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OZET

Bu kavramsal calisma, calisanlarin yasam tatmini iizerinde lider-iiye etkilesimi (LUE), algilanan orgiitsel
destek (AOD) ve is-aile catismast (IAC) degiskenlerinin bireysel ve orgiitsel diizeyde nasil bir rol oynadigin
aciklamayr amaglamaktadir. Literatiirde yasam tatmini, bireylerin genel yasamlarmdan duyduklar
memnuniyeti ifade eden ¢ok boyutlu bir kavram olarak tamimlanirken; orgiitsel davranis alaninda ¢alisan
refahinin onemli bir gostergesi olarak dne ¢ikmaktadir. Calismada, orgiitsel destegin ¢alisanlarin hem ig
yasamlarinda hem de ézel yasamlarinda hissettikleri tatmin diizeyini etkileyebilecegi, LUE 'nin ise bu siirecin
kalitesini belirleyebilecegi ileri siiriilmektedir. Ayrica is ve aile rollerinin ¢atismasinin, ¢alisanlarin genel
yasam doyumu tizerinde olumsuz etkiler yaratabilecegi vurgulanmaktadir. Tiirk kiiltiirel baglaminda, iliski
yonelimli liderlik bicimleri ve sosyal destek sistemlerinin 6nemi dikkate alinarak, kavramsal modelin kiiltiirel
ozgiinliik tasidigi ileri siiriilmektedir. Bu baglamda makale, orgiitsel davramy literatiiriinde siklikla ayrt ayr
incelenen bu ii¢ degiskeni biitiinciil bir yapida bir araya getirerek hem teorik hem de pratik katkilar
saglamayr hedeflemektedir. Calisma, ozellikle pandemi sonrasi donemde drgiitsel destek ve liderlik
bicimlerinin is-aile dengesi ve yasam tatmini iizerindeki etkilerine yomelik artan ilgiyi karsilamay
amaclamaktadir.

ABSTRACT

This conceptual study aims to explain how the variables of leader-member exchange (LMX), perceived
organizational support (POS), and work-family conflict (WFC) influence employees’ life satisfaction at both
individual and organizational levels. In the literature, life satisfaction is defined as a multidimensional
concept reflecting individuals’ overall evaluation of their lives and is considered a key indicator of employee
well-being in organizational behavior research. The study proposes that organizational support affects
employees' satisfaction in both their work and private lives, and that the quality of this process is shaped by
LMX. Furthermore, it emphasizes that conflict between work and family roles may negatively impact overall
life satisfaction. Taking into account the relationship-oriented leadership styles and strong social support
systems in the Turkish cultural context, the study suggests that the conceptual model has cultural specificity.
By integrating three frequently studied variables into a single conceptual framework, the article aims to make
both theoretical and practical contributions. The study responds to the growing interest in the impact of
organizational support and leadership on work-life balance and life satisfaction, particularly in the post-
pandemic era.

Onerilen Almnt1 (Suggested Citation): DEVLI, Alper Turan ve SENKAYAS, Hiiseyin (2025), “Isin Gélgesinde Yasam
Memnuniyeti: Orgiitsel Destek, Liderlik ve Aile Catismasinin Kavramsal Bir Sentezi”, Global Social Sciences Bulletin,

S.2(1), s5.26-50.

1 Bu calisma 1. Yazarm 2. Yazar damsmanhginda hazirladigi ve Aydin Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii tarafindan 2024 yilinda kabul edilen “Lider-Uye Etkilesimi ve Algilanan Orgiitsel Destegin Yasam Tatmini
Uzerine Etkisinde Is-Aile Catismasimin Aracilik Rolii” baslikli doktora tezinin kavramsal gercevesinden yararlanilarak

hazirlanmistir.
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1. GIRIS

Yasam tatmini pek ¢ok degiskenden etkilenmekle birlikte calisma yasamini yasam alanlar arasinda en ¢ok vakit
alanlardan biri olarak degerlendirebilegimiz igin c¢alisanlarin Orgiitleri tarafindan desteklendiklerine dair
duyduklar1 inan¢ ve ayni zamanda yoneticileri veya liderleriyle girdikleri etkilesim diizeyinin yasam tatmini
Uzerinde nasil bir etkisinin oldugunu anlamak gerek orgilitler gerekse calisma yasamindaki aktorler igin
onemlidir. Orgiitlerin en degerli beseri ve psikolojik sermayesi olan ¢alisanlarin yasamlarinda biitiinciil refah1 ya
da baska bir anlatimla yasam tatmini diizeyleri orgiitler agisindan énemli bir bilgi kaynagi olarak goriilmektedir.
Liderligin en 6nemli islevlerinden biri olan astlarini/takipgilerini etkileyebilme giiciiniin yalnizca ¢ift yonli
motivasyon araciligiyla miimkiin oldugu sdylenebilir. Bu anlamda liderin takipgilerine bir vizyon belirleme ve
onlart bu vizyona yoOnlendirme motivasyonu kadar takipgilerin de bu vizyon dogrultusunda harekete gegme
motivasyonlarinin bulunmasinin orgiitsel sonuglar lizerinde birincil diizeyde 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.
Bu 6nemi g0z oniinde bulundurarak lider ile takipg¢i arasindaki etkilesim ile birlikte orgiitsel destek algisinin
caliganlarin yagam tatminleri iizerindeki etkisini ortaya koymanin orgiitsel islevler agisindan degerli bir bulgu
oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Geleneksel yonetim yaklasimlarini takip eden siiregte 1900°li yillarn ortalarinda ortaya c¢ikabilen Insan
Kaynaklart Yonetimi felsefesi, insan kaynagmin orgiitsel degerler igerisinde taklit edilemez olusu ile en
rekabet¢i unsuru oldugunu ortaya koymustur. Klasik yonetim anlayisinin bir {iriinii olan personel yonetimi
yaklasiminin insan unsurunu makinenin Ustiinliigii karsisinda degersizlestiren tutumu ile oOrgiitler agisindan
stirdiiriilebilir ¢iktilar olusturamadigint 6zellikle 1920°li yillarin sonunda yasanan Biiyiik Buhran (zerinden
gOstermistir. Diinya genelinde yasanan ckonomik bunalim siirecinde Orgiitlerin ¢alisanlarinin isine son
vermesiyle daha karanlik bir tabloya doniisen ekonomik bunalim sonucunda bos fabrika binalarmin igini
dolduran makine yiginlarinin insan emeginden bagimsiz olarak bir degerinin olamayacagi agir bedeller
O0denmesi sonucunda anlagilmigtir. Bu siirece damgasini vuran personel yonetimi anlayisinda goriilen 6zlik
haklarinin hige sayilmasi, denetim 6gesinin insanin biyolojik ve sosyal ihtiyaglarina tezatlik olusturan baskici
yapist ve ¢alisanlarin 6zel yasamini is saatleri igerisinde eritmeye programli ¢alisma siirelerinin varligi 1929
buhranimi takip eden siirecte terk edilmek durumunda kalmistir. Bunun lizerine iki diinya savaginin diinya
genelinde yol agtig1 yikimlar ve nihayetinde bu yikimlar {izerinden alinan dersler eklendiginde tarihsel kosullar
Insan Kaynaklar1 Yonetimi felsefesi icin gerekli zemini hazirlamistir. Bu felsefe temelinde 6rgiitler ¢alisanlarin
is yasamlar1 va 6zel yasamlarimin birbirinden ayrilamaz bir biitiin oldugunu idrak edebilir noktaya gelmistir. Bu
idrak; ¢aliganlarin ¢alisma siireleri, dinlenme siireleri, yillik izin diizenlemeleri, maas 6demeleri ve yan haklar
gibi Orgiitiin hijyen kosullarinda adaleti saglamak iizere belirli politika ve prosediirlerin hazirlanmasi ve
benimsenmesinin yaninda cezalandirici tutumun terk edilerek 6diil mekanizmalart ve sosyal destek
mekanizmalarinin devreye alinmasini zorunlu kilmistir. Bu dogrultuda orgiitler ¢alisanlar giiclendirdigi, belirli
alanlarda serbesti tamyabildigi, denetim mekanizmasini digsaridan degil igeriden kurdugu ve bdylelikle
calisanlara O6z-denetim alami agarak giiven duygusunu asilayabildigi alanlar olarak kendilerini yeniden
tasarlamigtir. Calisanlarin i¢ ve dis ¢evre kosullarmi dikkate alan bu haliyle orgiitler ¢alisanlariyla beraber
Ogrenebilen, degisen kosullar karsisinda yetki devri ve personel giiclendirme ile daha esnek hareket kabiliyeti
kazanan, dis cevredeki degisimlere hizli tepki verebilmesiyle daha cevik yapilar haline doniismiistiir. Orgiitsel
dinamiklerin i¢ine g¢alisanlarin sosyal yasami da dahil edilerek zenginlesmesi ile ¢alisanlarin biitiinciil refah
diizeyleri hakkinda bilgi sahibi olmak orgiitler, yoneticiler ve uygulayicilar agisindan giderek daha 6nemli hale
gelmistir. Boylelikle ¢alisanlarin is dist yasaminin en 6nemli parcasini olusturan aile yasami; calisanlarin
biitiinciil refah diizeylerini tesis etmede iki dnemli yasam alanini olusturmasi yoniiyle orgiitsel diizeyde sonuglar
iiretmesi bakimdan orgiitler tarafinda da dnemli hale gelmistir.

Genel itibariyle Tiirkiye’deki aile yapist sosyal baglar agisindan giiclii olan, bireysellikten ¢ok aile yapisinin
biitiinciil olarak ele alindig1 ve bu anlamda bireysel sinirlarin aileyi olusturan bireylerle i¢ ice gecebildigi,
iletisimin igerik yogunlugu bakimindan olmasa bile frekans yogunlugu bakimindan yiiksek oldugu ve ayni
zamanda aile ile ilgili rol taleplerinin ve buna bagl olarak rol goérevlerinin detayli oldugu bir goriiniim
sergilemektedir. Bireyin yalnizca g¢ekirdek ailesinden degil, biiyiik anne, biiyiik baba, teyze, dayi, amca, hala
gibi ikincil ve igilinciil derecedeki akrabalik baglar1 acisindan da farkli rol taleplerinin varligr Tirk aile
yapisinda siklikla karsilasilan bir durumdur. Bu noktada galisanlarin ise ve orgiite yonelik rol goérevleri ile
ailesine yonelik rol gérevleri her zaman uyum i¢inde olamayabilecektir. Bu rollerin i¢ ige gectigi ve rol talepleri
bakimindan rekabet etmesini gerektiren hallerde is-aile ¢atismasi olgusunun ortaya ¢ikmasi igin elverisli bir
zemin olusmaktadir.
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Diger taraftan Tiirkiyede faaliyet gosteren orgiitlerin biiyilk cogunlugunun aile isletmeleri oldugu; bunlardan
biiyiik bir kisminin ise kiiciik-orta 6lgekli isletmelerden olustugu bilinmektedir. Bu ¢alismanin kapsamini asan
farkli sebeplerden dolay1 kurumsallagsma siirecine ¢ok ge¢ baslamis olan ve bu nedenle hala kurumsallagsma
siirecini tamamlamamis olan bu Orgiitlerin yonetim felsefesi bakimindan gelenekselci bir yaklagimla
faaliyetlerini siirdiirdiigii goriilmektedir. Bunun bir sonucu olarak yorumlayabilecegimiz insan kaynaklari
politikalarinin yeterli diizeyde olusturulamamis yahut yazili olarak olusturulmus olsa dahi isverenler, yoneticiler
ve calisanlar tarafindan benimsenememis olmasi; benzer sekilde Orgiitiin sosyal politikalarinin bulunmuyor
olmasi ve bundan dolay1 galiganlar1 yalnizca is rollerine atanmig gorevler {izerinden degerlendiriyor olmasi gibi
faktorler dolayisiyla orgiit tarafinda ig-aile ¢atismasina iligkin bir farkindalik olusamayabilmektedir. Boyle bir
catismanin varligi calisanlarin biitiinciil refahi tizerinde kritik etkiler dogurmakla birlikte bunun olasi
sonuclarindan biri olarak c¢alisanin oOrgiitsel performansi iizerinde de olumsuz etkilerle karsi karsiya
kalinabilmektedir.

Geleneksel yonetim anlayisin bir uzantisi olarak calisanlarin en iyi ihtimalle is tatmini diizeylerine iliskin
Olciimleri esas alan insan kaynaklari uygulamalari; is-aile ¢atismasi kaynakli performans diislislerini gbzden
kagirabilmektedir. 1950’11 yillara kadar yonetim yazininda yer alan arastirmalarin 6zellikle is tatmini bagimli
degiskenini esas aliyor olmasi da orgiitler alanindaki pratisyenlerin ve arastirmacilarin perspektifinin ¢alisanin
yasamini i yasami ve 0zel yasam olarak pargali olarak ele almasi ve bundan dolayi biitiinciil bir yaklagimdan
uzak olmasinin olasi bir nedeni ve sonucu olarak degerlendirebiliriz.

Diger taraftan bireyin biitlinciil refahina iliskin bilimsel yazin 1900°1ii yillarin ikinci yarisina tekabiil etmektedir.
Bu tarihe kadar olan galigmalarda is tatmini degiskeninin aragtirmacilar tarafindan biiyiik bir ilgi gordigl ve
cogunlukla liderlik, yonetim stilleri, drgiitiin i¢ ve dis ¢evre unsurlari ile kisilik gibi faktdrlerin bir sonucu olarak
ele alindig1 goriilmektedir. Diger yandan bagimsiz degisken olarak is tatmini degiskeninin 6rgiitsel performans,
ekstra rol davranisi, iiretkenlik yanlis1 davranislar ile iliskili oldugu ortaya konulmustur.

Davranisg1 yaklasim olarak da adlandirilan neo-klasik yonetim anlayisi paradigmasinin iginde yuriitildigi
goriilen bu arastirmalarda, orgiitiin i¢indeki insan dgesinin Orgiitsel sonuclar agisindan ne denli biiyiikk 6nem
tagidigr ampirik bulgular 1s181inda kendine destek bulabilmistir. Yine de bir dereceye kadar orgiitsel dinamiklerin
sabit bir unsuru olarak goren ve bu nedenle daha ¢ok makinelerin ¢alisma prensibi olan dogrusal neden-sonug
iligkileri igerisinde insami da edilgenlik iginde agiklama/anlama ¢abalarinin yetersiz oldugunu Orgiitsel
performansi arttirmaya yonelik yapilan bazi deneylerin bir yan sonucu olarak gérmiis olmamiz bilimsel yonetim
paradigmasinin yoniinii degistirmistir. Bu yolla insani, bagl bulundugu sosyal ve kiiltiirel baglamindan kopuk
anlamanin miimkiin olmadig1; dogrusal ya da rasyonel iligkilerden ¢ok kaos ve komplesite prensibi temelinde
hareket eden karmasik bir iligskiler ag1 icerisinde kavrama cabasinin gerekliligi anlagilmistir. Boylece insan
mantikla oldugu kadar duygulariyla, bilincle oldugu kadar diirtiileriyle hareket eden; “Homo-economicus”
tahayyiiliine uymayan; rasyonel zihninin yaninda irrasyonel davranislar sergileyebilen derinlikli bir yap1 olarak
anlagilmaya baslanmustir. Bu tarihten itibaren yapilan arastirmalar, orgiitlerin karmasik insan dinamiginden en
etkin sekilde nasil yararlanabilecegini; onun sosyal, psikolojik ve beserl agidan orgiite sundugu farkli sermaye
bilesenlerini ne sekilde degerlendirebilecegine yonelik kavrayislarii derinlestirmeye yonelmistir. Boylelikle
orgiitler is tatmini dinamiginin 6tesinde calisanlarin biitiinciil refahinin ve yagsam tatmini gibi genel olarak
stirdiirdiigi yasamdan memnun olma diizeyinin bir takim Orglitsel sonuglara yol acabildiginin farkina
varmislardir. Glincel Orgiitsel davranis yazinindaki tarihsel egilime baktigimizda da orgiitlerde insan kaynaklari
felsefesine paralel geligen bu anlayisin izlerini gérmek miimkiindiir.

Bu anlayis dogrultusunda, calisanlar orgiitlerin i¢c miisterilerini olusturmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanin
memnuniyeti drgiitiin basarisinda onciil olarak kabul edilmektedir. Orgiitlerin insan kaynaklarindan beklentisi
mutlu, performansi, motivasyonu ve verimliligi yiiksek olan calisanlar ile faaliyetlerini siirdiirmektir. Bu
beklentinin karsilanmasinda da orgiitlerin ve orgiitlerin ¢alisanlar ile etkilesim kurmasinda 6nemli pay1 olan
liderlerin yaklasimi 6nem arz etmektedir. Calisanlar, en c¢ok vakit gecirdikleri ve ayni zamanda sosyal
yasamlarinin bir pargasini olusturan orgiitlerince yeterli destegi aldigina inandiklarinda, yagam alanlarinin geri
kalan kisimlarinda daha biiyiik bir motivasyon bulacak ve bdylelikle yasamdan aldiklart doyum artabilecektir.
Yoneticileri veya amirleri tarafindan gelisimleri i¢in yeterli destek alabilmek; ¢alisanlarin kendisini degerli
hissetmesine zemin hazirlayabilecegi gibi bu his c¢alisanin is ve aile yagamindaki rol performslaria da olumlu
etkilerde bulunabilecektir. Bununla birlikte lider-iiye arasindaki etkilesimin kaliteli olmasi; genel tatmin
seviyesinin yiikselmesi, igse baglilik, performans, tiikenmislik gibi konularla da iligkilidir. Dolayisiyla ¢aliganin
orgiitsel destek yoniindeki algisi ve lider-iiye etkilesimi kalitesinin galiganlarin orgiit disindaki yasami olan aile
yasamina da yansiyarak ¢alisanin yasam memnuniyetini etkileyecegi diisiiniilmektedir.
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Bu diistincelerden yola ¢ikarak mevcut arastirmada calisanlarin yasam tatmini diizeylerinin; algilanan orgiitsel
destek ve lider-iiye etkilesimi degiskenleri tarafindan ne sekilde etkilendiginin kavramsal olarak incelenmesi
amaglanmistir. Bununla birlikte ig-aile catismasi degiskenin bu iligkiler iizerinde nasil bir etkisi oldugunun
incelenmesinin, literatiirdeki 6nemli bir boslugu dolduracak olmasi nedeniyle olanaklari sinanmistir. Boylelikle
lider-iiye etkilesimi ve algilanan orglitsel destegin yasam tatmini lizerindeki dogrudan ve is-aile ¢atismasi
iizerinden dolayl: etkilerinin kuramsal acidan incelenmesi aragtirmanin baslica amacini olusturmustur.

Diger taraftan 6zelllikle Covid-19 pandemisi sonrasina iligkin 6rgiitsel destek, lider-liye etkilesimi gibi énemli
degiskenlerin ig-aile ¢atigmasi ve yasam tatmini degiskenleri lizerine nasil bir etkide bulundugunu anlamamiza
olanak taniyan yeterli diizeyde ¢alismanin bulunmadig1 goriilmektedir. Covid-19 siirecinde is yasamina iliskin
pek ¢ok dinamik donilisiime ugramistir. Bu siiregte farkli orgiitsel destek sistemlerinin islevsel hale getirilmis
olma ihtimali gbéz Oniinde bulunduruldugunda, calisanlarin bu destekleri nasil algiladiklar1 genel yasam
memnuniyetleri tizerinde belirleyici olmasi1 beklenmektedir. Diger taraftan bu siirecteki sosyal kisitlamalarin,
lider-iiye etkilesimi dinamiklerini farkli bir boyuta tagimis olmasi1 da beklenmektedir.

Pandemi siirecince yiiriirliikte olan uzaktan ¢alisma modellerinin lider ve {iye arasindaki etkilesimlerin yoniinii
ne sekilde tayin ettigine yonelik kavrayisimizin yeterli diizeyde olmamas: literatiirdeki bir diger bosluga isaret
etmektedir. Ozellikle Tiirkiye gibi iliski yonelimli kiiltiirel baglamlarda yiiz yiize iletisimin diger biitiin iletisim
tirlerinden daha oncelikli oldugu ve gerek liderin etki etme becerisi gerekse liyenin 6znel kosullart iizerinde
dogrudan bir énem tasidigr bilinmektedir. Bu arastirma kapsaminda pandemi sonrasi lider-liye etkilesiminin
yasam tatmini lizerindeki dogrudan ve is-aile catismasi ilizerinden dolayli etkilerini de sinayacak olmamiz
bakimindan aragtirma sonuglarinin aragtirmacilara ve uygulayicilara farkli iggdriiler kazandirmasi
beklenmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan orgiitsel destek (AOD), orgiitsel davrams literatiiriinde giderek artan bir 6neme sahip olan bir
kavramdir ve calisanlarin orgiitlerinin kendilerine olan tutumlarina dair algilarimi ifade eder. Ilk olarak
Eisenberger vd. (1986) tarafindan gelistirilen bu kavram, calisanlarin 6rgiit tarafindan degerli goriildiiklerine,
refahlarinin  6nemsendigine ve ihtiya¢ duyduklarinda destekleneceklerine inandiklart bir yapi1 olarak
tanimlanmustir. Bu alg1, ¢calisanlarin is yerinde nasil davrandiklarini, islerine ne kadar bagli olduklarini ve orgiite
olan sadakatlerini belirlemede kritik bir faktordiir. AOD, orgiitlerin ¢alisanlarina gosterdigi ilgi, destek ve
takdirin galisanlar tizerindeki etkilerini anlamaya yonelik 6nemli bir gosterge olarak kabul edilmektedir.

Orgiitsel destek kavramu, drgiitiin ¢alisanlarinin refahi, mutlulugu ve genel refah ile ilgilenmesini ve islerine
gosterdikleri dzveriyi takdir etmesini kapsamaktadir. AOD ise calisanin bu destege iliskin algisim ifade eder.
Daha genis bir ifade ile ¢alisanlarin 6rgiitiin kendi refahlarina deger verdigine ve katkilarini takdir ettigine dair
inang ve algilarin1 yansitmaktadir (Eisenberger vd., 1986). Orgiitsel destek kuraminda temellenen AOD,
calisanlar1 degerli orgiitsel varliklar olarak gérmenin 6nemini gosterir (Islam vd., 2017).

Orgiitleri tarafindan desteklendiklerini hisseden calisanlar, orgiitlerinin mesleki veya kisisel yasamlarinda
kargilagtiklart zorluklarda kendilerine yardimci olacagina inanma egilimindedirler. Calisanlar &rgiitiin
kendilerine deger verdigini ve saygi duydugunu algilayarak, aralarindaki is birligi, ¢caba ve performansin
artmasini tesvik etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Calisanlar orgiitsel destek aldiklarina dair giiglii bir
algiya sahip olduklarinda, daha fazla ¢aba gdstermeye motive olmakta ve bu da hem ¢alisanlar hem de 6rgiit i¢in
karsilikli fayda saglamaktadir. Bu disiplin igerisinde, yeni aragtirmalar orgiitsel destegin calisanlarin orgiitiin
basarisina katkida bulunma istekliliginde onemli bir unsur oldugunu vurgulamaktadir (Kurtessis vd., 2017;
Musenze ve Mayende, 2023).

Literatiirde AOD’{in farkl1 arastirmacilar tarafindan yapilan tanimlamalar1 bulunmaktadir. Bu tanimlamalardan
baslicalar1 Tablo 1.’de goriilmektedir.
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Tablo 1. Algilanan Orgiitsel Destegin Tanimlari

Arastirmaci Tanim Sayfa
Eisenberger, Huntington, o e o - .. N U
Hutchison ve Sowa (1986) Calisanlarin, 6rgiitiin kendilerine deger verdigi ve refahlarini 6nemsedigi inanci. (s.501)
Rhoades ve Eisenberger (2002) Cahszgmlarm, orgiitiin onlarin katkilarini takdir ettigi ve genel olarak onlara iyi (5.698).
baktig1 algisi
Shore ve Shore (1995) Orgiitiin, ¢aliganlarinin refahint desteklemek ve degerli bulmak icin gosterdigi (5.150-151).
genel cabalarin galiganlar tarafindan algilanmasi.
Wayne, Shore ve Liden (1997) Orgiitiin, ¢alisanlarina olan destegini ve bagliligini ne 6lgiide ifade ettigine dair (5.85).
calisanlarin algisi.
Kottke ve Sharafinski (1988) Calisanlarin, 6rgiitiin kendilerine verdigi destegi ve bu destegin siirekliligini nasil (5.1076).
algiladiklari.
Cropanzano, Howes, Grandey | Caliganlarin, Orgiitin onlarin katkilarini ve iyi olma durumlarini ne kadar (5.162-163)
ve Toth (1997) Onemsedigini diigiindiigii algisi. ' )
Orgiitlin, ¢alisanlarmin katkilarim tamdign ve onlarin refahmi &nemsedigi
Aselage ve Eisenberger (2003) | inancina dayali olarak, ¢aliganlarin orgiitle olan sosyal degisim iliskilerini (5.492).
algilamasi.
Kurtessis vd. (2017) g;lillizrt]tzilla;rrlin, orgiitiin kendilerine olan baglilig1 ve destegi hakkindaki inang ve (5.1856).

Kaynak: Tablo yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Literatiirde yer alan bu tanimlara baktigimizda AOD’iin, ¢alisanlarin drgiitleri tarafindan degerli ve vazgecilmez
birer varlik olarak goriilme, katkilarinin takdir edilme ve refahlarinin gozetilmesi algisi iizerine kurulu oldugu
anlasiimaktadir. Bu algi, calisanlarin orgiitle kurdugu sosyal degisim iliskilerinin temelini olusturmaktadir.
Orgiitlerin ¢alisanlara sundugu destek, sadece maddi yardimlar veya is ortamindaki fiziki kosullarla sinirh
kalmaz; aym zamanda calisanlarin psikolojik ihtiyaglarimi da kapsar. Caliganlar, 6rgiitlerinden gordiikleri
destegi, orgiite olan bagliliklarini artiran ve is tatminlerini yiikselten bir unsur olarak degerlendirirler.

Calisanlar, orgiitlerinin kendilerine yonelik olumlu tutumlarini, orgiitiin genel politikalar1 ve liderlerin bireysel
davranislart araciligiyla algilarlar. Bu baglamda, orgiitsel destek, ¢alisanlarin rgiite dair olumlu tutumlarini ve
davranislarini sekillendiren kritik bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. AOD’iin yiiksek oldugu durumlarda,
calisanlar kendilerini Orgiitiin ayrilmaz bir parcasi olarak goriir ve Orgiite daha fazla katkida bulunma
egilimindedirler. Bu durum, karsiliklilik normu ¢ergevesinde degerlendirilir. Yani c¢alisanlar, gordiikleri destegi
karsiliksiz birakmamak adina orgiite daha fazla caba gosterirler. Bu anlamda AOD &rgiit-calisan iligkisinin
merkezinde yer alan, c¢alisanlarin orgiite baglilik ve performanslarini belirleyen O6nemli bir psikolojik
mekanizmadir. Literatiirdeki tanimlarin ortak noktasi, orgiitsel destegin calisanlarin oOrgiite karsi olumlu
duygular gelistirmelerine, is tatmini ve bagliliklarinin artmasina dogrudan katkida bulunmasidir. Bu nedenle
orgiitlerin AOD’{i artiracak stratejiler gelistirmesi hem galisan memnuniyetini hem de 6rgiitsel basarty1 olumlu
yonde etkileyecektir.

Eisenberger vd. (1999) calisanin &diillendirilmesi ve takdir edilmesinin, AOD’ii artiran énemli etmenlerden biri
oldugunu ve g¢alisanin yiiksek performans sergilemesini tesvik ettigini ifade etmektedir. Orgiitiin bu
odiillendirme ve takdir etme siirecini adil bir sekilde uyguladiginda, ¢alisanlar da o6diil beklentisi igine
girmektedirler. Bu durum, ¢alisanlarin  katkilarmin deger gordiigi inancimi giliglendirerek sadece
performanslarini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda &rgiit desteginin algilanmasini olumlu yonde etkiler.

AOD karsiliklilik normu geregi 6rgiitiin kazanimlarim ortaya ¢ikaracagi icin orgiitler acisindan hayati dneme
sahip bir kavramdir. Yiksek oOrgiitsel destek algisiyla calisanlar, oOrgiite olumlu katkilarda bulunma
egilimindedirler. AOD, ¢alisanlarin dvgii ve onay alma ihtiyacim karsilar ve bu da duygusal baglanmay1
beraberinde getirir. Duygusal baglanma, bireyin orgiitiin kazang ve kayiplarimi kendi meselesi gibi gormesini
saglar ve boylece orgiite daha fazla katkida bulunur (Eisenberger vd., 1986). AOD ile iliskilendirilmis
degiskenler arasinda ig tatmini, ise baglilik, performans, kariyer gelisimi, orgiitsel baglilik, duygusal baglanma,
isten ayrilma niyeti, motivasyon diizeyi, i doyumu ve ¢alisan saglig1 ve refahi gibi degiskenler bulunmaktadir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995).

AOD’ii artirarak ve calisanlarin  orgiitleri tarafindan deger gordiikleri ve refahlarmin 6nemsendigini
algilamalarii tesvik edecek cesitli yontemler bulunmaktadir. Orgiitler yapilmasi gerekenleri yapmakla
yetinmek yerine goniilliiliik temelli ve istege dayali olarak c¢alisanlarma karst destekleyici tutumlar
benimsediklerinde, yonetim uygulamalarii adil ve esitlik¢i olacak sekilde olusturduklarinda, izlediklerinde ve
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uyguladiklarinda, ulasilmasi gereken hedefleri gercege uygun bir bigimde belirleyip hedeflere ulasilmasi sonucu
odiillerin dagitiminda adil olduklarinda, ¢alisanlarin hangi alanlarda destege ihtiya¢ duydugunu dogru sekillerde
belirleyerek buna uygun destekler sunduklarinda, yonetici tesvikinin 6neminin farkinda olarak caliganlarda
AOD’ii yiikseltmek icin yoneticileri de desteklediklerinde, astlarin destekleyici olmalari i¢in egitimlerine dnem
verdiklerinde, 6rgiit i¢inde sosyal aglar1 giiclendirmeyi tesvik ettiklerinde, ¢alisan i¢in istihdam edilmeden 6nce
orgiitsel destege odaklandiginda calisanlarinda orgiitsel destek algisini pozitife ¢evirmek daha kolay olmaktadir
(Eisenberger vd., 2016).

AOD’iin temel bilesenleri arasinda, ¢alisanlarin orgiitten aldiklar1 duygusal destek, kariyer gelisimine yonelik
firsatlar, adil yonetim uygulamalar1 ve Orgiit ic¢indeki iliskiler yer almaktadir (Eisenberger vd., 2001).
Caliganlarin bu bilesenler lizerinden orgiitle kurduklar1 bag, is yerindeki genel memnuniyet seviyelerini ve
performanslarmi dogrudan etkileyebilme giiciine sahip degiskenler olarak diisiiniilmektedir. Orgiitsel destegin
yiiksek algilandigi durumlarda, ¢alisanlar kendilerini daha fazla degerli hissetmekte ve bu durum, orgiitsel
bagliligy, is tatminini ve motivasyonu artirmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

AOD’iin brgiit icindeki 6nemi, kavramin kuramsal temelleri ¢ercevesinden ve zelinde sosyal degisim teorisi
(Blau, 1964) gercevesinden daha iyi anlasilabilir. Genel itibariyle sosyal degisim teorisi, bireylerin karsilikli
faydaya dayali iliskiler kurduklarini 6ne siirmektedir. Bu teoriye gore c¢alisanlar, orgiitten aldiklari destegi,
olumlu is davranislar1 ve yiiksek performans ile karsilamaya egilimlidirler. Calisanlarin orgiitten algiladiklar
destek, onlarm orgiitle olan iliskilerini gii¢lendirmekte ve orgiite yonelik pozitif tutumlar gelistirmelerine yol
agmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bu pozitif tutumlar, is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve is yerinde kalma
siiresinin uzamasi gibi sonuglarla kendini gostermektedir. AOD’{in is sonuglar1 iizerindeki etkisi, ¢alisanlarin is
ortamindaki deneyimlerini ve Orgiite olan bakis agilarini sekillendirmektedir. Caligmalar, yiiksek diizeyde
algilanan Orgiitsel destegin, c¢alisanlarin is tatmini lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ve bu tatminin
caliganlarin orgiite baghilik diizeylerini artirdigini gostermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ayrica
yilksek AOD calisanlarin orgiite olan giivenini pekistirmekte, islerine daha fazla bagliik gostermelerini
saglamakta ve bu da Orgiitsel performansin artmasina katkida bulunmaktadir (Eisenberger vd., 2001).
Calisanlarin orgiitlerinden aldiklar1 destegi yiiksek algiladiklar1 durumlarda, isten ayrilma niyetlerinin azalmast
is performanslarinin yiikselmesi ve orgiit i¢i iligkilerin giliclenmesi gibi istendik sonuglara daha efektif bir
yoldan ulagilabildigi gozlemlenmektedir.

Ote yandan algilanan orgiitsel destegin diisik oldugu durumlarda, calisanlarn is tatminsizligi, diisiik
performans, yiiksek stres seviyeleri ve isten ayrilma egilimlerinin arttig1 bilinmektedir (Eisenberger vd., 1986).
Diisiik AOD calisanlarin 6rgiite olan giiven duygusunu zedeleyebilmekte; bu ise calisanlarin drgiite yonelik
gelistirdigi baglilik duygusunun zayiflamasi ile sonuglanabilmektedir. Caliganlarin orgiitlerine yonelik negatif
algilar gelistirmesi, onlarin orgiitle olan baglarin1 koparma egilimini artirmakta ve bu da orgiitsel basarmin
azalmasina yol acabilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu nedenle AOD’{in &rgiitler icin uzun vadeli
sonugclari olan stratejik bir 6nemi oldugu sdylebilir; ¢alisanlarin is yerinde kendilerini desteklenmis hissetmeleri,
orglitiin genel basarisini ve siirdiiriilebilirligini dogrudan etkileyerek orgiit agisindan kalic1 sonuglar
dogurabilmekte ve orgiit kiiltiirii ile orgiit iklimi gibi temel bilesenleri dogrudan sekillendirebilmektedir.

AOD’iin 6nemini vurgulayan bir diger nokta, bu kavramin orgiitsel vatandashik davramslar1 (OVD) ile olan
iligkisiyle ilgilidir. OVD, ¢alisanlarin gérev tanimlarinin tesine gecerek orgiitiin hedeflerine ulasmasina katkida
bulunacak géniillii davranislar sergilemeleri olarak tanimlanmaktadir (Organ, 1988). Yiiksek AOD, calisanlarin
OVD sergileme egilimini artirmaktadir ¢iinkii ¢alisanlarin, drgiitten aldiklar: destegi geri demek amaciyla daha
fazla caba sarf edecekleri diisiiniilmektedir (Eisenberger vd., 1990). Calisanlarin tanimli is rollerinin ve
gorevlerinin oOtesine gecerek bu tir gonilli davramiglar sergilemesi ve ekstra rol davranislari igin talepte
bulunmasi, orgiitsel isleyiste dnemli etkiler yaratarak biitiinciil performansta goriiniir bir iyilesmeye zemin
hazirlayabilmektedir. Calisanlarin OVD yoluyla ektra performans sergilemeleri orgiitteki isbirligini artirmak
yoluyla 6rgiitsel iklimini ¢aligma baris1 ve igbirligi temelinde gelistirerek olumlu yonde etkilemektedir.

AOD’iin liderlik ve ydnetim tarzlari ile olan iliskisi de dikkate degerdir. Liderlerin ¢alisanlara yonelik tutumlar,
onlarin drgiitsel destegi nasil algiladiklarini belirlemede kritik bir rol oynar (Wayne vd., 1997). Destekleyici bir
liderlik tarzi, ¢alisanlarin orgiitten algiladiklarn destegi artirirken, otoriter veya ilgisiz liderlik, POS’u olumsuz
yonde etkileyebilir. Dolayisiyla liderlerin ¢alisanlara yonelik destekleyici tutumlar sergilemeleri, AOD’iin
giiclendirilmesi agisindan onemlidir. Calisanlarin 6rgiitsel destegi nasil algiladiklari, biiyiik 6l¢lide liderlerinin
davraniglarina baghdir. Liderlerin ¢aligsanlarina yonelik tutumlar ve liderlik tarzlari, ¢aliganlarin is yerinde ne
kadar degerli ve desteklenmis hissettiklerini belirler. Destekleyici liderlik, AOD (izerinde en olumlu etkiye sahip
olan liderlik tarzlarindan biridir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin ihtiyaglarina duyarlilik gdstermeyi, onlarin
refahim1 gozetmeyi ve is siireglerinde rehberlik etmeyi igerir. Destekleyici liderler, ¢alisanlarinin sorunlarmi
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¢ozmek icin caba gosterir, onlar1 motive eder ve gelisimlerine katkida bulunur (House, 1971). Bu tiir
davranislar, calisanlarin Orglitsel destegi yiiksek algilamalarina yol agar. Destekleyici liderlik, calisanlar
arasinda giiven ortami yaratir, bu da ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini ve is tatminlerini artirir. Caliganlar,
liderlerinden aldiklar1 destegi orgiitiin bir uzantisi olarak gériir ve bu da AOD’iin yiikselmesine katkida bulunur
(Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Destekleyici liderligin yanisira doniistiiriicii liderlik de AOD iizerinde giiclii bir etkiye sahiptir. Déniistiiriicii
liderler, vizyoner bir yaklasim benimser, g¢alisanlarin potansiyellerini ortaya c¢ikarmayi amaglar ve onlari
orgiitsel hedeflere yonlendirir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin orgiitsel destegi yiiksek algilamalarina neden olur
¢linkii doniistiirticii liderler, ¢alisanlarina anlamli bir vizyon sunar ve onlarin bu vizyonun bir pargasi olmalarini
saglar (Bass ve Avolio, 1994). Ayrica, doniistliriicii liderler, ¢alisanlarina bireysel olarak odaklanir, onlarin
kisisel gelisimlerine dnem verir ve bu da AOD’iin giiclenmesine katkida bulunur (Avolio vd., 1999). Baska bir
liderlik stili olan etkilesimci liderlik, AOD iizerindeki etkisi bakimimdan daha karmasik bir liderlik tarzidur.
Etkilesimei liderlik, 6diil ve cezalar araciligtyla ¢alisanlarin performansini yonlendiren bir tarzdir (Burns, 1978).
Eger odiiller ve tanima 6n planda tutulursa, etkilesimei liderlik AOD’ii artirabilir (Judge ve Piccolo, 2004).
Ancak ceza ve olumsuz geri bildirimler AOD’iin diismesine neden olabilir. Bu durumda, ¢alisanlar Srgiitsel
destegi yetersiz algilayabilir ve baglhliklar1 zayiflayabilir (Bass, 1985). Laissez-faire liderlik tarzi ise AOD
iizerinde genellikle olumsuz bir etkiye sahiptir. Bu tarzda liderler, ¢alisanlara rehberlik sunmaktan kacinir ve
onlar1 kendi baslarina birakir. Bu durum, ¢alisanlarin 6rgiitsel destegi diisiik algilamasina yol agar. Clnk
rehberlik ve destek eksikligi, calisanlarin kendilerini degersiz hissetmelerine neden olabilir (Skogstad vd.,
2007). Otokratik liderlik, liderin kararlar1 tek basina aldig1 ve ¢aligsanlarin stirece katiliminin siirl oldugu bir
liderlik tarzidir. Bu tarz liderlik, genellikle AOD’iin diisiik algilanmasina yol acar ¢iinkii ¢alisanlar, baskic1 ve
kontrol edici bir liderlik karsisinda kendilerini degersiz ve yetersiz hissedebilirler (De Cremer, 2006).

AOD iizerinde belirgin bir etkiye sahip olan bir diger faktor lider ve calisanlar arasindaki iliskinin kalitesine
odaklanan lider-iiye etkilesimi (LUE) teorisidir. LUE, genel itibariyle lider ve calisan arasindaki iliskinin
niteligine dayali olarak caligsanlarin orgiitsel destegi nasil algiladigini agiklamak {izere kullanilan bir modeldir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995). Yiiksek kaliteli bir LUE iliskisi, liderin ¢alisanlara bireysel olarak deger verdigi,
onlarin ihtiyaglarin1 6nemsedigi ve kariyer gelisimlerine katkida bulundugu bir durumu ifade eder. Bu tiir bir
etkilesim, calisanlarin Orgiitsel destegi yiiksek algilamalarina yol agar. Caliganlar, liderleriyle olan bu giglii
baglar sayesinde kendilerini daha fazla desteklenmis hissederler ve bu da orgiite olan baghiliklarini artirir
(Eisenberger vd., 1986). LUE ile AOD arasindaki iliskiyi daha detayli incelemek, liderlerin calisanlarla
kurduklar: birebir iliskilerin orgiitsel destek algisini nasil sekillendirdigini anlamaya yardimci olur. LUE, lider
ve calisan arasindaki iliskinin niteligine goére farkli seviyelerde olabilir. Yiiksek kaliteli LUE, liderin
calisanlarina bireysel dikkat gostermesi, onlara geri bildirimde bulunmasi ve gelisimlerini desteklemesi
anlamina gelir. Bu tiir bir iliski, calisanlarin orgiitsel destegi yiiksek algilamasina neden olur. Calisanlar,
liderleriyle olan bu gii¢lii bag sayesinde orgiit tarafindan degerli goriildiiklerini ve desteklendiklerini hissederler.
Bu algi, ¢alisanlarin orglite olan bagliliklarini gii¢lendirir, is tatminlerini artirir ve is performanslarimi olumlu
yonde etkiler (Wayne vd., 1997). Diisiik kaliteli LUE ise liderin calisanlarla sinirh etkilesimde bulundugu,
onlar1 genellikle g6z ard1 ettigi ve gelisimlerine yeterince 6nem vermedigi bir durumu ifade eder. Bu durumda
calisanlar orgiitsel destegi diisiik algilayabilirler. LUEnin diisiik oldugu durumlarda, calisanlar kendilerini
Orgiitiin bir pargasi olarak hissetmezler ve bu da bagliliklarinin zayiflamasina, is tatminlerinin diismesine ve
isten ayrilma niyetlerinin artmasina yol agabilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

AOD’iin orgiitlerdeki énemi, galiganlarin yalmzca bireysel performanslariyla smirli kalmayip, ayn1 zamanda
orgiitlerin genel performans: iizerinde de genis c¢aph etkiler yaratmasindan kaynaklamir. Orgiitlerin,
calisanlarimin - AOD  diizeylerini artirmak amaciyla stratejiler gelistirmesi, uzun vadede hem calisan
memnuniyetini hem de orgiitsel verimliligi artiracaktir. Bu baglamda c¢aligsanlarin 6rgiite olan gilivenini artirmak,
adil ve seffaf yonetim politikalar1 benimsemek, kariyer gelisimi i¢in firsatlar sunmak ve ig-yasam dengesi gibi
konulara énem vermek, AOD’iin gii¢lendirilmesine katkida bulunacak &nemli unsurlardir. Sonug olarak
algilanan orgiitsel destek, oOrgiitlerin ¢alisanlarina yonelik tutumlarini ve bu tutumlarin ¢alisanlar {izerindeki
etkilerini anlamada temel bir rol oynamaktadir. Yiiksek diizeyde AOD, galisanlarin drgiite olan bagliliklarini ve
is tatminlerini artirirken, diisiik diizeyde AOD, is tatminsizligi, diisiik performans ve isten ayrilma gibi olumsuz
sonuclara yol acabilir. Bu nedenle orgiitlerin ¢alisanlarina yonelik destekleyici politikalar gelistirmesi hem
caligan refahim hem de orgiitsel basariy1 artirmak igin kritik bir stratejidir. AOD’iin giiglendirilmesi, 6rgiitlerin
uzun vadeli basaris1 i¢in hayati 6neme sahip olup, c¢alisanlarin motivasyonunu, baghiligimi ve iiretkenligini
dogrudan etkileyebilecektir.
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2.2. Lider-Uye Etkilesimi

Lider-Uye Etkilesimi (Leader-Member Exchange, LMX), liderlik literatiiriinde genis bir yer kaplayan ve liderler
ile takipgileri arasindaki iliskilerin kalitesini inceleyen bir kuramsal ger¢eve olarak karsimiza ¢ikmaktadir. LMX
teorisi, liderin tiim c¢alisanlarla ayni sekilde iliski kurmadigi, aksine her calisanla farkli bir iliski dinamigi
gelistirdigi tizerine odaklanir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu baglamda LMX, liderlik siirecini, lider ve {iye
arasindaki bireysel iligki seviyesinden anlamaya calisir ve bu iligki kalitesinin orgiitsel sonuglar tizerindeki
etkilerini arastirir. Bu teorinin temelinde, liderin, takipgileriyle kurdugu iliskilerin her biriyle farkli olmasi
yatmaktadir. Yiiksek kaliteli LMX iligkileri, karsilikli giiven, saygi ve destegi igerirken; diisiik kaliteli iliskiler
ise daha ¢ok bigimsel, gérev odakli ve sinirh bir iletisimle tanimlanir (Graen ve Scandura, 1987).

Yakin dénemli arastirmacilar acisindan LUE, liderlerin ve iiyelerin birbirleriyle nasil etkilesimde bulundugunu
ve bu etkilesimlerin is yerinde c¢alisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve performansini nasil etkiledigini
aciklamaya ¢alismak tizere kullanight olan bir model olarak gériilmektedir (Liden vd., 2000). Bu etkilesimlerin
kalitesi, aym1 zamanda ¢alisanlarin orgiit i¢cindeki davraniglarini da etkiler. LMX teorisi, iligkilerin kalitesine
bagli olarak ¢alisanlarin tutum ve davranislarinin nasil sekillendigini vurgular. Yiiksek kaliteli LMX iliskileri,
calisanlarin is tatmini, Orgiitsel baglilik ve performans gibi pozitif ¢iktilarla iliskilendirilirken, diisiik kaliteli
iliskiler ise genellikle diisiik is tatmini ve diisiik performansla iliskilidir (Ilies vd., 2007). Ornegin yiiksek kaliteli
LMX iliskileri, ¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik davraniglarini artirabilirken, diisiik kaliteli iliskiler, bu tiir
pozitif davranislar1 sinirlayabilir (Gerstner ve Day, 1997). Orgiitsel baglamda LMX'in 6nemi, liderlerin orgiitsel
verimlilik ve ¢alisan baglilig: lizerindeki etkisini anlamada yatmaktadir. Yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimleri,
calisanlarin orgiitsel amaclara daha fazla katkida bulunmalarini tesvik eder ve bu da genel orgiitsel performansi
artirabilir. Buna Kkarsilik diisiik kaliteli LMX iliskileri, orgiitsel performansi olumsuz etkileyebilir. Clnk{ bu tir
iligkiler genellikle diisitk motivasyon, yiiksek isten ayrilma niyeti ve diigikk baghlikla iliskilendirilir
(Schriesheim vd., 1999). Sonug¢ olarak LMX teorisi, lider-lye iliskilerinin orgiitsel performans ve calisan
davraniglar1 tizerindeki etkilerini anlamak i¢in kritik bir ara¢ olarak goriinmektedir.

Farkli arastirmacilar tarafindan yapilmis olan LUE tamimalamalari literatiirde yer almaktadir. Bu tanimlar
arasindan 6ne ¢ikan bazi tanimlamalar Tablo 2’de paylaigsmustir.

Tablo 2. Lider-Uye Etkilesiminin Tanimlari

Aragtirmacilar Tanim Sayfa

"LUE, lider ve takipgileri arasindaki bireysel iliskilerin, is performansi ve
memnuniyeti Uzerindeki etkilerini inceleyen bir teoridir."

"LUE, liderlerin iiyeleriyle kurdugu bireysel iliskilerin, {iyelerin is performansi ve 831
memnuniyetindeki rolund vurgular.”

Dansereau, Graen, ve Haga, 1975 48

Gerstner ve Day, 1997

"LUE, lider ile takipgi arasinda kisisellestirilmis bir iliskiyi ifade eder ve bu iliskinin

Graen ve Uhl-Bien, 1995 B A ) A, 828
kalitesi, liderin gorevini yerine getirme bicimini etkiler.
Sparrowe ve Liden, 2005 .].JUE, !1d§:rler ye uyeler. ara.151‘n_da kurljlan ozel iliskilere dayali bir teoridir ve bu 1060
iliskilerin is yerindeki etkilerini inceler.
R "LUE, lider ve takipgileri arasindaki etkilesimlerin kalitesinin, is performans: ve
Uhl-Bien, 2006 liderlik etkililigi izerindeki etkilerini arastiran bir teoridir." 657
Erdogan ve Bauer, 2010 LUE,.llderler ile gallsz.i.nlar.l aras.lndakl lh)ereysel 111?|kllerm kalitesinin, c¢alisanlarin ig 874
tatmini ve performansi tizerindeki etkilerini agiklar.
Dulebohn vd., 2012 “LUE, llder ve Fal_(lpgller a_rasmdakl_ etklleslmlfzrln, i$ yerln(}'ekl ¢esitli sonuglar 1720
lzerindeki etkilerini sistematik olarak inceleyen bir yaklagimdir.
Wang vd., 2014 LUE, lider ve liyeler arasindaki iliskilerin kalitesinin, is tatmini, motivasyon ve 623

performans iizerindeki etkilerini ele alir."

Kaynak: Tablo yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Tanimlarda goriildiigii iizere LUE teorisinin 6nemi, liderlik siirecinin bireysel diizeyde nasil isledigini ve bu
siirecin orgiitsel sonuglar {izerindeki etkisini anlamakta yatmaktadir. Lider-iiye etkilesimi (LUE), lider ve iiye
ikilisinin siire¢ igerisinde gelistirdigi birebir etkilesime odaklanmaktadir. Baglangicta dikey ikili baglanti
(Dansereau vd., 1973) kavramu tizerinden temellendirilen iliski yonelimli bu yaklasim; geleneksel liderlik
anlayisina bir alternatif olarak, liderin genel olarak iiyelere karsi sergiledigi davranigin incelenmesinde
kullanilan ortalama liderlik tarzina karsihik gelistirilmistir. LUE teorisinin bilimsel dnemi, liderlik ¢aligmalarina
getirdigi bu farkli perspektiften kaynaklanmaktadir. Geleneksel liderlik teorileri, liderlik siirecini daha g¢ok
liderin kisisel 6zellikleri veya liderlik stilleri iizerinden aciklamaya calisirken, LUE teorisi bu siireci lider ve iiye
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arasindaki bireysel iligkiler {izerinden anlamaya caligir. Bu yaklasim, liderlik siirecinin daha dinamik ve
durumsal bir dogaya sahip oldugunu vurgular (Dansereau vd., 1975). Boylelikle LUE teorisi, liderlikte bireysel
farkliliklarin ve bu farkliliklarin 6rgiitsel sonuglar tizerindeki etkisinin anlagilmasinda 6énemli bir gerceve sunar.
Bu teori, liderlerin tiim ¢aliganlarla ayni tiirde bir iliski gelistirmesi gerektigi varsayimini reddeder ve lider-lye
iligkilerinin farkli seviyelerde olabilecegini kabul eder. Bu da liderlik siirecinin daha esnek ve durumlara gore
degisen bir yapiya sahip oldugunu gosterir (Uhl-Bien, 2006).

Geleneksel liderlik anlayisinda, ortalama liderlik tarzini tespit etme amaci dogrultusunda iki varsayim One
siiriilmektedir. Ik varsaymm, liderin gruptaki tiim iiyelerle benzer iliskiler gelistirdigi ve her iiyeye ayn1 sekilde
davrandigidir. Bu yaklasimda, ikili iligkilerin énemi g6z ardi edilmekte ve liderin genel davranig bigimi
vurgulanmaktadir. Diger bir sayilti, liderin genel tutum ve davranislarina miitekabil olarak {iyelerin/takipgilerin
de benzer tutum ve davraniglarla tepki verecegidir. Baska bir ifade ile, iiyelerin liderin davraniglarina karsi
benzer algi, yorum ve tepkiler gelistirecegi savunulmaktadir. Ancak dikey ikili baglant1 yaklasimi, bu
varsayimlara meydan okumaktadir. Bu yaklasima gore ilk sayilti, lider ve takipgileri arasindaki iliskilerin
genellestirilemeyecegini ve liderin biitiin takipgilerine ayni sekilde davranmayabilecegini 6ne siirmektedir. Bazi
iiyelerin digerlerinden daha 6zel bir iliski kurabilecegi ve lider ile daha samimi bir iliskiye sahip olabilecegi
belirtilmektedir. Dolayisiyla, ikinci varsayim altinda iyelerin liderin davraniglarina karsi algilari, yorumlari ve
tepkileri 6nemli Olgiide farklilik gosterebilir. Bu baglamda, liderlerin bazi gruplar veya iiyelerle daha yiiksek
kaliteli, glivenilir, duygusal ve saygili iliskiler kurarken, digerleriyle sadece isle ilgili iletisim kurdugu ve bunun
da kaliteli bir iletisim olmadig1 goriilmektedir (Tavlan-Soydan vd., 2021; Bauer ve Erdogan, 2015; Dansereau
vd., 1973; Dansereau vd., 1975). Bu noktada Kocakula (2023:3726) lider ve takipgi arasindaki miibadeledeyi,
“degis tokusa konu olan kiymetli degerleri duygusal, zihinsel ve davramigsal dgeleri i¢inde barindiran ve
surekliligi olan bir géstergeler zinciri” olarak tanimlamaktadir.

Dansereau vd. (1975), dikey ikili baglant1 yaklagimini incelerken, lider ile takipgi etkilesimindeki yetkilendirme
diizeyine odaklanmiglardir. Dansereau vd. nin temel tezi, lider ve takipgi ikilisi arasinda yetki devrinin diizeyi
arttikca bu dikey ikili iligkinin giiciiniin o denli artacagi yoniindedir. Dikey ikili arasinda yetki devrinin hig
bulunmadigi ya da kisith ol¢iide bulundugu durum "yakin yabancilar" dlzeyi olarak tarif edilirken, yetki
devrinin fazla oldugu diizey "yerlesik géreviiler" olarak nitelendirilmistir. Arastirmacilar, yakin yabancilardan
yerlesik gorevliler diizeyine geciste lider ve takipgi arasindaki sosyal miibadelenin nasil gelistigini incelemistir.
Arastirmanin baslangicinda, ¢alisanlarin bildirdigi diisiik yetki devri durumunda olanlar grup disina, yiiksek
yetki devri durumunda olanlar ise grup i¢ine dahil edilmistir. Bulgulara gore i¢ grup tiyeleri liderleri ile iletisim
cabasi ve diger faaliyetleri yiiriitmek i¢in daha biiyiik ¢gaba ve zaman ayirmistir (Dansereau vd., 1975). Bu ise
liderin i¢ grup liyelerine daha fazla giiven ve saygi duymasi, daha ¢ok sorumluluk ve 6zerklik verebilmesi gibi
sonuglar trettiginden, liderin i¢ grup tyeleriyle kurdugu etkilesim "yiiksek kaliteli etkilesim grubu" seklinde
adlandirilmistir (Scandura ve Graen, 1984). Diger taraftan dis grup tyeleri lider ile yalnizca is temelli iligkiler
gelistiren ve bundan dolay1 liderin dis grup iiyeleriyle etkilesiminde herhangi bir giiven ve saygi gelistiremedigi
ve bu nedenle sorumluluk ve 6zerklik vermedigi bir etkilesimi ifade eder. Bundan dolayi liderin dis grup
iyeleriyle girdigi etkilesimler "diisiik kaliteli etkilesim grubu" seklinde tanimlanmaktadir (Scandura ve Graen,

yenilik¢i davranis ve yaraticilik izerindeki olumlu etkisini dogrulamistir (Altunoglu ve Bulgurcu Giirel, 2015).

2.3. Yasam Memnuniyeti

Pozitif psikoloji iizerine yapilan arastirmalar 1900’1i yillardan itibaren psikoloji i¢in énemli bir yeni yonelim
olarak ortaya ¢cikmistir. Ortaya ¢ikisi itibariyle geleneksel psikolojinin depresyon ve anksiyete gibi olumsuz
duygulara odaklanmasinin aksine (Myers, 1992), 1900’lii yillarin 6zellikle ikinci yarisindan itibaren giderek
artan sayida arastirmact dikkatlerini duygusal spektrumun olumlu ucuna odaklamaya baslamistir (Pavot ve
Diener, 2008). Biiyiiyen bu arastirmalar arasinda 6ne ¢ikanlar, mutluluk deneyimine veya 6znel iyi olusa
(subjective well being) odaklanan ¢alismalardir. Cagdas arastirmalar “olumiu duygulanim, olumsuz duygulanim
ve yasam tatmini” (Andrews ve Withey, 1976; Arthaud-Day vd., 2005; Diener, 1984) olmak {izere ti¢ bilesenli
bir yap1 varsaymaktadir. Yasam tatmini, bireylerin yasamlarmin genel olarak ne kadar memnun olduklarim
ifade eden bir kavramdir. Bu kavram hem bireysel hem de toplumsal diizeyde 6nem arz eder ve psikolojik,
sosyal ve ekonomik a¢idan bir¢ok faktorle iligkilidir. Yasam tatmini, psikolojik iyi olusun bir géstergesi olarak
kabul edilir ve bireylerin genel memnuniyet diizeylerini, yasam kalitelerini ve refah seviyelerini yansitir
(Diener, 1984).
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Kocakula (2021:829) genel olarak tatmini “bireyin beklentileri ile elde ettigi sonuclart karsilastirdiginda
bilingli ya da bilingsiz olarak sergiledigi pozitif tutum” olarak tanimlamaktadir. Yasam tatmini bileseni de genel
olarak “...kisinin yasamimn biligsel degerlendirmesi” (Diener, 1984:550) olarak kavramsallastirilmaktadir. Bu
kavramsallagtirmadan goriildiigii lizere yasam doyumu kisinin biligsel yargilarina dayali bir degerlendirmeyi
temsil etmektedir. Psikolojik ya da 6znel iyi olus genellikle hem duygusal hem de biligsel bilesenleri olan ¢ok
yonlu bir kavramsallastirmadir (Diener vd., 1999). Psikolojik iyi olusu olusturan bilesenler arasinda yasam
tatmini, kisinin yasam kalitesinin bir biitiin olarak bilissel ve kiiresel degerlendirmesini temsil eden ayr1 bir yap1
olarak tanimlanmistir (Pavot ve Diener, 1993). Yasam tatmini, iyi olusun duygusal bilesenleriyle iligkili olsa da
diger iyi olus tiirlerinden ayr1 bir faktdr olusturur (6rnegin Lucas vd., 1996). Iyi olusun kapsamli bir
degerlendirmesi hem yasam tatmininin hem de 6znel iyi olusun duygusal bilesenlerinin ayr1 ayr1 Olgiilmesini
gerektirir (Diener ve Seligman, 2004; Pavot ve Diener, 2008). Oznel iyi olusun bir bileseni olarak yasam
tatmini, iyi olusun duygusal yonleriyle iliskili olarak ele alinmis ancak ondan kismen bagimsiz (Lucas vd.,
1996) olan boyutlarmin varligi da vurgulanmistir (Pavot ve Diener, 2008).

Yasam tatmini, genel yasam kalitesinin bir degerlendirmesi olarak tanimlanabilir. Diener vd. (1999), yasam
tatminini bireylerin yasamlarina yonelik genel degerlendirmeleri olarak tanimlamislardir. Bu tanim, bireylerin
yasamlarindaki farkli alanlarda (6rnegin is, aile, saglik) aldiklar1 genel memnuniyeti igerir. Yasam tatmini,
bireylerin hayatlarindaki olumlu ve olumsuz deneyimlerin dengesiyle sekillenen bir duygusal durumdur (Pavot
ve Diener, 2008). Yasam tatmini kavraminin kapsam bakimindan oldukga genis bir alana yayilmis oldugu
goriilmektedir. Bireylerin is yasami, sosyal iliskiler, kisisel saglik ve genel yasam memnuniyeti gibi birgok
farkli alan1 igine alacak sekilde bireyin biligsel ve psikolojik yargilarina dayali olan degerlendirmeleri tarafindan
sekillenmektedir. Bu kapsamda yasam tatminini bireylerin genel olarak kendilerini nasil hissettiklerini,
yasamlarindaki genel memnuniyeti ve hayatlarinin anlamini degerlendirmeleri seklinde ele almak mimkindr.
Bireylerin yagsam tatminini etkileyen faktorler arasinda kisilik 6zellikleri, sosyal destek, ekonomik durum ve
kiiltiirel degerler ygibi kiginin i¢inde bulundugu baglamin 6znel ve nesnel kosullari beraber yer almaktadir
(Diener vd., 2009).

Yasam tatminine iliskin bireysel yargilarin formasyonunun altinda yatan bilissel siireclerin ne oldugunun;
kavramin ortaya ¢ikisi itibariyle baslangicta belirsiz oldugu goriilmektedir. Kismen bu netlik eksikligi
nedeniyle, yasam tatminine iliskin yargilar giivenilitlik ve gecerlilikleri acisindan elestirilmistir. Ornegin
Schwarz ve Strack (1999), yasam tatmini yargilarinin, kisinin yagaminin bir biitiin olarak dikkatli bir
degerlendirmesini temsil etmekten ziyade gegici olarak erisilebilir bilgilere (yani sorguyu ¢evreleyen yakin veya
¢ok yakin baglamdaki bilgilere) dayandigina dair kanitlar sunmustur. Katilimcinin ruh halindeki kiigiik
dalgalanmalar (Schwarz ve Clore, 1983) ya da anketteki maddelerin belirli bir sirayla sunulmasi (Strack vd.,
1988) gibi baglamsal etkilerin bazen kiiresel iyi olusu degerlendiren maddelere verilen yanitlari etkiledigi
gOrilmistir.

Yasam alanlar literatiirii, yasamin bir¢cok 6zel alandan olusan genel bir yapi olarak ele alinabilecegini ve yasam
tatmininin yagam alanlarindaki tatminin bir sonucu olarak anlasilabilecegini belirtmektedir (Cummins, 1996,
1998, 2003; Headey ve Wearing, 1992; Headey vd., 1984; Meadow vd., 1992; Rampichini ve D'Andrea, 1998;
Salvatore ve Munoz Sastre, 2001; Saris ve Ferligoj, 1995; Sirgy vd., 1995; Veenhoven, 1996). Cummins (1996),
maddi refah, saglik, tiretkenlik, yakinlik, giivenlik, topluluk ve duygusal refah olmak iizere yedi farkli yasam
alan1 siralamaktadir. Argyle (2001) para, saglik, is ve istihdam, sosyal iliskiler, bos zaman, barinma ve egitim
gibi alanlardan bahsetmektedir. Day (1987), aile yasami, ¢alisma faaliyeti, sosyal faaliyet, rekreasyon, kisisel
saglik, tiiketim, dayanikli mal ve miilk sahipligi, benlik, manevi yasam ve iilkenin durumu olmak {izere 13 alam
ele almaktadir. Flanagan (1978) 15 bilesenden bahsetmektedir: ekonomik, fiziksel ve saglik refahi, cocuk sahibi
olma ve yetistirme, esle, akrabalarla vdadaslarla iliskiler, topluluk ve sosyal faaliyetler, politik faaliyetler, pasif
ve aktif rekreasyonel faaliyetler, kisisel gelisim faaliyetleri ve is. Headey ve Wearing (1992) bos zaman, evlilik,
i, yasam standardi, arkadagliklar, cinsel yasam ve saglik kavramlarmi kullanmaktadir. Goriildigi tlizere
literatiirde yasam alanlar1 ile yasam tatmini arasindaki iliskiye odaklanan arastirmalarda, yasam alanlarinin
nicelik ve nitelik olarak aragtirmacilar tarafindan esnek bir bi¢imde ele alinabilmektedir. Genel olarak yasam
memnuniyeti ile yasam alanlarindaki memnuniyet arasinda bir iliski oldugu varsayilmaktadir.

2.4. Is-Aile Catismasi

Modern zaman orgltlerinde buylk o6lciide kadinlarin kendilerine yer bulabilmeleri ile geleneksel rollerin
yeniden tammlanarak kadin ve erkeklerin tarihsel olarak siirdiirdigi gelencksel rollerin Gtesinde Grgiitsel
rollerin ug uca eklenmesi sonucunda 6rgiitsel davrams literatiiriinde is-aile gatismasi (IAC) kavrami kendisine

35



DEVLI, Alper Turan ve SENKAYAS, Hiiseyin - Isin Golgesinde Yasam Memnuniyeti: Orgiitsel Destek, Liderlik ve Aile Catismasinin
Kavramsal Bir Sentezi

genis bir yer bulabilmistir. Bu hali ile IAC kavramimin temelinde rol kuramimin bulundugu bilinmektedir. Kahn
vd.,’nin (1964) rol kuramu {izerine yaptiklar1 6ncii ¢aligmasim takip eden siirecte literatiirde IAC {izerine
caligmalar yiiriitiilmeye baslanmistir.

Kahn vd. (1964), rol c¢atismasimi kisinin farkli orgiitsel yapilar igerisinde ayni anda birden fazla roli
siirdiirmeleri ya da iistlenmelerinin bir sonucu olarak bir roliin igerisindeki gorevlerin diger rollerin igindeki
gorevleri yiiriitmeyi zorlastirmasi olarak ifade etmektedir. IAC &6zelinde, isin gerektirdigi rollerin icerisinde
bireye tamimlanmis olan gorevler ile aile olmanin bireye tamimladig1 rollerin gerektirdigi gorevler arasinda
uyumsuzluklarin var oldugu durumlarda IAC’den s6z edilebilmektedir. Bu dogrultuda Greenhaus ve Beutell
(1985) IAC’nin, roller aras1 ¢atismanin farkli bir sekli olarak ortaya ¢iktigini ifade etmektedir. Bireyin is
yasaminda bir Orgiitiin icerisinde iistlendigi roller, ailesinin kendisinden bekledigi rollere yer birakmadiginda ya
da aile oOrgiitiiniin kendisine yiikledigi roller orgiitteki rollerini geregince yiirlitmesine imkan tanimadiginda
catismanin ortaya ¢ikmasi beklenmektedir. Bu kapsamda Nohe vd. (2015) bu iki alandan birinden gelen rol
talebinin digerine beklenmedik diizeyde etki etmesi durumunda rol ¢atismasinin ortaya ¢iktigini sdylemektedir.

Modern anlamda orgiitlerin ortaya ¢iktigi Sanayi Devrimini takip eden siiregten giiniimiize 6rgiitsel yasam ya da
is yasamu calisanlar1 farkli rol talepleri igerisinde tanimlayarak doniisiimiinii siirdiirmiis ve siirdiirmeye devam
etmektedir. Diger yandan insanlik tarihindeki en biiyiik goniillii organizasyonlardan biri olan aile 6rgiitii da tarih
icerisindeki donilisimiine gerek kiiltiirdeki degisimler gerekse is yasamindaki doniisiimler uyarinca uyum
saglamakta ve kendisini yenilemektedir. Bu iki orgiit tiirli, insanin giinliilk yagamini siirdiiriirken en ¢ok zaman
gecirdigi iki yapryr temsil etmektedir. Her iki yapinin da oOrgiitii olusturan kisilerden farkli beklentileri
bulunmaktadir. Bu beklentilerin ne oldugu, nasil karsilandig1 ve rollerin nasil béliisiildiigii sorulari, IAC’yi
tanimlamada belirleyici sorulardir.

Allen vd. (2015) IAC’yi, is ve aileden gelen talepler sonucunda roller ve yiikiimliiliikler arasindaki miicadele
olarak ifade etmektedir. Bu tanima paralel olarak Greenhaus ve Beutell (1985) IAC’yi is ve aile hayatlarindaki
sorumluluklarin bazi agilardan birbirleriyle uyusmamasi durumu olarak tanimlamustir. Bu noktada IAC, bir rolii
yerine getirmenin diger rolii etkili bir sekilde yerine getirme becerisini engelleyebilecegi is ve aile veya kisisel
yasamin talepleri arasindaki etkilesimi ve gerilimi ifade etmek iizere kullamlmaktadir (Voydanoff, 2005). Is-aile
catigmasinin bir bagka tanimi da is ve aile rolleri arasinda uyumsuz taleplerin yasanmasidir; bir role katilim,
diger roldeki sorumluluklarin yerine getirilmesinde zorluklar yaratir ve stres, sugluluk ve tatminsizlik
duygularina yol agar (Kossek ve Ozeki, 1998).

Maslach'm tanimma gére, IAC, kisilerin isine ve ailesine yonelik sorumluluklarini dengelemenin kronik
duygusal gerginligiyle karsi karsiya kaldiklarinda ortaya ¢ikabilen duygusal tiikkenme, duyarsizlagsma ve kisisel
basarinin azalmasi sendromunu ifade eder (Michel vd., 2011). Bu tammdan hareketle IAC, is ve aile yasaminin
talep ve sorumluluklari arasinda bir catisma oldugunda ortaya ¢ikan ve stres, sucluluk ve genel
memnuniyetsizlikle sonuglanan bir olgudur. Catismanin yol ag¢tig1 s6z konusu olumsuz duygulardan hareketle
Higgins vd. (2022), IAC’yi is ve aile rollerinin talep ve sorumluluklari arasinda algilanan uyumsuzluk olarak
tanimlamakta negatif duygulanimlara yol a¢tigini belirtmektedir. Bireylerin is sorumluluklari ile aile veya
kisisel yagsam yiikiimliiliikklerini dengelemeye c¢alisirken bu yiikiimliiliikkler arasindaki uyumsuzluk diizeyi
bireylerin gerilim yasamasina ve iki rol arasinda denge kurabilmek adina miicadele etme zorunluluklarini ifade
eder.

Roller arasindaki uyumsuzluga isaret eden bir baska tamimda IAC, is ve aile rollerinin sorumluluk ve
taleplerinin uyumsuz oldugu, stres, sugluluk ve memnuniyetsizlige yol acan bir durum (O'Driscoll vd., 2004)
olarak karsilik bulmaktadir. Voydanoff (2005) IAC’yi is ve aile rollerinin talep ve sorumluluklari arasinda
algilanan veya yasanan gerilim olarak tanimlamakta ve literatiirde yer alan tanimlarla uyumlu olacak sekilde
stres, sugluluk ve tatminsizlik duygulariyla sonuglanacagimi sdylemektedir. Bu durumda IAC, bireylerin is
sorumluluklar1 ile aile veya kisisel yasam yiikiimliiliikklerini dengelemeye calisirken yasadiklar1 gerilim ve
mucadeleleri ifade etmekte; is ve aile rolleri arasinda algiladiklart uyumsuzluk ve uyumsuzluk nedeniyle ortaya
¢ikan stres, su¢luluk, tatminsizlik, tilkenme, duyarsizlasma gibi negatif yliklii duygular1 ortaya ¢ikaran durumu
ifade etmektedir.
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3. BIREYSEL ve ORGUTSEL DEGiSKENLER ARASI iLiSKiLER
3.1. Algilanan Orgiitsel Destek ve Is-Aile Catismas Tliskisi

Algilanan orgiitsel destek, is-aile catigsmasinin azaltilmasinda 6nemli bir faktordiir. Calisanlarin orgiitsel destek
aldiklar1 durumlarda, is ve aile rollerini daha uyumlu bir sekilde yerine getirdikleri ve bu sayede is-aile
catismasinin azaldigi goriilmektedir. Bu hem ¢alisanlarin is performansini artirir hem de genel yasam kalitelerini
yukseltir. Eisenberger vd.,’nin (1986) belirttigi gibi, yiiksek orgiitsel destek algilayan bir ¢alisan, olumlu is
davranislart sergileme egilimindedir. Bunun nedeni, galigsanlar orgiitsel destek olarak aile dostu politikalara veya
esnek calisma diizenlemelerine sahip olduklarinda, daha az IAC'ye sahip olma egiliminde olacaklar1 gercegidir.
Ayrica bir orglitiin hastaliklara ve aile ihtiyag¢larina olumlu yanit vermesi (6rnegin bir ¢alisanin ¢ocuk bakimi
nedeniyle ise gelmemesi) de calisanlarin IAC diizeyini azaltabilir. Yazindaki arastirmalar IAC ile algilanan
orgiitsel destek arasinda anlaml bir iligki oldugunu gostermektedir (Casper vd., 2002; Dixon ve Sagas, 2007;
Erdwins vd., 2001; Foley vd., 2005; Grant-Vallone ve Ensher, 2001; Shaffer vd., 2001).

Orgiitsel destek ve is-aile ¢atismasi arasindaki iliski, ozellikle kuruluslar giderek daha zorlu hale gelen is
ortamlarinda ¢alisanlarin refahin1 ve performansini artirmaya ¢alistikga, hayati bir ¢alisma alan1 olmaya devam
etmektedir. Calisanlarin kurumlarinin  katkilarina deger verdigine ve refahlarini 6nemsedigine inanma
derecelerini yansitan AOD (Eisenberger vd., 1986), is ve aile rollerinin talepleri uyumsuz oldugunda ortaya
¢tkan IAC catismalarinin olumsuz etkilerini azaltmada kritik bir faktor olarak goriilmektedir (Greenhaus ve
Beutell, 1985). Son zamanlarda yapilan arastirmalar bu iliskiyi daha derinlemesine incelemis, AOD'iin gesitli
baglamlarda ve farkli kosullar altinda IAC'yi nasil azaltabilecegine dair incelikli i¢gdriiler ortaya ¢ikarmistir.

Son dénemlerde literatiirde yer alan yakin tarihli caligmalar, drgiitsel destegin IAC'ye karst koruyucu bir tampon
gorevi gordiigii fikrini gliclendirmis, ancak ayni1 zamanda bu etkiyi artiran veya hafifleten belirli kosullar1 ve
mekanizmalar1 arastirarak bunu genisletmistir. Ornegin Haar vd., (2019) tarafindan yapilan bir calismada,
AOD'iin dzellikle giiglii is-yasam dengesi girisimleri sunan kuruluslarda catismay1 (IAC) azaltmada etkili
oldugu bulunmustur. Esnek ¢alisma diizenlemeleri ve aile dostu politikalari igeren bu girigsimler, is ve aile rolleri
arasindaki catisma kaynaklarii dogrudan ele alarak AOD'iin olumlu etkilerini artirmaktadir. Bu bulgu, AOD'{in
IAC'yi azaltmadaki etkinliginin daha genis bir kurum kiiltiiriine ve destekleyici politikalarin mevcudiyetine
bagl olabilecegini gostermektedir. Ayrica Kalliath vd. (2020) AOD ile dayaniklilik ve basa ¢ikma stratejileri
gibi bireysel farkliliklar arasindaki etkilesimi incelemistir. Calismalari, daha yiliksek diizeyde Kkisisel
dayamkliliga sahip c¢alisanlarin, daha diisik IAC agisindan AOD'den daha fazla yararlandigim ortaya
koymustur. Bu durum, AOD'{in genel olarak faydali olmakla birlikte, stres ve catismayla basa ¢ikma konusunda
daha donanimli olan bireylerde etkinliginin artabilecegini gdstermektedir. Bu durum, IAC'yi ele alirken hem
orgutsel hem de bireysel faktorleri géz 6niinde bulundurmanin 6nemine isaret etmektedir.

Daha yeni arastirmalar, AOD-IAC iliskisinin dinamikleri hakkinda ek bilgiler saglanustir. Ornegin Lapierre vd.
(2018) tarafindan yapilan bir c¢alisma, belirli bir AOD bicimi olarak denetleyici desteginin Onemini
vurgulamistir. Arastirmalari, dogrudan amirlerinden yiiksek diizeyde destek algilayan ¢alisanlarin daha diisiik
IAC yasadiklarmi gostermistir. Ciinkii amirler esnek calisma diizenlemelerini kolaylastirmada ve kisisel
ihtiyaclar1 anlamada kritik bir rol oynamaktadir. Bu durum, dogrudan amirlerin 6rgiitsel destegi IAC'yi azaltan
pratik, giinliilk deneyimlere doniistiirmedeki roliiniin altin1 ¢izmektedir. Ayrica Casper vd. (2022) farkl kiiltiirel
baglamlarda AOD'iin roliinii arastirmustir. Yaptiklari kiiltiirler arasi ¢alisma, AOD'iin IAC'yi azaltmadaki
etkinliginin, is ve aile hayatina iliskin kiiltiirel normlardan etkilenerek farkl iilkeler arasinda 6nemli Slgiide
degistigini ortaya koymustur. Aile sorumluluklarina biiyiik 6ncelik verilen kolektivist kiiltiirlerde POS, bireyci
kiiltiirlere kiyasla IAC’yi azaltmada daha giiglii bir etkiye sahipti. Bu arastirma, rgiitsel destek sistemlerinin en
etkili olabilmesi i¢in kiiltiirel baglamlara gére uyarlanmasi gerektigini gdstermektedir.

Allen vd. (2021) tarafindan yapilan bir baska c¢alisma, Ozellikle giderek yayginlasan uzaktan c¢alisma
baglaminda dijital calisma ortamina odaklanmustir. AOD’{in, is ve aile yasamm arasindaki simirlarin genellikle
bulanik oldugu uzaktan calisma ortamlarinda bile IAC’yi azaltmada kritik bir faktér olmaya devam ettigini
bulmuslardir. Calisma, kuruluslarin uzaktan c¢alisanlara is ve aile sorumluluklarini etkin bir sekilde
yonetebilmeleri i¢in gerekli kaynaklar ve destegi saglayarak AOD’i{in sanal ¢alisma ortamlara yayilmasini
saglamalar1 gerektigini one siirmektedir. AOD’iin IAC’yi etkiledigi mekanizmalar da son calismalarda daha
derinlemesine incelenmistir. Bu mekanizmalardan biri, is ve aile rolleri iizerinde algilanan kontroliin
artirllmasidir. Kossek vd., (2020) tarafindan yapilan bir ¢alisma, AOD’iin, is ve aile taleplerinin rekabetini
yonetmede cok Onemli olan esneklik ve ozerklik sunarak calisanlarin algilanan kontroliinii artirdigin
gostermistir. Bu artan kontrol sadece catigma olasiligini azaltmakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlar rollerini
dengelemek igin proaktif adimlar atma konusunda gii¢lendirir. Bir bagka mekanizma da duygusal tikenmenin
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azalmasidir. Michel vd. (2021), AOD’iin ¢alisanlarin kendilerini degerli hissettikleri destekleyici bir ¢alisma
ortami saglayarak duygusal tiikenmeyi hafiflettigini bulmustur. Bu destek, is ve aile sorumluluklar1 arasinda
hokkabazlik yapmanin duygusal yiikiinii azaltarak IAC’yi diisiirmektedir. Ek olarak, AOD’iin drgiitsel baghlig
ve is memnuniyetini artirdig1, bunun da genel refahi artirarak IAC’yi daha da azalttig1 bulunmustur (Wayne vd.,
2020).

3.2. Lider-Uye Etkilesimi ve Is-Aile Catismasi Iligkisi

Catigmanin azaltilmasinda liderin roliinii inceleyen is-aile arastirmalarinin iki ana akimi vardir. Bunlardan ilki,
liderin destekleyici olduguna dair genel ¢alisan algilariyla ilgilidir. Destek bir zamanlar az caligilmis bir yap1
iken (Eby vd., 2005), is-aile destegi arastirmalart o zamandan giiniimiize kadar olan siirecte gelismistir. Kossek
vd. (2011), tarafindan yapilan bir meta-analizde, lider desteginin hem dogrudan hem de algilanan &rgiitsel
destek araciligryla dolayli olarak is-aile g¢atismasiyla baglantili oldugu bir model igin destek bulmustur.
Yazarlar, ikinci arastirma akiminin -aile destekleyici lider davramislari (Hammer vd., 2007, 2009)- rol
catismasini azaltmak i¢in uygulanabilecegini One siirmislerdir. Son zamanlarda yapilan calismalar, aile
destekleyici lider davranislarinin azalan IAC, isten ayrilma niyetleri, algilanan stres ve artan is tatmini de dahil
olmak tizere ¢ok sayida ast sonucu ile baglantili oldugunu gostermektedir (6rnegin Hammer vd., 2013).

Culbertson vd. (2009), LUE iliskisinin 4 bileseni (vani katki, etki, sadakat ve mesleki saygi) ile bir calisanin
yasadign IAC ve is-aile kolaylastirma diizeyi arasindaki iliskileri incelemislerdir. Tam zamanli calisan
bireylerden olusan bir 6rneklemden elde edilen veriler, LUE'nin bilesenleri ile is-aile etkilesimleri arasinda
varsayilan iliskileri desteklemistir. Amirleriyle yiiksek kaliteli iligkileri olan astlara daha fazla esneklik, isleri
tizerinde daha fazla takdir yetkisi ve kendilerini etkileyen kararlara daha fazla girdi saglanir (Dansereau vd.,
1975; Keller ve Dansereau, 1995). Ayrica yiiksek LUE 'li amirler, engelleyici stres faktorleri olarak hizmet eden
engelleri ortadan kaldirabilir ve bdylece IAC’yi azaltabilir (Culbertson vd., 2009). Dolayisiyla yiiksek LUE'ye
sahip olanlar daha az rol gatismast iireten bir is roliinii miizakere etme dzgiirliigiine sahiptir. LUE ve aile ile is
etkilesimi arasindaki iligkiyi inceleyen ampirik ¢alismalar ¢ogunlukla iki degisken arasinda kiigiik ila orta etki
biiyiikliigline sahip negatif bir iliski gostermektedir (Bernas ve Major, 2000; Golden, 2006; Hill vd., 2016;
Major vd., 2008; Tummers ve Bronkhorst, 2014). Kaliteli LUE iliskileri, liderlerin calisanlarin is-aile dengesi
konusunda daha destekleyici olmasina imkan tanir. Liderlerin is-aile dengesi ihtiyaglarini ¢aliganlar agisindan
anlamalar1 ve bu ihtiyaglara yanit vermelerinin, ¢alisanlarin is ve aile catigsmalarini azalttifini arastirmalar
gostermektedir (Michel vd., 2011).

Literatiirde son yillarda yapilan arastirmalar bu iliskinin karmasikligin1 ve is-aile dengesine etkilerini daha
detayl bir sekilde ele almaktadir. Ornegin Zheng vd. (2020), tarafindan yapilan bir arasgtirma, yiiksek kaliteli
LUE iliskilerinin, ¢alisanlarin is yerindeki beklentileri karsilamak igin daha fazla ¢aba harcamalarma yol
acabilecegini ve bunun ig-aile c¢atismasini artirabilecegini gdstermektedir. Caligma, Ozellikle liderin yiiksek
beklentilerini karsilamak amaciyla fazla mesai yapan galiganlarin, aileye ayirdiklar1 zamanin azalmasi sebebiyle
is-aile dengesinde bozulma yasadigini ortaya koymustur. Bu, ¢alisanlarin ailevi rollerini yerine getirmekte
zorlanmalarina ve dolayisiyla is-aile ¢atigmasinin artmasina yol agmaktadir (Zheng vd., 2020). Bununla birlikte,
farkli bir perspektif sunan Gerstner ve Day (2021), LUE Kkalitesinin ¢alisanlarin is-aile ¢atismasi iizerindeki
etkisinin, liderin sagladig1 destek tiirline bagli olarak degisebilecegini savunmaktadir. Aragtirmalar, liderlerin
calisanlarinin ailevi sorumluluklarina karsi duyarh olduklarinda ve bu konuda esneklik sagladiklarinda, yiiksek
kaliteli LUE iliskilerinin is-aile catismasini azaltabilecegini gostermektedir (Gerstner ve Day, 2021).

Diger yandan diisiik kaliteli LUE iliskileri, galisanlarm is yiikii ve stres seviyelerini olumsuz etkileyebilir. Matta
vd. (2015), tarafindan yapilan bir arastirma, diisiik kaliteli LUE iliskilerinin, ¢calisanlarin liderlerinden yeterince
destek gérememesi ve bu nedenle is yiiklerinin artmasiyla is-aile ¢catismasini tetikledigini géstermektedir. Bu da
calisanlarin hem iste hem de ailede rollerini yerine getirmekte zorlanmalarina neden olmaktadir (Matta vd.,
2015). Sonug olarak LUE'nin kalitesi, is-aile ¢atismasinin dinamiklerinde kritik bir rol oynamaktadir. Yiiksek
kaliteli lider-tiye iliskileri, is-aile dengesinin korunmasina katkida bulunabilir. Ancak liderlerin bu iligkinin
dogasimi ve ¢alisanlarin aile yasamlarina etkisini dikkatlice yonetmesi gerekmektedir (Rofcanin vd., 2018). Bu,
liderlerin ig-yasam dengesi stratejilerini gelistirmelerini ve c¢alisanlarinin hem iste hem de evde basariya
ulagmalarim saglayacak esnek ¢aligma politikalar1 olugturmalarimi gerektirir.
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3.3. Algilanan Orgiitsel Destek ve Yasam Tatmini Tliskisi

Orgiitsel destek literatiiriindeki sonuclarin ¢cogu is tatmini, orgiitsel baglilik gibi isle ilgili sonuglardir. Ancak
Rhoades ve Eisenberger (2002), calisanin igine deger vermenin yami sira, Orgiitiin, arkadaslarin ve aile
iiyelerinin ihtiyag giderici roliine benzer sekilde, duygusal destek ve baglilik gibi bazi sosyo-duygusal ihtiyaglar
da karsiladigini belirtmistir. Bir dizi akademisyen, orgiitsel degiskenlerin hem is hem de is dis1 sonuglarda
oynayabilecegi role dikkat cekmistir. Ornegin Glinia vd. (2004), orgiitsel destegin hem is hem de yasam tatmini
iizerindeki roliinli aragtirmigtir. Ayrica Guest (2002) daha fazla sayida insan kaynaklari uygulamasinin hem ig
hem de yasam tatmini ile dnemli Ol¢lide iliskili oldugunu ve gelismeyi tesvik eden isler saglama, calisanlar1
bilgilendirmeye devam etme ve dostane bir is iklimine sahip olma gibi 6zel uygulamalarin hepsinin yasam
tatminini olumlu yonde etkiledigini bulmustur. Judge vd. (1994) de is-aile politikalarinin yogunlugunun hem is
hem de yasam memnuniyeti ile 5nemli dlciide pozitif iliskili oldugunu bulmustur. Dolayisiyla daha énceki AOD
arastirmalarina dahil edilmemis olsa da orgiitsel destegin calisanlarin is dis1 yasamlarina da yayilmasi ve is
memnuniyetine ek olarak yasam memnuniyetini ve refah1 etkilemesi miimkiindiir.

Dixon ve Sagas (2007), AOD'iin hem is hem de yasam tatmini ile pozitif iliskili olacagini belirtmektedir.
Arastirmacilar ¢alismalarinda karsilastiklart bu sonucu AOD'iin ikili dogasina dayandirmaktadir. Zira érgutiin
calisanin isine deger verdigi ve ¢alisanin bazi sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsiladigr algilanmaktadir. Dixon ve
Sagas’in yaptiklar1 bu arastirmada orgiitlerden aldiklar1 destegin koglarin is dig1 yasam tatminleri tizerinde bir
etkisi oldugunu gostermistir. Ogretmenler iizerinde yapilan bir baska arastrmada AOD'iin yasam memnuniyeti
tizerindeki etkisi incelenmis ve AOD’iin déniisiimcii liderlik ve is memnuniyeti ile birlikte dgretmenlerin yasam
memnuniyetlerini %65 oraninda etkiledigi gortilmistiir (Bachtiar vd., 2018). Wojtkowska vd. (2016) ile Meyers
vd. (2019) tarafindan yapilan arastirmalarda da benzer sekilde AOD ile yasam memnuniyeti arasinda bir
korelasyon tespit edilmistir. Ayrica cesitli ¢alismalar AOD ile yasam doyumu arasinda is doyumunun araci
degisken oldugu pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Bachtiaret vd., 2018; Dixon ve Sagas, 2007;
Newman vd., 2015). Ancak Newman vd. (2015) tarafindan yapilan farkl1 bir arastirmanin sonuglari, AOD'in
yasam memnuniyeti iizerinde dogrudan bir etkisi bulamamakla birlikte AOD ile yasam memnuniyeti arasinda
araci olarak hareket edebilecek baska degiskenler oldugunu varsaymaktadir.

Son yillarda yapilan c¢alismalar, farkli faktorlerin AOD ve yasam memnuniyeti arasindaki iliskiyi nasil 1liml
hale getirdigini arastirmistir. Ornegin Caesens vd., (2019) tarafindan yapilan arastirma, calisanlarin yiiksek
diizeyde is 6zerkligi yasadiklarinda AOD'iin yasam memnuniyeti iizerindeki olumlu etkilerinin 6zellikle belirgin
oldugunu ortaya koymustur. Caliganlarin isleri lizerinde daha fazla kontrole sahip oldugu ortamlarda, algilanan
Orgiitsel destegin yasam memnuniyetini artirmadaki faydalar1 artmaktadir. Bu durum, orgiitsel destek ile
Ozerklik gibi is tasarimi unsurlarinin bir araya gelmesinin, ¢alisanlarin genel yasam memnuniyetine 6nemli
Olciide katkida bulunan optimal bir ¢aligma ortami yaratabilecegini gostermektedir (Caesens vd., 2019). Ayrica
Di Fabio ve Kenny (2019) tarafindan yapilan arastirma, AOD ile yasam memnuniyeti arasindaki iliskide
psikolojik sermayenin araci roliinii arastirnistir. Bulgulari, AOD'iin galisanlarin 6z yeterlilik, iyimserlik, umut
ve dayaniklilik gibi unsurlari igeren psikolojik sermayelerini gelistirdigini gostermektedir. Bu olumlu psikolojik
kaynaklar da daha yiiksek diizeyde yasam memnuniyetine yol agmaktadir. Bu aracilik etkisi, yalnizca dogrudan
destek saglamakla kalmayip aym1 zamanda galisanlarin yasamin her alaninda basarili olmalar igin gerekli
psikolojik kaynaklar1 gelistiren destekleyici bir kurum kiiltiiriinii tesvik etmenin 6nemini vurgulamaktadir (Di
Fabio ve Kenny, 2019).

Wang vd. (2021), tarafindan yapilan bir calismada, AOD ile yasam memnuniyeti arasindaki iliskide is-aile
catismasinin aract rolii incelenmistir. Bulgulari, daha yiiksek AOD'iin is-aile ¢atigmasini azalttigini ve bunun da
daha fazla yagam memnuniyetine yol actigin1 gostermistir. Bu durum, ¢alisanlarini aktif olarak destekleyen
kuruluslarin is-aile ¢atismasinin olumsuz etkilerini azaltmaya yardimei olabilecegini ve boylece genel yasam
memnuniyetini artirabilecegini gostermektedir. Calisma, esnek galisma diizenlemeleri ve aile dostu yan haklar
gibi is-yasam dengesini destekleyen kurumsal politika ve uygulamalarm 6nemini vurgulamaktadir (Wang vd.,
2021).

Genel olarak, AOD ve yasam memnuniyeti arasindaki iliski, calisanlarin genel refahmi tesvik etmede
destekleyici kurumsal ortamlarin 6nemini vurgulayan son aragtirmalarla iyi bir sekilde ortaya konmustur.
Algilanan orgiitsel destege oncelik veren ve yatirnm yapan kuruluslarin, yalnizca gelismis is performansi ve
daha diisiik isten ayrilma oranlari degil, ayn1 zamanda bir biitiin olarak hayatlarindan daha memnun olan
calisanlar gérmesi de muhtemeldir. Is ve yasam alanlar1 arasindaki etkilesimi kabul eden, c¢alisanlarin refahina
yonelik bu biitiinsel yaklagim, giiniimiiziin ¢ahiyma ortaminda ¢ok Onemlidir. Literatiirdeki arastirmalarin
hacimli miktardaki bir kismmin AOD ile yasam tatmini arasinda dogrudan bir iliski bulundugunu éne siirdiigii
gorilmektedir.
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3.4. Lider-Uye Etkilesimi ve Yasam Tatmini iliskisi

Yiiksek LUE ortalamasina sahip iiyelere liderleri tarafindan yaygin olarak destek (Liden vd., 2000), gelisimsel
egitim ve gii¢ (Nishii ve Mayer, 2009) saglanmaktadir. Liderleri tarafindan saglanan bu desteklerle calisanlar
gorevlerini yerine getirmek i¢in daha fazla 6znel ve nesnel kaynaga sahip olmalar1 ve isle ilgili bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirme firsatt bulabilmektedirler. Boyle bir durumda desteklendiklerini hisseden calisanlarin
daha yiiksek is performansina, terfi sansina ve dolayisiyla daha fazla gelire sahip olmalart muhtemeldir (Hanson
vd., 2006; Scandura ve Schriesheim, 1994). Lider destegi ile gelen basari artisinin olasi bir sonucu gelir
diizeyindeki artistir. Konu iizerine yapilan arastirmalar, tatminkar bulunan gelir diizeyinin bireyin yasam
memnuniyetini énemli Ol¢lide artirdigin1 ortaya koymaktadir (Diener vd., 2013; Diener ve Oishi, 2000;
Kahneman ve Deaton, 2010; Schyns, 2000). Calisanlarin lider destegi alamadig1 ya da baska bir ifade ile lider
ve iiye arasindaki etkilesim diizeyinin diisiik oldugu ya da diisik LUE ortalamasina sahip gruplarda ise is
talepleriyle basa ¢ikmak ve gorevleri tamamlamak i¢in yalnizca galisanlarin kendi bireysel kaynaklari sz
konusudur ve bundan dolay1r daha smirli kaynaklar mevcuttur. Bu durumda c¢alisanlar genellikle daha diisiik
performans ve gelire sahip olurlar. Olumsuz galisma yasami olaylari ile basa ¢ikmak, rol belirsizligi karsisinda
daha az toleransa sahip olmak, kariyer ve rol i¢i gelisim firsatlarindan uzak kalmak gibi bir¢ok olumsuz
sonuglar dogurmasit muhtemel olan bu durumda calisanlarin yiiksek bir performans gostermesi beklenemez.
Onceki arastirmalarda gosterildigi izere, daha diisiik gelir daha diisiik yasam memnuniyeti ve duygusal esenlige
yol agmaktadir (Kahneman ve Deaton, 2010).

Performans artisina dayali olarak gerceklesen yiiksek gelir diizeyi etkisinin yam sira LUE ortalamasi, duygusal
yollar araciligiyla da bireysel yasam memnuniyetine katkida bulunur. Yiiksek LUE ortalamasma sahip
gruplarda, amir ve astlar arasindaki iligkilerin karsilikli giiven, saygi ve karsiliklilikla dolu oldugu yaygin olarak
kabul edilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Yiiksek LUE ortalamasina sahip gruplarda, amirler is
sozlesmesinin Gtesinde daha fazla duygusal destek sunarlar. Tiim takipgilerine her zaman gergek bir sayg ve ilgi
gosterirler ve onlarla arkadaslik gelistirirler. Calisanlar 6nemsendikleri, deger verildikleri ve kabul edildikleri
konusunda gicli duygulara sahip olurlar (Sparr ve Sonnentag, 2008). Sonug olarak, calisanlar genellikle
islerinde daha fazla giivenlik, 6z deger ve memnuniyet algilarken, daha az kaygi (Harris ve Kacmar, 2006), rol
stresi ve tiikenmisglik yasarlar (Sparr ve Sonnentag, 2008; Thomas ve Lankau, 2009). S6z konusu olumlu
duygularin da bireylere 6z-deger, ozgiiven, iyimserlik ve umut asilama ihtimali yiiksektir. Isteki olumlu
deneyimler nihayetinde yagsam alanina da yansiyacak ve bu yolla ¢alisanlarin yasam memnuniyetini artiracaktir
(Hanson vd., 2006).

Diisiik yasam tatmini ve diisiik is tatmininin igyerindeki performans iizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu ortaya
koyan arastirmalar mevcuttur (Ghiselli vd., 2001; Graen, 2004; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Epitropaki ve Martin,
2005). Diisiik yasam tatmini puanlari da yliksek roller arasi ¢atigsma ve diisiik is tatmini ile 6nemli dlgtide iligkili
bulunmustur (Ghiselli vd., 2001). Benzer sekilde Lent vd. (2011), 235 italyan okul &gretmenine is tatmin
diizeyleri hakkinda sorular sormus ve Kkisisel is hedeflerindeki ilerlemenin ve olumlu duygulanimin
Ogretmenlerin yasam tatminlerinin yordayicisi oldugunu bulmustur. Pan an vd. (2021) yaptiklar1 ¢alismada
LUE'nin hem bireysel hem de isbirlik¢i is kurmanin kismi aracilik etkisi yoluyla is tatmini ve yasam tatminini
etkiledigi bulgusuna ulasmistir. Tu ve Lu (2016), LUE ortalamasimin yasam memnuniyeti iizerindeki ana
etkisini ve grup giic mesafesi ile bireysel politik becerinin moderasyonunu incelemistir. Sonuglar, LUE
ortalamasinin calisanlarin yagam memnuniyeti {izerinde isten yasama yayilan bir etkisi oldugunu ortaya
koymustur. Bir¢ok arastirma bulgusu is tatmininden yasam tatminine pozitif yayilimi/tagmayi tutarl bir sekilde
desteklemistir (Ilies vd., 2009).

Yakin tarihli yapilan calismalar, yiiksek kaliteli LUE'nin yasam memnuniyeti iizerindeki onemli etkisini
dogrulamistir. Li ve Liao (2021) tarafindan yapilan bir ¢aligma, yiiksek kaliteli LUE deneyimi yasayan
calisanlarin daha yiiksek diizeyde yasam memnuniyeti bildirme egiliminde oldugunu ortaya koymustur. Bunun
nedeni, bir liderle kurulan destekleyici ve giivene dayali bir iliskinin is memnuniyetinin artmasina, isle ilgili
stresin azalmasina ve daha biiylik bir aidiyet duygusuna yol acabilmesidir. Bunlarin timii genel yasam
memnuniyetine katkida bulunur. Arastirmacilar, yiiksek kaliteli LUE iliskilerinden kaynaklanan olumlu
duygularin ve psikolojik kaynaklarin is yerinin 6tesine gecerek calisanlarin kisisel yasamlarini olumlu yonde
etkiledigini savunmaktadir (Li ve Liao, 2021).

Bunun yam sira LUE -yasam memnuniyeti iliskisinde i memnuniyetinin aracilik rolii kapsamli bir sekilde
incelenmistir. Ornegin Kim ve Beehr (2020) is tatmininin bu iliskide 6nemli bir araci gorevi gérdigini
bulmustur. Arastirmalari, ¢alisanlarin yiiksek kaliteli LUE iliskilerine sahip olduklarinda, is memnuniyetlerinin
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arttigin1 ve bunun da daha yiiksek yasam memnuniyetine yol agtigini gostermektedir. Bu durum, LUE ve yasam
memnuniyeti arasinda kritik bir baglant1 olarak is memnuniyetinin 6nemini vurgulamakta ve kuruluslarin genel
calisan refahini artirmak i¢in giiglii lider-iiye iliskilerini tegvik etmeye odaklanmasi gerektigini gostermektedir
(Kim ve Beehr, 2020). Ek olarak son arastirmalar LUE -yasam memnuniyeti iliskisini etkileyebilecek sinir
kosullarini arastirmistir. Wang vd. (2022), is-yasam dengesinin bu iligki iizerindeki 1liml1 etkilerini incelemis ve
LUE'nin yasam memnuniyeti iizerindeki olumlu etkisinin, ¢alisanlar yiiksek diizeyde is-yasam dengesi
algiladiginda daha giiclii oldugunu bulmustur. Bu durum, yiiksek kaliteli LUE faydali olsa da calisanlar is ve
0zel yasamlarimi etkili bir sekilde dengeleyebildiklerinde yasam memnuniyeti iizerindeki etkilerinin arttigini
gostermektedir. Gucll lider-iiye iliskilerinin yani sira is-yasam dengesini tesvik eden kuruluslarin, ¢alisanlarin
yasam memnuniyetinde en biiyiik kazanimlar1 gérmesi muhtemeldir (Wang vd., 2022).

3.5. Is-Aile Catismasi ve Yasam Tatmini iliskisi

Arastirmalar ig-yasam dengesinin saglik memnuniyeti, aile memnuniyeti ve genel yasam memnuniyeti gibi
bireysel refah iizerinde 6nemli bir rol oynadigim1 géstermistir (Keyes, 2002; Marks ve MacDermid, 1996).
Dolayisiyla bu konu orgiitsel davranig, insan kaynaklar1 yonetimi ve yasam kalitesi ¢alismalarinda onemli bir
arastirma alanidir. Isten aileye olumsuz tasma/yayilma, isle ilgili olmayan tutumlarda degisikliklere neden olur.
Ozellikle birden fazla roliin {istesinden gelme konusunda siklikla sorun yasayan bir birey, ailesine ve genel
olarak hayata iliskin tutumlarini degistirme egilimindedir. Is-aile catismasi arttikca yasamdan duyulan
memnuniyet de azalmaktadir (Kinnunen ve Mauno, 1998; Netemeyer vd., 1996; Rupert vd., 2012; Wayne vd.,
2004).

Literatiirde son doénemde yer alan calismalar IAC ve yasam tatmini arasindaki iliskiyi dogrulamis ve
genisletmistir. Lu vd. (2021), tarafindan yapilan bir ¢alismada, IAC'nin yasam memnuniyeti ile negatif iliskili
oldugu bulunmustur. Arastirmalari, yiiksek diizeyde IAC yasayan bireylerin hem is hem de aile rollerini
yeterince yerine getirememenin neden oldugu stres ve gerginlik nedeniyle daha diisikk diizeyde yasam
memnuniyeti bildirme egiliminde oldugunu gostermistir. Catigma, is ve Ozel yasam arasindaki dengeyi
bozdugundan, bu gerginlik genellikle su¢luluk, hayal kiriklig1 ve yasamdan genel olarak memnuniyetsizlik
duygularina yol agmaktadir (Lu vd., 2021). IAC genel olarak yasam memnuniyetini azaltirken, zaman ydnetimi
ve sosyal destek arayisi gibi etkili basa ¢ikma stratejileriyle bu etki hafifletilebilir (Allen vd., 2022). Bu
stratejileri benimseyen calisanlar hem is hem de aile taleplerini daha iyi yonetebilmekte ve bdylece IAC'nin
genel yasam memnuniyetleri tizerindeki olumsuz etkilerini azaltmaktadir. Bu durum, ¢aligsanlar1 bu basa ¢ikma
mekanizmalarii gelistirmeleri konusunda destekleyen kurumsal miidahalelerin 6nemini vurgulamaktadir. Zira
bu mekanizmalar, yiiksek diizeyde IAC'ye ragmen yasam memnuniyetinin siirdiiriilmesinde énemli bir rol
oynayabilir (Allen vd., 2022). Buna ek olarak Michel vd. (2020), IAC ile yasam memnuniyeti arasindaki
iliskinin ¢ift yonlii dogasim incelemistir. Caligmalari, IAC'min yalnizca yasam memnuniyetini olumsuz
etkilemekle kalmadigini, ayn1 zamanda diisiik yasam memnuniyetinin de IAC'yi siddetlendirebilecegini one
siirmektedir. Bu ¢ift yonli iliski, yasamdan duyulan memnuniyetsizligin is ve aile rolleri arasinda artan
catigsmaya yol agabildigi ve bunun da yasam memnuniyetini daha da azalttigi bir kisir dongiiye isaret etmektedir.
Caligsma, bu dongiiyi kirmak i¢in hem is hem de aile alanlarini ele alan biitiinciil yaklagimlara duyulan ihtiyacin
altim1 cizmektedir (Michel vd., 2020).

Calisanlar, kurumlarinin aile sorumluluklari konusunda destekleyici ve anlayisli oldugunu hissettiklerinde, IAC
ile kars1 karsiya kaldiklarinda bile yasam memnuniyetleri iizerinde ciddi etkiler yasama olasiliklar1 daha
distiktiir. Bu durum, esnek politikalar ve aile dostu uygulamalar yoluyla is-yasam dengesini aktif olarak
destekleyen kuruluslarin, ¢calisanlarin yasam memnuniyetini korumaya ve hatta artirmaya yardimci olabilecegini
gostermektedir (Zhang vd., 2022). Genel olarak IAC ile yasam memnuniyeti arasindaki iliski iyi bir sekilde
ortaya konmustur ve son arastirmalar IAC'nin bireylerin genel refahi iizerindeki zararl etkilerini vurgulamaya
devam etmektedir. Bununla birlikte bu ¢alismalar ayn1 zamanda bu olumsuz etkileri azaltabilecek basa ¢ikma
stratejileri ve orgiitsel destek gibi potansiyel ¢oziimlere de isaret etmektedir. Is-yasam dengesinin énemini kabul
eden ve destekleyici uygulamalar1 hayata geciren kuruluslarin, {AC'nin varhiginda bile calisanlarinin yasam
memnuniyetinde iyilesmeler gormesi muhtemeldir. Literatiirde yer alan 6nciil arastirmalarla birlikte yakin tarihli
arastirmalarda goriildiigi lizere, is-aile ¢catismasinin yagsam tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmaktadir. Literatiirdeki teorik ve ampirik kanitlar, is-aile ¢atismasinin bireylerin genel yasam tatminini
azalttigin1 ve bu etkinin farkli baglamlarda tutarli oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, is-aile ¢atismasinin
azaltilmasi i¢in stratejiler gelistirilmesi gerektigini ve bu stratejilerin bireylerin genel refahim artirabilecegini
gostermektedir.
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4. SONUC

Yazinda yer alan 6nceki arastirma bulgulan algilanan érgiitsel destegin ig-aile catismasi tizerinde dogrudan ve
negatif yonlii etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu dogrultuda orgiitte destekleyici sosyal politikalarin varligi,
calisanlar agisindan orgiitsel destek sistemlerinin yiirtirliikte olmasi, 6rgiitsel pratiklerin ¢alisanlar1 gerek odiil
sistemlerin adil olmasi, terfi mekanizmalarinin nesnel dayanaklar zemininde gelistirilmis olmasi, fiziksel
kosullarin islevselligi ve calisan dostu olmasi gerekse orgiitsel 6grenme, calisanlari giiclendirici (empowerment)
delegasyon sistemleri, sosyal olanaklarinin g¢esitliligi ile destekliyor olmasi Orgiitsel destek algisinin varlig
acisindan elzemdir. Orgiitsel destek algisinin yiiksek oldugu bu gibi durumlarda calisanlar ¢alisma siirelerini
daha az belirsizlige ve strese maruz kaldiklari, zorluklarla basa ¢ikarken yardim alabildikleri ya da iist yonetime
ulagsmada zorluk yasamadiklari i¢in ise paydos edip eve giderken calistig1 6rgiitten daha mutlu bir sekilde ayrilir.
Is yerinde yasanilan biitiin duygularin aile hayatina da tastigini 6n goren yayilma kuram geregince, is yerinde
olumlu duygular deneyimleyen calisanlar eve giderken yanlarinda bu olumlu duygular1 gétiiriir. Bu yolla aile
hayatina is yasamindan bulasan herhangi bir olumsuz duygulanim etkide bulunmaz.

Onceki arastirmalarin 6nemli bir kisminda, lider-liye etkilesiminin is-aile catismasi iizerinde dogrudan ve
negatif yonlii etkisi oldugu goriilmektedir. Orgiitsel destegin 6nemli bir parcasmin lider destegi oldugu
diisiiniildiigiinde, arastirmanin &nceki bulgusu olan orgiitsel destek ile IAC arasindaki negatif yonlii iliskinin
LUE s6z konusu oldugunda da var olmasi olduk¢a anlamlidir. LUE kuraminin temel dnermesi olan liderin
calisanlarla gelistirdigi iliskilerin tek bir ¢alisana has ve biricik olmasi, ¢alisanlar agisindan liderle gelistirdikleri
iligkinin 6nemli olmasinin ana nedenidir. Calisma yasaminda lider ile ikili iligkisini tatminkar bulan, liderden
gerekli rol destegini alabilen, zor durumlarda lider tarafindan desteklendigini hisseden, orgiitsel basarilariin
lider tarafindan takdir edildigini goren calisanlar, is yerinde gegirdikleri zamani daha anlamli bulma
egilimindedir. Modern ¢agin en temel meselelerinden biri olan anlamli bir hayat siirdiirme ugrasinda, biiyiik
zamanin is yerinde gegirildigi géz 6nilinde bulunduruldugunda is yasaminda anlam bulabilen ¢alisanlarin aile ve
sosyal yasamlarini da daha anlamli bulma egiliminde olacag: diisliniiliir. Daha Once bahsedilen literatiir
bulgular1 LUE’nin yiiksek oldugu durumlarda is tatmini ve yasam tatmininin arttigi, orgiitsel bagliligm ve
orgiitsel vatandaglik davraniginin giiglendigi, isten ayrilma niyetinin azaldigi, orgiitsel sinizm, Makyavelizm,
absenteizm gibi is yeri karsiti1 yikict ya da karanlik olarak nitelenen davraniglarin azaldigi yoniindedir.

Is tatmini ve yasam tatmini arttik¢a, IAC nin azalma yéniinde bir egilim gosterdigi bilinmektedir. Is tatmini ve
yasam tatmini iizerinde LUE nin dogrudan etkisi bulundugu ve aralarindaki iliskinin ayni yénlii oldugunu
bulgulayan caligmalar literatiirde hacimli bir yer kaplamaktadir. Bu dogrultuda calisanlarin liderleri ile
iliskilerinin niteligi yiikseldikce TAC nin azalacagi varsayim, yapilacak ampirik arastirmalar acisindan gegerli
bir sayilti niteligindedir. Lider ile ¢alisan arasinda kurulan etkilesimin derinlikten uzak yiizeysellikte, iletigim
kanallariin lider/iiye ikilisinden biri tarafindan kapatildig, iliskideki taraflardan birinin mesafeli durdugu ve
destekleyici davraniglari sergilemedigi hallerde anlamli bir Orgiit yasantist igin gerekli olan iklim
olusmayacaktir. LUE’nin zayif ya da diisiik oldugu bu gibi durumlarda calisanlar anlamli bir iliski icinde
bulunamayacagindan giiniin 6nemli kismin1 gegirdigi orgiitte vatandaslik iligkisi gelismeyecek, Orgiite ya da
lidere yonelik herhangi bir aidiyet hissetmeyecek ve c¢atigmali ya da ¢alkantili donemleri bireysel olarak
¢ozimlemek durumunda olacaktir. Ozellikle bdyle dénemlerde aileye yonelik sorumluluklari ve rolleri ile
goreve yonelik rolleri bir arada yiiriitmek gercek¢i ve miimkiin olmadigindan rol ¢atigmalari ile birlikte IAC
diizeyleri de yukselir.

Literatiirde, smirli olmakla birlikte, mevcut olan arastirmalar ¢cogunlukla LUE bagimsiz degiskeninin yasam
tatmini bagimli degiskeni yerine 6znel iyi olus bagimli degiskeni iizerindeki dogrudan ve dolayl etkilerini
incelemistir. Etkilesim sikligi, etkilesim zamani ve etkilesimin igerigi gibi etkilesim 6zelliklerinin giinliik 6znel
iyi olus ilizerinde nispeten kiigiik bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Yapilan arastirmada ayrica calisanlarin ise
baglilik diizeylerinin, giinliik LUE Kkalitesi ile sosyal LUE aligverisleri ve iyi olma hali arasindaki iliskiye
aracilik ettigi, ancak giinliik ekonomik LUE etkilesimlerine aracilik etmedigi goriilmiistiir.

Bu 6rnek gibi dogrudan yasam tatmini degiskenine odaklanmak yerine onun kuramsal zemininde bulunan 6znel
olus gibi baglantili kavramlar1 merkeze alan kisitli ¢aligmalar haricinde gerek ulusal gerekse uluslararasi
yazinda LUE ile yasam tatmini arasindaki iliskilerin yeterli diizeyde incelenmedigi gdriilmektedir. Mevcut
arastirma literatiideki teorik ¢ikarimlara dayanarak LUE ile 6znel olus ile yakindan baglantili olan yasam tatmini
arasinda dogrudan ve IAC iizerinden dolayl etkide bulundugunu éngdrmektedir. Bilindigi kadartyla literatiirde
demografik degiskenlerin aracilik etkisini sinayan herhangi bir arastirma bulunmamaktadir. Bu noktada
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gelecekte yapilan arastirmalarin, LUE ile yasam tatmini arasinda s6z konusu demografik degiskenlerin aracilik
etkisini sinamalar1 halinde de literatiire 6nemli bir katki saglayacagi sdylenebilir.

Stirdiilebilirlik vurgusu yapan son yillardaki arastirmalar; sosyal, duygusal ve aile destegi saglayan orgiitlerin,
uzun vadede siirdiiriilebilir gelisim saglama potansiyeline sahip oldugunun altin1 ¢izmektedir. Calisan
memnuniyeti ve bagliligi, orgiitlerin siirdiiriilebilirlik stratejileri agisindan kritik 6neme sahiptir. Siirdiiriilebilir
gelisim, yalnizca ekonomik basariyr degil, aynm1 zamanda calisan refahini ve ¢evresel sorumlulugu da
icermektedir. Calisanlarina destek saglayan orgilitlerin bu yolla siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmada daha
basarili olacaklar1 diisiiniilmektedir. Bu nedenle yapilacak olan sonraki arastirmalarin orgiitsel destegin is-aile
catigmasi ve yasam tatmini {izerindeki dogrudan ve dolayli etkilerini daha genis bir perspektiften
degerlendirmesi onem tasimaktadir. Ozellikle, farkli endiistriler ve alt-kiiltiirel baglamlarda bu etkilerin nasil
degistigi incelenmesi bu konudaki kavrayisimizi derinlestirecektir. Ayrica, orgilitsel destegin dolayli etkilerinin
daha uzun vadeli sonuglar1 iizerinde durulmasi, bu iliskinin boylamsal etkilerinin anlaismasina olanak
saglayacaktir.
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