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Kadin ig-gorenler ve cift kariyerli aile sayilarindaki artis, is ortaminda rekabetin artmasi ve
teknolojide yasanan gelismeler, is-aile yasami dengesinin saglanmasi ve bu dengede liderin roliiniin
anlastimasim bir gereklilik olarak ortaya ¢ikarmaktadir. Calismalar gostermektedir ki, is gorenler is-
aile alanlarinda tatmin edici bir denge kurduklarinda ise iliskin iyilik durumlart artmaktadir. Bu
calisma, paternalist liderlik tarzi ile ise iliskin iyilik arasindaki iligkiyi ve bu iliskide is-yasam
dengesinin roliinii aragtirmaktadir. Veriler 210 ig-gorenden anket yontemiyle toplanmigtir. Sonuglar,
paternalist liderlikle is-yasam dengesi arasindaki az calisimis iliskinin anlasilmasina dair onemli
katkilar saglarken uygulayicilara da is-yasam dengesinin liderlerinin ydnetsel tutum ve

yvaklagimlariyla maliyete katlanmaksizin da tesis edilebilecegini gostermektedir.
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balance in the relationship between paternalistic leadership and work related well being is examined.
Data were collected from 210 white color employees via survey method. Results made an important
contrubition to an untouched field besides showing the costless way of establishing work-life balance
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1. GIRIS

Isgiiciiniin degisen yapisi, ¢ift kariyerli aile ve tek ebeveynli aile sayilarindaki artis, is ortaminda
rekabetin artmasi ve teknolojide yasanan gelismeler, is ile aile yagsami arasindaki dengenin saglanmasi
ve korunmasini 6nemli hale getirmektedir (Smith ve Gardner, 2007: 3). Biitiin bu sebepler, calisan
iizerine daha fazla baski yiiklemekte ve hem calisan hem de sirket igin olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Is-yasam dengesinin saglanamamasi aslinda modern toplumun olagan bir sonucudur.
Diinyanin hemen hemen her yerinde calisanlar is ve yasam alanlarini dengede tutma konusunda
sikintilar yasamaktadir. Bu baglamda 6nemli olan, konuyla ilgili daha fazla arastirmanin yapilarak

hem bireye hem de orgiitlere yol gosterilmesidir (Narayanan ve Narayanan, 2012: 309) .

Yoneticilerin, ¢aliganlarin is ve yasam rollerini dengelemede 6nemli bir belirleyici oldugu da
yapilan arastirmalarla ortaya konulmaktadir (Allen, 2001: 420). is-yasam hayat: arasindaki dengenin
saglanmasi yoneticinin ne kadar destek verdigi ve 6zel yasam sorumluluklarina karsi ne kadar hassas
oldugundan etkilenmektedir. Yoneticiler ve isverenler, calisanlarin is ve yasam sorumluluklarini
dengelemek adina esnek g¢aligma saatleri, calisanlara kendi programlarini planlama &zgiirliigiiniin
verilmesi, evden c¢alisma, isyerinde kres acilmasi gibi uygulamalar1t hayata gegiren kisiler
olduklarindan igs-yasam dengesine bakis agilari ve destekleri de 6nem arz etmektedir. O nedenle
liderlik tarz1 ile ig-yasam dengesi arasindaki iliskinin anlasilmasi da 6nemli bir gereklilik olarak ortaya
cikmaktadir. Bu calismada liderlik tarzi acisindan, Tiirkiye’nin de bir parcast oldugu, Dogu
kiiltiirlerinde siklikla goriilen paternalist liderlik tizerinde durulmaktadir. Her ne kadar paternalizm
Bati1 toplumlarinda olumsuz olarak degerlendirilse de: Asya, Orta Dogu ve Latin Amerika kiiltiirlerinin
onemli oOzelliklerinden biridir (Aycan, 2006:445). Aycan (2006), on iilkede yaptigi g¢alismada,
Tiirkiye’nin paternalizm puant en yiiksek {lilkelerden biri oldugunu ortaya koymustur. Buradan
hareketle, bu calismanin amaglarindan biri paternalist liderlik ile is-yasam dengesi arasindaki iliskiyi

arastirmaktir.

Yapilan arastirmalar, is-yasam dengesinin ¢aliganin refahini, mutlulugunu arttirdigini ortaya
koymaktadir (Greenhaus vd., 2003: 170; Fisher, 2010:390; Morrow, 2011:810). is ve yasam alanlart
dengede olan ¢alisanlar islerinden daha fazla tatmin olmakta (Saltzstein vd., 2001: 460), daha az is-
yiikii ve depresyon yasamakta ve rollerini daha kolaylikla yerine getirmektedir (Marks ve Macdermid,
1996: 421). Bunun yaninda is-yasam dengesi, ¢alisanlarin is-yasam c¢atigsmalarini azaltmakta ve yagam
kalitelerini arttirmaktadir (Greenhaus vd., 2003: 173). Bu ¢alismada da paternalist liderligin is-yasam
dengesini saglamadaki agiklayiciligi arastirilarak ¢alisanlarin ise iliskin iyilikleri tizerindeki etkisi

incelenmektedir.

2. IS-YASAM DENGESI

Is-yasam dengesi kavramu ile ilgili ¢ok sayida tammlama bulunmaktadir. Bu tanimlamalardan

biri is ve is dis1 sorumluluklar1 dengeleyen bireyin rolii tizerine odaklanirken (Smith ve Gardner, 2007:
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3); digeri de is-yasam dengesini, minimum diizeyde rol ¢atismasi ile gerek iste gerekse evde tatmin ve
faal olunmasi olarak tanimlanmaktadir (Clark, 2001: 360). Bazi arastirmacilar da(Allen, 2001: 416) is-
yasam dengesinin, ¢alisanlarin nasil, ne zaman ve nerede calistiklari ile ilgili kontrole sahip oldugunda
elde edildigini savunmaktadir (Pacock, 2005 icinde Webber vd.,2010: 60). Is, aile ve birey
alanlarindan herhangi birisi iizerinde sahip olunan amag ve talepler diger alanlara ayrilan zamandan
kisinti yapmay1 gerektirmediginde denge olusmaktadir. Buna ii¢ boyutlu denge de denilmektedir
(Aycan, Eskin, ve Yavuz, 2007: 34). Is-yasam dengesi kavramu ile karisabilecek bir kavram da is-aile
catismasidir. Is-yasam dengesi is gereksinimlerini ailevi rollerle biitiinlestirmeyi, aile-is catismast ise
zaman, enerji gibi kaynaklar sinirli olmasi sebebiyle is ve aile sorumluluklar arasinda uyusmazliklar

ifade etmektedir (Kahn vd., 1964: 46).

Caliganin is-yasam alanlarinin dengede olmasi demek her iki alandaki rollerine esit zaman ve
ilgi ayirmasi ve esit taahhiitlerde bulunmasimi ifade etmektedir. Bu denge pozitif ya da negatif
olabilmektedir. Pozitif denge, yiliksek seviyede esit ilgi, alaka ve zaman ifade ederken; negatif denge
de diisiik seviyede esit ilgi, alaka ve zamani belirtmektedir. Bireyin is ve yasam arasinda algiladig
denge Ozneldir. Bagka bir ifadeyle, is ve yasam dengesi bireye gore farklilik gosterebilmekte ve
herhangi bir birey igin gecerli olan denge baska bir birey i¢in dengesizlik olarak algilanabilmektedir.
Aile hayatina daha fazla 6nem veren bir birey i¢in is hayatindan gelen yogun talepler bireyin is-yasam
denge algisina ters diiserek rol gerginligi yasamasina sebep olurken; is hayatina daha fazla 6nem veren
birey icinse aileye daha az zaman ayiriyor olmasi bu bireyin dengeden uzaklasti§i anlamina
gelmemektedir. Bu bireyin dengeyi is hayatin1 merkez alarak kurdugu ve kendi istegi ile ortaya ¢ikan

durumu dengesizlik olarak gérmedigi sdylenebilmektedir (Kapiz, 2002: 142).

Is hayatinin talepleri ve aile hayatinin sorumluluklari tiim diinyada bir¢ok ¢alisanin sagligini ve
mutlulugunu olumsuz yonde etkilemektedir (Jang vd., 2011: 137). Arastirmacilar da bu baglamda, is
ve yasam dengesinin bireylerin yasam kalitesini ve mutlulugunu etkiledigini ortaya koymustur
(Greenhaus, vd., 2003: 33). Sirket yoneticileri ve isverenler, is-yasam alanlarimi dengeleyerek
calisanlar1 yasadiklar1 stresi ve catigmalari ortadan kaldirmak igin ¢esitli programlar ve stratejiler
hayata gegirmektedir (Bird, 2006 iginde Jang vd., 2011: 135). Bati’da hayata gegirilen bu programlarin
basinda esnek calisma saatleri, is paylasimi, evde c¢alisma, azaltilmis g¢alisma saatleri gibi is
diizenlemeleri ile igyerinde kres, hasta ya da yash aile iiyelerinin bakimi gibi uygulamalar gelirken
(Bond vd., 2008: 650): baz1 orgiitlerde de yoneticiler zaman zaman ise ge¢ gelme, isten erken ayrilma
ya da uzun Ogle yemegi saatleri gibi uygulamalarla calisanlarin ihtiya¢ duyduklari esnekligi
saglamaktadir (Bond vd., 2008: 650). Tiirkiye’deki duruma bakildiginda, konuyla ilgili kapsamli bir
calisma bulunmamaktadir. 2003 tarihinde yiiriirliige giren Is Kanunu’ndaki esneklik hiikiimlerinin
uygulanma diizeyine yonelik MESS’in(Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi) iiyeleri arasinda yaptigi

bir arastirma sonucuna gore sadece telafi ¢alismasi uygulanmaktadir. Bu uygulamanin temel sebebinin
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is-aile dengesini saglamak degil, maliyetlerin azaltilmasi oldugu da vurgulanmistir (Dogrul ve Tekeli,

2010: 12).

Is-yasam dengesinin saglanmasi adina politikalar ve calisma bigimleri gelistirerek hayata
geciren birgok orgiit —Hettich, Delloite, Yahoo- bulunmaktadir. Orgiitlerde, bu yondeki uygulamalarin
hayata gecirilmesi yoneticilerin is ve calisma hayati1 dengesine bakis acisindan da etkilenmektedir.
Eger yonetici galisanin aile sorumluluklarina hassasiyet gosterir ve desteklerse, ¢alisan acisindan is-
yasam dengesinin saglanmasi ¢ok daha kolay olacaktir. Dolayisiyla, yoneticilerin is ve yasam
sorumluluklarini dengelemede 6nemli bir role sahip oldugunun altin1 ¢izmek gerekmektedir. Bir

sonraki boliimde paternalist liderlik ve is yasam dengesindeki rolii {izerinde durulmaktadir.

3. PATERNALISTIK LIDERLIK

Orgiitsel davranig, yonetim ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlarida son 20 yilda, bir liderlik
ozelligi olarak paternalizmin caligsanlarin ise yonelik tutum ve davraniglan tizerindeki etkisine iligkin
pek ¢ok arastirma yapilmustir (Erben ve Otken, 2008; Aycan, 2000; Aycan 2001). Paternalizm ya da
peder-sahilik-babacanlik-, bir liderlik 6zelliginden 6nce bir kiiltiirel 6zelliktir. Aycan (2001)’m da
belirttigi gibi paternalizm, geleneksel dogu toplumlarinin baskin bir 6zelligidir. Cin, Hindistan, Kore
ve Japonya gibi dogu iilkelerinde paternalistik kiiltiirel degerler ve pratikler olduk¢a yaygindir (Aycan,
2001:12).

Bir kiiltiir 6zelligi olarak paternalizm ile ilgili ¢atisan yorum ve tanimlamalar bulunmaktadir. Bu
tanimlamalar arasinda “iyi niyetli diktatorlik” (Northhouse, 1997), “mesru otorite” (Padavic
veEarnest, 1994: 277), “en tath ikna” (Jackman, 1994), “stratejik esneklik” (Padavic&Earnest, 1994:
278), “kadife eldivendeki demir yumruk” (Jackman, 1994), “paternalizmden ortakliga” (Fitzsimons,
1991: 48; Goodell, 1985) ozellikle dikkat ¢ekici olanlardir. Bugiin, bati yonetim diinyasi ve
endiistriyel psikoloji calisma alani, elestirdigi ama ayni zamanda bir takim 6zelliklerini de yonetim ve
liderlik pratiklerine eklemlemek istedigi bu kiiltiir {izerine ¢esitli arastirmalar yapmaya devam
etmektedir. Daha once de belirtildigi gibi bu kiiltiir 6zelligi daha ¢ok Pasifik Asya, Orta Dogu ve Latin
Amerika toplumlarinda gézlemlenmektedir. Ancak giiniimiizde paternalizm, hem Dogu hem de Bati

toplumlar: tarafindan is ve toplumsal yasama ait bir takim sorunlarla bas edebilmek i¢in bir ¢dzliim

olarak goriilmektedir (Aycan, 2006: 446).

Bu c¢alismada paternalizmin bir &rgiit kiiltiirii ya da toplumsal kiiltiir olma &zelligi degil bir
liderlik 6zelligi olarak énemi ve g¢alisanlarin ise ve kurumlarina karsi duygu, tutum ve davranislar ile
iliskisi irdelenmektedir. Paternalistik degerlere sahip bir lider ya da yonetici galisanlarina bir baba
roliiyle yaklagmaktadir. Paternalist bir lider kurum iginde bir aile atmosferi yaratmakta ve ¢alisanlarina
hem is hem de Ozel yasamlarina iliskin nasihatlarda bulunmakta calisanlariyla kisisel olarak
ilgilenmekte ve onlarin hem profesyonel hem de 6zel yasamlarina iliskin destek olmaktadir. Bunlara

ek olarak, paternalist bir lider, ¢alisanlarin ve ¢alisanlarinin yakinlarinin 6zel kutlamalarina—diigiinler,
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kutlamalar, mezuniyet torenleri- katilmakta ve hatta calisanlarinin esleriyle ilgili sorunlarinda
arabuluculuk yapmaktadir.. Paternalist bir lider calisanlariyla kurdugu yakin iliskinin bir sonucu
olarak onlardan da {ist diizey bir baglilik bekler. Paternalist 6zelliklere sahip bir lider statii
farkliklarma ¢ok 6nem verir ve ¢alisanlarin da kendi otoritesine giivenmelerini ve onlar i¢in neyin iyi
olduguna kendisinin karar verebilecegine igtenlikle inanmalarini beklemektedir. (Aycan vd., 2000;
Kim, 1994; Padavic ve Earnest, 1994; Redding ve Hsiao, 1990; Sinha, 1990). Paternalist bir liderle
calisanlar liderlerine goniilliiliik {izerine dayali bir baglilik sergilerler ve bu baglilik ve goniillii itaat
iligkisi cergcevesinde calisanlar liderlerinden koruma, rehberlik ve ailelerini de kapsayan g¢esitli

faydalar kazanirlar. Bu durum da bagimli bir iligki 6riintiisii olusturmaktadir (Aycan vd., 2000: 195).

Her ne kadar alan yazinda paternalist liderlik ve c¢alisanlarin ig-yasam dengeleri arasindaki
iliskiyi irdeleyen bir ¢alisma yer almasa da paternalist liderle galisanlarin is-yasam dengelerini daha

rahat kurabilecekleri diisiiniilmektedir. Buna bagli olarak asagidaki hipotez ortaya konulmaktadir:
H1: Paternalist liderlik ile is -yasam dengesi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadur.

Paternalist liderin kurum iginde bir aile atmosferi yaratarak calisanlarina is ve 6zel yasamlarina
iligkin nasihatlarda bulunmasi, onlarla kisisel olarak ilgilenerek hem profesyonel hem de 06zel
yasamlaria destek olmasi, ¢alisanlarinin is-yasam dengesini gozetecegini de diisiindiirmektedir. Her
ne kadar, calisanlarindan otoritesine mutlak itaat ve giiven beklese de ve gerektiginde calisanlarinin
0zel yasamlarindan ziyade is yasamlarini 6n planda tutmalarini istese de bir baba figiirii olarak
davrandigindan is-yasam dengesinin tesis edilmesine de énem verecektir. Is yasam dengesine sahip

olan ¢alisanin ise yasam kalitesi artacak ve isiyle ilgili daha iyi hissedecektir (Greenhaus vd., 2003).

4.iS-YASAM DENGESI iLE iSE iLiSKIiN iYIiLIK/REFAH DURUMU ILiSKiSi

Son on yilda orgiitsel davranig yazini pozitif psikoloji konularmi c¢aligma egilimi
gostermektedir. Pozitif psikoloji, bireylerde olumlu duygu, tutum ve davraniglara neden olan
etmenlerin ne oldugu lizerine ¢alisan bir yaklasimdir (Luthans ve Jensen, 2002: 306 Wright, 2003:
438). Bu baglamda duygusal iyilik, ig-aile dengesi, mutluluk, orgiitsel iyilik, olumlu durum ve
tutumlar gibi degiskenler arastirmacilarin siklikla tizerinde durdugu konulardan olmaktadir (Simsek
2011: 423; Morrow, 2011: 810 Taris ve Schreurs, 2009: 122). Bu degiskenlerden &zellikle duygusal

iyilik 1990’1lardan beri aragtirmacilarin ilgisini ¢ekmis ve ¢alisilmaya baslanmugtir.

Watson ve Tellegen (1985) duygusal iyiligi, hosa gitme ve uyarilma derecesi olarak
kavramsallagtirmis ve olumlu ve olumsuz duygu olarak iki boyutta ele almistir ( Watson ve Tellegen,
1985: 222). Duygusal iyilik modeli ilk olarak Peter Warr (1987, 1990b) tarafindan is ortamina
uyarlanmis ve is ile orgiite yonelik olumlu duygulara sahip olunan bir psikolojik durum olarak
tanimlanmustir. Calisanin ise iligkin iyiligine katkida bulunan faktorler incelendiginde otonomi, geri

bildirim, gorevin 6nemi ve given, sorumluluk duygusu, baglilik gibi olumlu tutum ve siiregleri
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saglayan ve igeren igler ortaya konulmus ve bunun yaninda 6z-diizenleme, acik fikirlilik, elestirel
diistince, cesaret ve iyimserlik gibi kavramlarla tanimlanmigtir (Méntyld, Uusiautti ve Maéttd, 2012:
460).

Warr (1987, 1990b) ise iliskin iyiligi keyif ve canlanma gibi iki temel boyutun yardimiyla
tanimlamustir. Bu ¢ok boyutlu modelde Warr (1994, 2007) duygusal iyiligi {i¢ eksen boyunca
gostermis ve bu eksenleri de memnuniyetsiz-memnun, endise-hosnutluk ve keder-heves olarak
isimlendirmistir. Daha Onceki caligmalar, is-aile dengesi ile c¢alisanlarin iyilik durumlar1 arasinda

olumlu bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. (Fisher, 2002: 386; Greenhaus vd., 2003: 513).

Yukarida da deginildigi iizere, bireyler, farkli yasam alanlarindan kaynaklanan farkli rolleri ifa
etmek i¢in gereken zaman ve enerjiyi bulamadiklarinda is-aile catismas1 yasamaktadirlar. Is-yasam
dengesi ise, bireylerin farkli yasam alanlarina iliskiN rollerini gergeklestirmelerinde bir ¢atisma ya da
gerilim yasamadiklart duruma isaret etmektedir. Yapilan bir ¢aligma gostermektedir ki, is-yasam
alanlarinda tatminkar bir dengeye sahip bireylerin psikolojik iyilik durumlari daha yiiksektir
(Greenhaus ve Allen, 2011: 168). Bu ¢alismada, is-yasam dengesi ile ¢alisanlarin ise iligkin iyilik

durumlari arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu ileri stirilmektedir.
H2: Is yasam dengesi ile ise iliskin iyilik durumu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Ozellikle son 10 yildir orgiitler, nitelikli is-giiciinii bulmak, kuruma ¢ekmek ve kurumsal
bagliligini saglamak icin bir takim yeni insan kaynaklari yonetim stratejileri uygulamaktadirlar
(Chapmen vd.2005: 942). Aile-dostu uygulamalar, kurumlari kaliteli ig-goren igin gekici ve tercih
edilebilir kilan yonetim stratejilerinden biridir (Breaugh ve Frye, 2007: 40). Cocuk bakimina destek,
yaslt bakimi, annelik, aile ve kisisel izinler, ig-géren destek programlari, esnek calisma gibi
uygulamalar ¢alisanlarin is-aile dengelerini saglamalarina yardimeci olmak amaciyla orgiit bazinda
uygulanan insan kaynaklar1 stratejileri arasindadir (Grover ve Crooker, 1995: 275, Lambert, 2000:
808).

Bu caligma is-aile dengesini insan kaynaklar1 stratejisi gibi yapisal bir unsurla degil paternalistik
liderlik 6zellikleriyle agiklamasi bakimindan farklilik yaratmaktadir. Soyle ki; orgiit igindeki liderlik,
kisilik 6zellikleri, grup yapisi gibi bireysel ya da gruba iligskin siirecler “mikro” orgiitsel davranig
konular1 olarak degerlendirilirken, stratejik yonetim, 6rgiitsel yap1 ya da orgiit teorisi gibi daha yapisal
degiskenler orgiitsel davranis alaninda makro konular olarak nitelendirilmektedir. Liderlik 6zellikleri
gibi mikro bir degiskenin 6rgiitsel iklim algisi gibi makro boyutlu bir etmen {izerindeki etkisini ortaya
koyan ¢alismalar mevcuttur (Erben ve Giineser, 2008; Otken ve Cenkgi, 2011). Bu calismada da
paternalist liderlik algisi ile ise iliskin iyilik durumu arasinda yapisal bir degisken olan is-yasam

dengesinin rolii irdelenmektedir.

H3: Is-yasam dengesi, paternalistik liderlik ve ise iliskin iyilik iliskisi arasinda ara degisken

rolii oynamaktadir.
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Is-yasam dengesi iki farkli alanda, farkli rollere sahip calisanin bu rolleri yerine getirmede
giicliik yasamadigi ya da is ve yasam alanlarinin gerektirdigi rollerin bireyden talep ettigi enerji
anlaminda bir dengenin olmasi durumudur. Yapilan ¢aligmalar gostermektedir ki is-yasam rolleri
arasinda tatmin edici dengeye sahip bireylerin psikolojik saglik ve refahlari/iyilik artmaktadir
(Greenhaus ve Allen, 2011; Susan,2000; Fisher, 2010). Bu ¢alismada, is yasam dengesinin ¢alisanin

orgiitsel/ise yonelik refahi1 ve genel mutlulugu ile iligkili oldugu diisiiniilmektedir.

Orgiitsel davranis ve ¢alisma psikolojisi yazininda, genelde calisanlarin tutumlari ve biligsel
durumlarinin orgiitsel ve igse yonelik ¢iktilar/davraniglar {izerindeki etkileri incelenmistir. 1985-1996
yillar1 arasinda isletme ve yonetimle ilgili dergilerdeki makalelerin sadece yiizde biri duygularla ilgili
konular1 ele almustir (Nelton, 1996; Rafael and Sutton, 1987; Bulutlar, 2004). Calisanin 6rgiit igindeki
mutlulugu agisindan bakildiginda, isteki anlik duygu durumu, igsel motivasyonu, is tatmini, duygusal
orgiitsel baglilik, ise gomiiliiliik, isteki duygusal refah, kolektif ig tatmini, grup is tatmini gibi orgiitsel
mutlulukla iliskilendirilen farkli ¢iktilarin ele alindig1 gériilmektedir (Fisher, 2010).

5. METOD

Bu boliimde aragtirmanin o6rneklemi tanitalacak, dlglim araglarindan bahsedilecek ve bulgular

uzerinde durulacaktir.

5.1. Orneklem

Aragtirmanin  6rneklemini Istanbul’da ¢alisan 210 beyaz yakali isgdren olusturmaktadir.
Aragtirmaya katilan calisanlar sigortacilik ve bankacilik, ilag, telekomiinikasyon ve kimyasal gibi
farkl1 sektorlerde faaliyet gdsteren biiyiik 6lgekli sirketlerde ¢aligmaktadir. Ornekleme yontemi olarak
kolayda 6rneklem kullanilmstir.

Arastirmaya katilanlarin %14’0 kadin, %96’s1 erkektir. Katilimcilarin yas ortalamasi 30.7’dir.
Medeni duruma bakildiginda %39’unun evli ve %61’inin de bekar oldugu goriilmistiir. Katilimeilarin
%76.2°s1 iniversite mezunuyken; %19.5’inin de yliksek lisans ya da doktora derecesi vardir.
Aragtirmaya katilanlarin i hayatindaki ortalama ¢alisma siiresi 7.6 yil iken kidem ortalamalar1 da 4.1

yildir.

5.2. Uygulama

Aragtirmada kullanilan soru formunun bir kismi arastirmacilar tarafindan bizzat dagitilarak
doldurulduktan sonra geri toplanmistir. Formlarin diger bir kismu da katilimcilara ulagsmasi kolay
kisiler tarafindan dagitilmig, cevaplama bitiminde kapali zarflarda toplanarak arastirmacilara
iletilmistir. Verilerin toplanmasi 3 ay siirmiistiir. Toplamda 364 anket formu dagitilmis ve bunlarin
228 tanesi geri donmiistiir. Geri doniis oram1 % 62°dir. Geri donen formlardan 18 tanesi hatali

dolduruldugu i¢in arastirma dis1 birakilmustir.
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5.3. Ol¢iim Araclar:

Arastirmanin degiskenlerinden biri olan paternalistik liderlik Cheng, Chou, Wu, Huang ve Farh
(2004) tarafindan gelistirilen “Paternalistik Liderlik Olgegi ile dl¢iilmiistiir. Olgek paternalist liderligin
yardimseverlik, otoriterlik ve ahlaki olmak {izere {i¢ boyutunu 6lcen toplam 26 ifadeden olusmaktadir.
Ornek ifadelerden bazilar1 “Bize aileden biri gibi davranir”, “Otoritesini kendine ayricalik elde etmek

i¢in kullanir” ve “Kendi menfaatleri i¢in beni kullanmaz”.

Bir diger degisken olan is-yasam dengesi ise Hymann (2005) tarafindan Fischer’in (2010)
calismasindan adapte edilen 6lgek yardimiyla Sl¢tilmiistiir. S6z konusu dlgek Deniz Kiigiikusta’nin
2007°de tamamladigi “Konaklama Isletmelerinde is-Yasam Dengesinin Calisma Yasanu Kalitesi
Uzerindeki Etkisi” isimli doktora tezinden alinmustir. Olgekte 15 ifade yer almaktadir. Bu ifadelerden
bazilar1 “Ozel yasamimi isim nedeniyle ihmal ederim”, Ozel yasamim isim igin gerekli enerjimi

tiikketir”, “Ozel yasamimdaki sorumluluklarimdan isim etkileniyor” seklindedir.

Ise iliskin iyilik ise Warr (1990) tarafindan gelistirilen 6lgek yardimiyla 6lgiilmiistiir. Warr’in
Olgeginde ise iliskin kaygi-ferahlik boyutu gergin, tedirgin, endiseli, sakin, memnun ve rahat
sifatlartyla Slciilmiistiir. Ilk ii¢ sifata verilen cevaplar ters kodlanmistir ve dolayisiyla katilimeilarin
aldiy yiiksek puanlar pozitif iyilik olarak betimlenmistir. Ise iliskin keder-heves boyutu ise kederli,
bunalmig, perisan, neseli, hevesli ve iyimser sifatlartyla Slgiilmiistiir. Benzer sekilde, ilk ii¢ sifata
verilen cevaplar ters kodlanmistir. Katilimeilara ige iligkin iyilik ifadelerini degerlendirmeden 6nce
“Gegen birkag¢ haftayr disiindiigiiniizde, isiniz asagidaki yer alan sifatlar1 hissetmenize ne siklikta

sebep oldu? seklinde bir soru sorulmustur.

Aragtirmaya katilanlar, paternalistik liderlik ve igs-yasam dengesi degiskenlerini 6l¢en ifadeleri
“kesinlikle katiliyorum”dan “kesinlikle katilmiyorum™a; 5°1i Lilert olgegi ile ise iliskin iyilik
ifadelerini ise “her zaman”dan “hicbir zaman”a kadar uzanan 5°li Likert Olgegi yardimiyla

cevaplandirmiglardir.

6. BULGULAR

Bu boliimde, SPSS paket program ile analiz edilen verilerin sonuglart sunularak 6ne siiriilen
hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadig tespit edilecektir.

6.1. Faktor Analizi

Hipotezleri test etmeden Once arastirmanin degiskenlerinden paternalist liderligi 6lgen 26 ifade
faktor analizine tabi tutulmustur. Paternalist liderligin faktor analizi sonucunda, iki faktor altinda
toplanan ve faktor yiikleri diisiik olan ifadeler analizden ¢ikarilmistir. Geriye kalan 22 ifadenin Cheng
vd.’nin (2004) ortaya koyduklar1 gibi ti¢ fakt6ér altinda toplandigi goriilmiistiir. Bu ti¢ faktor toplam

varyansin % 71.848’ini agiklamaktadir. Faktorler ilgili yazin dogrultusunda “yardimsever”, “otoriter”
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ve “ahlakli” olarak isimlendirilmistir. Faktor analizine iliskin sonuglar, Cronbach Alpha degerleri ve
ortalamalar Tablo 1’de sunulmaktadir. Arastirmanin verileri ve 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi
icin uygunlugu KMO testi ile smnanmis ve verilerin faktdr analizine uygun oldugu goriilmiistiir.
Bununla birlikte arastirmada kullanilan paternalistik liderilk 6l¢eginin giivenilirlik degeri .845, is-

yasam dengesinin .706, ise iliskin iyilik 6l¢ceginin giivenilirlik degeri ise .915’dir.

Tablo 1. Paternalist Liderlige iliskin Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Cronbach Ortalama
Katkisi Alpha Deger

Faktor 1: Yardimsever varyans degeri: 29.934 .950 3.9100
Yoneticim is iliskisinin disinda, 6zel hayatim konusunda duyarlidir. .844

Yoneticim aile bireylerimi de gozetir. .827

Yoneticim, giinliik hayatimda benim i¢in yapmasi veya idaresi zor olan 178

konular1 halleder.

Yoneticim beni gdzetmek i¢in biitlin enerjisini kullanir. 167

Yoneticim zor sorunlarla karsilagtigimda bana cesaret verir. 167

Yoneticim genelde rahatim i¢in 6zen gosterir. .766

Yoneticim kisisel isteklerimi yerine getirir. 753

Yoneticim bize aileden biri gibi davranir. 751

Yoneticim diisiik performans gésterdigimde bunun sebebini anlamaya .700

caligir.

Yoneticim zor bir durumda kalirsam bana yardim edecektir. .644

Faktor 2: Otoriter varyans degeri: 17.502 .900 3.0639
Yoneticim 6nemli veya dnemsiz sirketteki biitiin kararlari verir. 912

Yoneticim gorevlerimizi yerine getiremedigimizde bizi azarlar. .832

Y 6neticim astlarina siki bir disiplin uygular. .815

Yoneticim toplantilarda her zaman en son karar1 verir. 812

Yoneticim ile ¢alisirken kendimi baski altinda hissederim. J71

Yoneticim ¢aliganlarin gdzii 6niinde her zaman emreder sekilde davranir. .766

Yoneticim isleri yapmak i¢in onun kurallarina uymamiz gerekir. Aksi 711

takdirde bizi cezalandirir.

Faktor 3: Ahlakh varyans degeri: 16.539 847 4.2010
Yoneticim kendi menfaatleri i¢in beni kullanmaz. 811

Yoneticim benim basar1 ve katkilarimi kendi bagarisiymis gibi gostermez. 799

Yoneticim bireysel iliskileri ve bir takim sakli-gizli iligkileri yasadis1 771

bireysel yararlar saglamak i¢in kullanmaz.

Y 6neticim otoritesini kendine ayricaliklar elde etmek i¢in kullanir.* .587

Yoneticim kisileri meziyetlerine gore gorevlendirir ve bagkalarinin .555

meziyet ve yeteneklerini kiskanmaz.
Kaiser-Meyer-Olkin Value: .933 df: 231
Bartlett Significance Value: .000 Chi-Square Value: 3453.282

*ters ifadeler

Ayni sekilde is-yasam dengesini 6l¢en on bes ifade de faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz

sonucunda on bes ifadenin ilgili yazinda belirtilen ti¢ faktorden farkli olarak dort faktor altinda
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9% ¢

toplandig1 goriilmiistiir. Tk ii¢ faktor ilgili yazinda oldugu gibi “kisisel yasamin ise etkisi”, “isin kisisel
yasama etkisi” ve “ig-yasam gelisimi” olarak isimlendirilmis ve dordiincii faktorlere de ifadeler
dogrultusunda “birlikte calismanin etkisi” ismi verilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 2’de

verilmektedir.

Tablo 2. is-Aile Dengesine Iliskin Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Cronbach Ortalama
Katkisi Alpha Deger

Faktor 1: Kisisel Yasamun ise Etkisi varyans degeri: 22.486 .875 2.3886
Ozel yasamdaki sorumluluklarimdan isim etkileniyor. .881

Ozel yasamdaki sorumluluklarimdan dolay1 isime yorgun geliyorum. .823

Ozel yasamdaki sorunlarim igimi tamamlamam engelliyor. .799

Isteyken 6zel yasanumdaki islerimden dolay: endise duyuyorum. .789

Ozel yasamim isim i¢in gerekli olan enerjimi tiiketir. .756

Faktor 2: isin Kisisel Yasama Etkisi varyans degeri: 18.830 .848 3.4238
Ozel yasamimu isim dolayisiyla askiya alirim. .806

Kisisel faaliyetlerimi zaman kalmadigi igin kagiririm. .881

Isim 6zel yasamimi daha zor hale getiriyor. .852

Ozel yasamimi isim nedeniyle ihmal ederim. .784

Faktor 3: is-Yasam Gelisimi varyans degeri: 17.302 165 4.0583
Ozel yasamimdan dolay1 isimde moralim yiiksektir. .836

Isimden dolay1 6zel yasamimda moralim yiiksektir. .813

Isim 6zel yasamimu siirdiirmem icin bana firsat verir. 765

Ozel yasamim isimi yapabilmem igin enerji verir. .756

Faktor 4: Esle Beraber Calismanin Etkisi .904 3.8929
varyans degeri: 12.411

Esimle ayni igyerinde ¢alismam isimi olumsuz etkiler. .950

Esimle ayni igyerinde ¢aligmam 6zel hayatimi olumsuz etkiler. .946

Kaiser-Meyer-Olkin Value: .769 df: 105
Bartlett Significance Value: .000 Chi-Square Value: 1503.333

Aragtirmanin diger degiskeni olan ise iliskin iyilik ise, iki boyut olarak hesaplanmustir. Ise
iliskin kaygi-memnuniyet boyutu ve ise iliskin keder-cosku boyutunu dlcen ifadelerin toplam degerleri

hesaplanmis ve analizlere bu sekilde dahil edilmistir.

6.2. Hipotez Testi

Aragtirmanin “Paternalist liderlik ile is yasam dengesi arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir”
seklinde ifade edilen birinci hipotezi korelasyon analiziyle test edilmistir. Analize iligkin sonuglar

Tablo 3’de sunulmaktadir.
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Tablo 3. Paternalist Liderlik ile is-Yasam Dengesi Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglar

1 2 3 4 5 6 7
Yardimsever (Birinci Faktor) 1 -413**  675** .041 -.128 2TT** .022
Otoriter (Ikinci Boyut) - 413** 1 -.390** 104 A79*%* - 223%* .083
Ahlakl (Ugiincii Boyut) 675**  -390** 1 .016 -.135 221%* .022
Kisisel Yasamin Ise Etkisi .041 .104 .016 1 .239** -.050 .001
Isin Kisisel Yasama Etkisi -.128 179** -.135 .239** 1 -.136* .035
Is-Yasam Geligimi 277**  -223%* 221 -.050 -.136* 1 .368**
Esle Beraber Calismanin Etkisi .022 -.083 .022 .001 .035 .368** 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir

Analiz sonucunda “yardimsever paternalist liderlik” ile “ig-yasam gelisimi” arasinda pozitif ve
diisiik bir korelasyon bulunmustur. Buna karsilik “otoriter paternalist liderlik” boyutu ile “isin kisisel
yasama etkisi” boyutu arasinda pozitif ve diisiik bir korelasyon (r=.179); “is-yasam gelisimi ile
arasinda ise negatif ve diislik bir korelasyon (r=-.223) oldugu bulgulanmistir. Paternalist liderligin
ticlincli boyutu olan “ahlakli paternalist lider” boyutu ile sadece “is-yasam gelisi” boyutu arasinda
pozitif ve diisiik bir korelasyon (r=.221) oldugu gorilmiistiir. Buna gore arastirmanin birinci hipotezi

kismen dogrulanmustir.

Arastirmanin “Is-aile dengesi ile ise iliskin iyilik durumu arasinda pozitif bir iliski vardir”
seklinde ifade edilen ikinci hipotezini test etmek i¢in yine korelasyon analizi kullanilmigtir. Analize

iligkin sonuglar Tablo 4’de sunulmaktadir.

Tablo 4. Is-Yasam Dengesi ile ise iliskin Iyilik Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglar

1 2 3 4 5 6
Ise Tliskin Kaygi-Memnuniyet 1 718** -.025 -.299** .236** .019
Ise Tliskin Keder-Heves T718** 1 -.098 -.291** .299%* .023
Kisisel Yasamin Ise Etkisi -.025 -.299** 1 239** -.050 .001
Isin Kisisel Yasama Etkisi -.299** -.291** .239 1 -.136* 0.35
Is-Yasam Gelisimi 236** .299** -.050 -.136* 1 .368**
Esle Beraber Calismanin Etkisi .019 .023 .001 .035 .368 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidur.

Analiz sonucunda sadece “igin kigisel yasama etkisi” ve “ig-yasam gelisimi boyutlan ile “ige
iliskin kaygi-memnuniyet” ve “ige iliskin keder-heves” boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Buna gore; “isin kisisel yasama etkisi” ile hem “ise iliskin kaygi-memnuniyet” (r=-.299)
ve hem de “ise iliskin keder-heves” (r=-291) boyutlar1 arasinda negatif ve diisiikk bir iligki
goriilmektedir. Ayrica, “is-yasam gelisimi” boyutu ile hem “ige iliskin kaygi-memnuniyet” (r=.236)

hem de “ise iliskin keder-heves” (r=.299) boyutlar arasinda pozitif ve diisiik bir iliski oldugu
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bulgulanmistir. Buna ek olarak, “kisisel yasamin ise etkisi” boyutu ile “ise iliskin keder-heves” boyutu
arasinda da negatif ve diisiik (r=-.299) bir iliski oldugu saptanmistir. Buna gore arastirmanin ikinci

hipotezi kismen dogrulanmistir.

Aragtirmanin “Is-aile dengesi, paternalistik liderlik ve ise iliskin iyilik iliskisi arasinda ara
degisken rolii oynamaktadir” seklinde ifade edilen {igiincii hipotezini test etmek amaciyla Baron ve
Kenny (1986) ve Judd and Kenny’in (1981) 6nerdigi dort asamali regresyon analizi kullanilmustir.
Buna gore, birinci agsamada bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde agiklayiciliginin olmasi
beklenmektedir. Ikinci asamada, bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde agiklayiciliginin olmasi
ve lciincli asamada ara degiskenin bagimli degisken iizerinde agiklayiciliginin olmasi gerekmektedir.
Dordiincii asamada bagimsiz degisken ve ara degisken birlikte analize sokularak bagimli degisken
izerindeki agiklayiciliklarina bakildiginda, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli bir
aciklayiciliginin olmamasi gerekmektedir. Bu durumda tam araciliktan s6z edilmektedir. Buna karsilik
dordiincii asamada bagimsiz degiskenin bagiml degisken iizerinde anlamli bir aciklayiciligi olmasi
durumunda eger birinci asamaya gore agiklayiciliginda bir diisiis tespit edilirse, bu durumda da kismi
araciliktan s6z edilmektedir. Bu agamalara gore yiiriitiilen regresyon analizi sonuglarinda anlamli iliski
bulunamamustir. Dolayist ile paternalist liderlikle ige iliskin refah arasinda is-aile dengesinin araci rolii

tespit edilememistir.

Tablo 5. Ara Degiskenin Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar:

Birinci Asama
Bagimsiz degisken

Kaygi-Memnuniyet

Keder-Heves

Yardimsever Paternalist Lider 041 139

Otoriter Paternalist Lider -191* -.140

Ahlakli Paternalist Lider 155 .298*

R? 100 232

Diizeltilmis R? .087 221

F Degeri 7.652* 20.753*

ikinci Asama Kisisel Yas. Isin Kisisel Is-Yasam Esle Beraber
Bagimsiz Degisken Ise Etkisi Yas. Etkisi Gelisimi Calis. Etkisi
Yardimsever Paternalist Lider 097 -.029 .201* -.011
Otoriter Paternalist Lider 147 144 -.126 -.089
Ahlakli Paternalist Lider .008 -.059 .035 -.005

R® .019 .037 092 .007
Diizeltilmis R? .005 .023 .079 -.007

F Degeri 1.359 2.666 6.946* 485
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Tablo 5 (devam). Ara Degiskenin Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar:

Bagimsiz Degisken
Uciincii Asama

Kaygi-Memnuniyet

Keder-Heves

Kisisel Yasamin Ise Etkisi .053 -.026
Isin Kisisel Yasama Etkisi -.281* -.242*
Is-Yasam Gelisimi .219* .292*
Isle Beraber Calismanin Etkisi -.052 -.076
R? 133 159
Diizeltilmis R? 116 142
F Degeri 7.787* 9.665*

Dordiincii Asama

Kaygi-Memnuniyet

Keder-Heves

Bagimsiz Degisken
Yardimsever Paternalist Lider -.005 101
Otoriter Paternalist Lider -.148* -.089
Ahlakli Paternalist Lider 134 .280*
Kisisel Yasamn Ise Etkisi .055 -.044
Isin Kisisel Yasama Etkisi -.245* -.188*
Is-Yasam Gelisimi 161 .181*
Isle Beraber Calismanin Etkisi -.047 -.052
R? 182 305
Diizeltilmis R? 154 281
R? degisimi 100 073
F Value 6.429* 12.641*
* P<0,05

7. SONUC VE TARTISMA

Glinlimiiziin rekabet¢i is diinyasinda is-aile dengesini saglamak ve korumak oldukga zor bir hale
gelmektedir. Ozellikle isin gerektirdikleri, gerek ydneticiler gerekse calisanlari igin kisisel hayatlarini
profesyonel hayattan ayirmay neredeyse imkansiz kilmaktadir. Ozellikle, mesai dis1 saatlerde ya da
izinliyken cep telefonu, diziistii bilgisayar ve ¢agri cihazi ile ulasilabilir olmak is ve yasam arasindaki

dengesizligi daha da is tarafina cekmektedir (Glubczynski vd., 2003: 12).

Paternalist lider ile ise iligkin iyilik arasindaki iligkiyi test etmek ve bu iligkide is-yasam
dengesinin araci roliinii tespit etmek amaciyla yapilan bu ¢alismada, oncelikle paternalist liderlik ile
is-yasam dengesi arasindaki iligkiye bakilmistir. Bunun sonucunda, paternalist liderligin
“yardimseverlik” boyutu ile kisinin “is-yasam gelisimi” arasinda pozitif ancak diisiik bir iligki
bulunmustur. Yardimsever paternalist lider c¢alisanlarinin is disi/6zel yasam alanlarindaki
sorumluluklarina ve sorunlarina karsi duyarli olup gerektiginde imkanlar1 dahilinde c¢alisanlarina

yardim etmektedir (Pellegrini vd., 2010: 401). Calisanin liderinden gordiigii bu destek is-yasam
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alanlarindaki ytikiimliiliikleri rahatlikla yerine getirmesini ve calisanin moralli ve enerjik olmasini

saglamaktadir.

Paternalist liderligin otoriter boyutu ile is-yasam dengesinin “isin kisisel yasama etkisi” boyutu
arasinda pozitif ve diisiik bir iliski bulgulanirken; paternalist liderligin ayn1 boyutu ile “ig-yasam
gelisimi” boyutu arasinda ise negatif ve diisiik bir iliski saptanmistir. Otoriter paternalist lider is
ortaminda son soOzii sOyleyen, calisanlarina inisiyatif tamimayan, kurallara uymadiklarinda
cezalandiran bir lider tipidir. Boyle bir liderle ¢alisan bireyler is ortaminda liderlerinden gordiikleri bu
baskic1 tutum neticesinde kendilerini mutsuz ve gergin hissetmekte ve cogu zaman liderlerinden baski
gormemek i¢in islerinde daha fazla ¢aba gostererek gerektiginden fazla mesai yapabilmektedir. Bu
durum da calisanlarin 6zel yagsamlar ile ilgili aktivitelerini askiya almalarina sebep olabilmektedir
(Cheng vd., 2004: 92). Bununla birlikte, “otoriter” liderlerle ¢alisan bireyler gordiikleri baski
sonucunda iglerinde moralli olamamakta ve enerjilerini kaybetmektedirler. Bu durum da onlarin is-
yasam gelisimini olumsuz etkilemektedir. Buna karsin, is ortaminda birtakim ahlaki degerlere sahip

lider ile ¢aligan bireyler yiiksek enerji ve saglikli bir duygu durumuna sahip olmaktadir.

Aragtirmanin ikinci hipotezi, is-yasam dengesi ile ise iliskin iyilik arasindaki iligki oldugu
yoniindedir. Bu hipotezi test etmek i¢in yapilan analiz sonucunda “isin kisisel yasama etkisi” boyutu
ile “ige iliskin kaygi-memnuniyet boyutu ve ise iligkin keder-heves” boyutu arasinda negatif ve diisiik
bir iliski bulunmustur. Buna gore; calisan isten kaynaklanan yiikiimliiliiklerinden otiirii 6zel yasamina
enerji ve vakit ayiramadiginda isinde memnun olamamakta ve hevesli bir sekilde calisamamaktadir.
Buna karsin, calisma ve Ozel hayat birbirlerini beslediginde calisan isinde memnun ve hevesli

olmaktadir (Allen vd.,2000: 282).

Bu calismada paternalist liderlik ile ise iliskin iyilik degiskenleri arasinda ig-yasam dengesinin
araci degisken olarak etkisinin bulunmamasi ileride bu alanda yapilacak ¢aligmalar i¢in 6nemli bir 151k
tutmaktadir. Is yasam dengesinin araci roliiniin bulunmamasi, tek basma liderligin, ¢alisan tutum ve
davraniglar iizerinde onemli bir belirleyici oldugunu gostermektedir. Yine de ileriki aragtirmalarda
liderlik ile ise iliskin tutumlar arasinda adalet, giiven ve is yiikii gibi degiskenlerin rollerinin

aragtirtlmast ilgili yazina katki saglayacaktir.

Bu ¢alismanin en biiyiik kisitlarindan biri érneklem sayisidir. Orneklem sayisi genisletildiginde
ve hatta belirli sektorlerden veriler toplandiginda arastirma sonuglari daha faydali olabilecektir.
Calismada veriler sadece anket yontemi ile toplanmistir. Niteliksel arastirma yontemlerinin
kullanilmamis olmasi caligmanin bir diger kisitidir. Sosyal bilimler igin zengin bir veri toplama
yontemi olan niteliksel metotlardan derinlemesine miilakat ile calisanlarin liderleri, ise iliskin

mutluluklar ve is-yasam dengeleri hakkinda daha detayli bilgiler alinabilir.

Gunimiizde orgiitler, ¢alisanlarinin is-yasam dengelerini saglamak amaciyla ¢ok ¢esitli insan

kaynaklar1 politikalar1 uygulamaktadir. Bu uygulamalarin basinda esnek ¢alisma saatleri, is paylasimi,
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azaltilmis calisma saatleri gibi is diizenlemeleri ile, igyerinde kres, hasta ya da yash aile iiyelerinin
bakimi gibi uygulamalar gelirken (Bond vd., 2008: 650); bazi 6rgiitlerde de yoneticiler zaman zaman
ise ge¢ gelme, erken ayrilma ya da uzun 6gle yemegi saatleri gibi uygulamalarla calisanlarin ihtiyag
duyduklar1 esnekligi saglamaktadir (Bond vd; 2008: 646). Bu uygulamalarin orgiitler igin siiphesiz
maliyetleri bulunmaktadir. Ote yandan, calisamin is-yasam dengesi, liderlerinin yonetsel tutum ve
yaklasimlariyla da orgiit i¢in herhangi bir maliyete katlanmaksizin saglanabilmektedir. Ozellikle,
yardimsever liderlik davranislar1 ile c¢alisanlarin morallerinin ve enerjilerinin yiikseltilmesi
saglanabilmektedir. Bu c¢alisma, calisanin is-yasam dengesinin saglanmasinda amirin tutum ve
davraniglarinin roliinii gdstermesi agisindan uygulamada 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
strateji ve politikalara 151k tutacak ve yeni bir pencere agacak niteliktedir. Orgiitler, daha maliyetli olan
makro boyuttaki uygulamalar yerine lider ve yoneticilerin tutum ve davraniglariyla is —yasam

dengesine sahip calisanlarla ¢ok daha verimli bir ig ortami yaratabilirler.
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