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Calismanin temel amaci; kiiresel is yasam indeksi baglaminda is yasam dengesi ve orgiitsel baghlik
iliskisini incelemektir. Arastirmada, is yasam dengesi, OECD Daha Iyi Yasam Indeksi ve orgiitsel baghlik
kavramlart ele alinmuis, aralarindaki iliski tartigimistir. Is arayan sayisimn artmasiyla orgiitler,
istediklerini secebilmektedirler. Bu durum, ¢aliganlarin her an islerini kaybetme korkusu yasamalarina
neden olmaktadur. Bireyler gecimlerini saglayabilecek isi bulduklarinda, baska segeneklerinin de olmamasi
nedeniyle zorlu ¢alisma kosullarina ragmen isi kabul ederek ¢alismaya devam etmektedirler. Iste
gecirdikleri zamanin fazla olmas, 6zel hayatlart icin ayirmak istedikleri zaman: kisitlamaktadur. Is yasam
dengesini kuramayan ¢alisanlar mutsuz olmakta; motivasyonu, performansi, verimliligi diismekte; sonug
olarak da orgiitten uzaklagabilmektedirler. Konunun énemini anlayan iilkeler, is yasam dengesinin
kurulmasini onemsemekte; ¢alisanlarin aile hayatinin korunmasi, iy saglhigi ve giivenligi, esnek ¢alisma
saatleri gibi ¢alisanlarin is ve is disindaki zamanlarini iyi gecirmeleri i¢in daha kapsayici politikalar
gelistirmektedirler. Calismamizda is yasam dengesinin saglanmasinin orgiitsel baglihig: artirdigiyla ilgili
bilimsel ¢alismalarin olduk¢a fazla oldugu sonucuna varimistir.

Anahtar Kelimeler: Is yasam dengesi, OECD Daha Iyi Yasam Indeksi, érgiitsel baghlk, calisan
memnuniyeti

Jel Kodu: L2, M12, M54
Abstract

The main purpose of this study is to evaluate the relationship between work-life balance and organizational
commitment in the context of the global work-life index. In the study, the concepts of work-life balance,
OECD Better Life Index and organizational commitment were discussed and the relationship between them
was discussed. With the increase in the number of job seekers, organizations can choose what they want.
This situation causes employees to experience fear of losing their jobs at any moment. When individuals
find a job that can earn their living, they accept the job and continue to work despite the difficult working
conditions due to the lack of other options. The amount of time they spend at work limits the time they want
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to spare for their private lives. Employees who cannot establish a work-life balance become unhappy; their
motivation, performance and productivity decrease; as a result, they may leave the organization. Countries
that understand the importance of the issue attach importance to the establishment of work-life balance;
they develop more inclusive policies for the protection of the family life of the employees, occupational
health and safety, flexible working hours, etc. for the employees to spend their time both at work and outside
of work. In our study, it was concluded that there are a lot of scientific studies related to the fact that
ensuring work-life balance increases organizational commitment.

Keywords: Work life balance, OECD Better Life Index, organizational commitment, employee satisfaction

Jel Code: L2, M12, M54

Giris

Kiiresellesme ile her alanda gergeklesen hizli bir degisim ve gelisim s6z konusudur. Teknoloji
hizla ilerlemektedir. Calisma hayatinda da yeni istihdam alanlarinin ortaya ¢ikmasi, hizmet
saglama ve liretimde otomasyona gecilmesi (bilgi teknolojilerinin kullanilmasi), kadin isgiiciiniin
istthdami ve aile yasaminda meydana gelen farkliliklar gibi degisimler yasanmaktadir. Bu
kapsamda orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalari1 yeniden diizenlemesi gerekmektedir.
Orgiitlerin degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarma uyum saglayabilmeleri ve varliklarini
stirdiirebilmeleri icin degisime agik olmalari; yenilikleri, is ve yonetim siireclerinde uygulamalari
gerekmektedir. Bu anlamda o6rgiitlerin en 6nemli kaynagi olan insan unsuru 6n plana ¢ikmaktadir.
Orgiitlerin ¢alisanlarina dnem vermesi, onlar1 i¢ miisteri olarak degerlendirmesi, calisma birimleri
arasindaki isbirligini saglamasi ve giiclendirmesi; maliyetlerin diismesine, gereksiz harcamalarin
en aza indirilmesine, is siireglerinde ve ¢iktilarinda verimliligin, etkinligin artmasina, is
kalitesinin artmasina katki saglamaktadir. Sonug olarak beklenti ve ihtiyaglar yeterli diizeyde
karsilanan dig miisteriler de hizmet kalitesinden memnun olmaktadir.

Bu anlamda isletmeler, calisanlarin memnuniyetine, motivasyonuna, is tatminine, taleplerine,
kigisel, sosyal ihtiyaclarina 6nem vermektedirler. Calisanlarin memnuniyeti saglanarak orgiitiin
basarisi arttirtlmaya ¢alisilmaktadir. Bu durum, giiniimiiz 6rgiitlerinde hakim olan anlayislardan
biridir. Ayn1 zamanda calisan memnuniyeti, c¢alisanlarin orgiite bagliligini artiran faktorler
arasinda yer almaktadir. Orgiitlerin, orgiitsel amaglar ile caliganlarm amaglarini dengelemesi
gerekmektedir. Bu, is yasam dengesinin saglanmasinda 6nemli unsurlardan biridir. Calisanlar ig
disindaki sorumluluklarin1 da yerine getirebilir, aileleriyle ilgilenebilir, sosyal faaliyetlere
katilabilirler, dolayisiyla kendilerine vakit ayirabilirler. Orgiitler, en dnemli kaynag: olan “insan”
unsurunun sosyal ve psikolojik bir varlik oldugunu unutmamalidirlar. Orgiitte siiregler
diizenlenirken bu hususlara dikkat edilmelidir. Aksine bu hususlara dikkat edilmezse, yani is
yasam dengesi Orgiitler tarafindan saglanmazsa, c¢alisanin performansi diisecek, isini sadece
ekonomik anlamda mecbur oldugu icin yapacak, orgiite giivensizlik olusacak, devamsizliklar
artacak, saglik problemleri, ig kazalar1 ortaya ¢ikabilecektir.

1970’lerden bu yana kiiresellesme ve bilgi teknolojileri, ekonomik, politik ve sosyal alanlari,
cinsiyet, aile ve is hayat ile istihdam iliskilerini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Is yasam dengesi
son yillarda sosyal politikanin onemli konularindan biri olmustur. Hem isi hem de is dis1
zamanlar1 dengeleyebilmek (is yasam dengesi), saglikli bir aile ve is hayati saglamay1 amaglayan
politikalar1 gerektirmektedir (Parlak, 2016a: 159).

Korkmaz ve Erdogan’a (2014: 541) gore is yasam dengesi; giiniimiiz is diinyasinda iizerinde
durulmasi gereken 6nemli bir konu olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii is yasam dengesi
calisanin yasamini ve davranislarin1 6nemli dlgiide etkilemektedir. Diizensiz ¢aligma saatleri,
vardiyali ¢aligma sistemi, rollerdeki belirsizlik ve rollerde ¢atigma, is glivenliginin olmamasi, ¢ok
fazla veya daha az is yiikii, yetersiz ticret, fiziksel ¢alisma kosullar1 gibi pek ¢ok faktor ¢alisanlar
tizerinde olumsuz etkiye sebep olarak sagliklarini tehdit etmektedir.

Kisisel gelir ve kisisel kimligin sekillendirilmesi, sosyal statiiniin giivence altina alinmasi, giinliik
yasamin yapi ve amacinin saglanmasi gibi insani ihtiyaglarin kargilanmasi i¢in yeterli kalitede
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caligma hayatinin varligi 6nem tagimaktadir (Gangwisch, 2014: 1159). Refah gdstergelerinden
biri olan is yasam dengesi, “OECD (Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii) Daha lyi Yasam
Indeksi” veri kiimesi icinde incelenmektedir.

[s ve aile hayati arasinda dengenin saglanmasi birgok iilke igin dnemli bir kamu politikas1 sorunu
haline de gelmistir. Diinyanin her yerinde kadinlarin, ailenin bakiminin ve ev islerinin ana
sorumlusu oldugu diisiiniilmektedir ve bu durum hep cinsiyet esitligi sorununu ortaya ¢ikarmstir.
Bununla birlikte, is-aile hayati arasinda denge kurmada yasanan sorunlarin kaynagi sadece
cocuklara bakmak, onlarla ilgilenmek mecburiyeti degildir; diger aile iiyelerinin de bakima
ihtiyac1 olabilmektedir. Ornegin, ILO’nun (International Labour Office-Uluslararas1 Calisma
Ofisi) 1981 (No. 156) Aile Sorumluluklarima Sahip Isciler Sozlesmesi, ulusal politikalarin
belirtilenleri hedeflemesi gerektigini sart kosar: “Bir iste calisgan veya calismak isteyen, aile
sorumluluklarina sahip kisilerin ayrimciliga maruz kalmadan bunu yapma haklarm
kullanmalarin1 saglamak. ... Aile sorumluluklari, isten ¢ikarilma i¢in gegerli bir neden
olusturmaz”. Genel olarak aile dostu istihdam politikalarinin {i¢ kategorisi vardir: “bir is¢inin
ailesi ile ilgili beklenmedik 6nemli bir durumun ortaya ¢ikmasi nedeniyle uzun bir siire isten uzak
kalmas1 gerektiginde is gilivencesinin saglanmasi; acil durumlarinda parasal yardimlarin
yapilmasi; esnek ¢alisma saatleri ve ¢ocuk bakim olanaklar1 gibi kolayliklarin saglanarak bir
is¢inin is ve aile yasami arasindaki dengenin saglanmasidir.” (Anker vd., 2003:161). ILO’nun
ilgili sozlesmesinde ifade edildigi gibi genel olarak aile dostu istihdam politikalarinin
kategorileri bu sekildedir.

Bu ¢alismada, kiiresel is yasam indeksi baglaminda is yasam dengesi ve orgiitsel baglilik iligkisi
incelenmekte; is yasam dengesi kavrami, OECD Daha lyi Yasam indeksi ve orgiitsel baglilik
kavramlari ele alinmaktadir. Calismanin sonunda kiiresel is yasam indeksi baglaminda is yasam
dengesi ile orgiitsel baglilik iligkisi tartigilmaktadir.

1. is Yasam Dengesi

Clark (2000: 748) is yasam dengesini, bireyin isteki ve ailesiyle, is disindaki yasamiyla ilgili
rolleri arasinda olusan karmasik etkilesimin ac¢iklanmasi; ¢atismanin hangi durumlarda ve ne
zaman ¢ikabilecegi ve aradaki dengenin kurulabilmesi i¢in uygun sartlar icin bir cerceve
olusturma girigimi olarak ifade etmistir.

Is yasam dengesi; is, aile, toplum ve benlik gibi farkli yasam alanlar1 arasinda ticari faaliyet
yapmak anlamina gelmemektedir. Bunun yerine, hayatin farkli alanlarinin ihtiyaglarini 6n planda
tutan ve yasamun her alaninda yapilan seyleri basarili bir sekilde gerceklestiren farkli yagam
alanlarini biitlinlestiren bir kavram olarak ifade edilmektedir (Thilagavathy ve Panboli, 2017:
944).

1960’11 ve 1970°1i yillarda ¢alisanlar, kendileri icin gosterilen yerde, agik¢a tanimlanmis olarak
giinde 8 ya da 9 saat boyunca, Pazartesi giiniinden Cuma giiniine kadar calismaktaydi ve
kendilerine 6zel zaman ayirabiliyorlardi. Oysa giiniimiizde ¢ogu isgiicii i¢in boyle bir durum soz
konusu degildir. Calisanlar, galigma saatleriyle ¢alisma disindaki saatleri arasinda ayrimin gitgide
yok olmasindan ve bu durumun da kisisel hayatlarinda catismalara, strese yol agmasindan
sikayetgidirler (Robbins ve Judge, 2017: 20).

Is yasam dengesi, son on yilin en dnemli istihdam konularmdan biridir ve insan kaynaklar
yonetimi politikalarm etkileyen énemli bir kavramdir. Is yasam dengesi; insanlarin ¢alisma
hayatlar1 ve kigisel yasamlar1 arasindaki ¢atismay1 azaltabildikleri zaman olusmaktadir, bir bagka
deyisle bireyin ig hayat1 ile 6zel hayati arasindaki ¢atismay1 yonetebilme derecesidir. Caliganlarin
cogu her hafta uzun bir zamanini iglerini yaparak gecirmekte; evde, iste hatta tatilde yine islerini
diisiinerek baski altina girmektedir ve dolayisiyla is yasam dengesini saglayamamaktadir. Isine
asirt odaklanan caligsan, is dis1 gereksinimlerine ve sorumluluklarina ¢ok daha az zaman
ayirmaktadir (McShane ve Glinow, 2016: 17-18).
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Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii’niin (OECD) “Daha Iyi Yasam Indeksi”, vatandaslart
toplumlarin refahin1i 6lgme tartismalarina dahil etmeyi ve onlari tim yasam alanlarin
sekillendiren politika olusturma siireciyle ilgili, daha bilgili ve mesgul olmalar1 i¢in
giiglendirmeyi amaglamaktadir. OECD tarafindan uygulamaya konulan “Daha lyi Yasam
Indeksi” refahin 6lciilmesinde kullanilan alternatif bir yaklasimdir. Indekste yer alan gostergeler,
11 ayn kriterde 37 iiye ve 3 tane de OECD dis1 iilkede “’iyi yasam’’ seviyelerini 6l¢mektedir.
Indekste kullanilan veriler ise OECD veri sisteminde yer alan en giincel verilerden olusmaktadir.
Indeks; konut, gelir, istihdam, toplum, egitim, ¢evre, ydnetim, saglik, yasam memnuniyeti,
glivenlik ve is yasam dengesi kriterlerini belirli gostergeler iizerinden 6l¢gmektedir (OECD Work-
Life Balance, 2021).

Tiirkiye Daha lIyi Yasam Indeksi (Better Life Index) (Ug Kriter
Baglaminda) ve OECD Ortalamasi Karsilastirmasi
35 32,64
30
25
20
14,7914,98
15 11,01
10 55 6,5
5
Ortalama Puan Yiizde Saat
Bos Zaman ve Kisisel
Yasam Memnuniyeti Gok Uzun Saatler Bakima Ayrilan
Calisan Calisanlar Zaman
Yasam Memnuniyeti Is-Yasam Dengesi
Tiirkiye 55 32,64 14,79
OECD Ortalama 6,5 11,01 14,98
Tirkiye ™ OECD Ortalama

Grafik 1: Tiirkiye Daha Iyi Yasam Indeksi (Better Life Index) (Ug Kriter
Baglaminda) ve OECD Ortalamast Karsilagtirmast

Kaynak: OECD Work-Life Balance (t.y.). OECD.Stat better life index. 21 Mart 2021 tarihinde
https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=BLI adresinden erisildi.

Grafik 1°de Tiirkiye Daha lyi Yasam Indeksi (Better Life Index) (iig kriter baglaminda) ve OECD
ortalamasi karsilagtirmasi goriilmektedir. Tiirkiye'de, ¢alisanlarin yaklasik %33'i ¢cok uzun saatler
caligtyor ve bu ortalamanin %11 oldugu OECD'de agik ara en yiiksek orandir. Insanlar ne kadar
uzun siire ¢aligirlarsa, bagkalariyla zaman harcama, bos zaman etkinlikleri planlama, yemek yeme
veya uyumak gibi diger etkinliklere o kadar az zaman harcamak zorunda kalirlar. Bog zamanin
miktar1 ve kalitesi insanlarin genel refahi i¢in 6nemlidir. Tiirkiye'de tam zamanli c¢alisanlar
giinlerinin ortalama %62'sini veya 14,8 saatini kisisel bakima (yemek yeme, uyumak vb.) ve bos
zamana (arkadas ve aile ile sosyallesme, hobiler, oyunlar, bilgisayar ve televizyon kullanimi vb.)
ayirmaktadir, bu oran OECD ortalamasi olan 15 saatten biraz daha azdir. Istihdam acisindan,
Tiirkiye'de 15 ila 64 yas arasindaki kisilerin %52'sinin ticretli bir isi olup, bu oran OECD istihdam
ortalamasi olan %068'in altindadir ve OECD'deki en disiik rakamlardan biridir. Kadinlarin
%32'sine kiyasla, erkeklerin yaklasik %71' icretli iste ¢alismaktadir. Tiirkiye'de ¢alisanlarin
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%33'i ¢ok uzun saatler ¢aligmaktadir, bu oran ortalamanin %11 oldugu OECD'de en yiiksek
orandir. Erkeklerin yaklagik %36's1, kadinlarin %25'ine kiyasla ¢ok uzun saatler ¢calismaktadir.

Yasam memnuniyeti, insanlarin mevcut duygularindan ziyade hayatlarini bir biitiin olarak nasil
degerlendirdiklerini lcer. Genel olarak, Tiirkler hayatlarindan OECD ortalamasina gore daha az
memnundur. Yasamdan genel memnuniyetlerini O ile 10 arasinda derecelendirmeleri
istendiginde, Tiirkler buna ortalama olarak 5,5 puan vermistir, bu oran OECD ortalamasi 6,5'in
cok altindadir (OECD Better Life Index, 2021).

Is ve yasam arasinda uygun bir denge bulmak, dzellikle calisan ebeveynler olmak iizere tiim
calisanlar icin bir zorluktur. Isi, aile sorumluluklarim ve kisisel yasami basarili bir sekilde
birlestirme yetenegi, bir evdeki tiim bireylerin refahi i¢in dnemlidir. Hiikiimetler, destekleyici ve
esnek ¢aligma uygulamalarini tesvik ederek, ebeveynlerin is ve ev yasami arasinda daha iyi bir
denge kurmasini kolaylastirarak sorunun ele alinmasina yardimci olabilirler. Tiirkiye, son yirmi
yilda vatandaslarinin yasam kalitesini iyilestirme konusunda onemli ilerleme kaydetmistir.
Bununla birlikte, Tiirkiye, Daha Iyi Yasam Indeksi'ndeki diger iilkelerin coguna kiyasla sadece
birkag refah &l¢iisiinde iyi bir performans sergilemektedir. Is yasam dengesinin 6nemli bir yonii,
bir kisinin iste gecirdigi siiredir. Arastirmalar, uzun calisma saatlerinin kisisel sagligi
bozabilecegini, giivenligi tehlikeye atabilecegini ve stresi artirabilecegini gostermektedir (OECD
Better Life Index, 2021).

Tablo 1°de Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii’niin (OECD) 37 iiye ve 3 tane de OECD dis1
iilke i¢in dl¢iimledigi “Daha Iyi Yasam Indeksi” Mayis 2019 verileri yer almaktadir. Arastirma
kapsaminda 11 kriterden 3’iine; istihdam, yasam memnuniyeti ve is yasam dengesi kriterlerinin
verilerine yer verilmistir.

Tablo 1: Ekonomik isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD) Daha Iyi Yasam indeksi (Uc
Kriter Baglaminda) (Mayis 2019 verileri)

Veri Kiimesi: Daha Iyi Yasam indeksi
Olcii
Isle Tlgili Yasam Is Yasam Dengesi
Memnuniyeti
Bos
Gostergesi Uzun SOk Zaman
Isgiicii Piyasas1 Istihdam | Vadeli | Kisisel Yasam Zun Ve
N T Lo . .| Saatler | Kisisel
Giivensizligi Oran1 | Issizlik | Kazanglar | Memnuniyeti
Calisan | Bakima
Orant
Calisanlar | Ayrilan
Zaman
. . . . ABD Ortalama .
Birim Yiizde Yiizde | Yiizde Dolar Puan Yiizde Saat
Ulke
Avustralya 54 73 1,31 49126 7,3 13,04 14,35
Avusturya 35 72 1,84 50349 7,1 6,66 14,55
Belgika 3,7 63 3,54 49675 6,9 4,75 15,7
Kanada 6 73 0,77 47622 7,4 3,69 14,56
Sili 8,7 63 . 25879 6,5 9,72
Kolombiya . 67 0,79 . 6,3 26,56
Cek Cumhuriyeti 3,1 74 1,04 25372 6,7 5,65
Danimarka 4,2 74 1,31 51466 7,6 2,34 15,87
Estonya 3,8 74 1,92 24336 5,7 2,42 14,9
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Finlandiya 3,9 70 2,13 42964 7,6 3,81 15,17
Fransa 7,6 65 4 43755 6,5 7,67 16,36
Almanya 2,7 75 1,57 47585 7 4,26 15,62
Yunanistan 29,8 53 15,65 26064 54 6,42
Macaristan 4.7 68 1,72 22576 5,6 3,03
izlanda 0,7 86 0,26 61787 7,5 15,06
Irlanda 7,8 67 3,23 47653 7 5,25
[srail 4,2 69 0,49 35067 7,2 15,45 .
Italya 12,3 58 6,59 36658 6 4,11 16,47
Japonya 14 75 1,03 40863 59 . .
Kore 2,6 67 0,05 35191 59 . 14,7
Letonya 9,6 70 3,35 23683 5,9 1,27 13,83
Litvanya . 70 2,69 24287 59 0,54
Liiksemburg 1,7 66 2,35 63062 6,9 3,82
Meksika 55 61 0,07 15314 6,5 28,7
Hollanda 4,8 76 1,97 52877 7.4 0,42
Yeni Zelanda 4,7 7 0,74 40043 7,3 15,11 14,87
Norveg . 74 0,66 51212 7,6 2,93 15,56
Polonya 57 66 1,52 27046 6,1 5,95 14,42
Portekiz 10 68 4,43 25367 54 8,27
Slovakya 9,9 66 4,78 24328 6,2 4,14 .
Slovenya 5,8 69 3,17 34933 59 4,39 14,75
Ispanya 23,1 62 7,66 38507 6,3 4,01 15,93
Isveg 3,2 77 1,12 42393 7,3 1,07 15,18
Isvigre . 80 1,82 62283 7,5 0,37
Tiirkiye 125 52 2,39 . 55 32,64 14,79
Birlesik Krallik 45 75 1,13 43732 6,8 12,15 14,92
Amerika _Birlesik 77 70 0,66 60558 6,9 11,09 14,44
Devletleri
OECD Ortalama 7 68 1,78 43241 6,5 11,01 14,98
Brezilya | .. 61 . . 6,4 7,13
OECD Dis1 Ekonomiler Rusya v 0 1,59 " 58 014
Gliney
Afrika 43 16,46 . 47 18,12 14,92

Kaynak: OECD Work-Life Balance (t.y.). OECD.Stat better life index. 21 Mart 2021 tarihinde
https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=BLI adresinden erisildi.

Is yasam dengesiyle ilgili yapilan ¢aligmalar1 inceleyen Kalliath ve Brough (2008: 324-325),
“is yasam dengesi” teriminin yaygin olarak kullanilmasina ragmen, terimle ilgili ortak bir
tanimin yapilamadigimi ifade etmislerdir. Calismalarinda, bu gesitliligin altin1 ¢izmek ve
tartigmalar bir fikir birligine dogru tegvik etmek amaciyla, yaygin olarak kullanilan is yagam
dengesi tanimlarini incelemisler ve alt1 farkli is yasam dengesi tanimi tespit etmislerdir:
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e Bireyin yasaminda istlendigi degisik roller iizerindeki egilimini gdsterir; isle ilgili
olmayan (aileyle ilgili veya kisisel) durumlarin is ortamina taginmasi ve isyerinde bireysel
saglig1 ve performansi olumsuz etkilemesidir.

e Bireyin is rolii ve aile rolii ile mesgul olma derecesi, yeterli zamani ayirabilme durumu
ve esit olarak memnun olma, doyum saglama dl¢iistidiir.

e Bireyin degisik rolleri arasindaki dengeyi saglayarak memnun olmasidir. Tim yasam
alanlarinda memnun edici deneyimler elde etmesi ve bunun i¢in zaman, enerji, katilim
gibi kisisel kaynaklarini, iistlendigi roller arasinda dengeli dagitabilmesi (daha az rol
catigmasi), etkin bir sekilde yonetebilmesidir.

e Bireyin aile ve is yasamindaki rolleri farkli 6neme sahiptir. Rollerin 6nemi ve agirligi,
yasamdaki degisikliklere paralel olarak zaman i¢inde degisebilmektedir (bebek sahibi
olma, esinin/aile iiyelerinden birinin hastalanmasi gibi). Bu kapsamda is yasam dengesi,
bireyin aile ve is yasami rollerindeki etkililiginin ve memnuniyetinin, belirli bir zaman
dilimi iginde bireylerin yasam rolii 6ncelikleriyle uyumlu olma Slgiistidiir.

e Arastirmacilar is yasam dengesi konusunda, roller arasi catisma ve kolaylagtirmay1
olusturan psikolojik yapilara da odaklanmustir.

[s-aile catismasmin ve is-aile kolaylastirmasimin ¢ift yonli boyutlar1 vardir. s
yasamindaki durumlar aile yasamini etkileyebilir (isten aileye catisma) ve aile
yasamindaki durumlar is hayatmi etkileyebilir (aileden ise catisma). Is-aile
kolaylastirmasi; evde/ailede (ya da iste) kazanilan veya gelistirilen deneyimlerin,
becerilerin ve elde edilen firsatlarin is (ya da aile) yasamina katilimi ne olgilide
kolaylastirdigini temsil eder (Frone, 2003: 145).

e Son olarak literatiirde digerlerine gore daha az kullanilan tanim; bireyin birden ¢ok rolleri
arasinda algiladig1 kontrolii, 6zerklik derecesi. Is yasam dengesi bireyin éncelikli rolleri
iizerindeki bireysel 6zerkliginin bir sonucu olabilir. Dolayisiyla bir bireyin ailesi i¢in;
ornegin yeni dogan cocuguyla vakit gecirebilmesi i¢in galigma saatlerinin azaltilmasi,
diizenlenmesi etkili bir is yasam dengesi olarak algilanabilir.

Orgiitler, iiretim miktarlarma gore calisma saatlerini, izinlerini, tatillerini diizenleyerek calisan
sayisini ayarlayabilmektir. Yar1 zamanl (part-time) ¢alisma, fazla ¢alisma, esnek calisma bu
kapsamda degerlendirilmektedir. Bireylerin degisen ihtiyaglarina ve sorumluluklarina cevap
verebilecek bir is yasam dengesinin kurulmasi, degisik esnek calisma siireleri (yar1 zamanh
calisma saatleri, sikistirllmig ¢alisma haftasi, is bolimii, esnek zaman programlari, tele ¢calisma,
evden c¢alisma, yillik ¢alisma saatleri gibi) ve kariyere ara verme sistemi gibi diizenlemelere
yonelik secenekler sunmaktadir. Bu seceneklerle galisan ve igveren bakimindan ekonomik ve
sosyal degisimlere cevap verebilecek ¢oziimler 6ne ¢ikmakta, kaliteli yasam anlayisiyla daha
kapsamli bir boyut kazanmaktadir (Parlak, 2016b: 113). Calisilan ortamin &6zellikleri, 6rgiitsel
politikalar, orgiitlerin is dig1 yasama verdikleri 6nem ¢aliganlarin ig tatminini ve memnuniyetini
etkilemektedir (Scarpello ve Campbell, 1983). Orgiitler is yasam dengesinin saglanmasinda bu
hususlart g6z 6niinde bulundurmalidirlar.

Is ve aile arastirmalari (Report, 1999) kapsaminda uygulanan anket sonuclarinda, orgiitlerin
calisanlarina cesitli olanaklar sundugu gorilmiistiir; uzun siireli faaliyet gosteren (galisma
saatlerine uygun diizenlenmis) ¢ocuk bakim merkezleri, acil bir durum i¢in ebeveynleri hizmet
saglayicilara baglayacak yedek telefon agi, is becerisi/bilgisi az olan adaylarin da ise alinarak
iyilestirici programlar yoluyla egitilmesi, esnek ¢alisma programlari gibi. Sonug olarak orgiitler
calisanlarinin yasam kalitesine 6nem vermislerdir; is yasami ve aile yasami arasindaki dengenin
saglanmasina yardimci olarak stresin sebep olabilecegi is/yasam memnuniyetsizligi, genel saglik
sorunlar1 gibi problemlerden calisanlar1 uzak tutmaya calismislardir. Dolayisiyla ¢alisanlar is
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hayatinin dengeli olmadigini diisiiniirse, isten ayrilabilir ve “yasam kalitesi” isteyebilir (Wong
vd., 2009: 195).

Tablo 2°de is ve aile yasami arasindaki dengenin gecirdigi evreler verilmistir. Zamanla
caligmanin amaciin degistigi, kiiresellesmenin ¢aligma hayatina olan etkisi ifade edilmistir.

Tablo 2: is ve Aile Yasam Dengesinin Asamalar

Evre Zaman Dilimi Is ve Aile Yasvz!n.n Dengesindeki
Degisimler
Evre 1 | Toplumsal yasamin ilk yillari Gecimini saglamak i¢in galisan bir aile
Evre 2 | Sanayilesme 6ncesi donem Isyeri ve aile yasaminin kismen ayrilmasi
"o . Is yeri ve aile yasamu arasindaki ayrimin
Evre 3 1800. le_rln ortalarinda Sanayi giiclendirilmesi. Erkeklerin isgiiciine hakim
devrimi
olmaya baslamasi
18. yiizy1lin sonlar1 ile 19. yiizyilin | Is boliimii nedeniyle is ve aile ayriliginm
Evre 4 . .. .
baslar1 arasindaki donem giiclenmesi
19. yiizy1lin baslar1 ile 1950 Insan giiciine bagli teknolojinin isyerinde
Evre 5 e g . .
arasindaki donem erkek egemenligini tesvik etmesi
o _ o Teknoloji sayesinde cinsiyet ayriminin
Evre 6 1950 yllllar ile 1980'lerin basi tersine dénmesi.
arasindaki donem . o o
Is-yasam dengesi girisimlerinin tanitilmasi.
Kiiresel iggiiciinde daha fazla kadinin ve
Evre 7 1980'li yillar ile 2008 yillart annenin yer almasi.
arasindaki donem Is-yasam dengesi girisimlerinde 6nemli
biiylime goriilmesi.
Evre 8 Bugiinkii durgunluk- 2008 ve daha | Is-aile ile ilgili catismalarin artmasi ve is
sonraki donem yasam dengesi girisimlerinin azalmasi

Kaynak: Naithani, P. (2010). Overview of work-life balance discourse and its relevance in
current economic scenario. Asian Social Science, 6(6), 154.

Tablo 2’de goriildiigii gibi sanayi devriminden once aileler tiretimi kendileri igin yaparken, sanayi
devrimiyle beraber is yeri ile aile yagami birbirinden ayrilarak erkekler is hayatinda baskin hale
gelmistir. 1800'lerin ortalarinda sanayi devrimi sirasinda (3. Asama) seri {iretim igin makinelerin
kullanilmasi, fabrikalarin evden uzaklasmasini gerektirmistir. Erkekler fabrikalarda isgiiciine
hiikkmederken, ev islerine dncelikli olarak evde kalan kadinlar tarafindan bakilmistir. {s yerleri, ev
ve aileden uzaklagmis ve iretim oOrgiitlerde gerceklestirilmeye baslamistir. Bundan oOnceki
zamanlarda is ve aile yasaminda farklilik yokken, sanayi devriminden sonra bu durum
degismistir, farkli insan gruplari, farkli davranis kurallari ortaya ¢ikmistir. Kadinlar is hayatina
girmeye baslamistir. Is ve aile, bu iki unsur, sanayi devrimiyle beraber zaman ve yer olarak
birbirinden ayrilmig olsa da aralarinda giiglii yapisal iliskiler ve kuvvetli bir etkilesim olan iki
onemli sosyal alt sistem olarak varliklarini siirdiirdiikleri goriilmiistiir. Son donemde bilgi
toplumuna gegcis siirecinde ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanda kokli degisimler yasanmustir. Bu
duruma, hizla gelisen teknoloji sebep olmustur ve bu degisimler, ¢alisma hayati agisindan yeni
olusumlar1 ve yeni yaklasimlar1 beraberinde getirmistir. Bu olusumlardan biri de kadinlarin is
hayatina girmesi olmustur. Is hayatia giren kadinlarin evdeki rollerinden dolay: erkeklere gére
is yagsam dengesini kurmakta daha ¢ok zorlandiklar1 goriilmiistiir (Korkmaz ve Erdogan, 2014:
544). Bir diger husus da toplumsal yasamin ilk yillarinda bireyler yasamak i¢in ¢alisirken, 2008
ve daha sonraki dénemde bireyler adeta ¢aligmak i¢in yasamaya baslamuslardir. is-aile arasindaki
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catigsmalarda artig ve buna baglh olarak da is yasam dengesi girisimlerinde azalma goriilmiistiir
(Naithani, 2010: 154).

Tablo 3’de, bir ¢alisanin is ve aile yasamu alanlarini etkileyen 6nemli degisiklikler listelenmistir
(Naithani ve Jha, 2009: 1). Kadinlarin isgiicline katiliminin artmasiyla beraber galisan annelerin,
her ikisi de maas alan ¢iftlerin ve tek yasayan ebeveynlerin katilimi da artmustir. Bu egilim, ¢ok
sayida calisanin ¢ocuk ve yasl bakimu yiikiinii de hemen artirmistir ve ayrica is ve aile yasamini
dengelemede yeni zorluklar ortaya ¢ikarmistir (Naithani, 2010: 149).

Tablo 3:is ve Aile Hayatim Etkileyen Faktérler-1950°den 21. Yiizyihn ilk Yillarina Kadar

Aile ve Kisisel Yasamla Tlgili Is ile Tlgili Faktérler Diger Faktorler
Faktorler

*Uzun saatler ¢alisma “Yaglanan Nifus

*Kadmnl isgliciine katil e . . e
admlarin isgiiciine katiliminimn kiiltiiri ve 6denmemis fazla | =Hizmet sektoriiniin

arttirilmast . N .
mesai yiikselisi
*Cocuk doguran kadinlarin iggiiciine «Zaman baskisi -isin teknolojik
katiliminin arttirilmasi karmasikliz1
. . e *Daha kisa ¢alisma saatleri g
=Cift kariyerli eslerin isgiicline icin tale “Beceri eksiklizi
katiliminin artirilmasi ¢ P &
*Tek ebeveynli / bekar bireylerde artig ~Yar zamanli ¢alisan -%osyal destek
sayisinda artig agimin kaybi
*CCalisanlarin ¢ocuk bakimi / yash i - . e
bakimi yiikiinde arts Is yogunlugu ve stres i;fglilirceﬁsreltililgsme ve
-Saglik ve iyilik halleri "Calisma siiresinin demografik
degistirilmesi degisimi

Kaynak: Naithani, P. ve Jha, A. N. (2009). An empirical study of work and family life spheres
and emergence of work-life balance initiatives under uncertain economic scenario, Growth-
Journal of the Management Training Institute, 37 (1), 2.

Orgiitsel diizeyde, 1950'lerden giiniimiize, uzun saat kiiltiiriinde kayda deger bir artis, 5denmemis
fazla mesai, degisen calisma siiresi ve is yogunlugu yasanmaya baslanmistir. Bu, is ile ilgili stresi
artirmistir, ev ve aile i¢in zaman sikintist ¢eken calisanlar daha kisa calisma saatleri talep
etmislerdir. s ve kisisel yasam arasindaki catigma, hizmet sektdriiniin yiikselmesi, isyerindeki
teknolojik zorluklar, yaslanan niifus ve sosyal destek aginin kaybolmasi nedeniyle 7/24 is
kiiltiirinlin popiiler hale gelmesi nedeniyle daha da artmistir. Sosyo-ekonomik faktdrlerin aile,
kisisel yasam, is ve diger faktorler iizerindeki etkisi 1930'lu yillarda arastirmacilar ve Orgiitler
tarafindan fark edilmesine ragmen, is ve kisisel yasam ile bunlarin degisen kosullar altinda
birbirleri iizerindeki etkilerine odaklanan arastirmalar ancak 1960'l1 yillardan sonra yapilmaya
baglanmigtir (Naithani, 2010: 149).

Yakin gegmiste yasanan biiyiik degisiklikler, calisanlarin is ve aile yasaminin bilesimini etkilemis
ve is-aile ile ilgili talepler arasinda bir ¢atismaya neden olmustur. isten aileye ve aileden ise
gecisin negatif sonucu olarak, igyerinde ve evde ¢alisanlarin is yasam dengesizligi ve stres
diizeyleri artmigtir. Birgok sebep, is ve aile arasindaki ¢atigmanin ortaya ¢ikmasina katkida
bulunmustur.
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Is yasam dengesi girisimlerini baslatan sirketlerin, uzun vadede tiim paydaslar1 i¢in dogrudan
niceliksel ve niteliksel faydalar sagladig1 aciktir. Bu durum, bu tiir araglarin daha fazla sayida
orgiitte kullanilmasini gerektirmesine ragmen, son yillarda, durgunluk egilimleri nedeniyle,
bircok kurulus is yasam dengesi girisimlerinden uzaklagmaktadir. Pek cok orgiit kisa stireli
hayatta kalma konusunda daha fazla endise duymakta ve giderleri kontrol etmek igin kolay bir
yol olarak is yasam dengesi girisimlerini kisitlamaktadir. Her ne kadar son alt1 yildir yapilan
arastirmalar zamana bagli olsa da yine de i yasam dengesinin 6nemini dogrulamis ve dogrudan
ve dolayli ekonomik faydalari, ancak glinlimiiziin durgun iktisadi senaryosunda, kiiresel capta
artan sayida kurulusun kisa goriisglii yaklasiminin hakimiyeti, is yasam dengesi girisimlerinin
varligini ve biiyiimesini kesintiye ugratmistir (Naithani, 2010: 152).

Is yasam dengesi kurulamadifi zaman bazi istenmeyen sonuclar ortaya cikmaktadir. Bu
istenmeyen sonuglar, bireysel ve Orgiitsel sonuglar olarak iki grupta ele alinmaktadir. Bireysel
acgidan istenmeyen sonuglari; igyerinde ve evde mutsuz bireyler, isyerinde catisma ve olumsuz
iligkiler, gelismemis benlik, ise odaklanma sorunu, kendi isleri ve ailesi i¢in yeterli zamani
ayiramama, ¢alisma hayatinin baskisi, is ve aile arasinda dengenin kurulamamasi, igyerinin
calisanlarini desteklememesi, yardime1 olmamasidir. Orgiitsel agidan istenmeyen sonuglari ise,
yetismis ve basarili galisanlarin isten ayrilmalari, ¢alisan motivasyonunun diismesi, ise alim
maliyetlerinin artmasi, ¢aligsan saglik problemlerinin artmasi, is kazalarinin artmasi, devamsizlik
oranlarinin artmasi, isgiicii kalitesinin diismesi, Orgiite karst olumsuz imajin olugmasi,
verimliligin diismesi, ¢alisan devir oraninin artmasi, miisteri memnuniyetinin azalmasidir
(Kiigiikusta, 2007: 245-249; Naithani, 2010: 155).

2. Orgiitsel Baghhk

Orgiitlerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri, basarili sonuglar elde edebilmeleri; ¢alisanlariin
orgiite olan yakinhigi, katkilarnn ve devamlilik durumuyla ilgilidir. Bu anlamda orgiitlerin,
calisanlarinin  orgiitle ilgili tutumlarini olumlu yonde etkileyecek, ise istekle ve severek
gelmelerini saglayacak, onlar1 Orgiite baglayacak calisan dostu stratejiler gelistirmeleri ve
uygulamalar1 gerekmektedir. Caliganlarin 6rgiite duyduklari giiven, sadakat, bagimlilik ve olumlu
i tutumu Orgiitiin basarisin1 artiracak, calisanlarin is hayatinin ve 6zel hayatinin dengede
tutulmasina katki saglayacaktir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin &rgiitii ve siireclerini kabullenmesidir. Orgiitiin politika ve
stratejilerine, ekip ¢alismasina olan sadakat duygulari, ise devam durumlari, is etigi, giiven, saygi,
katilm, paylasim, orgiitteki iletisim bicimleri, orgiitsel vatandaslik davranigi gibi unsurlar
calisanlarin orgiite bagliliklarini gdstermektedir. Orgiit ile calisanin uyumu orgiitsel baglilig
olusturmaktadir. Calisanlarin orgiite olan baglilik duygulari, kendilerinin deger ve inanglar ile
orgiitiin deger ve inanglari arasindaki uyumla paralellik gostermektedir. Bu konulardaki uyum
diizeyi ne kadar yiiksekse drgiite olan baglilik duygusu da o oranda yiiksektir. Orgiitsel bagliligin
yiiksek oldugu orgiitlerde; is performansi, is tatmini, bilgi paylagimi, orgiite duyulan giiven, ise
devam, kaynaklarin etkin kullanimi, 6rgiitsel vatandashik davranigi gibi durumlarin orani da
yiiksektir. Orgiitsel bagliligin diisiik olmast ise olumsuz sonuglara neden olmaktadir; ¢alisanlarin
ise devamsizliginda artis, isyerinde ayrimcilik, orgiitsel yabancilagsma, kaynaklarin ve bilginin
kétiiye kullanimi, psikolojik taciz ve isten ayrilma gibi. Bu olumsuzluklar, iiretkenlik karsiti
davraniglarin ortaya ¢ikmasini kaginilmaz hale getirmekte, orgiitlerin hedefledigi sonuglara
ulagmasini engelleyerek Orgiite zarar vermekte, is kalitesini, performansi ve verimliligi
diistirmektedir (Demirel, 2009a: 116).

Orgiitsel baglilik, uzmanlarm adlandirdig1 “genel is tutumu”nun diger 6gesini temsil etmektedir
(is tatmini ile birlikte). Orgiitsel baglilik ya da daha spesifik olarak duygusal baghlik, ¢alisanin;
belirli bir orgiite olan duygusal anlamda yakinligi, katilim ve orgiitle 6zdeslemesi olarak
tanimlanmaktadir. Duygusal baglhlik, ¢alisanin ¢alistig1 kuruma olan sadakatidir (McShane ve
Glinow, 2016: 77).
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Orgiitsel baglilik, orgiitsel ama¢ ve cikarlar1 karsilayacak sekilde hareket etmeye yonelik
icsellestirilmis normatif baskilarin toplami olarak goriilmektedir. Baglilik ne kadar giigliiyse,
kisinin eylemlerinde bu eylemlerin sonuclarini dikkate almak yerine bu tiir i¢sellestirilmis
standartlar tarafindan yonlendirilme egilimi de o kadar giicliidiir. Dolayisiyla, kendini adamig
bireyler, bunu yapmanin kendi kisisel ¢ikarlar1 i¢in oldugunu diisiindiikleri i¢in degil, bunun
"dogru" ve ahlaki bir sey olduguna inandiklar1 i¢in belirli davranislar sergileyebilirler.
Icsellestirilmemis sosyal normatif baskilar, 6diil ve cezalarla baglantilar yoluyla davranislari
kontrol ettikleri ve siirdiirdiikleri argiimanina daha kolay maruz kalabilir. Bu nedenle, bazilar
tarafindan bilissel-aragsal motivasyonun 6zel bir durumu olarak goriiliirler (Wiener, 1982: 421)

Meyer ve Allen (1991), orgiitsel baglilik konusunda yapilan c¢aligmalari incelemislerdir.
Bagliligin tanimlanabilmesi i¢in {i¢ farkli boyut belirlemislerdir; orgiite duygusal anlamda bir
baglilik, orgiitten ayrilma ile iliskili olarak algilanan bir maliyet olarak baglilik ve orgiitte kalma
sorumlulugu olarak baglilik. Bu ii¢ baglilik bicimine sirasiyla duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik olarak deginmislerdir.

Meyer ve Allen tarafindan orgiitsel baglilik boyutlart olarak ele alinan; duygusal bagliligin,
devam bagliliginin ve normatif bagliligin ortak 6zellikleri mevcuttur. Bu ortak 6zellikler (Meyer
vd., 1993: 539):

e (Calisanin orgiitle iligkisini karakterize eder.

e Orgiite iiyelige devam etme veya orgiitteki iiyeligi sonlandirma karari igin ¢ikarimlar
olan psikolojik bir durumdur.

e Her baglhlik tiirii i¢in bireyin psikolojik durumunun dogasi oldukga farklhidir. Giiglii
bir duygusal bagliliga sahip calisanlar, istedikleri icin orgiitte kalirlar; giicli bir
devamlilik baglilig1 olanlar ihtiya¢ duyduklari i¢in kalirlar ve gii¢lii bir normatif
bagliliga sahip olanlar bunu yapmalari gerektigini diislindiikleri i¢in kalirlar.

Orgiitsel baglilik (orgiitsel sadakat); sadakat kavrami bagliligii ifade etmektedir. Baglilik da
bireyin kendisini bir kisi ya da gruba bagli, hangi kosullarda olursa olsun her zaman beraber ve
birlikte olmay1 kabul ettigini ifade etmektedir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik ve baglilik kavramlari
aym durumu (baglih@) agiklamaktadir. Orgiitsel baglhlik, bir ¢alisamin 6rgiitiin amaglarm
benimsemesi ve orgiitiin bir tiyesi olarak kalmak istemesini, degisen sartlara ragmen caligtigi
orgiitte kalip terk etmeyerek Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ¢aligmaya devam etmesini ifade
etmektedir. Orgiitsel baglilik kavrami, calisanlarin orgiitte uzun saatler calismasi agisindan
onemli oldugu gibi, isletmenin “siirdiiriilebilir rekabet giicii” agisindan da onemlidir (Kogel,
2018: 471).

2.1. Orgiitsel Baghhgin Alt Boyutlar

Orgiitsel baglihigin alanyazimi incelendiginde, orgiitsel bagliligin gelisimine iligkin iki farkli goriis
On plana ¢ikmaktadir. Mowday ve arkadaslar1 (1982°den aktaran Polatci, Ardig ve Tiirkan, 2014:
282) bu goriisleri temel alarak, orgiitsel baglilig: iki boyutta degerlendirmislerdir. Birinci boyut
tutumsal baglilik, ikinci boyut ise davranigsal bagliliktir. Tutumsal baglilik, ¢alisanlarin ¢alisma
ortamini degerlendirmesi ile olusan, ¢alisan ile orgiit arasindaki baglar1 olusturan duygusal bir
tepki iken; davranigsal baglilik, calisanin ge¢mis deneyimlerine ve orgiite adapte olma diizeyine
gore orgiitlerine baglh olma durumunu ifade etmektedir.

Meyer ve Allen (1991: 61) tutumsal ve davranigsal baglilik arasindaki mevcut ayrimin Gtesinde
bagliligin, psikolojik bir durum olarak, (a) bir arzuyu (duygusal baglilik), (b) bir ihtiyac1 (devam
baglilig1) ve (c) bir kurulusta istihdamu siirdiirme yiikiimliiliigiinii (normatif baglilik) yansitan en
az li¢ ayrilabilir bileseni oldugunu savunmaktadirlar. Her bilesenin farkli dnciillerin, deneyimlerin
bir sonucu olarak gelistigini ve is basinda davranis igin farkli etkilere farkli sonuglara sahip
oldugunu kabul etmektedirler. Orgiitsel bagliligi; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve zorunlu
(normatif) baglilik olarak ii¢ temel boyutta ele almaktadirlar.
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2.1.1. Duygusal Baghhk

Orgiite duygusal bir baglilik ve orgiitiin degerlerine olan inangtir. Ornegin, bir Petco (evcil
hayvanlarla ilgili {irtin ve hizmetlerin tiretildigi bir sirket (C.N.)) ¢aligan1 6rgiitiin hayvanlara olan
ilgisinden dolay1 orgiite duygusal olarak bagli olabilir (Robbins ve Judge, 2017: 77). Calisanlar,
iliskiden elde ettikleri faydalar nedeniyle orgiit adina caba gostermeye istekli ve ilgilidirler. Bir
i¢sellestirme perspektifinden, calisanlar ortak degerleri paylastiklar1 kuruluglara kendilerini
adamig olurlar. Calisanlar kendi degerleriyle orgiitiin degerleri uyumlu oldugu icin 6rgiitlerin
basarisi i¢in ¢abalarlar. Degisim, tanimlama veya igsellestirme mekanizmalarinin uygulanmasini
kabul etse bile, baglhiligin gelisimi i¢in hangi ihtiyaglarin veya degerlerin uygun oldugu acik
degildir (Meyer ve Allen, 1991: 76). Tutumsal baglilik olarak da ifade edilebilen duygusal
baglilik, arastirmacilarin orgiitlere en faydali oldugunu diisiindiikleri baghlik tiiriidiir. Ciinkii
birey, orgiit amag ve hedefleri dogrultusunda ¢aba gostererek orgiitiin varliklarinin 6nemli bir
sekilde dis etkilerden korunmasini saglamaktadir (Vural, 2016: 22-23). Duygusal bagliliga etkisi
olan faktorleri Meyer ve Allen (1991) su sekilde ifade etmistir; isin zorlugu, roliin agiklig1, amacin
acgikligi, yonetimde Oneriye aciklik, arkadas bagliligi, esitlik ve adalet, kisisel onlem, katilim, geri
bildirim.

2.1.2. Devam Baghhgi

Devam bagliligi, ekonomik ¢ikar diislincesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglilik tiirii, ¢alisanlarin
orgiitten ayrilmalar1 neticesinde ekonomik olarak problem yasayacak olmalari, yeni is
alternatiflerinin sinirhh ya da hi¢ olmamasi, isten ayrilmanin maliyetinin yiliksek olacaginin
diisiiniilmesi sonucu orgiitte ¢alismaya devam etme zorunlulugunun ortaya ¢ikmasidir. Devam
bagligin etkileyen faktorler, yeni bir is bulamama, yeni is igin gerekli niteliklere sahip olamama,
saglik problemleri, ailevi sebepler, emekliligin yakin olmasi, maddi kayiplar gibi belli bash
sebeplerdir (Demirel, 2009b: 271). Calisanlarda devam bagliligin olusmasinda etkili olan bazi
kisisel ve orgiitsel faktorler vardir. Bunlar; yeteneklerin transferi, egitim, kendine yatirim,
emeklilik primi, alternatif is olanaklar1 (Vural, 2016: 24). Bir orgiite devam baglilig1 ¢alisana
ekonomik fayda sagladigi algisiyla ilgilidir. Calisan, tatmin edici bir ticret almasindan dolay1 ve
isten ayrilmasi durumunun ailesine zarar verebilecegi diisiincesiyle orgiite bagli olabilir (Robbins
ve Judge, 2017: 77). Cikara, kazanca dayalidir ve degis tokus esasina bagli bir baglilik ¢esitidir.
Calisan Orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek oldugunu disiiniir.

2.1.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, ahlaki degerlerle iliskili olarak diisiiniilmekte ve orgiitte kalmanin ahlaki bir
zorunluluk olarak algilanmasindan kaynaklanmaktadir. Calisanlar, sadakat, yiiksek gorev bilinci,
sorumluluk ve zorunluluk gibi duygularindan dolay:1 6rgiitte kalmay: tercih etmekte; 6rgiitte
calismayi bir yiikiimliiliik olarak goriip orgiitte kalmanin, 6rgiite bagli olmanin dogru bir davranig
oldugunu diisiindiikleri i¢in orgiit tiyeliklerini siirdiirmektedirler (Goksel ve Aydintan, 2012:
253).

Normatif baglihigm, bir faaliyet plani izlemek igin normatif baskilarin i¢sellestirilmesinin ve
karsilik verme zorunlulugu duygusu yaratan faydalarin alinmasinin bir sonucu olarak gelismesi
beklenir. Ornegin, belirli bir meslege katilim &ykiisii olan bir ailenin {iyesi olmak veya kariyer
yapmak i¢in finansal destek almak, normatif bagliligin gelisimine katkida bulunabilir (Meyer vd.,
1993).

Normatif baglilikla ilgili olarak ¢alisanin Grgiitte ise baglamadan once ve oOrgiitte ise basladiktan
sonraki deneyimlerinden ve sosyallesme durumundan etkilenecegi ileri stirtilmistiir (Wiener,
1982). Ornegin, ¢alisan ise girmeden 6nce dnemli gordiigii kisiler (ebeveynler) bir 6rgiitiin uzun
zamandir ¢alisanlariysa ve/veya orgiitsel bagliligin énemi vurgulanmissa galisanin orgiite karsi
giiclii normatif bagliliga sahip olmasi beklenir (Allen ve Meyer, 1990)
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Pratik diizeyde, bagliligin normatif goriisii, orgiitlerin normatif kontroliine daha giiclii bir
odaklanma &nerir. Orgiitler kendi deger sistemlerini agik¢a tanimlayabilmeli, iiyelerine kabul
ettirebilmeli ve uyumlu deger sistemlerine sahip, ayrica sadakat ve gorevin degerine inanan
potansiyel iiyeleri ¢ekebilmelidirler. Boyle bir gorev, kendi geleneksel faydaciliklar ile bireysel
ihtiyac¢ tatminine ¢ok deger veren mevcut kiiltiirel iklimin baskilar1 arasinda sikisip kalmis is
orgiitleri icin kolay olmayabilir. Yine de orgiitlerdeki iiretkenlik diisiislerinin 1s18inda, bu caba
faydali olabilir (Wiener, 1982: 426).

TUTUMSAL BAKIS ACISI
Kosullar > Psikolojik Durum > Davranis
A 1
Ll 1
! 1
e e e e e e, e, e, ————— -

DAVRANISSAL BAKIS ACISI

Kosullar
(6rnegin; se¢im, geri ¢cagrilabilirligi)

Davranis \ /
T

Davranis

Psikolojik Durum

Sekil 1: Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Tutumsal ve Davramissal Bakis Acilari

Kaynak: Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of
organizational commitment. Human Resource Management Review, 1(1): 63.

Sekil 1’de tutumsal ve davranigsal yaklasimlarin temel mantiklarinin sematik temsili
sunulmustur. Degiskenlerin siralamasimin ve bu sekilde ana hatlariyla ortaya konan temel
nedensel iliskilerin (diiz oklar) incelenmesi iki yaklasimdaki belirgin farkliliklar1 ortaya
koymaktadir. Bununla beraber, her iki yaklagimin da ikincil iligkileri (kesik ¢izgili oklar)
icerdigini ve bu da tamamlayic1 bir siire¢ kiimesinin baglilik-davranis baglantisina dahil
olabilecegini ima ettigi unutulmamalidir. Tutum yaklasiminda, bagliligin davranigsal
sonuglarinin, kararlilia veya bagliliktaki degisime katkida bulunan kosullar iizerinde bir etkisi
olmasi muhtemeldir. Davranigsal yaklagimda, davranigtan kaynaklanan tutumlarin, gelecekte bu
davranislarin yeniden ortaya ¢ikma olasiligini etkilemesi beklenebilir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Buchanan (1974) baghilikla ilgili c¢aligmasinda, yoneticilere yonelik oOrgiitsel baglilik
arastirmalarinin az olmasina dikkat ¢ekmis ve bu konuda yaptig1 arastirmasiyla literatiire katki
saglamistir. Caligmasinda, yoneticilerin orgiitsel deneyimlerinin/tecriibelerinin baglilikla 6nemli
Olciide iliskili oldugu sonucuna ulagmistir. Bagliligin gelismesini arastirmis ve bu bagliligin
davranigsal sonuglarina katkida bulunan onciillerin/belirleyicilerin orgiitteki hizmet siiresi,
orgiitte ayn1 kademedeki ¢alisma arkadaslariyla (akranlariyla) ve {istleriyle sosyal etkilesimi, is
basarisi ve isteki hiyerarsik ilerlemesi oldugunu tespit etmistir.
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Steers de (1977) ¢aligmasinda orgiitsel bagliligin onciillerini ve sonuglarini arastirmistir; bireysel
ozelliklerin, is 6zelliklerinin ve is deneyimlerinin baglilig: etkiledigi sonucuna ulasmstir.

2.2. Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghihk Modeli

Orgiitsel baglilik konusunda arastirmalar gergeklestiren Meyer ve Allen (1984) ilk olarak drgiitsel
baglilik konusunu; duygusal baglilik ve devam baglilig1 olarak iki boyutuyla ele almislardir. Daha
sonra orgiitsel bagllik literatiiriinii gozden gegcirdiklerinde, orgiitsel baglilik kavramina ii¢lincii
bir bilesen olarak normatif baglilik bilesenini dahil etmislerdir (Meyer ve Allen, 1991). Bu ii¢
baglilik tiiriiniin bir biitiin olarak diisliniildiiglinde bir ¢alisanin bir orgiitle olan iliskisinin daha
iyi anlagilabilecegini savunmuslardir. Sonug¢ olarak, ti¢ bilegenli bir orgiitsel baglilik modeli
gelistirmiglerdir. Modele gore, calisanlar her {i¢ baglilik bi¢imini de degisen derecelerde
deneyimleyebilirler (Meyer vd., 1993: 539). Orgiitsel bagliligin her bilesenin farkli deneyimlerin
sonucu olarak gelistigini ve is basinda davranis i¢in farkli etkileri olabilecegini 6ne slirmiislerdir
(Meyer ve Allen, 1991).
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Sekil 2: Orgiitsel Baghligm Uy Bilsgenli Modsli

Kaynak: Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of
organizational commitment. Human Resource Review, 1(1): 68.

Selt 2’deki model baglaminda mevcut literatiir incelendiginde, dikkate alinmasi gereken birkag
nokta vardir. Birincisi; model mevcut arastirma bulgularinin tam bir 6zetini saglamaz, amaci da
bu degildir. Daha ziyade, bugiine kadar gosterilmis olan ve {i¢ bagimlilik unsuruyla
iliskilendirilen 6nemli degiskenler olarak gosterilen ve/veya daha fazla aragtirmanin gerekli
oldugu alanlari belirleyen noktalardir. Ikincisi; bazi baglilk tedbirleriyle ilgili problemler
yiiziinden, belli bir ¢aligmada ii¢ baglilik bi¢ciminin hangisinin degerlendirildigi belirlenemez
(Meyer ve Allen, 1991:68-69).

Orgiitiin {iyeligini siirdiirme arzusu, ihtiyact ve/veya yiikiimliiliiiinii yansitabilecegi
savunulmustur. Baglilik kavrami; arzu, ihtiyag ve devam (orgiitte kalma) zorunlulugunu
icerecek sekilde genisletildikce, artik bir tutumun, geleneksel sosyal psikolojik tanima
girmedigini belirtmek 6nem arz etmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62-63).
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Cetin ve Kayir (2010) “Orgiitsel Baghlik ve Halkla Iliskiler” baslikli arastirmalari sonucunda,
en ylksek baglilik bileseninin duygusal baglilik, daha sonra ise sirasiyla normatif baglilik ve
devam baghligi oldugunun goriildiigiinii belirtmislerdir. Orgiitte calisanlarin 6nemli bir
boliimiiniin  yaptiklart islerde uzman, tecriibeli olmalarinin, alternatif is firsatlarinin
bulunmasinin ve yeterli iicret almalarinin, devam bagliliginin diger baglilik tiirlerine oranla
daha diisiik ¢ikmasinda dnemli bir etken oldugunu ifade etmislerdir. Ayrica gii¢li kurum
imajinin da c¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek ¢ikmasinda onemli bir faktor
olabilecegini belirtmislerdir. Kuruma yonelik imajin olumlu olmasi calisanlarin kendilerini
ayricalikli gormesine ve kurumuyla gurur duymasina neden oldugunu; bu durumun ¢alisanlarin
orgiitii benimsemeleri ve giiglii bir aidiyet duygusu gelistirmeleri yoniinde etki ettigini ifade
etmislerdir.

Orgiitsel baghlik alanyazini, bu konuda arastirma yapanlarm biiyiik bir kisminin ¢alisanlarin
baglilik niteligi, ¢alisanlarin orgiitsel amaclarin1 ve ¢ikarlarini koruma istegi, orgiite yonelik
belli davranigsal gerekleri yerine getirme {izerine ve Orgiitle paylasilan birlikteligin ¢cogunlukla
moral-psikolojik giicii tizerinde odaklandiklarini gostermektedir. Ayrica arastirmacilarin 6énemli
bir kismi da orgiitsel baghiligi, calisanlarin, orgiitiin farkli boliimlerine ya da unsurlarina
baglilig1 olarak ifade etmislerdir (Ak¢a ve Devebakan, 2017: 241-242).

3. Kiiresel Is Yasam indeksi Baglaminda is Yasam Dengesinin Orgiitsel Bagliik
Acisindan Tartisiimasi

Yagsamdan memnun olma genellikle bireysel yasam alanlarinin (is ve is dis1 yasam) bir toplami
olarak olgiiltirken, bu tiir alanlarin tanimlanmasi zordur, belirsizlik s6z konusudur (Cummins,
1996: 303). Bu belirsizlikle beraber bireylerin bir biitiin olarak hayatlar1 hakkinda ne
hissettikleri, yasam kaliteleri ve yasam doyumlar1 hakkinda ipucu verebilmektedir. Cummins,
1996 yilinda yaptigi calismasi “Kapsamli Yasam Kalitesi Olgegi (ComQol)” ile literatiir
taramasi ile ulagtig1 yasam doyumu alanlarini tanimlamak i¢in kullanilan 173 farkli alan adin1 7
bashk altinda gruplandirmaya c¢alismuistir. Onemli gériilen bu ana basliklar; maddi refah
(ekonomik durum), saglik, iiretkenlik/verimlilik/performans, diger bireylerle yakinlik (kisiler
arast iliski/toplumsal etkilesim), giivenlik, toplum (sosyal katilim) ve duygusal refahtir
(duygusal iyi olus). Cummins’in (1996) alanyazinda yaptigi bu kapsamli ¢alismasinda énemli
goriilen ana bagliklarin, bireyin yasam doyumunu (is yasami memnuniyeti ve is dis1 yasam
memnuniyeti) énemli Olgiide etkiledigi ifade edilmistir. Bu anlamda bireyin hayatina biitiin
olarak bakildiginda, bireyin is hayatinda mutlu olabilmesi dolayisiyla yiiksek performans
sergileyebilmesi, orgiite baghiliginin giiclenmesi is disi yasamindaki memnuniyetiyle de
iligkilidir. Orgiitler, calisanlarinin is disinda da bir yasamlarinin oldugu gergegini gdz ardi
etmemelidirler. Orgiitiin amag ve hedefleri, érgiit kiiltiiriinii olusturan temel unsurlar1 (normlar,
degerler, davraniglar, inancglar, aligkanliklar sistemi) calisanlarina agik bir sekilde ifade
edilmelidir. Orgiit i¢i politikalar, ydnetmelikler, prosediirler gibi diizenlemeler konusunda
calisanlar bilgilendirilmeli, gerekli durumlarda kararlara katilimlar1 saglanmali, istek ve
ihtiyaclar1, beklentileri degerlendirilmelidir. Orgiitteki bu bakis agis1 calisanlarin yani ilgili
Orgiitiin iyelerinin is ortamindan memnun olmalarin1 saglayarak oOrgiite baglhiliklarini
etkilemektedir. Burada {ist yonetimin destegi de ¢ok onemlidir. YOnetimin, 6rgiit calisanlarina
deger vermesi, sorunlarin1 dinlemesi ve sorunlarin ¢éziimiinde yapict olmasi, adil davranmasi,
liyakat esasina gore hareket etmesi de calisanlarin &rgiite bagliligini etkilemektedir. Is yerinde
mutlu olan birey motive olur, verimliligi artar, devamsizlik yapmaz, is yeri disiplinine uyar;
isten kaytarma, isi yavaglatma, isten ayrilma diisiincesi gibi olumsuz durumlarin gergeklesme
ihtimali azalir. Calisan performansinin artmasi sonucu orgiitsel performans da artar.

Agarwala ve digerleri (2014), “Influence of Managerial Support on Work-Life Conflict and
Organizational Commitment: An International Comparison for India, Peru and Spain” baslikli
caligmalarinda yonetsel destegin is yasam dengesine ve Orgiitsel bagliliga etkisini
incelemislerdir. Baz1 arastirmacilarin isyasam dengesinin saglanmasinda yasanan ¢atismanin
disik olmast durumunda Orgiitsel bagliligi artirdigimi ve arastirmalarinin da bu  fikri
destekledigini belirtmislerdir. Caligmalarinda, is yasam dengesinin saglanmasiyla duygusal
bagliligin daha
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giiclii ve tutarli oldugunu tespit etmislerdir. Is-aile talepleri ile ilgili yonetsel destegin, calisanlarin
kuruma yonelik hissettigi duygusal baglilikla olumlu yonde iliskili oldugunu belirterek is yasam
dengesi konusundaki literatiire katkida bulunmuslardir. Ayrica bu etkinin ¢alisanlarin yasadiklari
iilkelere, sahip olduklar1 kiiltiire ve ekonomik gelisim diizeylerine gore farklilik gdstermedigi,
hepsinde de ayni sekilde ortaya ¢iktigi sonucuna ulagmislardir.

Sethi (2014), “Influence of Work Life Balance on Organisational Commitment: A Comparative
Study of Women Employees Working in Public and Private Sector Banks” baslikli calismasinda;
is yasam dengesinin Orgiitsel bagliliga etkisini, kamu sektorii ve 6zel sektor bankalarindaki kadin
calisanlar iizerinde karsilastirmali olarak incelemistir. Calismasinda, is yasam dengesi ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif bir iligki oldugu; is yasam dengesi ile aile destegi, orgiitsel destek ve
orgiitsel baglilik arasinda 6nemli bir iligki oldugu sonucuna ulagmustir.

Tayfun ve Catir (2014), “An Empirical Study Into The Relationship Between Work/Life Balance
and Organizational Commitment” baslikli calismalarinda; caliganlarin is yasam dengesi ile
orgiitsel baglilik seviyeleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma verileri hemsirelerden
elde edilmistir. Calismada ayni zamanda is yasam dengesi algilann ve orgiitsel baglilik
seviyeleriyle caliganlarin yasi, egitim durumlari, meslekteki hizmet siireleri ve hastanedeki hizmet
stireleri arasinda anlamli farklilik olup olmadigi belirlenmeye calisilmistir. Yapilan analizler
sonucunda hemsirelerin is yasam dengesi ile duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda
pozitif yonlii; devamlilik bagliligiyla ise negatif yonlii bir iliski bulunmustur. Calisanlarin
duygusal ve normatif baglliklarmin artmasini saglamada is yasam dengesinin saglanmasinin
onemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Shabir ve Gani (2019), “Impact of Work—L ife Balance on Organizational Commitment of Women
Health-Care Workers Structural Modeling Approach” baslikli ¢aligmalarinda is yasam dengesi ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi saglik sektoriindeki kadin galisanlar {izerinde incelemislerdir.
Aragtirma bulgulari, is yagam dengesi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli pozitif bir iligkinin
oldugunu; is yasam dengesi ile duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu,
devam baglilig1 ile de olumsuz bir iligki oldugunu gostermistir.

Ozgiil ve digerleri (2020), “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Iliskisinde Is-Yasam
Dengesinin Aracilik Rolii Uzerine Bir Arastirma” baslikli ¢alismalarinda algilanan orgiitsel
destek ile orgilitsel baglilik arasindaki iliskiyi havacilik sektorii iizerinden incelemeyi ve is yasam
dengesinin algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkide aracilik roliiniin olup
olmadigini belirlemeyi amaglamiglardir. Calismanin 6rneklemini havacilik sektoriinde faaliyet
gosteren bir havayolu isletmesinde ¢alisan kabin memurlar1 olusturmustur. Calismanin bulgulari,
algilanan orgiitsel destek ile oOrgiitsel bagliligin alt boyutlari (duygusal, normatif ve devam
baglilig1) arasindaki iligkide is yasam dengesinin alt boyutlarinin (is-aile yasam dengesi ve aile-
is dengesi) kismi aracilik rolii oldugunu gostermistir.

Hutagalung ve digerleri (2020), “The Role of Work Life Balance for Organizational
Commitment” baglikli caligmalarinda is yasam dengesi, duygusal zeka, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda is yasam dengesinin
orgiitsel baglilik iizerinde 6nemli derecede olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Daha
yiiksek is yasam dengesinin, sirketteki oOrgiitsel bagliligin artisini dogrudan etkileyebilecegi
anlamia geldigini ifade etmislerdir. Ayrica ¢alismalarinda is yasam dengesinin isten ayrilma
niyeti lizerinde dnemli derecede olumsuz etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmslardir. Dolayisiyla
is yasam dengesi ne kadar diisiikse, bir sirkette istifa etme niyetinin (isten ayrilma niyeti) de o
kadar yliksek oldugunu ifade etmislerdir.

Is yasam dengesi bireylerin kariyerlerini de etkilemektedir. Bu dengeyi saglayabilen bireyler
kariyerlerinde istedikleri hedefe yonelik ilerleyebilmektedir. Orgiitler ¢alisanlari igin bu dengenin
saglanabilmesine yonelik gerekli ¢alisma durumlarimi hazir hale getirmelidir; is s6zlesmesinin
sartlarina uygun c¢aligma saatleri, ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesi, esnek ¢alisma uygulamast,
kati olmayan calisan dostu bir yonetim olmasi gibi. Ayn1 zamanda g¢alisanlar igin kariyer
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yonetimi ¢aligmalart yapmalidirlar. Calisanlara kariyer danigmanliginin sunulmasi orgiitlerin
o6nemli konularindan biridir. Calisanin is tatminini ve dolayisiyla orgiite bagliligini etkileyen bir
unsurdur. Kendilerine deger verildigini goren calisan orgiite kars1 duygusal baglilik hissedecektir.

Orgiitler gelecege yonelik planlar yaparken Orgiit ¢ikarlarinin yaninda ¢alhisanlarin da ¢ikarlarin,
beklentilerini diisiinmektedirler. Orgiitiin ve ¢alisanlarin cikarlar1 arasinda denge saglanmasi,
calisanlarin isle ilgili memnuniyetini artirarak onlar1 motive edecek ve performanslarini
artiracaktir. Bu durum is disindaki yasamlari da olumlu etkileyerek is yasam dengesinin
kurulmasinda etkili olacaktir ve kendilerine deger verildigi algisinin olusmasiyla oOrgiite
bagliliklar1 artacaktir. Ozellikle son yillarda calisana verilen deger artmistir; buna yénelik yasal
diizenlemeler yapilmis ve bununla ilgili iyilestirmeler, yeni diizenlemeler de yapilmaktadir.
Orgiitlerde uygulanan politikalar, calisanlarin istek ve ihtiyaclarim1 temel alarak
kararlastirilmahdir. Iyi ve etkili bir kariyer planlamasi yapilan &rgiitlerde, isletmenin
uygulayacag politikalara kars1 calisanlarin tutum ve davranislar1 daha olumlu olacaktir. Is tatmini
saglanmig bir ¢alisanin isletmeye saglayacagi katki ve faydanin seviyesi oldukca yiiksektir.

Ulkemizde is yasam dengesi hakkinda yayimlanmus teklif cagrist (Avrupa Birligi Bakanlig
Sosyal, Bolgesel ve Yenilik¢i Politikalar Baskanligi tarafindan, 19 Ocak 2018 tarihinde, EaSI
Programi PROGRESS bileseni altinda VP/2018/005 numarali “Calisma hayatinin ve bakim
yiikiimliiliikklerinin bir arada yiiriitiilebilmesine yonelik olarak caligma-6zel yasam (is-yasam)
dengesi hakkinda yenilikgi stratejilerin gelistirilmesi” baslikli teklif cagris1) mevcuttur. Is yasam
dengesine ¢alisma hayatinda biiyiik 6nem verilmektedir. Bu teklif ¢agrisinin amaci, 6rgiitte
yenilik¢i is yasam dengesi stratejilerinin gelistirilmesi, denenmesi ve uygulanmasidir, s6z konusu
projelerin  gelistirilerek biitce ayrilmasini saglamaktir. Bu stratejilerin amaci, bakim
yiikiimliiliikklerinin calisan kadinlar ve erkekler arasinda daha adil daha esit bir sekilde
paylastirilmasi ve dolayisiyla kadinlarin isgiiciine daha ¢ok katilim saglamalarinin tesvik edilmesi
yoluyla, is hayati ile 6zel hayat arasinda denge kurulmasina yardimci olmaktir (Baskanligi, T.C.
Avrupa Birligi Bakanligi, 2018). Is hayatiyla 6zel yasami arasinda dengeyi kurabilen bir ¢alisanin
orgiite baghiliga da artacaktir. Ozellikle psikolojik olarak rahat olan ¢alisanlarm bu durumu,
bireysel is performanslarina, is memnuniyetlerine ve is tatminlerine yansiyacaktir. Orgiite bagl
calisanlarin bireysel performanslari yiikseldiginde orgiitsel performans da yiikselecek, orgiitiin
verimlilik ve karlilig1 artig gosterecektir.

Kiiresel is yasam indeksi kriterlerinden biri olan ‘is yasam dengesi indeksi degeri’; s6z konusu
iilkedeki calisanlarin is yasam dengesinin kalitesi hakkinda bilgi vermektedir. Calisma saatleri,
bos zaman ve kisisel bakima ayrilan zamandan ¢ok daha uzun olan ¢alisanlar daha fazla stres
yasamakta ve bu durum aile iliskilerini, c¢alistiklar1 oOrgiite baglilik durumlarini olumsuz
etkilemekte sonug olarak calisma hayati ve 6zel yasamlar1 arasinda ¢atismaya neden olmaktadir
(McShane ve Glinow, 2016: 17).

Kiiresellesmeyle beraber orgiitler arasi rekabet artmistir ve bu durum ¢alisanlarin is hayatinda
daha yogun galismasi gerekliligini ortaya cikarmustir. Zorlayici galigma sartlari galiganlarin
performansini olumsuz etkilemis dolayisiyla bu durumdan drgiitler de etkilenmistir. Orgiitler belli
bir karlihg1 yakalamus olsalar da etkili sonuglar alamamuslardir. Orgiitlerin yapacagi belli
diizenlemeler etkililigi artiracaktir; iyi bir planlamayla ¢aligsma saatleri esnetilebilir, calisanlara
rahat galisabilecekleri ortamlar sunulabilir. Kiiresel piyasalarda rekabet eden orgiitlerin stratejik
kararlan gitgide karmasik bir hal almaktadir. Bu da orgiitlerdeki siirecleri dolayisiyla orgiitlerin
en Onemli kaynagi olan orgiit calisanlarini etkilemektedir. Bu durum etkin bir stratejik
planlamayla ¢oziilebilir. Stratejik planlama, Orgiitiin kiiresel olarak yonelim, amag¢ ve
politikalarinin koordinasyon ve biitiinlesmesine yardim edecek; orgiitiin degisimi ongoriip yeni
kosullara gore hazirlik yapmasina imkan verecektir. Stratejik planlama, Orgiitiin diinya
genelindeki degisimlere uyumlu programlar olusturmasina yardimci olacaktir. Nihai olarak,
yOnetiminin denizasin islerinde, hedeflerin belirlenmesi ve orgiitiin biitiin kaynaklarimin etkin
sekilde kullanilmasinda daha aktif hareket etmesine yardimci olacaktir (Pearce ve Robinson,
2015: 123). Ozellikle kiiresel olarak yogun bir rekabet icinde olan orgiitler, iyi bir stratejik
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planlama ile orgiit igerisinde galisan dostu daha insancil ¢aligma ortami olusturabileceklerdir. Bu
durum da ¢alisanlarin 6rgiite yaklasimini ve bagliligini etkileyecektir.

Orgiitiin amaglarimi kendi amaglartynus gibi sahiplenen bir ¢alisan igin, onlar1 gerceklestirmeye
caligmak, onemli bir doyum (tatmin) kaynagidir. Calisanlarda doyumun olusmasi Orgiitsel
bagliligi artirarak, ¢alisanlarin 6rgiitte kalma konusunda istekli olmalarini saglayacaktir. Kendini
orgiitiin bir pargasi olarak goren calisanlar, ticret, yiikselme ve sayginlik konusunda daha iyi, daha
rahat kosullar bulsalar dahi orgiitlerinden ayrilmay1 diisinmeyeceklerdir (Geng, 2017: 242-243).
Orgiitteki bu olumlu iklim, ¢alisanlarin is yasam dengelerini kurmalarina da yardimci olacaktir.
Mutlu ve memnun ¢alisanlar, iyi bir planlama ile gorevlerini ve gorevleri geregi ortaya ¢ikan
sorumluluklarin1 zamaninda yerine getirerek kisisel ve sosyal hayatlarina da vakit ayirabilecek ve
bir denge kurabileceklerdir.

4. Sonug¢

Insan kaynagi, orgiitlerin en nemli {iretim faktoriidiir. Orgiitlerdeki faaliyetler, galisanlarm
bedensel ve zihinsel ¢abalar ile gerceklestirilmektedir. Bu anlamda 6rgiitlerin yiiksek verimlilik
elde edebilmeleri igin ¢alisanlarinin moraline, motivasyonuna énem vermeleri gerekmektedir.
Caliganlarin beklentilerine cevap verilmeli, sosyal ve psikolojik ihtiyaglarmin da oldugu
degerlendirilerek orgiitsel siirecler buna gore tasarlanmalidir. Diinyada yasanan hizli degisim
rekabetin artmasina, yeni is modelleri ile beraber ¢aligma ortamlarinin degismesine, yeni ¢aligsan
profillerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Diinyadaki bu degisimlere karsi direnmeyen,
aksine bunu bir firsat olarak goriip giliniin sartlarina gore degerlendiren orgiitler biitiin siireclerinde
basaril1 olabileceklerdir.

Is yasam dengesinin saglanabilmesi i¢in is ortami yasanabilecek bir hale getirilmelidir. Orgiitler
bu anlamda caligsanlarina rahat ve saglikli bir sekilde caligsabilecekleri calisma ortamlari
tasarlayabilmelidir. Is geregi uzun siiren calisma saatleri, belirli zamanlarda is yerinde olma
gerekliligi ¢alisanin motivasyonunu diiglirebilir, ¢aligma istegini azaltabilir. Bu anlamda
calisanlar icin isletmede sosyal aktivite alanlar1 olusturulabilir. Ornegin; spor yapabilecekleri bir
alan, miizik ve resim atolyesi gibi hobilerini gerceklestirebilecekleri alanlar olabilir. Calisanlar,
molalarini bu alanlarda degerlendirebilir ve bu sayede is yerinde daha mutlu olurlar. Mutlu
calisanlarin da orgiite baglilig1 daha yiiksek olacaktir.

Is yasam dengesini saglamak isteyen bireyler, is ve aile hayatlarina iliskin rollerini,
sorumluluklarin1 dengeli bir sekilde gerceklestirmeyi arzu ederler. Isle ilgili yiikiimliiliiklerini
aksatmadan aileleriyle ilgili sorumluluklarini yerine getirebilmeyi, 6zel ve sosyal hayatlarina
vakit ayirabilmeyi isterler. Bu anlamda orgiitler c¢alisan memnuniyetini artiracak, orgiite
bagliliklarini saglayacak, performanslarini yiikseltecek hem de ¢alisanlarin ig yasam dengesini
saglayabilmelerine yardimeci olacak diizenlemeler yapabilirler. Orgiitteki siiregler, sunulan
imkandr, sosyal alanlar (molalarda vakit gecirebilecekleri hobi alanlari, beceri atdlyeleri, spor

odalar1 gibi) calisanlarin motive olacaklari, islerine ve orgiite baghliklarim saglayacak sekilde
organize edilebilir. Calisanlarin giin i¢inde en fazla vakit harcadiklar1 ortam siiphesiz is yerleridir.
un saatler isleriyle mesgul olduklar1 bu ortamda fiziksel, sosyal ve psikolojik agidan rahat

etmek isterler. Ginlimiizde pek ¢ok isletmenin bu hususlara dikkat ettigi bilinmekle beraber
bunlar1 saglayamayan isletmeler de mevcuttur. Calisanlarin bazilari ¢alistiklart orgiite; orgiitii
sevdiklerinden, deger verdiklerinden; bazilar1 ekonomik anlamda mecbur olduklarindan, mevcut
islerinden ayrildiklar1 zaman yeni bir is bulmanin zor olacagindan; bazilar1 ise vicdanen
kendilerini igyerine, ¢alisma arkadaslarina karst sorumlu gordiikleri i¢in baglh hissetmektedirler.
Daha onceleri bireyler yasamak ic¢in calisirlarken, giiniimiizde 6zellikle hizli biiyliimenin ve
rekabetin de etkisiyle artik bireylerin ¢alismak igin yasadiklari sdylenebilir. Baz1 bireyler bir
orgiitte ige girip uzun seneler orada galigmayi planlarken bazilar1 da duruma gore hareket
edebilmekte, tercihlerini degistirebilmektedirler. Bu anlamda bireylerin orgiite bagliligi 6nem
kazanmaktadir. Orgiitlerin nitelikli calisanlara sahip olabilmesi ve elinde tutabilmesi igin onlara
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uygun ¢aligma kosullarim1 sunmasi, diger isteklerini makul bir sekilde yerine getirmesi ve deger
verdigini gostermesi gerekir.

OECD tarafindan refahin 6lgiilmesi igin uygulanan “Daha Iyi Yasam Indeksi” ile, bu indeksteki
kriterlerden biri olan is yasam dengesi verileri, kiiresel diizeyde sunulmakta ve indekste yer alan
iilkeler arasinda karsilastirma yapilabilmektedir. Indeks verilerine gore s6z konusu iilkeler ve bu
iilkelerde faaliyet gosteren Orgiitler, indeksteki diisiik degerlere sahip kriterlerde diizenlemeler
yapabilir ve yeni politikalar belirleyebilirler.

Sonug olarak, orgiitsel bagliligi etkileyen pek ¢ok unsurun var oldugu ve ¢alisanlarin 6rgiite farkli
amaglarla bagli olabilecegi goriilmiistiir. Calisanlarin is hayat1 disinda, 6zel ve sosyal hayatlari da
oldugu icin is yagam dengesinin saglanmasinin refah gostergelerinden biri olarak 6nemli oldugu
ve bu durumun orgiitsel baghilig: da etkiledigi yapilan aragtirmalarla ortaya konulmustur.
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Extensive Summary

With globalization, there is a rapid change and development in every field. Technology is
advancing rapidly. There are also changes in working life such as the emergence of new
employment areas, automation in service provision and production (use of information
technologies), employment of female workforce and differences in family life. In this context,
organizations need to reorganize their human resources policies. Organizations must be open to
change in order to adapt to changing internal and external environmental conditions and to
maintain their existence; innovations must be applied in business and management processes. In
this sense, the human element, which is the most important resource of organizations, comes to
the fore. Organizations give importance to their employees, consider them as internal customers,
provide and strengthen cooperation between work units; it contributes to the reduction of costs,
minimizing unnecessary expenditures, increasing efficiency and effectiveness in business
processes and outputs, and increasing the quality of work. As a result, external customers whose
expectations and needs are adequately met are also satisfied with the service quality.

In this sense, businesses give importance to employee satisfaction, motivation, job satisfaction,
demands, personal and social needs. It is tried to increase the success of the organization by
ensuring the satisfaction of the employees. This is one of the prevailing understandings in today's
organizations. At the same time, employee satisfaction is among the factors that increase
employees' commitment to the organization. Organizations need to balance organizational goals
with employee goals. This is one of the important elements in ensuring work-life balance.
Employees can also fulfill their responsibilities outside of work, take care of their families,
participate in social activities, so they can spare time for themselves. Organizations should not
forget that the “human” element, which is their most important resource, is a social and
psychological entity. These issues should be taken into account when organizing processes in the
organization. On the contrary, if these issues are not taken into account, that is, if the work-life
balance is not provided by the organizations, the performance of the employee will decrease, he
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will only do his job because he has to economically, there will be distrust in the organization,
absenteeism will increase, health problems and work accidents may occur.

Since the 1970s, globalization and information technologies have significantly affected economic,
political and social fields, gender, family and business life and employment relations. Work-life
balance has been one of the important issues of social policy in recent years. Balancing both work
and non-work time (work-life balance) requires policies aimed at providing a healthy family and
work life (Parlak, 2016a: 159).

According to Korkmaz and Erdogan (2014: 541), work-life balance; it is considered as an
important issue that needs to be emphasized in today's business world. Because work-life balance
significantly affects the life and behavior of the employee. Many factors such as irregular working
hours, shift work system, ambiguity in roles and conflict in roles, lack of job security, too much
or less workload, insufficient wages, physical working conditions cause negative effects on
employees and threaten their health.

The existence of a working life of sufficient quality is important for meeting human needs such
as shaping personal income and personal identity, securing social status, providing the structure
and purpose of daily life (Gangwisch, 2014: 1159). Work-life balance, which is one of the
indicators of well-being, is analyzed in the “OECD (Organization for Economic Co-operation and
Development) Better Life Index” dataset.

Maintaining a balance between work and family life has also become an important public policy
issue for many countries. All over the world, women are considered to be the main responsible
for the care of the family and housework, and this has always raised the issue of gender equality.
However, the source of problems in balancing work-family life is not only the obligation to look
after children and take care of them; other family members may also need care. The ILO
(International Labor Office) Convention on Workers with Family Responsibilities of 1981 (No.
156) stipulates that national policies should target: to ensure their use. ... Family responsibilities
do not constitute a valid reason for dismissal”. Generally, there are three categories of family-
friendly employment policies: “providing job security when a worker needs to be away from work
for an extended period of time due to an important unexpected family situation; providing
financial assistance in emergencies; by providing conveniences such as flexible working hours
and child care facilities. As expressed in the relevant convention of the ILO, these are the
categories of family-friendly employment policies in general.

In this study, the relationship between work-life balance and organizational commitment is
examined in the context of the global work-life index; the concept of work-life balance, OECD
Better Life Index and organizational commitment are discussed.

At the end of the study, the relationship between work-life balance and organizational
commitment is discussed in the context of the global work-life index.

While satisfaction with life is generally measured as the sum of individual life areas (work and
non-work life), such areas are difficult to define and there is uncertainty (Cummins, 1996: 303).
Along with this uncertainty, how individuals feel about their lives as a whole can give clues about
their quality of life and life satisfaction. Cummins tried to group 173 different domain names,
which are used to define the life satisfaction areas reached by the literature review, under 7
headings, with the "Comprehensive Quality of Life Scale™ (ComQol) in his 1996 study. These
main topics that are considered important are; material well-being (economic status), health,
productivity/productivity/performance, intimacy with other individuals (interpersonal
relationship/social interaction), security, community (social participation), and emotional well-
being (emotional well-being). In this comprehensive study of Cummins (1996) in the literature,
it was stated that the main topics considered important significantly affect the individual's life
satisfaction (work life satisfaction and non-work life satisfaction). In this sense, when the
individual's life is considered as a whole, the individual's being happy in business life, thus
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exhibiting high performance, and strengthening his commitment to the organization are also
related to his satisfaction in his non-work life. Organizations should not ignore the fact that their
employees have a life outside of work. The goals and objectives of the organization, the basic
elements that make up the organizational culture (norms, values, behaviors, beliefs, habits system)
should be clearly expressed to its employees. Employees should be informed about regulations
such as in-house policies, regulations and procedures, their participation in decisions should be
ensured when necessary, and their requests, needs and expectations should be evaluated. This
perspective in the organization affects the commitment of the employees, namely the members of
the relevant organization, to the organization by ensuring that they are satisfied with the work
environment. The support of the top management is also very important here. The fact that the
management values the employees of the organization, listens to their problems and is
constructive in solving problems, acts fairly and acts on the basis of merit also affects the
commitment of the employees to the organization. An individual who is happy at work is
motivated, his productivity increases, he is not absent, he obeys workplace discipline; The
probability of negative situations such as slacking off, slowing down the work, and the thought
of leaving the job is reduced. As a result of the increase in employee performance, organizational
performance also increases.

Agarwala et al. (2014), examined the effect of managerial support on work-life balance and
organizational commitment in their study titled “Influence of Managerial Support on Work—Life
Conflict and Organizational Commitment: An International Comparison for India, Peru and
Spain”. Some researchers stated that low level of conflict experienced in ensuring work-life
balance increases organizational commitment and their research supports this idea. In their study,
they found that emotional commitment was stronger and more consistent with the provision of
work-life balance. They contributed to the literature on work-life balance by stating that
managerial support related to work-family demands is positively related to the emotional
commitment that employees feel towards the organization. In addition, they concluded that this
effect does not differ according to the countries where the employees live, the culture they have
and the level of economic development, and it occurs in the same way in all of them.

Sethi (2014), in his study titled “Influence of Work Life Balance on Organizational Commitment:
A Comparative Study of Women Employees Working in Public and Private Sector Banks”; The
effect of work-life balance on organizational commitment was comparatively examined on female
employees in public and private sector banks. In his study, it was found that there is a positive
relationship between work-life balance and organizational commitment; concluded that there is a
significant relationship between work-life balance and family support, organizational support and
organizational commitment.

Tayfun and Catir (2014), in their study titled “An Empirical Study Into The Relationship Between
Work/Life Balance And Organizational Commitment”; investigated the relationship between
employees' work-life balance and organizational commitment levels. Research data were obtained
from nurses. In the study, it was also tried to determine whether there is a significant difference
between the perceptions of work-life balance and organizational commitment levels and the age
of the employees, their educational status, their length of service in the profession and their service
time in the hospital. As a result of the analysis, there was a positive correlation between nurses'
work-life balance, emotional commitment and normative commitment; a negative relationship
was found with continuance commitment. It has been concluded that ensuring the work-life
balance has a significant effect on increasing the emotional and normative commitment of the
employees.

Shabir and Gani (2019), in their study titled “Impact of Work-Life Balance on Organizational
Commitment of Women Health-Care Workers Structural Modeling Approach”, examined the
relationship between work-life balance and organizational commitment on female employees in
the health sector. Research findings show that there is a significant positive relationship between
work-life balance and organizational commitment; It has been shown that there is a positive
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relationship between work-life balance and affective and normative commitment, and a negative
relationship with continuance commitment.

Ozgiil et al. (2020), in their study titled “A Research on the Mediation Role of Work-Life Balance
in the Relationship between Perceived Organizational Support and Organizational Commitment”,
aims to examine the relationship between perceived organizational support and organizational
commitment over the aviation sector, and to examine the relationship between work-life balance
and perceived organizational support and organizational commitment. They aimed to determine
whether there is a mediating role in the relationship. The sample of the study consisted of cabin
attendants working in an airline operating in the aviation sector. The findings of the study showed
that the sub-dimensions of work-life balance (work-family-life balance and family-work balance)
partially mediated the relationship between perceived organizational support and sub-dimensions
of organizational commitment (emotional, normative and continuance commitment).

Hutagalung et al. (2020), examined the relationship between work-life balance, emotional
intelligence, organizational commitment and turnover intention in their study titled “The Role of
Work Life Balance for Organizational Commitment”. As a result of the research, it has been
determined that work-life balance has a significant positive effect on organizational commitment.
They stated that higher work-life balance can directly affect the increase in organizational
commitment in the company. In addition, they concluded that work-life balance has a significant
negative effect on intention to leave. Therefore, they stated that the lower the work-life balance,
the higher the intention to resign (intention to leave the job) in a company.

Work-life balance also affects the careers of individuals. Individuals who can achieve this balance
can progress towards the goal they want in their careers. Organizations should prepare the
necessary working conditions for their employees to achieve this balance; such as working hours
in accordance with the terms of the employment contract, improvement of working conditions,
flexible working practices, and non-strict employee-friendly management. At the same time, they
should do career management studies for their employees. Providing career counseling to the
employee is one of the important issues of organizations. It is an element that affects the job
satisfaction of the employee and therefore his commitment to the organization. Employees who
see that they are valued will feel emotional attachment to the organization.

When organizations make plans for the future, they consider the interests and expectations of the
employees as well as the interests of the organization. Providing a balance between the interests
of the organization and the employees will increase the satisfaction of the employees with the job,
motivate them and increase their performance. This will positively affect their lives outside of
work and will be effective in establishing work-life balance, and their commitment to the
organization will increase with the perception that they are valued. Especially in recent years, the
value given to the employee has increased; Legal arrangements have been made for this and
improvements and new regulations are also being made. Policies implemented in organizations
should be decided on the basis of the wishes and needs of the employees. In organizations where
a good and effective career planning is made, the attitudes and behaviors of the employees will
be more positive towards the policies that the business will implement. The level of contribution
and benefit that an employee with job satisfaction will provide to the business is quite high.

The call for proposals on work-life balance published in our country (by the Social, Regional and
Innovative Policies Presidency of the Ministry of European Union, on 19 January 2018, under the
EaSI Program PROGRESS component with the number VP/2018/005 “Working life and care
obligations together) Call for proposals entitled “Developing innovative strategies on private life
(work-life) balance” is available. Great importance is attached to work-life balance in working
life. The purpose of this call for proposals is to develop, test and implement innovative work-life
balance strategies in the organization, to ensure that these projects are developed and budget is
allocated. The aim of these strategies is to help establish a balance between work life and private
life by sharing care responsibilities more equitably between working women and men, and thus
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encouraging women to participate more in the workforce (Presidency, TR Ministry for European
Union Affairs, 2018). An employee who can balance his work life and private life will also
increase his commitment to the organization. This situation, especially of employees who are
psychologically comfortable, will be reflected in their individual job performances, job
satisfaction and job satisfaction. When the individual performances of the employees connected
to the organization increase, the organizational performance will also increase, and the
productivity and profitability of the organization will increase.

The 'work life balance index value', which is one of the global work life index criteria; it provides
information on the quality of work-life balance of employees in that country. Employees whose
working hours are much longer than the time devoted to leisure and personal care experience
more stress, which negatively affects their family relationships, their commitment to the
organization they work for, and as a result, conflicts between their working and private lives
(McShane and Glinow, 2016: 17).

With globalization, competition between organizations has increased and this situation has
revealed the necessity of working more intensely in business life. Coercive working conditions
negatively affected the performance of employees, so organizations were also affected by this
situation. Although organizations have achieved a certain level of profitability, they have not
achieved effective results. Certain arrangements to be made by organizations will increase
effectiveness; With a good planning, working hours can be stretched and employees can be
provided with comfortable working environments. Strategic decisions of organizations competing
in global markets are becoming increasingly complex. This affects the employees of the
organization, who are the most important resource of the organizations due to the processes in the
organizations. This situation can be solved with an effective strategic planning. Strategic planning
will assist in the coordination and integration of the organization's global orientation, goals and
policies; It will enable the organization to foresee the change and prepare according to the new
conditions. Strategic planning will help the organization create programs that adapt to changes
around the world. Ultimately, it will help the management act more actively in its overseas
business, setting goals and using all the resources of the organization effectively (Pearce and
Robinson, 2015: 123). Organizations that are in intense competition especially globally will be
able to create an employee-friendly, more humane working environment within the organization
with a good strategic planning. This will affect the approach and commitment of employees to
the organization.

For an employee who embraces the goals of the organization as his own, trying to achieve them
is an important source of satisfaction. The formation of satisfaction in the employees will increase
the organizational commitment and make the employees willing to stay in the organization.
Employees who see themselves as a part of the organization will not consider leaving their
organizations even if they find better and more comfortable conditions in terms of wages,
promotion and prestige (Geng, 2017: 242-243). This positive climate in the organization will also
help employees to establish work-life balance. Happy and satisfied employees will be able to
spare time for their personal and social lives and establish a balance by fulfilling their duties and
responsibilities arising from their duties with good planning.
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