Liderlik 11-15 27 | 2,3840
16 + 22 | 2,4308
0-1 48 3,1162
oy 15 141 | 3,1525
gen;‘:‘:‘l 6-10 63 3,1158 181 948 606 659
11-15 27 3,1707
16 + 22 3,1462

Tablo 13’da tek yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin
homojenligi testinin sonucu gosterilmistir. Buradaki P degeri (sig) 0,05’ten biiyiik
oldugu i¢in (sirasiyla 0,434; 0,677; 0,659) varyanslarin homojen oldugu soylenir.
Déniistimcii liderlik (,033) oldugu icin homojen olmadig1 sdylenebilir. Analize gore

varyans sonuglarinin saglikli oldugu sdylenebilir.

H2f hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 15: Liderlik tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Ilgili Kadroda Calisma Siiresine Gére
Farkliliklariin Post-Hoc Testi

Degisken | Degisken J Ortalamalar Farki| P
(1-J)
1 yildan az 1-5 ,03486 ,997
6-10 -,15501 ,818
11-15 -,46396 ,057
16 ve ustu -,21797 874
1-5 1 yildan az -,03486 ,997
e 6-10 -,18988 ,666
E%Z‘:ﬁ‘lim"“ 11-15 | 49882" 030
16 ve ustu -,25283 , 7197
6-10 1 yildan az 115501 ,818
1-5 ,18988 ,666
11-15 -,30895 ,521
16 ve ustu -,06296 ,999
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11-15 1 yildan az 46396 ,057
1-5 ,49882" ,030
6-10 ,30895 521
16 ve ustu ,24599 ,885
16+ 1 yildan az 21797 874
1-5 ,25283 7197
6-10 ,06296 ,999
11-15 -,24599 ,885
3.16. Liderlik Tarzlari ve Is-Yasam Dengesinin Pozisyona Gére

Farkhliklarin Tespiti

Katilimeilarin  pozisyon degiskenine gore Anova Testi ile analiz edilmistir.
Yapilan analizler sonucunda doniisiimcii liderlik, serbestlik taniyan liderlik , is-
yasam dengesinde anlamli farklilik meydana gelmedigi (p>.05) tespit edilmistir.
Buna karsilik siirdiirimcii liderlik boyutunda anlamli farklilik meydana geldigi
(p<.05) tespit edilmistir. Hangi alt kategoriler arasinda anlamli farklilik meydana

geldigini tespit etmek amaciyla tukey testi yapilmistir.

Tablo 16: Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Pozisyona Gore Farklilik Gosterme Durumunun
Anova Testi ile Analizi

i Levene Testi
Boyut Pozisyon N X F P T 5

Stajyer 42 3,5739

Kasiyer 55 3,5656

Doniistimcii Reseps. 60 3,7658
Liderlik Hizmet 8o |3sgoe0 | 06> | 143|369 869

Sefi 35 3,9429

diger 20 3,5947

stajyer 42 3,2659

kasiyer 55 3,3242

Stirdiirimcii Reseps. 60 3,4056
Liderlik hizmet 89 | 35234 | 2084 |02 |65 660

Sefi 35 3,5476

diger 20 3,2625

stajyer 42 2,5286

seesti S5 20
E“éﬁﬁ?ﬁ hizmet 89 | 24270 | 1803 |12 12586 026

Sefi 35 2,1657

diger 20 2,6600

stajyer 42 3,0714

kasiyer 55 3,2097

Is-Yasam Reseps. 60 3,2022
Dengesi hizmet 89 3,0963 1,131 344 1,432 213

Sefi 35 3,1124

diger 20 3,1362
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Meydana gelen farkliligin hangi alt kategoriler arasinda gerceklestigini tespit
etmek amaciyla gergeklestirilen tukey testi sonucunda stajyer olan katilimcilar ile
kasiyer, kisisel hizmetler/ kredi uzmani ve grup sefi olan katilimcilar arasinda, gorevi
resepsiyon, kisisel hizmetler/ kredi uzmani ve grup sefi olan katilimcilar lehine
anlami farkliligin meydana geldigi tespit edilmistir. Dolayisiyla resepsiyon, kisisel
hizmetler/ kredi uzmani ve grup sefi pozisyonlarinda olanlarin siirdiiriimcii liderlik

algilamalar yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 15°de tek yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi
testinin sonucu gosterilmistir. Buradaki P degeri (sig) 0,05’ten biiylik oldugu i¢in
(swrasiyla 0,869; 0,660; 0,213) varyanslarin homojen oldugu soylenir. Serbestlik
taniyan liderlik (,026) oldugundan varyans homojen olmadig1 soylenebilir. Analize

gore varyans sonuclarinin saglikli oldugu sdylenebilir.

Yapilan analiz sonucu H2g hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 17: Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesinin Calisanlarin Pozisyon Gruplarina Gore
Farkliliklarinin Post-Hoc Testi

Degigken I Degisken J 83?1amalar Fag "
kasiyer -,05837 044
resepsion -,13968 ,753
stajyer kisisel hizmet -,25754 ,081
grup sefi -,28175 158
diger ,00337 1,000
stajyer |.05837 ,044
resepsion -,08131 1958
kasiyer kisisel hizmet -,19917 211
grup sefi -,22338 335
diger ,06174 ,997
stajyer ,13968 753
kasiyer ,08131 ,958
resepsion kisisel hizmet -,11785 740
grup sefi -,14206 ,782
diger ,14306 ,888
stajyer ,25754 ,081
hizmet kasiyer , 19917 211
resepsion ,11785 740

64



grup sefi -,02421 0,013
diger ,26091 ,312
stajyer ,28175 ,158
kasiyer ,22338 1335
grup sefi resepsion ,14206 782
kisisel hizmet ,02421 0,013
diger ,28512 ,353
stajyer -,00337 1,000
kasiyer -,06174 ,997
diger resepsion -,14306 ,888
kisisel hizmet -,26091 ,312
grup sefi -,28512 ,353
3.17. Arastirma Hipotezleri Test Sonuclar:

Asagida arastirma dogrultusunda hazirlanan hipotezlerin test sonuglari

verilmistir.
Tablo 18: Hipotez Test Sonuglar
. . Bag
Hipotez Alt hipotez Bagimh degisken d:gg}lsnlz;z Sonu¢
Banka calisanlarinin yoneticilerinin liderlik tarzlarima
iliskin algilar1 is-yasam dengelerini pozitif yénde | Kismen Kabul
etkilemektedir.
Yoneticilerin  Dondstimcti  Liderlik
H1 tarzi banka c¢alisanlarinin ig-yasam
: dengelerini pozitif yonde | Red
etkilemektedir.
H1 Yoneticilerin  Siirdiirimeti Liderlik
H1s tarzi banka c¢alisanlarinin ig-yasam

dengelerini pozitif yonde | Kabul
etkilemektedir.

Yoneticilerin ~ Serbestlik ~ Taniyan
H1e Liderlik tarzi banka c¢alisanlarinin is-
yasam  dengelerini  pozitif yonde | Kabul
etkilemektedir.

Banka calisanlarinnin = ig-yagam  dengesi  ve
yoneticilerin  liderlik tarzlart ¢esitli demografik

Ozelliklere gore farklilagmaktadir. Kismen Kabul

Banka ¢alisanlarinin ig-yasam dengesi
H2 H2a ve yoneticilerin liderlik tarzlart

o . R
cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir. ed

Banka ¢aliganlariin ig-yasam dengesi

H2 oneticileri liderlik  tarzl
b ve yoneticilerin  liderli arzlart | o o

yaslarina gore farklilasmaktadir.
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H2c

Banka caliganlarinin is-yasam dengesi
ve yoneticilerin liderlik tarzlar1 medeni
durumlarina gore farklilagmaktadir.

Kismen Kabul

H24

Banka ¢aligsanlarinin ig-yasam dengesi
ve yoneticilerin liderlik tarzlari egitim
durumlarina gore farklilasmaktadir.

Kismen Kabul

H2e

Banka caliganlarinin is-yasam dengesi
ve yoneticilerin liderlik tarzlar1 ¢aligma
stireleri (kidem) ne gore
farklilagmaktadir.

Kismen Kabul

H2¢

Banka ¢aligsanlarinin ig-yasam dengesi
ve yoneticilerin liderlik tarzlar ilgili
kadroda g¢aligma siirelerine  gore
farklilagsmaktadir.

Kismen Kabul

H2q4

Banka caliganlarinin is-yasam dengesi
ve yoneticilerin liderlik  tarzlari
pozisyonlarina gore farklilagmaktadir.

Kismen Kabul
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SONUC ve ONERILER

Liderlik kavramina yaklasim, genelde bati ve dogu Kkiiltiirleri agisindan
farkliliklar arz etmektedir. Liderlik ile ilgili arastirmalarin gogunlukla bati toplumlari
tizerinde yapildigi goriilmektedir. Dolayisi ile arastirma sonuglarimin evrensel bir
nitelik tasidig1 soylemek zordur. Is-yasam dengesi agisindan yapilan arastirmalarin
genel olarak gelismis {ilkelerde uygulamali ¢alismalar seklinde yapildig
gorilmektedir. Dogal olarak arastirma evreni acisindan degerlendirildiginde, dogu
toplumu olarak goriilen Azerbaycan orgiitlerinde hem liderlik ve is-yasam dengesi
kavramlarmin algisi lizerinde hem de liderlik ve is yasam dengesi arasindaki iligki

tizerinde arastirmalarin oldukga kisitl oldugu goriilmektedir.

Arastirma ile Azerbaycan devleti bagkenti olan Bakii sehrindeki kamu banka
calisanlar1 6zelinde liderlik tarzlarinin is-yasam dengesine etkisi ortaya konulmaya
calistlmistir. Arastirmada kullanilan Liderlik Tarzlar1 ve Is-Yasam Dengesi 6lgekleri
daha once Tiirkce’ye uyarlanmakla beraber, arastirmaci tarafindan Olgek
maddelerindeki ifadeler Azerbaycan lehgesine ¢evrilerek tekrar gegerlilik ve

giivenirlikleri test edilmis, benzer sonuglara ulagildigi goriilmustiir.

Son donemlerde 6zellikle kadin ¢alisanlarin da is yasaminda daha ¢ok yer
almalariyla birlikte daha fazla odaklanilmaya baslanan is-yasam dengesi gelecekte
her alanda bireylerde aranan bir &zellik olacag diisiiniilmektedir. Ister is alanina,
isterse 0zel yasama ig-yasam dengesi biiyiik 6lciide katki saglamaktadir. Tiim bunlar
gdz Oniline alarak is-yasam dengesi ve liderlik tarzlari arasindaki iliskinin

incelenmesi 6nemli hale gelmistir.

Calismada banka calisanlarinin yoneticilerin liderlik tarzlari algilarinin ve is
yasam dengelerinin c¢esitli degiskenler acisindan farklilik gosterip gostermedigine

iliskin bulgular su sekilde ifade edilebilir;

Liderlik tarzinin ¢alisanlarin cinsiyetleri agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigi test edildiginde anlamli bir farklilik bulunmamistir. Bu sonuglara gore
ana hipotez olan H2a: " Banka ¢alisanlarinin is-yasam dengesi ve yoneticilerin
liderlik tarzlari cinsiyetlerine gore farklilasmaktadir” hipotezi dogrulanmamistir,
Bolman & Deal (1991); Ozmutlu (2008); Monahan & Shah (2011); Joo (2014);
Karatag (2017)’in  yaptig1 arastirmalar aragtirmanin bulgusunu desteklemektedir.

Elde edilen bulgular literatiirde yapilan ¢alismalar agisindan degerlendirildiginde
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Pennix (2009); Omari (2013)’nin yaptig1 arastirmalarda ise cinsiyet degiskeni

acisindan farkliliklarin oldugu goriilmektedir.

Is-yasam dengesinin cinsiyetleri acgisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigi test edildiginde anlamli bir fark bulunmamaktadir. Elde edilen bulgular
literatiirde yapilan ¢aligmalar agisindan degerlendirildiginde  benzer sekilde
Akbarova (2019)’in yaptig1 c¢alismada cinsiyet degiskeni agisindan is-yasam
dengesinin anlamli farklilik g6stermedigi goriilmektedir. Bostancioglu (2014);
Yesiltepe (2014)’nin yaptig1 calismalarda cinsiyet degiskeni agisindan is-yasam
dengesi anlamli farklilik gostermektedir (Bostancioglu, 2014; Yesiltepe, 2014).

Liderlik tarzinin ve is-yasam dengesinin ¢alisanlarin yas degiskeni agisindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde H2b: " Banka
calisanlarinin is-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari yaglarmma gore
farklilagsmaktadir" hipotezi dogrulanmamistir. Elde edilen bulgular literatiirde yapilan
caligmalar agisindan degerlendirildiginde benzer sekilde Giindiiz (2019) yaptig
calismada calisanlarin algiladiklar liderlik tarzi yaglara gore degismemektedir,
Canbolat (2016) da arastirmanin bulgusunu desteklemektedir (Canbolat, 2016: 88).
Sayin (2017) yaptig1 ¢alismada ise yas degiskeni agisindan is-yasam dengesinin
farklilastig1 goriilmektedir (Sayimn, 2017: 83).

Liderlik tarz1 ve ig-yasam dengesinin g¢alisanlarin medeni durum degiskeni
agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde H2c: " Banka
calisanlarinin ig-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlart medeni durumlarina
gore farklilagsmaktadir.” hipotezi medeni durum degiskenine gore T testi ile analiz
edildiginde is-yasam dengesinin medeni duruma gore farklilagtigi (p<.05) tespit
edilmistir. Meydana gelen anlami farklilikta, evli katilimeilarin puanlarmin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla evli katilimeilarin is-yasam diizeylerinin
daha yiiksek oldugu soylenebilir. Benzer sekilde Canbolat (2016)’mn yaptig
calismada katilanlarin sorulart yorumlamalar1 evli veya bekar oluslarina gore
farklilik gostermemistir (Canbolat, 2016: 87). Elde edilen bulgular literatiirde yapilan
calismalar agisindan degerlendirildiginde benzer sekilde Ballica (2010); Saym
(2017)’m yaptiklar1 caligmalarda medeni durum degiskeni agisindan is-yasam
dengesinin farklilagtigi  goriilmekte, bu ¢aligmalar arastirmanin  bulgusunu
desteklemektedirler (Ballica, 2010: 44; Sayin, 2017: 84).
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Liderlik tarzlar1 ve ig-yasam dengesi calisanlarin egitim durumu degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde hipotezlerden
H2d: " Banka calisanlarinin is-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari egitim
durumlarina goére farklilasmaktadir™ hipotezinin dogrulandig1  sOylenebilir.
Strdiiriimcti liderligin egitim durumuna gore farklilastigi (p<.05) tespit edilmistir.
Meydana gelen anlamli farkin hangi kategoriler arasinda gergeklestigini tespit etmek
amaciyla yapilan tukey testi sonucunda egitim durumu lise olan katilimcilar ile
tiniversite olan ve lisansiistli olan katilimcilar arasinda anlamli farklilik meydana
geldigi (p<.05) tespit edilmistir. Buna gore egitim diizeyi daha diisiikk olan
katilimcilarin  stirdiirimcti liderlik o6zellikleri diizeylerinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Elde edilen bulgular literatiirde yapilan calismalar agisindan
degerlendirildiginde Aktuna (2016) ve Soylemez (2019)’in  ¢alismalarinda egitim
seviyesi degiskeni agisindan, ¢alisanlarin  yoneticilerinin  liderlik  tarzini
algilamalarinda anlamli farklilik bulunmustur (Aktuna, 2016: 81; Soylemez, 2019:
74).

Liderlik tarzlar1 ve is-yasam dengesinin ¢alisanlarin ¢aligsma siiresi degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde H2e: “Banka
calisanlarinin ig-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari c¢alisma siireleri
(kidem)ne gore farklilagsmaktadir" hipotezi kismen kabul edilmistir. Stirdiirimcii
liderlik boyutunda anlamli farklilik meydana geldigi (p<.05) tespit edilmistir. Hangi
alt kategoriler arasinda anlamli farklilik meydana geldigini tespit etmek amaciyla
tukey testi yapilmistir. Yapilan karsilagtirmalar sonucunda siirdiiriimcii liderlikte
caligma siiresi bir yildan az olan katilimcilar ile 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 y1l olan
katilimcilar arasinda calisma siiresi yliksek olan katilimeilar lehine anlamli farklilik
meydana geldigi tespit edilmistir. Dolayisiyla ¢alisma siiresi yiiksek olan

katilimcilarin stirdiiriimeti liderlik diizeylerinin daha yiiksek oldugu séylenebilir.

Literatiirde yapilan ¢alismalar acisindan degerlendirildiginde Tiirker (2019)’in
calismasinda liderlik, calisma siiresine gore farklilik gostermektedir (Tiirker, 2019:
158). Bakioglu (1994, 1996) yaptig1 arastirmada liderlik davranislari kidem yilina
gore farklilagsmaktadir. Bu sonucun arasgtirmanin bu bulgusunu destekledigi

sOylenebilir.

Calisanlarin liderlik tarzlari ve is-yasam dengesinin bu kadroda calisma siiresi
degiskenine gore anlaml farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde H2f: “Banka
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calisanlarinin is-yagam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlari ilgili kadroda ¢alisma
stirelerine gore farklilagmaktadir” hipotezinin dogrulandigi sdylenebilir. Doniisimcii
liderlik boyutunda anlamli farklilik meydana geldigi (p<.05) tespit edilmistir. Bu
kadroda calisma siirelerinin artmasina bagli olarak doniisiimcii liderlik diizeylerinin
daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Elde edilen bulgular literatiirde yapilan ¢aligmalar
acisindan degerlendirildiginde Onal (2016) calismasinda ¢alistigi kurumdaki hizmet
siiresi farkli olan gruplar arasinda dontisiimcii liderlik 6lgegi agisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik tespit etmistir (Onal, 2016: 81).

Liderlik tarzlar1 ve ig-yasam dengesinin ¢aliganlarin gorev yaptiklari pozisyon
degiskenine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde sadece H2Q:
" Banka calisanlarinin ig-yasam dengesi ve yoneticilerin liderlik tarzlar
pozisyonlarina gore farklilagsmaktadir” hipotezi kismen kabul edilmistir. Calisanlarin
pozisyonu agisindan serbestlik tanityan liderlik ve is-yasam dengesinde anlamli
farklilik meydana gelmedigi (p>.05) tespit edilmistir. Buna karsilik siirdiiriimcii
liderlik boyutunda anlamli farklilik meydana geldigi (p<.05) tespit edilmistir. Stajyer
olan katilimcilar ile kasiyer, kisisel hizmetler/ kredi uzmani ve grup sefi olan
katilimcilar arasinda, gorevi resepsiyon, kisisel hizmetler/ kredi uzmani ve grup sefi
olan katilimcilar lehine anlamh farkliligin meydana geldigi (p<.05) tespit edilmistir.
Elde edilen bulgular literatiirde yapilan calismalar agisindan degerlendirildiginde
Aktuna (2016) ¢alismasinda departman degiskenine gore ¢alisanlarin liderlik tarzi
algilamalarmin farklilastigini tespit etmistir (Aktuna, 2016: 82). Elde edilen bulgular
literatiirde yapilan c¢aligmalar agisindan degerlendirildiginde  benzer sekilde
Akbarova (2019)’nin yaptigi ¢alismada pozisyon degiskeni agisindan is-yasam
dengesinde anlamli farkliliklarin olmadig: goriilmektedir . Apaydin (2011)’mn yaptigi
caligmada ise pozisyon degiskeni agisindan is-yasam dengesinde anlamli farkliligin

oldugu goriilmektedir (Apaydin, 2011).

Is-yasam dengesi ile liderlik tarzlar1 arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan pearson korelasyon analizi ve daha sonra
s6z konusu bu degiskenler arasindaki nedensel iligkilerin belirlenmesi amaciyla
regresyon analizi yapilmistir. Bulgulara gore banka calisanlarinin ydneticilerinin

liderlik tarzlarina iliskin algilar1 is-yasam dengelerini etkilemektedir.

Regresyon analizi sonucunda anlamli modelin elde edildigi gortilmiistiir, ¢iinkii
varyans analiz sonuglar1 (F=25,809 p<0.05) olarak ¢ikmistir. Bagimli ve bagimsiz
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degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren R degeri 0,455 cikmistir. Doniigiimcii
liderlik, Siirdiirimcii liderlik, Serbestlik taniyan liderlik faktorlerinin is-yasam
dengesine etkisini gosteren diizeltilmis R?>=0,207 degeri olarak bulunmustur. Yani,

is-yasam dengesine etkisinin % 20,7 nii agikladig1 goriilmiistiir.

Hla : “Yoneticilerin Doniisiimcii Liderlik tarzi banka ¢alisanlarinin is-yasam
dengelerini pozitif yonde etkilemektedir”. Regresyon analizinin sonucuna gore
doniistimcii liderligin is-yasam dengesini (p=,061; p<0,433) pozitif ve anlamli bir
sekilde etkilemedigi goriilmektedir. Bu sonuglara gére Hla hipotezi dogrulanmamis

olmaktadir.

H1b: “Yoneticilerin Siirdiirimcti Liderlik tarzi banka calisanlarinin ig-yasam
dengelerini pozif yonde etkilemektedir”. Regresyon analizinin sonucuna gore
Sirdiirimceti liderligin is-yasam dengesi (B=,260; p<0,05) pozitif ve anlamli bir
etkisinin oldugu gorilmektedir. Bu sonuglara gore HIb hipotezi dogrulanmis

olmaktadir.

H1c: “Yoneticilerin Serbestlik Taniyan Liderlik tarzi banka ¢alisanlarinin is-
yasam dengelerini pozitif yonde etkilemektedir”. Regresyon analizinin sonucuna
gore Serbestlik taniyan liderligin is-yasam dengesi (f=,380; p<0,05) ne anlamli bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara goére Hlc hipotezi dogrulanmis

olmaktadir.

Yapilan analiz sonucu H1: “Banka ¢alisanlarmin yoneticilerinin liderlik
tarzlarmna iligkin algilar1 ig-yasam dengelerini etkilemektedir” hipotezi kismen kabul

edilmistir.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda liderlik tarzlarinin calisanin is-yasam
dengesine etkisi lizerine az sayida ¢alismaya rastlanmigtir. Bu ¢alismalardan Berger
ve Manolov (2017) arastirmalarinda liderlik tarzlarinin (dontisiimsel, siirdiirimcti,
serbestlik taniyan) is-yasam dengesi tizerine olumlu yonde etkisinin oldugunu tespit
etmiglerdir. Bu calismada ise is yasam dengesi siirdiiriimcii ve serbestlik taniyan
liderlik tarafindan olumlu etkilenmektedir. Bundan baska Erben ve Otken (2014)
paternalist liderlik ile is-yasam dengesi arasinda pozitif bir iliski oldugunu
bulmuslardir. Ayrica Mukanzi ve ark. (2014) banka calisanlar iizerinde yaptiklari
arastirmada, algilanan yOnetim tarzinin g¢alisan katilimini arttirmada ve stres ile

tiikkenmislik iizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir. Efeoglu ve Ozgen (2007)’in

71



arastirmalarina gore ise is-yasam dengesi ile ig stresi arasinda iligki oldugu tespit
edilmigtir. Literatiirdeki s6zkonusu bulgularin genellikle bu c¢alismanin bulgularini

destekledigi ifade edilebilir.

Yoneticilerin liderlik tarzlarimin calisanlarin ig-yasam dengesine etkisi {izerine
calisma sayisi ¢ok azdir. Bu sebepten bu calismanin literatiire katki saglayacagi
disiiniilmektedir. Arastirma bulgularindan yola ¢ikilarak gelecek arastirmalar ve

uygulayicilar icin asagidaki onerilere yer verilmistir;

© Bu aragtirma banka calisanlari iizerinde yapilmistir. Aragtirmanin farkl
isletmelere, farkli sektérde calisan bireylere de yapilmasi faydali olacaktir. Bu
arastirma bankalar iizerinde yapilmistir ancak her Orgiit benzer yap1 ve kosullara
sahip degildir. Bu ylizden farkli sektorlerdeki orgiitlerde liderlik tarzlarinin is-yasam

dengesine etkisi iizerine daha ¢ok arastirma yapilmasi gerekmektedir.

@ Arastirma Bakii sehrinde yapilmistir. Arastirmanin farkli illerde, farkl
iilkelerde yapilmasi da miimkiindiir. Kiiltiirel farkliliklarin aragtirmanin sonucunu

etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

® Bu calismada liderlik tarzi ve is-yasam dengesi degiskenleri i¢in kullanilan

Olceklerden farkli dlgeklerle cesitli arastirmalar yapilabilir.

Giiniimiizde orgiitlerin, c¢alisanlarinin  ig-yasam dengelerini saglamak
amaciyla buna uygun olmayan insan kaynakalar1 politikalarini revize etmeli, esnek
caligma saatleri, azaltilmis calisma saatleri, isyerinde g¢ocuk, hasta ya da yash
yakinlarin  bakimi gibi uygulamalar1 hayata gecirmeleri uygun olabilir. Bu
uygulamalarin &rgiitler icin maliyetleri bulunmaktadir. Ote yandan, ¢alisanin is-
yasam dengesi, liderlerinin yonetsel tutum ve yaklasimlariyla da saglanabilmektedir.
Lider gelecek hakkinda konusurken iyimser olmali, giiglii bir amaca sahip olmanin
onemini vurgulamali, ortak bir misyona (gorev anlayigina) sahip olmanin 6nemini
vurgulamali ve hedeflere ulasilacagina dair giiven olusturmalidir. Calisanlarin onunla
(lider) calismaktan gurur duymasimi ve zevk almasimi saglamali, calisanlarini
yetistirmek, onlara yeni bir seyler 6gretmek igin zaman ayirmalidir. Orgiitler, daha
maliyetli olan makro boyuttaki uygulamalar yerine lider ve yoneticilerin tutum ve
davraniglariyla is—yasam dengesine sahip ¢alisanlarla cok daha verimli bir is ortami
yaratabilirler. Calismada siirdiirimcii ve serbestlik taniyan liderlik ile is-yasam

dengesi arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Bankacilik sektoriiniin 6zellikleri
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(kuralli ¢caligmaya, performansa ve kisitli zamanin degerlendirilmesine odakli olmasi
gibi) goz oniinde bulunduruldugunda bu sektorde bankalarin yonetici kadrolarina
daha ¢ok stirdiirimcii liderlik (Stirdiirtimcti liderler, performansin etkili bir sekilde
siirdiiriilmesine yogunlasirlar; c¢alisanlarin rol ve goreve iliskin davraniglarini
belirleyerek, onlar1 hedeflenmis orgiitsel amacglara dogru yonlendirir ya da motive
ederler; takipgilerin uygun goriilen hareketlerini o6diillendirir, uygun olmayani
cezalandirirlar) ve tam serbestlik taniyan liderlik (Serbestlik taniyan liderler, astlarin
kendi amaglarini kendilerinin belirlemesini ve her izleyicinin kendisine verilen
kaynaklar dahilinde amag, plan ve programlarini yapmalarina olanak tanirlar)
Ozelligi tasiyan kisileri getirmeleri ve calisanlarin egitimi, gelisimi ve kariyer
yonetimi gibi insan kaynaklari uygulamalarin1 bu yonde gergeklestirmeleri is yasam

dengesi acisindan uygun olacaktir.

Liderlik ve is-yasam dengesi konular1 kiiltiirlere gore degiskenlik gosteren
konulardir. Konu ile ilgili az ¢alisma bulundugundan farkl kiiltiirlerle ilgili sonuglar
bilinmemektedir. Bu c¢alismada, bulgu ve oneriler bankacilik sektoriinde belirli bir
orneklemle siirhidir. Farkl kiiltiir, 6lgek ve sektorde de galismalarin yapilmasi, konu
ile ilgili bilgi birikimini artiracak ve daha kapsayict sonucglara ulagilmasma katki

saglayacaktir.
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EKLER
Ek-1: Anket Formu (Azerice)

Saxsi Malumatlar

Cinsiyyat: Qadin Kisi U
Yasmniz: 25 va Al 26-350 36-450 46-550
56 va tsti O
Ails Vaziyyatiniz:  Evli OO Subay O
Toahsiliniz: Natamam orta O Orta O Alid Tam AliO
Islodiyiniz Miiddot: 1ildonaz O 1-50 6-100 11-150
16 vo tsti O

Bu Toskilatda islomo Miiddotiniz: 1yildan az O 1-50 6-10 OJ
11-150 16 ve tstii O

Vazifaniz:  Stajord Kassir [ Qobuletmo O Qrup Rahbari OJ
Parakonda Xidmotlor ve Istehlak Kredi Uzra MiitoxassislorC]

Digor O
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LIDERLIK STILi ANKETI
Aciqlama: Asagida isladiyiniz qurumda
rahbarlarinizla bagh verilan her ifadani
oxuyarag, bunlarin sizin ti¢iin imuman na daracs
kegarli oldugunu qarsilarindaki 6l¢okda sizin
uygun golon se¢imi isaratloyarok (X) gostariniz.
Xabhis olunur bos ifade biraxmayin.

Hecbir zaman

Nadiran

Bozon

Adoton

Hor zaman

Ancaq xarcladiyim amoayi gordiiyiindo mona

! komoak olur.

) Kritik gorarlarin uygunlugunu tokraron gézdon
kegirir.

3 | Problemlor ciddilosmadon garismaz.

4 Diqgsoti; yanlishqlar, xatalar, uygunsuzluglar vo
standartlardan qagmalar tizarindadir.

g Onamli bir mévzu giindomo goldiyinda
qarismaqdan ¢akinir.

5 Ozii iigiin dnomli doyar vo inanclar1 bizimlo
paylasir.

7 | Ehtiyac duyuldugunda ortada olmur.

8 | Problemlori ¢6zmokds fargli yollar axtarar.

9 | Golacak hagqinda danisarkan nikbindir.

10 Ozii ilo islomokdan qiirur duymami va zévq
almami1 tomin edar.
Performans hodsflorine ¢atmaqda kimlarin

11 | cavabdeh oldugunu agiqca miizakirs edor agiqlar

12 Horokato kegmosi tiglin islarin barbad olmasi
gorakir.

13 Catmagimiz lazim olan hodoflori boyiik bir
cosqu ilo izah edor.

14 Giiclii bir magsads sahib olmanin 6nomini
vurgular.

15 Calisanlarini yetistirmok, onlara yeni bir seylor
Oyrotmok ii¢lin zaman ayirar.
Calisanlarin gozladiklorinin nalor oldugunu

16 | oyronir va onlardan nalor gozladiyini agiqca
bildirir.
"Ogoar xarab olmayibsa tomir etma!” fikrinin

17
torofdaridir.

18 Qrupun yaxsilig1 tigiin fodakarliq edoar, 6z
oncoliklarindan imtina edar.

19 Calisanlara qrupun hor hansi bir hissasi olarak

deyil , bir ford kimi davranur.
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Miidaxils etmasi ti¢iin problemlarin

20 xroniklosmasi garaklidir.

21 Davranislari, ¢alisanlarin ona hormot etmosini
tomin edar.

29 Biitiin digqgatini Xatalar, sikayatlor vo
yetarsizliklor tizarina comlosdirir.

93 Qorarlarinin oxlagi v etik naticalarini nazards
saxlayur.

24 Edilon sohvlari asla unutmaz, soebabkari tapilana
godor axtarar.

25 | Calisanlarda giic vo glivon duygusu oyandirir.

26 Galacokle ilgili vizyonu (gslacays baxist)
calisanlara miisbat tosir edar.

97 Diqgstini xata vo ugursuzluqglarin azaldilmasi,
standartlara ¢atilmasina yonlondirar.

28 | Qorar vermokds toraddiit edor.

29 Calisanlara forgli ehtiyaclar1 ve qabiliyyatlori
olan fordlor olarak yanasar.

30 Calisanlarin problemlari fargli yollarla hall
etmasini tomin edar.

31 Calisanlarin 6zlorini inkisaf etdirmaya fiirsot
yaradar vo dostoklar.

39 Calisanlara vozifolorini icra etmokds yeni yollar
toqdim edor.

33| Tocili suallara cavab vermoyi gecikdirar.

34 Ortaq bir misyaya (vozifo anlayisina) sahib
olmanin 6namini vurgular.

35 Calisanlar gozlantisini yerine gatirdiklorinda
memnuniyatini ifads edor.

36 | Hodaflors gatilacagina dair giivon yaradar.
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IS - HOYAT BALANSI ANKETI

Aciqlama: Asagidaki hor ifadoni oxuyaraq, bunlarin sizin
tiglin imumoan na doracs kegerli oldugunu qarsilarindaki
Olgokdo sizin uygun golon se¢imi isaratloyarok (X)
gostariniz. Xahis olunur bos ifads biraxmayin.

Hegbir zaman

Nadiron

Bazan

Adotaon

Hor zaman

1 Giin icindo adi seyler tigiin bele vaxt tapmiram.

9 “Ev evdir, is igdir” diislincesiyle yasamimi
istigamatlondirirom.

3 Oziimii sadaca islomayi bilon, hoyatin digar gismini
yasamayan biri olaraq goriirom.

4 Hofto sonlarini yoldagimla va/va ya dostlarimla
birlikda bir seylor edarok kegirirom.

5 Yagami geriden izladiyimi diisiiniirom.

6 Hom igimin hom soxsi hoyatimin eyni doracads 6nomli
oldugunu distintirom.
Cox isi eyni anda etmoya calisdigim ii¢ilin yuxu,

7 diizgiin gidalanma va harakat etmo kimi osas hoyati
foaliyyatlordan fodakarliq edirom.

8 Hoyatimi yaxs1 planlayaraq har isimi eds bilirom.

9 Saxsi problemlarimls is yerindo do mosgul oldugum
iciin isimi bitirmakda ¢atinlik ¢okiram.
Isimin saatindan ¢ox agirliginin énomli oldugunu

10 o :
diistiniib harokat edirom.

1 Is hoyatimda ilk géracaklarimin nalar olduguna qorar
verir ve bu yonda harokot ediram.

12 Isim vo soxsi hoyatimin arasinda bir balans qura
bilirom.

13 | Isyiikiimii olduqca yaxs1 idars etdiyimo inaniram.

14 | Islorimi is vaxt: bitso do zehnimdo eva apariram.

15 | Islorimin agirhgini dastya bilmirom.

16 Isdon sonra dincalmok mogsadi ilo xobilorimlo mosgul
oluram.

17 “Caligmasam iraliloya bilmorom” diisiincasiylo
axsamlar islomoya davam edirom.

18 | Is sixantisindan giilmoyi belo unuduram.

19 Hayatimin ideal yasam soklini oks etdirdiyini
diistinsam do, bir seylori qagirdigimi diigtiniirom.

20 On yaxin dostlarim igsa boguldugumu va hoyatin digar
qismini goz ardi etdiyimi deyirlar.

21 | Kas daha¢ox edo bilsoydim deys diisiiniirom.

99 Adi bir giinds, vaxtimi vo enerjimi hansi islara
veracoyim movzusunda sahv gorarlar verirom .

93 Moani xosbaxt edacok islarlo mosgul olsaydim, balka do
daha xogbaxt olardim” deys diisiiniiram.

24 | Is yerindon osasen gec saatlarda ¢ixiram.
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25 | Hofto sonlar fasilesiz islomays davam edirom.

26 Isimo xarclodiyim vaxt sobabinden, is xaricindoki
faaliyyatlor tigiin darixiram

97 Isimdo Vo soxsi hoyatimda sevdiyim foaliyyatlori
edirom.

)8 Isimlo bagli yaranan gorginliklor soxsi hoyatima manfi
tosir edir.

29 Hom is ham soxsi hayatima zamanimi dogru sokilda
boldiiyiimii diisiiniirom

30 Soxsi hayatimdan giizasto getmadiyim tigiin isimda

catinlik ¢okirom.
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Ek-2: Anket Formu (Tiirkce)

Kisisel Bilgiler
Cinsiyet: Kadin [ Erkek [
Yasimiz: 25 ve Alt1 [] 26-35 [ 36-45 [] 46-55[]
56 ve tisti [
Medeni Durumunuz: Evlil] Bekar []
Egitim Durumunuz: Ilkégretim [ Lise [ Universite []

Lisansiisti [

Calisma Siireniz: 1 yildan az [J 1-5 0] 6-10 [J
16 ve isti [

11-1501

Bu Kadroda Calisma Siireniz: 1 yildan az [ 1-5 0
11-15 16 ve tistii [

6-10 [J

Pozisyonu : Stajerl]  Kasiyer [J  Resepsiyon [] Grup Sefi [

Kisisel Hizmetler ve Tiiketici Kredi Hizmetleri Uzmani

Diger [ ...
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LiDERLIiK TARZI OLCEGI

Aciklama: Asagida ¢alistiginiz kurumda
voneticilerinizle ilgili verilen her ifadeyi okuyarak,

bunlarin sizin i¢in genelde ne derece gegerli
oldugunu karsilarindaki 6l¢ekte sizin uygun gelen
secenedi isaretleyerek (X) belirtiniz. Liitfen bos
ifade birakmayniz.

Hicbir zaman

Nadiren

Bazen

Genellikle

Her zaman

Ancak harcadigim ¢abayi gordiiglinde bana

1 yardimect1 olur.

5 Kritik kararlarin uygunlugunu tekrar gozden
gegirir.

3 Sorunlar ciddilesmeden karigsmaz.

4 Dikkati; yanlisliklar, hatalar, uygunsuzluklar ve
standartlardan sapmalar tizerindedir.

5 Onemli bir konu giindeme geldiginde
karigmaktan ¢ekinir.

5 Kendisi i¢in 6nemli deger ve inanglar1 bizimle
paylasir

7 | Ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur.

8 | Problemleri ¢ozmede fakli bakis agilart arar.

9 | Gelecek hakkinda konusurken iyimserdir

10 Kendisiyle calismaktan gurur duymami ve zevk
almami saglar.
Performans hedeflerine ulasmada kimlerin

11 | sorumlu oldugunu ayrintili olarak tartigir ve
aciklar

12 Harekete gegmesi i¢in islerin 1yice kotiiye gitmis
olmasi gerekir.

13 Ulasmamiz gereken hedefleri biiyiik bir coskuyla
anlatir.

14 Giiglii bir amaca sahip olmanin 6nemini
vurgular.

15 Calisanlarini yetistirmek, onlara yeni bir seyler
ogretmek i¢in zaman ayirir.
Calisanlarin beklentilerinin neler oldugunu

16 | Ogrenir ve onlardan neler bekledigini agikca
belirtir.

17 "Eger bozuk degilse tamir etme!" anlayisinin
savunucusudur.

18 Grubun 1yiligi i¢in 6zveride bulunur, kendi

onceliklerinden vazgecer.
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Calisanlara grubun herhangi bir {iyesi olarak

19 degil de, bir birey olarak davranur.

20 Harekete ge¢mesi i¢in sorunlarin kroniklesmesi
gerekir.

21 Davranisglari, ¢alisanlarin ona saygi duymasini
saglar.

29 Tiim dikkatini hatalar, sikayetler ve yetersizlikler
lizerine yogunlagtirir.
Kararlarinin ahlaki ve etik sonuglarini géz

23 | . .
oniinde bulundurur.

24 Yapilan hatalar1 asla unutmaz, sorumlusu
bulununcaya kadar arastirir.

25 | Calisanlarda gii¢ ve giiven duygusu uyandirir.

26 | Gelecekle ilgili vizyonu ile ¢alisanlarini etkiler.

97 Dikkatini hata ve basarisizliklarin azaltilmasi,
standartlara ulasilmasi i¢in harcar.

28 | Karar vermekten kaginir.

29 Calisanlarina farkli ihtiyaglar1 ve yetenekleri
olan bireyler olarak yaklasir.
Calisanlarin sorunlara farkli agilardan

30 5
bakmalarini saglar.

31 Calisanlarina kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat
yaratir ve destekler.

32 Calisanlara gorevlerin nasil yapilacagi
konusunda yeni bakis agilari sunar.

33 | Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.

34 Ortak bir misyona (goérev anlayisina) sahip
olmanin 6nemini vurgular.

35 Calisanlar beklentileri yerine getirdiklerinde
memnuniyetini ifade eder.

36 | Hedeflere ulasilacagina dair giiven olusturur.
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iS - YASAM DENGESI OLCEGI

Agciklama: Asagidaki her ifadeyi okuyarak, bunlarin sizin
icin genelde ne derece gecerli oldugunu karsilarindaki
Olcekte sizin uygun gelen secenegi isaretleyerek (X)
belirtiniz. Liitfen bos ifade birakmayiniz.

Hig¢bir zaman

Nadiren

Bazen

Genellikle

Her zaman

1 Giin icinde basit seyler i¢in bile zaman bulamiyorum.

9 “Ev evdir, i istir” disiincesiyle yasamima yon
vertyorum.

3 Kendimi sadece ¢alismay1 bilen, yagamin geri kalan
kismini yagamayan biri olarak gériiyorum.

4 Hafta sonlarini esimle ve/veya arkadasimla birlikte bir
seyler yaparak geciriyorum.

5 Yagsami geriden izledigimi diistiniiyorum.

6 Hem isimin hem 6zel yasamimin ayn1 derecede 6nemli
oldugunu diistiniiyorum.
Cok fazla isi ayn1 anda yapmaya calistigim i¢in uyku,

7 diizenli beslenme ve hareket etme gibi temel yagamsal
etkinliklerden fedakarlik ediyorum.

8 Yagamimu iyi planlayarak her isimi yapabiliyorum.

9 Kisisel sorunlarimla isyerinde de ilgilendigim i¢in
isimi bitirmede zorlaniyorum.

10 Calisma saatlerimin niceliginden ¢ok niteliginin
onemli oldugunu diistinerek hareket ediyorum.

11 Is yasamimda 6nceliklerimin neler olduguna karar
veriyor ve bu dogrultuda hareket ediyorum.

9 Isim ve kisisel yasamim arasinda bir denge
kurabiliyorum.

13 | Isyiikiimii oldukca iyi yonettigime inaniyorum.

14 | Islerimi mesai bitse de zihnen eve tastyorum.

15 | Islerimin yogunluguna yetisemiyorum.

16 Is disinda kendimi dinlendirmek icin sevdigim
hobilerle ugrastyorum.

17 “Caligmazsam ilerlemem miimkiin degil” seklinde
diisiinerek aksamlari ¢calismaya devam ediyorum.

18 | Is sikintisindan giilmeyi bile unutuyorum.
Yasamimin ideal yasam bi¢imini yansittigini

19 | diisiinsem de, bir seyleri kagirdigim diisiincesiyle
yasiyorum.

20 En yakin arkadaslarim ise boguldugumu ve yagsamin
diger alanlarini goz ardi ettigimi sdyliiyor.

21 Keske daha fazlasini yapabilseydim diye
diisiiniiyorum.
Siradan bir giin i¢cinde, zamanimi ve enerjimi hangi

22 | islere verecegim konusunda sagliksiz kararlar

veriyorum.
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“Beni mutlu edecek islerle ugragsaydim, belki daha

23 mutlu olurdum” diye diistiniiyorum.

24 | Is yerinden cogunlukla geg saatlerde ¢ikryorum.

25 | Hafta sonlar araliksiz ¢aligmaya devam ediyorum.

26 Isime harcadigim zamandan dolay is disindaki
etkinlikleri 6zlityorum.

97 Isimde ve 6zel yasamimda hoslandigim etkinlikleri
yaptyorum.

08 Isimden kaynaklanan gerginlikler 6zel yasamimi
olumsuz yonde etkiliyor.

29 Hem is hem 6zel yasamima zamanimi uygun bi¢imde
dagittigimu diistiniiyorum.

30 Ozel yasamimdan 6diin vermedigim i¢in isimde zorluk

yastyorum.
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