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ÖZET 

Bu kavramsal çalışma, çalışanların yaşam tatmini üzerinde lider-üye etkileşimi (LÜE), algılanan örgütsel 

destek (AÖD) ve iş-aile çatışması (İAÇ) değişkenlerinin bireysel ve örgütsel düzeyde nasıl bir rol oynadığını 

açıklamayı amaçlamaktadır. Literatürde yaşam tatmini, bireylerin genel yaşamlarından duydukları 

memnuniyeti ifade eden çok boyutlu bir kavram olarak tanımlanırken; örgütsel davranış alanında çalışan 

refahının önemli bir göstergesi olarak öne çıkmaktadır. Çalışmada, örgütsel desteğin çalışanların hem iş 

yaşamlarında hem de özel yaşamlarında hissettikleri tatmin düzeyini etkileyebileceği, LÜE’nin ise bu sürecin 

kalitesini belirleyebileceği ileri sürülmektedir. Ayrıca iş ve aile rollerinin çatışmasının, çalışanların genel 

yaşam doyumu üzerinde olumsuz etkiler yaratabileceği vurgulanmaktadır. Türk kültürel bağlamında, ilişki 

yönelimli liderlik biçimleri ve sosyal destek sistemlerinin önemi dikkate alınarak, kavramsal modelin kültürel 

özgünlük taşıdığı ileri sürülmektedir. Bu bağlamda makale, örgütsel davranış literatüründe sıklıkla ayrı ayrı 

incelenen bu üç değişkeni bütüncül bir yapıda bir araya getirerek hem teorik hem de pratik katkılar 

sağlamayı hedeflemektedir. Çalışma, özellikle pandemi sonrası dönemde örgütsel destek ve liderlik 

biçimlerinin iş-aile dengesi ve yaşam tatmini üzerindeki etkilerine yönelik artan ilgiyi karşılamayı 

amaçlamaktadır. 

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. 
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1. GİRİŞ 

YaĢam tatmini pek çok değiĢkenden etkilenmekle birlikte çalıĢma yaĢamını yaĢam alanları arasında en çok vakit 

alanlardan biri olarak değerlendirebileğimiz için çalıĢanların örgütleri tarafından desteklendiklerine dair 

duydukları inanç ve aynı zamanda yöneticileri veya liderleriyle girdikleri etkileĢim düzeyinin yaĢam tatmini 

üzerinde nasıl bir etkisinin olduğunu anlamak gerek örgütler gerekse çalıĢma yaĢamındaki aktörler için 

önemlidir. Örgütlerin en değerli beĢerî ve psikolojik sermayesi olan çalıĢanların yaĢamlarında bütüncül refahı ya 

da baĢka bir anlatımla yaĢam tatmini düzeyleri örgütler açısından önemli bir bilgi kaynağı olarak görülmektedir. 

Liderliğin en önemli iĢlevlerinden biri olan astlarını/takipçilerini etkileyebilme gücünün yalnızca çift yönlü 

motivasyon aracılığıyla mümkün olduğu söylenebilir. Bu anlamda liderin takipçilerine bir vizyon belirleme ve 

onları bu vizyona yönlendirme motivasyonu kadar takipçilerin de bu vizyon doğrultusunda harekete geçme 

motivasyonlarının bulunmasının örgütsel sonuçlar üzerinde birincil düzeyde önemli olduğu düĢünülmektedir. 

Bu önemi göz önünde bulundurarak lider ile takipçi arasındaki etkileĢim ile birlikte örgütsel destek algısının 

çalıĢanların yaĢam tatminleri üzerindeki etkisini ortaya koymanın örgütsel iĢlevler açısından değerli bir bulgu 

olduğunu söylemek yanlıĢ olmayacaktır. 

Geleneksel yönetim yaklaĢımlarını takip eden süreçte 1900’lü yılların ortalarında ortaya çıkabilen Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi felsefesi, insan kaynağının örgütsel değerler içerisinde taklit edilemez oluĢu ile en 

rekabetçi unsuru olduğunu ortaya koymuĢtur. Klasik yönetim anlayıĢının bir ürünü olan personel yönetimi 

yaklaĢımının insan unsurunu makinenin üstünlüğü karĢısında değersizleĢtiren tutumu ile örgütler açısından 

sürdürülebilir çıktılar oluĢturamadığını özellikle 1920’li yılların sonunda yaĢanan Büyük Buhran üzerinden 

göstermiĢtir. Dünya genelinde yaĢanan ekonomik bunalım sürecinde örgütlerin çalıĢanlarının iĢine son 

vermesiyle daha karanlık bir tabloya dönüĢen ekonomik bunalım sonucunda boĢ fabrika binalarının içini 

dolduran makine yığınlarının insan emeğinden bağımsız olarak bir değerinin olamayacağı ağır bedeller 

ödenmesi sonucunda anlaĢılmıĢtır. Bu sürece damgasını vuran personel yönetimi anlayıĢında görülen özlük 

haklarının hiçe sayılması, denetim ögesinin insanın biyolojik ve sosyal ihtiyaçlarına tezatlık oluĢturan baskıcı 

yapısı ve çalıĢanların özel yaĢamını iĢ saatleri içerisinde eritmeye programlı çalıĢma sürelerinin varlığı 1929 

buhranını takip eden süreçte terk edilmek durumunda kalmıĢtır. Bunun üzerine iki dünya savaĢının dünya 

genelinde yol açtığı yıkımlar ve nihayetinde bu yıkımlar üzerinden alınan dersler eklendiğinde tarihsel koĢullar 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi felsefesi için gerekli zemini hazırlamıĢtır. Bu felsefe temelinde örgütler çalıĢanların 

iĢ yaĢamları va özel yaĢamlarının birbirinden ayrılamaz bir bütün olduğunu idrak edebilir noktaya gelmiĢtir. Bu 

idrak; çalıĢanların çalıĢma süreleri, dinlenme süreleri, yıllık izin düzenlemeleri, maaĢ ödemeleri ve yan haklar 

gibi örgütün hijyen koĢullarında adaleti sağlamak üzere belirli politika ve prosedürlerin hazırlanması ve 

benimsenmesinin yanında cezalandırıcı tutumun terk edilerek ödül mekanizmaları ve sosyal destek 

mekanizmalarının devreye alınmasını zorunlu kılmıĢtır. Bu doğrultuda örgütler çalıĢanları güçlendirdiği, belirli 

alanlarda serbesti tanıyabildiği, denetim mekanizmasını dıĢarıdan değil içeriden kurduğu ve böylelikle 

çalıĢanlara öz-denetim alanı açarak güven duygusunu aĢılayabildiği alanlar olarak kendilerini yeniden 

tasarlamıĢtır. ÇalıĢanların iç ve dıĢ çevre koĢullarını dikkate alan bu haliyle örgütler çalıĢanlarıyla beraber 

öğrenebilen, değiĢen koĢullar karĢısında yetki devri ve personel güçlendirme ile daha esnek hareket kabiliyeti 

kazanan, dıĢ çevredeki değiĢimlere hızlı tepki verebilmesiyle daha çevik yapılar haline dönüĢmüĢtür. Örgütsel 

dinamiklerin içine çalıĢanların sosyal yaĢamı da dâhil edilerek zenginleĢmesi ile çalıĢanların bütüncül refah 

düzeyleri hakkında bilgi sahibi olmak örgütler, yöneticiler ve uygulayıcılar açısından giderek daha önemli hale 

gelmiĢtir. Böylelikle çalıĢanların iĢ dıĢı yaĢamının en önemli parçasını oluĢturan aile yaĢamı; çalıĢanların 

bütüncül refah düzeylerini tesis etmede iki önemli yaĢam alanını oluĢturması yönüyle örgütsel düzeyde sonuçlar 

üretmesi bakımdan örgütler tarafında da önemli hale gelmiĢtir. 

Genel itibariyle Türkiye’deki aile yapısı sosyal bağlar açısından güçlü olan, bireysellikten çok aile yapısının 

bütüncül olarak ele alındığı ve bu anlamda bireysel sınırların aileyi oluĢturan bireylerle iç içe geçebildiği, 

iletiĢimin içerik yoğunluğu bakımından olmasa bile frekans yoğunluğu bakımından yüksek olduğu ve aynı 

zamanda aile ile ilgili rol taleplerinin ve buna bağlı olarak rol görevlerinin detaylı olduğu bir görünüm 

sergilemektedir. Bireyin yalnızca çekirdek ailesinden değil, büyük anne, büyük baba, teyze, dayı, amca, hala 

gibi ikincil ve üçüncül derecedeki akrabalık bağları açısından da farklı rol taleplerinin varlığı Türk aile 

yapısında sıklıkla karĢılaĢılan bir durumdur. Bu noktada çalıĢanların iĢe ve örgüte yönelik rol görevleri ile 

ailesine yönelik rol görevleri her zaman uyum içinde olamayabilecektir. Bu rollerin iç içe geçtiği ve rol talepleri 

bakımından rekabet etmesini gerektiren hallerde iĢ-aile çatıĢması olgusunun ortaya çıkması için elveriĢli bir 

zemin oluĢmaktadır. 
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Diğer taraftan Türkiyede faaliyet gösteren örgütlerin büyük çoğunluğunun aile iĢletmeleri olduğu; bunlardan 

büyük bir kısmının ise küçük-orta ölçekli iĢletmelerden oluĢtuğu bilinmektedir. Bu çalıĢmanın kapsamını aĢan 

farklı sebeplerden dolayı kurumsallaĢma sürecine çok geç baĢlamıĢ olan ve bu nedenle hâlâ kurumsallaĢma 

sürecini tamamlamamıĢ olan bu örgütlerin yönetim felsefesi bakımından gelenekselci bir yaklaĢımla 

faaliyetlerini sürdürdüğü görülmektedir. Bunun bir sonucu olarak yorumlayabileceğimiz insan kaynakları 

politikalarının yeterli düzeyde oluĢturulamamıĢ yahut yazılı olarak oluĢturulmuĢ olsa dahi iĢverenler, yöneticiler 

ve çalıĢanlar tarafından benimsenememiĢ olması; benzer Ģekilde örgütün sosyal politikalarının bulunmuyor 

olması ve bundan dolayı çalıĢanları yalnızca iĢ rollerine atanmıĢ görevler üzerinden değerlendiriyor olması gibi 

faktörler dolayısıyla örgüt tarafında iĢ-aile çatıĢmasına iliĢkin bir farkındalık oluĢamayabilmektedir. Böyle bir 

çatıĢmanın varlığı çalıĢanların bütüncül refahı üzerinde kritik etkiler doğurmakla birlikte bunun olası 

sonuçlarından biri olarak çalıĢanın örgütsel performansı üzerinde de olumsuz etkilerle karĢı karĢıya 

kalınabilmektedir. 

Geleneksel yönetim anlayıĢın bir uzantısı olarak çalıĢanların en iyi ihtimalle iĢ tatmini düzeylerine iliĢkin 

ölçümleri esas alan insan kaynakları uygulamaları; iĢ-aile çatıĢması kaynaklı performans düĢüĢlerini gözden 

kaçırabilmektedir. 1950’li yıllara kadar yönetim yazınında yer alan araĢtırmaların özellikle iĢ tatmini bağımlı 

değiĢkenini esas alıyor olması da örgütler alanındaki pratisyenlerin ve araĢtırmacıların perspektifinin çalıĢanın 

yaĢamını iĢ yaĢamı ve özel yaĢam olarak parçalı olarak ele alması ve bundan dolayı bütüncül bir yaklaĢımdan 

uzak olmasının olası bir nedeni ve sonucu olarak değerlendirebiliriz. 

Diğer taraftan bireyin bütüncül refahına iliĢkin bilimsel yazın 1900’lü yılların ikinci yarısına tekabül etmektedir. 

Bu tarihe kadar olan çalıĢmalarda iĢ tatmini değiĢkeninin araĢtırmacılar tarafından büyük bir ilgi gördüğü ve 

çoğunlukla liderlik, yönetim stilleri, örgütün iç ve dıĢ çevre unsurları ile kiĢilik gibi faktörlerin bir sonucu olarak 

ele alındığı görülmektedir. Diğer yandan bağımsız değiĢken olarak iĢ tatmini değiĢkeninin örgütsel performans, 

ekstra rol davranıĢı, üretkenlik yanlısı davranıĢlar ile iliĢkili olduğu ortaya konulmuĢtur. 

DavranıĢçı yaklaĢım olarak da adlandırılan neo-klasik yönetim anlayıĢı paradigmasının içinde yürütüldüğü 

görülen bu araĢtırmalarda, örgütün içindeki insan ögesinin örgütsel sonuçlar açısından ne denli büyük önem 

taĢıdığı ampirik bulgular ıĢığında kendine destek bulabilmiĢtir. Yine de bir dereceye kadar örgütsel dinamiklerin 

sabit bir unsuru olarak gören ve bu nedenle daha çok makinelerin çalıĢma prensibi olan doğrusal neden-sonuç 

iliĢkileri içerisinde insanı da edilgenlik içinde açıklama/anlama çabalarının yetersiz olduğunu örgütsel 

performansı arttırmaya yönelik yapılan bazı deneylerin bir yan sonucu olarak görmüĢ olmamız bilimsel yönetim 

paradigmasının yönünü değiĢtirmiĢtir. Bu yolla insanı, bağlı bulunduğu sosyal ve kültürel bağlamından kopuk 

anlamanın mümkün olmadığı; doğrusal ya da rasyonel iliĢkilerden çok kaos ve komplesite prensibi temelinde 

hareket eden karmaĢık bir iliĢkiler ağı içerisinde kavrama çabasının gerekliliği anlaĢılmıĢtır. Böylece insan 

mantıkla olduğu kadar duygularıyla, bilinçle olduğu kadar dürtüleriyle hareket eden; “Homo-economicus” 

tahayyülüne uymayan; rasyonel zihninin yanında irrasyonel davranıĢlar sergileyebilen derinlikli bir yapı olarak 

anlaĢılmaya baĢlanmıĢtır. Bu tarihten itibaren yapılan araĢtırmalar, örgütlerin karmaĢık insan dinamiğinden en 

etkin Ģekilde nasıl yararlanabileceğini; onun sosyal, psikolojik ve beĢerî açıdan örgüte sunduğu farklı sermaye 

bileĢenlerini ne Ģekilde değerlendirebileceğine yönelik kavrayıĢlarını derinleĢtirmeye yönelmiĢtir. Böylelikle 

örgütler iĢ tatmini dinamiğinin ötesinde çalıĢanların bütüncül refahının ve yaĢam tatmini gibi genel olarak 

sürdürdüğü yaĢamdan memnun olma düzeyinin bir takım örgütsel sonuçlara yol açabildiğinin farkına 

varmıĢlardır. Güncel örgütsel davranıĢ yazınındaki tarihsel eğilime baktığımızda da örgütlerde insan kaynakları 

felsefesine paralel geliĢen bu anlayıĢın izlerini görmek mümkündür. 

Bu anlayıĢ doğrultusunda, çalıĢanlar örgütlerin iç müĢterilerini oluĢturmaktadır. Dolayısıyla çalıĢanın 

memnuniyeti örgütün baĢarısında öncül olarak kabul edilmektedir. Örgütlerin insan kaynaklarından beklentisi 

mutlu, performansı, motivasyonu ve verimliliği yüksek olan çalıĢanlar ile faaliyetlerini sürdürmektir. Bu 

beklentinin karĢılanmasında da örgütlerin ve örgütlerin çalıĢanlar ile etkileĢim kurmasında önemli payı olan 

liderlerin yaklaĢımı önem arz etmektedir. ÇalıĢanlar, en çok vakit geçirdikleri ve aynı zamanda sosyal 

yaĢamlarının bir parçasını oluĢturan örgütlerince yeterli desteği aldığına inandıklarında, yaĢam alanlarının geri 

kalan kısımlarında daha büyük bir motivasyon bulacak ve böylelikle yaĢamdan aldıkları doyum artabilecektir. 

Yöneticileri veya amirleri tarafından geliĢimleri için yeterli destek alabilmek; çalıĢanların kendisini değerli 

hissetmesine zemin hazırlayabileceği gibi bu his çalıĢanın iĢ ve aile yaĢamındaki rol performslarına da olumlu 

etkilerde bulunabilecektir. Bununla birlikte lider-üye arasındaki etkileĢimin kaliteli olması; genel tatmin 

seviyesinin yükselmesi, iĢe bağlılık, performans, tükenmiĢlik gibi konularla da iliĢkilidir. Dolayısıyla çalıĢanın 

örgütsel destek yönündeki algısı ve lider-üye etkileĢimi kalitesinin çalıĢanların örgüt dıĢındaki yaĢamı olan aile 

yaĢamına da yansıyarak çalıĢanın yaĢam memnuniyetini etkileyeceği düĢünülmektedir. 
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Bu düĢüncelerden yola çıkarak mevcut araĢtırmada çalıĢanların yaĢam tatmini düzeylerinin; algılanan örgütsel 

destek ve lider-üye etkileĢimi değiĢkenleri tarafından ne Ģekilde etkilendiğinin kavramsal olarak incelenmesi 

amaçlanmıĢtır. Bununla birlikte iĢ-aile çatıĢması değiĢkenin bu iliĢkiler üzerinde nasıl bir etkisi olduğunun 

incelenmesinin, literatürdeki önemli bir boĢluğu dolduracak olması nedeniyle olanakları sınanmıĢtır. Böylelikle 

lider-üye etkileĢimi ve algılanan örgütsel desteğin yaĢam tatmini üzerindeki doğrudan ve iĢ-aile çatıĢması 

üzerinden dolaylı etkilerinin kuramsal açıdan incelenmesi araĢtırmanın baĢlıca amacını oluĢturmuĢtur. 

Diğer taraftan özelllikle Covid-19 pandemisi sonrasına iliĢkin örgütsel destek, lider-üye etkileĢimi gibi önemli 

değiĢkenlerin iĢ-aile çatıĢması ve yaĢam tatmini değiĢkenleri üzerine nasıl bir etkide bulunduğunu anlamamıza 

olanak tanıyan yeterli düzeyde çalıĢmanın bulunmadığı görülmektedir. Covid-19 sürecinde iĢ yaĢamına iliĢkin 

pek çok dinamik dönüĢüme uğramıĢtır. Bu süreçte farklı örgütsel destek sistemlerinin iĢlevsel hale getirilmiĢ 

olma ihtimali göz önünde bulundurulduğunda, çalıĢanların bu destekleri nasıl algıladıkları genel yaĢam 

memnuniyetleri üzerinde belirleyici olması beklenmektedir. Diğer taraftan bu süreçteki sosyal kısıtlamaların, 

lider-üye etkileĢimi dinamiklerini farklı bir boyuta taĢımıĢ olması da beklenmektedir. 

Pandemi sürecince yürürlükte olan uzaktan çalıĢma modellerinin lider ve üye arasındaki etkileĢimlerin yönünü 

ne Ģekilde tayin ettiğine yönelik kavrayıĢımızın yeterli düzeyde olmaması literatürdeki bir diğer boĢluğa iĢaret 

etmektedir. Özellikle Türkiye gibi iliĢki yönelimli kültürel bağlamlarda yüz yüze iletiĢimin diğer bütün iletiĢim 

türlerinden daha öncelikli olduğu ve gerek liderin etki etme becerisi gerekse üyenin öznel koĢulları üzerinde 

doğrudan bir önem taĢıdığı bilinmektedir. Bu araĢtırma kapsamında pandemi sonrası lider-üye etkileĢiminin 

yaĢam tatmini üzerindeki doğrudan ve iĢ-aile çatıĢması üzerinden dolaylı etkilerini de sınayacak olmamız 

bakımından araĢtırma sonuçlarının araĢtırmacılara ve uygulayıcılara farklı içgörüler kazandırması 

beklenmektedir. 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Algılanan Örgütsel Destek 

Algılanan örgütsel destek (AÖD), örgütsel davranıĢ literatüründe giderek artan bir öneme sahip olan bir 

kavramdır ve çalıĢanların örgütlerinin kendilerine olan tutumlarına dair algılarını ifade eder. Ġlk olarak 

Eisenberger vd. (1986) tarafından geliĢtirilen bu kavram, çalıĢanların örgüt tarafından değerli görüldüklerine, 

refahlarının önemsendiğine ve ihtiyaç duyduklarında destekleneceklerine inandıkları bir yapı olarak 

tanımlanmıĢtır. Bu algı, çalıĢanların iĢ yerinde nasıl davrandıklarını, iĢlerine ne kadar bağlı olduklarını ve örgüte 

olan sadakatlerini belirlemede kritik bir faktördür. AÖD, örgütlerin çalıĢanlarına gösterdiği ilgi, destek ve 

takdirin çalıĢanlar üzerindeki etkilerini anlamaya yönelik önemli bir gösterge olarak kabul edilmektedir. 

Örgütsel destek kavramı, örgütün çalıĢanlarının refahı, mutluluğu ve genel refahı ile ilgilenmesini ve iĢlerine 

gösterdikleri özveriyi takdir etmesini kapsamaktadır. AÖD ise çalıĢanın bu desteğe iliĢkin algısını ifade eder. 

Daha geniĢ bir ifade ile çalıĢanların örgütün kendi refahlarına değer verdiğine ve katkılarını takdir ettiğine dair 

inanç ve algılarını yansıtmaktadır (Eisenberger vd., 1986). Örgütsel destek kuramında temellenen AÖD, 

çalıĢanları değerli örgütsel varlıklar olarak görmenin önemini gösterir (Islam vd., 2017). 

Örgütleri tarafından desteklendiklerini hisseden çalıĢanlar, örgütlerinin mesleki veya kiĢisel yaĢamlarında 

karĢılaĢtıkları zorluklarda kendilerine yardımcı olacağına inanma eğilimindedirler. ÇalıĢanlar örgütün 

kendilerine değer verdiğini ve saygı duyduğunu algılayarak, aralarındaki iĢ birliği, çaba ve performansın 

artmasını teĢvik etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). ÇalıĢanlar örgütsel destek aldıklarına dair güçlü bir 

algıya sahip olduklarında, daha fazla çaba göstermeye motive olmakta ve bu da hem çalıĢanlar hem de örgüt için 

karĢılıklı fayda sağlamaktadır. Bu disiplin içerisinde, yeni araĢtırmalar örgütsel desteğin çalıĢanların örgütün 

baĢarısına katkıda bulunma istekliliğinde önemli bir unsur olduğunu vurgulamaktadır (Kurtessis vd., 2017; 

Musenze ve Mayende, 2023). 

Literatürde AÖD’ün farklı araĢtırmacılar tarafından yapılan tanımlamaları bulunmaktadır. Bu tanımlamalardan 

baĢlıcaları Tablo 1.’de görülmektedir. 
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Tablo 1. Algılanan Örgütsel Desteğin Tanımları 

Araştırmacı Tanım Sayfa 

Eisenberger, Huntington, 

Hutchison ve Sowa (1986) 
ÇalıĢanların, örgütün kendilerine değer verdiği ve refahlarını önemsediği inancı. (s.501) 

Rhoades ve Eisenberger (2002) 
ÇalıĢanların, örgütün onların katkılarını takdir ettiği ve genel olarak onlara iyi 

baktığı algısı 
(s.698). 

Shore ve Shore (1995) 
Örgütün, çalıĢanlarının refahını desteklemek ve değerli bulmak için gösterdiği 

genel çabaların çalıĢanlar tarafından algılanması. 
(s.150-151). 

Wayne, Shore ve Liden (1997) 
Örgütün, çalıĢanlarına olan desteğini ve bağlılığını ne ölçüde ifade ettiğine dair 

çalıĢanların algısı. 
(s.85). 

Kottke ve Sharafinski (1988) 
ÇalıĢanların, örgütün kendilerine verdiği desteği ve bu desteğin sürekliliğini nasıl 

algıladıkları. 
(s.1076). 

Cropanzano, Howes, Grandey 

ve Toth (1997) 

ÇalıĢanların, örgütün onların katkılarını ve iyi olma durumlarını ne kadar 

önemsediğini düĢündüğü algısı. 
(s.162-163). 

Aselage ve Eisenberger (2003) 

Örgütün, çalıĢanlarının katkılarını tanıdığı ve onların refahını önemsediği 

inancına dayalı olarak, çalıĢanların örgütle olan sosyal değiĢim iliĢkilerini 

algılaması. 

(s.492). 

Kurtessis vd. (2017) 
ÇalıĢanların, örgütün kendilerine olan bağlılığı ve desteği hakkındaki inanç ve 

beklentileri. 
(s.1856). 

Kaynak: Tablo yazarlar tarafından oluĢturulmuĢtur. 

Literatürde yer alan bu tanımlara baktığımızda AÖD’ün, çalıĢanların örgütleri tarafından değerli ve vazgeçilmez 

birer varlık olarak görülme, katkılarının takdir edilme ve refahlarının gözetilmesi algısı üzerine kurulu olduğu 

anlaĢılmaktadır. Bu algı, çalıĢanların örgütle kurduğu sosyal değiĢim iliĢkilerinin temelini oluĢturmaktadır. 

Örgütlerin çalıĢanlarına sunduğu destek, sadece maddi yardımlar veya iĢ ortamındaki fiziki koĢullarla sınırlı 

kalmaz; aynı zamanda çalıĢanların psikolojik ihtiyaçlarını da kapsar. ÇalıĢanlar, örgütlerinden gördükleri 

desteği, örgüte olan bağlılıklarını artıran ve iĢ tatminlerini yükselten bir unsur olarak değerlendirirler. 

ÇalıĢanlar, örgütlerinin kendilerine yönelik olumlu tutumlarını, örgütün genel politikaları ve liderlerin bireysel 

davranıĢları aracılığıyla algılarlar. Bu bağlamda, örgütsel destek, çalıĢanların örgüte dair olumlu tutumlarını ve 

davranıĢlarını Ģekillendiren kritik bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır. AÖD’ün yüksek olduğu durumlarda, 

çalıĢanlar kendilerini örgütün ayrılmaz bir parçası olarak görür ve örgüte daha fazla katkıda bulunma 

eğilimindedirler. Bu durum, karĢılıklılık normu çerçevesinde değerlendirilir. Yani çalıĢanlar, gördükleri desteği 

karĢılıksız bırakmamak adına örgüte daha fazla çaba gösterirler. Bu anlamda AÖD örgüt-çalıĢan iliĢkisinin 

merkezinde yer alan, çalıĢanların örgüte bağlılık ve performanslarını belirleyen önemli bir psikolojik 

mekanizmadır. Literatürdeki tanımların ortak noktası, örgütsel desteğin çalıĢanların örgüte karĢı olumlu 

duygular geliĢtirmelerine, iĢ tatmini ve bağlılıklarının artmasına doğrudan katkıda bulunmasıdır. Bu nedenle 

örgütlerin AÖD’ü artıracak stratejiler geliĢtirmesi hem çalıĢan memnuniyetini hem de örgütsel baĢarıyı olumlu 

yönde etkileyecektir. 

Eisenberger vd. (1999) çalıĢanın ödüllendirilmesi ve takdir edilmesinin, AÖD’ü artıran önemli etmenlerden biri 

olduğunu ve çalıĢanın yüksek performans sergilemesini teĢvik ettiğini ifade etmektedir. Örgütün bu 

ödüllendirme ve takdir etme sürecini adil bir Ģekilde uyguladığında, çalıĢanlar da ödül beklentisi içine 

girmektedirler. Bu durum, çalıĢanların katkılarının değer gördüğü inancını güçlendirerek sadece 

performanslarını artırmakla kalmaz, aynı zamanda örgüt desteğinin algılanmasını olumlu yönde etkiler. 

AÖD karĢılıklılık normu gereği örgütün kazanımlarını ortaya çıkaracağı için örgütler açısından hayati öneme 

sahip bir kavramdır. Yüksek örgütsel destek algısıyla çalıĢanlar, örgüte olumlu katkılarda bulunma 

eğilimindedirler. AÖD, çalıĢanların övgü ve onay alma ihtiyacını karĢılar ve bu da duygusal bağlanmayı 

beraberinde getirir. Duygusal bağlanma, bireyin örgütün kazanç ve kayıplarını kendi meselesi gibi görmesini 

sağlar ve böylece örgüte daha fazla katkıda bulunur (Eisenberger vd., 1986). AÖD ile iliĢkilendirilmiĢ 

değiĢkenler arasında iĢ tatmini, iĢe bağlılık, performans, kariyer geliĢimi, örgütsel bağlılık, duygusal bağlanma, 

iĢten ayrılma niyeti, motivasyon düzeyi, iĢ doyumu ve çalıĢan sağlığı ve refahı gibi değiĢkenler bulunmaktadır 

(Graen ve Uhl-Bien, 1995). 

AÖD’ü artırarak ve çalıĢanların örgütleri tarafından değer gördükleri ve refahlarının önemsendiğini 

algılamalarını teĢvik edecek çeĢitli yöntemler bulunmaktadır. Örgütler yapılması gerekenleri yapmakla 

yetinmek yerine gönüllülük temelli ve isteğe dayalı olarak çalıĢanlarına karĢı destekleyici tutumlar 

benimsediklerinde, yönetim uygulamalarını adil ve eĢitlikçi olacak Ģekilde oluĢturduklarında, izlediklerinde ve 
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uyguladıklarında, ulaĢılması gereken hedefleri gerçeğe uygun bir biçimde belirleyip hedeflere ulaĢılması sonucu 

ödüllerin dağıtımında adil olduklarında, çalıĢanların hangi alanlarda desteğe ihtiyaç duyduğunu doğru Ģekillerde 

belirleyerek buna uygun destekler sunduklarında, yönetici teĢvikinin öneminin farkında olarak çalıĢanlarda 

AÖD’ü yükseltmek için yöneticileri de desteklediklerinde, astların destekleyici olmaları için eğitimlerine önem 

verdiklerinde, örgüt içinde sosyal ağları güçlendirmeyi teĢvik ettiklerinde, çalıĢan için istihdam edilmeden önce 

örgütsel desteğe odaklandığında çalıĢanlarında örgütsel destek algısını pozitife çevirmek daha kolay olmaktadır 

(Eisenberger vd., 2016). 

AÖD’ün temel bileĢenleri arasında, çalıĢanların örgütten aldıkları duygusal destek, kariyer geliĢimine yönelik 

fırsatlar, adil yönetim uygulamaları ve örgüt içindeki iliĢkiler yer almaktadır (Eisenberger vd., 2001). 

ÇalıĢanların bu bileĢenler üzerinden örgütle kurdukları bağ, iĢ yerindeki genel memnuniyet seviyelerini ve 

performanslarını doğrudan etkileyebilme gücüne sahip değiĢkenler olarak düĢünülmektedir. Örgütsel desteğin 

yüksek algılandığı durumlarda, çalıĢanlar kendilerini daha fazla değerli hissetmekte ve bu durum, örgütsel 

bağlılığı, iĢ tatminini ve motivasyonu artırmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

AÖD’ün örgüt içindeki önemi, kavramın kuramsal temelleri çerçevesinden ve özelinde sosyal değiĢim teorisi 

(Blau, 1964) çerçevesinden daha iyi anlaĢılabilir. Genel itibariyle sosyal değiĢim teorisi, bireylerin karĢılıklı 

faydaya dayalı iliĢkiler kurduklarını öne sürmektedir. Bu teoriye göre çalıĢanlar, örgütten aldıkları desteği, 

olumlu iĢ davranıĢları ve yüksek performans ile karĢılamaya eğilimlidirler. ÇalıĢanların örgütten algıladıkları 

destek, onların örgütle olan iliĢkilerini güçlendirmekte ve örgüte yönelik pozitif tutumlar geliĢtirmelerine yol 

açmaktadır (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bu pozitif tutumlar, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢ yerinde kalma 

süresinin uzaması gibi sonuçlarla kendini göstermektedir. AÖD’ün iĢ sonuçları üzerindeki etkisi, çalıĢanların iĢ 

ortamındaki deneyimlerini ve örgüte olan bakıĢ açılarını Ģekillendirmektedir. ÇalıĢmalar, yüksek düzeyde 

algılanan örgütsel desteğin, çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu ve bu tatminin 

çalıĢanların örgüte bağlılık düzeylerini artırdığını göstermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ayrıca 

yüksek AÖD çalıĢanların örgüte olan güvenini pekiĢtirmekte, iĢlerine daha fazla bağlılık göstermelerini 

sağlamakta ve bu da örgütsel performansın artmasına katkıda bulunmaktadır (Eisenberger vd., 2001). 

ÇalıĢanların örgütlerinden aldıkları desteği yüksek algıladıkları durumlarda, iĢten ayrılma niyetlerinin azalması 

iĢ performanslarının yükselmesi ve örgüt içi iliĢkilerin güçlenmesi gibi istendik sonuçlara daha efektif bir 

yoldan ulaĢılabildiği gözlemlenmektedir. 

Öte yandan algılanan örgütsel desteğin düĢük olduğu durumlarda, çalıĢanların iĢ tatminsizliği, düĢük 

performans, yüksek stres seviyeleri ve iĢten ayrılma eğilimlerinin arttığı bilinmektedir (Eisenberger vd., 1986). 

DüĢük AÖD çalıĢanların örgüte olan güven duygusunu zedeleyebilmekte; bu ise çalıĢanların örgüte yönelik 

geliĢtirdiği bağlılık duygusunun zayıflaması ile sonuçlanabilmektedir. ÇalıĢanların örgütlerine yönelik negatif 

algılar geliĢtirmesi, onların örgütle olan bağlarını koparma eğilimini artırmakta ve bu da örgütsel baĢarının 

azalmasına yol açabilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu nedenle AÖD’ün örgütler için uzun vadeli 

sonuçları olan stratejik bir önemi olduğu söylebilir; çalıĢanların iĢ yerinde kendilerini desteklenmiĢ hissetmeleri, 

örgütün genel baĢarısını ve sürdürülebilirliğini doğrudan etkileyerek örgüt açısından kalıcı sonuçlar 

doğurabilmekte ve örgüt kültürü ile örgüt iklimi gibi temel bileĢenleri doğrudan Ģekillendirebilmektedir. 

AÖD’ün önemini vurgulayan bir diğer nokta, bu kavramın örgütsel vatandaĢlık davranıĢları (ÖVD) ile olan 

iliĢkisiyle ilgilidir. ÖVD, çalıĢanların görev tanımlarının ötesine geçerek örgütün hedeflerine ulaĢmasına katkıda 

bulunacak gönüllü davranıĢlar sergilemeleri olarak tanımlanmaktadır (Organ, 1988). Yüksek AÖD, çalıĢanların 

ÖVD sergileme eğilimini artırmaktadır çünkü çalıĢanların, örgütten aldıkları desteği geri ödemek amacıyla daha 

fazla çaba sarf edecekleri düĢünülmektedir (Eisenberger vd., 1990). ÇalıĢanların tanımlı iĢ rollerinin ve 

görevlerinin ötesine geçerek bu tür gönüllü davranıĢlar sergilemesi ve ekstra rol davranıĢları için talepte 

bulunması, örgütsel iĢleyiĢte önemli etkiler yaratarak bütüncül performansta görünür bir iyileĢmeye zemin 

hazırlayabilmektedir. ÇalıĢanların ÖVD yoluyla ektra performans sergilemeleri örgütteki iĢbirliğini artırmak 

yoluyla örgütsel iklimini çalıĢma barıĢı ve iĢbirliği temelinde geliĢtirerek olumlu yönde etkilemektedir. 

AÖD’ün liderlik ve yönetim tarzları ile olan iliĢkisi de dikkate değerdir. Liderlerin çalıĢanlara yönelik tutumları, 

onların örgütsel desteği nasıl algıladıklarını belirlemede kritik bir rol oynar (Wayne vd., 1997). Destekleyici bir 

liderlik tarzı, çalıĢanların örgütten algıladıkları desteği artırırken, otoriter veya ilgisiz liderlik, POS’u olumsuz 

yönde etkileyebilir. Dolayısıyla liderlerin çalıĢanlara yönelik destekleyici tutumlar sergilemeleri, AÖD’ün 

güçlendirilmesi açısından önemlidir. ÇalıĢanların örgütsel desteği nasıl algıladıkları, büyük ölçüde liderlerinin 

davranıĢlarına bağlıdır. Liderlerin çalıĢanlarına yönelik tutumları ve liderlik tarzları, çalıĢanların iĢ yerinde ne 

kadar değerli ve desteklenmiĢ hissettiklerini belirler. Destekleyici liderlik, AÖD üzerinde en olumlu etkiye sahip 

olan liderlik tarzlarından biridir. Bu liderlik tarzı, çalıĢanların ihtiyaçlarına duyarlılık göstermeyi, onların 

refahını gözetmeyi ve iĢ süreçlerinde rehberlik etmeyi içerir. Destekleyici liderler, çalıĢanlarının sorunlarını 
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çözmek için çaba gösterir, onları motive eder ve geliĢimlerine katkıda bulunur (House, 1971). Bu tür 

davranıĢlar, çalıĢanların örgütsel desteği yüksek algılamalarına yol açar. Destekleyici liderlik, çalıĢanlar 

arasında güven ortamı yaratır, bu da çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını ve iĢ tatminlerini artırır. ÇalıĢanlar, 

liderlerinden aldıkları desteği örgütün bir uzantısı olarak görür ve bu da AÖD’ün yükselmesine katkıda bulunur 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Destekleyici liderliğin yanısıra dönüĢtürücü liderlik de AÖD üzerinde güçlü bir etkiye sahiptir. DönüĢtürücü 

liderler, vizyoner bir yaklaĢım benimser, çalıĢanların potansiyellerini ortaya çıkarmayı amaçlar ve onları 

örgütsel hedeflere yönlendirir. Bu liderlik tarzı, çalıĢanların örgütsel desteği yüksek algılamalarına neden olur 

çünkü dönüĢtürücü liderler, çalıĢanlarına anlamlı bir vizyon sunar ve onların bu vizyonun bir parçası olmalarını 

sağlar (Bass ve Avolio, 1994). Ayrıca, dönüĢtürücü liderler, çalıĢanlarına bireysel olarak odaklanır, onların 

kiĢisel geliĢimlerine önem verir ve bu da AÖD’ün güçlenmesine katkıda bulunur (Avolio vd., 1999). BaĢka bir 

liderlik stili olan etkileĢimci liderlik, AÖD üzerindeki etkisi bakımından daha karmaĢık bir liderlik tarzıdır. 

EtkileĢimci liderlik, ödül ve cezalar aracılığıyla çalıĢanların performansını yönlendiren bir tarzdır (Burns, 1978). 

Eğer ödüller ve tanıma ön planda tutulursa, etkileĢimci liderlik AÖD’ü artırabilir (Judge ve Piccolo, 2004). 

Ancak ceza ve olumsuz geri bildirimler AÖD’ün düĢmesine neden olabilir. Bu durumda, çalıĢanlar örgütsel 

desteği yetersiz algılayabilir ve bağlılıkları zayıflayabilir (Bass, 1985). Laissez-faire liderlik tarzı ise AÖD 

üzerinde genellikle olumsuz bir etkiye sahiptir. Bu tarzda liderler, çalıĢanlara rehberlik sunmaktan kaçınır ve 

onları kendi baĢlarına bırakır. Bu durum, çalıĢanların örgütsel desteği düĢük algılamasına yol açar. Çünkü 

rehberlik ve destek eksikliği, çalıĢanların kendilerini değersiz hissetmelerine neden olabilir (Skogstad vd., 

2007). Otokratik liderlik, liderin kararları tek baĢına aldığı ve çalıĢanların sürece katılımının sınırlı olduğu bir 

liderlik tarzıdır. Bu tarz liderlik, genellikle AÖD’ün düĢük algılanmasına yol açar çünkü çalıĢanlar, baskıcı ve 

kontrol edici bir liderlik karĢısında kendilerini değersiz ve yetersiz hissedebilirler (De Cremer, 2006). 

AÖD üzerinde belirgin bir etkiye sahip olan bir diğer faktör lider ve çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin kalitesine 

odaklanan lider-üye etkileĢimi (LÜE) teorisidir. LÜE, genel itibariyle lider ve çalıĢan arasındaki iliĢkinin 

niteliğine dayalı olarak çalıĢanların örgütsel desteği nasıl algıladığını açıklamak üzere kullanılan bir modeldir 

(Graen ve Uhl-Bien, 1995). Yüksek kaliteli bir LÜE iliĢkisi, liderin çalıĢanlara bireysel olarak değer verdiği, 

onların ihtiyaçlarını önemsediği ve kariyer geliĢimlerine katkıda bulunduğu bir durumu ifade eder. Bu tür bir 

etkileĢim, çalıĢanların örgütsel desteği yüksek algılamalarına yol açar. ÇalıĢanlar, liderleriyle olan bu güçlü 

bağlar sayesinde kendilerini daha fazla desteklenmiĢ hissederler ve bu da örgüte olan bağlılıklarını artırır 

(Eisenberger vd., 1986). LÜE ile AÖD arasındaki iliĢkiyi daha detaylı incelemek, liderlerin çalıĢanlarla 

kurdukları birebir iliĢkilerin örgütsel destek algısını nasıl Ģekillendirdiğini anlamaya yardımcı olur. LÜE, lider 

ve çalıĢan arasındaki iliĢkinin niteliğine göre farklı seviyelerde olabilir. Yüksek kaliteli LÜE, liderin 

çalıĢanlarına bireysel dikkat göstermesi, onlara geri bildirimde bulunması ve geliĢimlerini desteklemesi 

anlamına gelir. Bu tür bir iliĢki, çalıĢanların örgütsel desteği yüksek algılamasına neden olur. ÇalıĢanlar, 

liderleriyle olan bu güçlü bağ sayesinde örgüt tarafından değerli görüldüklerini ve desteklendiklerini hissederler. 

Bu algı, çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını güçlendirir, iĢ tatminlerini artırır ve iĢ performanslarını olumlu 

yönde etkiler (Wayne vd., 1997). DüĢük kaliteli LÜE ise liderin çalıĢanlarla sınırlı etkileĢimde bulunduğu, 

onları genellikle göz ardı ettiği ve geliĢimlerine yeterince önem vermediği bir durumu ifade eder. Bu durumda 

çalıĢanlar örgütsel desteği düĢük algılayabilirler. LÜE'nin düĢük olduğu durumlarda, çalıĢanlar kendilerini 

örgütün bir parçası olarak hissetmezler ve bu da bağlılıklarının zayıflamasına, iĢ tatminlerinin düĢmesine ve 

iĢten ayrılma niyetlerinin artmasına yol açabilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). 

AÖD’ün örgütlerdeki önemi, çalıĢanların yalnızca bireysel performanslarıyla sınırlı kalmayıp, aynı zamanda 

örgütlerin genel performansı üzerinde de geniĢ çaplı etkiler yaratmasından kaynaklanır. Örgütlerin, 

çalıĢanlarının AÖD düzeylerini artırmak amacıyla stratejiler geliĢtirmesi, uzun vadede hem çalıĢan 

memnuniyetini hem de örgütsel verimliliği artıracaktır. Bu bağlamda çalıĢanların örgüte olan güvenini artırmak, 

adil ve Ģeffaf yönetim politikaları benimsemek, kariyer geliĢimi için fırsatlar sunmak ve iĢ-yaĢam dengesi gibi 

konulara önem vermek, AÖD’ün güçlendirilmesine katkıda bulunacak önemli unsurlardır. Sonuç olarak 

algılanan örgütsel destek, örgütlerin çalıĢanlarına yönelik tutumlarını ve bu tutumların çalıĢanlar üzerindeki 

etkilerini anlamada temel bir rol oynamaktadır. Yüksek düzeyde AÖD, çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını ve 

iĢ tatminlerini artırırken, düĢük düzeyde AÖD, iĢ tatminsizliği, düĢük performans ve iĢten ayrılma gibi olumsuz 

sonuçlara yol açabilir. Bu nedenle örgütlerin çalıĢanlarına yönelik destekleyici politikalar geliĢtirmesi hem 

çalıĢan refahını hem de örgütsel baĢarıyı artırmak için kritik bir stratejidir. AÖD’ün güçlendirilmesi, örgütlerin 

uzun vadeli baĢarısı için hayati öneme sahip olup, çalıĢanların motivasyonunu, bağlılığını ve üretkenliğini 

doğrudan etkileyebilecektir. 
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2.2. Lider-Üye Etkileşimi 

Lider-Üye EtkileĢimi (Leader-Member Exchange, LMX), liderlik literatüründe geniĢ bir yer kaplayan ve liderler 

ile takipçileri arasındaki iliĢkilerin kalitesini inceleyen bir kuramsal çerçeve olarak karĢımıza çıkmaktadır. LMX 

teorisi, liderin tüm çalıĢanlarla aynı Ģekilde iliĢki kurmadığı, aksine her çalıĢanla farklı bir iliĢki dinamiği 

geliĢtirdiği üzerine odaklanır (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu bağlamda LMX, liderlik sürecini, lider ve üye 

arasındaki bireysel iliĢki seviyesinden anlamaya çalıĢır ve bu iliĢki kalitesinin örgütsel sonuçlar üzerindeki 

etkilerini araĢtırır. Bu teorinin temelinde, liderin, takipçileriyle kurduğu iliĢkilerin her biriyle farklı olması 

yatmaktadır. Yüksek kaliteli LMX iliĢkileri, karĢılıklı güven, saygı ve desteği içerirken; düĢük kaliteli iliĢkiler 

ise daha çok biçimsel, görev odaklı ve sınırlı bir iletiĢimle tanımlanır (Graen ve Scandura, 1987). 

Yakın dönemli araĢtırmacılar açısından LÜE, liderlerin ve üyelerin birbirleriyle nasıl etkileĢimde bulunduğunu 

ve bu etkileĢimlerin iĢ yerinde çalıĢanların motivasyonunu, iĢ tatminini ve performansını nasıl etkilediğini 

açıklamaya çalıĢmak üzere kullanıĢlı olan bir model olarak görülmektedir (Liden vd., 2000). Bu etkileĢimlerin 

kalitesi, aynı zamanda çalıĢanların örgüt içindeki davranıĢlarını da etkiler. LMX teorisi, iliĢkilerin kalitesine 

bağlı olarak çalıĢanların tutum ve davranıĢlarının nasıl Ģekillendiğini vurgular. Yüksek kaliteli LMX iliĢkileri, 

çalıĢanların iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve performans gibi pozitif çıktılarla iliĢkilendirilirken, düĢük kaliteli 

iliĢkiler ise genellikle düĢük iĢ tatmini ve düĢük performansla iliĢkilidir (Ilies vd., 2007). Örneğin yüksek kaliteli 

LMX iliĢkileri, çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını artırabilirken, düĢük kaliteli iliĢkiler, bu tür 

pozitif davranıĢları sınırlayabilir (Gerstner ve Day, 1997). Örgütsel bağlamda LMX'in önemi, liderlerin örgütsel 

verimlilik ve çalıĢan bağlılığı üzerindeki etkisini anlamada yatmaktadır. Yüksek kaliteli lider-üye etkileĢimleri, 

çalıĢanların örgütsel amaçlara daha fazla katkıda bulunmalarını teĢvik eder ve bu da genel örgütsel performansı 

artırabilir. Buna karĢılık düĢük kaliteli LMX iliĢkileri, örgütsel performansı olumsuz etkileyebilir. Çünkü bu tür 

iliĢkiler genellikle düĢük motivasyon, yüksek iĢten ayrılma niyeti ve düĢük bağlılıkla iliĢkilendirilir 

(Schriesheim vd., 1999). Sonuç olarak LMX teorisi, lider-üye iliĢkilerinin örgütsel performans ve çalıĢan 

davranıĢları üzerindeki etkilerini anlamak için kritik bir araç olarak görünmektedir.  

Farklı araĢtırmacılar tarafından yapılmıĢ olan LÜE tanımalamaları literatürde yer almaktadır. Bu tanımlar 

arasından öne çıkan bazı tanımlamalar Tablo 2’de paylaıĢmıĢtır. 

Tablo 2. Lider-Üye EtkileĢiminin Tanımları 

Araştırmacılar Tanım Sayfa 

Dansereau, Graen, ve Haga, 1975 
"LÜE, lider ve takipçileri arasındaki bireysel iliĢkilerin, iĢ performansı ve 

memnuniyeti üzerindeki etkilerini inceleyen bir teoridir." 
48 

Gerstner ve Day, 1997 
"LÜE, liderlerin üyeleriyle kurduğu bireysel iliĢkilerin, üyelerin iĢ performansı ve 

memnuniyetindeki rolünü vurgular." 
831 

Graen ve Uhl-Bien, 1995 
"LÜE, lider ile takipçi arasında kiĢiselleĢtirilmiĢ bir iliĢkiyi ifade eder ve bu iliĢkinin 

kalitesi, liderin görevini yerine getirme biçimini etkiler." 
828 

Sparrowe ve Liden, 2005 
"LÜE, liderler ve üyeler arasında kurulan özel iliĢkilere dayalı bir teoridir ve bu 

iliĢkilerin iĢ yerindeki etkilerini inceler." 
1060 

Uhl-Bien, 2006 
"LÜE, lider ve takipçileri arasındaki etkileĢimlerin kalitesinin, iĢ performansı ve 

liderlik etkililiği üzerindeki etkilerini araĢtıran bir teoridir." 
657 

Erdogan ve Bauer, 2010 
"LÜE, liderler ile çalıĢanları arasındaki bireysel iliĢkilerin kalitesinin, çalıĢanların iĢ 

tatmini ve performansı üzerindeki etkilerini açıklar." 
874 

Dulebohn vd., 2012 
"LÜE, lider ve takipçiler arasındaki etkileĢimlerin, iĢ yerindeki çeĢitli sonuçlar 

üzerindeki etkilerini sistematik olarak inceleyen bir yaklaĢımdır." 
1720 

Wang vd., 2014 
"LÜE, lider ve üyeler arasındaki iliĢkilerin kalitesinin, iĢ tatmini, motivasyon ve 

performans üzerindeki etkilerini ele alır." 
623 

Kaynak: Tablo yazarlar tarafından oluĢturulmuĢtur. 

Tanımlarda görüldüğü üzere LÜE teorisinin önemi, liderlik sürecinin bireysel düzeyde nasıl iĢlediğini ve bu 

sürecin örgütsel sonuçlar üzerindeki etkisini anlamakta yatmaktadır. Lider-üye etkileĢimi (LÜE), lider ve üye 

ikilisinin süreç içerisinde geliĢtirdiği birebir etkileĢime odaklanmaktadır. BaĢlangıçta dikey ikili bağlantı 

(Dansereau vd., 1973) kavramı üzerinden temellendirilen iliĢki yönelimli bu yaklaĢım; geleneksel liderlik 

anlayıĢına bir alternatif olarak, liderin genel olarak üyelere karĢı sergilediği davranıĢın incelenmesinde 

kullanılan ortalama liderlik tarzına karĢılık geliĢtirilmiĢtir. LÜE teorisinin bilimsel önemi, liderlik çalıĢmalarına 

getirdiği bu farklı perspektiften kaynaklanmaktadır. Geleneksel liderlik teorileri, liderlik sürecini daha çok 

liderin kiĢisel özellikleri veya liderlik stilleri üzerinden açıklamaya çalıĢırken, LÜE teorisi bu süreci lider ve üye 
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arasındaki bireysel iliĢkiler üzerinden anlamaya çalıĢır. Bu yaklaĢım, liderlik sürecinin daha dinamik ve 

durumsal bir doğaya sahip olduğunu vurgular (Dansereau vd., 1975). Böylelikle LÜE teorisi, liderlikte bireysel 

farklılıkların ve bu farklılıkların örgütsel sonuçlar üzerindeki etkisinin anlaĢılmasında önemli bir çerçeve sunar. 

Bu teori, liderlerin tüm çalıĢanlarla aynı türde bir iliĢki geliĢtirmesi gerektiği varsayımını reddeder ve lider-üye 

iliĢkilerinin farklı seviyelerde olabileceğini kabul eder. Bu da liderlik sürecinin daha esnek ve durumlara göre 

değiĢen bir yapıya sahip olduğunu gösterir (Uhl-Bien, 2006). 

Geleneksel liderlik anlayıĢında, ortalama liderlik tarzını tespit etme amacı doğrultusunda iki varsayım öne 

sürülmektedir. Ġlk varsayım, liderin gruptaki tüm üyelerle benzer iliĢkiler geliĢtirdiği ve her üyeye aynı Ģekilde 

davrandığıdır. Bu yaklaĢımda, ikili iliĢkilerin önemi göz ardı edilmekte ve liderin genel davranıĢ biçimi 

vurgulanmaktadır. Diğer bir sayıltı, liderin genel tutum ve davranıĢlarına mütekabil olarak üyelerin/takipçilerin 

de benzer tutum ve davranıĢlarla tepki vereceğidir. BaĢka bir ifade ile, üyelerin liderin davranıĢlarına karĢı 

benzer algı, yorum ve tepkiler geliĢtireceği savunulmaktadır. Ancak dikey ikili bağlantı yaklaĢımı, bu 

varsayımlara meydan okumaktadır. Bu yaklaĢıma göre ilk sayıltı, lider ve takipçileri arasındaki iliĢkilerin 

genelleĢtirilemeyeceğini ve liderin bütün takipçilerine aynı Ģekilde davranmayabileceğini öne sürmektedir. Bazı 

üyelerin diğerlerinden daha özel bir iliĢki kurabileceği ve lider ile daha samimi bir iliĢkiye sahip olabileceği 

belirtilmektedir. Dolayısıyla, ikinci varsayım altında üyelerin liderin davranıĢlarına karĢı algıları, yorumları ve 

tepkileri önemli ölçüde farklılık gösterebilir. Bu bağlamda, liderlerin bazı gruplar veya üyelerle daha yüksek 

kaliteli, güvenilir, duygusal ve saygılı iliĢkiler kurarken, diğerleriyle sadece iĢle ilgili iletiĢim kurduğu ve bunun 

da kaliteli bir iletiĢim olmadığı görülmektedir (Tavlan-Soydan vd., 2021; Bauer ve Erdoğan, 2015; Dansereau 

vd., 1973; Dansereau vd., 1975). Bu noktada Kocakula (2023:3726) lider ve takipçi arasındaki mübadeledeyi, 

“değiş tokuşa konu olan kıymetli değerleri duygusal, zihinsel ve davranışsal öğeleri içinde barındıran ve 

sürekliliği olan bir göstergeler zinciri” olarak tanımlamaktadır. 

Dansereau vd. (1975), dikey ikili bağlantı yaklaĢımını incelerken, lider ile takipçi etkileĢimindeki yetkilendirme 

düzeyine odaklanmıĢlardır. Dansereau vd.’nın temel tezi, lider ve takipçi ikilisi arasında yetki devrinin düzeyi 

arttıkça bu dikey ikili iliĢkinin gücünün o denli artacağı yönündedir. Dikey ikili arasında yetki devrinin hiç 

bulunmadığı ya da kısıtlı ölçüde bulunduğu durum "yakın yabancılar" düzeyi olarak tarif edilirken, yetki 

devrinin fazla olduğu düzey "yerleşik görevliler" olarak nitelendirilmiĢtir. AraĢtırmacılar, yakın yabancılardan 

yerleĢik görevliler düzeyine geçiĢte lider ve takipçi arasındaki sosyal mübadelenin nasıl geliĢtiğini incelemiĢtir. 

AraĢtırmanın baĢlangıcında, çalıĢanların bildirdiği düĢük yetki devri durumunda olanlar grup dıĢına, yüksek 

yetki devri durumunda olanlar ise grup içine dâhil edilmiĢtir. Bulgulara göre iç grup üyeleri liderleri ile iletiĢim 

çabası ve diğer faaliyetleri yürütmek için daha büyük çaba ve zaman ayırmıĢtır (Dansereau vd., 1975). Bu ise 

liderin iç grup üyelerine daha fazla güven ve saygı duyması, daha çok sorumluluk ve özerklik verebilmesi gibi 

sonuçlar ürettiğinden, liderin iç grup üyeleriyle kurduğu etkileĢim "yüksek kaliteli etkileşim grubu" Ģeklinde 

adlandırılmıĢtır (Scandura ve Graen, 1984). Diğer taraftan dıĢ grup üyeleri lider ile yalnızca iĢ temelli iliĢkiler 

geliĢtiren ve bundan dolayı liderin dıĢ grup üyeleriyle etkileĢiminde herhangi bir güven ve saygı geliĢtiremediği 

ve bu nedenle sorumluluk ve özerklik vermediği bir etkileĢimi ifade eder. Bundan dolayı liderin dıĢ grup 

üyeleriyle girdiği etkileĢimler "düşük kaliteli etkileşim grubu" Ģeklinde tanımlanmaktadır (Scandura ve Graen, 

1984). LÜE araĢtırmaları, ikili iliĢkilerin çalıĢan performansı, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, çalıĢanı elde tutma, 

yenilikçi davranıĢ ve yaratıcılık üzerindeki olumlu etkisini doğrulamıĢtır (Altunoğlu ve Bulgurcu Gürel, 2015). 

 

2.3. Yaşam Memnuniyeti 

Pozitif psikoloji üzerine yapılan araĢtırmalar 1900’lü yıllardan itibaren psikoloji için önemli bir yeni yönelim 

olarak ortaya çıkmıĢtır. Ortaya çıkıĢı itibariyle geleneksel psikolojinin depresyon ve anksiyete gibi olumsuz 

duygulara odaklanmasının aksine (Myers, 1992), 1900’lü yılların özellikle ikinci yarısından itibaren giderek 

artan sayıda araĢtırmacı dikkatlerini duygusal spektrumun olumlu ucuna odaklamaya baĢlamıĢtır (Pavot ve 

Diener, 2008). Büyüyen bu araĢtırmalar arasında öne çıkanlar, mutluluk deneyimine veya öznel iyi oluĢa 

(subjective well being) odaklanan çalıĢmalardır. ÇağdaĢ araĢtırmalar “olumlu duygulanım, olumsuz duygulanım 

ve yaşam tatmini” (Andrews ve Withey, 1976; Arthaud-Day vd., 2005; Diener, 1984) olmak üzere üç bileĢenli 

bir yapı varsaymaktadır. YaĢam tatmini, bireylerin yaĢamlarının genel olarak ne kadar memnun olduklarını 

ifade eden bir kavramdır. Bu kavram hem bireysel hem de toplumsal düzeyde önem arz eder ve psikolojik, 

sosyal ve ekonomik açıdan birçok faktörle iliĢkilidir. YaĢam tatmini, psikolojik iyi oluĢun bir göstergesi olarak 

kabul edilir ve bireylerin genel memnuniyet düzeylerini, yaĢam kalitelerini ve refah seviyelerini yansıtır 

(Diener, 1984). 
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Kocakula (2021:829) genel olarak tatmini “bireyin beklentileri ile elde ettiği sonuçları karşılaştırdığında 

bilinçli ya da bilinçsiz olarak sergilediği pozitif tutum” olarak tanımlamaktadır. YaĢam tatmini bileĢeni de genel 

olarak “...kişinin yaşamının bilişsel değerlendirmesi” (Diener, 1984:550) olarak kavramsallaĢtırılmaktadır. Bu 

kavramsallaĢtırmadan görüldüğü üzere yaĢam doyumu kiĢinin biliĢsel yargılarına dayalı bir değerlendirmeyi 

temsil etmektedir. Psikolojik ya da öznel iyi oluĢ genellikle hem duygusal hem de biliĢsel bileĢenleri olan çok 

yönlü bir kavramsallaĢtırmadır (Diener vd., 1999). Psikolojik iyi oluĢu oluĢturan bileĢenler arasında yaĢam 

tatmini, kiĢinin yaĢam kalitesinin bir bütün olarak biliĢsel ve küresel değerlendirmesini temsil eden ayrı bir yapı 

olarak tanımlanmıĢtır (Pavot ve Diener, 1993). YaĢam tatmini, iyi oluĢun duygusal bileĢenleriyle iliĢkili olsa da 

diğer iyi oluĢ türlerinden ayrı bir faktör oluĢturur (örneğin Lucas vd., 1996). Ġyi oluĢun kapsamlı bir 

değerlendirmesi hem yaĢam tatmininin hem de öznel iyi oluĢun duygusal bileĢenlerinin ayrı ayrı ölçülmesini 

gerektirir (Diener ve Seligman, 2004; Pavot ve Diener, 2008). Öznel iyi oluĢun bir bileĢeni olarak yaĢam 

tatmini, iyi oluĢun duygusal yönleriyle iliĢkili olarak ele alınmıĢ ancak ondan kısmen bağımsız (Lucas vd., 

1996) olan boyutlarının varlığı da vurgulanmıĢtır (Pavot ve Diener, 2008).  

YaĢam tatmini, genel yaĢam kalitesinin bir değerlendirmesi olarak tanımlanabilir. Diener vd. (1999), yaĢam 

tatminini bireylerin yaĢamlarına yönelik genel değerlendirmeleri olarak tanımlamıĢlardır. Bu tanım, bireylerin 

yaĢamlarındaki farklı alanlarda (örneğin iĢ, aile, sağlık) aldıkları genel memnuniyeti içerir. YaĢam tatmini, 

bireylerin hayatlarındaki olumlu ve olumsuz deneyimlerin dengesiyle Ģekillenen bir duygusal durumdur (Pavot 

ve Diener, 2008). YaĢam tatmini kavramının kapsam bakımından oldukça geniĢ bir alana yayılmıĢ olduğu 

görülmektedir. Bireylerin iĢ yaĢamı, sosyal iliĢkiler, kiĢisel sağlık ve genel yaĢam memnuniyeti gibi birçok 

farklı alanı içine alacak Ģekilde bireyin biliĢsel ve psikolojik yargılarına dayalı olan değerlendirmeleri tarafından 

Ģekillenmektedir. Bu kapsamda yaĢam tatminini bireylerin genel olarak kendilerini nasıl hissettiklerini, 

yaĢamlarındaki genel memnuniyeti ve hayatlarının anlamını değerlendirmeleri Ģeklinde ele almak mümkündür. 

Bireylerin yaĢam tatminini etkileyen faktörler arasında kiĢilik özellikleri, sosyal destek, ekonomik durum ve 

kültürel değerler ygibi kiĢinin içinde bulunduğu bağlamın öznel ve nesnel koĢulları beraber yer almaktadır 

(Diener vd., 2009). 

YaĢam tatminine iliĢkin bireysel yargıların formasyonunun altında yatan biliĢsel süreçlerin ne olduğunun; 

kavramın ortaya çıkıĢı itibariyle baĢlangıçta belirsiz olduğu görülmektedir. Kısmen bu netlik eksikliği 

nedeniyle, yaĢam tatminine iliĢkin yargılar güvenilirlik ve geçerlilikleri açısından eleĢtirilmiĢtir. Örneğin 

Schwarz ve Strack (1999), yaĢam tatmini yargılarının, kiĢinin yaĢamının bir bütün olarak dikkatli bir 

değerlendirmesini temsil etmekten ziyade geçici olarak eriĢilebilir bilgilere (yani sorguyu çevreleyen yakın veya 

çok yakın bağlamdaki bilgilere) dayandığına dair kanıtlar sunmuĢtur. Katılımcının ruh halindeki küçük 

dalgalanmalar (Schwarz ve Clore, 1983) ya da anketteki maddelerin belirli bir sırayla sunulması (Strack vd., 

1988) gibi bağlamsal etkilerin bazen küresel iyi oluĢu değerlendiren maddelere verilen yanıtları etkilediği 

görülmüĢtür. 

YaĢam alanları literatürü, yaĢamın birçok özel alandan oluĢan genel bir yapı olarak ele alınabileceğini ve yaĢam 

tatmininin yaĢam alanlarındaki tatminin bir sonucu olarak anlaĢılabileceğini 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, sağlık, üretkenlik, yakınlık, güvenlik, topluluk ve duygusal refah olmak üzere yedi farklı yaĢam 

alanı sıralamaktadır. Argyle (2001) para, sağlık, iĢ ve istihdam, sosyal iliĢkiler, boĢ zaman, barınma ve eğitim 

gibi alanlardan bahsetmektedir. Day (1987), aile yaĢamı, çalıĢma faaliyeti, sosyal faaliyet, rekreasyon, kiĢisel 

sağlık, tüketim, dayanıklı mal ve mülk sahipliği, benlik, manevi yaĢam ve ülkenin durumu olmak üzere 13 alanı 

ele almaktadır. Flanagan (1978) 15 bileĢenden bahsetmektedir: ekonomik, fiziksel ve sağlık refahı, çocuk sahibi 

olma ve yetiĢtirme, eĢle, akrabalarla vdadaĢlarla iliĢkiler, topluluk ve sosyal faaliyetler, politik faaliyetler, pasif 

ve aktif rekreasyonel faaliyetler, kiĢisel geliĢim faaliyetleri ve iĢ. Headey ve Wearing (1992) boĢ zaman, evlilik, 

iĢ, yaĢam standardı, arkadaĢlıklar, cinsel yaĢam ve sağlık kavramlarını kullanmaktadır. Görüldüğü üzere 

literatürde yaĢam alanları ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiye odaklanan araĢtırmalarda, yaĢam alanlarının 

nicelik ve nitelik olarak araĢtırmacılar tarafından esnek bir biçimde ele alınabilmektedir. Genel olarak yaĢam 

memnuniyeti ile yaĢam alanlarındaki memnuniyet arasında bir iliĢki olduğu varsayılmaktadır. 

 

2.4. İş-Aile Çatışması 

Modern zaman örgütlerinde büyük ölçüde kadınların kendilerine yer bulabilmeleri ile geleneksel rollerin 

yeniden tanımlanarak kadın ve erkeklerin tarihsel olarak sürdürdüğü geleneksel rollerin ötesinde örgütsel 

rollerin uç uca eklenmesi sonucunda örgütsel davranıĢ literatüründe iĢ-aile çatıĢması (ĠAÇ) kavramı kendisine 
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geniĢ bir yer bulabilmiĢtir. Bu hali ile ĠAÇ kavramının temelinde rol kuramının bulunduğu bilinmektedir.  Kahn 

vd.,’nin (1964) rol kuramı üzerine yaptıkları öncü çalıĢmasını takip eden süreçte literatürde ĠAÇ üzerine 

çalıĢmalar yürütülmeye baĢlanmıĢtır. 

Kahn vd. (1964), rol çatıĢmasını kiĢinin farklı örgütsel yapılar içerisinde aynı anda birden fazla rolü 

sürdürmeleri ya da üstlenmelerinin bir sonucu olarak bir rolün içerisindeki görevlerin diğer rollerin içindeki 

görevleri yürütmeyi zorlaĢtırması olarak ifade etmektedir. ĠAÇ özelinde, iĢin gerektirdiği rollerin içerisinde 

bireye tanımlanmıĢ olan görevler ile aile olmanın bireye tanımladığı rollerin gerektirdiği görevler arasında 

uyumsuzlukların var olduğu durumlarda ĠAÇ’den söz edilebilmektedir. Bu doğrultuda Greenhaus ve Beutell 

(1985) ĠAÇ’nin, roller arası çatıĢmanın farklı bir Ģekli olarak ortaya çıktığını ifade etmektedir. Bireyin iĢ 

yaĢamında bir örgütün içerisinde üstlendiği roller, ailesinin kendisinden beklediği rollere yer bırakmadığında ya 

da aile örgütünün kendisine yüklediği roller örgütteki rollerini gereğince yürütmesine imkân tanımadığında 

çatıĢmanın ortaya çıkması beklenmektedir. Bu kapsamda Nohe vd. (2015) bu iki alandan birinden gelen rol 

talebinin diğerine beklenmedik düzeyde etki etmesi durumunda rol çatıĢmasının ortaya çıktığını söylemektedir. 

Modern anlamda örgütlerin ortaya çıktığı Sanayi Devrimini takip eden süreçten günümüze örgütsel yaĢam ya da 

iĢ yaĢamı çalıĢanları farklı rol talepleri içerisinde tanımlayarak dönüĢümünü sürdürmüĢ ve sürdürmeye devam 

etmektedir. Diğer yandan insanlık tarihindeki en büyük gönüllü organizasyonlardan biri olan aile örgütü da tarih 

içerisindeki dönüĢümüne gerek kültürdeki değiĢimler gerekse iĢ yaĢamındaki dönüĢümler uyarınca uyum 

sağlamakta ve kendisini yenilemektedir. Bu iki örgüt türü, insanın günlük yaĢamını sürdürürken en çok zaman 

geçirdiği iki yapıyı temsil etmektedir. Her iki yapının da örgütü oluĢturan kiĢilerden farklı beklentileri 

bulunmaktadır. Bu beklentilerin ne olduğu, nasıl karĢılandığı ve rollerin nasıl bölüĢüldüğü soruları, ĠAÇ’yi 

tanımlamada belirleyici sorulardır. 

Allen vd. (2015) ĠAÇ’yi, iĢ ve aileden gelen talepler sonucunda roller ve yükümlülükler arasındaki mücadele 

olarak ifade etmektedir. Bu tanıma paralel olarak Greenhaus ve Beutell (1985) ĠAÇ’yi iĢ ve aile hayatlarındaki 

sorumlulukların bazı açılardan birbirleriyle uyuĢmaması durumu olarak tanımlamıĢtır. Bu noktada ĠAÇ, bir rolü 

yerine getirmenin diğer rolü etkili bir Ģekilde yerine getirme becerisini engelleyebileceği iĢ ve aile veya kiĢisel 

yaĢamın talepleri arasındaki etkileĢimi ve gerilimi ifade etmek üzere kullanılmaktadır (Voydanoff, 2005). ĠĢ-aile 

çatıĢmasının bir baĢka tanımı da iĢ ve aile rolleri arasında uyumsuz taleplerin yaĢanmasıdır; bir role katılım, 

diğer roldeki sorumlulukların yerine getirilmesinde zorluklar yaratır ve stres, suçluluk ve tatminsizlik 

duygularına yol açar (Kossek ve Ozeki, 1998). 

Maslach'ın tanımına göre, ĠAÇ, kiĢilerin iĢine ve ailesine yönelik sorumluluklarını dengelemenin kronik 

duygusal gerginliğiyle karĢı karĢıya kaldıklarında ortaya çıkabilen duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel 

baĢarının azalması sendromunu ifade eder (Michel vd., 2011). Bu tanımdan hareketle ĠAÇ, iĢ ve aile yaĢamının 

talep ve sorumlulukları arasında bir çatıĢma olduğunda ortaya çıkan ve stres, suçluluk ve genel 

memnuniyetsizlikle sonuçlanan bir olgudur. ÇatıĢmanın yol açtığı söz konusu olumsuz duygulardan hareketle 

Higgins vd. (2022), ĠAÇ’yi iĢ ve aile rollerinin talep ve sorumlulukları arasında algılanan uyumsuzluk olarak 

tanımlamakta negatif duygulanımlara yol açtığını belirtmektedir. Bireylerin iĢ sorumlulukları ile aile veya 

kiĢisel yaĢam yükümlülüklerini dengelemeye çalıĢırken bu yükümlülükler arasındaki uyumsuzluk düzeyi 

bireylerin gerilim yaĢamasına ve iki rol arasında denge kurabilmek adına mücadele etme zorunluluklarını ifade 

eder. 

Roller arasındaki uyumsuzluğa iĢaret eden bir baĢka tanımda ĠAÇ, iĢ ve aile rollerinin sorumluluk ve 

taleplerinin uyumsuz olduğu, stres, suçluluk ve memnuniyetsizliğe yol açan bir durum (O'Driscoll vd., 2004) 

olarak karĢılık bulmaktadır. Voydanoff (2005) ĠAÇ’yi iĢ ve aile rollerinin talep ve sorumlulukları arasında 

algılanan veya yaĢanan gerilim olarak tanımlamakta ve literatürde yer alan tanımlarla uyumlu olacak Ģekilde 

stres, suçluluk ve tatminsizlik duygularıyla sonuçlanacağını söylemektedir. Bu durumda ĠAÇ, bireylerin iĢ 

sorumlulukları ile aile veya kiĢisel yaĢam yükümlülüklerini dengelemeye çalıĢırken yaĢadıkları gerilim ve 

mücadeleleri ifade etmekte; iĢ ve aile rolleri arasında algıladıkları uyumsuzluk ve uyumsuzluk nedeniyle ortaya 

çıkan stres, suçluluk, tatminsizlik, tükenme, duyarsızlaĢma gibi negatif yüklü duyguları ortaya çıkaran durumu 

ifade etmektedir. 
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3. BİREYSEL ve ÖRGÜTSEL DEĞİŞKENLER ARASI İLİŞKİLER 

3.1. Algılanan Örgütsel Destek ve İş-Aile Çatışması İlişkisi 

Algılanan örgütsel destek, iĢ-aile çatıĢmasının azaltılmasında önemli bir faktördür. ÇalıĢanların örgütsel destek 

aldıkları durumlarda, iĢ ve aile rollerini daha uyumlu bir Ģekilde yerine getirdikleri ve bu sayede iĢ-aile 

çatıĢmasının azaldığı görülmektedir. Bu hem çalıĢanların iĢ performansını artırır hem de genel yaĢam kalitelerini 

yükseltir. Eisenberger vd.,’nin (1986) belirttiği gibi, yüksek örgütsel destek algılayan bir çalıĢan, olumlu iĢ 

davranıĢları sergileme eğilimindedir. Bunun nedeni, çalıĢanlar örgütsel destek olarak aile dostu politikalara veya 

esnek çalıĢma düzenlemelerine sahip olduklarında, daha az ĠAÇ'ye sahip olma eğiliminde olacakları gerçeğidir. 

Ayrıca bir örgütün hastalıklara ve aile ihtiyaçlarına olumlu yanıt vermesi (örneğin bir çalışanın çocuk bakımı 

nedeniyle işe gelmemesi) de çalıĢanların ĠAÇ düzeyini azaltabilir. Yazındaki araĢtırmalar ĠAÇ ile algılanan 

örgütsel destek arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermektedir (Casper vd., 2002; Dixon ve Sagas, 2007; 

Erdwins vd., 2001; Foley vd., 2005; Grant-Vallone ve Ensher, 2001; Shaffer vd., 2001). 

Örgütsel destek ve iĢ-aile çatıĢması arasındaki iliĢki, özellikle kuruluĢlar giderek daha zorlu hale gelen iĢ 

ortamlarında çalıĢanların refahını ve performansını artırmaya çalıĢtıkça, hayati bir çalıĢma alanı olmaya devam 

etmektedir. ÇalıĢanların kurumlarının katkılarına değer verdiğine ve refahlarını önemsediğine inanma 

derecelerini yansıtan AÖD (Eisenberger vd., 1986), iĢ ve aile rollerinin talepleri uyumsuz olduğunda ortaya 

çıkan ĠAÇ çatıĢmalarının olumsuz etkilerini azaltmada kritik bir faktör olarak görülmektedir (Greenhaus ve 

Beutell, 1985). Son zamanlarda yapılan araĢtırmalar bu iliĢkiyi daha derinlemesine incelemiĢ, AÖD'ün çeĢitli 

bağlamlarda ve farklı koĢullar altında ĠAÇ'yi nasıl azaltabileceğine dair incelikli içgörüler ortaya çıkarmıĢtır.  

Son dönemlerde literatürde yer alan yakın tarihli çalıĢmalar, örgütsel desteğin ĠAÇ'ye karĢı koruyucu bir tampon 

görevi gördüğü fikrini güçlendirmiĢ, ancak aynı zamanda bu etkiyi artıran veya hafifleten belirli koĢulları ve 

mekanizmaları araĢtırarak bunu geniĢletmiĢtir. Örneğin Haar vd., (2019) tarafından yapılan bir çalıĢmada, 

AÖD'ün özellikle güçlü iĢ-yaĢam dengesi giriĢimleri sunan kuruluĢlarda çatıĢmayı (ĠAÇ) azaltmada etkili 

olduğu bulunmuĢtur. Esnek çalıĢma düzenlemeleri ve aile dostu politikaları içeren bu giriĢimler, iĢ ve aile rolleri 

arasındaki çatıĢma kaynaklarını doğrudan ele alarak AÖD'ün olumlu etkilerini artırmaktadır. Bu bulgu, AÖD'ün 

ĠAÇ'yi azaltmadaki etkinliğinin daha geniĢ bir kurum kültürüne ve destekleyici politikaların mevcudiyetine 

bağlı olabileceğini göstermektedir. Ayrıca Kalliath vd. (2020) AÖD ile dayanıklılık ve baĢa çıkma stratejileri 

gibi bireysel farklılıklar arasındaki etkileĢimi incelemiĢtir. ÇalıĢmaları, daha yüksek düzeyde kiĢisel 

dayanıklılığa sahip çalıĢanların, daha düĢük ĠAÇ açısından AÖD'den daha fazla yararlandığını ortaya 

koymuĢtur. Bu durum, AÖD'ün genel olarak faydalı olmakla birlikte, stres ve çatıĢmayla baĢa çıkma konusunda 

daha donanımlı olan bireylerde etkinliğinin artabileceğini göstermektedir. Bu durum, ĠAÇ'yi ele alırken hem 

örgütsel hem de bireysel faktörleri göz önünde bulundurmanın önemine iĢaret etmektedir. 

Daha yeni araĢtırmalar, AÖD-ĠAÇ iliĢkisinin dinamikleri hakkında ek bilgiler sağlamıĢtır. Örneğin Lapierre vd. 

(2018) tarafından yapılan bir çalıĢma, belirli bir AÖD biçimi olarak denetleyici desteğinin önemini 

vurgulamıĢtır. AraĢtırmaları, doğrudan amirlerinden yüksek düzeyde destek algılayan çalıĢanların daha düĢük 

ĠAÇ yaĢadıklarını göstermiĢtir. Çünkü amirler esnek çalıĢma düzenlemelerini kolaylaĢtırmada ve kiĢisel 

ihtiyaçları anlamada kritik bir rol oynamaktadır. Bu durum, doğrudan amirlerin örgütsel desteği ĠAÇ'yi azaltan 

pratik, günlük deneyimlere dönüĢtürmedeki rolünün altını çizmektedir. Ayrıca Casper vd. (2022) farklı kültürel 

bağlamlarda AÖD'ün rolünü araĢtırmıĢtır. Yaptıkları kültürler arası çalıĢma, AÖD'ün ĠAÇ'yi azaltmadaki 

etkinliğinin, iĢ ve aile hayatına iliĢkin kültürel normlardan etkilenerek farklı ülkeler arasında önemli ölçüde 

değiĢtiğini ortaya koymuĢtur. Aile sorumluluklarına büyük öncelik verilen kolektivist kültürlerde POS, bireyci 

kültürlere kıyasla ĠAÇ’yi azaltmada daha güçlü bir etkiye sahipti. Bu araĢtırma, örgütsel destek sistemlerinin en 

etkili olabilmesi için kültürel bağlamlara göre uyarlanması gerektiğini göstermektedir. 

Allen vd. (2021) tarafından yapılan bir baĢka çalıĢma, özellikle giderek yaygınlaĢan uzaktan çalıĢma 

bağlamında dijital çalıĢma ortamına odaklanmıĢtır. AÖD’ün, iĢ ve aile yaĢamı arasındaki sınırların genellikle 

bulanık olduğu uzaktan çalıĢma ortamlarında bile ĠAÇ’yi azaltmada kritik bir faktör olmaya devam ettiğini 

bulmuĢlardır. ÇalıĢma, kuruluĢların uzaktan çalıĢanlara iĢ ve aile sorumluluklarını etkin bir Ģekilde 

yönetebilmeleri için gerekli kaynakları ve desteği sağlayarak AÖD’ün sanal çalıĢma ortamlarına yayılmasını 

sağlamaları gerektiğini öne sürmektedir. AÖD’ün ĠAÇ’yi etkilediği mekanizmalar da son çalıĢmalarda daha 

derinlemesine incelenmiĢtir. Bu mekanizmalardan biri, iĢ ve aile rolleri üzerinde algılanan kontrolün 

artırılmasıdır. Kossek vd., (2020) tarafından yapılan bir çalıĢma, AÖD’ün, iĢ ve aile taleplerinin rekabetini 

yönetmede çok önemli olan esneklik ve özerklik sunarak çalıĢanların algılanan kontrolünü artırdığını 

göstermiĢtir. Bu artan kontrol sadece çatıĢma olasılığını azaltmakla kalmaz, aynı zamanda çalıĢanları rollerini 

dengelemek için proaktif adımlar atma konusunda güçlendirir. Bir baĢka mekanizma da duygusal tükenmenin 
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azalmasıdır. Michel vd. (2021), AÖD’ün çalıĢanların kendilerini değerli hissettikleri destekleyici bir çalıĢma 

ortamı sağlayarak duygusal tükenmeyi hafiflettiğini bulmuĢtur. Bu destek, iĢ ve aile sorumlulukları arasında 

hokkabazlık yapmanın duygusal yükünü azaltarak ĠAÇ’yi düĢürmektedir. Ek olarak, AÖD’ün örgütsel bağlılığı 

ve iĢ memnuniyetini artırdığı, bunun da genel refahı artırarak ĠAÇ’yi daha da azalttığı bulunmuĢtur (Wayne vd., 

2020). 

 

3.2. Lider-Üye Etkileşimi ve İş-Aile Çatışması İlişkisi 

ÇatıĢmanın azaltılmasında liderin rolünü inceleyen iĢ-aile araĢtırmalarının iki ana akımı vardır. Bunlardan ilki, 

liderin destekleyici olduğuna dair genel çalıĢan algılarıyla ilgilidir. Destek bir zamanlar az çalıĢılmıĢ bir yapı 

iken (Eby vd., 2005), iĢ-aile desteği araĢtırmaları o zamandan günümüze kadar olan süreçte geliĢmiĢtir. Kossek 

vd. (2011), tarafından yapılan bir meta-analizde, lider desteğinin hem doğrudan hem de algılanan örgütsel 

destek aracılığıyla dolaylı olarak iĢ-aile çatıĢmasıyla bağlantılı olduğu bir model için destek bulmuĢtur. 

Yazarlar, ikinci araĢtırma akımının -aile destekleyici lider davranıĢları (Hammer vd., 2007, 2009)- rol 

çatıĢmasını azaltmak için uygulanabileceğini öne sürmüĢlerdir. Son zamanlarda yapılan çalıĢmalar, aile 

destekleyici lider davranıĢlarının azalan ĠAÇ, iĢten ayrılma niyetleri, algılanan stres ve artan iĢ tatmini de dâhil 

olmak üzere çok sayıda ast sonucu ile bağlantılı olduğunu göstermektedir (örneğin Hammer vd., 2013). 

Culbertson vd. (2009), LÜE iliĢkisinin 4 bileĢeni (yani katkı, etki, sadakat ve mesleki saygı) ile bir çalıĢanın 

yaĢadığı ĠAÇ ve iĢ-aile kolaylaĢtırma düzeyi arasındaki iliĢkileri incelemiĢlerdir. Tam zamanlı çalıĢan 

bireylerden oluĢan bir örneklemden elde edilen veriler, LÜE'nin bileĢenleri ile iĢ-aile etkileĢimleri arasında 

varsayılan iliĢkileri desteklemiĢtir. Amirleriyle yüksek kaliteli iliĢkileri olan astlara daha fazla esneklik, iĢleri 

üzerinde daha fazla takdir yetkisi ve kendilerini etkileyen kararlara daha fazla girdi sağlanır (Dansereau vd., 

1975; Keller ve Dansereau, 1995). Ayrıca yüksek LÜE 'li amirler, engelleyici stres faktörleri olarak hizmet eden 

engelleri ortadan kaldırabilir ve böylece ĠAÇ’yi azaltabilir (Culbertson vd., 2009). Dolayısıyla yüksek LÜE'ye 

sahip olanlar daha az rol çatıĢması üreten bir iĢ rolünü müzakere etme özgürlüğüne sahiptir. LÜE ve aile ile iĢ 

etkileĢimi arasındaki iliĢkiyi inceleyen ampirik çalıĢmalar çoğunlukla iki değiĢken arasında küçük ila orta etki 

büyüklüğüne sahip negatif bir iliĢki göstermektedir (Bernas ve Major, 2000; Golden, 2006; Hill vd., 2016; 

Major vd., 2008; Tummers ve Bronkhorst, 2014). Kaliteli LÜE iliĢkileri, liderlerin çalıĢanların iĢ-aile dengesi 

konusunda daha destekleyici olmasına imkân tanır. Liderlerin iĢ-aile dengesi ihtiyaçlarını çalıĢanlar açısından 

anlamaları ve bu ihtiyaçlara yanıt vermelerinin, çalıĢanların iĢ ve aile çatıĢmalarını azalttığını araĢtırmalar 

göstermektedir (Michel vd., 2011). 

Literatürde son yıllarda yapılan araĢtırmalar bu iliĢkinin karmaĢıklığını ve iĢ-aile dengesine etkilerini daha 

detaylı bir Ģekilde ele almaktadır. Örneğin Zheng vd. (2020), tarafından yapılan bir araĢtırma, yüksek kaliteli 

LÜE iliĢkilerinin, çalıĢanların iĢ yerindeki beklentileri karĢılamak için daha fazla çaba harcamalarına yol 

açabileceğini ve bunun iĢ-aile çatıĢmasını artırabileceğini göstermektedir. ÇalıĢma, özellikle liderin yüksek 

beklentilerini karĢılamak amacıyla fazla mesai yapan çalıĢanların, aileye ayırdıkları zamanın azalması sebebiyle 

iĢ-aile dengesinde bozulma yaĢadığını ortaya koymuĢtur. Bu, çalıĢanların ailevi rollerini yerine getirmekte 

zorlanmalarına ve dolayısıyla iĢ-aile çatıĢmasının artmasına yol açmaktadır (Zheng vd., 2020). Bununla birlikte, 

farklı bir perspektif sunan Gerstner ve Day (2021), LÜE kalitesinin çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması üzerindeki 

etkisinin, liderin sağladığı destek türüne bağlı olarak değiĢebileceğini savunmaktadır. AraĢtırmalar, liderlerin 

çalıĢanlarının ailevi sorumluluklarına karĢı duyarlı olduklarında ve bu konuda esneklik sağladıklarında, yüksek 

kaliteli LÜE iliĢkilerinin iĢ-aile çatıĢmasını azaltabileceğini göstermektedir (Gerstner ve Day, 2021). 

Diğer yandan düĢük kaliteli LÜE iliĢkileri, çalıĢanların iĢ yükü ve stres seviyelerini olumsuz etkileyebilir. Matta 

vd. (2015), tarafından yapılan bir araĢtırma, düĢük kaliteli LÜE iliĢkilerinin, çalıĢanların liderlerinden yeterince 

destek görememesi ve bu nedenle iĢ yüklerinin artmasıyla iĢ-aile çatıĢmasını tetiklediğini göstermektedir. Bu da 

çalıĢanların hem iĢte hem de ailede rollerini yerine getirmekte zorlanmalarına neden olmaktadır (Matta vd., 

2015). Sonuç olarak LÜE'nin kalitesi, iĢ-aile çatıĢmasının dinamiklerinde kritik bir rol oynamaktadır. Yüksek 

kaliteli lider-üye iliĢkileri, iĢ-aile dengesinin korunmasına katkıda bulunabilir. Ancak liderlerin bu iliĢkinin 

doğasını ve çalıĢanların aile yaĢamlarına etkisini dikkatlice yönetmesi gerekmektedir (Rofcanin vd., 2018). Bu, 

liderlerin iĢ-yaĢam dengesi stratejilerini geliĢtirmelerini ve çalıĢanlarının hem iĢte hem de evde baĢarıya 

ulaĢmalarını sağlayacak esnek çalıĢma politikaları oluĢturmalarını gerektirir. 
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3.3. Algılanan Örgütsel Destek ve Yaşam Tatmini İlişkisi 

Örgütsel destek literatüründeki sonuçların çoğu iĢ tatmini, örgütsel bağlılık gibi iĢle ilgili sonuçlardır. Ancak 

Rhoades ve Eisenberger (2002), çalıĢanın iĢine değer vermenin yanı sıra, örgütün, arkadaĢların ve aile 

üyelerinin ihtiyaç giderici rolüne benzer Ģekilde, duygusal destek ve bağlılık gibi bazı sosyo-duygusal ihtiyaçları 

da karĢıladığını belirtmiĢtir. Bir dizi akademisyen, örgütsel değiĢkenlerin hem iĢ hem de iĢ dıĢı sonuçlarda 

oynayabileceği role dikkat çekmiĢtir. Örneğin Glinia vd. (2004), örgütsel desteğin hem iĢ hem de yaĢam tatmini 

üzerindeki rolünü araĢtırmıĢtır. Ayrıca Guest (2002) daha fazla sayıda insan kaynakları uygulamasının hem iĢ 

hem de yaĢam tatmini ile önemli ölçüde iliĢkili olduğunu ve geliĢmeyi teĢvik eden iĢler sağlama, çalıĢanları 

bilgilendirmeye devam etme ve dostane bir iĢ iklimine sahip olma gibi özel uygulamaların hepsinin yaĢam 

tatminini olumlu yönde etkilediğini bulmuĢtur. Judge vd. (1994) de iĢ-aile politikalarının yoğunluğunun hem iĢ 

hem de yaĢam memnuniyeti ile önemli ölçüde pozitif iliĢkili olduğunu bulmuĢtur. Dolayısıyla daha önceki AÖD 

araĢtırmalarına dâhil edilmemiĢ olsa da örgütsel desteğin çalıĢanların iĢ dıĢı yaĢamlarına da yayılması ve iĢ 

memnuniyetine ek olarak yaĢam memnuniyetini ve refahı etkilemesi mümkündür. 

Dixon ve Sagas (2007), AÖD'ün hem iĢ hem de yaĢam tatmini ile pozitif iliĢkili olacağını belirtmektedir. 

AraĢtırmacılar çalıĢmalarında karĢılaĢtıkları bu sonucu AÖD'ün ikili doğasına dayandırmaktadır. Zira örgütün 

çalıĢanın iĢine değer verdiği ve çalıĢanın bazı sosyo-duygusal ihtiyaçlarını karĢıladığı algılanmaktadır. Dixon ve 

Sagas’ın yaptıkları bu araĢtırmada örgütlerden aldıkları desteğin koçların iĢ dıĢı yaĢam tatminleri üzerinde bir 

etkisi olduğunu göstermiĢtir. Öğretmenler üzerinde yapılan bir baĢka araĢtırmada AÖD'ün yaĢam memnuniyeti 

üzerindeki etkisi incelenmiĢ ve AÖD’ün dönüĢümcü liderlik ve iĢ memnuniyeti ile birlikte öğretmenlerin yaĢam 

memnuniyetlerini %65 oranında etkilediği görülmüĢtür (Bachtiar vd., 2018). Wojtkowska vd. (2016) ile Meyers 

vd. (2019) tarafından yapılan araĢtırmalarda da benzer Ģekilde AÖD ile yaĢam memnuniyeti arasında bir 

korelasyon tespit edilmiĢtir. Ayrıca çeĢitli çalıĢmalar AÖD ile yaĢam doyumu arasında iĢ doyumunun aracı 

değiĢken olduğu pozitif bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur (Bachtiaret vd., 2018; Dixon ve Sagas, 2007; 

Newman vd., 2015). Ancak Newman vd. (2015) tarafından yapılan farklı bir araĢtırmanın sonuçları, AÖD'ün 

yaĢam memnuniyeti üzerinde doğrudan bir etkisi bulamamakla birlikte AÖD ile yaĢam memnuniyeti arasında 

aracı olarak hareket edebilecek baĢka değiĢkenler olduğunu varsaymaktadır. 

Son yıllarda yapılan çalıĢmalar, farklı faktörlerin AÖD ve yaĢam memnuniyeti arasındaki iliĢkiyi nasıl ılımlı 

hale getirdiğini araĢtırmıĢtır. Örneğin Caesens vd., (2019) tarafından yapılan araĢtırma, çalıĢanların yüksek 

düzeyde iĢ özerkliği yaĢadıklarında AÖD'ün yaĢam memnuniyeti üzerindeki olumlu etkilerinin özellikle belirgin 

olduğunu ortaya koymuĢtur. ÇalıĢanların iĢleri üzerinde daha fazla kontrole sahip olduğu ortamlarda, algılanan 

örgütsel desteğin yaĢam memnuniyetini artırmadaki faydaları artmaktadır. Bu durum, örgütsel destek ile 

özerklik gibi iĢ tasarımı unsurlarının bir araya gelmesinin, çalıĢanların genel yaĢam memnuniyetine önemli 

ölçüde katkıda bulunan optimal bir çalıĢma ortamı yaratabileceğini göstermektedir (Caesens vd., 2019). Ayrıca 

Di Fabio ve Kenny (2019) tarafından yapılan araĢtırma, AÖD ile yaĢam memnuniyeti arasındaki iliĢkide 

psikolojik sermayenin aracı rolünü araĢtırmıĢtır. Bulguları, AÖD'ün çalıĢanların öz yeterlilik, iyimserlik, umut 

ve dayanıklılık gibi unsurları içeren psikolojik sermayelerini geliĢtirdiğini göstermektedir. Bu olumlu psikolojik 

kaynaklar da daha yüksek düzeyde yaĢam memnuniyetine yol açmaktadır. Bu aracılık etkisi, yalnızca doğrudan 

destek sağlamakla kalmayıp aynı zamanda çalıĢanların yaĢamın her alanında baĢarılı olmaları için gerekli 

psikolojik kaynakları geliĢtiren destekleyici bir kurum kültürünü teĢvik etmenin önemini vurgulamaktadır (Di 

Fabio ve Kenny, 2019). 

Wang vd. (2021), tarafından yapılan bir çalıĢmada, AÖD ile yaĢam memnuniyeti arasındaki iliĢkide iĢ-aile 

çatıĢmasının aracı rolü incelenmiĢtir. Bulguları, daha yüksek AÖD'ün iĢ-aile çatıĢmasını azalttığını ve bunun da 

daha fazla yaĢam memnuniyetine yol açtığını göstermiĢtir. Bu durum, çalıĢanlarını aktif olarak destekleyen 

kuruluĢların iĢ-aile çatıĢmasının olumsuz etkilerini azaltmaya yardımcı olabileceğini ve böylece genel yaĢam 

memnuniyetini artırabileceğini göstermektedir. ÇalıĢma, esnek çalıĢma düzenlemeleri ve aile dostu yan haklar 

gibi iĢ-yaĢam dengesini destekleyen kurumsal politika ve uygulamaların önemini vurgulamaktadır (Wang vd., 

2021). 

Genel olarak, AÖD ve yaĢam memnuniyeti arasındaki iliĢki, çalıĢanların genel refahını teĢvik etmede 

destekleyici kurumsal ortamların önemini vurgulayan son araĢtırmalarla iyi bir Ģekilde ortaya konmuĢtur. 

Algılanan örgütsel desteğe öncelik veren ve yatırım yapan kuruluĢların, yalnızca geliĢmiĢ iĢ performansı ve 

daha düĢük iĢten ayrılma oranları değil, aynı zamanda bir bütün olarak hayatlarından daha memnun olan 

çalıĢanlar görmesi de muhtemeldir. ĠĢ ve yaĢam alanları arasındaki etkileĢimi kabul eden, çalıĢanların refahına 

yönelik bu bütünsel yaklaĢım, günümüzün çalıĢma ortamında çok önemlidir. Literatürdeki araĢtırmaların 

hacimli miktardaki bir kısmının AÖD ile yaĢam tatmini arasında doğrudan bir iliĢki bulunduğunu öne sürdüğü 

görülmektedir. 
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3.4. Lider-Üye Etkileşimi ve Yaşam Tatmini İlişkisi 

Yüksek LÜE ortalamasına sahip üyelere liderleri tarafından yaygın olarak destek (Liden vd., 2000), geliĢimsel 

eğitim ve güç (Nishii ve Mayer, 2009) sağlanmaktadır. Liderleri tarafından sağlanan bu desteklerle çalıĢanlar 

görevlerini yerine getirmek için daha fazla öznel ve nesnel kaynağa sahip olmaları ve iĢle ilgili bilgi, beceri ve 

yeteneklerini geliĢtirme fırsatı bulabilmektedirler. Böyle bir durumda desteklendiklerini hisseden çalıĢanların 

daha yüksek iĢ performansına, terfi Ģansına ve dolayısıyla daha fazla gelire sahip olmaları muhtemeldir (Hanson 

vd., 2006; Scandura ve Schriesheim, 1994). Lider desteği ile gelen baĢarı artıĢının olası bir sonucu gelir 

düzeyindeki artıĢtır. Konu üzerine yapılan araĢtırmalar, tatminkâr bulunan gelir düzeyinin bireyin yaĢam 

memnuniyetini önemli ölçüde artırdığını ortaya koymaktadır (Diener vd., 2013; Diener ve Oishi, 2000; 

Kahneman ve Deaton, 2010; Schyns, 2000). ÇalıĢanların lider desteği alamadığı ya da baĢka bir ifade ile lider 

ve üye arasındaki etkileĢim düzeyinin düĢük olduğu ya da düĢük LÜE ortalamasına sahip gruplarda ise iĢ 

talepleriyle baĢa çıkmak ve görevleri tamamlamak için yalnızca çalıĢanların kendi bireysel kaynakları söz 

konusudur ve bundan dolayı daha sınırlı kaynaklar mevcuttur. Bu durumda çalıĢanlar genellikle daha düĢük 

performans ve gelire sahip olurlar. Olumsuz çalıĢma yaĢamı olayları ile baĢa çıkmak, rol belirsizliği karĢısında 

daha az toleransa sahip olmak, kariyer ve rol içi geliĢim fırsatlarından uzak kalmak gibi birçok olumsuz 

sonuçlar doğurması muhtemel olan bu durumda çalıĢanların yüksek bir performans göstermesi beklenemez. 

Önceki araĢtırmalarda gösterildiği üzere, daha düĢük gelir daha düĢük yaĢam memnuniyeti ve duygusal esenliğe 

yol açmaktadır (Kahneman ve Deaton, 2010). 

Performans artıĢına dayalı olarak gerçekleĢen yüksek gelir düzeyi etkisinin yanı sıra LÜE ortalaması, duygusal 

yollar aracılığıyla da bireysel yaĢam memnuniyetine katkıda bulunur. Yüksek LÜE ortalamasına sahip 

gruplarda, amir ve astlar arasındaki iliĢkilerin karĢılıklı güven, saygı ve karĢılıklılıkla dolu olduğu yaygın olarak 

kabul edilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Yüksek LÜE ortalamasına sahip gruplarda, amirler iĢ 

sözleĢmesinin ötesinde daha fazla duygusal destek sunarlar. Tüm takipçilerine her zaman gerçek bir saygı ve ilgi 

gösterirler ve onlarla arkadaĢlık geliĢtirirler. ÇalıĢanlar önemsendikleri, değer verildikleri ve kabul edildikleri 

konusunda güçlü duygulara sahip olurlar (Sparr ve Sonnentag, 2008). Sonuç olarak, çalıĢanlar genellikle 

iĢlerinde daha fazla güvenlik, öz değer ve memnuniyet algılarken, daha az kaygı (Harris ve Kacmar, 2006), rol 

stresi ve tükenmiĢlik yaĢarlar (Sparr ve Sonnentag, 2008; Thomas ve Lankau, 2009). Söz konusu olumlu 

duyguların da bireylere öz-değer, özgüven, iyimserlik ve umut aĢılama ihtimali yüksektir. ĠĢteki olumlu 

deneyimler nihayetinde yaĢam alanına da yansıyacak ve bu yolla çalıĢanların yaĢam memnuniyetini artıracaktır 

(Hanson vd., 2006). 

DüĢük yaĢam tatmini ve düĢük iĢ tatmininin iĢyerindeki performans üzerinde olumsuz bir etkisi olduğunu ortaya 

koyan araĢtırmalar mevcuttur (Ghiselli vd., 2001; Graen, 2004; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Epitropaki ve Martin, 

2005). DüĢük yaĢam tatmini puanları da yüksek roller arası çatıĢma ve düĢük iĢ tatmini ile önemli ölçüde iliĢkili 

bulunmuĢtur (Ghiselli vd., 2001). Benzer Ģekilde Lent vd. (2011), 235 Ġtalyan okul öğretmenine iĢ tatmin 

düzeyleri hakkında sorular sormuĢ ve kiĢisel iĢ hedeflerindeki ilerlemenin ve olumlu duygulanımın 

öğretmenlerin yaĢam tatminlerinin yordayıcısı olduğunu bulmuĢtur. Pan an vd. (2021) yaptıkları çalıĢmada 

LÜE'nin hem bireysel hem de iĢbirlikçi iĢ kurmanın kısmi aracılık etkisi yoluyla iĢ tatmini ve yaĢam tatminini 

etkilediği bulgusuna ulaĢmıĢtır. Tu ve Lu (2016), LÜE ortalamasının yaĢam memnuniyeti üzerindeki ana 

etkisini ve grup güç mesafesi ile bireysel politik becerinin moderasyonunu incelemiĢtir. Sonuçlar, LÜE 

ortalamasının çalıĢanların yaĢam memnuniyeti üzerinde iĢten yaĢama yayılan bir etkisi olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Birçok araĢtırma bulgusu iĢ tatmininden yaĢam tatminine pozitif yayılımı/taĢmayı tutarlı bir Ģekilde 

desteklemiĢtir (Ilies vd., 2009). 

Yakın tarihli yapılan çalıĢmalar, yüksek kaliteli LÜE'nin yaĢam memnuniyeti üzerindeki önemli etkisini 

doğrulamıĢtır. Li ve Liao (2021) tarafından yapılan bir çalıĢma, yüksek kaliteli LÜE deneyimi yaĢayan 

çalıĢanların daha yüksek düzeyde yaĢam memnuniyeti bildirme eğiliminde olduğunu ortaya koymuĢtur. Bunun 

nedeni, bir liderle kurulan destekleyici ve güvene dayalı bir iliĢkinin iĢ memnuniyetinin artmasına, iĢle ilgili 

stresin azalmasına ve daha büyük bir aidiyet duygusuna yol açabilmesidir. Bunların tümü genel yaĢam 

memnuniyetine katkıda bulunur. AraĢtırmacılar, yüksek kaliteli LÜE iliĢkilerinden kaynaklanan olumlu 

duyguların ve psikolojik kaynakların iĢ yerinin ötesine geçerek çalıĢanların kiĢisel yaĢamlarını olumlu yönde 

etkilediğini savunmaktadır (Li ve Liao, 2021). 

Bunun yanı sıra LÜE -yaĢam memnuniyeti iliĢkisinde iĢ memnuniyetinin aracılık rolü kapsamlı bir Ģekilde 

incelenmiĢtir. Örneğin Kim ve Beehr (2020) iĢ tatmininin bu iliĢkide önemli bir aracı görevi gördüğünü 

bulmuĢtur. AraĢtırmaları, çalıĢanların yüksek kaliteli LÜE iliĢkilerine sahip olduklarında, iĢ memnuniyetlerinin 
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arttığını ve bunun da daha yüksek yaĢam memnuniyetine yol açtığını göstermektedir. Bu durum, LÜE ve yaĢam 

memnuniyeti arasında kritik bir bağlantı olarak iĢ memnuniyetinin önemini vurgulamakta ve kuruluĢların genel 

çalıĢan refahını artırmak için güçlü lider-üye iliĢkilerini teĢvik etmeye odaklanması gerektiğini göstermektedir 

(Kim ve Beehr, 2020). Ek olarak son araĢtırmalar LÜE -yaĢam memnuniyeti iliĢkisini etkileyebilecek sınır 

koĢullarını araĢtırmıĢtır. Wang vd. (2022), iĢ-yaĢam dengesinin bu iliĢki üzerindeki ılımlı etkilerini incelemiĢ ve 

LÜE'nin yaĢam memnuniyeti üzerindeki olumlu etkisinin, çalıĢanlar yüksek düzeyde iĢ-yaĢam dengesi 

algıladığında daha güçlü olduğunu bulmuĢtur. Bu durum, yüksek kaliteli LÜE faydalı olsa da çalıĢanlar iĢ ve 

özel yaĢamlarını etkili bir Ģekilde dengeleyebildiklerinde yaĢam memnuniyeti üzerindeki etkilerinin arttığını 

göstermektedir. Güçlü lider-üye iliĢkilerinin yanı sıra iĢ-yaĢam dengesini teĢvik eden kuruluĢların, çalıĢanların 

yaĢam memnuniyetinde en büyük kazanımları görmesi muhtemeldir (Wang vd., 2022). 

 

3.5. İş-Aile Çatışması ve Yaşam Tatmini İlişkisi 

AraĢtırmalar iĢ-yaĢam dengesinin sağlık memnuniyeti, aile memnuniyeti ve genel yaĢam memnuniyeti gibi 

bireysel refah üzerinde önemli bir rol oynadığını göstermiĢtir (Keyes, 2002; Marks ve MacDermid, 1996). 

Dolayısıyla bu konu örgütsel davranıĢ, insan kaynakları yönetimi ve yaĢam kalitesi çalıĢmalarında önemli bir 

araĢtırma alanıdır. ĠĢten aileye olumsuz taĢma/yayılma, iĢle ilgili olmayan tutumlarda değiĢikliklere neden olur. 

Özellikle birden fazla rolün üstesinden gelme konusunda sıklıkla sorun yaĢayan bir birey, ailesine ve genel 

olarak hayata iliĢkin tutumlarını değiĢtirme eğilimindedir. ĠĢ-aile çatıĢması arttıkça yaĢamdan duyulan 

memnuniyet de azalmaktadır (Kinnunen ve Mauno, 1998; Netemeyer vd., 1996; Rupert vd., 2012; Wayne vd., 

2004). 

Literatürde son dönemde yer alan çalıĢmalar ĠAÇ ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiyi doğrulamıĢ ve 

geniĢletmiĢtir. Lu vd. (2021), tarafından yapılan bir çalıĢmada, ĠAÇ'nin yaĢam memnuniyeti ile negatif iliĢkili 

olduğu bulunmuĢtur. AraĢtırmaları, yüksek düzeyde ĠAÇ yaĢayan bireylerin hem iĢ hem de aile rollerini 

yeterince yerine getirememenin neden olduğu stres ve gerginlik nedeniyle daha düĢük düzeyde yaĢam 

memnuniyeti bildirme eğiliminde olduğunu göstermiĢtir. ÇatıĢma, iĢ ve özel yaĢam arasındaki dengeyi 

bozduğundan, bu gerginlik genellikle suçluluk, hayal kırıklığı ve yaĢamdan genel olarak memnuniyetsizlik 

duygularına yol açmaktadır (Lu vd., 2021). ĠAÇ genel olarak yaĢam memnuniyetini azaltırken, zaman yönetimi 

ve sosyal destek arayıĢı gibi etkili baĢa çıkma stratejileriyle bu etki hafifletilebilir (Allen vd., 2022). Bu 

stratejileri benimseyen çalıĢanlar hem iĢ hem de aile taleplerini daha iyi yönetebilmekte ve böylece ĠAÇ'nin 

genel yaĢam memnuniyetleri üzerindeki olumsuz etkilerini azaltmaktadır. Bu durum, çalıĢanları bu baĢa çıkma 

mekanizmalarını geliĢtirmeleri konusunda destekleyen kurumsal müdahalelerin önemini vurgulamaktadır. Zira 

bu mekanizmalar, yüksek düzeyde ĠAÇ'ye rağmen yaĢam memnuniyetinin sürdürülmesinde önemli bir rol 

oynayabilir (Allen vd., 2022). Buna ek olarak Michel vd. (2020), ĠAÇ ile yaĢam memnuniyeti arasındaki 

iliĢkinin çift yönlü doğasını incelemiĢtir. ÇalıĢmaları, ĠAÇ'nin yalnızca yaĢam memnuniyetini olumsuz 

etkilemekle kalmadığını, aynı zamanda düĢük yaĢam memnuniyetinin de ĠAÇ'yi Ģiddetlendirebileceğini öne 

sürmektedir. Bu çift yönlü iliĢki, yaĢamdan duyulan memnuniyetsizliğin iĢ ve aile rolleri arasında artan 

çatıĢmaya yol açabildiği ve bunun da yaĢam memnuniyetini daha da azalttığı bir kısır döngüye iĢaret etmektedir. 

ÇalıĢma, bu döngüyü kırmak için hem iĢ hem de aile alanlarını ele alan bütüncül yaklaĢımlara duyulan ihtiyacın 

altını çizmektedir (Michel vd., 2020). 

ÇalıĢanlar, kurumlarının aile sorumlulukları konusunda destekleyici ve anlayıĢlı olduğunu hissettiklerinde, ĠAÇ 

ile karĢı karĢıya kaldıklarında bile yaĢam memnuniyetleri üzerinde ciddi etkiler yaĢama olasılıkları daha 

düĢüktür. Bu durum, esnek politikalar ve aile dostu uygulamalar yoluyla iĢ-yaĢam dengesini aktif olarak 

destekleyen kuruluĢların, çalıĢanların yaĢam memnuniyetini korumaya ve hatta artırmaya yardımcı olabileceğini 

göstermektedir (Zhang vd., 2022). Genel olarak ĠAÇ ile yaĢam memnuniyeti arasındaki iliĢki iyi bir Ģekilde 

ortaya konmuĢtur ve son araĢtırmalar ĠAÇ'nin bireylerin genel refahı üzerindeki zararlı etkilerini vurgulamaya 

devam etmektedir. Bununla birlikte bu çalıĢmalar aynı zamanda bu olumsuz etkileri azaltabilecek baĢa çıkma 

stratejileri ve örgütsel destek gibi potansiyel çözümlere de iĢaret etmektedir. ĠĢ-yaĢam dengesinin önemini kabul 

eden ve destekleyici uygulamaları hayata geçiren kuruluĢların, ĠAÇ'nin varlığında bile çalıĢanlarının yaĢam 

memnuniyetinde iyileĢmeler görmesi muhtemeldir. Literatürde yer alan öncül araĢtırmalarla birlikte yakın tarihli 

araĢtırmalarda görüldüğü üzere, iĢ-aile çatıĢmasının yaĢam tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

bulunmaktadır. Literatürdeki teorik ve ampirik kanıtlar, iĢ-aile çatıĢmasının bireylerin genel yaĢam tatminini 

azalttığını ve bu etkinin farklı bağlamlarda tutarlı olduğunu göstermektedir. Bu bulgular, iĢ-aile çatıĢmasının 

azaltılması için stratejiler geliĢtirilmesi gerektiğini ve bu stratejilerin bireylerin genel refahını artırabileceğini 

göstermektedir. 
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4. SONUÇ 

Yazında yer alan önceki araĢtırma bulguları algılanan örgütsel desteğin iş-aile çatışması üzerinde doğrudan ve 

negatif yönlü etkisi olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu doğrultuda örgütte destekleyici sosyal politikaların varlığı, 

çalıĢanlar açısından örgütsel destek sistemlerinin yürürlükte olması, örgütsel pratiklerin çalıĢanları gerek ödül 

sistemlerin adil olması, terfi mekanizmalarının nesnel dayanaklar zemininde geliĢtirilmiĢ olması, fiziksel 

koĢulların iĢlevselliği ve çalıĢan dostu olması gerekse örgütsel öğrenme, çalıĢanları güçlendirici (empowerment) 

delegasyon sistemleri, sosyal olanaklarının çeĢitliliği ile destekliyor olması örgütsel destek algısının varlığı 

açısından elzemdir. Örgütsel destek algısının yüksek olduğu bu gibi durumlarda çalıĢanlar çalıĢma sürelerini 

daha az belirsizliğe ve strese maruz kaldıkları, zorluklarla baĢa çıkarken yardım alabildikleri ya da üst yönetime 

ulaĢmada zorluk yaĢamadıkları için iĢe paydos edip eve giderken çalıĢtığı örgütten daha mutlu bir Ģekilde ayrılır. 

ĠĢ yerinde yaĢanılan bütün duyguların aile hayatına da taĢtığını ön gören yayılma kuramı gereğince, iĢ yerinde 

olumlu duygular deneyimleyen çalıĢanlar eve giderken yanlarında bu olumlu duyguları götürür. Bu yolla aile 

hayatına iĢ yaĢamından bulaĢan herhangi bir olumsuz duygulanım etkide bulunmaz. 

Önceki araĢtırmaların önemli bir kısmında, lider-üye etkileşiminin iş-aile çatışması üzerinde doğrudan ve 

negatif yönlü etkisi olduğu görülmektedir. Örgütsel desteğin önemli bir parçasının lider desteği olduğu 

düĢünüldüğünde, araĢtırmanın önceki bulgusu olan örgütsel destek ile ĠAÇ arasındaki negatif yönlü iliĢkinin 

LÜE söz konusu olduğunda da var olması oldukça anlamlıdır. LÜE kuramının temel önermesi olan liderin 

çalıĢanlarla geliĢtirdiği iliĢkilerin tek bir çalıĢana has ve biricik olması, çalıĢanlar açısından liderle geliĢtirdikleri 

iliĢkinin önemli olmasının ana nedenidir. ÇalıĢma yaĢamında lider ile ikili iliĢkisini tatminkâr bulan, liderden 

gerekli rol desteğini alabilen, zor durumlarda lider tarafından desteklendiğini hisseden, örgütsel baĢarılarının 

lider tarafından takdir edildiğini gören çalıĢanlar, iĢ yerinde geçirdikleri zamanı daha anlamlı bulma 

eğilimindedir. Modern çağın en temel meselelerinden biri olan anlamlı bir hayat sürdürme uğraĢında, büyük 

zamanın iĢ yerinde geçirildiği göz önünde bulundurulduğunda iĢ yaĢamında anlam bulabilen çalıĢanların aile ve 

sosyal yaĢamlarını da daha anlamlı bulma eğiliminde olacağı düĢünülür. Daha önce bahsedilen literatür 

bulguları LÜE’nin yüksek olduğu durumlarda iĢ tatmini ve yaĢam tatmininin arttığı, örgütsel bağlılığın ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının güçlendiği, iĢten ayrılma niyetinin azaldığı, örgütsel sinizm, Makyavelizm, 

absenteizm gibi iĢ yeri karĢıtı yıkıcı ya da karanlık olarak nitelenen davranıĢların azaldığı yönündedir. 

ĠĢ tatmini ve yaĢam tatmini arttıkça, ĠAÇ’nin azalma yönünde bir eğilim gösterdiği bilinmektedir. ĠĢ tatmini ve 

yaĢam tatmini üzerinde LÜE’nin doğrudan etkisi bulunduğu ve aralarındaki iliĢkinin aynı yönlü olduğunu 

bulgulayan çalıĢmalar literatürde hacimli bir yer kaplamaktadır. Bu doğrultuda çalışanların liderleri ile 

ilişkilerinin niteliği yükseldikçe İAÇ’nin azalacağı varsayımı, yapılacak ampirik araĢtırmalar açısından geçerli 

bir sayıltı niteliğindedir. Lider ile çalıĢan arasında kurulan etkileĢimin derinlikten uzak yüzeysellikte, iletiĢim 

kanallarının lider/üye ikilisinden biri tarafından kapatıldığı, iliĢkideki taraflardan birinin mesafeli durduğu ve 

destekleyici davranıĢları sergilemediği hallerde anlamlı bir örgüt yaĢantısı için gerekli olan iklim 

oluĢmayacaktır. LÜE’nin zayıf ya da düĢük olduğu bu gibi durumlarda çalıĢanlar anlamlı bir iliĢki içinde 

bulunamayacağından günün önemli kısmını geçirdiği örgütte vatandaĢlık iliĢkisi geliĢmeyecek, örgüte ya da 

lidere yönelik herhangi bir aidiyet hissetmeyecek ve çatıĢmalı ya da çalkantılı dönemleri bireysel olarak 

çözümlemek durumunda olacaktır. Özellikle böyle dönemlerde aileye yönelik sorumlulukları ve rolleri ile 

göreve yönelik rolleri bir arada yürütmek gerçekçi ve mümkün olmadığından rol çatıĢmaları ile birlikte ĠAÇ 

düzeyleri de yükselir. 

Literatürde, sınırlı olmakla birlikte, mevcut olan araĢtırmalar çoğunlukla LÜE bağımsız değiĢkeninin yaĢam 

tatmini bağımlı değiĢkeni yerine öznel iyi oluĢ bağımlı değiĢkeni üzerindeki doğrudan ve dolaylı etkilerini 

incelemiĢtir. EtkileĢim sıklığı, etkileĢim zamanı ve etkileĢimin içeriği gibi etkileĢim özelliklerinin günlük öznel 

iyi oluĢ üzerinde nispeten küçük bir etkisi olduğu görülmüĢtür. Yapılan araĢtırmada ayrıca çalıĢanların iĢe 

bağlılık düzeylerinin, günlük LÜE kalitesi ile sosyal LÜE alıĢveriĢleri ve iyi olma hali arasındaki iliĢkiye 

aracılık ettiği, ancak günlük ekonomik LÜE etkileĢimlerine aracılık etmediği görülmüĢtür. 

Bu örnek gibi doğrudan yaĢam tatmini değiĢkenine odaklanmak yerine onun kuramsal zemininde bulunan öznel 

oluĢ gibi bağlantılı kavramları merkeze alan kısıtlı çalıĢmalar haricinde gerek ulusal gerekse uluslararası 

yazında LÜE ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkilerin yeterli düzeyde incelenmediği görülmektedir. Mevcut 

araĢtırma literatüdeki teorik çıkarımlara dayanarak LÜE ile öznel oluĢ ile yakından bağlantılı olan yaĢam tatmini 

arasında doğrudan ve ĠAÇ üzerinden dolaylı etkide bulunduğunu öngörmektedir. Bilindiği kadarıyla literatürde 

demografik değiĢkenlerin aracılık etkisini sınayan herhangi bir araĢtırma bulunmamaktadır. Bu noktada 
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gelecekte yapılan araĢtırmaların, LÜE ile yaĢam tatmini arasında söz konusu demografik değiĢkenlerin aracılık 

etkisini sınamaları halinde de literatüre önemli bir katkı sağlayacağı söylenebilir. 

Sürdülebilirlik vurgusu yapan son yıllardaki araĢtırmalar; sosyal, duygusal ve aile desteği sağlayan örgütlerin, 

uzun vadede sürdürülebilir geliĢim sağlama potansiyeline sahip olduğunun altını çizmektedir. ÇalıĢan 

memnuniyeti ve bağlılığı, örgütlerin sürdürülebilirlik stratejileri açısından kritik öneme sahiptir. Sürdürülebilir 

geliĢim, yalnızca ekonomik baĢarıyı değil, aynı zamanda çalıĢan refahını ve çevresel sorumluluğu da 

içermektedir. ÇalıĢanlarına destek sağlayan örgütlerin bu yolla sürdürülebilirlik hedeflerine ulaĢmada daha 

baĢarılı olacakları düĢünülmektedir. Bu nedenle yapılacak olan sonraki araĢtırmaların örgütsel desteğin iĢ-aile 

çatıĢması ve yaĢam tatmini üzerindeki doğrudan ve dolaylı etkilerini daha geniĢ bir perspektiften 

değerlendirmesi önem taĢımaktadır. Özellikle, farklı endüstriler ve alt-kültürel bağlamlarda bu etkilerin nasıl 

değiĢtiği incelenmesi bu konudaki kavrayıĢımızı derinleĢtirecektir. Ayrıca, örgütsel desteğin dolaylı etkilerinin 

daha uzun vadeli sonuçları üzerinde durulması, bu iliĢkinin boylamsal etkilerinin anlaıĢmasına olanak 

sağlayacaktır. 
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