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Öz: Bu çalışmanın amacı; örgütlerde beyin takımı olarak ifade 

edilen ve bundan dolayı da örgütün hedefleriyle bütünleşmesi 

oldukça önemli olan yöneticilerin iş-yaşam dengeleri ve örgüt-

sel özdeşleşme düzeylerini saptamak, bu iki örgütsel faktör ara-

sında anlamlı bir ilişki olup olmadığını incelemek ve anlamlı bir 

ilişkinin varlığı durumunda örgütle özdeşleşmenin iş-yaşam 

dengesine etki düzeyini belirlemektir. Araştırma kapsamında 

gerçekleştirilen korelasyon analizi sonucunda; iş-yaşam dengesi 

ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki 

saptanmış, basit doğrusal regresyon analizi sonucunda; üst dü-

zey yöneticilerin iş-yaşam dengesindeki değişimin %12,5’ini 

örgütsel özdeşleşmedeki değişimin açıkladığı belirlenmiş ve iş-

yaşam dengesinin örgütsel özdeşleşme üzerinde 1 birime karşı-

lık 0.809 birimlik bir artışa neden olduğu saptanmıştır. Farklılık 

analizleri sonucunda ise; üst düzey yöneticilerin iş-yaşam den-

gesinin kişisel gelişim eğitimi alınıp alınmamasına göre anlamlı 

bir farklılık gösterdiği ve daha önce kişisel gelişim eğitimi alan 

yöneticilerde iş-yaşam dengesinin daha yüksek olduğu sap-

tanmıştır. 
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The Impact of Organizational Identification on 
Work-Life Balance: A Research for Senior Man-
agers 

 

 

Abstract: The purpose of this study is; to determine the work-

life balances and organizational identification levels of mana-

gers who are expressed as brainstorms in organizations and 

therefore are very important to integrate with the goals of the 

organization; to examine whether there is a meaningful relati-

onship between these two organizational factors and to deter-

mine the impact level of organizational identification on work-

life balance in the case of a significant relationship. As a result 

of the correlation analysis carried out within the scope of the re-

search; it has been found that there is a significant positive cor-

relation between work-life balance and organizational identifi-

cation. As a result of simple linear regression analysis; it has 

been determined that the change in organizational identifica-

tion accounted for 12.5% of the change in the work-life balance 

of senior executives, and it was found that the work-life balance 

caused an increase of 0.809 units per 1 on organizational identi-

fication. As a result of difference analysis; there is a meaningful 

difference according to whether personal development educa-

tion is taken or not and it is determined that work-life balance is 

higher in managers who have received personal development 

education before. 

Keywords: Organization, senior manager, identification, work-

life balance, brain team. 
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Giriş  

İş-yaşam dengesi, organizasyonlar için zorlu bir konudur 

ve birçok araştırmacının dikkatini çekmektedir. İş hayatı ve 

kişisel yaşam birbiriyle bağlantılı ve paraleldir (Dhuru, 2016). 

Bu nedenle, Kirchmeyer (2000) iş-yaşam dengesinin, yaşamın 

her alanında, tatmin edici şekilde zamanın, enerjinin ve katılı-

mın eşit olarak dağılımı olduğunu ifade etmektedir. İş-yaşam 

dengesi, hem yaşamını hem de kariyerini yöneten ve denetle-

yen bireylerin, her ikisini de dengeli bir şekilde gerçekleştirmek 

ve başarmak için gerçekleştirdiği uygulamalar olarak tanım-

lanmaktadır (Gyanchandani, 2017). İş ve kişisel yaşam arasın-

daki denge, insan yaşamının ev, aile, sosyal aktivite ve ilgi alanı 

gibi iş dışı yönleriyle birlikte iş yaşamına katılma yeteneği ola-

rak tanımlanmaktadır (Greenhaus vd., 2003; Visser ve Williams, 

2006). Bir diğer ifadeyle işteki sorumluluklar ile iş dışındaki 

sorumluluklar arasındaki dengeyi tanımlamak için iş-yaşam 

dengesi kullanılır ve bu dengeye sahip olunması birey için doğ-

ru konumda olduğu anlamına gelmektedir.  

Talep-Kaynak çerçevesi içerisinde Voydanoff (2005) iş-

yaşam dengesinin, fiziksel, bilişsel ve psikolojik iş ve aile talep-

lerinin ve maddi, bilişsel ve psikolojik iş ve aile kaynaklarının 

varlığından etkilendiğini öne sürmektedir. Algılanan iş-yaşam 

dengesi, kısmen iş ve iş dışı taleplerle belirlenir. Zaman taleple-

ri burada özellikle önemlidir (Beham ve Drobnic, 2010; Valcour, 

2007). İş ve iş dışı yaşamla ilgili zaman talepleri sıklıkla stres 

yaratır ve bireylerin iş-yaşam dengesini azaltır. Birey, kişisel 

yaşamını ihmal ederken işlerine çok fazla zaman harcıyorsa, ya 

da tam tersi oluyorsa, iş-yaşam dengesiyle ilgili memnuniyet 

seviyeleri düşme eğiliminde olacaktır (Davis vd., 2014; 

Edwards ve Rothbard, 2000; McNamara vd., 2013). Genel ola-

rak dengesizliğe neden olan, iş yaşamı talepleri arasında çalış-

ma saatleri, iş stresi ve iş kaynaklı aile çatışması yer alırken, iş 

dışı yaşam talepleri arsında ise hane içindeki çocukların varlığı 

(Greif vd., 1993; Valcour, 2007) ve aile kaynaklı iş çatışması yer 

almaktadır.  
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İş-yaşam dengesi konusunda yapılmış olan araştırmaların 

içerik analizinin yapıldığı bir çalışmada, iş yaşam dengesi de-

ğişkeninin çoğunlukla demografik faktörler, örgütsel bağlılık, 

kariyer tatmini, stres ve tükenmişlik gibi örgütsel değişkenlerle 

yordanmış olduğu görülmektedir (Akın vd., 2017). Kuzulu ve 

diğerleri (2013) iş yaşam dengesi ile yaşam doyumu ilişkisi 

üzerine yaptıkları araştırmada iş yaşam çatışmasının yaşam 

doyumunu azalttığı sonucuna varmıştır.  

Hobson ve diğerleri (2001) iş- yaşam dengesinin sağlanma-

sına duyulan ihtiyacın nedenleri arasında stresin ve stresle ilgili 

hastalıkların artması, daha düşük yaşam doyumu, daha yüksek 

oranda aile çatışması, uyuşturucu madde kullanım oranının 

artması, şiddet ve boşanmaların olduğunu ifade etmiştir. İş-

yaşam dengesi ile ilgili proaktif programlara sahip örgütlerin 

ise çalışanlarının bağlılığından, sadakatinden ve motivasyo-

nundan yararlandıkları belirtilmektedir (Hobson vd., 2001). 

Korkmaz ve Erdoğan (2014) da benzer şekilde iş yaşam denge-

sinin örgütsel bağlılığı arttırdığını belirtmiştir. Dolayısıyla, iş-

yaşam dengesine dayalı bir çalışma sistemi ile çalışanların ken-

di yaşamları ve iş alanları arasında daha iyi bir uyum göster-

mesi sağlanmakta, uzun vadede gelişim ve karlılık artmaktadır 

(Gyanchandani, 2017).  

Appelbaum ve diğerleri (2005) iş-yaşam dengesi açısından 

işletmelerde destekleyici bir örgüt kültürünün benimsenmesi-

nin önemli bir değişken olabileceğini belirtmiştir. Örgüt ve iş 

arkadaşlarının desteği iş yaşam dengesi sorunlarının araştırıl-

masında etkili değişkenler olmuştur. Yapılan çalışmalar, çalı-

şanların daha iyi iş-yaşam dengesine sahip olabilmeleri için 

destekleyici çalışma ortamına sahip olmalarının önemli oldu-

ğunu göstermiştir (Thompson vd., 1999; Allen, 2001; O’Driscoll 

vd., 2003). Çalışma alanından elde edilen kaynaklar, çalışanla-

rın iş ve iş dışı yaşamını dengeleme becerilerini geliştirmekte-

dir. Örneğin, yüksek düzeydeki özerklik ve yetki, bireylerin iş 

ve aile yaşamındaki talepleri tatmin etmelerine ve böylece iş-

yaşam dengesindeki memnuniyeti arttırmalarına olanak tanı-
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maktadır (Haddock vd., 2006; Keene ve Quandagno, 2004). 

Gelir ve iş deneyiminin de bireylerin iş ve aile yaşamındaki 

talepleri daha iyi karşılayabilecek, dolayısıyla iş-yaşam denge-

sindeki memnuniyetini arttırabilecek kaynaklar olduğu ifade 

edilmiştir (Davis vd., 2014). Buna karşılık Lopamudra (2017) 

çalışmasında, farklı deneyim düzeyindeki çalışanlar arasında 

iş-yaşam dengesi uygulamalarına yönelik anlamlı bir farklılık 

bulunmadığını ancak çeşitli yaş grupları bazında iş yerinde 

eğlence olması ve kariyere destek verilmesi durumunda iş-

yaşam çatışmasını dengelemek bağlamında anlamlı bir fark 

olduğunu belirtmiştir. Bu doğrultuda daha büyük yaş grupla-

rındaki çalışanların, iş hayatında daha fazla eğlenceye ve kari-

yerlerinde daha iyi beklentilere daha fazla ilgi duydukları belir-

lenmiştir. Bu nedenle farklı yaş gruplarındaki çalışanlar için 

farklı iş-yaşam dengesi uygulamalarının benimsenmesi gerek-

tiği üzerinde durulmaktadır. 

 İş yerindeki uzun çalışma saatleri, aile ve profesyonel ya-

şam arasındaki çizgiyi bulanıklaştırmaktadır. Bu nedenle, çalı-

şanların her iki rollerini dengelemelerine yardımcı olmak için, 

evden çalışma, esnek çalışma, işyerinde eğlence gibi birçok 

çalışan dostu uygulama gerçekleştirilmektedir (Lopamudra, 

2017). İşletme yöneticilerine iş yaşam dengesinin sağlanabilme-

si hususunda politikalar geliştirmeleri, esnek çalışma program-

larından yararlanmaları, haftalık çalışma saatlerini azaltarak 

çalışanların aile yaşamları ve sosyalleşme ihtiyaçları için gerek-

sinim duydukları boş zamanı sağlamaları ve çocuk bakım hiz-

metlerini sunmaları önerilmektedir (Akın vd., 2017). Melo ve 

diğerleri (2017) de benzer şekilde iş yasası ve/veya örgütsel 

değişim yoluyla çalışma saatlerinin azaltılmasının ve bireylerin 

zaman baskısı duyguları ile psikolojik ve duygusal olarak başa 

çıkmalarına yardımcı olacak esnek çalışma düzenlemelerinin iş 

yaşam dengesinde önemli rol oynayacağını vurgulamaktadır. 

Croucher ve Kelliher (2005)’e göre de esnek çalışma; organizas-

yonlarda kalifiye eleman çekmek ve tutmak için önemli bir 

strateji olarak görülmektedir. 
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1. Örgütsel Özdeşleşme 

Alshforth ve Mael (1989) sosyolojideki sosyal özdeşleşme 

teorisine dayanarak örgütsel özdeşleşme kavramını detaylan-

dırmıştır. Sosyal özdeşleşme aracılığıyla, birey bilişsel ve duy-

gusal olarak grubun kaderi ile iç içe olup grupla ortak bir kader 

yaşamaktadır. Bu bakış açısına göre örgütsel özdeşlik, bireyin 

belirli bir organizasyondaki üyeliği açısından değerlendirilen 

özel bir sosyal özdeşleşme biçimi olarak tanımlanmaktadır. Bu 

kapsamda örgütsel özdeşleşme bireyin bilişsel ve duygusal 

olarak örgüte karşı gelişen aidiyet duygusu olarak görülmekte-

dir (Ashforth ve Mael, 1989). Bir diğer ifadeyle, bir çalışanın bir 

örgüte karşı psikolojik bağlılığını ifade etmektedir (Shearman 

2013). Hem tutum hem de davranış açısından örgütle özdeş-

leşmiş çalışanın örgütte, örgütün mevcut rol beklentisinin öte-

sinde performans gösterme eğiliminde bulunması gibi katkısı 

vardır. (Tsui ve Ngo, 2015). 

Araştırmacılar çalışanların örgütsel özdeşleşmesini incele-

miş ve örgütsel işleyiş üzerinde yararlı etkileri olduğunu bil-

dirmiştir (Shearman 2013). Bu doğrultuda örgütsel özdeşleşme-

nin çalışan memnuniyeti, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatan-

daşlık davranışı gibi örgütsel davranışları olumlu yönde etkile-

yeceği belirtilmektedir (Bergami ve Bagozzi, 2000; Dukerich 

vd., 2002). Posner (2010) kişisel değerleri ile örgütün değerleriy-

le uyuşan yöneticilerin de daha yüksek düzeyde bağlılık, daha 

fazla motivasyon ve daha çok kişisel başarı sergiledikleri; daha 

az iş stresi ve kaygı yaşadıkları sonucuna varmıştır. Bununla 

birlikte örgütsel özdeşleşmenin işletme içi işbirliği ve müşteri 

odaklılık gibi yararlı çalışan davranışlarını teşvik etmesinin 

yanı sıra işten ayrılma niyetini azalttığı tespit edilmiştir (Dutton 

vd., 1994; Friedman, 2009; Riketta, 2005; Wieseke vd., 2007; 

Hughes, 2013). Bu bağlamda, çalışanların örgütle özdeşleşme-

sine yol açan örgütsel bağlılığı sağlamak için dört önemli yöne-

tim uygulaması öne sürülmektedir. Bunlar: (1) karar verme 

sürecine çalışanların katılımı (özerklik/ güç); (2) bilgi paylaşımı 

(iletişim); (3) gerekli mesleki eğitimin sağlanması (eği-
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tim/öğretim) ve (4) adil ve şeffaf değerlendirme ve ödüller 

(değerlendirme/ödül) şeklinde ortaya konmuştur (Ledford ve 

Lawler 1994; Lawler vd., 1995; Lawler 1996). 

Mael ve Ashforth (1992) bireylerin kendi örgütlerine yöne-

lik algılarının, özel (ayrıcalıklı) ve saygın olmasının örgütsel 

özdeşleşme için temel kriterleri oluşturduğunu ileri sürmekte-

dir. Algılanan örgütsel ayrıcalık, bireylerin eşsiz ve kendine 

özgü bir gruba üye olmak gibi duygular yaratması açısından 

güçlü örgütsel bağlılık ve bağlantılı olarak örgütsel özdeşleşme 

oluşturmaktadır (Selznick, 1957). Algılanan örgütsel saygınlık, 

bireyin örgütün sahip olduğu prestij ile özdeşleşerek örgüte 

karşı özsaygısını artırma potansiyelini yansıtmaktadır. Bireyin 

örgütün prestijine ilişkin algıları örgütsel özdeşleşme düzeyi ile 

olumlu yönde ilişkili olması beklenmektedir (Mael ve Ashforth, 

1992). Başka bir çalışmada benzer şekilde bir örgütün algılanan 

dış prestijinin örgütsel özdeşleşmeyi olumlu yönde etkilediği 

bulunmuştur (Smidts vd., 2001). Carmeli (2005) de hem finansal 

güç gibi algılanan ekonomik prestijin hem de paydaşların yak-

laşımı gibi algılanan sosyal prestijin çalışanın bağlılığını güçlü 

bir şekilde olumlu yönde etkilediğini tespit etmiştir. Bir diğer 

çalışmada ise algılanan dış prestijden ziyade, bireyin kendi 

örgüt algısına odaklandığı görülmektedir. Örgütsel performans 

algısını, satışlardaki büyüme, pazar payı ve kârdan, daha çok 

yönetim-çalışan ilişkilerinin ve ürün geliştirmenin olumlu yön-

de etkilediği belirtilmektedir (Carmeli vd., 2007). 

Biçkes ve Yılmaz (2017) örgütsel güvenin alt boyutları olan 

yöneticiye güven ve örgüte güven ile örgütsel özdeşleşme ara-

sında pozitif yönlü ve anlamlı ilişki olduğu ve örgütsel güven 

düzeylerinde meydana gelen artışın örgütsel özdeşleşme dü-

zeylerinde artışa neden olduğu sonucuna varmıştır. Alkan ve 

Arıkboğa (2017) etik liderliğin örgütsel özdeşleşme üzerindeki 

etkisini ortaya koymuştur. Zehir ve Yavuz (2017) da değişim 

odaklı liderliğin; örgütsel vatandaşlık davranışını duygusal ve 

fiziksel özdeşleşme aracılığıyla pozitif yönde anlamlı olarak 

etkilediğini ortaya koyduğu çalışmasında, değişimci liderlerin 
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örgütsel özdeşleşmeye önem verdiğinde örgütsel vatandaşlık 

davranışının daha fazla ortaya çıkacağını bildirmektedir. Bu-

nunla birlikte iş güvencesizliğinin örgütsel vatandaşlık davra-

nışı üzerindeki etkisi ile iş performansına örgütsel özdeşleşme-

nin aracılık ettiği hususu da Callea ve diğerleri (2016) tarafın-

dan irdelenmiştir. Örgütsel özdeşleşmenin, işten ayrılma niye-

tini negatif yönde ve anlamlı bir şekilde etkilediği yapılan diğer 

araştırmalarda varılan bir diğer sonuçtur (Bamber ve Iyer 2002; 

Olkkonen ve Lipponen, 2006; Akyüz Yılmaz, 2015) . Bununla 

birlikte örgütün dışında veya içinde rekabetçi bir kültür yarat-

manın da bireyin örgütüyle özdeşleşmesini arttırmaya yardımcı 

olmadığı ve aidiyet duygusunu azaltabileceği ortaya konmuş-

tur (Tsui ve Ngo, 2015). Bir diğer çalışmada, farklılık yönetimi 

kapsamında örgütteki deneyim, düşünce, davranış, yaşam tar-

zı, din, vicdan, cinsiyet ve siyasi görüş farklılıklarının olumlu 

yönetilmesi durumunda çalışanların örgütleriyle özdeşleşme 

düzeylerinin artacağı ifade edilmektedir (Taşlıyan vd., 2016). 

Bununla birlikte örgütlere, iş güvensizliğini azaltmaları ve ör-

gütsel özdeşleşmeyi, çalışanları karar verme sürecine dahil 

etmek ve ekip çalışmasını desteklemek yoluyla arttırmaları 

önerilmektedir (Callea vd., 2016). 

2. Üst Düzey Yöneticilere Yönelik Bir Araştırma 

2.1. Araştırmanın Amacı  

Araştırmanın amacı; örgütlerde beyin takımı olarak ifade 

edilen ve bundan dolayı da örgütün hedefleriyle bütünleşmesi 

oldukça önemli olan yöneticilerin iş-yaşam dengeleri ve örgüt-

sel özdeşleşme düzeylerini saptamak, bu iki örgütsel faktör 

arasında anlamlı bir ilişki olup olmadığını incelemek ve anlamlı 

bir ilişkinin varlığı durumunda örgütle özdeşleşmenin iş-yaşam 

dengesine etki düzeyini belirlemektir. 

2.2. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evreni özel sektörde çalışan tüm üst düzey 

yöneticilerden oluşmaktadır. Araştırmanın örneklemi ise imalat 

sektöründe faaliyet gösteren X özel şirketinde çalışan üst düzey 
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yöneticilerden oluşmaktadır. Araştırmada olasılıklı olmayan 

örnekleme yöntemlerinden amaçlı örnekleme yöntemi kulla-

nılmış olup, araştırma kapsamında 93 üst düzey yöneticiden 

veri elde edilmiştir. 

2.3. Araştırmanın Veri Toplama Metodu 

Araştırmada kullanılacak veriler, özel sektörde üst düzey 

yöneticilik yapan çalışanlardan yüz yüze anket yöntemi uygu-

lanarak elde edilmiştir. Araştırmada kullanılan anket; iş-yaşam 

dengesi ölçeğinden ve örgütsel özdeşleşme ölçeğinden oluş-

maktadır. İş-yaşam dengesinin ölçülebilmesi için Apaydın 

(2011) tarafından geliştirilen 19 maddeden oluşan ölçek kulla-

nılmıştır. Geliştirilen bu ölçeğe yönelik gerçekleştirilen doğru-

layıcı faktör analizleri sonucunda önerilen uyum iyiliği değerle-

rinin (RMSEA=0.059, GFI=0.83, AGFI=0.78, CFI=0.97 ve SRMR= 

0.075) referans alınan uyum iyiliği değerlerine uygun olduğu ve 

ölçeğin yapı geçerliğinin sağlandığı belirtilmiştir. Araştırma 

kapsamında ele alınan diğer değişken örgütsel özdeşleşmenin 

ölçülebilmesi için ise Mael ve Ashforth (1992) tarafından gelişti-

rilen, Tak ve Aydemir (2004) tarafından Türkçeye uyarlanan 6 

maddelik ölçek kullanılmıştır. Bu ölçeği kullanan Turunç ve 

Çelik (2010) ölçeğe yönelik uyguladığı faktör analizi sonucunda 

ölçeğin tek faktörden oluştuğunu ve faktör yüklerinin 0.501 ile 

0.799 aralığında değiştiğini saptamıştır. Gozukara (2016) tara-

fından uygulanan farklı bir araştırmada gerçekleştirilen doğru-

layıcı faktör analizi sonucunda önerilen uyum iyiliği değerleri-

nin (GFI=0.935, CFI=0.957, RMSEA=0.080) referans uyum iyiliği 

değerlerine uygun olduğu ve ölçeğin yapı geçerliğine sahip 

olduğu belirlenmiştir. 

2.4. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Tarama modelinin kullanıldığı araştırmada iş-yaşam den-

gesi araştırmanın bağımlı değişkenini, örgütsel özdeşleşme ise 

bağımsız değişkenini oluşturmaktadır. Buna göre tasarlanan 

kavramsal model Şekil 1’de ifade edilmiştir. 
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Şekil 1: Araştırmanın Kavramsal Modeli 

Araştırmanın Hipotezleri 

H1a: İş-yaşam dengesi ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı 

bir ilişki vardır. 

H1b: Örgütle özdeşleşme arttıkça iş-yaşam dengesi artar. 

H1c: İş-yaşam dengesi verileri %95 güvenle normal dağılımlı 

değildir. 

H1d: İş-yaşam dengesi cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

H1e: İş-yaşam dengesi yaşa göre farklılık göstermektedir. 

H1f: İş-yaşam dengesi medeni duruma göre farklılık gösterir. 

H1g: İş-yaşam dengesi eğitim durumuna göre farklılık gösterir. 

H1h: İş-yaşam dengesi aylık gelir düzeyine göre farklılık gös-

termektedir. 

H1k: İş-yaşam dengesi yöneticilik deneyimine göre farklılık 

göstermektedir. 

H1m: İş-yaşam dengesi kişisel gelişim eğitimine göre farklılık 

göstermektedir. 

2.5. Araştırma Verilerinin Analizi 

Araştırmadan elde edilen bulgular SPSS 20.0 (Statistical 

Package for Social Sciences) programı kullanılarak değerlendi-

rilmiştir. Araştırma ölçeklerinin iç tutarlılığının tespitinde gü-

venilirlik analizi yapılmıştır. Araştırmada bağımlı ve bağımsız 

değişkenler arasındaki ilişkinin yönünü ve şiddetini saptamak 

amacıyla korelasyon analizi, değişkenler arasındaki ilişkiyi 

incelemek amacıyla basit doğrusal regresyon analizi, farklılıkla-
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rı saptamak amacıyla da Mann-Whitney U testi ile Kruskal 

Wallis H testi kullanılmıştır. 

3. Araştırmadan Elde Edilen Bulgular 

Çalışanların demografik sorulara ilişkin cevaplarını içeren 

frekans değerleri Tablo 1’de yer almaktadır. Tablo incelendi-

ğinde; araştırmaya katılan üst düzey yöneticilerin %68,8’inin 

erkek, %31,2’sinin ise kadın olduğu ve örneklemde erkeklerin 

daha yoğun olduğu görülmektedir. Yöneticilerin yaş dağılımı 

incelendiğinde; %61,3’lük çoğunluğun 31-40 yaş aralığında 

olduğu, eğitim düzeyleri incelendiğinde; %89,2’sinin üniversite 

mezunu olduğu belirlenmiştir. 

Tablo 1: Demografik Bulgular 

 Frekans Yüzde  Frekans Yüzde 

Cinsiyet Eğitim Durumu 

Erkek 64 
% 

68,8 
İlköğretim 1 % 1,1 

Kadın 29 
% 

31,2 
Lise 9 % 9,7 

Yaş Önlisans 5 % 5,4 

30’dan küçük 19 
% 

20,4 
Lisans 58 % 62,4 

31-40 57 
% 

61,3 

Yüksek Li-

sans 
20 % 21,5 

41-50 9 % 9,7 Yöneticilik Deneyimi Süresi 

51-60 6 % 6,5 1 yıldan az 14 % 15,1 

60’tan büyük 2 % 2,2 1-2 yıl arası 10 % 10,8 

Gelir Düzeyi 2-3 yıl arası 15 % 16,1 

3000 TL’den az 23 
% 

24,7 
3-4 yıl arası 13 % 14,0 

3001 - 4000 TL 

arası 
18 

% 

19,4 

4 yıl veya 

daha fazla 
41 % 44,1 
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4001 - 5000 TL 

arası 
7 % 7,5 Medeni Durum 

5001 - 6000 TL 

arası 
9 % 9,7 Evli 73 % 78,5 

6001 TL veya daha 

fazla 
36 

% 

38,7 
Bekar 20 % 21,5 

Kişisel Gelişim Eğitimi Aldınız Mı? 

 
Evet 75 

% 

80,6 

Hayır 18 
% 

19,4 

Tablo 1’de yöneticilik süreleri incelendiğinde; %89,4’ünün 

1 yıldan daha uzun bir yöneticilik deneyimine sahip olduğu, 

gelir düzeyleri incelendiğinde; %55,9’unun 4000TL ve daha 

fazla bir aylık gelire sahip olduğu, medeni durum incelendi-

ğinde; %78,5’inin evli olduğu belirlenmiştir. Ayrıca, yöneticile-

rin daha önce kişisel gelişim eğitimi alıp almadıkları soruldu-

ğunda, %80,6’sı bu soruya evet cevabını vermiştir. 

Tablo 2: Güvenilirlik Analizi 

 Cronbach's Alpha N of Items 

İş-Yaşam Dengesi 0.825 19 

Örgütsel Özdeşleşme 0.810 6 

Tablo 2’de güvenilirlik analizi yer almaktadır. Gerçekleşti-

rilen analizler sonucunda iş-yaşam dengesi ölçeğinin güvenilir-

lik katsayısı 0.825, örgütsel özdeşleşme ölçeğinin güvenilirlik 

katsayısı ise 0.810 olarak saptanmıştır. Dolayısıyla, araştırmada 

kullanılan her iki ölçeğin de yüksek iç tutarlılığa sahip olduğu 

belirlenmiştir. 

Tablo 3: Korelasyon Analizi  

  İş-Yaşam Dengesi 

Örgütsel Özdeş-

leşme 

Pearson Correlation 0.367 

Sig. (2-tailed) 0.000 
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Tablo 3’te gerçekleştirilen korelasyon analizi sonucu gö-

rülmektedir. Bu tabloya göre; üst düzey yöneticilerin iş-yaşam 

dengesi ile örgütsel özdeşleşme düzeyleri arasında pozitif yön-

de anlamlı bir ilişki saptanmıştır.  

Tablo 4: ANOVA 

   Sum of Squares Mean Square F Sig. 

İş-Yaşam Dengesi 

Regression 1227.601 1227.601 

14.133 0.000 Residual 7904.356 86.861 

Total 9131.957  

Tablo 4’te basit doğrusal regresyon analizinin ANOVA so-

nuçları görülmektedir. Bu sonuçlar incelendiğinde F değerinin 

istatistiksel anlamlılık düzeyinin 0.05’ten küçük olduğu görül-

mektedir. Dolayısıyla kurulacak regresyon modelinin istatistik-

sel olarak anlamlılık ifade ettiği belirlenmiştir. 

Tablo 5: Model Özeti 

  β t Sig. r2 Adjusted 

r2 
İş-Yaşam Dengesi 

Constan  Constant 34.00

2 

7.227 0.000 
0.134 0.125 

 Örgütsel Özdeş-

leşme 

0.809 3.759 0.000 

Tablo 5’te oluşturulan model özeti ifade edilmektedir. Bu-

na göre; üst düzey yöneticilerin iş-yaşam dengesindeki değişi-

min %12,5’ini örgütle özdeşleşme faktöründeki değişimin açık-

ladığı saptanmıştır. Buna bağlı olarak, örgüt yöneticilerinin iş 

yaşam dengesinin alabileceği değer şu şekilde formüle edilebi-

lir; “İş-Yaşam Dengesi = 34.002 + (0.809 x Örgütsel Özdeşleşme)”. 

Formüle göre, üst düzey yöneticilerin çalıştıkları örgütle 

özdeşleşme düzeyindeki 1 birimlik artışın iş-yaşam dengeleri 

üzerinde 0.809 birimlik bir artışa neden olduğu belirlenmiştir.  

Tablo 6: Normallik Testi 

 
Kolmogorov-Smirnov 

Statistic df Sig. 

İş-Yaşam Dengesi 0.108 93 0.009 

Örgütsel Özdeşleşme 0.106 93 0.012 
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Tablo 6’da araştırma kapsamında elde edilen verilere yöne-

lik normallik testi sonuçları görülmektedir. Bu sonuçlar ince-

lendiğinde, iş-yaşam dengesi ölçeğine ilişkin anlamlılık değeri-

nin ve örgütsel özdeşleşme ölçeğine ilişkin anlamlılık değerinin 

0.05’ten küçük olduğu görülmektedir. Bu nedenle, farklılık 

analizlerinde parametrik olmayan teknikler kullanılmıştır.  

İş-yaşam dengesinin cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini saptamak için gerçekleştirilen Mann-

Whitney U testi Tablo 7’de görülmektedir. Bu tablo incelendi-

ğinde; anlamlılık değerinin 0.05’ten büyük olduğu görülmekte-

dir. Buna göre, üst düzey yöneticilerin iş-yaşam dengesinin 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği saptanmıştır. 

Tablo 7: İş-Yaşam Dengesi ve Cinsiyet İlişkisi 

                         Cin-

siyet 
N Mean 

Sum of 

Ranks 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z 

Asymp. 

Sig. (2-

tailed) İş-Yaşam 

Dengesi 

Erkek 64 49.46 3165.50 770.50

0 
1205.500 

-

1.30

7 

0.191 

Kadın 29 41.57 1205.50 

İş-yaşam dengesinin yaşa göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini saptamak amacıyla gerçekleştirilen Kruskal 

Wallis H testi Tablo 8’de görülmektedir. Bu tablo incelendiğin-

de; anlamlılık değerinin 0.05’ten büyük olduğu görülmektedir. 

Buna göre, üst düzey yöneticilerin iş-yaşam dengesinin yaşa 

göre anlamlı bir farklılık göstermediği saptanmıştır. 

Tablo 8: İş-Yaşam Dengesi ve Yaş İlişkisi 

 Yaş N Mean 

Rank 

Chi-

Square 

df Asymp. 

Sig. 

İş-Yaşam 

Dengesi 

30’dan küçük 19 44.16 

3.421 4 0.490 

31-40 57 50.11 

41-50 9 44.22 

51-60 6 39.25 

60’tan büyük 2 21.00 

İş-yaşam dengesinin medeni duruma göre anlamlı bir fark-

lılık gösterip göstermediğini saptamak amacıyla gerçekleştirilen 
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Mann-Whitney U testi Tablo 9’da görülmektedir. Bu tablo ince-

lendiğinde; anlamlılık değerinin 0.05’ten büyük olduğu görül-

mektedir. Buna göre, üst düzey yöneticilerin iş-yaşam dengesi-

nin medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

saptanmıştır. 

Tablo 9: İş-Yaşam Dengesi ve Medeni Durum İlişkisi 

Medeni Durum N Mean 
Sum of 

Ranks 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z 

Asymp. 

Sig. (2-

tailed) 

İş-Yaşam 

Dengesi 

Evli 73 47.14 3441.50 
719.500 929.500 -0.098 0.922 

Bekar 20 46.48 929.50 

İş-yaşam dengesinin eğitim durumuna göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini saptamak amacıyla gerçekleş-

tirilen Kruskal Wallis H testi Tablo 10’da görülmektedir. Bu 

tablo incelendiğinde; anlamlılık değerinin 0.05’ten büyük oldu-

ğu görülmektedir. Buna göre, üst düzey yöneticilerin iş-yaşam 

dengesinin eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık göster-

mediği saptanmıştır. 

Tablo 10: İş-Yaşam Dengesi ve Eğitim Durumu İlişkisi 

 Eğitim Durumu N Mean 

Rank 

Chi-

Square 

df Asymp. 

Sig. 

İş-Yaşam 

Dengesi 

İlköğretim 1 48.00 

1.779 4 0.776 

Lise 9 55.56 

Önlisans 5 37.80 

Lisans 58 45.66 

Yüksek Lisans 20 49.30 

İş-yaşam dengesinin yöneticilik deneyimi süresine göre an-

lamlı bir farklılık gösterip göstermediğini saptamak amacıyla 

gerçekleştirilen Kruskal Wallis H testi Tablo 12’de görülmekte-

dir. Bu tablo incelendiğinde; anlamlılık değerinin 0.05’ten bü-

yük olduğu görülmektedir. Buna göre, üst düzey yöneticilerin 

iş-yaşam dengesinin yöneticilik yaptıkları süreye göre anlamlı 

bir farklılık göstermediği saptanmıştır. 
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Tablo 11: İş-Yaşam Dengesi ve Aylık Gelir Düzeyi İlişkisi 

 
Gelir Düzeyi N 

Mean 

Rank 

Chi-

Square 

df 
Asymp. 

Sig. 

İş-Yaşam 

Dengesi 

3000 TL’den az 23 45.59 

0.867 4 0.929 

3001 - 4000 TL 

arası 

18 46.03 

4001 - 5000 TL 

arası 

7 49.57 

5001 - 6000 TL 

arası 

9 41.06 

6001 TL veya daha 

fazla 

36 49.38 

İş-yaşam dengesinin yöneticilik deneyimi süresine göre an-

lamlı bir farklılık gösterip göstermediğini saptamak amacıyla 

gerçekleştirilen Kruskal Wallis H testi Tablo 12’de görülmekte-

dir. Bu tablo incelendiğinde; anlamlılık değerinin 0.05’ten bü-

yük olduğu görülmektedir. Buna göre, üst düzey yöneticilerin 

iş-yaşam dengesinin yöneticilik yaptıkları süreye göre anlamlı 

bir farklılık göstermediği saptanmıştır. 

Tablo 12: İş-Yaşam Dengesi ve Yöneticilik Deneyimi Süresi İlişkisi 

 Yöneticilik Dene-

yimi 
N 

Mean 

Rank 

Chi-

Square 
df 

Asymp. 

Sig. 

İş-Yaşam 

Dengesi 

1 yıldan az 14 41.71 

2.164 4 0.706 

1-2 yıl arası 10 48.60 

2-3 yıl arası 15 44.27 

3-4 yıl arası 13 41.73 

4 yıl ve üstü 41 51.09 

İş-yaşam dengesinin yöneticinin kişisel gelişimi eğitimi 

alıp almamasına göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermedi-

ğini saptamak amacıyla gerçekleştirilen Mann-Whitney U testi 

Tablo 13’te görülmektedir. Bu tablo incelendiğinde; anlamlılık 

değerinin 0.05’ten küçük olduğu görülmektedir. Buna göre, üst 

düzey yöneticilerin iş-yaşam dengesinin kişisel gelişim eğitim 

alıp almamasına göre anlamlı bir farklılık gösterdiği, kişisel 

gelişimi eğitimi alan üst düzey yöneticilerde iş-yaşam dengesi-

nin daha yüksek olduğu belirlenmiştir.  
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Tablo 13: İş-Yaşam Dengesi ve Kişisel Gelişim Eğitimi İlişkisi 

Kişisel Gelişim 

Eğitim Aldınız Mı? 
N Mean 

Sum of 

Ranks 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z 

Asymp. 

Sig. (2-

tailed) 

İş-Yaşam 

Dengesi 

Evet 75 49.78 3733.50 
466.500 637.500 -2.029 0.042 

Hayır 18 35.42 637.50 

Sonuç 

Bu çalışmada üst düzey örgüt yöneticileri ele alınmış ve bu 

yöneticilerin iş-yaşam dengeleri ile örgütsel özdeşleşme düzey-

leri incelenerek bu değişkenler arasında istatistiksel olarak an-

lamlı bir ilişkinin varlığı sınanmıştır. Ayrıca, üst düzey yöneti-

cilerin iş-yaşam dengesinin çeşitli demografik faktörlere göre 

farklılık gösterip göstermediği de incelenmiştir. Araştırma kap-

samında 10 hipotez öne sürülmüş ve bu hipotezler 93 kişiden 

oluşan örneklem hacminden anket yöntemiyle elde edilen veri-

ler ile test edilmiştir. Elde edilen verilerin SPSS 20.0 programın-

da analizi sonucunda; iş-yaşam dengesi ile örgütsel özdeşleşme 

arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki saptanmış, basit doğru-

sal regresyon analizi sonucunda; üst düzey yöneticilerin iş-

yaşam dengesindeki değişimin %12,5’ini örgütsel özdeşleşme-

deki değişimin açıkladığı belirlenmiş ve iş-yaşam dengesinin 

örgütsel özdeşleşme üzerinde 1 birime karşılık 0.809 birimlik 

bir artışa neden olduğu saptanmıştır. Farklılık analizleri sonu-

cunda ise; üst düzey yöneticilerin iş-yaşam dengesinin cinsiyet, 

yaş, medeni durum, eğitim durumu, gelir düzeyi ve yöneticilik 

deneyimi faktörlerine göre anlamlı bir farklılık göstermediği, 

kişisel gelişim eğitimi alınıp alınmamasına göre ise anlamlı bir 

farklılık gösterdiği ve daha önce kişisel gelişim eğitimi alan 

yöneticilerde iş-yaşam dengesinin daha yüksek olduğu sap-

tanmıştır.  

Elde edilen bu sonuçlar ile örgütlerde beyin takımını oluş-

turan üst yöneticilerin örgütle bütünleşmesinin iş-yaşam den-

gesini olumlu yönde ve önemli düzeyde etkilediği tespit edil-

miştir. Bu doğrultuda üst düzey yöneticilerin, işteki sorumlu-
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lukları ile iş dışındaki sorumlulukları arasındaki dengeyi kur-

maları durumunda bilişsel ve duygusal olarak örgüte karşı 

aidiyet duygusunun arttığı görülmektedir. İş ve iş dışı talepler-

le belirlenen iş yaşam dengesinde özellikle zaman talepleri 

önem arz etmektedir. Kişisel yaşama ve iş yaşamına ayrılan 

zaman dengede tutulduğunda memnuniyet artacak ve örgütsel 

özdeşleşme daha fazla sağlanacaktır. Dolayısıyla iş kaynaklı 

çalışma saatleri ve iş yerinde yaşanan stres ile iş hayatı dışında 

hane içindeki çocukların varlığı, aile ve sosyal yaşam göz 

önünde bulundurulması gereken denge unsurları olarak dikka-

te alınmalıdır. 

Literatürde de iş- yaşam dengesinin bireylerin örgütsel 

bağlılığını arttırdığı (Hobson vd., 2001, Korkmaz ve Erdoğan, 

2014) ve bağlantılı olarak bireyin işi ve yaşamı arasındaki uyu-

mun sağlanması ile örgütsel  gelişim ve karlılığın arttığı belir-

tilmektedir (Gyanchandani, 2017). Bu bağlamda örgütsel özdeş-

leşmenin, çalışan memnuniyeti, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaşlık davranışı gibi örgütsel davranışları ve iş yaşam 

dengesini olumlu yönde etkileyeceği gerçeğinden hareketle 

yöneticilerin, esnek çalışma programlarından yararlanmaları, 

evden çalışma uygulamaları, haftalık çalışma saatlerini azalta-

rak aile yaşamları ve sosyalleşme ihtiyaçları için gereksinim 

duydukları boş zamanı yaratmaları ve çocuk bakım hizmetleri-

ni kullanmaları önem arz etmektedir. 

Çalışmamız kapsamında üst düzey yöneticilerin iş-yaşam 

dengesinin, kişisel gelişim eğitimi ile ilişkisi olduğu varılan bir 

diğer sonuçtur. Bu durum daha önce kişisel gelişim eğitimi alan 

yöneticilerde iş-yaşam dengesinin daha yüksek olduğunu gös-

termektedir. İnsan kaynakları, motivasyon, liderlik, takım ça-

lışması, iletişim becerileri, çatışma yönetimi ve zaman yönetimi 

gibi kişisel gelişim eğitimlerinin yöneticilerin iş yaşam dengesi-

ni olumlu yönde etkilediği anlaşılmaktadır. Yönetici düzeyin-

deki çalışanların iş ile iş dışındaki sorumluluklarını dengede 

tutabilmeleri ve işletmeye karşı psikolojik bağlılığı açısından 

işletmelerin ihtiyaca göre belirleyeceği kişisel gelişim eğitimle-
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rinden faydalanmaları önerilmektedir. Bununla birlikte çalışma 

alanından elde edilen gelişim eğitimleri ile iş ve iş dışı yaşamı 

dengeleme becerileri geliştirilebilmektedir. Diğer taraftan iş-

yaşam dengesinin sağlanabilmesi için işletmelerde destekleyici 

bir örgüt kültürünün benimsenmesinin de örgüt ve iş arkadaş-

larının desteği ile iş yaşam dengesi sorunlarının aşılabilmesinde 

rol oynayacağı görülmektedir. 
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