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OZET

HiZMETKAR LIiDERLIiGIN iS-AiLE CATISMASI VE iS-AiLE POZIiTiF
YAYILIMI UZERINDEKI ETKiSi: PROSOSYAL MOTiVASYONUN ROLU

Tugba IMADOGLU

Doktora Tezi, isletme Ana Bilim Dah
Damisman: Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS
Mart 2022, 138 sayfa

Giinlimiizde kiiresellesme, teknoloji ve iletisim alaninda yasanan hizli degisimler
ve gelismeler calisanlar1 ve is hayatlarin1 6nemli 6l¢iide etkiledigi i¢in liderlere biiyiik
gorevler diismektedir. Caliganlarin liderleriyle ilgili algilarinin is yasami ve oOrgiit
ciktilari, is-aile alanlar1 ve etkilesimleri tizerindeki etkisi yadsinamaz bir gergektir. Bu
acidan tiim liderlik modellerini i¢ine alan ve insan1 odak noktasi haline getiren hizmetkar
liderlik, Orgiitiin basar1 saglamasi ve bu basarilart arttirmasinda 6nemli etkenlerden
biridir. Kisilerin hayatlarinda is ve aile diizeni yeri doldurulamaz bir 6neme sahiptir. Bu
baglamda ¢alismanin kurgusal mantig1, hizmetkar liderlik davranisi gésteren bir bireyin,
is yerinden kaynakli aileyle sorunlar yasanmasi sonucunda olusan catisma veya is
hayatinda edinilen bilgi, beceri ve tecriibelerin aile hayatina olumlu katki saglamasiyla
pozitif yayilim olusmasinda prososyal motivasyon roliinlin araci etkisi nasil olabilir
sorusu iizerinden olusturulmustur.

Bu calismada nicel arastirma yontemi kullanmilmustir. Veriler, Ekim/2020 ile
Temmuz/2021 tarihleri arasinda kolayda ve amacgli 6rnekleme yontemi ile online anket
aracihigryla toplanmustir. Arastirmanin  drneklemini Osmaniye i1 Milli Egitim
Midiirliigii’ne bagli il merkezinde bulunan okullarda ¢alisgan 473 Ggretmen
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda temin edilen veriler, SPSS, AMOS ve Process
Macro istatistik programlar1 araciligiyla dogrulayict faktor analizi, yapisal esitlik
modellemesi ve aracilik modelinin anlamliligini belirlemek i¢in bootstrap teknigi
kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma bulgularina gore hizmetkar liderlik is-aile ¢atigmasini anlamli ve
olumsuz yonde etkilerken ig-aile pozitif yayilimini ve prososyal motivasyonu anlamli ve

olumlu yonde etkilemektedir. Hizmetkar liderlik ve is-aile ¢atismasi iligkisinde prososyal



motivasyonun araci etkisi bulunamamistir. Buna karsilik hizmetkar liderlik ile is-aile
pozitif yayilimi iligkisinde prososyal motivasyonun aracilik etkisi oldugu ortaya
konulmustur. Mevcut ¢alismada hizmetkar liderlik, is-aile ¢atismasi, is-aile pozitif
yayilimi ve prososyal motivasyon bir arada incelenmistir ve prososyal motivasyonun
aracilik etkisine bakilmistir. {lk defa belirlenen bu aracilik etkisinin arastirmanin 6nemli

bir bulgusu olarak ilgili alanyazina ve uygulayicilara katki saglayacagi ongoriilmektedir.

Anahtar _kelimeler: Hizmetkar liderlik, is-aile ¢atismasi, is-aile pozitif yayilimi,

prososyal motivasyon.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF SERVANT LEADERSHIP ON WORK-FAMILY CONFLICT
AND WORK-FAMILY POSITIVE SPILLOVER: THE ROLE OF PROSOCIAL
MOTIVATION

Tugba IMADOGLU

Ph.D. Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS

March 2022, 138 pages

Today, since the rapid changes and developments in the field of globalization,
technology and communication affect employees and their business lives significantly,
leaders have great duties. It is an undeniable fact that employees' perceptions of their
leaders have an impact on business life and organizational outcomes, work-family areas
and interactions. In this respect, servant leadership, which includes all leadership models
and makes people the focal point, is one of the important factors in the success of the
organization and in increasing these successes. Individual’s work and family order have
an irreplaceable importance in a person’s life. In this context, the fictional logic of the
study is based on the question of how the prosocial motivation role of an individual who
shows servant leadership behavior can have a mediating effect in the formation of conflict
that occurs as a result of family problems originating from workplace or in the formation
of positive spillover that occurs through knowledge, skills and experiences, gained in
business life, which contribute to family life positively.

Quantitative research method was used in the current study. The data were
collected through an online survey using convenient and purposive sampling method
between October/2020 and July/2021. The sample of the study consists of 473 teachers
working in schools, located in the city center of Osmaniye, affiliated to Provincial
Directorate of National Education. The data obtained within the scope of the study were
analyzed using the bootstrap technique to determine the significance of the confirmatory
factor analysis, structural equation modeling and mediation model through SPSS, AMOS
and Process Macro statistical programs.

According to the obtained findings, while servant leadership affected work-family



Vii

conflict significantly and negatively, it affected work-family positive spillover and
prosocial motivation significantly and positively. There was no mediating effect of
prosocial motivation in the relationship between servant leadership and work-family
conflict. On the other hand, it was revealed that prosocial motivation had a mediating
effect in the relationship between servant leadership and work-family positive spillover.
In the current study, servant leadership, work-family conflict, work-family positive
spillover and prosocial motivation were examined together and the mediating effect of
prosocial motivation was examined. It is anticipated that this mediating effect, which is
determined for the first time, will contribute to the relevant literature and practitioners as

an important finding of the study.

Keywords: Servant leadership, work-family conflict, work-family positive spillover,

prosocial motivation.
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ON SOz

Is ve aile yasaminda hizmetkar liderlerin prososyal motivasyon roliniin etkisinin
incelenmesi 6nem arz etmektedir. Bu caligmada hizmetkar liderligin prososyal
motivasyon aracilifiyla is-aile yasamina yansimalarmi tespit etmek farkli agilimlar
saglayacaktir. Ozellikle okullarda hizmetkar liderligin nelere gore farklililagtigini ve is-
aile yasamini hangi dl¢lide etkiledigini bulgulandirmanin literatiire ve egitim sistemine

katkilar1 olacaktir.

Yiiksek lisans ve doktora egitim siirecim boyunca bana akademik rehberlik ederek
bilgi, tecriibe ve destegini esirgemeyen, ¢calismalarimda 1s1k tutan danigmanim saygideger
hocam Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS’a tesekkiirlerimi sunuyorum. Savunma jiirimde
yer alan Dr. Ogr. Uyesi Meryem Derya YESILTAS, Dr. Ogr. Uyesi Ahmet DOGAN,
Dog. Dr. Ayse GOKCEN KAPUSUZ ve Dr. Ogr. Uyesi Mehmet BICER hocalarima

degerli fikirleriyle tezime katki sagladiklari igin ayrica tesekkiir ediyorum.

Calismanin uygulama asamasinda veri toplama islemine izin veren Osmaniye il
Milli Egitim Midiri Aydin ALBAK’a ve anket linkinin okullara gdnderilmesinde
yardimci olan personellere tesekkiir ederim. Ayrica zaman ayirarak anket sorularimi
cevaplandiran tiim 6gretmenlere ve ¢alismamin uygulama ve yazim asamasinda fikir ve

goriisleriyle destek olan degerli arkadaslarima tesekkiirlerimi iletiyorum.

Son olarak hayatimin her aninda yanimda olan, Dokuz Eyliil Universitesi’nden
Osmaniye Korkut Ata Universitesi’ne uzanan akademik yolculugumda desteklerini

esirgemeyen aileme sonsuz tesekkiirlerimi ve minnettarligimi sunuyorum.
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BOLUM I

GIRIS

Farkli toplumlarda hayatlarin1 siirdiiren kisilerin yasamlart ve dig diinyayi
algilama sekilleri degiskenlik gosterdigi i¢in toplum i¢inde uyum saglamasi gerekli olan
rol ve sorumluluklarda zamanla artis olmustur. S6z konusu bu farkliliklar kisilerin ve
olusturduklar orgiitlerin is ve aile yasamlarina yaklasimlarimi, yonetim bigimlerini ve
calisma usullerini de farklilastirmaktadir.

Bireylerin is hayatindaki gorev ve sorumluluklari ile ailesine kars1 sorumluluklari
zaman zaman karsi karsiya gelmektedir ve catisma kaginilmaz olmaktadir. Bazi
durumlarda da iste yasananlar aile hayatin1 olumlu sekilde etkilemektedir. Bu nedenle
bireyin ¢alistigi orgiit ile toplumun deger sisteminin birbiriyle uyumlu olmasinin 6nemi
ortaya ¢ikmaktadir (Sentiirk, Kiitiikcli, Sancaktutar, Bagc1, Sezer ve Akbulut, 2016, s.
556). Bu uyumun dogru ve hizli bir sekilde olusturulabilmesi i¢in hem ¢alisanlara hem
de liderlerine 6nemli gorevler diigmektedir.

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirmaya dair problemin tespiti, arastirmanin
Onemi, amaci, smirliliklari, aragtirma kavramlariin tanitilmasi ve tezin boliimleri yer

almaktadir.

1.1. Problemin Tespiti

Insanlik tarihinde yasanan hizli degisimler liderlerin ve ¢alisanlarin islerini daha
diizenli yapmasin1 ve etkinliklerini artirarak daha verimli ¢alismasmi gerekli
kilmaktadir. Clinkii diinya ¢apinda hizli bir sekilde teknolojik, kiiltiirel, siyasal, sosyal,
ekonomik gibi birgok faktoriin degisimi etkili olmaktadir. Bu minvalde orgiitin dogru
bir sekilde yonetilmesi bakimindan liderligin 6nemi ortaya g¢ikmaktadir. Liderlik
kavrami {izerine yapilan ¢alismalar 20. Yiizyilin baslarinda baglamistir ve halen de
devam etmekte olan bir olgudur. 21. Yiizyildan itibaren otokratik, geleneksel ve

karizmatik liderlik kavramlari yerini zamanla iggérenlerin profesyonel ve bireysel



gelisimine destek veren, kisisel kapasitelerini gelistirmelerine imkan taniyan, ¢alisanlar
ile devamli bir iletisim ve etkilesim i¢inde olan (Uhl- Bien, Tierney, Graen ve
Wakabayashi, 1990), etik degerler cergevesinde yaklagimlar sergileyen hizmetkar,
otantik, doniisiimcii, etik liderlik gibi yeni liderlik anlayiglarina birakmaya basladi
(Duyan, 2012, s. 1). Bu g¢alismada diger liderlik kavramlarini kapsadigi ve insan
unsurunu temel noktasi haline getirerek c¢alisanlarina hizmet etme iggiidiisiiyle hareket
ettigi i¢in hizmetkar liderlik kavrami tlizerine arastirma yapilmistir. 1970°li yillarda
Robert Greenleaf tarafindan gelistirilen bir kavram olan hizmetkar liderlik tipi kendi
ihtiyaclarindan ¢ok calisanlarinin ihtiyaglarini karsilamaya énem vermistir.

Calisanin yasam siirdiigii ortam, is arkadaslariyla iletisimi, dis ¢cevrede olusan
gelismeler, isteki basarisina ve isin algilanma bigimine etki etmektedir. Cagimizin yogun
is temposunda calisanlarin ¢evresel etkenlerden kaynakli ve isle ilgili bazi durumlar
algilama derecesi, is hayatinda yasadigi olumlu veya olumsuz durumlar aile yasamlarina
da yansimaktadir (Sirin ve Yiicel, 2020, s. 243). Kinnunen ve Mauno (1998)’ya gore
onceki caligmalarda aileden kaynakli catigmalarin veya olumlu durumlarin is
hayatindaki etkileri inceleme konusu olurken, giiniimiizde isten kaynakli sorunlar veya
faydalar sebebiyle c¢ogunlukla is-aile catismasi ya da is-aile pozitif yayilimi
kavramlarinin ¢alisan raporlarinda irdelendigi goriilmektedir.

Calisanlarin islerini motiveli sekilde yapmasi orgiitler bazinda rakiplerine karsi
stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglamalar1 agisindan 6nem teskil etmektedir. Calisan
motivasyonunu i¢ ve dis motivasyon kaynaklari haricinde nasil gosterdikleri
anlasilmaya ¢alisildiginda prososyal motivasyon kavrami ortaya ¢ikmaktadir (Grant,
2007, s. 395). Prososyal motivasyon, bagkalarina faydali olma ve bagkalarinin mutlulugu
ve refahi igin kendilerinden beklenenden daha fazla rol davranigi gostermeleri istegidir
(Akduru, Gulneri ve Semercidz, 2016, s. 377). Prososyal motivasyonlu ¢alisan bireyler,
orgiitiin hedef ve amaglar1 dogrultusunda liderleri ve is arkadaslariyla koordineli bir
sekilde caligirlar (Parker ve Axtell, 2001, s. 1088). Boylece maksimum fayda saglayarak
Orglit basarisina katki saglamis olurlar.

Sonug itibariyle arastirma kapsaminda “Hizmetkar liderligin is-aile ¢atismasi, is-
aile pozitif yayilimi iizerindeki etkisinde prososyal motivasyon aract midir?” sorusuna

yanit aranmistir.



1.2. Arastirmanin Onemi

Alanyazinda kaynak taramasi yapildiginda hizmetkar liderligin egitim
kapsaminda etkin bir liderlik tiirii oldugu, okul etkililigi ve 6grenci basarisiyla pozitif
anlamda iliskili oldugu séylenebilmektedir (Taylor Gillham, 1998; Lambert, 2004;
Stephen, 2007). Bu minvalde okul midiirlerinin okullar1 yonetirken ve dgretmenlerin
ders anlatirken tercih etmeleri gereken liderlik yaklasiminin hizmetkér liderlik oldugu
soylenebilir. Ogretmenlere yapilan bu ¢alismada, ¢alismalarinin aile yansimalar1 ve bu
calismalarda prososyal motivasyon degiskeninin etkili olup olmadig1 arastirilmistir.

Calisanlarin liderleriyle ilgili algilarinin i ve Orgiit acisindan is tatmini, is
performansi, prososyal motivasyon gibi ciktilara olan etkisi diisiiniildiigiinde
calisanlarca algilanan hizmetkér liderlik tarzinda bireyin is-aile yasamui tizerindeki
etkilerinin incelenmesi 6nemli goriildiigiinden dolay1 bu ¢alismada hizmetkar liderligin
is-aile catigmasi, is-aile pozitif yayilimi ile etkilesimi incelenmistir. Ayrica bu
etkilesimde prososyal motivasyonun araci degisken olup olmadigr konusu da ele
almmigtir. Caligmanin 6nemli bir yan1 ulusal ve uluslararasi yazina saglayacagi katkidur.
Ulusal ve uluslararasi yazinda genellikle diger liderlik yaklagimlariyla (Bass ve Avvolio,
1990; Vroom, 2007), is ve yasam doyumuyla (Akduru, Giineri ve Semercioz, 2016), is-
aile yayilimiyla (Polatci, 2014), inovasyonla, orgiitsel sinizmle, ise gomiilmisliikle
(Kesen ve Akyuz, 2016), orgltsel adaletle (Akylz, 2012), iskoliklikle, is tatminiyle,
orgiitsel baghlikla (Turung ve Erkus, 2010), is yiikiiyle (Sirin ve Yiicel, 2020) vb. ikili
iliskileri inceleyen calismalar yapilmistir. Bu ¢alismanmn hizmetkér liderlik, is-aile
catigmasi, ig-aile pozitif yayilimi ve prososyal motivasyon olmak iizere bu dort kavramin
bir arada incelendigi ilk ¢alisma olmas1 bakimindan alanyazina katkisinin bulunacagi
disiiniilmektedir. Diger yandan Osmaniye il merkezinde calisan 6gretmenlere iligkin
bircok bilgiyi icerdigi dikkate alinirsa, sonuglarin Osmaniye ili bazinda hizmetkar
liderligi arttirma hedefinde olan uygulayicilar i¢cin de fayda saglayacagi

ongorilmektedir.

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, hizmetkar liderligin is-aile catismasi, is-aile pozitif
yayilimi ve prososyal motivasyon arasindaki iligkilerin yapilan ampirik bir ¢aligmayla

ortaya konulmasidir. Alanyazin taramasindan arastirma kapsami igerisine alinan



kavramlar arasinda dordiiniin bir arada irdelendigi bir ¢alisma bulgulanmamistir. Bu
acidan yapilan bu c¢alisma ile elde edilen verilerin alanyazina katki saglamasi da
amaglanmakta ve uygulayicilara 151k tutacagi diisiinilmektedir. Ayrica elde edilen
bulgularla T.C. Milli Egitim Bakanligi (MEB) ve 6zellikle Osmaniye i1 Milli Egitim

Midirligi (MEM)’ne bilimsel bilgiler saglanmasi amaglanmaktadir.

1.4. Arastirmanin Sinirhliklar:

TUm arastirmalarda oldugu gibi bu aragtirmanin da bazi sinirliliklart (kisith
yonleri) bulunmaktadir. Dolayisiyla arastirma, Osmaniye 11 Milli Egitim Miidiirliigii ne
baglt il merkezindeki okullarda ¢alisan 6gretmenlere yonelik yapilmistir. Bu nedenle
elde edilen veriler bu aragtirmadaki 6rneklemin yanitlariyla sinirlidir. Buna ek olarak
calisma kapsaminda tek bir sektdriin incelenmesi ve tek bir ilde arastirma verilerinin
toplanmasi bir bagka smirlilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Veriler belirli bir donem
icerisinde toplandigi icin elde edilen sonuglar arastirmanin yapildigi donem ile sinirlidir.
Son olarak yapilan literatiir incelemesinde bu doért kavrami kapsayan herhangi bir
calismaya rastlanmamustir. Arastirma konusu ile ilgili ¢alismalarin az sayida olmasi,
aragtirma sonuclarinin farkli c¢alisma sonuglariyla karsilastirilarak tartigilmasini

smirlamaktadir.

1.5. Arastirma Kavramlarinin Tanitilmasi

Hizmetkar Liderlik: Vizyon sahibi, c¢alisanlarina gii¢ kazandiran, onlara
hizmet ederek guven saglayan bireyler seklinde adlandirilmaktadir (Russell, 2001, s.
81). Drury (2004)’ye gore ise hizmetkar liderlik, liderin bencil olma fikrinden uzak bir
sekilde ve insanlar i¢in iyi olacak sekilde hareket ederek liderlik ettigi anlayistir.

Is-Aile Catismasi: 1s ve aile sorumluluklarinin bir arada alinmasi, iki roliin
birbirine karismasi ve sonrasinda ¢atismanin ortaya ¢ikmasiyla olusan uyumsuzluk
durumudur (Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 77). Cazan, Truta ve Mariela (2019)’ya gore
ise ig ve aile hayati ayriminda belirli bir smir ile birbirleriyle etkilesim s6z konusu
oldugunu ve isgoérenlerin her iki yasaminda olumlu veya olumsuz sonuglara neden
olabilecegini belirtmektedirler.

Is-Aile Pozitif Yayilimi: Wayne, Randel, Stevens (2006)’a gore bireylerin bir
is yasam alanindaki gorevlerini tutkuyla yerine getirmelerini ve aile yasam alanindaki

gorevlerini yerine getirmelerini destekleyecek kazanimlar saglamalarini ifade eder.



Wayne, Musisca ve Fleeson (2004)’a gore ise ¢alisma hayatinin yetenek, davranis ve
olumlu duygusal durumunun aile hayatin1 olumlu sekilde etkilemesidir.

Prososyal Motivasyon: Grant (2007)’e goére diger bireylere yararli olacagi
diisiiniilen isleri yapma istegi olarak ifade edilmektedir. Grant ve Sumanth (2009)’a gore
de prososyal motivasyonu yiiksek olan kisiler genellikle islerine daha fazla dnem

vermekte ve islerinde daha fazla gaba gostermektedirler.

1.6. Tezin Bolimleri

Bes bolimden olusan bu c¢alismanm ilk béliminde problemin tespiti,
arastirmanin Onemi, arastirmanin amaci ve arastirmanin sinirliliklari, arastirma
kavramlariin tanitilmasi ve tezin boliimleri adli konu bagliklar1 yer almaktadir.

Calismanin ikinci boliimii olan kuramsal ¢erceve kisminda, arastirmanin temel
degiskenleri olan hizmetkar liderlik, is-aile catismasi, is-aile pozitif yayilimi ve
prososyal motivasyon kavramlarina dair tanimlar yapilmistir. Ek olarak bu bdlimde,
arastirma kavramlar1 arasindaki iliskiler ile yazindaki ge¢cmis donemde yapilan
arastirmalar, Kaynaklar1 Koruma Teorisi ile Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli’nden
hareketle biitiinciil bir sekilde degerlendirilmeye calisilmigtir. Ayrica bu arastirma
kapsaminda kurgulanan modelle alakal1 varsayimlar/ongoriiler olusturulmustur.

Caligmanin tiglincii boliimii olan yontem basligi altinda ise ilk etapta ¢alismada
yer alan degiskenler ile ilgili kurulan hipotezlere ve arastirma modeline yer verilmistir.
Devaminda arastirmanin evreni belirtilmis ve bu kisimda katilimcilarin gorev yaptiklari
orgiitlere iliskin sektor bilgileri detaylarindirilmis ve arastirmanin orneklemi, veri
toplama yontemi, veri toplama siireci ve arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklere dair
detayl bilgiler verilmistir.

Calismanm dordiinci bolimii olan arastirma bulgulart ve degerlendirme
kisminda, Oncelikle katilimcilara iliskin - demografik  6zellikler agiklanmigtir.
Sonrasinda, IBM-SPSS 21 istatistik yazilimi ile uygulanan 6n veri analizleri ile
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yorumlariyla birlikte raporlanmistir. Son olarak,
IBM-SPSS Amos 28 ve Process Macro 4.0 istatistik yazilimi ile uygulanan dl¢im
modeli analizleri ve yapisal model analizleri yine yorumlariyla birlikte raporlanarak
hipotez testlerinin 6zetlenmis sonuglar1 sunulmustur.

Calismanin besinci boliimii olan sonug ve Oneriler kisminda ise 6ncelikle elde

edilen verilerle yapilan analizler neticesinde ortaya c¢ikan arastirma sonugclar



tartisilmigtir ve mevceut literatiir taramasi ile edinilen bilgiler 15181nda degerlendirilmistir.
Bununla birlikte, ¢alismanin kuramsal katkilar1 agiklanarak ve arastirma sonuglarindan
yola ¢ikilarak uygulayicilara ve gelecekte yapilacak galigmalara yonelik onerilere yer

verilmistir.



BOLUM 11

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Liderlik ve Hizmetkar Liderlik Kavramlar:

Bu kisimda baslangi¢ olarak liderlik kavraminin tanimi ve liderlik kuramlari
tizerinde durulmustur. Devaminda hizmetkédr liderlik kavraminin tanimiyla
karakteristikleri, boyutlari, avantajlari ve dezavantajlari, diger liderlik tiirleriyle

karsilastirilmasi ve hizmetkar liderlige dair yapilmis ¢alismalar yer almaktadir.

2.1.1. Liderlik Kavram

Liderlik, tarihsel siireg igerisinde kokeni ¢ok eskilere dayanan; fakat giincelligini
héla koruyan bir kavramdir. Gruplar halinde yasayan insanoglu bu sekilde yasamaya
devam ettigi slirece liderlik kavraminin onemi de var olmaya devam edecektir
(Coskunlar, 2011, s. 4). Orgiitlerin basarisindaki en 6nemli etkenlerden biri oldugu igin
arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir kavramdir (Demiray Ozden, 2019, s. 4). Liderlik
tanimlarina bakildiginda ¢ok sayida tanim yapildigi goriilmektedir. Bu dogrultuda
liderlik tanimlarinin genel olarak, gic, otorite, karizma, etkileme, emirler verme gibi
kavramlar cergevesinde yapildigi goriilmektedir (Coskunlar, 2011, s. 4) ve yapilan
tanimlardan bazilar su sekildedir:

- Liderlik, birtakim kosullar ve durumlar neticesinde belirlenen amag ve
hedeflere ulagsmak i¢in Orgiit i¢indeki diger bireylerin davranislarini
etkileme sanatidir (Tas Colak, 2020, s. 4).

- Liderlik, belli kosullar altinda bireylerin ortak hedeflere ulasmasinda
yardimc1 olma, tecrlibelerini aktarma ve diger bireyleri etkileme stirecidir
(Werner, 1993, s. 17).

- Liderlik, en iyiye ulagsmak amaciyla saptanmis hedefler kapsaminda
insanlar1 istekli ve 6grenmeye agik ¢alismalari i¢in etkileme becerisidir
(Hunter, 2004, s. 31).

- Liderlik, 6nceden belirlenen sartlar dahilinde ortak hedef ve amaglarin

gergeklestirilmesi bakimindan iki veya daha fazla insan arasindaki



iliskiler baglaminda kurum igi bir davranmigtir (Kocher, Pogrebna ve
Sutter, 2009, s. 1).

- Liderlik, sartlar neticesinde belirlenen bireysel veya grup amaclarimi
olusturabilmek igin bir kisinin baska kisilerin faaliyetlerinde etki
olusturmasi ve onlar1 yonlendirmesidir (Kocel, 2018, s. 585).

- Gandolfi ve Stone (2016)’e gore liderlik, drgutiin misyon ve vizyonunun
nihai basaris1 konusunda bireylerin rolii bakimindan fikir sahibi olmay1

gerektirir (Demiray Ozden, 2019, s. 5).

Verilen tanimlarin sayis1 arttirilabilecegi gibi goriilmektedir ki belirli bir hedefin
olmasi, belirli bir grup kisinin olmasi ve bu grubu yodnlendirecek liderin olmasi

tanimlarin ortak noktasidir.

2.1.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik kavramiyla ilgili ¢aligmalar yapan teorisyenler lidelrik gelisiminde
dogustan gelen birtakim yeteneklerin egitim ve gelisim siirecini agiklamak amaciyla bazi

yaklagimlar gelistirmiglerdir.

2.1.2.1. Ozellikler Yaklasim

Ozellikler yaklasimi, 1900°lii yillarin basinda ortaya ¢ikmustir ve liderlikle
alakali ilk yaklasimdir (Demiray Ozden, 2019, s. 6). 1940’1 ve 1950°li yillarda bu
konuda ¢ok fazla arastirma yapilmistir (Giiney, 2007, s. 361) ve giliniimiizde bazi
yazarlarca hala ilgi gormektedir.

Ozellikler yaklasimma gore liderin fiziksel (cinsiyet, yas, ik vb.), sosyal
(popiilarite, iletisim yetenegi, egitim gibi), kisilik (uyumluluk, yenilik¢ilik, kararlilik
vb.) Ozellikleri basar1 faktoriinde 6nemlidir (Kogel, 2003, s. 588). Buna gore liderin
dogustan bu 6zellikleri vardir ya da yoktur; fakat zamanla bu 6zellikteki bir bireyin lider
olmamasi veya bu 6zelliklerin bulunmadigi bireylerin lider olmasi bu yaklagima yapilan
elestirilerden biridir (Bakan ve Dogan, 2013; Demiray Ozden, 2019).

Higgs (2003)’e gore bu yaklasim, bilim insanlarinin “Lider dogulur mu, yoksa
lider olunur mu?” sorusuna aradiklar1 bir yanit olmustur (s. 274). Orgiitlerin etkili ve
verimli ¢aligmasindaki en 6nemli faktor, yonetici olarak ¢aligmasini siirdiirecek kisilerde

liderlik 6zelliklerinin net olarak tanimlanmasidir (Northouse, 2010, s. 24).



2.1.2.2. Davramssal Yaklasim

Teorisyenler liderlik ozelliklerinin tamaminin evrensel olarak bir gecerliligi
olmadigini tespit etmislerdir. Bu nedenle liderlerin davraniglariin onlart etkili kildigi
goriisiine kanaat getirmislerdir (Coskunlar, 2011, s. 11). Bu yaklasimin odak noktasi,
liderlerin ne yaptiklar1 ve nasil hareket ettikleridir (Northouse, 2010, s. 69). Bu baglamda
liderin davranislar1 6zelliklerinin yansimasidir (Coskunlar, 2011; Zel, 2001).

Aragtirmacilar ve teorisyenler, davranigsal yaklasimin gelistirilmesi ve farkl
davraniglarin belirlenmesi amaciyla bir¢ok inceleme ve arastirma yapmiglardir. Bunlar
arasinda Blake ve Mauton’un Yonetsel Diyagram Modeli, Michigan Universitesi
Calismalar1, Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1 sayilabilir.

Sonug olarak tim davranis modelleri lider davranisini agiklama agisindan yeterli
degildir (Moorhead ve Griffin, 1989, s. 329). Bu yaklasim gibi karmasik iliskileri acikliga
kavusturmak amaciyla daha farkli bir yaklasim gereklidir. Bu amagtan hareketle

durumsal yaklagim ortaya ¢ikmistir (Coskunlar, 2011, s. 15).

2.1.2.3. Durumsallik Yaklasim

Liderin her degisen kosula uyum saglayacak yeni tarzlar ortaya ¢ikarmasi
(Demiray Ozden, 2019, s. 7) bakimindan diger yaklasimlardan farklidir. Liderin
bulundugu ortamdaki kosullara yonelik davraniglar sergilemesi gerektigi diigiincesiyle
diger yaklagimlardan ayrilmaktadir (Peretomode, 2012, s. 14). Durumsallik yaklagima
gore her kosula uyan tek bir liderlik modeli bulunmamaktadir. Bu nedenle durumsallik
yaklagimi hangi durumlar i¢in hangi liderlik davranisinin sergilenmesi ve kosullara gore
hareket edilmesi gerektigi tizerine ¢aligmalarda bulunmustur (Kogel, 2018, s. 368).

Durumsallik yaklasimi konusunda yapilmis baslica ¢alismalar sunlardir:
Tannenbaum ve Schmidst’in Liderlik Modeli, Hersey-Blanchard’in Yasam Egrisi
Modeli, Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Teorisi ve House’in Yol-Amag Yaklasimi (Dal,
2014, s. 12).

Bu yaklagim, liderlik siirecinin anlagilmasinda 6nemli katkilarda bulunmus ve
cevreye, durumlara agirlik vermistir. Cogunlukla demokratik liderlik tarzlarinin etkili
oldugunu varsaymasi sebebiyle elestirilmektedir (Coskunlar, 2011, s. 16; Giiney, 2007,
s. 366).



10

2.1.2.4. Yetenekler Yaklasimi

Bu yaklasim, lideri yeteneklerine, kabiliyetlerine, becerilerine ve bunlarin nasil
Ogrenilecegi ile gelistirilebilecegi lizerine odaklanmistir (Northouse, 2010, s. 39). Bu
yaklagimda liderler kendisini merkez kabul etmektedir (Dal, 2014, s. 10). Bu yaklagim,
etkili bir yonetim seklinin teknik, beseri ve kavramsal yetenek oldugunu belirtmektedir.
Birbiriyle iliskili olmayan bu yeteneklerin birbirinden bagimsiz olarak degerlendirilip
gelistirilmesinin gegerli bir tutum olacagini savunur (Dal, 2014, s. 10; Katz, 1974, s. 92-
93). Liderin kendi isiyle ilgili sirecler, teknik bilgi, prosedirler, yontem ve amaclar
hakkinda yetkinligini ifade eden yetenek tarzi teknik yetenektir. Liderin onderlik ettigi
grupla birlikte calismas ise beseri yetenektir. Orgiitii bir biitiin olarak gorebilen liderin

yenenek tarzi ise kavramsal yetenektir (Dal, 2014, s. 10).

2.1.2.5. Olumsallik Yaklasimi

Insan eylemlerini zaman ve mekanla simirlandiran bu yaklagimi Celebi (2001, s.
27), insan faaliyetlerini ve bunlarm sonuglarmi igerdigini savunmaktadir. Lider,
yetenekleri ve becerileri hakkindaki durumsal etkenleri icine dahil eden daha genis bir
bakis acisiyla ele ahinmaktadir (Peretomode, 2012, s. 14).

Olumsallik yaklagimi, belirli durum ve kosullara adapte saglayabilmek amaciyla
etkili ve dogru liderlik bigimlerinin 6ngoériimlemesini en iyi sekilde gergeklestiren
durumsal degiskenleri tanimlamasi odak noktasidir. Bolden, Gosling, Marturano ve
Dennison (2003)’a gore olumsallik yaklagimi, durumsallik yaklagiminin aritilmis halidir

(Dal, 2014, s. 13; Bolden vd., 2003, s. 6).

2.1.2.6. Modern Yaklasimlar

Orgiitler igin en biiyiik girdi unsuru insandir. Bu nedenle, insana daha ¢ok deger
verilmesini savunan modern liderlik yaklasimlarinin liderlige gergek anlamda modern bir
bakis agis1 getirdigi sdylenebilir (Dal, 2014, s. 13).

Modern liderlik yaklagimlarinin literatiir incelemesi yapildiginda, lider-tye
etkilesimi, doniistimcii, karizmatik, otantik, islemsel, bilgilendirici, vizyoner, etik,
ogretimsel, Serbest birakici, ruhsal, takim, dagitici, kilturel ve hizmetkér liderlik gibi
birgok liderlik ¢esidine rastlanmaktadir. Ancak bu kisimda sadece karizmatik,

doniisiimcti, etkilesimei, vizyoner ve etik liderlige deginilecektir. Modern liderlik
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yaklagimlarindan biri ve arastirmamizin ana konusu olan hizmetkér liderlige bir sonraki

ana baslikta detayli bir sekilde yer verilecektir.

2.1.2.6.1. Karizmatik Liderlik

Bu liderlik tiiriinii literature kazandiran Max Weber’dir (Dal, 2014, s. 17). Robert
House, karizmatik liderligin yUksek dlizeyde kendine giiven, hakimiyet, kendi inanglarina
yiiksek baglilik 6zelliklerini ortaya ¢ikarmistir (Coskunlar, 2011, s. 24).

Karizmatik liderler, kendi imkan ve yetenekleri hakkinda fikir sahibi olan (Dal,
2014, s. 17; Simsek ve Akgemci, 2003, s. 183), zorluklar karsisinda insanlar1 beklenenin
Uzerinde motive etme kapasitesinde olan (Daft, 2008, s. 359), giicl, cesur olan (Demiray
Ozden, 2019, s. 8), orgiitiin amag¢ ve hedefleri igin kendi hedef ve amagclarindan
vazgecebilen (Torlak, 2008, s. 278) kisilerdir.

2.1.2.6.2. Doniisiimcii Liderlik

Downton tarafindan 1973 yilinda ortaya atilan dontisiimcii liderlik, James
McGregor Burns tarafindan 1978°de (Coskunlar, 2011, s. 26; Akis, 2004, s. 36) liderlerin
ve izleyicilerinin birbirlerine yardim ederek ve morallerini yiiksek seviyede tutarak daha
Iyi bir yasam siirmeleri esasinda gelistirilmistir (Dal, 2014, s. 14). Bass tarafindan ise
1985 yilinda model yenilenmistir (Coskunlar, 2011, s. 26). Orgiitin amag ve hedefleri
dogrultusunda bilingli sekilde liderlerin izleyicilerini dnemsemesi ve onlara ilgili
davranmasini ve orgiitiin gelecegi i¢in izleyicilerinin 6rgiitiin ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlari
gibi gorerek hareket etmesini savunmaktadir (Bass, 1990, s. 21). Northouse (2010) ise
izleyicileri degistiren ve daha iyiye doniistiiren bir siire¢ olan doniisiimcii liderligin
izleyicilerinin ihtiyaglarini dikkate alan ve onlarin motivasyonlarimi artirict yonde hareket

etmeyi savunmaktadir.
2.1.2.6.3. Etkilesimci Liderlik

Islemsel veya transaksiyonel liderlik olarak da kullamlan bu kavram, Ingilizce
literatlirde “transactional leadership” olarak ge¢mektedir. Etkilesimci liderlik, yonetsel
gorevler lizerine odaklanarak orgiitiin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmektedir (Kilig,
Keklik ve Yildiz, 2014, s. 251). Bass ve Avolio (1993)’ya gore performansin sureklilik

arz etmesi agisindan lider ve izleyiciler arasindaki etkilesim sekli giinliik degisim
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olmasini gerektirmektedir. Bu degisim, etkilesimci liderligin kosulsal ddiillendirme ya da
destek, beklenti durumlarma gore aktif-pasif yonetim ve miudahalede bulunmayan
davranig boyutlarin1 ortaya koymaktadir (Taslak, 2008, s. 127). Etkilesimci liderler,
astlardan beklenti ve talepleri ile bu beklenti ve taleplerin gerg¢eklestirilmesi sonucunda
astlarin elde edecegi durumlara agiklik getirmektedirler (Cetin, Korkmaz ve Cakmakei,

2012, s. 14).

2.1.2.6.4. Vizyoner Liderlik

Orgiitlerin gelecege iliskin belirsizlikleri giderme ihtiyaci vizyoner liderligin
onemini arttirmigtir ve 1990’lh yillarda bu liderlige daha fazla Onem verilmistir
(Coskunlar, 2011, s. 27). Vizyoner liderler yeni ufuklar gizebilen insanlardir (Aksu, 2009,
s. 2439). Vizyoner olan ve bakis agisini1 degistiren bir lider, diger liderlere nazaran farkli
olaylar1 ve gelismeleri okuyup anlayabilme yetenegini barindirmalidir. Vizyoner lider,
farkli bir bakis agisiyla gelecegine odaklanarak ufkunu genisletebilen kisidir (Durukan,
2006, s. 281). Gelecege bakabilen liderler, Orgutlerindeki izleyicilerin performans
degerlendirmesini yaparak, sonuglara gore onlar1 yaptiklarindan ¢ok daha iyi isler
cikarabileceklerine dair ikna ederler (Aksu, 2009, s. 2439) ve boylece o6rgitsel
degismenin gerceklesmesini saglarlar. Bu baglamda gelecegi tasarlamaya calisirlar.

Vizyoner lider, hayal edilen gelecegi segme, olusturma ve sentez etme yeteneginde olan
bireydir (Celik, 1997, s. 471-472).

2.1.2.6.5. Etik Liderlik

Etik liderlik, liderlik yapildigi esnada liderlik kabiliyetiyle etik degerlerin
dengelenmesi seklinde belirtilmektedir. Bireylerin karakterlerine bakilmadan ve herhangi
bir 6nyargi olmadan izleyicilerin kisisel farkliliklarini ve inanglarini kabul etmek olarak
ifade edilmektedir (Yilmaz, 2006, s. 29). Son donemlerde etik davranislar daha 6nemli
héle gelmistir. Bu davranisin ¢iktilari olarak adalet ve baglilik kavramlari yoneticiye yol
gostermektedir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011, s. 436).

Etik liderin belirli etik deger ve ilkelere sahip olmasi gereklidir. Etik liderlik
konusunda birgok ¢alisma yapilmistir ve etik liderlikle ilgili bir model olugturma ¢abalar1
sonucunda etik liderligin kurucusu ve 4 V modelini gelistiren Grace’dir. Bu modelin ana
boyutlar1 degerler (values), ses (voice), erdem (virtue) ve vizyondan (vision)
olusmaktadir (Helvaci, 2010, s. 395).
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2.2. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, modern liderlik yaklasimlari arasinda yer almaktadir. Bu
kavrami, 1904-1990 yillar1 arasinda ilk olarak kullanan ve literatlr diinyasinin
tanigmasmi saglayan Robert K. Greenleaf’tir (Duyan ve Dierendonck, 2014, s. 2;
Greenleaf, 1977, s. 21) ve 1970 yilinda kavramsallagtirmistir (Dal, 2014, s. 19; Konan,
Demir ve Karakus, 2015, s. 137). Greeleaf (1977, s. 21) bu kavrami, “The Servant as
Leader” adli caligmasinda, liderin bir hizmetkar oldugu ibaresinin kullanimiyla gindeme
gelmistir. Hizmetkar lider fikrinin ortaya ¢ikmasi, Greenleaf’in Hermann Hesse’nin
“Doguya Yolculuk” (Journey to the East) isimli romanini okumasiyla gergeklesmistir
(Bakan ve Dogan, 2012, s. 3). Bu roman, manevi bir arayis i¢erisinde bulunan bir grup
bireyin yaptigi bir yolculugu dile getirmektedir. Romanin ana karakteri Leo’dur ve
sefkatli ruhu (Cogkunlar, 2011, s. 29) ile gruptaki herkese ayr1 ayr1 gosterdigi ilgi ve
destek verici davraniglari ile herkesi etkilemektedir. Leo, hizmetci olarak bilinmektedir.
Roman, Leo’nun bir anda kaybolmasi1 sonucu grubun lidersiz kalmasi nedeniyle kargasa
yasanmasini anlatmaktadir. Leo olmadigi i¢in insanlar yolculuguna devam etmek
istememektedir. Bu nedenle Leo her yerde aranmaya baslanir ve arama c¢aligmalari
sonucu bulunur. Grubun lideri, Leo’da rehberlik ruhu oldugunu ve grubun asil lideri
oldugunu kesfetmistir (Bakan ve Dogan, 2012, s. 3). Roman, Leo’nun gizli liderliginin
giin yliziine ¢ikmasiyla son bulmaktadir (Balay, Kaya ve Ge¢dogan Yilmaz, 2014, s. 230;
Greenleaf, 1977, s. 21-24).

Greenleaf (1998)’e gore hizmetkér lider, baskalarinin menfaatlerini kendi
menfaatlerinin Gstinde tutan ve herhangi bir durumda izleyicilerini baski ya da zorlama
yerine ikna ederek yonlendirmeyi tercih eden kisidir. Buna ek olarak izleyicilerini
dinleyen, onlar1 duygusal olarak anlamaya calisan kisidir (Greenleaf, 1977, s. 22).
Hizmetkar lider, c¢alisanlarmin yasamlarinda fark yaratmaya odaklanarak talep ve
arzularini devamli olarak karsilamaya calisan bireydir (Vinod ve Sudhakar, 2011, s. 456).
Hizmetkéar liderligi Laub (1999), diger bireylere deger veren, bu bireylerin gelisimini
destekleyen, otoriterlik kurmayan lider olarak, Russell (2001)’e goére misyon ve vizyon
odakl1 hareket eden, diger insanlara giiveni asilayan, onlara her konuda hizmet sunan ve
onlarin giigclenmesinde kolaylik saglayan bireydir (Irving ve Mclntosh, 2010, s. 3).
Buchen (1998) ise diger kisilerle karsilikli guvene dayali olan ve bu bireylerin
geleceklerini diigiinerek hareket eden bireyi hizmetkar lider seklinde nitelendirmistir.

Hizmetkar liderlik, bireyin dogustan gelen hizmet saglama ya da bu hizmeti sunan
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ilk Kisi olma duygusuyla baslar ve bireyi yonetme istegi dogrultusunda bilingli bir secim
yaparak o bireyin liderlik etme istegini artirir (Yalgin ve Karadag, 2013, s. 101). Bu
liderlik tipi, kisisel ¢ikarlarindan ve ihtiyaglarindan ¢ok c¢alisanlarin ¢ikarlarini ve
ihtiyaglarmi gz oniine almaktadir (Duyan ve Van Dierendonck, 2014, s. 3; Kartal, 2018,
s. 22; Akyuz, 2012, s. 20; Caldwell, Bischoff ve Karri, 2002, s. 153; Tas Colak, 2020, s.
5; Joseph ve Winston, 2005, s. 9; Kilig ve Aydin, 2016, s. 107). Hizmetkar lider, hizmet
etmeyi aligkanlik haline getiren, ¢alisanlara ve orgiitlere hizmetin yayilmasi konusunda
oncu olan kisidir (Hill, 2008, s. 20). Bu baglamda hizmetkér liderler, calisanlarin
motivasyon diizeylerini arttirmaya, ekip ¢alismasi konusunda ¢alisanlar1 tesvik etmeye,
toplam kaliteye (Yalgin ve Karadag, 2013, s. 101), calisanlar1 daha iyiye gotiirecek
sekilde, kavram ve Ongérii giiclerinin gelismesine (Barbuto ve Wheeler, 2006, s. 301-
302), performans arttirici etkenlere, alisanlarin isteklerine, hedef ve amaglarina
odaklanarak ¢alisanlarin1 daha saglikli, zeki, ¢aliskan ve 6zgiir hale getirir (Bass, 2000, s.
33). Hizmetkar liderlige gore liderligin birincil amaci bagkalarina hizmet etmektir. TUm
bu hizmetleri ise goniillii olarak yerine getirmektedir. Bu bakimdan da yaptig1 islerden
gurur duymaktadir. Genis bir perspektifte bakildiginda hizmetkér liderligin oldugu
kurumlarda isler rahat bir sekilde yiriitiilmektedir. Bu durumun sebebi hizmetkar
liderlerin yaptiklart isler konusunda sik@yetci olmamalar1 ve kendilerini kimseyle
kiyaslamamalaridir (Tas Colak, 2020, s. 6). Bu baglamda hizmetkér liderler i¢in dogal
liderlerdir denilebilir. Sadece hizmet etmekle yetinmeyip hizmetk&r olmaktadirlar
(Sendjaya ve Sarros, 2002, s. 59-60).

Hizmetkér liderligin bireyler arasinda entegrasyonu saglayarak islerin daha hizli
ve dogru sekilde ilerlemesini ve tamamlanmasini saglamasi hizmetkar liderligi, diger
liderlik yaklasimlarindan ayiran en temel 6zelliktir (Kilig ve Aydin, 2016, s. 107). Baska
bir deyisle oOrgiit ¢alisanlarina biitiinlesen hizmetleri verebilme olanagir sunmaktadir
(Duyan ve Van Dierendonck, 2014, s. 3). Hizmetkar liderler insan odakli bir yaklasim
sergileyerek gorev ve siire¢ yonelimli hareket etmektedirler. Bu yonelimleri kisaca
agiklamak gerekirse gorev yonelimi, hizmetkar liderin isleri ne sekilde yerine getirdigiyle
ilgili bir durumdur. Siire¢ yonelimi ise liderin takim olusturma, modelleme ve karar
verme sireclerinin ne sekilde etkilendigiyle alakalidir. Buradan hizmetkar liderlerin isleri
hizmet ortaklig1 anlayisinda hareket ederek yaptig1 sdylenebilir (Demiray Ozden, 2019,
s. 10).
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2.2.1. Hizmetkar Liderligin Ozellikleri

Greenleaf  (1977)’in hizmetkar liderlik  yaklasimmi  gelistiren  ve

kavramsallasmasini saglayan Spears (1998), hizmetkér liderlik bakimindan 6nemli on

Ozellikten bahsetmistir. Bu 6zellikler:

Dinleme: Orgiitiin ve orgiit calisanlarinin gereksinimlerini karsilayabilmek icin
etkili ve dogru bir iletisim kurulmalidir (Akyiliz, 2012, s. 20). Bu iletisim
esnasinda dinlemenin 6nemi yadsinamaz bir gercektir. Lider eger iyi bir dinleyici
olabilirse ¢alisanlarin isteklerini daha iyi kavramis olur (Duyan ve Dierendonck,
2014, s.5).

Empati: Calisanlarla empati kurma yetenegi, hizmetkar liderlerin diger
liderlerden farkimi ortaya koymaktadir (Tas Colak, 2020, s. 7). Calisanlar
yeteneklerinin  anlagilmasini1 isterler. Liderler tarafindan yeteneklerinin
anlasilmasi ¢alisanlarin performanslarmi arttiracaktir (Coskunlar, 2011, s. 33).
Tyilestirme: Bircok insani iizen durumlar veya sikintilar olabilir. Hizmetkar
liderler de kendini ve baskalarin iyilestirme giiciinii kendinde bulundurmalidir
(Akyliz, 2012, s. 20; Coskunlar, 2011, s. 33).

Farkindalik: Genel ve kisisel farkindaliklarin olmas1 hizmetkar lideri giiglii kilar
(Tokmak, 2018, s. 961). Buna ek olarak liderin kendisinde ve ¢evresinde olan
sorunlarin farkinda olmasi, sorunlar ve durumlar karsisinda bunlar1 genis bir
perspektiften ele alarak biitiinciil bir bakis agisiyla yaklagmasinda kolaylik saglar
(Akyuz, 2012, s. 21).

ikna Etme: Hizmetkar liderler karar alma ve verme durumlar séz konusu
oldugunda ¢alisanlarina zorla yaptirmak yerine onlar1 ikna yolunu tercih ederler
(Tokmak, 2018, s. 961). Boylece ortak deger ve tutum etrafinda birlesirler
(Akyuz, 2012, s. 21).

Kavramsallastirma: Hizmetkér liderler rutin realitelerin de 6tesinde durum ve
olaylara genis, derin bir perspektiften bakarak daha sistematik bir diisiinceyle
gelecek odakli hareket etmektedirler (Demiray Ozden, 2019, s. 12). Daha biiyiik
hayallerin pesinde yetenek ve becerilerini gelistirirler (Duyan ve Dierendonck,
2014, s.5).

Ongori: Hizmetkar liderler gegmisteki yasananlari géz dniinde bulundurarak bu

tecriibeleri dogrultusunda olmasi muhtemel olaylar1 6nceden sezmektedirler
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(Akyliz, 2012, s. 21). Baska bir deyisle suanki durumun art1 ve eksilerini nceden

gOrme becerisine sahip olunmasidir (Tokmak, 2018, s. 961).

e Hizmet Odakhlk: Kendi ihtiya¢ ve ¢ikarlarinin aksine baskalariin ihtiyag ve
c¢ikarlarini 6n plana alma durumudur (Tas Colak, 2020, s. 8).

e Insanlarin Gelisimine Baghhk: Hizmetkar liderler, orgiitteki kisilerin gelismesi
ve 1yiligi konusunda c¢alismalar yaparlar. Calisanlarin her konuda gelisimi
konusunda onlar1 tesvik etme girisimlerinde bulunurlar (Demiray Ozden, 2019, s.
12).

e Topluluk Kurma: Orgiitiin refah1 ve daha ileriye gitmesi agisindan rekabet
yerine igbirligi gereklidir. Bu nedenle isbirliginin saglanmasinda kiiciik ¢apl
gruplarin kurulmasi gereklidir (Tas Colak, 2020, s. 8). Bdylece ¢alisma plani bu
sekilde olusturulur ve sosyal faaliyetler diizenlenerek kaynasma saglanir
(Demiray Ozden, 2019, s. 12).

Hizmetkar liderligin 6zellikleri Van Dierendock (2011) arastirmasinda da
degerlendirilmistir ve sonug olarak bu arasgtirmada bireyleri gelistirme ve giiglendirme,
sorumlu yoneticilik, tevazu, otantiklik, yon belirleme, bireyler arasi kabullenme gibi
Ozelliklerin 6n plana ¢iktigi belirtilmistir. Melchar ve Bosco (2010) ise hizmetkér
liderligin 6zelliklerini sorumluluk ve esneklik, gorev ve deger odaklilik, ¢alisanlarin
baglilig1, ¢alisanlara saygi duyma, yaraticilik ve yenilestirme, i¢sel ve digsal hizmete
baghilik ile orgiitteki farkliliklart hos gérme olarak smiflandirmistir. Russell ve Stone
(2002) ise hizmetar liderligin dokuz 6zelligin yaninda bunlara ek olarak onbir yan 6zellik
belirlemistir. Dokuz 6zellik vizyon, Oncii olma, guven, dirustlik, hizmet, batinlik,
modelleme, gliclendirme, digerlerini takdir etmeden olusmaktadir. Onbir yan 6zellik ise
yeterlilik, etkileme, ikna, Ogretme, iletisim, dinleme, guvenilirlik, cesaretlendirme,
sorumlu yoneticilik, gérinarlik ve delege etmedir. Laub (1999) ise hizmetkar liderligin
Ozelliklerini altt maddede siralamistir. Bunlar; topluluk-ortaklik olusturma, dogruluk,
glvenilirlik sergileme, insanlara deger bigme, insanlarin gelismesini saglama, liderlik
tesis etme ve liderligin paylagimidir.

Kisaca 6zetlemek gerekirse hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin sorumluluk bilincinde
olarak hem kendileri i¢in hem de orgiitleri i¢in misyon ve vizyonlar1 dogrultusunda
hareket etmeleri, devamli gelisim ve birlik igerisinde bulunmalari, inovasyon ve hizmet
odakliligini temel almalar1 ve dogru zamanda dogru isleri yapmalar1 gibi bir ¢ok hususta
calisanlara destek olmalidir.

Alan yazininda hizmetkar liderlik boyutlariyla alakali birgok ¢aligma vardir. Bu



17

caligmalardan biri de Liden ve arkadaslarinin (2008) gergeklestirmis oldugu ¢alismadir.
Bu ¢alismada, hizmetkar liderlikle ilgili yedi boyut ele almiglardir. Bu boyutlar (Liden,
Wayne, Zhao ve Henderson, 2008; Shekari ve Nikooparvar, 2011; Urii, Caliskan, Atan
ve Yozgat, 2013; Demiray Ozden, 2019; Boone ve Makhani, 2012; Bambale, Shamsudin
ve Subramaniam, 2012):

e Duygusal destek ve iyilestirme: Orgiit calisanlarinin isteklerine, ihtiyaclarima,
diisiincelerine karsi hassas ve duyarli olmaktir.

e Topluma deger katmak: Yardimci olmak amaciyla topluma hizmet etme
konusunda oldukga istekli sekilde bilingli davraniglar sergilemektir. Bdylece
toplumun gelismesine ve ilerlemesine katkida bulunurlar.

e Kavramsal beceriler: Liderlerin orgiitlerine ve calisanlarina her konuda destek
olabilmesi agisindan yeterli bilgi ve becerileri biinyesinde barindirmasi gereklidir.
Isletme fonksiyonlarini etkin kullanarak rasyonel fikirler 6n plana stirmelidir. Bu
sekilde ¢alisanlara kolaylikla yardimci olacaktir.

e Guclendirme: Calisanlara yetkiler verilerek islerini yaparken onlarin sorumluluk
almalarin1 saglamak ve onlar1 cesaretlendirmektir. Ozellikle islerin nasil ve ne
zaman yapilacagina dair kararlar alma konusunda giiclendirmeyi kapsamaktadir.

e Astlarinin bireysel gelisimleri bakimindan yardimda bulunma: Liderin
caliganlarinin bireysel ve mesleki gelisimlerine ©Oncelik tanimasi ve bu
gelisimlerden sorumlu olmasi nedeniyle onlar1 desteklemesidir.

e Astlarim oncelikli tutma: Calisanlarin isle ilgili sorunlar1 oldugunda liderin
kendi menfaatlerinden ziyade ¢alisanlarinin ¢ikarlarini gézetmesi durumudur. Bu
durumu da s6z ve davraniglartyla gdstermesini temel alir.

e Etik davranma: Liderin ¢alisanlariyla diiriist, agik ve adil sekilde iletisim halinde

bulunmasidir.

2.2.2. Hizmetkar Liderligin Avantaj ve Dezavantajlar

Hizmetkar liderligin bir¢ok avantaji bulunmaktadir. Bunlara kisaca deginmek
gerekirse hizmetkar liderlikte liderin menfaatleri ve istekleri ikinci plana atilarak
calisanlarin ¢ikarlar1 6n plana alindig: i¢in ¢atismalar olabildigince azaltilir. Hizmetkar
liderler bir¢ok konuda fedakarlik gosterirler. Calisanlar kendilerini dnemsemese dahi

liderler onlar1 her konuda diistinmek durumundadir. Ayrica islerin ahlaki yon( Gzerine
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vurgu yapilmaktadir (Coskunlar, 2011, s. 52). istenilen hedef ve amaglara ulasilmas icin
avantajlarin 6nemli bir etkisi vardir.

Hizmetkar liderligin avantajlarinin yani sira birtakim dezavantajlart da
bulunmaktadir. Avantajlarin  suistimal edilmesi nedeniyle dezavantajlar ortaya
cikmaktadir (Kartal, 2018, s. 31). Bunlar arasinda hizmetkar liderlerin realiteden uzak
olmasi ve pratik hareket etmemesi, aktif olmast gerekirken pasif olmasi gibi olumsuz
durumlar yer alir (Coskunlar, 2011, s. 52).

Hizmetkar liderligin avantajlari ve dezavantajlar1 Tablo 1’de gosterilmektedir.
Tablo 1

Hizmetkar Liderligin Avantajlart ve Dezavantajlari

Avantajlari Dezavantajlari
Insanlar goziinde degerlidir ve onlara sonuna Déniisiimeii liderlikle ¢ok benzer 6zelikleri
kadar guvenir. vardir.
Bagkalarinin geligimine izin verir. Amag odakli yapida basarisiz olur.
Orgiite baghdur. Cogunlukla dini bir yaklagim olarak goruldr.
Otorite gdstermek yerine tesvik etmeyi ve Algakgoniilliiliik bazen zayiflik olarak
kolaylastirmay1 tercih eder. algilanmaktadr.
Fedakarliktan kaginmaz. Bazi ¢alisanlar bu yaklasima cevap vermezler.
Calisanlara yol gosterir. Bu sayede ¢alisanlarin Orgiitler icindeki hiyerarsik diizene zarar
performanslari artar. vermektedir.

Kaynak: Coskunlar, 2011, s. 53; Kartal, 2018, s. 32.

2.2.3. Hizmetkar Liderlik Modelleri

Hizmetkér liderlik kavraminin daha iyi tanimlanmasi ve 6zelliklerinin daha net
sekilde anlasilmasi agisindan ¢esitli modeller ortaya atilmistir (Tas Colak, 2020, s. 9).
Hizmetkér liderlikle alakali ortaya atilan ve gelistirilen tiim modellerden bahsedilmesi
caligmanin kapsami agisindan miimkiin degildir. Bu nedenle 6ne ¢ikan hizmetkar liderlik

modellerine yer verilecektir.

2.2.3.1. Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Hizmetkar liderlikle ilgili yapilmis ¢alismalardan biri de Patterson’un hizmetkar
liderlik modelidir. Bu modele gore hizmetkar liderlik, donlisiimcii liderligin farkli
versiyonu ve mantiksal bir uzantisidir (Isik, 2014, s. 51). Hizmetkar lider ve doniisiimcu
lider arasindaki en 6nemli benzerlikler, iletisim, ¢alisanlar arasindaki yakin iliskiler,

calisanlarin 6Gnemsenmesi, vizyon sahibi olmasi, giiven gibi faktorlerdir (Tas Colak, 2020,
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s. 9-10).

Patterson’un modelinde hizmetkér liderler deger tabanli bir modele
dayandirilmaktadir (Tas Colak, 2020, s. 10). Modelde hizmetkar liderin tutumlarindan,
davraniglarindan ve kisisel ozelliklerinden s6z etmistir (Isik, 2014, s. 51). Liderlerin
Ozelliklerini tanimlamada yedi boyut kullanilmistir. Bunlar asagidaki sekilde

gosterilmektedir.

Humility Vision
(Algakgonillulik) (Vizyon)
Agapao Love Empowerment Service
(Ahlaki Sevgi) (Glclendirme) (Hizmet)
Altruism Trust
(Fedakarlik) (Glven)

Sekil 1. Patterson’un hizmetkar liderlik modeli

Kaynak: Bakan ve Dogan, 2012, s. 5.

Sekilden anlasilacag tizere ahlaki sevgi, gliclendirme ve hizmet boyutlar1 modelin
temel hatlarini olusturmaktadir (Kartal, 2018, s. 20). Hizmetkar liderlerde ahlaki sevgi 6n
plandadir. Bu liderlerin temel goérevleri ¢alisanlarina hizmet etmektir. Hizmet, kisinin
kendisi igin verilmektedir ve comert olmay1 gerekli kilar. Bu durum da zaman, 0zen,
enerji, sefkat gostermek anlamma gelebilir. Hizmetkar liderler, her ¢alisanin
benzersizligini kesfettikleri, insanlarda yaraticiligi ortaya ¢ikardiklart ve bunun
kendilerinden daha biiyiik oldugunu bilerek daha biiyiik iyilige katkida bulunduklari i¢in

hizmet sergilerler ve baskalarina hizmet etme firsatlar ararlar (Patterson, 2003, s. 6-7).
2.2.3.2. Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Orgiitsel bir bakis acisindan, hizmetkar liderligin calisanlar iizerindeki etkisini
anlamak o6nemlidir. Ciinkii lidere olan daha yiiksek diizeyde bir calisan bagliliginin
olmasindan dolay1 daha yiiksek bir calisan performansi ile sonu¢lanmasi beklenir.
Boylece orgiitsel hedeflere ulasilmasina katkida bulunulmus olur. Bu baglamda
Patterson, degiskenler arasindaki nedensel iliskileri gosteren ve bir hizmetkar liderlik
siirec modeli saglayan bir model gelistirmistir (Jacobs, 2006, s. 1-2). Winston’un
Patterson’un modelinden esinlenerek gelistirdigi hizmetkar liderlik modeli Sekil 2’de

gortlmektedir.
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Algakgonilluluk Vizyon
Ahlaki Sevgi / Gugclendirme —il Hizmet
Fedakarlik Given
Caliganin Baglilig1
Lider ve
Calisanin igsel Liderin .
Sevgisi Motivasyon Gikarlan Hizmet =
\ Y Dogrultusunda
Fedakarlik
Yeterlilik

Sekil 2. Winston'un hizmetkar liderlik modeli
Kaynak: Jacobs, 2006, s. 2.

Patterson’un modelinden gelistirilen hizmetkar liderlik modelinde ahlaki sevgi,
fedakarlik, algakgonallulik, given, vizyon, giclendirme ve hizmet yer almaktadir. Buna
gore lider, calisanlara sorumluluk vererek onlarin giliglenmelerini saglamistir. Boylece

calisanlar kendilerini daha da 6nemli hisseder (Bakan ve Dogan, 2012, s. 5).

2.2.3.3. Van Dierendonck’un Kavramsal Modeli

Van Dierendonck’un kavramsal modeli olustururken benimsedigi alti temel
karakteristikleri, davranis degisiklikleri ve bu degisikliklerin dolayli olarak sonuglarini
ele almistir. Bu alti temel karakteristikler; bireyleri gelistirme ve guglendirme, tevazu,
otantiklik, bireyler arasi1 kabullenme, yon belirleme, sorumlu yoneticiliktir (Van
Dierendonck, 2011, 1232). Bunlar Sekil 3’te goriilmektedir.
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Kiiltiir: ] [ Kendini |
Gii¢ mesafesi Yiiksek Gergeklestirme 1
Insancil Yoénelme Nitelikte
l Lider-takipgi Takipei is
1 £y q iliskisi: davramslar:
Hizmetkar Liderlik ‘ Etki ™ _Baghhk
Karakteristikleri: =  Saym (’;'c:::’li'iﬁ’i“
SR Kisileri giiglendirme ve Katilim iskilenme
Hizmet etme 1 gelistirme Sadakat
ihtiyac: ve liderlik +—m| Tevazu == | Performans:
etme motivasyonu | ‘ Otantiklik Orgiitsel vatandashk
— Kisileraras: kabullenme = Takim etkinligi
: Y6n belirleme Ps'ﬂ.(ol’o:ﬂ k] ‘ ‘
Bireysel ‘ ‘ Sorumlu Yéneticilik =] ll:!im. > (Orgiitsel Getiriler:|
Karakteristikler: P = o . B Giiven | Stirdiiriilebilirlik {
otonomi i Adillik | Kurumsal Sosyal
Ahlaki biligsel | Sorumluluk
gelisim ‘ ) |

Biligsel karmagikhk

Sekil 3. Van Dierendonck’un hizmetkar liderlik kavramsal modeli
Kaynak: Van Dierendonck, 2011, 1232.

Van Dierendonck tarafindan yeni olusturulan bu hizmetkar liderlik modelinde
hizmetkar liderlik modellerinin gii¢lii ve zayif yonlerinin oldugu belirtilmistir (Tas Colak,

2020, s. 13). Bu yonlerin ¢ogu birbirine benzer 6zellikler tasimaktadir.
2.2.3.4. Page ve Wong’un Genisleyen Daireler Modeli

Hizmetkar liderlikle alakali bir diger ¢alisma Page ve Wong’un genisleyen
daireler modelidir. Bu modelde liderlik, kisilik, iliski, liderlik gorevi ve liderlik sureci
boyutlarinda degerlendirilmektedir ve incelenmektedir. Bu kapsamda gelistirilen model

asagidaki Sekil 4’te goriilmektedir.

LIDERLIK ROL MODELI

LIDERLIK SURECI
DERLIK GOREVI

iLisSKi

KiSiLiK

Toplum ve Kultar

Sekil 4. Page ve Wong’un genisleyen daireler modeli

Kaynak: Kartal, 2018, s. 31.
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Gelistirilen bu modelde kisilik, iliski, liderin gérevi ve liderlik streci olmak tizere
dort ana boyut gorilmektedir. Hizmetkar liderlikte kisilik boyutu, modelin ¢ekirdek
kisminda yer almaktadir. Liderler, kisisel 0Ozellikleriyle hayatin1 is hayati ile
birlestirmektedir. Iliski boyutunda, diger insanlarla iliski halinde olarak onlar1 her konuda
gelistirmeye ¢aligmaktadir. Gorev boyutunda ise hizmetkar liderin liderlik gérevini nasil
yerine getirdigiyle ilgilidir. Stre¢ boyutuna gore hizmetkér lider sahip oldugu kisisel
Ozellikleriyle orgiitle biitiinlesir ve ¢alisanlar1 motive eder (Bakan ve Dogan, 2012, s. 6-
7).

2.2.4. Hizmetkar Liderligin Benzer Liderlik Teorileriyle Karsilastirnimasi

Hizmetkar liderligin, insanlar arasi entegrasyonu saglayarak calisanlartyla uzun
donemli iliskilerde bulunmay1 dncelik haline getirmesi diger liderlik yaklasimlarindan
ayiran en 6nemli ozelligidir (Kili¢ ve Aydin, 2016, s. 107). Diger liderlik teorilerinden
farkli yanlarmin olmasinin yaninda benzer yanlar1t da bulunmaktadir. Bu kisimda
dontisimcti, etik, karizmatik, lider-iye etkilesimli (LMX) ve buyurgan/emir veren

liderlik tiirleriyle karsilastirmasi yapilacaktir.
2.2.4.1. Hizmetkar Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik

Hizmetkar liderlik, doniistimcti liderligin bir versiyonu olarak orgiiti ve
calisanlart gelistirmeyi temel alir (Akyliz, 2012, s. 29). Stone, Russell, ve Patterson
(2004), hizmetkar liderlik ve doniisiimcii liderlik g¢esidinin birbirlerinin tamamlayicisi
olduklarini; ancak aralarinda bariz bir sekilde farkliliklar oldugunu belirtmislerdir. Temel
farkin liderin odagi oldugunu saptamiglardir. Bu baglamda hizmetkar liderler igin odak
noktasi ¢alisanlar1 iken doniisiimcii lider igin orgiittiir (Demiray Ozden, 2019, s. 14). Buna
ek olarak hizmetkar liderlerin bizzat hizmetin kendisine odaklanmasi sayilabilir.
Insanlara hizmet etmek arzusu her seyin basinda gelmektedir (Stone vd., 2004, s. 349).
Bir diger farklilik ise motivasyon kaynagi olarak hizmetkar liderlik fedakarlik ve
esitlik¢ilik anlayisini temel alirken; doniisimci liderlik dis ¢evreden elde edilecek
basarty1 temel almaktadir (Coskunlar, 2011, s. 49-50).

Hizmetkar liderlik ile doniistimcii liderlik arasinda farkliliklar oldugu gibi
birtakim benzerlikler de bulunmaktadir. Bunlar arasinda etki, vizyon, takdir, deger verme,
saygl ya da itimat, giiven, giiclendirme, modelleme, biitiinliik, risk paylasimi veya

yetkilendirme, dinleme, iletisim ve hizmet etme yer almaktadir (Stone vd., 2004, s. 350;



23

2004, s. Coskunlar, 2011, s. 46; Smith, Montagno ve Kuzmenko, 2004, s. 83; Demiray
Ozden, 2019, s. 14-15; Akylz, 2012, s. 29-30). Buradaki etki kavrami her iki liderlik igin
de hedeflerin gergeklesmesinden gelisim, degisim ve karar alip uygulamaya kadar birgok
sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Hem c¢alisanlarin hem de liderlerin diisiincelerinin

sekillenmesinde ve bu diisiincelerin davranisa donlismesinde biiylik etkisi vardir

(Coskunlar, 2011, s. 46).

2.2.4.2. Hizmetkar Liderlik ve Etik Liderlik

Liderler bakimindan temel Ozellik olan etik, bireylerin ya da gruplarin
davraniglarini ve disiincelerini Kotl-iyi veya yanlig-dogru gibi degerlendirmeler yaptigi
kurallar biitiinliigii seklinde adlandirilmaktadir. Kisaca bireylerin ahlak ve normlara uyup
uymamalariin irdelenmesidir. Eger birey ahlaki degerlerinin farkinda olup buna gore
davranislarmi sekillendirirse bilingli hareket etmis olacaktir (Yesiltas ve Imadoglu, 2020,
s. 215). Etik kuramda ahlaki deger ve kurallari incelenirken liderlerin davraniglarini ve
karakterlerini arastiran iki yaklasim vardir. Bunlardan biri olan teolojik teoriler, lider
davraniglarinin sonuglariin arzulanabilir olmasina odaklanmaktadir. Diger yaklasim
Cropanzano ve arkadaslarinin (2004) savundugu deontolojik yaklasimdir. Bu yaklagimda
ise liderlerin davraniglarini sonuglarindan bagimsiz tutmaktadir. Gorev bakimindan
uygun sekilde gerekli olanin yapilmasmin énemi belirtilmistir (Akyiiz, 2012, s. 33).

Dennis (2004)’in de belirttigi Uzere hizmetkar liderlik kendi ¢ikarlarindan ¢ok
calisanlarinin ¢ikarlarinmi diisiindiigii ve hizmet odakli hareket ettiginden dolay1 ahlaki
nitelik tasimaktadir. Etik liderler i¢in de hizmet etme esas noktadir ve orgitte ekip
calismasi, giliclendirme, mentorliik gibi durumlarla yakindan iligkilidir. Etik liderler
herhangi bir durumda karar vermede c¢alisanlarin katilimlarimi saglayarak onlarin
giivenlerini kazanmis olurlar (Akyuz, 2012, s. 33).

Hizmetkar liderler, orgiitte ¢alisanlarina kars1 adil davranarak adalet kavramina
onem verdiklerini gosterirler ve bu durum etik kurallara gore hareket ettiklerinin bir
gostergesidir. Liderler ¢alisma ortaminda kararlarmi adil bir sekilde verirler (Akyuz,
2012, s. 33-34). Bu acidan bakildiginda, Orgutin belirlenen hedef ve amaclar

dogrultusunda yapilacak islerde etik liderligin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

2.2.4.3. Hizmetkar Liderlik ve Karizmatik Liderlik

Hizmetkar liderlik ve karizmatik liderligin ikisinin de incil’e kadar uzanmasi ortak
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kokleri oldugunun gostergesidir (Coskunlar, 2011, s. 45). Karizma kelimesini makama
dayanmayan etki ya da c¢alisanlarin liderlerde essiz Ozelliklerin oldugunu diisiinmesi
olarak agiklayan Max Weber, karizmatik liderlikle ilgili en kapsamli g¢aligmalari
yapmigtir. Tim bu caligmalara ragmen, karizmatik liderligin liderlerin bireysel
Ozelliklerinden veya lider-galisan arasindaki etkilesiminden kaynaklandigina dair tam bir
kantya varilamamistir. Ancak su bir gercektir ki karizmatik liderler daha ¢ok stresli
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Demircioglu, 2015, s. 53).

Hizmetkér liderligin karizmatik liderlikten farki, hizmetkar liderin essiz
ozellikleri yerine calisanlarina hizmet ederek var olmayi tercih etmesidir. Tek amact
hizmet etmek oldugu i¢in calisanlarina hizmet ettigi siirece liderlik gorevini yerine
getirdigini diistinmektedir (Coskunlar, 2011, s. 45). Bir diger fark ise karizmatik lider,
alternatif ¢oziimler sunarken bir zamanlama ustasi1 gibi hareket etmektedir. “Tarihsel an”
diye bir kavramin olgusunu bilerek hareket ederler ve o an geldiginde farkina varirlar.

Hizmetkar liderler ise arastirmadan ve test etmeden girisimlerde bulunurlar (Demircioglu,

2015, s. 53).
2.2.4.4. Hizmetkar Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimli (LMX) Liderlik

Lider-Uye etkilesimi (Leader-Member Exchange - LMX) ilk olarak 1972’de
incelenmistir. Lider-iiye etkilesimindeki degisim siireci, dayanak noktasi olarak giiveni
alan yiksek kalitedeki etkilesimleri gostermektedir (Yildiz, 2016, s. 503). Lider-uye
etkilesimi, lider ve c¢alisanlar1 arasindaki iliskiyi bir arada degerlendirmektedir.
Kisilerarasi iliskilere daha fazla 6nem vermektedir ve lider-iiye etkilesiminin bu iliskileri
hangi diizeyde etkiledigine odaklanmaktadir (Aslan ve Ozata, s. 96-97). Ornek olarak
liderler ve ¢alisanlari, takimdaki Uyeler ve takim arkadaslari, calisanlarin tedarikgileri
verilebilir (Yildiz, 2016, s. 503). Hizmetkér liderler de calisanlariyla giiclii iliskiler
gelistirmektedirler. Bunun yani sira ¢aliganlarin gelisim ve ilerlemesini her seyin 6niinde
tutmalar1 ve lider-¢alisan arasindaki iligskiye vurgu yapmasi benzer 6zellikleri oldugunu
gostermektedir (Demiray Ozden, 2019, s. 15).

Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesiminin birbirinden ayrildigi noktalardan biri
hizmetkar liderin astlariin digindaki diger orgiit ¢alisanlarina karsi sorumluluklarini
ustlenmesi ve buna gére davranislar sergilemesidir. Diger bir ayrim ise hizmetkar liderin

etik davranislaridir (Demiray Ozden, 2019, s. 15).
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2.2.4.5. Hizmetkar Liderlik ve Buyurgan/Emir Veren Liderlik

Buyurgan/emir veren liderlik tipinde hizmet gosterilmesini saglamak amagtir.
Ancak hizmetkér liderlikte ama¢ bagkalarina hizmet etmektir. Buyurgan/emir veren
liderler ilk dnce kendisinin dinlenilmesini bekler ve anlasilmayi ister. Hizmetkar liderler
ise bir durumda karar almadan 6nce dinler ve anlamaya calisir. Buyurgan/emir veren
liderler, ¢alisanlarinin etkili ve verimli sekilde ¢alismasi i¢in egitmez; fakat hizmetkar
lider, calisanlarinin gelisim ve ilerlemeleri i¢in desteklerde bulunur ve onlar1 bilgiyle
donatir (Demiray Ozden, 2019, s. 13-14). Orgitle ilgili konularda karar verme
streclerinde buyurgan/emir veren lider, calisanlar1 bu siirece dahil etmez ve kisisel
imajinin yani sira kendini korumasi konusuna oncelik vermekte iken hizmetkar lider,
calisanlar1 bu siirece dahil ederek ¢alisanlarini yiicelterek onlarin en yiiksek potansiyele
sahip olmalarini saglar (Wong, Davey, Church, 2007, s. 1). Buyurgan/emir veren liderler,
yapict elestiriyi reddeder ve elestirilerin oniinii tikamak igin gézdagi verirken hizmetkar
lider geri bildirimlere énem verir ve ¢alisanlarini bu konuda destekler. Buyurgan/emir
veren lider sadece Ustlerine karsi sorumludur; ancak hizmetkar lider tiim oOrgiite karsi
sorumludur (Demiray Ozden, 2019, s. 13-14).

2.2.5. Hizmetkar Liderlik Uzerine Yapilan Arastirmalar

Hizmetkar liderlik ilk ¢iktigi zamanlarda 6l¢me araglarmin yeni gelistirilmesi
nedeniyle Gzerinde ¢ok fazla ¢alisma yapilmamistir (Duyan, 2012, s. 57). Ancak 2000°1i
yillarda hizmetkar liderlik ile ilgili arastirmalarin sayisinda artis olmustur. Bu durum
liderlerin ¢alisanlarina hizmet etme konusunda kendilerini adamasina duyulan
gereksinimde artis oldugunu gostermektedir (Kartal, 2018, s. 27).

Nelson (2003) doktora tezinde hizmetkar liderligin Giiney Afrikali siyah liderler
tarafindan algilanmasini ve uygulanmasini arastirmistir. Bu arastirmani sonucunda
siyahi liderlerin hizmetkar liderligin yapisini kabul ettiklerini tespit etmistir. Fakat gliven
ve glclendirmenin hem liderler hem de oOrgutler igin blylk bir mesele oldugunu
saptamustir.

2000’1i yillarin basinda hizmetkar liderlikle ilgili daha ¢ok duygusal zek&nin
arastirildigi tespit edilmistir. Winston ve Hartsfield (2004) arastirmalarinda duygusal
zekd ile hizmetkar liderlik arasindaki benzer oOzellikleri irdelemislerdir. Arastirma

sonucunda duygusal zekayla hizmetkar liderlik arasinda goreceli bir iliski oldugunu
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saptamislardir. Ancak duygusal zekénin bir tek hizmetkér liderlikle mi iligkili yoksa
liderlik kavrami ile mi alakali oldugu hususunda herhangi net bir durum olugsmamustir.

Beazley ve Gemmil (2006) calismalarmi 62 yonetici ve 97 asti ilizerinde
yapmislardir. Bu ¢aligmada liderlerin hizmetkér liderlik davranisi sergiledikleri Olglide
maneviyatlarinin da ayni oranda arttigini tespit etmislerdir. Ozellikle tevazu, diriistlik ve
bagkalarina hizmetle ilgili alanlarda bu oranin daha da fazla oldugu saptanmaistir.

Taylor ve Pearse (2009) calismalarini okullarda gerceklestirmislerdir. Bu
caligmada hizmetkar liderligin orgiitlerde siirdiiriilebilirligin gelismesine yardimci olacak
en uygun liderlik modeli oldugunu belirlemislerdir.

Jones (2011) doktora tezinde karliliga, isgérenlerin tatminine ve galisanlarin
guclendirilmesine bagl bir 6rgit kiiltiirti olusturulmasinda hizmetkar liderligin etkisini
incelemistir. Bu arastirma sonucuna gore hizmetkar liderlerin hem kendi basarilarina
odaklandigi hem de ¢alisanlarinin basarilarin1 ve kisisel hedeflerini dnemsedikleri
belirlenmistir.

Mahembe ve Engelbrecht (2013) calismalarinda hizmetkar liderlik, takim
etkinligi ve takim baglilig1 arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Calismanin sonucunda
hizmetkar liderligin, giiclendirme, takim olusturma, takim etkinliginin gelistirilmesinde
ve takim bagliliginin birtakim 6nemli etkilerinin oldugunu saptamiglardir.

Coskunlar (2011) yiiksek lisans tezinde Eskisehir Biiyiiksehir ve Tepebasi ve
Odunpazar1 Belediyeleri’ndeki yoneticilerin hizmetkér liderlik rollerine iligskin personel
goriislerinin degerlendirilmesini ¢calismistir. Bu ¢alismaya gore Eskisehir Biiyliksehir ve
Tepebas1 Belediyeleri’ndeki isgdrenler, Odunpazari Belediyesi’ndeki igsgdrenlere kiyasla
yoneticilerini daha hizmetkar buldugu sonucuna ulasilmistir. Buna ek olarak da Eskisehir
Biiyiiksehir Belediyesi’nde c¢alisanlarin goriisleri cinsiyete gore anlamli farklilik
gOstermezken; gorisler arasinda mesleki deneyim ve isyerindeki pozisyonlarina gore
anlami farkliliklarin bulundugu tespit edilmistir. Odunpazari1 Belediyesi’nde ¢alisanlarin
goriisleri cinsiyete gore anlamli farklilik géstermemektedir. Ancak kideme ve isyerindeki
pozisyonlarina goére anlamli farklilik belirlenmistir. Ancak Tepebasi Belediyesi’nde
calisanlarin goriisleri cinsiyete ve kideme gore farklilik gdsterirken; isyerindeki
pozisyonlarina gore anlamli farklilik saptanamamustir.

Akyiiz (2012)’lin doktora tezi ¢calismasinda 6zel liselerde ¢alisan dgretmenlerin
midiirlerinin sergiledigi hizmetkar liderlik davranis1 gosterenlerin orgiitsel vatandaslik

davraniglar1 ve performanslar1 iizerinde olan etkisini Orgiitsel adalet algisi araciligiyla



27

belirleyerek, bu degiskenlerin birbirleriyle iligkilerine agiklik getirmeyi arastirmistir.
Calismanin sonucunda ise Orgiitsel adaletin araci degisken oldugu belirlenmistir.

Dal (2014) yuksek lisans tezinde gelecek kusaklarin akademik olarak
bicimlenmesinde 6nemi buyuk olan Gniversitelerin boliim baskanlarimin hizmetkar
liderlik Ozelliklerini saptayabilmeyi ve bu durumun lider-iiye etkilesimiyle arasindaki
iliskiyi aragtirmistir. Bu arastirmanin sonucunda ise hizmetkar liderlik ve boyutlariyla
lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif dogrusal iliski oldugu tespit edilmistir.

Eren (2017) yiiksek lisans tezinde havayolu sirketinde hizmetkér liderlikle
calisanlarin is tatmini arasindaki iliski boyutunu arastirmistir. Calismaya goére hizmetkar
liderlik algisinin ¢alisanin ig tatminini pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi
bulgulanmistir. Demografik etkenlerden olan cinsiyet ve ¢alisma siiresine bakildiginda
ise ig tatmini bakimindan anlaml farkliliklarin oldugu saptanmustir.

Yigit (2018) doktora tezinde farkli dallarda bireysel sporla ilgilenen sporcu
bireylerin demografik faktorlerinin antrendrlerin hizmetkér liderlik 6zellikleri ve milli
sporcularin sporcu tatminine etki derecesini incelemistir. Arastirmaya gore milli
sporcularin antrendrlerin hizmetkar liderlik dzellikleri ve sporcu tatmini seviyelerine dair
cevaplart milli olmayan sporculara kiyasla daha olumlu ¢ikmistir. Buna ek olarak uzun
zaman antrendrleriyle birlikte c¢alismalarini siirdiiren sporcularin antrendrlerinden
gordukleri hizmetkar liderlik davranislarinin ve sporcu tatmininin pozitif yonli oldugu
tespit edilmistir.

Demiray Ozden (2019)’in bankacilik sektdriinde gergeklestirdigi doktora tez
calismasinda hizmetkéar liderligin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisi ve bu etki
Uzerindeki araci etmenlerin roliinii incelemistir. Arastirma sonucuna gore bu iki kavram
arasindaki iliski incelendiginde pozitif psikolojik sermaye ve destekleyici orgut iklimi
olmak Uzere iki aracilik etkinin ¢iktigi tespit edilmistir.

Tas Colak (2020) Istanbul’da sigortacilik sektdriinde calisanlar (izerinden
gerceklestirdigi yiiksek lisans tez calismasinda hizmetkar liderlik tarzinm, Orgiitsel
baglilik ve orgiitsel adalet Gizerindeki etkisini incelemistir. Sonuca gore hizmetkar liderlik
davraniginin kismen orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde etkili oldugu saptanmustir.
Ayrica hizmetkar liderlik davranisinin kismen orgiitsel adalet algis1 tizerinde pozitif ve
negatif yonde etkili oldugu tespit edilmistir. Bunlara ek olarak hizmetkar liderin sorumlu
yoneticilik davranislari, ¢alisanlarin genel olarak orgiite yonelik tutum ve davraniglarini

olumlu yonde destekledigi saptanmaistir.
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2.3. Is-Aile Catismasi

Calismanm bu kisminda is-aile ¢atismasi kavramina agiklik getirilerek is-aile
catigmasinin tiirleri, ig-aile catismasina etki eden faktorler, kuramlari, sonuglar1 ve
yonetimi hakkinda genel bilgiler verilmektedir.

Gunumuzde insanlarin en biiyiik sorumluluklar i ve aile alanlaridir. Bu agidan
bakildiginda, bu alanlarin gerektirdigi oldukga fazla ve gesitte roller vardir. Bu roller
arasinda da birtakim etkilesimler bulunmaktadir (Macit, 2015, s. 50). Bu baglamda is-aile
catismasinin dogru bir sekilde kavranabilmesi adina rol ve rol ¢atismasi kavramlarinin
bilinmesini gerekli kilmaktadir (Kurt, 2018, s. 22). Insan davranislar1 uzun zamandir
toplum tarafindan ve o kiiltiirdeki tiyelerin beklentileri tarafindan sekillendirilmistir.
Yirminci ylizyilin baslarinda, sembolik etkilesim kuramcilari, 6z anlamlarin kimlikler
tarafindan benimsenerek sosyal roller yaratildigini ileri siirmislerd (Usta Kabul, 2011, s.
22). Rol kavrami Linton tarafindan literatlire kazandirilmistir ve Linton, rol kavramini
kisaca statii ile iligkilendirmektedir (Kurt, 2018, s. 22). Rol kavramin1 Frone ve Rice
(1987), belli bir sosyal statiist olan kisilerin bu stattleri nedeniyle kendilerinden beklenen
bir davranis olarak tanimlamiglardir. Her kisi faaliyetlerini stirdiirdiigii 6rgiit ya da toplum
icindeki varligini siirdiirebilmek amaciyla belirli roller tistlenmistir. Bireyler, meslekleri
ve anne, baba, kardes gibi aile i¢i rolleriyle toplumda {istlendikleri rollerin
sorumluluklarinin bilincindedir. Belli bir rolii iistlenen bireyler rol yapan olarak
adlandirilmaktadir (Cetinceli ve Carike1, 2020, s. 177). Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek ve
Rosenthal (1964)’a gore roller arasi ¢atisma, bir orgiite iiye olan bir bireyin baska bir
orgute Uye olmasi nedeniyle olusan birtakim baskilarla ¢atisma iginde olmasi durumudur
(Karaca, 2016, s. 13). Rol belirsizligi, isyerinde hedeflerin, faaliyetlerin ve yetki
seviyelerinin net olmamasini igerir (Unal, 2017, s. 13).

Is ve aile, insanlarm hayatlar1 boyunca énem teskil eden rollerdir. Her ikisinde
ortaya ¢ikan ihtiyag ve istekler bireyin tercih yapmasini gerekli kilmaktadir. Bu durumda
da birey catisma yasamaktadir (Orug, 2019, s. 46). Giliniimiizde is ve aile hayat1 arasinda
birtakim uyumsuzluklar nedeniyle is-aile catigsmalar1 artmistir (Kusoglu, 2015, s. 29). Bu
catisma, is ve aile yasami etkilesimine dair teoriler arasindan yayilma teorisine
dayanmaktadir (Polatci, 2014, s. 330). Bu teori ¢ergevesinde is-aile ¢atismasi, is ve aile
yasamlarindaki beklenti ve talepleri sonucunda iki yasam igindeki uyumlu olmama
durumudur (Cinamon ve Rich, 2002, s. 531). Kahn ve ¢alisma arkadaslar1 (1964) is-aile

catigmasini, kisiden calistigi ortamda gostermesi beklenilen roller ile aile icerisinde
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gOstermesi beklenen roller arasindaki tutarsizliklar sonucunda meydana gelen gatigma
tlrd olarak ifade etmislerdir. Kisaca kisinin is roliiniin ailedeki sorumluluklarini yerine
getirmesinde engel oldugunda is-aile catismasi ortaya ¢cikmaktadir (Ozkan, 2019, s. 576).
Alan yazininda is-aile ¢atismasi ¢ogunlukla is-aile ¢atismasi ve aile-ig ¢atigmasi olarak
iki boyutta incelenme konusu olmustur. Is-aile catismasi, isle alakali rollerin aile
yasamina etki etmesi seklinde tanimlanmaktadir. Aile-ig ¢atigmasi ise is yasamindan
dolay1 aileyle alakali sorumluluklarin geri planda kalmasi olarak ifade edilmektedir
(Erturk, 2021, s. 51).

Is-aile catismasi, kisinin is ve aile alanlarinda cok fazla roliiniin bulunmasi ve bu
roller arasindaki gerekli dengeyi saglayamamasi sonucunda sorumluluklarinin taleplerini
karsilayamamas1 durumunda meydana gelmektedir (Kolbas1 ve Bagci, 2018, s. 158). Is-
aile ¢atigmasi, ¢alisanlar igle alakali sorunlarimi ya da aile ile alakali baskilarini islerine
veya ailelerine yansittiklarinda ortaya g¢ikar. Bu durum calisanlarin ailelerinin ve is
arkadaslarinin refahini etkiler (Malietso Mukanzi ve Anjanje Senaji, 2017, s. 2). Byron
(2005)’a gore is-aile catismasi, kisilerin is ve aile yasamlarinin birbiriyle ¢atisan
kisimlarinin gereklerini yerine getirme konusunda dengeleme ¢abalar1 ve bu durumun

yarattig1 bazi sorunlarin ortaya ¢ikmasiyla bu kavramlarin arastirma sayilarini arttirmistir.

2.3.1. is-Aile Catismasimn Tiirleri

Alan yazmi incelendiginde is-aile yasaminda roller arasinda ¢ikan ¢atigmalarin
nedenlerine dair bir¢cok siniflandirma mevcuttur. Bunlar arasindan en ¢ok kabul goreni
Greenhaus ve Beutell’e ait olan siniflandirma s6ylenebilir. Bu siniflandirmaya is, aile ve
kisi kaynakli unsurlar dahilinde olusturulan g tir eklenebilmektedir (A¢ikgoz, 2014, s.
33). Bu tlirlerden ilki, zaman esasli ¢atismadir ve bu ¢atisma kisinin sahip oldugu zamanin
yetersizliginden kaynaklanmaktadir. Is ya da ailenin taleplerini karsilamak isteyen kisinin
ihtiyac1 olan zamana sahip olmamasi ¢atismayi ortaya ¢ikarmaktadir. ikinci tiir, kisinin
tistlendigi bir rolde yorgunluk yasadig: hissi ve agresif hareket etmesinin baska rolde
kisinin performansini olumsuz sekilde etkilemesi yoniindeki ¢atismadir (Greenhaus ve
Beutell 1985, s. 77). Uglincii tlir ise kisinin bir rolde gosterdigi davranis sekillerinin diger
bir rolde beklenen davraniglarla uyusmamasi durumunda meydana gelen g¢atismadir
(Kinnunen ve Mauno, 1998, s. 158). Kisaca is-aile catigmasi, is ve aile diinyalarindaki rol
baskisinin belirli bakimlardan birebir sekilde uyumlu olmadigi bir tiir roller arasi

catigsmalardan kaynaklanmaktadir (Ahmed, Muddasar ve Perviaz, 2012, s. 37).
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2.3.1.1. Zaman Esash Catismalar

Bireyin is ve ailedeki sahip oldugu roller ve bu rollerin beklentileri kargilamasi
konusunda bireyler zaman agisindan birbirleriyle ¢atisabilir. Birey bir rol icinde
faaliyetlerde bulundugu zaman baska bir rol igindeki faaliyetlerde bulunamaz (Sirin,
2019, s. 41). Is yerinde daha fazla zaman harcayan calisanin evine ayiracak zamaninin
daha az kalmasi 6rnek olarak verilebilir (Agikgdz, 2014, s. 34). Zaman kavraminin birey
yasaminda dnemli ve degerli bir yeri vardir. Bu kadar 6nemli ve degerli olmas1 durumu
sinirli olmasindan kaynaklidir. Smirli olmasi durumu da nasil, hangi amag¢ igin
kullanilacag1 ve hangi amaca ne kadar zaman ayiracagi gibi bircok probleme neden
olmaktadir (Orug, 2019, s. 50).

Greenhaus ve Beutell (1985)’e gére zaman esasl ¢atisma ikiye ayrilmaktadir. ki
bir roli hayata gecirmek amaciyla zaman harcanmasi durumunun bir bagka roli
gerceklestirmeyi engellemesidir (Sirin, 2019, s. 42). Ikincisi ise fiziksel anlamda bir roliin
beklentileri karsilanirken diger yandan baskilarin var olusu, baska bir rolde zihini mesgul
etmesine sebebiyet verebilir. Bireyin aktivitelerde zaman harcamasiyla birlikte potansiyel
bir zaman esasli ¢atigma nedeni olarak diisiintlebilir. Bireyin giinliik ¢alisma temposu,
fazla mesailer, ¢cocuklarin bakimi, ev islerindeki is boliimii gibi durumlar i¢in harcadig:
zaman potansiyel ¢atisma sebepleridir (Karaca, 2016, s. 20).

Zaman esasl is-aile ¢atismalarinda is ve aileye bagli nedenler mevcuttur. Ise bagh
nedenler arasinda calisma saatlerinin uzun olmasi, islerin zorlayacak derecede agir
olmasi, fazla mesailerin olmasi, is programlarinin esnek olmamasi sayilabilir (Orug,
2019, s. 50). Gunimuzde teknolojik gelismeler ve yenilikler sayesinde isin eve
getirilmesine imkan saglamasindan dolayr zaman esash is-aile catigsmalar1 git gide
artmaktadir (Kusoglu, 2015, s. 31-32). Elloy ve Smith (2004)’e gore aileye bagli nedenler
arasinda ise calisanlarin kii¢iik cocuklarinin olmasi, bakima muhta¢ olan aile
blyiiklerinin olmasi, anne ve babanm yogun caligmasi siralanabilir. Buna ek olarak
medeni durum, eslerin ¢ift kariyerli olmasi, ailedeki ¢ocuk sayisi nedenler olarak
gosterilebilir (Orug, 2019, s. 50).

2.3.1.2. Gerginlik Esash Catisma

Kisinin bir sorumlulugu gergeklestirirken yasadigi kaygi, yorgunluk gibi

duygularin bagka bir roldeki beklentilerin gergeklestirilmesini engellemesiyle roller
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arasindaki olusan uyumsuzlugun gerginlik yaratmasidir (Greenhaus ve Beutell, 1985, s.
80). Gerilim esashi ¢atigma, bir roldeki gerginlik derecesinin bagka rolun isteklerini
karsilamay1 gii¢ duruma getirmesidir (Carlson, 1999, s. 237). Pleck, Staines ve Lang
(1980)’a gore gerilim esaslt gatigma, bireyin bir roldeki goérevinin diger bir roldeki
verimliligini ve performansini olumsuz yonde etkilemesi durumudur.

Islerin sikic1 ve 6nemsiz olmasi bireyde gerginlik olusturacagi i¢in gerginlik esasl
is-aile ¢catismasina sebep olacaktir (Greenhaus ve Beuttell, 1985, s. 85). Jones ve Butler
(1980)’a gore oOrgiitteki liderin igler konusunda desteginin yetersiz olmast, is hayatindaki
rollerin karmagsik olmasi, isin yliksek derecede otonom davranmayi1 gerektirmesi
gerginliklere sebebiyet vermektedir. Pleck vd. (1980); Rotondo, Carlson ve Kincaid
(2003)’e gore is yiiklerinin agir olmasi nedeniyle fiziksel ve psikolojik olarak ¢alisani
tiketmesi gerginlik durumudur. Bartolome ve Evans (1979)’a gore yeni bir ise baglama,
calisanin isle arasinda zayif durumunun olmasi ve bu nedenle kendisinden beklenen is
gereklerini yerine getirememesi gerginlik durumu yaratmaktadir. Burke, Weir ve Duwors
(1980), bunlara ek olarak teknolojinin siirekli degiskenlik gdstermesi nedeniyle isyerinde
de devamli ve hizli degismelerin olmasi, bazi konularda iletisim kurulamamasi gibi

durumlar da gerginlikleri meydana getirmektedir.

2.3.1.3. Davrams Esash Catisma

Bir role ait davranis kaliplari, diger bir roldeki davranislara dair taleplerle uyum
gOstermeyebilir. Birey farkli rollerdeki taleplerle uyumlu olmasi i¢in davranislarini belirli
bir ayarda tutmazsa roller arasinda ¢atisma olmas1 miimkiin olabilmektedir (Greenhaus
ve Beutell, 1985, s. 81-82). Davranis esasli ¢atisma, bir roldeki davranis, baska roldeki
davranisa uyumlu sekilde ayarlanmadiginda ortaya ¢ikmaktadir (Bruck, Allen ve Spector,
2002, s. 337). Baska bir deyisle Loerch, Russell ve Rush (1989)’a gore ¢alisanlarin is
ortaminda gosterdikleri davraniglar ev ortaminda kendisinden talep edilen davraniglarla
uyum gostermedigi zaman ¢atigma meydana gelmektedir. Ayrica isyerinde c¢alisanlarin
birbirine kars1 ve astlarindan sorumlu olmasi gibi nedenler davranis esashi catismalara
neden olmaktadir (Dierdorff ve Ellington, 2008, s. 885).

Catigma derecesi cinsiyete gore degisken bir durum sergilemektedir. Bu agidan
bakildiginda erkekler icin mesuliyetleri daha 6ncelikli plandadir (Orug, 2019, s. 52). Bu
sebeple is niteliklerinden kaynakli is-aile catismasi erkekler arasinda yaygindir.

Erkeklerin iste gosterdikleri giig, otorite, mantik gibi davraniglarinin aile yasaminda esin
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ve cocuklarin kendisinden talep edilen davranislarla uyumlu olmamasi c¢atismaya yol
acmaktadir (Sirin, 2019, s. 43). Kadinlar i¢in ise aileleri daha oncelikli plandadir. Aile
niteliklerinden kaynakli ig-aile ¢atigmasi ise kadinlar arasinda daha yaygin goriilmektedir

(Orug, 2019, s. 52).

2.3.2. Is-Aile Catismasma Etki Eden Faktorler

Literatlr incelendiginde is-aile gatismasina sebep olan etkenler kisisel, isten

kaynakli ve aileden kaynakli etkenler olarak (i¢ grupta incelenebilir.

2.3.2.1. Kisisel Faktorler

Is-aile ¢atigmasiyla alakali calismalarin ¢ogunda is ve ailenin demografik
faktorlerle iliskisinin anlamli bulunduguna ulasilmistir. Demografik 6zellikleri farkli
bireylerin farkli igleri ve farkli gruplar1 olmaktadir. Bu baglamda yasama seviyeleri de
farklilik gostermektedir (Sirin, 2019, s. 46). Bireysel etkenler icerisinde cinsiyet, yas,

medeni durum, kisilik 6zellikleri ve egitim diizeyi bulunmaktadir.

» Cinsiyet: Kadmlarin toplum ag¢isindan anne, es, ev hanimu gibi farkli rollere sahip
olmasi is-aile catigmasinda cinsiyet unsurunun énemini ortaya koymaktadir (Kurt,
2018, s. 31). Literatiir incelendiginde yapilan birgok c¢alismada kadinlarin
erkeklere oranla ig-ale ve aile-is gatismasini daha fazla yasadiklari tespit edilmistir
(Hall, 1972, s. 472; Parasuraman ve Simmers, 2001, s. 565; Giray ve Ergin, 2006,
s. 95; Adam, 2008, s. 67; Leineweber, Baltzer, Hanson ve Westerlund, 2013, s.
713). Van Daalen, Willemsen ve Sanders (2006)’a gére bu durumun nedeni olarak
erkeklerin aileye gore is hayatina daha ¢ok zaman ayirmalari ile para kazanmalar1
ve kadinlarin da korumaci yapilart ile aile sorumlulugunun gorev olarak
goriildiigii soylenebilir (Gutek, Searle ve Klepa, 1991, s. 560).

» Yas: Alan yazini incelendiginde is-aile ¢atigsma ile ¢alisanlarin yaglar1 arasinda
negatif yonde iliskinin varligindan séz edilebilir (Sirin, 2019, s. 47). Kisinin
yasinin artmasi sonucunda aile diizeni degismektedir. Bu durumda da is-aile
catismasi yasanabilmektedir (Cetinkaya, 2011, s. 96). Yildirmalp, Oner ve
Yenihan (2014)’1n hemsirelere yonelik yaptiklar1 ¢alismada hemsirelerin yasi
arttikca is-aile ¢atismasinin da arttigini1 belirlemislerdir. Ancak Lambert, Hogan,

Camp ve Ventura (2006)’a gore bireylerin yaslarinda artis oldukga is ve aile
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yasamlarinin ayrimmni yapma ve iki yasami dengeleme hususunda geng
isgorenlere kiyasla basarilar1 daha fazladir. Kisinin yasi arttikca is-aile ¢atigsmasi
azalmaktadir. Catisma yasama nedeni ise kisinin tecriibelerinden kaynakli bir
durumdur (Cakir, 2011, s. 18).

Medeni Durum: Bireylerin medeni durumu is-aile c¢atismasini etkileyen
faktorlerden biridir. Evlilikle birlikte kisilere es ve ebeveyn rollerinin
sorumluluklar1 da yiiklenmektedir (Orug, 2019, s. 57). Bireyin evliligi giizel ve
olumlu sekilde ilerliyorsa bu durum is yagsamini da olumlu yonde etkileyecektir.
Boylece kisinin is performansinda da artis olacaktir. Ancak evlilik kotii ve
olumsuz sekilde ilerliyorsa bu durum bireyin stresinin artacagini gostermektedir.
Bu bakimdan da kisinin ise odaklanmasi zorlasacaktir. Sonug¢ olarak catisma
meydana gelecektir (Sirin, 2019, s. 48). Bu catisma durumu o6zellikle kadin
calisanlarda daha fazla olmaktadir. Clinkii Fu ve Shaffer (2001)’e gore kadinlar
evlendikten sonra ailevi sorumluluklar yiiklendigi icin toplum tarafindan
kariyerleri ikinci plana atilabilmektedir.

Kisilik Ozellikleri: Kisinin bir olay karsisinda veya bazi durumlarda sergiledigi
tavrin davranigsal yonii kisilik olarak adlandirilmaktadir (Sirin, 2019, s. 48) ve
Latince’de persona kelimesinden tiiretilmistir. Persona ise Eski Roma’da tiyatro
sanat¢ilarmin yiizlerine taktiklart maskenin adidir. Bu maskeler, temsil edilen
roliin  kisilik Ozelliklerini canlandirmak amaciyla tiyatrocular tarafindan
kullanilmaktadir (Orug, 2019, s. 55). A ve B tipi olmak iizere iki tiir kisilik tip1
bulunmaktadir. Kisiler, A tipi kisilik Ozelliklerine sahipse aceleci, sabirsiz,
saldirgan, rekabetci ruhlu ve giicliilerdir. Rekabetgi ruhlari onlar1 daha miicadeleci
kilar ve kendilerine yiiksek hedefler koyarlar. Bu nedenle stres seviyeleri yiuksek
olmaktadir. B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireyler ise sabirli, 1limli, sempatik
ve zaman odakli olmadan rahat hareket ederler. Calismaya daha az zaman
ayirdiklari i¢in stres seviyeleri de daha distiktiir (Greenhaus ve Beutell, 1985, s.
83; Fretwell, Lewis ve Hannay, 2013, s. 60). Bu baglamda A tipi kisilik
Ozelliklerindeki kisilerin is-aile ¢atismasi yasamasi daha fazladir (Sirin, 2019, s.
48).

Egitim Diizeyi: Kisilerin egitim diizeyi arttik¢a i yasamindaki terfi olanaklar1 da
artmaktadir. Is alaninda yiikselme saglayan kisilerin sorumluluklarinda da artis
olacagi i¢in stres oranlarinda da artis olacaktir (Cetinceli ve Carike1, 2020, s. 181).

Bu durumda egitim diizeyi is-aile ¢atismasina yol agmaktadir. Anafarta ve
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Kuruiiziim (2012)’lin ¢aligmasinda is-aile ¢atigmasinin sadece isten aileye dair
catigma boyutuyla egitim diizeyi arasinda, kadinlar ve erkekler icin pozitif yonde
bir iligki oldugunu saptamiglardir. Kinnunen ve Mauno (1998)’a gore egitim
seviyesi diisiik olan kigiler genellikle yari zamanl islerde caligmaktadir. Bu
nedenle sorumluluklar1 daha az olmaktadir. Boylece is ve aileye yeteri kadar

zaman ayirabildikleri i¢in is-aile catigsmas1 yagsamamaktadirlar.
2.3.2.2. Isten Kaynakh Faktorler

Is roliindeki belirsizlikle is-aile ¢atismas1 arasindaki iliski pozitiftir (Unal, 2017,
s. 13). Is-aile catismasmin olusmasina sebebiyet veren isten kaynakli etkenler arasinda
calisma kosullari, is gerekleri ve yoneticinin tutumu, ¢aligma ortamindaki iletisim

yoksunlugu, is glivencesinin olmamasi, is stresi yer almaktadir.

» Cahsma Kosullari: Ramasundaram ve Ramasundaram (2011)’a gore igyerinde
uzun ¢aligma siirelerinin olmasi kisinin enerjisini tiikettigi i¢in ailesine ¢cok zaman
ayrramamasia sebebiyet vermektedir. Iste uzun siire ¢alisilmasi, bitkinlik,
halsizlik, strese neden olmaktadir (Parasuraman ve Simmers, 2001, s. 555). Bu
durumda da is-aile catismasi ortaya ¢cikmaktadir. Ise baglilik da is-aile catismasina
neden olan etkenlerden biridir. Greenhaus, Parasuraman, Granrose, Rabinowitz
ve Beutell (1989)’e gore igine fazla bagli olan kisilerin zihinlerinin devamli isle
mesgul olmasi sebebiyle aileye fazla zaman ayiramamaktadir. Goh, llies ve
Wilson (2015)’un galismalarina gore giinliik is yiikii artan ¢alisanlarin o giinkii is-
aile catigmasinda da artis olacaktir. Greenhaus vd. (1989)’ne gore is roliiniin
belirsiz veya zor olmas1 durumu ise daha fazla zaman ayirmay1 gerekli kilabilir.
Bu nedenle aileyle vakit gegirmede yeterli zaman kalmayabilir ve bu durum
catigmaya yol acabilir.

> Ts Gerekleri ve Yoneticinin Tutumu: Islerin belirlenen diizende yapilmasi ve
aile rolleri arasinda birtakim uyumsuzluklarin olmasi, is-aile g¢atigmasina
sebebiyet vermektedir (Kurt, 2018, s. 32). Yoneticiler, ¢alisanlarina karsi ise
yonelik destekleyici, ¢alisanin kendini gelistirmesine firsat sunan olumlu tutum
sergiledigi zaman, ¢alisanlar ig-aile catigsmasini daha az yasayacaklardir (Lindroff,
2001, s. 281). Voydanoff (2004)’a gbre bu konu ile ilgili yapilan ¢alismalarda
isgdrenin yOneticisinden ve is arkadaglarindan destek gormesiyle is-aile ¢atigmasi

arasindaki iligki negatif yondedir.
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> Calisma Ortamindaki fletisim Yoksunlugu: Kisiler, is ve yasamlarinda
yoneticilerinin, calisma arkadaglarinin ve ailelerinin sosyal destegine ihtiyag
duyarlar (Redman, 2006, s. 168). Calisanlarin birbirine kars1 hosgoriilii bir tavir
sergileyerek  yardimlasarak islerini  yapmalar1  sosyal iliskileri de
kuvvetlendirecektir ve huzurlu bir ortamda ¢alismalarin1 saglayacaktir. Sosyal
iliskilerde herhangi bir zayiflik olmasi durumunda iletisim dengesi de
bozulmaktadir. Ust ve astlar arasinda veya ayni pozisyonda gorev yapanlar
arasinda yapilan psikolojik siddet (mobing) uygulamalari (imadoglu, Kursuncu
ve Cavus, 2018, s. 622), ise alim veya ¢alisma esnasinda kadin ¢aligsanlara yonelik
esit yapilmayan muameleler (Orug, 2019, s. 68), kadin ¢alisanlarin basari, beceri
ve yeteneklerinin goz ardi edilerek onlarin {ist diizey konumlara gelmesini
engelleyen gorinmez ve kirilmaz engeller olarak adlandirilan cam tavan
sendromu (Imadoglu, Kursuncu ve Cavus, 2020, s. 86) gibi faktorlerle iletisim
dengeleri bozulmakta ve bu durum bireylerin ailelerine de yansimaktadir. Sonug
olarak is-aile ¢atigsmalar1 yasanmaktadir.

> Is Giivencesinin Olmamasi: Bireyler is yasamindaki belirsizlikten kurtulup
kendilerini giivence altinda hissetmek isterler. Is giivencesinin yoksunlugu veya
belirsizligi durumu bireyin aile ve sosyal hayatini da 6nemli 6l¢lide etkilemektedir
(Orug, 2019, s. 66). Richter, Naswall ve Sverke (2010), arastirmalarinda is
giivencesizligi ve is-aile ¢atigma diizeyi arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Bu
aragtirmanin sonucuna gore is glivencesizligi ve is-aile ¢atismasi arasinda pozitif
yonll bir iligki saptamiglardir; ancak bu iliski sadece erkekler igin gegerlidir.
Kinnunen ve Mauno (1998) ise ¢alismalarinda is glivencesizligini hem kadin hem
de erkeklerin yasadigini ve catismay1 pozitif yonde etkiledigini belirtmislerdir.

> Is Stresi: Calisma kosullari, is gerekleri ve yoneticinin tutumu, calisma
ortamindaki iletisim yoksunlugu, is giivencesinin olmamasi faktorleri is stresine
yol agmaktadir ve bulundugu alanla smirli degildir. Kisinin bulundugu tiim
alanlar1 etkilemektedir. Bu nedenle is stresi, is-aile c¢atismalarina neden

olmaktadir (Kusoglu, 2015, s. 48).

2.3.2.3. Aileden Kaynakh Faktorler

Bireyin ailesinin isini etkilemesi bir¢ok yonden olabilir. Bu birey, anne veya baba

ise sorumluluklar1 daha fazla arttig1 i¢in is-aile catigmasi yasanmasi daha olasi1 bir
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durumdur (Cooke ve Rousseau, 1984, s. 258). Aileden kaynakli faktorler arasinda aile

yapisi, ¢ocuklarin sayisi ve yaslari, aile iginde yasanan problemler yer almaktadir.

> Aile Yapisi: Aile yapilart genellikle tek-gelirli aile, cift-gelirli aile ve cift-
kariyerli aile seklinde inceleme konusunu olusturmaktadir. Tek-gelirli aileleler,
geleneksel aile veya tek kariyerli aile olarak da adlandirilmaktadir. Bu aile
yapisinda kadin ve erkeklerin rolleri birbirinden net bir sekilde ayrilmaktadir.
Ailenin gecimini saglama sorumlulugu erkeklere ytiklenirken ev ve cocuklarla
ilgili sorumluluklar kadinlara ytklenmektedir. Cift-gelirli ailelerde is, eslerden
biri veya ikisi i¢in de ¢ok dnemli degildir. Bu aile yapisinda erkekler daha ¢ok ise
bagliyken kadinlar aileyle ilgili sorumluluklari daha fazla tistlenmektedir (Karaca,
2016, s. 33-34). Eslerin ikisinin de galismasi, ailenin ekonomik durumunun
iyilesmesini saglasa da aile ve is sorumluluklarini yerine getirme durumu
performans diisiikliigiine neden olmaktadir (Voydanoff ve Kelly, 1984, s. 881).
Cift-kariyerli ailelerde ise eslerin ikisi de is hayatindadir ve Kkariyerlerine
odaklanmiglardir. Bu aile yapisi, sanayi devrimi sonrasi ortaya ¢ikmistir (Orug,
2019, s. 60). Bu yapidaki eslerin hem is hem de aile ortaminda sorumluluklar:
fazladir. Kariyer hedefleri nedeniyle aileye ayrilan zaman azalmaktadir. Bu
durum da is-aile catismasina sebebiyet vermektedir (Elloy ve Smith, 2004, s. 24).

» Cocuklarin Sayis1 ve Yaslari: Kinnunen ve Mauno (1998)’ya gore sahip olunan
cocuk sayisinin artmasi ve ¢ocuklarin yaslarinin kii¢iilmesi durumunda ¢ocuklara
ayrilan zamanin arttirilmasi gereklidir. Bir yandan isleri yetistirmeye c¢alisan
birey, diger yandan ailesiyle ilgilenmeye calistig1 icin ig-aile ¢atismasi durumu
yasayacaktir (Carlson, 1999, s. 244; Zhang ve Liu, 2011, s. 89). Ozellikle okul
Oncesi donem yas grubuna sahip bireylerde ¢atismanin olma olasilig1 yiiksektir.
Voydanoff ve Kelly (1984)’e gbre okul dncesi ¢agda 0-6 yas grubu ¢ocugu olan
bireylerde zamanin biiyiik kismini ¢ocuklar1 almaktadir. Bu da ¢atismaya neden
olmaktadir.

> Aile Icinde Yasanan Problemler: Aile (iyeleri arasinda sevgi, sayg1 gosterimleri,
birbiriyle ilgilenilmesi, hosgoriilii bir ortam olmasi, paylagimlarin olmasi aile
tiyelerinin aralarindaki bagi arttirmaktadir (Orug, 2019, s. 60). Birey aile
tiyeleriyle mutlu olursa bu durum is hayatina da yansir. Ancak aile Uyeleriyle
mutsuz olursa is hayati da bu durumdan olumsuz olarak etkilenecektir ve

performansi diisecektir. Sonug olarak is-aile ¢atigsmasi yasanacaktir (Sirin, 2019,
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s. 51). Ailelerinden az destek goren bekéar bayanlarin sorumluluklar fazla olacag:
icin eslerinden destek goéren evli bayanlara gore daha ¢ok is-aile catigmasi
yasayacaktir. Evli olan ve olmayan bayan arasindaki farka bakilacak olursa
evlilerin diisiindiikleri seyin c¢ocuklar1 iken, bekarlarin da diisiindiikleri sey
gelirleridir (Mcmanus, Korabik, Rosin ve Kelloway, 2002, s. 1314). Evliligindeki
sorunlart ¢éziime kavusturamayan ve bosanan adaptasyonlarinin azalmasindan
dolay1 bireylerin is performanslari diisecek ve is-aile ¢atismasi yasanacaktir. Aile
icinde yagli ebeveynler varsa onlarin bakimi ¢ok zaman alacagi icin iste gegirilen
slre azalacaktir. Bu ylzden de is-aile ¢atismasi yasanacaktir (Kurt, 2018, s. 33-
34).

2.3.3. Is-Aile Catismasi ile Ilgili Kuramlar

Is-aile catismasiyla alakali kuramlar, catisma etkenlerinin belirlenmesi ve bu
catismalarm giderilmesi icin c¢alismalar yapilmasi bakimindan onemlidir. Is-aile
catigmasiyla alakali kuramlar arasinda rasyonel bakis agisi, telafi (dengeleme), tasma

(yayilma), bolinme ve ¢atisma kuramlar: yer almaktadir.

2.3.3.1. Rasyonel Bakis Acis1 Kurami

Gutek vd. (1991)’ne gore rasyonel (akilc1) bakis agis1 kuraminda is ya da aileyle
alakali etkinliklerde gegirilen vakit ile iligkili olarak ¢atisma olusmaktadir. Farkli bir
sekilde sdylenecek olursa is ve aile alaninda bireyin iistlendigi rollerin birbiriyle uyumsuz
olmasi ve sorumluluklarin artmasi ¢atismay1 meydana getirmektedir. Rasyonel bakis acis1
kurami zaman esash oldugu i¢in kisi, zaman sorunu yasadiginda iistlendigi rollerdeki
sorumluluklar1 gerceklestirmede sikintilar yasayacaktir ve ¢atisma olacaktir (Kurt, 2018,
s. 27). Rasyonel bakis acis1 kuraminda kadin-erkek ayrimi vardir. Bu agidan kadinlarin
temel gorevi olarak ev isleri ve ¢ocuk bakimi1 yer almaktadir. Bu nedenle kadinlarin iste
gecirdikleri zaman arttikga aileye vakit ayirmasi azalacaktir ve is-aile catigmasi
yasayacaktir. Gutek vd. (1991)’e gore erkekler ise ailelelerine ekonomik agidan katki
sagladiklarin1 diisiindiikleri i¢in iste fazla zaman gec¢irme durumunun aile yasamlarini
engelledigini diisiinmemektedir. Bu bakimdan erkeklerin aile-is ¢atigmasi yasamasi

olasidir.
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2.3.3.2. Telafi (Dengeleme) Kurami

Staines (1980)’e gore telafi kuraminda is ve aile arasinda zit yonlii bir iligkinin
varligindan so6z edilir. Yani kiginin i veya aile yasaminda mutlulugu ya da doyumu
yakalayamamasinin diger yasaminda telafi edebilecegini diisiinmesi ve daha fazla doyum
saglamaya yonelmesidir (Kurt, 2018, s. 29). lIsleri yoluna koymak icin bir alanda
kaybedilenin diger alanda aramak olarak tanimlanmaktadir (Evans ve Bartolome, 1984,
s. 3). Bu nedenle is-aile arasindaki denge bozulmaktadir ve catisma olusmaktadir. Ornek
vermek gerekirse aile yasaminda tatmin olamayan birey, ailesindeki tatminsizligi
kariyerinde tatmin arayisiyla kapatabilecegini diisiinmesi ve istedigi hedefe ulasmaya

calismasidir (Sirin, 2019, s. 44).

2.3.3.3. Tasma (Yayillma) Kurami

Staines (1980) tarafindan ilk olarak ortaya atilan tasma (yayilma) kurami, sagilma
kurami olarak da adlandirilmaktadir. Kisinin is veya ailesinde yasadigi durumlar diger
alan1 da etkilemektedir. Bu a¢idan bakildiginda telafi (dengeleme) kuraminin zittidir
denebilir. Evans ve Bartoleme (1984), isinde mutlu olan bir bireyin bu durumun aile
yasaminda da katkida bulunacagini, eger isinde doyum saglayamazsa bu durumun aile
yasamini1 da olumsuz olarak etkileyecegini ve aile yasaminda yasadigi durumlarin is
yasamint da ayni Ol¢iide etkileyecegini dile getirmektedir. Tasma (yayilma) durumu
duygu, davranis ve degerlerin tagmasi gibi sekillerde kendini gosterebilir. Bu gdsterimler
pozitif veya negatif olabilmektedir. Pozitif bir tasma s6z konusu olursa is-aile rolindeki
performans artis1 olusacaktir. Negatif bir tasma durumunda ise performans diisiisii
olacaktir. Ayni sekilde bu durum performans haricinde davranislara veya degerlere de

yanstyabilmektedir (Macit, 2015, s. 56-57).

2.3.3.4. Boliinme Kuram

Wilensky (1960) tarafindan ileri siiriilen boliinme kuramu, is ve aile yasam alanlari
birbirinden farkli ve bagimsizdir. Bu nedenle aralarinda herhangi bir etkilesimden s6z
edilemez. Is ve aile yasamlarinin kendine ait bir dongiisii, 6zellikleri, davranis kurallart
ve sorumluluklari vardir. Is ve aile yasamlarinin birbirinden bagimsiz olmasinda iki farkls
goriis bulunmaktadir. 11k gériiste, is ve aile yasamimin esasinda birbirinden farkl1 alanlar

oldugu yer almaktadir. Ikisinin birbirinden ayrilmasi dogal bir siire¢ olarak
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diisiiniildiigiinden is ve aile yasami arasinda etkilesim olmamaldir. ikinci goriiste, is-aile
yasami dogal olarak ayrilan bir siire¢ degildir. Bireylerin is ve aile yasamlarini korumak

i¢in bilingli sekilde bu ayrimi yaptig1 diisiiniilmektedir (Karaca, 2016, s. 19-20).

2.3.3.5. Catisma Kurami

Catisma kurami, Kahn vd. (1964) tarafindan ortaya atilmistir. Bu kurama gore
bireyin 1§ veya ailede listlendigi rol tek basina catisma meydana getirmez. Catismanin
olusma sebebi, bireyin (stlendigi rollerin beklentilerinden kaynaklanan gdrevlerin
yapilmamasi ve bu nedenle roller arast uyusmazlik olmasidir (Sirin, 2019, s. 45).
Greenhaus ve Beutell (1985)’e gore is ve aile alanlarinin rolleri birbirine uydurmasi
imkansiz oldugu i¢in bir alanin beklentileri, diger alanin ihtiyaglarini yerine getirmeyi
gliclestirmektedir. Evans ve Bartolome (1984)’ye gore de is-aile alanlar1 devamli bir

catigsma igerisindedir, bu nedenle kolay ve hizli sekilde birbiriyle uyumlastirilamazlar.

2.3.4. Is-Aile Catismasi Sonuclar

Alan yazimi incelendiginde is-aile ¢atismasinin bireysel, orgiitsel ve ailesel olarak

U¢ sonucu vardir.

2.3.4.1. Bireysel Sonuglar

Bireyin is-aile yasaminda catismalar1 yasamasi stres diizeyini arttirmaktadir.
Hobfoll (1989)’a gdre bunun nedeni ise kisinin kendine faydali gordiigii kaynaklari
kaybetmek istememesidir. Biyolojik sistemde net olmayan degisimlerin olusmasi bireyin
kendisinden ya ya gevresinden kaynakli durumlar karsisinda tepki vermesi stres olarak
adlandirilir (Cetinceli ve Carikg1, 2020, s. 184). Sigara-alkol ve uyusturucu kullanima,
siddet egilimli olma ve yeme bozukluklari gibi davranig degisiklikleri stres seviyesinin
ylkselmesine neden olabilmektedir (Quick, Quick, Nelson ve Hurrel, 1997, s. 65). Stres
faktorii psikolojik semptomlarin ortaya ¢ikmasina sebebiyet verebilir. Kisinin yasadigi
herhangi bir olumsuz veya olumlu durum neticesinde meydana gelen ve kiginin akil
sagligiyla ilgili durumlar psikolojik semptom olarak ifade edilmektedir. Bu semptomlar
arasinda devamli duyulan endise, gerilim, korku durumu ve bu durumlara bagli ortaya

¢ikan paranoya, sinir hastaliklari, depresyon vb. sayilabilir (Marks, 1998, s, 963).
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Aryee (1992)’ye gore is-aile catismasi diisiik olan kisilerin daha ¢ok yasam
doyumuna ulastig1 saptanmistir. Kisginin hayata dair bagliligi ve hayattan aldig1 zevk
yasam doyumu (tatmini) olarak adlandirilmaktadir. Yani bireyin is ve aile yasaminda
duydugu memnuniyet durumudur. Is-aile catismasi artan bireyler daha az yasam doyumu
yasamaktadir (Karaca, 2016, s. 39). Kossek ve Ozeki (1998)’ye gore de is-aile gatisma
seviyesi yiikseldikce yasam doyumu azalmaktadir. Ozellikle erkeklere gore kadmlarmn

daha fazla olacagini saptamiglardr.

2.3.4.2. Orgutsel Sonuglar

Anderson, Coffey ve Byerly (2002)’e gore is-aile ¢atigmasinin orgiitsel sonuglart
arasinda en onemlisi i doyumsuzlugu yasamasi ve orglitsel bagliligin azalmasidir. Diger
sonuglari arasinda devamsizliklarin ve verimin artmasi, isten ayrilma niyetinin artmasi
yer almaktadir (Tas, 2018, s. 18).

Is aile catigmasi yasayan birey duygusal tiikenmislik hissetmektedir. Bu nedenle
is doyumu ve orgiitsel baglilig1 zayiflamaktadir. Sonug olarak da isten ayrilma niyetinde
artis olmaktadir (Lee ve Ashforth, 1996, s. 130). Islerinden doyum saglayan bireyler,
isleriyle alakali bir sorun yasadiginda bu durumu aileye yansitmazlar. Bdylece isteki
problemlerin aile yasantisin1 etkilemesi engellenmis olur. Bu baglamda is-aile
catigmasiyla is doyumu iligkisi negatif yonliidiir denebilir (Karaca, 2016, s. 37-38).
Kinnunen, Geurts ve Mauno (2004)’nun ¢alismasina gore de is-aile ¢catigmasi seviyesinin
artmasinin is doyumunun azalmasma neden oldugu saptanmistir. Is doyumu azalan
bireylerin ise ge¢ gelmesinde veya ise devamsizliginda da artis olmaktadir. Anderson vd.
(2002)’ne gore calisanlarin ailelerinin isteklerini karsilayamadiklari durumlarda is
sorumluluklarini tam olarak tistlenemediklerinden dolay1 is performanslarinda diisiis
olmaktadir. Bu nedenle de g¢alisanlar ise ge¢ gelmeyi ya da ise devamsizlik yapmay1
¢coziim olarak gormektedir. Goff, Mount ve Jamison (1990), calismalarinda is-aile
catigmasinin ve devamsizligin azaltilmas1 amactyla Orgutlerin ¢ocuklar igin sagladigi
¢ocuk bakimi olanaklarinin faydasinin oldugunu tespit etmislerdir. Buna ek olarak is-aile
catigmasi azalan bireylerin devamsizliklarinin da ayn1 oranda azalacagini belirtmislerdir.
Aksi takdirde bireyin orgiitsel baghlig1 azalacaktir ve isten ayrilma diisiincesinde artis
olacaktir. Carik¢1 ve Celikkol (2009), beyaz yakali ¢alisanlara yapmis olduklari
caligmalarinda caligsanlarin ig-aile rollerindeki dengeyi saglayamadiklarindan yasadiklari

is-aile catigmasinin isten ayrilma niyetini etkiledigini saptamislardir.
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2.3.4.3. Ailesel Sonuclar

Is-aile catismas1 yasayan bireylerin evlilik ve aile tatmini de azalmaktadur.
Bradbury, Fincham ve Beach (2000)’e gore kisinin esine kars1 tavir ve tutumunu gosteren
kavram evlilik doyumu olarak tanimlanmaktadir. Aile doyumu ise kisinin ailesindeki
bireylere ve onlarla iligkisine kars1 tavir ve tutumu olarak tanimlanmaktadir. Aycan ve
Eskin (2005), ¢alismalarinda is ve aile ¢atismasi yasayan kisiler, anne-baba roltinii yapma
ve evlilikten duyduklar1 doyum arasinda negatif yonlii bir iliski saptamislardir.

Bireyin evliliginden yeteri kadar doyum almasi, esi tarafindan desteklenmesi,
etkili bir iletisim kurmalar1 ve birbirlerine karst verdikleri degeri gosterebilmeleri vb.
durumlarma baglhidir. Bu durumlar olmadigi zaman kotii evlilikler ortaya ¢ikacak ve
bosanma sayilarinda artis olacaktir (Cetinceli ve Carikgi, 2020, s. 186). Evlilikte yasanan
bu tarz sorunlardan dolay1 ebeveynler cocuklariyla yeteri kadar ilgilenememeleri ve yeteri
kadar zaman gecirememeleri sonucu ¢ocuklarda davranis bozukluklar1 olabilmektedir
(Pratt, 2006, s. 149). Bunun yaninda evdeki sorumluluklar1 eslerden birinin tstlenmesi,
aile bireyleriyle gegirilen zamanlarin da verimsiz olmasi is-aile ¢atismasina sebebiyet

vermektedir (Cetinceli ve Carike1, 2020, s. 185).

2.3.5. Is-Aile Catismas1 Yonetimi

Bireyler is ve aile sorumluluklarin1 tam olarak yerine getirebilirse denge
saglanmis olacaktir. Marks ve MacDermid (1996), kisilere ait rollerin iginden her rol igin
kendisinden talep edilenleri yerine getirmesi ve kisilerin rolleri bakimindan daha titiz
hareket etmelerini rol dengesi olarak adlandirmislardir. Rolleri denegelemek i¢in birtakim
yontemler uygulanmaktadir. Bu yontemler arasinda en iyi yontem doyumdur. Clark
(2000)’a gore is ve ailedeki denge seviyesi yliksek olursa her ikisindeki roller bakimindan
da ayn1 oranda memnuniyet yiiksek olacaktir. Eger denge seviyesi diisiikse, is ve aile
rolinuin her birinde memnuniyet az olacaktir.

Greenhaus (2003)’a goOre bir birey is-aile dengesini kurmak istiyorsa bazi
durumlara dikkat etmesi gereklidir. Bu durumlar arasinda is ve aile rollerine esit zaman
ayirmast olarak nitelendirilen zaman dengesi, kisinin is ve aile rollerinde esit 6l¢iide
doyum saglamasi olarak adlandirilan memnuniyet dengesi, bireyin is ve aile rollerinde

esit diizeyde bulunmasi olarak belirtilen katilim dengesi yer almaktadir.
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2.3.6. Is-Aile Catismasi Uzerine Yapilan Calismalar

Is-aile gatismasinin bircok kavramla iliskisi arastirma konusu olmustur. Bunlar
arasinda tiikenmislik, yonetici destegi, ise tutkunluk, isten ayrilma niyeti, yasam doyumu
(tatmini), i tatmini gibi kavramlar yer almaktadir.

Lingard (2004) is ve aileyle alakali degiskenlerin tiikenmislik tzerindeki etkisini
incelemek i¢in yaptig1 arastirmay1 ingaat miithendisleri ilizerinden yapmistir. Calismanin
sonucunda is ve ailenin duygusal tiikenmeyi etkiledigini saptamislardir. Bagka bir deyisle
is ve aileyle alakali faktorlerin ¢alisanin tiikenmisligi tizerinde etkisi vardir. Allen, Herst,
Bruck ve Sutton (2000)’nun ¢alismalarina gore de is-aile catigmasiyla tilkenmisligin ¢ok
guclu bir iliskiye sahip oldugu belirlenmistir.

Thompson ve Prottas (2006), caligmalarmmi meslektas ve yonetici destegi
algilamasinin is-aile c¢atigmasindaki etkisini arastirmak amaciyla 3504 c¢alisana
yapmislardir. Calismanin sonucuna gore yonetici desteginin is-aile catismasini azaltan bir
etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Breaugh ve Frye (2008), ¢alisan bireye yardimda
bulunan arkadas ve yoneticisinin yardiminin is-aile catismasi iizerindeki etkisini
aragtirmigtir. Sonu¢ olarak desteklerin ¢ok oldugu bir is yerinde bireyin g¢aligma
saatlerinde esneklik yapilmasini ve boylece is-aile catismasinda azalma olacagi
saptanmistir.

Ise tutkunluk ve is-aile ¢atismasinin isten ayrilma niyetine etkisini arastiran Demir
Harputluoglu (2015), c¢alismasint 4-5 yildizli konaklama isletmelerinde yapmustir.
Calismanin sonucuna gore is-aile catismasi yasamayan bireylerin yiiksek oranda isine
tutkun oldugu ve isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 belirlenmistir. Buna ek olarak is-aile
catigmasimna maruz kalan c¢alisanlarin ise isten ayrilma niyetlerinin fazla oldugu
saptanmistir.

Kim ve Ling (2001)’in Singapur’da yaptigi caligmanin Orneklemi girigimci
kadinlardir. Bu ¢aligma sonucuna gore is-aile catigmasi ve yasam tatmini arasindaki
iliskinin negatif yonde oldugunu saptanmislardir. Ozkul (2014), is-aile ¢atismasi ve yasam
doyumu arasindaki iligkiyi inceledigi caligmasin1 Gaziantep’te 526 Ortaokul 6gretmenine
yapmistir. Bu ¢aligmaya gore ig hayatinin aile yasamini etkilemesi sonucu meydana gelen
is-aile ¢atigmasinin ve aile yasaminin is yasaminda etki gostermesiyle meydana gelen aile
ve is catigmasinin yasam doyumunu negatif yonli etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Anderson, Coffey ve Byerly (2002), ¢alismalarinda isgorenlerin is ve aile yasamlari

arasinda Secim yapmak durumunda kalmalar1 sonucu is ortamindaki geleceklerini
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olumsuz anlamda etkileme ihtimalinin is ve aile ¢atismasinda artis olmasini
bulgulamiglardir.

Yildirim ve Aycan (2008), is-aile catigmasi ve is tatmini iliskisini irdeledikleri
calismay1 243 hemsire iizerinde yapmislardir ve sonug¢ olarak is-aile c¢atigmasinin is
tatmininde azalimaya neden oldugunu tespit etmislerdir. Turun¢ ve Erkus (2010),
caligmalarini banka g¢aliganlar1 lizerinde yapmistir. Calisma bulgularina gore is ve aile
catigmasiyla is tatmini arasindaki iliskinin negatif yonde oldugunu saptamislardir.

Yesiltas (2021), is becerikliligi, is-aile yasam catismasi, rol belirsizligi
kavramlarimin birbiri lizerindeki etkisini inceledigi ve 262 banka calisanina uyguladigi
caligmasinin sonucuna gore is becerikliliginin is-aile yasam c¢atismasini Ve rol
belirsizligini negatif yonlii etkiledigi saptamistir. Ayrica rol belirsizliginin aracilik

roliniin oldugu bulgulanmistir.

2.4. Is-Aile Pozitif Yayilimi

[s-aile pozitif yayilimi incelenmeden 6nce is-aile yayilimi1 konusunu agiklamakta
fayda vardir. Alan yazini incelendiginde is ve aile kavramlarimin farkli birgok arastirmaya
konu oldugu goriilmektedir. Bu kavramlar insan kaynaklari yonetimi ile orgiitsel davranis
alanlarinin ana odag1 olmustur. Insan kaynagmi gelisim ve ilerlemesinde temel
faktorlerden biri is-aile yayilimudir (Polatci, 2011, s. 69-70). Is aile yayilimi, Crouter
tarafindan ilk kez 1984 yilinda kullanilmistir (Polatc1, 2014, s. 330). Stimer ve Knight
(2001)’a gore kisinin bir alanda yasadigi durumlarin diger alan iizerinde etki etmesi is-
aile yayilimi seklinde adlandirilmaktadir. Lambert (1990) ise is aile yayilimini,
isgdrenlerin i yasami siiresince tutum, duygu, yetenek, tavir ve davraniglari
gelistirdiklerini aile yasamlaria, ayni sekilde aile yasamlarinda gelistirdiklerini de is
yasamlarina tagimalar1 olarak tanimlamigtir. Ayrica bu kavramin pozitif ve negatif
olabilecegini de dile getirmistir.

Literatir incelendiginde, pozitif karsilikli iligkiler dort farkli terim kullanarak
kavramsallastirilmaktadir. Bunlar, pozitif is-aile yayilimi (Crouter, 1984), is-aile
kolaylastirma (Grzywacz ve Butler, 2005; Hill, 2005), is-aile zenginlestirme (Greenhaus
ve Powell, 2006) ve is-aile gelistirme (Voydanoff, 2002). Hill, Allen, Jacob, Bair,
Bikhazi, Langeveld, Martinengo, Parker ve Walker (2007)’e gbre bu olumlu strecler,

bireysellestirilmis ig-aile uyumlulugu deneyimleriyle iligkilendirilmistir. Ayrica is
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yasaminin aile yasaminda olumlu sonuglara yol agan yonlerinin ve is yasaminda olumlu
sonuclara yol acan aile yagsaminin yonlerinin belirlenmesine katkida bulunmustur.

Zaman igerisinde is-aile yayilimi karmasik hale gelmistir. Bu nedenle bilim
insanlar1 tarafindan is-aile iliskisini daha iyi agiklayabilmek amaciyla farkli boyutlar
gelistirilmistir. Bu baglamda ¢ok boyutlu is-aile yayilimi1 modelini Grzywacz ve Marks
(2000) gelistirmistir (Akdogan ve Polatci, 2013, s. 276). Cok boyutlu is-aile yayilimi
modeline gore is-aile yayiliminin yonii, is-aile yayilimi ve aile-is yayilimi olmak iizere
iki kisimda incelenmektedir. Is yasamindaki durumlarm aile yasammi etkilemesine is-
aile yayilimi denirken aile yasamindaki durumlarin is yasamini etkilemesine aile-is
yayilimi denmektedir (Polatc1, 2011, s. 74). is-aile yayilim kavrammin tlriine gore
bakildiginda pozitif ve negatif is-aile yayilim1 olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Grzywacz
ve Marks (2000)’a gore pozitif ig-aile ve aile-is yayilimi, kisinin is ya da aile yasaminda
elde ettigi bilgi, kabiliyet, deneyim, kaynak ve dokiimanlarin, is ya da aile yasamina
olumlu bir sekilde yayilarak katki saglamasi olarak tanimlanmaktadir. Negatif ig-aile ve
aile-ig yayilimi ise is ya da aile yasaminda elde edilen faktorlerin, is ya da aile yasamina
olumsuz bir sekilde yayilarak zarar vermesi olarak tanimlanmaktadir. Pozitif ig-aile
yayilimi, ailenin ise destek vermesinde, islerin yapiminda kolaylik saglamada ve isleri
gelistirmede yardimecr olmakta iken negatif ig-aile yayilimi islerin tamamlanmasini
zorlastirmakta, sikintili ve rahatsizlik olusturan bir duruma neden olmaktadir (Eryilmaz,
Agikgoz ve Er, 2021, s. 344).

Kirchmeyer (1992a)’e gore isin ve ailenin olumlu ydnleri iizerine yapilan
caligmalar, hem is hem de aile alanlarina katilim ve katilimin bireyin kaynaklarini
tiiketmenin diginda zenginlestirebilecegini gostermektedir. Bu nedenle pozitif yayilma
yapisint digerlerinden ayirt etmeyi gerekli kilmaktadir. Pozitif ig-aile yayilimi, is
yasamindan kazanilan olumlu durumlarin aile yasamina da olumlu sekilde yansimasidir.
Baska bir deyisle, ailede veya iste olumsuz bir durum yasaniyorsa bu olumsuzluklar
karsisinda higbir zaman pes etmeden miicadele ederek basariya ulagsmaktir (Eryilmaz vd.,
2021, s. 344). Zimmerman ve Hammer (2010), is-aile pozitif yayilmayi, is ve ailenin
birbirine fayda saglamasina izin veren iligkileri ve mekanizmalari kapsayan bir meta yap1
olarak ©nermektedir. Pozitif is-aile yayilimi, is yasaminda olusan doyumun, aile
yasamina yiiksek oranda doyum seklinde yayilmasidir. Pozitif aile-is yayilimi, aile
hayatinin is yasamina destek vermesi ve isin yapilabilirliginde kolaylik saglayarak isi

gelistirmesini kapsamaktadir (Polatct, 2011, s. 72).
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2.4.1. Is-Aile Pozitif Yayihm Siireci

Greenhaus ve Beutell (1985), is-aile ¢atismasinin ig-aile rolleri arasi gerilimin bir
bicimi oldugunu ifade etmistir. Buna karsilik, pozitif yayilma iizerine yapilan
arastirmalar, birden fazla rol iistlenmenin olumlu etkilerini belirlemeye calismistir.
Sieber (1974), bireylerin birden fazla role katildiginda, kendi ¢apinda kullanilabilecek
kaynaklar1 ve becerileri biriktirdiklerini 6ne siiren bir rol gelistirme teorisi 6nerdi ve rol
birikiminin olumlu sonuglarinin rol ayricaliklarini, genel statii glivenligini, gelistirme ve
rol performansi i¢in kaynaklari ve kisiligin zenginlestirilmesini ve eg0 tatminini
icerdigini 6ne siirmiistiir.

Stryker (1968)’e gore sosyal kimlik teorisi bir yap1 olarak pozitif yayilmanimn
kurulmasinda temel olmustur. Bu teori, bireylerin hem kendileri hem de toplumdaki rol
beklentilerinin bagkalar: tarafindan belirlendigi bir dizi sosyal kimlige sahip olduklarmi
varsaymaktadir. Goode (1960), bireylerin sabit sayida kaynaga sahip oldugunu ve bu
birey tarafindan siirdiiriillen daha fazla sayida rol, daha fazla kaynak harcandigini 6ne
sirdii. Eger yeterli 6l¢iide kaynak tedariki olmazsa kitlik olusmasi ve bunun sonucu
olarak da ¢atigma yasanmasi olasidir. Bilim adamlari, bireylerin kisisel 6zelliklerinin ve
cevresel kaynaklarmin sistem isleyisini gelistirdigini ve bunun da yayilma siirecini
kolaylastirdigin1 6ne surmektedir. Bir bireyin pozitifligi tesvik eden ve olumsuz
duygularin daha kolay bir sekilde olumlu duygular yasamasina ve gelisim firsatlarinin
pesine diigmesine izin veren kisisel dzelliklere sahip oldugunda gelisme yasamasi daha
olasidir. Bu bireyler, bir alandaki kazanglarini arttirmaya yonelik daha biiytik bir egilime
sahiptir ve bu da sonu¢ olarak karsi alana yayilacaktir. Yayilimlar, dnemli kisisel
ozellikler, olumlu duygulanim, 6z yeterlilik ve is kimligini i¢erebilir. Ek olarak, ¢cevresel
kaynaklar, olumlu deneyimleri ve kisisel 6zelliklerin {izerinde ve 6tesinde kazanimlarin
edinilmesini tesvik eder. Cevresel kaynaklar ii¢ kategoriye ayrilabilir: enerji kaynaklari
(zenginlestirilmis isler, gelisim firsatlar1 gibi), destek kaynaklar (is arkadasi ve yonetici
destegi, destekleyici ¢aligma ortami vb.) ve kosul kaynaklari (is prestiji gibi). Bu
kaynaklar erigilebilir oldugunda, olumlu ortamlar1 tesvik ederek olumlu yayilmaya olanak
tanir. Kaynaklarin elde edilmesi, bunlarin mevcudiyetine ve bir bireyin kaynaklar elde
etme ve siirdiirme yetenegine baglhdir. Kolayca ulasilabilir olmalarina ragmen, bazi
bireyler kaynaklar1 daha biiyiik gelisim firsatlarini tesvik edecek sekilde kullanma
konusunda digerlerinden daha yetenekli olabilir. Bu bireylerin deneyimleme olasilig1

yuksektir (Crain, 2012, s. 15-16). Wayne, Randel ve Stevens (2006), cinsiyet ve sosyal
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smif gibi talep Ozelliklerinin kaynaklarin mevcudiyetini dogrudan etkiledigini iddia
etmektedir. Talep 6zelliklerinin, ¢evresel kaynaklar ve pozitif yayilma arasindaki iliskide
moderator olarak hareket etmesi Ongoriilmektedir. Yazarlar, is ve aile rollerindeki
performansin tegvik edilmesinin sistem i¢indeki diger iiyelere gegebilecegini One
strmektedirler. Bu kisiler daha sonra, gelismis deneyimler yasadiklari igin olumlu

sonuglari da rapor edebilirler.

2.4.2. Is-Aile Pozitif Yayihm Tiirleri

Edwards ve Rothbard (2000), isyerinde pozitif yayilmanin dort spesifik tiirii
oldugunu 6ne siirmiistiir. Bu tiirler, ruh hali, degerler, beceriler ve davranislardir. Ruh
halinin yayilmasi, bir alandaki ruh halinin diger alandaki ruh halini etkilemesi olarak
tanimlanmaktadir. Bir alandaki pozitif etkilesimler, pozitif ruh halini arttirir. Boylece
daha sonrasinda ¢aliganlar, is arkadaslariyla olan karsit etkilesimlerde olumlu
deneyimlerin etkilesiminde artis meydana gelir. Pozitif yayilmanin diger ii¢ tiirlinii
anlamada, Edwards ve Rothbard (2000), degerlerin, becerilerin ve davranislarin karsit
alana aktarilabilecegi aracilik ve dogrudan etki olmak iizere iki yol sunmaktadir. Ornek
vermek gerekirse iki aile, bireyin genel yasam degerlerini sekillendiren sosyallestirici
giiclerdir. Bu durum genel yasamin is ve aile degerleri arasindaki nedensel yola aracilik
ettigi anlamina gelir. Buna ilaveten, bir alandaki degerler, digerindeki degerleri etkilemek
icin dogrudan yayilabilir. Yani bir alandaki becerilerin 6grenilmesi, bireyin genel
bilgisini etkiler ve daha sonra belirli bir alandaki bilgiyi etkiler. Bireyde davranislarin
gelistirilmesiyle, ikinci alani etkileyen kalici aligkanliklar olusur ve ikinci alandaki
davranislar1 dogrudan etkiler (Crain, 2012, s. 7). Ispa, Gray ve Thornburg (1984)’a gore
davraniglar ilgili olarak igyerindeki yoneticilerin disipline edici tarzinin ev alanma

yayildig1 ve davranisi etkiledigi bir gercektir.

Is-aile pozitif yayilmi meydana geldiginde, alanlar arasinda hangi tiir
duygulanimlarin, davranislarin ve degerlerin aktarilabilecegini belirlemek i¢in daha dnce
bazi calismalar yapilmistir. Ornek vermek gerekirse Williams ve Alliger (1994)’e gore
heyecan, cosku, acitma gibi duygusal durumlar isten aileye veya aileden is ortamina
gecebilir. Buradan da anlasilacag lizere Crouter (1984), bir rolde dgrenilen faktorler ve
kisiler aras iletisim gibi beceri ve yeteneklerin diger rolde olumlu etkileri olabilecegini
dile getirmistir. Bu durumlar sonucunda her iki alandaki rolde de performans artisi

olmaktadir. Performans, aragsal yol araciligiyla, bireylerin bir roli Ustlenmesinin, karsit
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rolii gergeklestirme yeteneklerini dogrudan arttirdigina inandiklarinda artar. Artan
performans, bir roldeki kaynaklardaki bir artis olmasi, ruh halini iyilestirmesi ve diger

rolde artan islevsellige izin vermesi duygusal yol araciligiyla gergeklesir (Crain, 2012, s.
11-15).

2.4.3. Is-Aile Pozitif Yayilimin Onciilleri

Alan yazinina bakildiginda is-aile pozitif yayilmanin ¢ok sayida onciili
aragtirllmigtir. Spesifik olarak, aile, ebeveyn ve toplum faktorleri gibi is dis1 degiskenler,
isten aileye ve aileden ise pozitif yayilma ile iliskilendirilmistir. Ogrenme firsatlari, is
tatmini, organizasyonel destek ve diger is faktorleri, pozitif yayilma ile benzer sekillerde
iliskilidir. Is-aile pozitif yayilminm &nciillerine iliskin bulgular asagida gdzden
gecirilmistir.

Carlson, Kacmar, Wayne ve Grzywacz (2006)’e gore pozitif yayilmanin dnciilleri
arasinda, bir alandan digerine kaynaklarin elde edilmesini ve transferini kolaylastiran
bireyin ve g¢evrenin 6zellikleri sayilabilir. Bugiine kadar, pozitif yayilmanm isle ilgili
olmayan ve igle ilgili Onciilleri olarak oOnerilen sinirli bir degisken listesi vardir.
Greenhaus ve Powell (2006)’a gore is dis1 ve isle alakali 6nciller, genellikle kaynak
alanindan elde edilen kaynaklardir. Ornegin, is arkadas1 desteginin isten aileye pozitif
yayilma ile ilgili olmasi1 daha olasi iken evlilik rolii bagliligiin aileden ise pozitif yayilma
ile iligkili olmas1 daha olasi bir durumdur.

Carlson vd. (2006)’ne gore pozitif yayilmanm isle iliskili olmayan Onciilleri
lizerine yapilan arastirmalarin ¢ogu, aile ile ilgili degiskenlere odaklanmistir. Bireyin
aileyle iliskisi, is-aile ve aile-is yayilmalarmin pozitif yonu ile iligkilidir. Aile rol kalitesi,
aileye psikolojik katilim, evlilik rolii bagliligi gibi aile faktorleri ve aile uyumu aile-is
pozitif yayilmanin 6nciilleri olarak siralanabilir.

Bugiine kadar yapilan birgok calisma, ebeveynlerin deneyimledigi pozitif
yayllmaya odaklanmistir. Pedersen, Minnote, Kiger ve Mannon (2009)’un c¢alismalarina
gore kadinin ¢ocuklara bakmak i¢in isten ayrilabilmesiyle birlikte, aileden ise daha
yiiksek diizeyde pozitif yayilmada bulundugu sonucuna ulasilmistir. Hill vd. (2007),
pozitif yayilmanmn Onciillerini inceleyen IBM 2004 kiiresel is ve yasam sorunlari
anketinden elde edilen verilerle yiirttigii nitel caligmada, katilimeilar fiziksel ve
psikolojik sagliklarinin is yararlarindan kaynaklandigini ve bunun da aile hayatini pozitif

yonde etkiledigini belirtmislerdir. Ornegin, bir anne evden galismanin sabahlar1 daha
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fazla uyuyabilmesini sagladigini belirtmistir. Ayrica evde edinilen fiziksel ve psikolojik
kaynaklar sagligin yenilenmesine yardimci olmakta ve katilimcilar igin isle ilgili dnciiller
caligmay1 olumlu yonde etkiledigi bilgisi elde edilmistir. Coklu mesleki degiskenlerin
pozitif yayilmay1 6ngordiigii 6ne siiriilmiistiir. Carlson vd. (2006)’ne gore her iki pozitif
yayilma ve is belirginligi ve ise adanmislik arasinda pozitif korelasyonlar bulunmustur.

Mulvaney, McNall, Morrissey (2011)’a gore bireyler, daha diisiik beceri
seviyelerine sahip olduklarinda, daha fazla is talebi yasadiklarinda ve daha fazla is-aile
gerilimine sahip olduklarinda, isten aileye ve aileden ige daha az pozitif yayilma yasarlar.
Culbertson, Huffman ve Alden-Anderson, (2009), pozitif yayilma, ayn1 zamanda, bir
calisanin liderlerinin yararina oldugunda liderlerine fayda saglamak i¢in karsilikli bir
yukiimliiliik algilama derecesine gore belirlenen lider-liye degisiminin bir bileseni olan
katkinin varligi ile de pozitif iliskilidir. Kisinin is ve aile taleplerini yonetme tercihi,
olumlu yayilmanm deneyimlenme derecesini de belirleyebilir.

Is alan1 onciilleri arasinda dgrenme firsatlar ve is tatmini de yer almaktadir ve
pozitif yayilmaya katkis1 vardir. Ornek vermek gerekirse yiiksek diizeyde is
memnuniyetine ve yuksek diizeyde entegrasyona sahip c¢alisanlarin, eslerin pozitif aile
etkisinin daha yiiksek olmasi gibi. Bunlara ek olarak gelisimsel kariyer firsatlari, rol
modelleme, anlagilabilir calisma gruplar1 sayilabilir. Bu nedenle, is tatmini isten aileye
yayilabilir ve bagkalar1 tarafindan gozlemlenebilir olan daha pasif duygu durumlariyla
sonuclanabilir. Judge ve llies (2004) ¢aligmalarinda is tatmininin, 6zellikle strekli olumlu
duygulanimlar1 yiiksek olan bireyler i¢in, olumlu ruh halinin yayilmasiyla iligkili

oldugunu bulmuslardir.

2.4.4. Is-Aile Pozitif Yayiliminin Sonuclar

Greenhaus ve Powell (2006), pozitif yayilma ile iligkili dis etkenler tipik olarak
isle ilgili olmayan faktorler, isle ilgili faktorler ve saglik ve refah faktorleri olarak
kategorilendirilmektedir. Bununla birlikte, pozitif yayilma, dncelikle is performansinin
veya bireysel refah sonuglarinin bir 6ngoriistidiir.

Is aile yayilmmin pozitif yoniiniin bireyin fiziksel ve zihinsel saghig: tizerinde
olumlu etki yaptigi pek ¢ok arastirmada ispatlanmistir. Bir arastirmada pozitif aile-is
yayiliminin yiiksek, negatif ig-aile yayiliminin diisiik oldugu kisilerde, zihinsel sagligin
en yuksek diizeyde oldugu tespit edilmistir (Grzywacz ve Bass, 2003, s. 248). Baska bir

calismada is aile yayiliminin pozitif yoniiniin hem kadin hem de erkek isgdrenlerde
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fiziksel ve zihinsel saglig1 olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Baruch ve Barnett,
1986, s. 578). Benzer sekilde, pozitif yayilma, cosku, memnuniyet ve motivasyon gibi
duygulart kapsayan olumlu iyi olus (Allis ve O'Driscoll, 2007) ve psikolojik iyi olus
(Carlson vd., 2006) ile iliskilidir. Grzywacz ve Bass (2003)’a gore pozitif yayilma
yasayan bireylerin akil hastaligi, problemli igme ve depresyon igin risk durumlari1 daha
distiktar.

Isle ilgili sonuglara bakildiginda bireylerin ve kuruluslarm isyerinde pozitif
yayilmanin faydalarmi yasayabilecegi 6ne siiriiliiyor. Ornegin, pozitif yayilma, Wayne
vd. (2006)’ne gore isten ayrilma niyetleri ve van Steenbergen ve Ellemers (2009)’e gore
devamsizlikla negatif olarak iligkiliyken, Mulvaney vd. (2011)’ne goére duygusal
baglilikla pozitif olarak iliskilendirilmistir. Kirchmeyer (1992b), aile rollerine katilmak,
0zsayg1 ve beceriler gibi kisisel kaynaklarin daha sonra is alanina tasmasina ve bireyin is
taleplerini karsilama becerisini artirmasina olanak tanindigini belirtmistir.

Isle ilgili olmayan sonuglarla ilgili az sayida ¢aligma olmasina ragmen, isle ilgili
olmayan faktorler pozitif yayilma ile iliskilendirilmistir. Boylamsal, ¢ok kaynakli, cok
yontemli bir ¢aligmada, Ilies, Wilson ve Wagner (2009), is-yasam entegrasyonunun
etkisini ve giinliik is tatmininin is alanina yayilmasmi arastirmislardir.  Sonuglar,
calisanlarin giinliik is tatmin derecelerinin, ¢alisanlarin evde duygusal durumlarinin ortak
degerlendirmeleriyle iligkili oldugunu gostermistir. Ayrica, pozitif yayilmanin her iki
yonii de arttikga, genel yasam memnuniyeti de artar. Is aile yayiliminmn pozitif olmasi
bireyin aile tiyeleri ile olan iliskilerinin 1yi olmasina neden olmaktadir (Grzywacz ve
Bass, 2003, s. 254). Buna ¢k olarak is-aile yayilimi pozitif olan kisilerin, diger kisilere
gore evlilik doyumlarmin daha yiiksek oldugu saptanmistir (Poelmans, Stepanova ve
Masuda, 2008, s. 150).

Is performansini bir sonug¢ degiskeni olarak dahil eden calismalar da mevcuttur.
Pozitif yayilmanin her iki yoniiniin de is performansini olumlu yonde etkiledigi
gortlmektedir (Karatepe ve Bekteshi, 2008, s. 523). Carlson, Ferguson, Kacmar,
Grzywacz ve Whitten (2011) calismalarinda galisanlarin deneyimledigi isten aileye
pozitif yayilma, hem c¢alisan hem de yoneticileri tarafindan degerlendirilmesine gore is

performansinin artmasiyla sonuglanmistir.
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2.4.5. Is-Aile Pozitif Yaythm Uzerine Yapilan Calismalar

Is-aile pozitif yayilimma dair alan yazin incelendiginde cinsiyet, is tatmini, yasam
tatmini, ig performansi, uyum, aile yapist gibi kavramlarla iliskili aragtirmalar yapildigi
gortlmektedir.

Grzywacz ve Marks (2000), 25 ve 62 yas arasindaki Amerikali ¢aliganlara
yaptiklar1 ¢aligmaya gore cinsiyet farkinin yani sira yas farkinin da is-aile yayilimimin
siddetini ve yoniini etkiledigi ortaya c¢ikmistir. Calismada yash erkeklerin ve geng
kadinlarin pozitif is-aile yayilimlarmin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Buna ek olarak
yash erkeklerin pozitif aile-is yayilimlarinin da geng erkeklerden yiiksek oldugu tespit
edilmis olup; ancak kadinlar arasinda bu konuda anlamli bir fark tespit edilmemistir.
Orneklemin kismen aynm1 Amerikali ¢alisanlardan olustugu, baska bir calismada ise
erkeklerin kadinlara gore daha yiiksek oranda is-aile pozitif yayilimi yasadiklar1 tespit
edilmistir (Grzywacz, Almeida ve McDonald, 2002).

Jin, Ford ve Chen (2013), ¢alismalarinda is-aile yayiliminin pozitif boyutlarinin
is tatminini pozitif yonde etkiledigine dair sonuclara ulasmslardir.

Frone, Russell ve Cooper (1994), is-aile yayiliminin pozitif boyutlar1 ile is
tatminine ek olarak yasam tatmini kavramini da incelemistir ve bu kavramlarin birbirini
pozitif yonde etkiledigini saptamislardir.

Brockwood (2002), is performansina dayali benlik saygisi daha yiiksek olan
bireylere ragmen, is rol kalitesinin esler i¢in isten aileye pozitif yayilma ile pozitif iligkili
oldugunu bulmustur.

Chen, Powell ve Greenhaus (2009), kisi-gevre uyumu yaklasimini kullanarak
uyum ve pozitif yayilma arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Uyum, bir ¢alisanin is-aile
sinir yonetimi tercihinin, ¢alisma ortaminin, is-aile sinir yonetimi i¢in sundugu kosullar
veya kaynaklarla ne derece eslestigini ifade etmektedir. Caligmaya gbére uyumun isten
aileye aragsal pozitif yayilma ile pozitif iliskili ve ig-aile duygusal pozitif yayilma ile
negatif iliskili oldugu sonucuna ulagilmstir.

Innstrand, Langballe, Espnes, Aasland ve Falkum (2010), calismalarinda isten eve
pozitif yayilmanin aile yapisina (6rnegin iki ebeveynli aileler, cocuksuz ciftler, bekar
ebeveynler ve cocuksuz bekar bireyler) gore degismedigi sonucuna varmislardir.

Cocuksuz giftlerde aileden ise pozitif yayilmanin en ¢ok oldugunu tespit etmislerdir.



51

2.5. Prososyal Motivasyon

Prososyal motivasyon kavrami oncesinde motivasyon kavramini agiklamakta
fayda vardir. Bir oOrgiitte bircok faktor calisanlarin basarisini etkilemektedir. Bu
faktorlerden en Onemlilerinden biri motivasyondur (Aslan ve Dogan, 2020, s. 292).
Motivasyon kelimesi giidiilenmenin ingilizce karsiligidir. Latince’de ise mot
kelimesinden tiiremistir ve hareket etme anlaminda kullanilmaktadir (Unsar, Inan ve
Yuruk, 2010, s. 250). Motivasyon, psikoloji ve orgiitsel davranig arastirmalarinin ana
konusunu olusturmaktadir. Psikoloji kapsaminda motivasyon, insani, i¢sel ve digsal
faktorlerden aldigi giicle belirli bir ama¢ dogrultusunda devamli sekilde harekete
gecirmek adma olusturulan ¢abalarin toplami olarak adlandirilmaktadir (Ergiil, 2005, s.
69). Beseri-insan iligkilerinde ise motivasyon kavrami 6zgiir birey ve i¢sel motivasyon
teorilerinin dayanak noktasi olmustur (Ryan ve Deci, 2000, s. 55). Bir iste caba gosterme
isteginin olugmasi, isin eglenceli ve zevkli olmasini, kazanim saglamasini artirmaktadir.
Ayrica birey, yaptig1 is oraninda prim veya 6diil aliyorsa calisma isteginde artis olacaktir.
Bu baglamda igsel motivasyonun varligindan s6z edilebilir (Brief ve Aldag, 1977, s. 498).
I¢sel motivasyon, kiside devamli var olan bir durumdur. Bu nedenle digsal motivasyon
gibi daima itici bir giice ihtiya¢ yoktur. Kisilerin prososyal motivasyonuna psikolojik
faktorlerle destek verildiginden digsal motivasyona gore i¢sel motivasyona daha yakindir
denebilir (Akduru vd., 2016, s. 377). Bir orgiitte ¢alisan motivasyonunu i¢ ve dis motive
kaynaklar1 disinda baskalar1 karsisinda nasil gosterdikleri kavranmaya calisildiginda
ortaya ¢ikan kavram prososyal motivasyondur (Grant, 2007, s. 395). Bu agidan
degerlendirildiginde prososyal motivasyon kavraminin incelenmesi gereklidir.

Grant ve Berg (2010)’e gore bireylerin hayatlarinda olumlu bir fark
olusturabilmek amaciyla kisilerin nasil ve hangi durumlarda motive olduklar tizerinde
odaklanmasi prososyal motivasyonu ortaya ¢ikarmaktadir. Batson (1987), prososyal
motivasyonu, bireylerin herhangi bir ¢ikar gdzetmeksizin, diger bireylere yarar saglamak
amacityla caba gostermeleri yani kisaca kaybet-kazan taktigi olarak ifade etmistir. Grant
(2007)’a gore prososyal motivasyon, c¢alisanlarin Orgiitin ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda istekli olarak ve ¢ikarlar1 olmadan hareket etmesi ve bodylece Orgiitiin
ilerlemesine katki yapmasidir. Weinstein ve Ryan, (2010), prososyal motivasyonun
profesyonel yardim haricinde gonilli olarak yardimlagsmay1 kapsadigini dile getirmistir.

Bu kapsamda c¢alisanlarin, bagka kisilerin ve toplumun ¢ikarlarin1 6n plana alarak
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gosterdigi davraniglar, diger kisilere yararli olmak maksadiyla gaba gOstermeleri
prososyal motivasyonu agiklamaktadir (Grant, 2008, s. 49).

Bazi galigmalara gore igsel motivasyonun 06zel sekillerinden biri prososyal
motivasyon iken; bazi galismalarda da prososyal motivasyon ve igsel motivasyon
kavramlar farkli kaynaklardan olusmaktadirlar (Kahn, 1990, s. 700). I¢sel motivasyon,
cabalara yon verebilmek i¢in haz kaynagindan olusurken; prososyal motivasyon,
digerlerine yararli olmanin sonucunda olusan mutluluk kaynagindan olugsmaktadir (Ryan
ve Connell, 1989, s. 756; McGregar ve Little, 1998, s. 494). Prososyal motivasyon ve
i¢sel motivasyon arasindaki diger bir farklilik ise prososyal motivasyonlu bireyler, islerini
tamamlama odakli ve amaglar dogrultusunda onlara ulagmak igin bilingli bir sekilde
hareket ederek caba gosterirler. Buna ek olarak 6z kontrol ve 6z yonelimleriyle benlik
degerlerini belirleyerek bunlar1 gergeklestirirler (Ryan ve Deci, 2000, s. 75). Bireyler
prososyal motivasyonlu olduklarinda isi tamamlama sonrasindaki basariyla
ilgilenmektedir (Grant, 2008, s. 49). i¢sel motivasyonlu bireyler ise siire¢ odakli hareket
etmektedir ve amaglari arasinda isin bitisini gérmek yer almaktadir (Bono ve Judge, 2003,
s. 556). Bireyler igsel motive olduklarinda tecriibelerine dayanaraktan suanda var olan
duruma odaklanarak isi tamamlamayla ilgilenirler (Quinn, 2005, s. 54).

Prososyal = motivasyon, bireyin  davranislarmi = farkli  durumlarda
yonlendirebilmektedir. Hatta bazi durumlarda birden fazla davranisa sebebiyet
verebilmektedir. Burada prososyal motivasyon kavraminin degisken olup olmadig:
hususunun agiklanmasi 6nemlidir (Kroll ve Vogel, 2017, s. 2). Bu durum kamu ve ozel
sektor kapsaminda aciklanmaya ¢alisilmistir. Sonug¢ olarak prososyal motivasyon
acisindan kamu ve 6zel sektorde davraniglarin sabit oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara
ek olarak prososyal motivasyonu artan ¢alisanlarin isle ilgili bir durum varsa mesai
saatleri bitse bile o is lizerinde daha fazla ¢aba gosterdikleri belirlenmistir. Caba olarak
kamu ve 6zel sektor kiyaslamasi yapildiginda kamu sektoriinde calisanlarin daha fazla
caba gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Bu durumun nedenleri olarak ise devamliligin olmast,
herhangi bir karsilik beklemeden diger bireylere yararli olmaya calisma, ise fazladan
zaman harcama gibi faktorler gosterilebilir (Wright, Moynihan ve Pandey, 2012, s. 206).
Bu baglamda ¢alisan bireylerin prososyal yonlendirilmelerle desteklenerek gercek
isgiiciinii ortaya cikaran motivelendirilmelerinin yapilmasi, biinyelerinde var olan
prososyal degerlerin orgiitsel misyonla iligskilendirilmesi 6nemli etkenlerdir (Moynihan
ve Pandey, 2007, s. 48). Calisan bireylerin prososyal motivasyonlarin degisken olma

durumlar1 dort sekilde 6zetlenmektedir. Bunlar;
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1) Prososyal motivasyon, kisisel motivasyonda biirokrasi, liderlik, personel
yonetimi, is kosullari, ulagim olanaklari, licretlendirme sistemi gibi orgiitsel
faktorler ile beraber degismektedir (Wright, Moynihan ve Pandey, 2012, s. 206).

2) Motivasyon yaklasimlari incelendiginde dis tesvik edici faktorler calisanlarda
motivasyonu azaltabilmektedir (Kroll ve Vogel, 2017, s. 2).

3) Yast ilerleyen cgaligsanlarda hayat tecriibelerinin arttigi ve eger sosyal kazanglari
giiclii prososyal degerlerle birlesirse yiliksek seviyede prososyal motivasyona
sahip olduklar1 goriilmektedir (Leisink ve Steijn, 2008, s. 131).

4) Kijeldsen ve Jacobsen (2013)’in alt1 ay, ti¢ y1l ve sekiz yil gibi farkli {i¢ siireyle
ogrenciler tizerinde yaptiklar1 calismanin sonucuna gore dgrencilerde is giiciiyle
prososyal motivasyonun diistiigii saptanmistir. Ayrica kamu ve O6zel sektor

calisanlari {izerinde prososyal motivasyonun etkileri ortaya ¢ikmistir.

2.5.1. Prososyal Motivasyonlu Bireylerin Gosterdikleri Davrams Sekilleri

Prososyal motivasyon duygusu kisilerde iki tiir davranig sekliyle ortaya
¢ikmaktadir. Bunlar kisilerde genel anlamda olumlu sosyal davranislar i¢erisinde yer alan
prososyal davraniglar veya prososyal hizmet davraniglaridir (Akduru, Guneri ve
Semercidz, 2016, s. 376).

Literatr incelemesi yapildiginda prososyal motivasyon, prososyal davraniglarin
bir 6nctludir ve sosyal davraniglarin olumlu olmasini saglamaktadir. Prososyal davranis
streci ve prososyal motivasyon davranisi, kisinin veya orgiitiiniin amaglarma herhangi
bir ¢ikar gozetmeden olumlu yonde etkileme istegidir (Grant, 2007, s. 395). Bu ¢ercevede
kisiyi amaglar1 disinda orgiitiine ve diger kisilere yarar saglama maksadiyla harakete
geciren itici giicler kapsaminda en 6nemlisinin kisinin i¢ motivasyonunun oldugu ifade
edilebilir (Ryan ve Deci, 2000, s. 55). Bireyi prososyal davranisa iterek harekete gegiren
itici faktorlerle ilgili yapilan arastirmalarda farkli teoriler ortaya atilmistir. Bu teorilerden
bir kismu prososyal davranis gosteren kisinin dolayli da olsa aslinda kendi yararina
hareket etmesidir. Yani bireyin kendini ddillendirme gibi bencil motivasyonlarin ortaya
¢ikmasidir (Kumru, Carlo ve Edwards, 2004, s.110; Weinstein ve Ryan, 2010, s. 222).
Bagka bir teori de prososyal davranislarin diger bireylere dair kasitli olarak fayda
olusturmak amaciyla gonilliilik esasli yapilan ve bireyin kendi igin fayda veya cikar
gbzetmeden yapilan olumlu sosyal davraniglarin olmasidir (Carlo, Hausmann,
Christiansen, Randall, 2003, s. 108; Calik, Ozbay, Ozer, Kurt ve Kandemir, 2009, s. 561;
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Akcay, 2018, s. 383). Prososyal davranigin olusum sirecine dair farkl teoriler ortaya
atilmistir. Ancak bu davranigin prososyal davranis olarak adlandirilabilmesi bakimindan
onemli gorllen ana unsur kisinin gonllilik esash olumlu sosyal davranis sergileme
amacinda olmasi gereklidir (Penner, Dovidio, Piliavin ve Schroeder, 2005, s. 366; Saha,
2004, s. 10; Ewest, 2016, s. 53; Hazzi ve Maldaon, 2012, s. 107).

Olumlu sosyal davraniglar igerisinde yer alan ikinci davranig tiirli prososyal
hizmet davranisidir. Bireyin herhangi bir talep ve arzusu olmadan baskalarinin menfaati
icin hareket eder. Bu nedenle prososyal motivasyonun bireyden beklenen rolinden daha
fazlasini gostererek ¢alisanlar1 harekete gegirmesi orgiitler bakimindan oldukca énemlidir
(Akduru vd., 2016, s. 377). Bu bakimdan prososyal motivasyonlu ¢alisanlar,
kendilerinden beklenen normal isten daha yiiksek seviyede daha fazla rol davranisi
goOstermektedirler (Wright, 2007, s. 55; Leisink ve Steijn, 2009, s. 121). Calisanlarin
orgiite ve diger bireylere yarar saglayacak orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri
prososyal motivasyonun sonucudur (Bateman ve Organ, 1983, s. 588). Orgiitler, diger
bireylerle kuvvetli iletisime sahip ve yardim odakli hareket eden prososyal motivasyonlu
bireyleri talep etmektedir (Cascio, 1995, s. 932).

Prososyal motivasyonu yiiksek olan kisiler islerine daha fazla 6nem vermektedir
ve daha fazla caba gostermektedir (Grant ve Sumanth, 2009, s. 927; Kesen ve Akyiiz,
2016, s. 236). Digsal motive kaynaklar1 olmadan da kendilerinden beklenenden daha
fazlasini yapabilmek amaciyla gosterdikleri ¢abay arttirmaktadirlar ve birbirleriyle daha
uyumlu ¢caligmaktadirlar (Parker ve Axtell, 2001, s. 1088). Bireyin baska bir bireye yararl
olabilme motivasyonuyla ¢abasinin artmasi dogrultusunda kisilerin ise devamsizliklar
azalmakta ve performanslari artmaktadir (Thompson ve Bunderson, 2003, s. 571).
Prososyal motive olmus bireyler diger bireyler i¢in 6ncelikli davranirlar, isleri konusunda
maneviyati dahil ederler, birlik ve beraberlige 6nem verirler, hareketli ve enerji yiklii
davraniglar sergilerler, yaraticiliklarini gosterirler. Bunlara ek olarak da islerini en iyi
sekilde yapma odakli hareket ederler (Flynn, 2003, s. 541). Prososyal motivasyonlu
kigiler ortak bir amag etrafinda toplanmaktadir ve belirlenen amaglar1 gergeklestirmek
icin yollar aramaktadir. Ayrica bu kisiler, yoneticilerine, ¢aligma arkadaglarina ve
miisterilerine ellerinden gelen her konuda yardimci olmaktadir (Kesen ve Akylz, 2016,
S. 236).
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2.5.2. Prososyal Motivasyonun Kaynaklari

Prososyal motivasyona kaynaklik eden faktorleri belirlemek amaciyla ¢alisma
yapan kisi Batson (2008)’dur ve en ¢ok ilgilendigi motivasyonlardan biri yardim etme
motivasyonudur. Batson (2008)’un deneylerinde iizerinde en ¢ok durdugu kavram,
kendimize duydugumuz sevginin herhangi bir durumda bir yiik olmadan bireysel duygu
ve davraniglarimizdan en az sekilde etkilenmesidir. Bireylerin kendi degerlerinin olmasi
ve calistig1 orgiit i¢in goniillii olarak ¢aba gdstermesi prososyal motivasyon kaynaklar
arasinda yer almaktadir (Yaras, 2020, s. 162).

Prososyal davraniglarin kaynaklarindan bir digeri 6zgeci motivasyondur. Bir
bagkasi i¢in faydaci olan davranislar, 6zgecilik, yardim etme davranisi ve toplum yanlisi
davranis olarak adlandirilmaktadir. Ozgecilik, bireyin kendini erdemli olarak gérmesi
durumudur.  Prososyal = motivasyonun  kaynaklarindan  olan  &zgeciligin
degerlendirilmesinde Hobbes (1588-1679)’n goriisii baslangig¢ olarak kabul edilmektedir.
Hobbes un goriisiine gore, bunlar tek olarak hayatinit devam ettiren bireylere degil,
toplum icerisinde yasamim siirdiiren bireylere ait ozelliklerdir. Insanlarin dogasinda
bireylerin kendileri kadar akilli olabileceklerine inanmamak vardir. Bu bakis agisi,
bireylerin birbirlerinden farkli olmaktan ziyade birbirlerine karsi adil davrandiklarini
ispatlamaktadir. Insanlar1 adil davranmaya ve baris yapmaya sevk eden duygular arasinda
her an 6liimiin oldugunu hatirlayarak 6lim korkusunun olmasi, daha rahat bir yasam
siirmek adina gerekli olan seyler i¢in duyulan arzu ve bunlari ¢alisarak elde etme timidinin
olmas1 yer almaktadir. Adil davranmadiklar1 durumlarda ortaya kavga kavrami
cikmaktadir. Insan dogasinda kavganin {i¢ ana nedeni bulunmaktadir. Bunlar rekabet,
Ozguvensizlik ve zaferdir. Rekabet, gelir elde etmek icin meydana gelmektedir.
Ozgiivensizlik, ¢evreyi ve insanlari tehdit olarak gordiigiinden dolay1 glivenlik elde etmek
icin ortaya ¢ikmaktadir. Zafer ise cevresi Uzerinde bireyin itibar elde etmesi icgindir
(Yavuzer, 2017, s. 106-110).

Kant (1724-1804) eylemlerin ahlak agisindan degerini yargilamistir ve insanin
bagvuracagi kavram iyi isteng kavramidir. Kant (1995), ise, en yiiksek deger olan iyi
isten¢ kavramini ¢6ziimlemekle baglamistir. Daha baska yiiksek degerlerin var oldugunu
bilmektedir; ancak diger yiiksek degerler duruma gore kotii olabilmektedir. Kant, iyi
isteng kavramini agiklamak amaciyla bagvurdugu durum 6dev kavramidir. Bir eylemin
ahlaksal degeri 6dev bilincinin olusmasidir. Bunu dayanak noktasi olarak gormektedir.

Odev ise istencin baskalarna iyilik etmek icin hazir bulunmasi yani yakin sevgisinin
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olmasidir. Kant ve Platon gibi diisiiniirler iyi isten¢ kavramimni gelistirmistir. Bu
diisliniirlerin diistinceleri dogrultusunda 6zgeci motivasyon kavrammin sorgulamasi

yapilmistir ve deneysel ¢alismalar tartisilmigtir. Buna gore (Yavuzer, 2017, s. 106-107);

1) Bireysel ¢ikarlar insan dogasmin bir parcasidir ve digerlerine karsi sefkat
duygusunun hissedilmesi yardim etme motivasyonunu tetiklemistir.

2) Antropologlarin ¢alismalarina gore birey evrimi igin 6zgecilik dnemli bir etkendir
ve 0zgeci davraniglart etkisi altina alan duygusal egilimlerin genetik bilesenleri
vardir.

3) Deneysel galismalarla birlikte yardim etme davranisindaki hedefler ve 6zgecilik
kavramlarinin var olup olmadigi ile kaynaklar1 sorgulanmistir ve empatik kaygi
motivasyon kaynagi olarak bulunmustur.

4) Ozgeci motivasyonun empatik kaygi haricindeki kaynaklar1 sorgulandiginda
Ozgeci kisilik adma igsellestirilmis prososyal degerler, ahlaki muhakeme ve

olumlu benlik kavrami olusturma gibi kaynaklar yer almaktadir.

Literatiir incelemesi yapildiginda yardim etme ve empati arasindaki iliskinin
altinda yatan temel etken, bir konuda bireyin yardima ihtiyac1 varsa empati, sempatiklik,
sefkat gibi duygular1 hissedildiginde yardim etme fikrine daha 1limli bakilmasindandir
(Batson, 2008, s. 8).

2.5.3. Prososyal Motivasyonun Iligkili Oldugu Prososyal Orgiitsel Davramislar

Orgiitsel basarilarin temelinde kisisel basarilar yer almaktadir. Kisisel basarilarin
artmasinda prososyal motivasyonun onemli bir katkis1 vardir. Bu nedenle prososyal
motivasyon, orgltler bakimindan biylk 6nem arz etmektedir. Bu kisimda prososyal
motivasyonun Orgiitsel davraniglar arasinda ise gomiilmiisliik, isle biitiinlesme, ise
adanmiglik, is performansi, is tatmini, Orgilitsel baghilik, orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi,
orgiitsel iletisim ve 6znel 1yi olus ile ilgili pozitif iliskisi incelenecektir. Bu kavramlarin

kisa agiklamalar1 asagida yer almaktadir.

Ise Gomiilmiisliik: Orgiitte olumlu is davramslariyla iliskilendirilen ise
gomiilmiisliik (Kesen ve Oselmis, 2019, s. 24), calisanin orgiitte kalma ya da ayrilma
niyetine etki eden faktorlerin toplami olarak tanimlanmaktadir (Kanten, Kanten ve

Diindar, 2016, s. 69). Isveren-isgéren arasindaki iliskiden daha genis kapsamli olarak
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calisanin isten duydugu memnuniyet neticesinde ise karsi olumlu davranis ve tutumlarla
ilgilidir (Holtom ve O’Neill, 2004, s. 220). Ise gomiilmiis bir ¢aliganin gevresi, yaptigi
isler sebebiyle ag ile kaplanmistir. Calisan isine ne kadar ¢cok gémiilmiisse bu bahsedilen
ag da o derece sikidir. Bu nedenle ¢alisanin iginden, orgiitiinden ve orgiit ¢evresinden
ayrilmasi oldukg¢a zor olmaktadir (Allen, 2006, s. 244). Mallol, Holtom ve Lee (2007)’e
gore isine gomiilmiis olan bireyler, oOrgiitleriyle olan iliskilerini uzun donemli
planlamakta ve isten ayrilma niyetini daha az oranda diisiinmektedir ve caligsanlar,
isyerlerinde kalma noktasinda motive olmaktadirlar. Boylece islerinde performanslarini
arttirict davraniglar sergilemektedirler (Biiylikbese ve Gokaslan, 2018, s. 137). Bu durum

prososyal motivasyonun pozitif etkisini ortaya koymaktadir.

Isle Biitiinlesme: Kahn (1990)’a gore is tutumlarindan biri olan ve bireyde var
olan fiziksel, zihinsel ve duygusal enerjisini is rollerine aktarmasina isle biitiinlesme ad1
verilmektedir. Christian ve digerleri (2011), isle biitiinlesmeyi motivasyonla ilgili pozitif
bir is tutumu olarak nitelendirmektedir. Isle biitiinlesmis bireyler, isleri konusunda daha
istekli olurlar. Ayrica galisanlarin isleriyle ilgili algilar1 daha yiiksektir ve hareketlidirler.
Bu tarz olumlu enerjileri iglerine aktardiklari igin basari getirmesi olagan bir sonugtur
(Ongore, 2013, s. 51). Bireylerin isini severek orgiitiin hedef ve amaglariyla uyumlu
sekilde stratejilerini gelistirmesi ve isle biitiinlesmesini saglamada sikint1 yaratacak
durumlara kars1 onlemler alinmasi isleri daha da kolaylastiracaktir (Aksit Asik, 2016, s.
90). Prososyal motivasyonu saglanan birey daha fazla isiyle biitiinlesecektir ve bu durum

orgiit acisindan pozitif bir etki yaratacaktir.

Ise Adanmighk: Attridge (2009)’ye gore calisanlarin islerine karsi olumlu
olmalar1 ve bu tarz davranislar sergilemeleri, islerinin gelecegine dair iimit beslemeleri
ise adanmuslik olarak ifade edilmektedir. Bu nedenle galisanlarin giiglii 6zellikleri 6nem
arz etmektedir. Burada devreye pozitif psikoloji girmektedir. Clinku Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma ve Bakker (2002)’e gore pozitif psikoloji olmast i¢in bireylerin yiiksek
enerjili olmas1 ve isleri yapma hususunda istekli olmasi gereklidir. ise adanmislik
kavrami, calisanin isini icra ederken Ozverili ve enerjili davrandigi, kisiler arasi
degiskenligin oldugu bir Orgiitiin olusturulabildigi bir yapidir. Bu yapi, calisanin ise
katilimin1 arttirmakta ve daha enerjik ¢alismasini saglamaktadir (Kahn, 1990, s. 692).
Bireylerin ise adanmalar1 birtakim sonuglar1 olusturmaktadir. Bunlar arasinda isle ilgili

takmilan olumlu tutumlar, bireysel saglik, ise dair sergilenen pozitif davranislar ve
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performanslarin artmas: yer almaktadir (Turan ve Ozdemir, 2019, s. 1349). Ayrica
orgiitsel destek almalar1 ise adanmishik diizeylerini 6nemli Olgiide etkilemektedir
(Tokmak, 2018, s. 276). Bu bakimdan c¢aliganlar prososyal motiveli bir sekilde
caligmaktadir ve boylece 6rgitiin amag ve hedeflerini gergeklestirme konusunda etkin bir

organizasyon yapist olugsmaktadir.

Is Performanst: Isini yapan bir bireyin is kapsaminda belirlenen amag ve hedefler
dogrultusunda bunlardan hangilerini, ne zaman, ne kadar maliyetle sagladiginin veya
tamamladiginin nicel ve nitel olarak ifade edilmesidir (Smith ve Goddard, 2002, s. 250).
Yani bir donemde ¢alisanlarin yaptiklar1 islerin de hesaba katilarak amac ve hedeflere
ulasmak icin yapilan ¢aligmalarin degerlendirilmeleriyle ulasilan sonugtur (Dogan, 2020,
S. 46). Baska bir deyisle is performansi, bireyin isini gergeklestirmek amaciyla harcadigi
tiim ugraslar karsisinda ulastig1 basar seviyesidir (Polat, 2019, s. 642). s performansini
etkileyen faktorler bulunmaktadir. Shmailan (2016)’a gore bu faktorler, bireysel
Ozellikler, ¢alisanin egitim durumu, dogru kisinin dogru yerde ve zamanda c¢aligiyor
olmasi, Calisanin is giivencesinin olmasi, ¢alisanin ve Orgutin beklentilerinin
uyusmasidir. Belirli araliklarla c¢alisanlarin is performanslarinin degerlendirilmesi
yapilmaktadir. Burada dikkat edilecek nokta ise degerlendirmenin objektif ve dogru bir
sekilde yapilmasidir. Hiyerarsinin ve yOnetsel otoritenin zarar gormemesi icin
degerlendirme sonuglarimin gizli tutulmasi fikri var olsa da sonuglarin agik olmasi basarili
bir ¢alisanin moralini ylikseltecegi i¢in motivasyonu artacaktir ve ¢aligan orgiitiin amag
ve hedeflerini daha ¢ok benimseyecektir (Dogan, 2020, s. 46). Bu baglamda is
performansinin prososyal motivasyonu pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasildigi

sOylenebilir.

Is Tatmini: Locke (1976)’ye gore galisanlarm isinde deneyim sahibi olmas1 ve
isteki roliine kars1 pozitif duygusal tepkilerin biitiinii is tatmini olarak tanimlanmaktadir.
Is tatmini yiiksek olan bir bireyin isini sevdigi ve isine yonelik olumlu diisiincelere sahip
oldugu sdylenebilir (Ozpehlivan, 2018, s. 45). Is tatmininin iki temel unsuru
bulunmaktadr. T1ki kisinin duygu ve diisiinceleri, beklentileri, ihtiyaclar1 ve bu etkenlerin
siddet seviyeleri olan bireysel durumudur. Diger unsur ise ise dair fiziksel ve psikolojik
sartlarin  kisinin isteklerini hangi Olgiide karsilayabildigini kapsayan ise yonelik
kosullardir (Bayrak Kok, 2006, s. 293). Calisanlar yaptiklar: iste iyi bir sonug elde

ederlerse ve bu durumdan dolay1 orgiitleri tarafindan Odiillendirilirlerse is tatmini
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olusacaktir. Is tatmininin yiiksek olmasi durumunda calisanlarin ise devamsizlik
oranlarinda azalma, is verimlilikleri ve performanslar1 artma, is giicii devir hizinda
diisme, isten ayrilma niyetlerinde azalma olacaktir (Karcioglu ve Akbas, 2010, s. 146).

Bu agidan is tatmini ile prososyal motivasyon arasindaki olumlu iliski ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel Bagliik: Morrow (1983), érgiitsel baglhiligi 6rgiitle 6zdeslesme, 6rgutiin
amaglarin1 benimseyerek sadakat duyma olarak ifade etmektedir. Gautam, Van Dick,
Wagner, Upadhyay ve Davis (2005) ise c¢alisan-Orgiit arasindaki iligskiyi saptayan
psikolojik bir durum ve Orgutin genelindeki bagliliklarin1 orgiitsel baglilik olarak
tanimlamistir. Orgiitsel bagliligin temelinde bireyin bulundugu &rgiit ile kendi kimlik
birligini saglamasi ve kendisini Orgiitiin bir parcast olarak hissederek orgutle
biitiinlesmesi yer almaktadir (Bayrak Kok, 2006, s. 297). Orgiitle biitiinleserek orgiite
bagl olarak ¢alisan bireyler, orgiitsel amag ve hedeflerinin basarilmasi adina daha ¢ok
calisacagi ve fedakarlik edecegi diisiiniilmektedir (Surat ve Polat, 2020, s. 323). Orgiitsel
baglilig1 olan kisiler daha uyumlu ve Uretken olmaktadir. Bu kisilerin sadakat duygulari
da fazla olacagi i¢in orgiit i¢in sorumluluk almaktan ¢ekinmezler. Ayrica baglilik
duygusu sahiplenmeyi de birlikte getirecegi i¢in orgiit i¢in en az maliyetle daha fazla
getiri saglamaya caligirlar. Basarili sonuglar geldik¢e de giidiilenirler ve bu durum

bireylere prososyal motivasyon saglar (Bayram, 2005, s. 126).

Orgut Kultlrt: Bir orgiitteki bireylerin ortak degerlerinden ortaya ¢ikan,
calisanlarin davraniglarina yon veren kurallar, degerler, aligkanliklar ve inanglar sistemi
Orgut kaltdra olarak tanimlanmistir (Hofuse, Javidan, Hanges ve Dorfman, 2002, s. 3).
Orgut kultrd, calisanlara nasil davranmalari gerektigi konusunda ve is yapma usulleri
bakimindan rehberlik etmektedir. Boylece ortaya degisik sekillerde tutum, inang ve
beklenti modelleri ¢ikmaktadir (Bahar, 2020, s. 2020). Ayrica bir orgiitiin kisiligini
yansitmaktadir. Bu bakimdan calisanlarin iglerinden memnuniyet duyarak tatmin olmasi
ve Orgiitiin basarisi iizerinde dnemli bir etkisi vardir (Kane Urrabazo, 2006, s. 188). Orgt
kiiltiirti, ayirt edici bir 6zellige sahiptir. Diger 6zelliklerini siralamak gerekirse herhangi
bir konu ifade edilmeden de anlasilabilmektedir, kararli bir yapist olan biitiinlestiri ve
semboliktir, tist yonetimin bir yansimasidir ve kabul gérmiistiir (Bahar, 2020, s. 2020).
Birlik ve beraberlik duygusuyla hareket etmeyi ©6ngérmektedir. Bu 0Ozellikler de
motivasyon saglamasi bakimindan énemlidir. Orgitiin Kultird ile stratejilerinin uyumu

saglandiginda giiclii 6rgiit kiiltiirii olusmus olur. Giiglii bir 6rgiit kiiltiirii kurulmasindaki
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diger onemli etken de ¢alisanlarin bagliliginin saglanmasidir. Boylece stratejiler dogru

sekilde uygulanarak hedeflere daha ¢abuk ulasilabilir (O’Reilly 1989, s. 16).

Orgiit Tklimi: Calisanlarim tecriibe edindigi politika, prosediir ve uygulamalarmn
anlamlar1 ve algisinin paylasilarak ddiillendirme yapilmasi ve bdylece desteklemelerin
yapilmasi, sonrasinda beklenen davranislar orgiit iklimi olarak adlandirilmaktadir
(Yalgmsoy, 2018, s. 69). Kisaca kisilerin davranislarini gosterdigi psikolojik ¢evredir. Bu
acidan bakildiginda o6rgiit ikliminin birey odakli, algiya 6nem veren dinamik boyutlariin
oldugu goriilmektedir (Dogan ve Ungiiren, 2012, s. 28). Schneider ve Synder (1975)’e
gore orgiit iklimi, orgiit yapisi, kaynaklar, 6diiller, yonetim tarzi, ¢atismalarin olmasi,
baskilar vb. olmak iizere bircok boyuttan olusmaktadir. Orgiit iklimi, calisanlarn is
performansin1 ve tatminini etkilemektedir. Orglitin ama¢ ve hedeflerine ulagsmasini
saglayacak sekilde orgut iklimleri diizenlenebilir. Ayrica galisanlarin tutum-davraniglar
ve degerleri ile ilgili bir fonksiyonu vardir (Bucak, 2002, s. 3). Kisilerin calistiklar1
orgiitten edindikleri bilgiler, ortamin sartlar1 gibi birgok etken ile orgiite dair algilarin
sekillendirirler (Schneider ve Snyder, 1975, s. 319). Eger birey orgiit iklimini
odullendirici ve destekleyici bir durum olarak algilarsa yaraticiliginda ve performansinda
artis olur. Buradan da bireyin motive olmasi ile basarisinin 6nlnin acilabilecegi

muhtemeldir.

Orgiitsel fletisim: Yaygin bir sekilde bilgi araciligiyla iki ya da daha fazla insanin
tutum ve davraniglarii degistirme veya etkileme siirecine orgiitsel iletisim denir (Kelly,
2000, s. 92). Orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmasi i¢in ana fonksiyonlarindan biri olarak
kabul edilebilir. Ciinkii bireyler iletisim sayesinde geribildirim alirlar. Bu agidan ¢ift
yonlii bir iletisim siireci 6rgiitin ilerlemesinde biyiik etkendir (Olger ve Koger, 2015, s.
343). Orgiitsel iletisimin fonksiyonlar1 arasinda bilgi edinme, birlestirme, etkileme, ikna
etme, emir verme ve egitim-ogretim siralanabilir (Tanriverdi, Adigiizel ve Ciftei, 2010,
s. 105). Orgiitlerde fonksiyonlarin iyi bir sekilde yerine getirilmesi, drgiit calisanlarinin
bilgi aligverisinde koordineli olarak hareket etmesine baglhdir. Boylece etkin ve verimli
bir iletisim gerceklesebilir (Karcioglu, Timuroglu ve Cmar, 2009, s. 63). Orgiitsel
iletisimin bilgi, orgltsel heyecan, kontrol ve motivasyon olmak {izere dort ana amaci
vardir. Bunlarin yaninda 6rgiit calisanlarina mevzuat bilgisinin verilmesi, is glivenliginin
saglanmasi, teknolojinin yakindan takip edilmesi, ast-iist iligkisinin 6zendirilmesi, orgiit

giiveninin olusturulmasi, orgiit ¢alisanlarinin 6rgiitiin hedeflerine uygun olarak hareket
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ettirilmesi yer almaktadir (Karagor ve Sahin, 2004, s. 102). Bu amagclar gergeklestirildigi
takdirde ¢alisanlar daha giivenli ve rahat bir sekilde ¢aligirlar ve motivasyonlarinda artig

olur.

Oznel Iyi Olus: Deiner (1984)’c gore kisilerin hayatini ve yasadiklarim
degerlendirmesi ve bunlar (zerinde yargi bildirmesi 6znel iyi olus kavrami ile
aciklanmaktadir. Yani biligsel ve duygusal birlesimlerden olusmaktadir ve tatminin 6znel
halidir. Pozitif ruh sagligini ifade etmektedir. Lyubomirsky, King ve Diener (2005)’e gore
Oznel iyi olus sayesinde kisinin enerjisi Ve yaraticiliginda artis olmakta, gevreyle daha iyi
iligkiler kurabilmekte ve rgiitte calisma verimliligi artmaktadir. Birey eger yiiksek 6znel
iyi olusa sahipse haz veren duygu deneyimlerini daha fazla ve haz vermeyen duygulari
da daha az yasamaktadir (Eryilmaz, 2009, s. 976). Diener (2000), bunlara giiven,
sosyallesme, yardimseverlik, benmerkezcilik duygusunda azalma, daha az diigmanlik

beslemenin de yiiksek 6znel iyi olusa sahip bireylerde var oldugunu belirtmistir.

2.5.4. Prososyal Motivasyon Uzerine Yapilan Calismalar

Akduru, Giineri ve Semercioz (2016), 6zel sektor calisanlarinin prososyal
motivasyon algilariyla is ve yasam doyumu diizeyleri arasindaki iligkiyi inceledikleri
caligmalarinin sonuglarina goére g¢alisan bireylerin prososyal motivasyon diizeyiyle is
doyumlar: arasinda olumlu yonde anlamli iligkisi varken, yasam doyumuyla prososyal
Motivasyon arasinda olumlu yonlii iliski olmadig1 saptanmustir.

Eisenberg, VanSchyndel ve Spinrad (2016)’in ¢ocuklarin olumlu prososyal
davraniglara yonelik giidiilerine iligskin arastirmalar1 inceledikleri ¢alismalarinda empatik,
seving, yeterlilik veya sosyal iliski duygusu gibi giidiilerin aragtirma konusu oldugunu
saptamiglardir. Prososyal davramiglarin motivasyonu ile ilgili kosullar1 degistiren
durumlar, son zamanlarda okul 6ncesi gocuklar iizerinde yapilan ¢aligmalar halini aldigini
belirlemislerdir. Prososyal motivasyonlardaki normatif degisiklikleri, bencil ve 6zgeci
motive olmus prososyal davranisin belirleyicilerini ve bu motivasyondaki bireysel
farkliliklarla ilgili sosyallesme, kisilik gibi faktorleri degerlendirmek icin caligmalara
ihtiya¢ oldugunu tespit etmislerdir.

Besley ve Ghatak (2018)’in 6nemli getirileri karda tutulmayan énemli bir sosyal
bilesene sahip olan mal ve hizmet saglayan kuruluslarda motivasyonun alternatif
modelleri ile tegsvik 6demesinin kullanimi arasindaki iliskiyi ve prososyal motivasyonun

tesvigi ve performanslar1 nasil degistirdigini arastirdiklar1 galigmalarinda prososyal
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motivasyonun ilgili oldugu alanlarda tesviklerin performans tizerinde etkisinin oldugunu
tespit etmislerdir.

Kogak (2019)’1n istismarci yonetimle prososyal motivasyon iliskisinde orgutsel
0zdeslesmenin aract rolinl inceledigi arastirmasini Turkiye’de tretim sektoriinde
faaliyette bulunan bir firmanmn 304 ¢alisanina uygulamustir. Caligma sonucuna gore
Istismarci yonetimin prososyal motivasyon tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
roli vardir. Buna ek olarak istismarci yonetimle orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski
negatif, orgiitsel 6zdeslesmeyle prososyal motivasyon arasindaki iligskinin ise pozitif
yonde oldugu saptanmuistir.

Schott, Neumann, Baertschi ve Ritz (2019)’in toplum yanlis1 motivasyon ve
0zgecilik gibi kavramlar arasindaki farkliliklar1 ve benzerlikleri sistematik olarak
inceledikleri ve polis memurlarina yaptiklari ¢alismalarinda kamu hizmeti motivasyonu
ve prososyal motivasyonun farkli sosyal davranig tiirlerine yol acan farkli motivasyon
tdrlerinin oldugunu tespit etmislerdir. Kamu hizmeti motivasyonu kavrami motivasyonun
bir tiirii olmasi nedeniyle davranigsal faktorlere dayali tanimlamalarin hari¢ tutuldugu
belirlenmistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢ogunlugunun islerini sevdiklerini ve
direkt temasta olduklar1 kisilere yardimci olabilmek i¢in veya giivenlik ve adalet gibi
konularda katkida bulunmalarina olanak sagladigindan dolay1 polis olduklarini dile

getirmiglerdir.

Can ve Ayka¢ (2020)’mn mesleki bagliligin prososyal motivasyon davranisi
Uzerindeki roliinii inceledigi arastirmasmin sonucunda mesleki baglilikla prososyal
motivasyon davranisi arasinda orta seviyede anlamli yonde bir iligki saptanmustir. Ayrica
mesleki baglhiligin prososyal motivasyon davranisint pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Cok fazla verimlilik elde etmek amaciyla prososyal motivasyon davranisi

yiiksek kisilere ulagmak amactyla mesleki bagliligin etkisi oldukea fazla ¢ikmistir.

2.6. Kavramlar Arasidaki fliskiler

Yazin taramasi yapildiginda, hizmetkéar liderlik, is-aile ¢atismasi, is-aile pozitif
yayilimi ve prososyal motivayson kavramlarini biitlinclil bir modelle ele alarak
degiskenler arasindaki iligkileri dogrudan ve dolayli etkiler bakimindan ele alan bir
calismaya rastlanmamugtir. EK olarak alan yazin inceleme surecinde yapilan gozlemlerden
hareketle, bu durumun sebebinin is-aile pozitif yayilimi kavraminin ig-aile yayiliminin alt

boyutu olmasi nedeniyle bu kapsamda kullanilmasindan kaynaklandigi goriilmektedir
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(Bolatc1 ve Keser, 2017; Grzywacz ve Marks, 2000). Bu asamaya kadar sunulan
gecmisteki arastirma bulgularina ek olarak hizmetkéar liderlik, is-aile ¢atigmasi, is-aile
pozitif yayilimi ve prososyal motivasyon kavramlar: arasindaki iligkileri kuramsal agidan
inceleyebilmek mdmkindir. Bu suretle ilgili degiskenler arasi iligkiler Kaynaklari
Koruma Teorisi (Hobfoll, 1989) ve Demerouti ve arkadaslarinca (2001) gelistirilen Is
Talepleri ve Kaynaklar1 Modeliyle agiklanabilir. Hobfoll (1989)’a gore Kaynaklar
Koruma Teorisi (Conservation of Resources Theory) kisilerin yasamlarinda farkli
kaynaklarin var oldugunu ve bu kaynaklarin bireyler iizerindeki etkisini vurgulamaktadir.
Bu kaynaklar arasinda maddi kaynaklar, enerji halleri, bireysel Ozellikler, c¢esitli
psikolojik durumlar ve kosullar sayilabilir. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli (Schaufeli
ve Bakker, 2004; Tummers ve Bakker, 2021; Bakker ve Demerouti, 2007; Bakker ve
Demerouti, 2017; Crawford, LePine ve Rich, 2010) is baglammin galisan kisiden
beklenilen talepleri karsilamasi ve ¢alisanda var olan kaynaklarin olumlu dengede
olmasiin iggdrenin ise baglanmasma ve iyi olusuna; olumsuz denge durumunda da
olumsuz yonde is ve bireysel sonuglara neden olacagi olarak ifade edilmektedir. Modele
gore is baglamimin tiim 6zellikleri is talepleri ve is kaynaklar1 olmak tizere iki sekildedir.
Isin olumsuz ve zor olan kisimlari is talepleri olarak Kategorize edilirken, destekte
bulunan olumlu yonleri ise is kaynaklar1 seklinde adlandirilmaktadir. Buradaki kaynaklar,
is ortamindan saglanan kaynaklar haricinde isgérenlerin psikolojik ve fizyolojik olarak
sahip oldugu kisisel kaynaklar1 da kapsamaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004; Bakker ve
Demerouti, 2007).

Ilgili model kapsaminda yer aldiginda hizmetkar liderlik ve prososyal motivasyon
kavraminin, is talepleri ve kaynaklar1 modelinde yer alan iyi seyler statiisi icerisinde
oldugu gorilmektedir. Bu dogrultuda ongoriilen iliskilere gore, kisilerin sorumlu
olduklar1 is ve gorevlerle basa ¢ikabilmeleri konusunda mevcut liderlik 6zellikleri uygun
bir diizeyde olmalidir. BoOylece calisanlarin kendilerine olan givenleri artacak ve
motivasyonlari ile performanslarinda artig olacaktir. Liderlik 6zellikleri yeterli seviyede

olmadiginda ise motivasyon diisiisii olacaktir ve performanslarda azalma gorilecektir.
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BOLUM 111

YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirma sorularinin cevaplanmasi igin olusturulan hipotezleri kapsayan ve

calismadaki kavramlardan meydana gelen arastirma modeli Sekil 5°te sunulmustur.

H, Is-Aile Catismasi
_ H4
Hizmetkar Liderlik m » Prososyal Motivasyon
) HS
= A

Is-Aile Pozitif Yayilimi

Sekil 5. Arastirmanin modeli

Alan yazinindan hareketle hizmetkar liderlik, is-aile ¢atigmasi, is-aile pozitif
yayilimi, prososyal motivasyon kavramlar1 arasindaki iliskilere ydnelik olusturulan
aragtirma hipotezleri su sekilde belirtilmistir:

Hi: Hizmetkar liderlik, is-aile catismasini negatif yonde etkilemektedir.

Ha: Hizmetkar liderlik, is-aile pozitif yayilimimi pozitif yonde etkilemektedir.

Hs: Hizmetkar liderlik, prososyal motivasyonu pozitif yonde etkilemektedir.

Ha: Prososyal motivasyon, ig-aile catigmasini negatif yonde etkilemektedir.

Hs: Prososyal motivasyon, ig-aile pozitif yayilimini pozitif yonde etkilemektedir.

He: Hizmetkar liderlik is-aile gatismasi iliskisinde prososyal motivasyon araci
degiskendir.

H7: Hizmetkér liderlik ig-aile pozitif yayilim iligkisinde prososyal motivasyon

arac1 degiskendir.
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3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreninden bahsetmeden 6nce, ¢alismanin 6érneklemini Osmaniye
Il Milli Egitim Miidiirligii (MEM)’ne bagli merkezde bulunan okullarda calisan
ogretmenlerin olusturmasi nedeniyle buna iligkin bazi genel bilgilerin verilmesi gerekli
bulunmustur. Osmaniye 11 Milli Egitim Miidiirliigii verilerine bakildiginda merkezde 135
adet okul bulunmaktadir. Bu okullar igerisinde 12 adet anaokulu, 56 adet ilkokul, 38 adet

ortaokul, 29 adet lise yer almaktadir (https://mebbis.meb.gov.tr/KurumL.istesi.aspx,

2021). Osmaniye merkezde calisan 6gretmen sayisi ise 3760 olarak belirtilmistir. Bu say1
mevcut arastirma evreninin sayisini olusturmaktadir.

Bir evrendeki birimler igerisinden sistemli olarak secimi yapilan ve evreni
yansittig1 diigtiniilen daha kiigiik kiimeler 6rneklem seklinde adlandirilmaktadir. Bagka
bir deyisle evrenden bir arastirma yapmak amaciyla secilen ve evreni temsil ettigi
diisiiniilen gruba 6rneklem adi verilir. Arastirmaya katilimi istenen her kisi 6rnekleme
dahil edilmemekte, arastirmaya katildigi an itibari ile 6rnekleme dahil olmaktadir.
Dolayisiyla 6rneklem, arastirmaya fiilen katilan bir grup bireydir (Gtlirbiiz ve Sahin, 2018,
s. 125-126).

Olgek gelistirme siirecinde orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi olduk¢a
onemlidir. Orneklem sayisinin ankette bulunan ifade sayisindan en az bes kat1 fazla
olmas1 gerektigi arastirmacilarca genel kabul géren bir durumdur (Biyiikoztiirk, Kilig
Cakmak, Akgin, Karadeniz & Demirel, 2014, s. 15). Bu galismada 6rnekleme 20
maddelik bir 6l¢ek formu uygulandig1 ve ek olarak 6 adet demografik 6zellikleri iceren
soru soruldugu dikkate alindiginda 473 6gretmen ile ¢aligmanin yapilmis olmast istatistiki

islemler bazinda yeterli sayiya ulasildigina igarettir.

3.3. Veri Toplama Yodntemi ve Sureci

Arastirma cergevesinde yer alan veriler, anket teknigiyle temin edilmistir.
Orneklemde yer alan her bir personele soru formlar1 internet araciligi ile
yoOnlendirilmistir. Soru formu bes kisimdan olusmaktadir. ilk olarak 6gretmenlerin
hizmetkar liderlik davraniglarini, ikinci olarak ig-aile ¢atigmasi algilarini, ti¢iincii olarak
is-aile pozitif yayilimi algilarini, doérdiincii olarak prososyal motivasyon rollerini 6lgme

amacl sorular yoneltilmistir. Anket formunun son kisminda ise bireylerin demografik
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bilgilerine yonelik cevaplar aranmistir. Soru formunda da alan yazinda daha ©nce

kullanilmis, gecerligi ve gilivenirligi test edilmis dlgeklerden yararlanilmistir.

Olgeklerde yer alan genel ifadelerde bazi uyarlamalar yapilmistir. Bu
uyarlamalarin nedenleri arasinda olgekleri daha anlagilir hale getirme ¢abasi ve bazi
sorular icin bireyin kendi 6zel davraniglarini ele vermeme istegi sebebiyle olusabilecek
hatal1 yanitlarin 6nlenmesi sayilabilir. Detaylar bir sonraki boliim olan kullanilan 6lgekler
baslig1 altinda yer almaktadir.

Anket uygulamasi Ekim/2020°de baslayip Temmuz/2021°de sona erdirilmistir.
Y aklasik on ay1 bulan veri toplama silirecinin uzamasinda, katilimc1 sayisini artirma amaci
etkili olmustur. Ayrica diinyay1 derinden etkileyen pandemi sebebiyle yiz yilze
egitimlere ara verilerek online egitime gecilmistir ve sonrasinda ikinci dénem sonu
gelmistir. Bu etkenler nedeniyle verilerin kisa siirede temin edilmesi zorlagsmistir.

Orneklemde yer alan 6gretmenleri arastirmaya dahil etmek icin Osmaniye il
Milli Egitim Miidiirliigii ve Osmaniye Korkut Ata Universitesi Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Kurulu tarafindan arastirma izni alinarak anket olusturulmustur. Online
olarak hazirlanan anket formu link haline getirilmistir ve Osmaniye Il MEM araciligiyla
il merkezindeki tiim okullara mail atilmistir. Mail igeriginde arastirmaya katilma
durumunun goniilliiliik esasina dayali oldugu belirtilmistir.

Ornekleme, rneklem segme isine verilen addir. Ornekleme yaparken gerekli
orneklem kriterleri g6z 6niinde bulundurulmalidir. Bunlar 6rneklemin sayi olarak yeterli
olmas1 ve uygun yontemler ile se¢ilmesidir. Nicel ve nitel aragtirmalarda farkli 6rnekleme
yontemleri kullanilmaktadir. Bu arastirma kapsaminda tesadiifi olmayan Ornekleme
tirleri arasindan kolayda ve amacgli Ornekleme yodntemlerinden yararlanilmistir.
Osmaniye Il MEM’den arastirmanin veri toplama kisminda gerekli izinlerin alinmasi ve
destek bulunmasi nedeniyle, bu yontemler tercih edilmistir. Kolayda 6rneklem, kazara
veya uygun drneklem olarak da adlandirilmaktadir. Bu 6rneklemde arastirma igin ihtiyac
duyulan 6rneklem elde edilinceye kadar kolayca olacak sekilde ulasilabilir deneklerden
veriler toplanmaya c¢alisilmaktadir. Amagh 6rneklemde ise arastirmaci kendi bireysel
gOzlemlerini dikkate alarak aragtirma sorunsalina uygun geldigini disiindiigii belirli
Ozellikleri olan denekleri segmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2018, s. 132). Arastirmanin
evreni ve Orneklem adli boliimiinde de yer verilen hesaplama paralelinde 3760 adet
ogretmen calisani igeren Osmaniye il merkezindeki 6gretmenler evrenini temsil edecek

473 6gretmenden geri doniis alinmistir.
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3.4. Kullanilan Olcekler

Olgekler, kavramlari analiz edilmesine imkan veren ve onlarin sayisal istatistiki
programlarda degerlendirilebilmesini saglayan sekil ve yontemlerdir (Stevens, 1946, s.
677). Bu ¢alisma kapsaminda yapilan arastirmada dort farkli yapi arasindaki iligkilerin
belirlenmesi amaclandigindan dort farkli 6l¢ek kullanilmistir. Arastirma kapsaminda
kullanilan ve orijinal formlar1 alan yazinda Ingilizce olarak bulunan &lgeklerde gevirilen
Turkce ifadeler, sonug gecerliligi bakimindan oldukga Onemlidir. Turkce uyarlamalar
caligmanin devaminda detay1 verilen arastirmalardan alinmis olup arastirilan ifadeleri
netlestirmek amaciyla bazi ifadeler degistirilmistir.

Calismada yer alan hizmetkér liderlik degiskeninin olg¢limii i¢in Liden ve
arkadaglarinin (2008) derledigi 7 madde ve tek boyuttan olusan hizmetkar liderlik 6lgegi
orijinal form olarak baz almmustir. Olgegin Tiirkge versiyonu, Kili¢ ve Aydin (2016)’1n
caligmasindan alinmustir. Bu arastirmada yer alan 6lgek ifadelerinin bir kisminin daha
anlasilir olmasi amaciyla bazi uyarlamalara gidilmistir.

Tez calismasi cergevesinde incelenen ikinci degisken olan is-aile ¢atigmasi
degiskeninin dl¢imii igin Netenmeyer ve ¢alisma arkadaslarinca (1996) gelistirilen ve
Akin, Tunca ve Bayrakdar (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 5 madde ve tek
boyuttan olusan 6lgek kullanilmistir.

Bu ¢alisma gergevesinde incelenen ticiincli degisken olan is-aile pozitif yayilimi
kavrami i¢in Grzywacz ve Marks (2000) tarafindan gelistirilen is-aile yayilimi 6lgeginin
alt boyutlarindan biri olan is-aile pozitif yayiliminin 6l¢iildiigii 3 madde ve tek boyuttan
olusan ve Polat¢1 (2014) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan 6l¢ek kullanilmigtir.

Arastirma ¢ergevesinde incelenen dordiincii ve son degisken olan prososyal
motivasyon rolleri 6lgegi Grant ve Sumanth (2009)’1n ¢alismasindan alinmustir. Olgekteki
Ingilizce ifadeler Kesen ve Akyiiz (2016) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Olgek
ifadeleri 5 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Bu ¢caligmada yer alan 6lgek ifadelerinin
bir kisminin daha anlasilir olmasi amaciyla bazi uyarlamalara gidilmistir.

Soru formunda yer alan tim 0Olceklerdeki ifadeler “1-Higbir zaman, 2-Cok nadir,
3-Bazen, 4-Cogu zaman, 5-Her zaman” olmak tizere 5°1i Likert tipi 6élgme dlzeyinde
diizenlenmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin sorulara, anketin son kisminda

yer verilmelidir. Bu durumun nedeni olarak katilimci, yasi, medeni durumu, gelir ya da
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egitim diizeyi gibi sorulara yanit verirken, bazi c¢ekincelere sahip olabilecegi ve bu
nedenle demografik 6zelliklerini beyan etmek istemeyebilecegi veya cevaplamayi bastan
reddedebilecegi sayilabilir (Kavak, 2008). Bu nedenle soru formunda, demografik
degiskenlere iliskin sorular son bolimde yer almaktadir. Ankette; katilimcilarin
cinsiyetleri, medeni durumlari, yaslari, egitim diizeyleri, gorev yaptig1 okul, kurumdaki

toplam c¢aligsma siireleri maddelerine yanit vermeleri istenmistir.
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BOLUM IV

ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRME

4.1. On Analizler

Aragtirma c¢ergevesinde verilerin analizi yapilirken bilgisayar destekli
yazilimlardan faydalanilmistir. Bu kapsamda aragtirma buglularmm analizi icgin bu
yazilimlar araciligiyla 6n analizler, dogrulayici faktor analizi (DFA) ve yapisal esitlik
modellemesi (YEM) yontemleri kullanilmistir. Aracilik analizinde de process macro
programi 4 kullanilmigtir. Process macro programindaki model 4 ile iki ayr sekilde
aracilik analizi yapilmistir. Birinde hizmetkar liderlik ve is-aile catismasinda prososyal
motivasyonun aracilik etkisine bakilmistir. Digerinde ise hizmetkar liderlik ve is-aile
pozitif yayiliminda prososyal motivasyonun aracilik etkisine bakilmistir.

Tabachnick ve Fidell (2013)’e gore temin edilen verilerin analize uygun olup
olmadiginin kontrol edilmesi amaciyla analizlerin yapilmasindan 6nce veri setinin
kontroliiniin saglanmasi gereklidir. Boylece ¢ikabilecek sorun ve olusabilecek hatalarin
saptanarak verilerin analize uygun hale getirilmesi gerekmektedir. Bu c¢alismada,
analizlere gegmeden 6nce “On Analizler” bashig1 altinda veri setinin dogrulugu, eksik

veri analizi, ortak yontem sapmasi ve normal dagilim analizleri yapilmaistir.

4.1.1. Veri Setinin Dogrulugu

Veri setinin dogrulugunun arastirilmasi 6n analizlerin ilk asamasidir. Veri
setinin dogrulugu incelenitken veri setinde kodlama hatasi olup olmadigini
saptayabilmek amaciyla 6l¢cek maddelerinin her biri i¢in minimum ve maksimum
degerler kontrol edilmelidir (Gilirbiiz ve Sahin, 2018, s. 202). Ankete dair verilerin timi
internet Uzerinden tedarik edilmistir. Bu nedenle yapilan arastirmalar neticesinde,
demografik degiskenlere ait tiim maddeler belirlenen araliklarda kodlanmigtir. Ayrica
tim maddeler de 5°1i Likert tipi 6l¢ekte hazirlanmistir ve beklendigi Uzere 1-5 araliginda

degerler aldig1 goriilmektedir. Bu durum veri setinde beklenmedik degerlerin olmadigini
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gOstermektedir. Sonrasinda demografik degiskenlere ait maddeler disinda her bir
maddeye ait ortalama ve standart sapma degerleri karsilastiriimalidir. Tabachnick ve
Fidell (2013)’e gore ortalamalar standart sapmalardan daha biiyiik olmalidir. Bahsedilen

analiz yapilmis ve tiim ortalamalarin standart sapmalardan biiylik oldugu saptanmustir.

4.1.1.1. Kayip Deger Analizi

Yapilan arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analize uygun duruma
getirilmesi amaciyla ilk olarak kayip deger analizi (missing value analysis) yapilmistir.

Yapilan analiz sonucunda kayip deger olmadigi tespit edilmistir.

4.1.1.2. Ug¢ Deger Analizi

Demografik degiskenlerin disinda her bir élgek maddesine ait ortalama ve
standart sapma degerlerinin karsilastirilmasinin ardindan veri setinin dogrulugunun
belirlenmesi igin veri setinde ug¢ deger (outlier) olup olmadiginin incelenmesi gereklidir.
Tabachnick ve Fidell (2013)’e gore veri setindeki tekli u¢ degerler, maddelere iliskin
puanlarin z puanlarina dondstiirilmesi ile kontrol edilebilir. Her bir maddeye ait “z”
degerlerinin -2.5 ile +2.5 arasinda kalan veriler, potansiyel u¢ degerler olarak kabul
edilmektedir. Ancak standardize z degerleri, 6rneklem biiyiikliigiine duyarli oldugundan
dolay1 biiyiik 6rneklemlerde (N>200) esik degerin £2.5 yerine £3.29 olarak alinmasi
onerilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 215). Bu ¢alismada da 473 6rneklem oldugu
icin her bir maddeye ait “z” degerlerinin +3.29 ile -3.29 araliginda yer almasi

gerekmektedir. Analiz sonucunda 1 adet ifadeye ait “z” degerlerinin -3.29'dan kigtk

oldugu saptanmistir. Bu ifadeler PM3 olup Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2

Verilere Iliskin Z Degerleri

Z Degerleri
Degiskenler Minimum Maksimum

Zscore(PM3) -3,452 1,236

Veri setindeki olasi u¢ degerlerin irdelenmesi ve saptanmasi akabinde ug

degerlere ne yapilacagina dair farkli gortisler yer almaktadir. Yilmaz ve Kogar (2015)’a
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g0re saptanan ug degerler silinebilir, u¢ degerlere herhangi bir islem yapilmayabilir ya
da veri doniisiimleri gergeklestirilebilir. Kimi yazarlar u¢ degerlerin silinmesini uygun
bulurken kimileri de verilerin u¢ degerler silinmediginde evreni daha iyi ifade ettigini
dile getirmislerdir (Orr, Sackett ve DuBois, 1991, s. 476). Bu goriisler dogrultusunda
belirlenen u¢ degerlerde bir degisiklik yapilmadan arastirmada yer almasi
kararlastirtlmistir.

Tekli u¢ deger analizi sonras1t Mahalanobis yontemi ile ¢coklu u¢ deger analizi
yapilmistir. Mahalanobis uzakligi, bir denegin diger deneklerin merkezinden (centroid)
olan wuzakligini gdstermektedir. Bu merkez nokta ise degiskenlerin timdndn
ortalamalarindan olusturulan bir noktadir (Tabachnick ve Fidell, 2007, s. 724).
Mabhalanobis Uzakligi (MU) Yontemi kullanilarak yapilan ¢oklu ug¢ deger analizinde p
<.001 anlamlilik diizeyinde deneklerin merkezine uzak olan bir veri olmamasi nedeniyle
veri setinde u¢ deger olmadig1 saptanmustir (Mahalanobis, 1936; imadoglu ve Tiirk,
2019, s. 56).

4.1.1.3. Ortak Yontem Sapmasi Analizi

Williams ve Brown (1994)’a gore ortak yontem sapmasi, gozlenen degiskenler
icerisinde kontrol edilmesi gereken bir problemdir. Clinkil 6l¢me araglarina ait maddeler
arasindaki iligkilerde 6lgme hatalarina neden olmaktadir.

Yapilan ¢alismada biitiin degiskenlerin ayn1 anda ve 5'li Likert diizeninde
Ol¢iilmeleri, tek anket formunda birden fazla dlgegin yer almasi, ayni bolgelerdeki
katilimcilar tarafindan degerlendirilmesi, katilimcilarin degiskenlik gOsteren duygu
durumlar1 gibi faktorler ortak yontem sapmasi riskini meydana getirmektedir. Bu riskler
g6z Oniline alinarak anket formu hazirlanirken farkli yapilara ait 6lgekler birbirinden
bagimsiz olarak anket formuna yerlestirilmistir ve bagimli degiskene ait ifadelere
bagimsiz degiskenlere ait ifadelerden sonra yer verilmistir. Bu baglamda nedensel bir
bag olmadan yanitlarin verilmesi saglanmistir (Podsakoff, MacKenzie, Lee ve
Podsakoff, 2003, s. 879). Bu onlemlere ragmen ortak yontem sapmasmin olusup
olusmadigimi saptayabilmek amaciyla Harman’in tek faktor testi yapilmustir. Bu test en
¢ok kullanilan yontemlerden biridir. Buradaki temel konu bitun faktorlerin, tek ve genel
bir faktor altinda birlesmemesidir (Podsakoff vd., 2003, s. 889). Arastirmada genel ve
tek bir faktor bulgulayabilmek amaciyla temel bilesenler analizinde 1’e sabitlenen faktor

sayisinda ortaya ¢ikan tek faktoriin toplam varyansin %22.36’sina karsilik gelen diisiik
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bir kismin1 agikladig1 bulgulanmistir (s2>< .50). Bu sonucun Podsakoff ve Organ (1986,

s. 540) tarafindan Onerilen degerin altinda oldugu saptanmustir. Elde edilen bulgular

incelendiginde veri setindeki olas1 ortak yontem sapmasi probleminin bir sorun teskil

etmedigini gostermektedir.

4.1.1.4. Normal Dagihm Analizi

Arastirmada kullanilacak parametrik ya da non-parametrik olan analiz

tlrlerinin saptanabilmesi igin temin edilen verilerin normal dagilim gosteriyor mu

gOstermiyor mu durumu arastirilmistir. Bu sebeple her bir ifadenin ¢arpiklik-basiklik

(skewness-kurtosis) degerleri inclenmistir. Sonuglar Tablo 3’te sunulmaktadir.

Tablo 3

Carpiklik ve Basiklik Testi Sonuglari

Maddeler ve Degiskenler Carpikhk Basikhik Ortalama Szzggnaart
Hizmetkar liderlik 1 116 -.886 2.947 1.2158
Hizmetkar liderlik 2 -.405 - 477 3.581 1.0707
Hizmetkar liderlik 3 -.819 112 3.920 1.0136
Hizmetkar liderlik 4 -.238 -577 3.311 1.0808
Hizmetkar liderlik 5 -.336 -.657 3.330 1.1540
Hizmetkar liderlik 6 .188 -.998 2.579 1.2154
Hizmetkar liderlik 7 -.386 -.897 3.450 1.2682
Is-aile catismasi 1 144 -.262 2.558 .9596
Is-aile catismas1 2 .046 -575 2.571 .9892
Is-aile catismas1 3 -.002 -579 2.649 1.0018
Is-aile catismas1 4 152 -.608 2.594 1.0677
Is-aile catismas1 5 A71 -.640 2.700 1.0964
[s-aile pozitif yayilimi 1 .022 -124 3.093 9273
[s-aile pozitif yayilimi 2 -.027 -.540 2.801 1.0489
[s-aile pozitif yayilimi 3 -.023 -.547 3.006 1.0706
Prososyal motivasyon 1 -.718 711 3.837 .8617
Prososyal motivasyon 2 -.799 .835 4.059 71924
Prososyal motivasyon 3 -.886 721 4.017 .8828
Prososyal motivasyon 4 -1.249 1.609 4.323 .7992
Prososyal motivasyon 5 -1.415 2.385 4.281 .8457
Hizmetkar liderlik -.064 -.592 3.3026 .85773
Is-aile catismasi .099 -.457 2.6144 .89564
Is-aile pozitif yayilimi .100 -.217 2.9669 .88329
Prososyal motivasyon -1.086 1.457 4.1036 712522

Sonuglara gore en biiyiik ¢arpiklik degeri: 0.171, en kiigiik ¢arpiklik degeri -
1.415; en biyiik basiklik degeri: 2.385, en kiiciik basiklik degeri -0.998” dir. Carpiklik

ve basiklik degerleri £3 esik degerleri arasinda olmasi sebebiyle veriler normal dagilim

gosteriyor denilebilir (Kalayci, 2010, s. 58). Bu nedenle higbir madde bu asamada

Olgekten ¢ikarilmamustir.
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4.2. Demografik Bilgiler

Orneklem grubuna iliskin frekans dagilimlarinda cinsiyet, medeni durum, yas,
gorev yapilan okul tiirli, kurumdaki toplam ¢aligma siiresi, toplam calisma siiresine ait
alt1 farkli degisken kullanilmigtir. Burada bahsedilen demografik 6zellikler Tablo 4’te

sunulmaktadir.

Tablo 4

Katilimcilara Ait Demografik Ozellikler

Demografik Degiskenler Frekans Yiuzde (%)
Cinsiyet Kadin 318 67,2
Erkek 155 32,8
Medeni Durum Bekar 106 22,4
Evli 367 77,6
Yas 20-25 aras1 9 1,9
26-31 aras1 155 32,8
32-37 arasi 216 457
38-43 arasi 79 16,7
44 ve lzeri 14 3,0
Gorev Yapilan Okul  Anaokul 58 12,3
Toru Tlkokul 161 34,0
Ortaokul 159 33,6
Lise 95 20,1
Kurumdaki Toplam  0-5 yil 255 53,9
Cahsma Siiresi 6-10 y1l 134 28,3
11-15 yil 41 8,7
16-20 yil 27 57
21 yil ve tizeri 16 34
Toplam Calisma Siiresi 0-5y1l 73 15,4
6-10 yil 92 19,5
11-15 yil 116 24,5
16-20 yil 100 21,1
21 y1l ve tizeri 92 19,5
Toplam 473 100,0

Tablo 4’¢ bakildiginda katilimcilarin 318 (%67,2)’1 kadin, 155 (%32,8)’1 erkek
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina bakildiginda 106
(%22,4)’s1  bekar, 367 (%77,6)’si evli oldugu gozlenmektedir. Demografik
degiskenlerden yas incelendiginde katilimlarin 9 (%1,9)’u 20-25 arasi, 155 (%32,8)’1
26-31 arasi, 216 (%45,7)’s1 32-37 arasi, 79 (%16-7)’u 38-43 arasi, 14 (%3,0)’l 44 ve
lizeri yas grubunu olusturmaktadir. Orneklemin gérev yapilan okul tiiriine bakildiginda
58 (%12,3)’1 anaokul, 161 (%34,0)’1 ilkokul, 159 (%33,6)’u ortaokul, 95 (%20,1)’i
lisede gorev yapmaktadir. Katilimeilarin bulunduklart kurumdaki toplam calisma

siireleri incelendiginde 255 (%53,9)"i 0-5 yil, 134 (%28,3)ii 6-10 yil, 41 (%8,7)’i 11-15



74

yil, 27 (%5,7)’s1 16-20 yil, 16 (%3,4)’st 21 yil ve iizeri calistiklar1 gorilmiistiir.
Orneklemin toplam calisma siirelerine bakildiginda 73 (%15,4)ii 0-5 yil, 92 (%19,5)’si
6-10 y1l, 116 (%24,5)’s1 11-15 y11, 100 (%21,1)’1 16-20 y1l, 92 (%19,5)’si 21 y1l ve tizeri
calistiklar1 bulgulanmustir.

4.3. Gegerlilik ve Guvenilirlik

Bilimsel bir aragtirmada giivenilir ve gegerli 6lglim araglari kullanilmalidir.
Clnkl Dbir Ol¢im aracmin giivenirligi  Olgimin tutarli olarak yapilabilmesini
saglamaktadir ve gegerliligi de Olglilmek istenen durumu Olgebilme seviyesini
gostermektedir. Gegerlilik, O6l¢iim aracinin  Olgllmek istenen Ozelliklere gore
gelistirilerek ona uygun hale getirilmesi ve bu 06l¢iim araciyla elde edilen verinin
Olciilmek istenen 6zelligin niteligini tam anlamiyla yansitmasi olarak ifade edilmektedir.
Sosyal bilim arastirmalarinda goriiniis gegerliligi, icerik gecerliligi, Olglite dayali
gecerlilik, yap1 gegerliligi ile i¢ ve dis gecerlilik en ¢ok kullanilan gegerlilik tiirleri
arasinda yer almaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 160). Olceklerin gecerlilik
incelemesinde goriiniis gegerliligi ve igerik gegerliligi kabul edilen iki dlgiittiir.

Goriiniis gegerliligi, yiizey gecerliligi olarak da adlandirilmaktadir. Olgiim
aracinin neyi Ol¢tiiglinden ziyade neyi Olger gorlindiigiinii tespit etmek goriiniis
gecerliliginin temelini olusturmaktadir. Igerik gecerliligi ise olgiilmesi hedeflenen
kavrami 6l¢iim aracinda yer alan maddelerin hangi 6l¢iide temsil ettigini belirlemektedir
ve kapsam gecerliligi olarak da adlandirilmaktadir (Casalo, Flavian ve Guinaliu, 2007,
s. 590). Bu minvalde, online anket formu uygulamasi 6ncesinde bu konuyla ilgili uzman
goriisii dogrultusunda kullanilacak 6l¢egin kapsaminin yeterliligi sorgulanmistir ve ilgili
diizenlemeler yapilmistir. Bu baglamda ¢alismada yer alan 6lgeklerde goriiniis (ylizey)
ve icerik (kapsam) gegerliligi saglanmustir. Olgegin yapr gecerliligiyle ilgili bilgi
edinmek amaciyla dogrulayici faktor analizi araciligiyla 6l¢iim modelinde olusturulan
yapilar dogrulanmstir.

Guvenilirlik, ortaya ¢ikan Ol¢ciim verilerinin 6l¢iilmek istenen kavrami tutarl
olarak 6lgebilmesi, 6l¢lim aracinin farkli yer ve zamanlarda ve ayni evren igerisinden
alinan farkli 6rneklemler bazinda uygulamasi yapildiginda yakin sonuglara ulasilmasi
seklinde ifade edilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 155). Baska bir deyisle 6l¢eklerin
tekrar edilebilir nitelikte oldugu anlamindadir (Nunnally, 1967, s. 10).
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Bu calismada, olg¢eklerin giivenilirliklerini 6lgmek amaciyla Cronbach alfa
katsayisinin hesaplanmasi yontemi kullanilmistir. Soru formunda uygulanan 6lgeklerle
birlikte boyutlarin giivenilirlikleri de hesaplanmistir. Buna ek olarak, degiskenlerin
diizeltilmis toplam ile korelasyonlar1 ve her bir Ol¢ek ifadesinin olmasa bile iligkili
Olcegin giivenilirliginde degisikligin olusup olusmadigi arastirilmistir.

Arastirma gergevesinde Olceklerin ve boyutlarin kullanimia dair guvenilirlik

katsayilar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5

Olceklerin Giivenilirlik Katsayilar:

Olgekler ifade Sayis1 Cronbach Alpha ()
Hizmetkar Liderlik Olgegi 7 .86
Is-Aile Catismasi Olgegi 5 .92
Is-Aile Pozitif Yayilimi Olgegi 3 .83
Prososyal Motivasyon Olgegi 5 91

Giivenilirlik analizi sonuglarindan goriildiigii lizere oOlgeklerin hesaplanan
Cronbach alfa katsayilar1 sosyal bilim ¢aligmalarinda yeterli kabul edilen .70 degerinin
tizerinde ¢ikmistir (Churchill, 1979, s. 68). Bu baglamda ol¢eklerin tutarli 6lgiimler
gerceklestirdigi sOylenebilir.

4.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Onceden kulllanilmis olan 6lgeklerin 6zgiin olan yapismin toplanan veriyle
dogrulanip dogrulanmadigini belirlemek i¢in dogrulayic1 faktor analizinden (DFA)
faydalanilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 342). Arastirmanin bu kisminda
dogrulayic1 faktor analizi ile olusturulan aragtirma modelindeki gozlenen ve gizil
degiskenler arasinda bulunan iligkilerin test edilerek Olciildiigii modelin bulgulari
bulunmaktadir. Gizil ve gozlenen degiskenleri iceren DFA ve yol modellerinin
birlesimini igeren model yapisal esitlik modellemesidir (YEM). Yapisal esitlik
modellemesinin  AMOS, EQS, LISREL, SAS yazilimlar1 gibi uygulamalar
bulunmaktadir. Calismada ise bu uygulamalardan Amos kullanilmistir. Marcoulides ve

Schumacker (1996)’e gore yapisal esitlik modellemesi, gizil degiskenin yer aldigi
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modeller i¢in ¢oklu gostergelerini, bagimli ve bagimsiz degiskenlerin 6l¢iim hatalarini,
karsilikli nedenselligi ve es zamanlilig1 kapsamaktadir.

Yapisal esitlik modellemesi, eldeki veriye en iyi uyan modeli bulmak amaciyla
kurulmustur. Arastirma i¢in kullanilan hizmetkar liderlik, is-aile catigmasi, is-aile
pozitifi yayilimi1 ve prososyal motivasyon birlikte degerlendirmeye alinmig, bilimsel
dayanaklardan yararlanilarak yapisal bir model olusturulmustur. Yilmaz ve Celik
(2009)’e gore DFA, gozlenen olgtimler ile gizil degiskenler arasindaki iliskiyi agiklamak
amaciyla kullanilan YEM'in bir tiirtidiir. Bu modelde 3 kapsayici gizil (6rtiik) degisken,
1 birinci diizey gizil degisken, 3 ikinci diizey gizil degisken ve 20 gbzlenen degisken
bulunmaktadir. Olusturulan modele gore; hizmetkar liderligin is-aile ¢atismasi, ig-aile
pozitif yayilimi Uzerindeki etkisinde prososyal motivasyonun aract roll gorilmek
istendiginden hizmetkér liderlik (HL) kapsayici dissal gizil degisken, is-aile ¢atigmasi
(IAQ), is-aile pozitif yayilimi (IAPY) ve prososyal motivasyon (PM) kapsayic1 igsel
gizil degiskenler olarak belirtilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi iki sekilde gergeklestirilebilir. Bunlar tek asamali
ve iki asamal1 yaklasimdir. Tek agsamali yaklagim gerceklestirildiginde 6l¢iim modeli ve
yapisal model es zamanli olarak test edildikten sonra parametre tahminlemesi
yapilmaktadir. Iki asamali yaklasim gergeklestirildiginde de 6lgiim modeli test edilir. Bu
test sonucunda kabul edilebilir ve/veya iyi model uyum iyiligi test sonuglarina
ulasildiysa yapisal modelde, 6l¢iim modelinde yer alan parametrelerin ayni sekilde
kullanimi1 yapilmaktadir. Yorumlamanin daha kolay yapilmasi i¢in iki asamal1 yaklagim
onerilmektedir (Anderson ve Gerbing, 1988, s. 413). iki asamal1 yaklagimim bir diger
yarart da 6lgim modeline dair model uyum iyiligi testleriyle yapisal modelin uyum
iyiligi sonuglarinin karsilagtirilabilir olmasidir (Hair, Black, Babin, Anderson ve
Tatham, 2005, s. 759). Bu faydalar kapsaminda bakildiginda ¢alismada iki asamali
yaklasimdan faydalanilmistir.

4.4.1. Ol¢iim Modeli ve iliskiler

Gizil degiskenlerin, gozlenen degiskenler tarafindan nasil tanimlandigini
gorebilmek amaciyla oncelikle yapisal esitlik modelinin adimlarindan biri olan 6l¢tiim
modelinin olusturulmas gereklidir. Ol¢iim modelinin dogrulugu ise dogrulayici faktor
analizi ile belirlenebilmektedir. Yapisal esitlik modellemesi, arastirmada bulunan

degiskenler arasindaki iliskilerin es zamanlh olarak istatistiki sekilde analiz edilmesini
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saglamaktadir. Yapisal esitlik modellemesinin kullanilacagi caligmalarda oncelikli
olarak yapilarin tanimi1 yapilir. Sonrasinda faktor yapilart incelenir ve dogrulayici faktor
analizi yapilarak 6l¢iim modelinin testi yapilir. Devaminda ise uyum istatistiklerinin
incelenmesi islemi gerceklestirilir ve yol Kkarari verilir. Olgiim modeline karar
verilmeden dnce yollarin katsayilari, standardize edilmis hata terimleri, modifikasyon
indeksleri incelenmelidir ve bdylece analizde kullanilacak olan 06lgim modeli
belirlenmelidir. Bu asamalardan sonra yapisal esitliklerin analizine ve modellemesine
gecilir (Hair vd., 2005, s. 759). Bu c¢alisma kapsaminda bahsedilen asamalar
uygulanmustir. Sekil 6'da, calismada yer alan gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki

iliskiler goriilmektedir.
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Sekil 6. Olgtim modeli

4.4.2. Olciim Modeline iliskin Test Sonuclar

Byrne (1998)’e gore DFA, 0nceden kesfi yapilmis ve daha az faktor altinda
birlesimi yapilan 6lgeklerin, arastirmanin yapildigi 6rneklemle benzeyip benzemedigini
ve veriye uyum gosterip gostermedigini saptamak iizere yapilmaktadir. Sekil 6’da

goriildiigi tizere 6l¢lim modeli olusturularak bilgisayar destekli yazilimda test edilmistir.
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I1k basta parametrelerde, Hair vd. (2005 s. 796)’nin verdigi &neriyle sikintili tahminlerin
olup olmadigi arastirilmistir. Bu aragtirma sonucunda sifirdan kiigiik veya anlaml
olmayan hata varyanslari, 1’e ¢ok yakin ya da Ustiindeyse asir1 yiiksek standart hatalar
(4 ve Uzeri) ve standart katsayilari gibi sorun teskil edecek tahminler olmadigi
gOrlilmiistiir.

Dogrulayici faktor analizi sonucunda degerlendirilmesi gereken bir diger husus
ise faktor yukleridir. Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin anlamliligini
saptayabilmek amaciyla faktor yuklerini gosteren regresyon katsayisinda Orneklem
biiyiikliigii dikkate alinmalidir ve 200 6rneklemde her bir degiskende faktor yiki en az
0,30 olmalidir. Ayrica 0,50’nin iizerinde ¢ikan faktOr yikleri var ise anlamli sekilde
adlandirilmaktadir. Bu c¢alismada faktor yikii 0.50’nin altinda ¢ikan bir gdzlenen
degiskene rastlanmamustir.

Faktor yiklerinin anlamli olup olmadigmin incelenmesi sonrasinda,
modifikasyon indeks degerlerine bakilmistir. Modifikasyon indeksleri incelendiginde
c¢ikan sonuca gore ek bir modifikasyona ihtiya¢ olmadigina karar verilmistir. Sikintili
tahminler, modifikasyon degerleri ve faktor yikleriyle ilgili analizlerin yapilmasinin
ardindan 6l¢tim modelinin test sonuglar1 degerlendirmeye almmustir. ilk etapta modelin
uyum iyiligi degerleri kontrol edilmistir.

Hair vd. (2010, s. 752), 6rneklem biyiikligii, dagilim gibi farkli etkenlerden
etkilenme ihtimali sebebiyle Ki-kare degerinin tek basma degerlendirilmemesi
gerektigini belirtmektedirler. Clnki Tip | ve Tip Il hatalariyla kars1 karsiya kaliabilir.
Tip I hatas1 dogru olmasina ragmen hipotezi reddetme olasihigini ifade ederken; Tip Il
hatas1 ise yanlis olmasina ragmen hipotezi kabul etme olasiligini ifade etmektedir. Bu
nedenle diger uyum indekslerinin géz 6niinde tutulmasinda fayda vardir. Bu ¢alismada
uyum iyiligi 6l¢iitlerinin referans degerleri i¢in Hair vd. (2005 s. 753)’nin ¢aligmasi baz

alinmistir ve sonuglar Tablo 6’da sunulmustur.
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Tablo 6

Olguim Modeli Uyum Iyiligi Sonuglar

Uyum lyiligi Referans Degerler Olctim Modeli
Olgutleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Sonuglari

DT (sd) - - 164
CMIN () 0 <x? < 2sd 2sd < x2<3sd 488.306
CMIN/DF 0<x2/sd <) 2<x?/sd <5 2.977

P degeri 05<p<1.00 01<p<.05 00
NFI 0,95 <NFI <l 0,90< NFI1<0,95 918
CFI 95< CFI<1.00 90<CFI<.95 .944
GFI J95< GFI1<1.00 90<CFI<.95 .905
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA <.08 .065
SRMR 0<RMR <.05 .05 <RMR <.08 .043
TLI 95<TLI<1.00 90<TLI < .95 935

Olgiim modelinin analiz sonuglar1 incelendiginde modelin p degeri anlamhidir
(p < .00). Diger model uyum indekslerine bakildiginda; yaklasik hatalarin ortalama
karekokiic RMSEA degeri 0,065 seklinde hesaplanmis ve bu kabul edilebilir uyum
Olcutidur. Bunu sagladigindan dolayr modelin veriyle uyumlu oldugu saptanmustir.
Kalintilara dayanan uyum indekslerinden ortalama hatalarin karekokii olan SRMR
degeri 0,043 c¢iktigindan dolayr modelin kabul edilebilir uyumda oldugu sdylenebilir.
Bagimsiz modele dayanan yani karsilastirmali uyum indekslerinden CFI (0,831)
degerinin kabul edilebilen sinirda, iyilik uyum indeksi GFI (0.905) degerinin kabul
edilebilen uyumda, normlastirilmis uyum indeksi NFI (0.918) degerinin kabul edilebilen
siirda ve normlastirilmamis uyum indeksi TLI (0.935) degerinin de kabul edilebilen
smirda oldugu bulgulanmistir. Yapisal esitlik modellemesine iligkin tim uyum
indekslerinin degerlendirilmesi yapildiginda tim uyum iyiligi degerleri kabul edilebilen
sinirlarda ¢ikmamustir. Ancak genel uyumu gosteren 2 /sd degeri kabul edilebilir uyum
smirlar1 (2< 2.977 < 5sd) igerisinde yer aldigindan verinin modele uygun oldugu
sOylenebilir. Sonug olarak 6l¢iim modeli uyumlu bulunmasindan dolay1 yapisal modele

gecilmistir.

4.4.3. Yap1 Gegerliligi ve Ol¢iim Modeline iliskin Tahminler

Kavak (2008)’a gore herhangi bir 6lgegin istenen Ol¢limii gercekten dogru bir
sekilde yapip yapmadigimi gosteren durum yapi gegerliligi olarak adlandirilmaktadir.
Olgiim modelinin gegerlilik durumu uyum indekslerinin ve yap gegerliligi olgiimlerinin

incelenmesinin devaminda saglanmaktadir. Yapir gecerliligi birlesme gecerliligi,
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nomolojik gecerlilik, ayrisma gecerliligi ve ylizey gegerliligi olmak iizere dort kistmdan
olusmaktadir (Hair vd., 2005, s. 776-778).

Birlesme gecerliligini incelemek amaciyla faktor yikleri kontrol edilmektedir.
Gozlenen degiskenlerin faktor yiklerinin .50 veya daha yiiksek olmasi gereklidir (Hair
vd., 2005, s. 128). Gozlenen degiskenlerin her birinin kendi gizil degiskenindeki standart
yuku 0.58 ile 0.88 araliginda degismektedir. Bu minvalde her bir ifadenin, baglh
bulundugu boyutta istatistiki bakimdan anlamli oldugu bulgulanmusttir. Tablo 7°de ilgili
faktor yikleri degerleri gosterilmistir.

Tablo 7

Olctim Modelinin Faktor Yukleri Degerleri

Yapilar/Degiskenler Faktor Yikleri Yapilar/Degiskenler Faktor Yukleri

Hizmetkar Liderlik Prososyal
Motivasyon

HL1 .58 PM1 .76
HL2 g7 PM2 .87
HL3 .63 PM3 .76
HL4 .79 PM4 .88
HL5 .79 PM5 .87

HL6 .66 is-Aile Catismasi
) HL7 .65 IACI .82
Is-Aile Pozitif iAC? 86

Yayilimi

IAPY1 .79 IAC3 .88
[APY2 74 IAC4 .86
IAPY3 .85 IACS a7

HL: Hizmetkar liderlik, IAC: Is-aile gatismasi, IAPY: Is-aile pozitif yayilimi, PM: Prososyal
motivasyon

Olgiim modelindeki yapilarin standartlastirilmis korelasyon matrislerine
bakilarak yap1 gecerliliginin diger iki kismimni olusturan nomolojik ve ayrigma
gecerlilikleri incelenebilir. Olgekler arast anlamli korelasyonlarin belirlenmesi
nomolojik gegerliligin saglandigint ortaya koymaktadir. Ayrigma gegerliligi ise
yapilarin tek ve biricik olmasi durumunu ifade etmektedir. Modeldeki yiiksek ayrisma
gecerliligine sahip yapilarin olmasi bu yapilarm tek oldugu anlamma gelmektedir. Iki
gizil degisken arasindaki korelasyon .90’dan fazlaysa, bu durum degiskenlerin
aralarinda ¢oklu baglanti oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle degiskenlerin
ayrismadig1 sonucuna varilir (Ghadi, Alwi, Bakar, Talib, 2012, s. 138).
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Tablo 8

Faktor Korelasyon Degerleri

Faktorler 1 2 3 4

1 Hizmetkar Liderlik 1.00

2 Is-Aile Catismasi -178** 1.00

3 ls-Aile Pozitif Yayilimi 377 -.190%* 1.00

4  Prososyal Motivasyon 311** -.047** .298** 1.00

** simgesi p < .01 anlamhilik diizeyini gostermektedir.

Ilgili korelasyon degerleri Tablo 8'de gosterilmistir. Bu baglamda hem
ayrisma hem de nomolojik gecerliligin saglandigi goriilmektedir. Faktorler
arasindaki korelasyon incelendiginde en yiiksek iliski is-aile pozitif yayilimi ile
hizmetkar liderlik arasinda 0.377 olarak goriilmiistiir. Calismada yer alan Gegerlilik

ve Giivenilirlik boliimiinde ise yiizey gegerliligi hakkinda bilgi verilmistir.

4.5. Yapisal Esitlikler ve Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Arastirmanin bu kisminda arastirma modelindeki yapisal esitlikler, yapisal

esitliklerin modellenmesi ve devaminda modelin test edilmesi konularina deginilmistir.

4.5.1. Arastirma Modelindeki Yapisal Esitlikler

Aragtirma modelinde, YEM arastirmalarinda bagimli ve bagimsiz degiskenler
kavramlar1 igsel ve digsal degiskenler kavramlar1 seklinde adlandirilmaktadir. Bu
minvalde, modelde 1 adet dissal (hizmetkar liderlik), 3 adet de i¢sel (is-aile ¢atismasi,
is-aile pozitif yayilimi, prososyal motivasyon) degisken oldugu goriilmektedir.
Olusturulan Hi, H2, Hs, He ve H- hipotezleri, digsal degisken ile igsel degiskenler
arasindaki bes iliskiyi gdstermektedir. i¢sel degiskenler arasindaki iliskiler ise Ha ve Hs
hipotezleri ile gosterilmistir. Yapisal model Sekil 7'de gosterilmistir.
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Sekil 7. Arastirmaya iliskin yapisal esitlik modeli

Sekilde 7°de hizmetkar liderlik, is-aile ¢atigmasi, is-aile pozitif yayilimi ve
prososyal motivasyon arasindaki iligkiler yapisal esitlik modelinde goriilmektedir.
Baslangicta parametrelerde, sikintili tahminler degerlendirilmeye alinmistir ve sikintili
tahmin olup olmadigi incelenmistir (Hair vd., 2005, s. 796). Sonug olarak sifirdan kiigiik

ya da anlamli olmayan hata varyanslari, 1’e ¢ok yakin ya da tistiinde standart katsayilari
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ve ok yiiksek standart hatalar (4 ve iizeri) gibi sikintil tahminler olmadig1 saptanmistir.
Herhangi bir sorun olmamasi nedeniyle modelin uyum iyiligi Olgiitlerinin referans
Olciitlerle karsilagtirmasinin yapilmasi kismina gecis yapilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi akabinde, referans degerler ile ortaya ¢ikan uyum
Olcutleri karsilastiriimistir. Devaminda modifikasyon indekslerinin kontrolii yapilmustir.
Indeks degerlerinin en yiikseginin icsel degisken olan prososyal motivasyon oldugu
goriilmiistiir. Olciim modeline paralel olarak degerlendirilmesinde de alan yazininda yer
alan uyum iyiligi testleri kullanilmigtir. Uyum iyiligi dlgiitlerinin referans degerlerinin
yer aldig1 Tablo 9’da Hair vd. (2005, s. 753)’nin ¢alismasi dikkate alinarak yapilmustir.

Tablo 9

YEM Uyum lyiligi Sonuclar:

Uyum Tyiligi Referans Degerler Olciim Modeli
Olgiitleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Sonuglar1

Df (sd) - ’ 165
CMIN (%?) 0<x*<2sd 2sd <x?<3sd 495.169
CMIN/DF 0<x2/sd <2 2<x%sd<5 3.001
P degeri 05<p<1.00 01<p<.05 .00
NFI 0,95 <NFI<1 0,90< NFI1<0,95 917
CFlI 95< CFI<£1.00 90<CFI<.95 .943
GFI .95< GF1<1.00 90<CFI<.95 .904
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA < .08 .065
SRMR 0<RMR <.05 .05 <RMR <£.08 .049
TLI O5<TLI<1.00 90<TLI < .95 934

Tablo 9°daki sonuglara gore modelin p degeri anlamlidir (p < .00). Ancak
Simer (2000, s. 60)’e gore geleneksel anlamlilik testinin aksine X2 testinde anlamsiz bir
p degerine ulasilmak amaglanir. Bu nedenle amaclanan x2 beklenen anlamlilik seviyesi
p > .05’dir. Yani anlamsiz olmasidir. YEM’de “ki kare” degerinin anlamli sonug
vermemesi modelin uyumunu ifade etmektedir. Ancak, Hair vd. (2010)’e gore ki-kare
degerinin; parametre sayisi, 6rneklem biyikligi, dagilim gibi farkli etkenlerden
etkilenme ihtimali sebebiyle tek basina degerlendirilmesinin  yapilmamasi
ongorilmektedir. Aksi halde Tip | ve Tip Il hatalariyla kars1 karsiya kalinabilir. Bu
baglamda diger uyum indekslerinin de g6z 6niinde bulundurulmasi gereklidir.

Diger model uyum indeksleri incelendiginde; Normlastirilmis uyum indeksi
NFI, karsilastirmali uyum indeksi CFI, iyilik uyum indeksi GFI, yaklasik hatalarin
ortalama karekokii RMSEA ve normlastiriimamis uyum indeksi TLI degerlerinin kabul
edilebilir sinirlarda oldugu ve ortalama hatalarin karekokii SRMR degerinin iyi uyum
araliginda oldugu bulgulanmistir. Bu cercevede, verilerin kurulan modele uyum

gosterdigi saptanmustir.
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Yapisal modele dair analizlerde modelin gegerliliginin desteklenmesi amaciyla
DFA ve YEM sonucunda faktor yiikleri hesaplanarak karsilagtirmasinin yapilmasi
gereklidir (Hair vd., 2005, s. 862).

Tablo 10
DFA ile YEM Analizindeki Faktor Yiiklerinin Karsilastirilmasi
DFA icin YEM i¢in DFA icin YEM icin
<. Standart Standart <. Standart Standart
Yapilar/Degiskenler Regresyon Regresyon Yapilar/Degiskenler Regresyon Regresyon
Katsayisi Katsayisi Katsayisi Katsayisi
Hizmetkar Liderlik Prososyal
Motivasyon

HL1 .58 .58 PM1 76 .76

HL2 77 a7 PM2 .87 .87

HL3 .63 .63 PM3 76 .76

HL4 .79 .79 PM4 .88 .88

HL5 .79 .79 PM5 87 .87

HL6 .66 .66 Is-Aile Catismasi
~ HL7 .65 .65 IAC1 .82 .81
Is-Aile Pozitif iAC2 86 86
Yayilimi

IAPY1 .79 .79 IAC3 .88 .88

IAPY2 74 74 [AC4 .86 .86

IAPY3 .85 .84 IACS a7 .78

DFA: Dogrulayici faktor analizi, YEM: Yapisal esitlik modeli, HL: Hizmetkar liderlik, IAC: Is-aile
catismasi, IAPY: [s-aile pozitif yayilimi, PM: Prososyal motivasyon

Dogrulayict faktor analizi ve yapisal modeldeki faktor yiikleri ve sonuglari
arasinda Onem teskil edecek bir farklilik belirlenmemistir. Bu nedenle modelin
gecerliligi desteklenmis olmaktadir.

Modele dair uyum iyiligi sonug¢larmin kabul edilebilir derecelerde oldugunun
belirlenmesinin ardindan, hipotezlerde bulunan gizil degiskenler arasindaki iliskilerin
yonunin ve guclnun saptanmasi kismina gecis yapilmistir. Bu asamada, 6nce arastirma
modelindeki yol katsayilarinin bilgisayar yazilim programi araciligiyla hesaplamasi
yapilmistir.

Degiskenler arasindaki iligkilerin agiklamasi yapilirken R? degerinin,
gozlemlenen degiskenlerin ¢oklu korelasyon katsayilarinin  kareleri oldugunu
soylemekte fayda vardir. Bagka bir deyisle R* degeri; sayis1 belirli degiskenin, etkili
oldugu diger bir degiskeni ne derece iyi dlgtiigiinii gostermektedir. Yani i¢sel degisken
veya degiskenlerdeki varyansin ne kadarlik kisminin, digsal degisken veya degiskenler
tarafindan aciklandigin1 ifade etmektedir. Tablo 11°de arastirma modeline iligkin

hesaplanan degerler bulunmaktadir.
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Tablo 11

Arastirma Modeline Iliskin Hesaplanan Degerler

Faktor Yol Madde Bo B CR p R?
Hizmetkar Prososyal
Liderlik — Motivasyon 0.31 0.29 4.20 <.001 .97
Hizmetkar Is-Aile Pozitif
Liderlik - Yayilimi 0.31 0.33 6.14 <001 18
Prososyal Is-Aile Pozitif '
Moti — 0.19 0.22 3.88 <.001
otivasyon Yayilimi
Hlzmetiar Is-Ale 0.18 020 343 <.001
iderlik Catigmas1 03
Prososyal - Is-Alle 0.00 0.01 0.74 0.86
Motivasyon Catigmasi

Bo: Standart katsayilar, Bi: Standart olmayan katsayilar, CR: Yapi giivenilirligi, p: Istatistiksel anlamlilik
dizeyi, Rz Coklu belirlilik katsayist

Arastirma kapsaminda edinilen bulgulara goére hizmetkér liderligin (0.31,
p<.001) prososyal motivasyon izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu
ve etkinin pozitif yonli ¢iktig1 saptanmistir. Bu baglamda bagimsiz gizil degisken olan
hizmetkar liderligin arac1 degisken olan prososyal motivasyon tizerindeki degisimin
%97’sini agikladigi bulgulanmistir.

Hizmetkar liderligin (0.31, p<.001) is-aile pozitif yayilimi {izerinde istatistiksel
olarak pozitif yonde anlamli etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Prososyal motivasyonun
(0.19, p<.001) is-aile pozitif yayilimi {izerinde istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli
bir etkisinin oldugu bulgulanmistir. Bu minvalde, bagimsiz gizil degisken olan
hizmetkar liderlik ile araci1 degisken olan prososyal motivasyon, toplam olarak bagiml
gizil degisken olan ig-aile pozitif yayilimdaki degisimin %18’ini a¢iklad1g1 saptanmustir.

Hizmetkar liderligin (-0.18, p<.001) is-aile ¢atismasi Uzerinde istatistiksel
olarak negatif yonde anlaml etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Prososyal motivasyonun
(0.86, p > .10) is-aile catigmasi tiizerinde istatistiksel olarak anlamli olmadigi
gortilmiistiir. Bu dogrultuda bagimsiz gizil degisken olan hizmetkar liderlik ile araci
degisken olan prososyal motivasyon, toplam olarak bagimli gizil degisken olan is-aile

catigsmasindaki degisimin %3’linii agikladig1 bulgulanmistir.

4.5.2. Degiskenlerin Etkileri

Aracilik etkisi gesitli paket programlar kullanilarak test edilebilmektedir. Bu
kisimda, aracilik testi kolay ve pratik olmasindan dolayr modern yaklasim onciilerinden
Hayes tarafindan gelistirilen Process Macro 4 uygulamasi ile IBM SPSS progranmi

kullanilmistir. Process Macro programinin farkli versiyonlari bulunmaktadir ve
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versiyonlar arasinda kiiciik farkliliklar vardir (Glirbiiz, 2021, s. 64-65). Bu ¢aligmada
Process versiyon 4.0 kullanilmistir. Hizmetkér liderligin is-aile ¢atismasi ve is-aile
pozitif yayilimi tizerindeki etkisinde prososyal motivasyon degiskeninin aracilik
etkisinin tespiti icin 5000 yeniden 6rneklem ve %95 giiven araligi secenekleri ile Process
Macro 4 kullanilmistir.

Process Model 4 ile elde edilen sonuca gdre Tablo 12’ye bakildiginda
hizmetkar liderligin prososyal motivasyonu anlamli diizeyde ve pozitif yonde etkiledigi
soylenebilmektedir (p = .228, %95 CI [.1549, .3023], t= 6.093, p< .01). b (Standardize
olmayan beta) degerinin anlamli ¢iktigin1 tablodaki p degerinin .01°den kiigiik
cikmasmdan ve giiven araligina (GA) ait degerlerin 0 (sifir) degerini kapsamamasindan
anlasilmaktadir. Hizmetkar liderlik, prososyal motivasyondaki degisimin yaklasik
%7’sini (R*= .073) agiklamaktadir. Bu dogrultuda Hs hipotezi desteklenmistir.

Tablo 12

Hizmetkadr Liderligin Prososyal Motivasyona Etkisi

Bagimsiz Degisken Araci Degisken: Prososyal Motivasyon Model Ozeti
S.H. B t LLCI ULCI R2 F

(Sabit) 12 3.34 26.16** 3.09 3.60 -

Hizmetkar Liderlik .03 22 609* 15 3o 018" 3713

*p<.05, **p<.01, SH: Standart hata, B: Beta katsayisi, t: t istatistigi anlamlilik diizeyi, LLCI: Alt gliven
aralig1 degeri, ULCI: Ust giiven aralig1 degeri, R% Coklu belirlilik katsay1si

Tablo 13’te araci degisken olan prososyal motivasyon ile hizmetkar liderlik
degiskeninin, sonu¢ degiskeni olan is-aile c¢atismasi iizerindeki birlikte etkileri
gortlmektedir. Buna gore hizmetkar liderligin is-aile ¢atismasini anlamli ve olumsuz
yonde etkiledigi saptanmustir (B = -.160, %95 GA [-.2572, -.0628], t= -3.235, p< .01).
Yani ¢alisanin hizmetkar liderlik algist yiikseldik¢e ig-aile ¢atismasinin seviyesinde
diisiis olmaktadir. Prososyal motivasyonun ise is-aile ¢atismasi tizerinde anlamli bir etki
yaratmadig1 gorulmektedir (B = .01, %95 GA [-.1043, .1255], t= .1814, p= .856).
Hizmetkar liderlik ve prososyal motivasyon, ig-aile ¢atismasindaki degisimin %2’sini

(R?=.022) agiklamaktadir. Bu baglamda Ha hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo 13

Hizmetkar Liderlik ve Prososyal Motivasyonun Is-Aile Catismas: Uzerindeki Etkileri

Degiskenler Bagimh Degisken: Is-Aile Catismasi Model Ozeti
S.H. B t LLCI ULCI R2 F

(Sabit) .25 3.09 12.17** 2.59 3.59

Hizmetkar Liderlik .04 -.16 -3.23** -.25 -.06 .022* 5.49

Prososyal Motivasyon .05 .01 18** -.10 12

*p<.05, **p<.01, SH: Standart hata, : Beta katsayisi, t: tistatistigi anlamlilik diizeyi, LLCI: Altgiiven
aralig1 degeri, ULCI: Ust giiven aralig1 degeri, R% Coklu belirlilik katsayisi

Tablo 14’te arac1 degisken olan prososyal motivasyon degiskeninin olmadigi
bir modelde, hizmetkar liderligin, is-aile ¢atigmasi iizerindeki etkisini yani toplam etkiyi
gOstermektedir. Buna gore, prososyal motivasyonun ¢ikarildigi durumda hizmetkar
liderligin, is-aile ¢atigmasi lizerinde olumsuz yonde anlamli bir etkisinin var oldugu
gorilmektedir (B = -.157, %95 GA [-.2510, -.0641], t= -3.3128, p< .01). Yani ¢alisanin
hizmetkar liderlik algisinda artis oldukea is-aile ¢atismasinda da diisiis olmaktadir. Bu
kapsamda Hi hipotezi desteklenmistir.

Tablo14
Hizmetkar Liderligin Is-Aile Catismas: Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken: Is-Aile Catismasi Model Ozeti
S.H. B t LLCI ULCI R2 F

(Sabit) .16 3.13 19.31** 2.81 3.45 -

Hizmetkar Liderlik .04 -15 331 -5  .op 0227 1097

*p<.05, **p<.01, SH: Standart hata, B: Beta katsayisi, t: t istatistigi anlamlilik diizeyi, LLCI: Alt giiven
aralig1 degeri, ULCI: Ust giiven aralig1 degeri, R2: Coklu belirlilik katsay1st

Tablo 15’e gore hizmetkar liderligin, arac1 degisken vasitasiyla ig-aile gatismasi
tizerindeki dolayli etkisi goriilmektedir. Tablo 15 incelendiginde, dnceki tablolarda
hizmetkar liderligin, is-aile ¢atigmasi tizerindeki dogrudan ve toplam etkisine dair
bulgularin yeniden yer aldigi goriilecektir. Devaminda hizmetkér liderligin is-aile
catigmas1 iizerinde dolayli etki degeri, bootstrap teknigiyle bulunan giiven araliklariyla
raporlamasi yapilmistir. Buna gére hizmetkar liderligin is-aile ¢atismasi iizerindeki
dolayli etkisinin anlamli oldugu gorilirken prososyal motivasyonun, hizmetkar liderlik
ile is-aile catigmas1 arasindaki iligkiye aracilik etmedigi goriilmektedir (B = .002, %95
GA [-.0249, .0304]). Dolayl etki degeri (.002), iki ¢alisandan hizmetkar liderlik algisi
diger ¢alisandan bir birim yiiksek olan bir ¢alisanin (hizmetkéar liderlik algis1 yiksek
olanlarin prososyal motivasyonunun daha yiiksek olmasi ve prososyal motivasyonu
yiiksek olan galisanlarin da is-aile ¢atismasinin daha yiiksek olmasi sebebiyle), is-aile

catigmasinin .002 birim daha yuksek oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Bootstrap
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analizi sonucunda yiizdelik yontem kullanilarak elde edilmis alt ve iist gliven araligi
(GA) degerleri, 0 (sifir) degerini kapsamaktadir. Bu durum etki olmadigini ortaya
koymaktadir. Araci degisken vardir denilemez (Bozkurt, 2021, s. 22). Bu durumda Hs
hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 15

Degiskenlerin Etkileri

Etki Bootstrap g t AltLimit  Ust Limit
Katsayisi

Toplam Etki -.1576 .04 -3.312** -.2510 -.1509

Dogrudan Etki .2872 .04 -3.235%* -.2572 -.0628

Toplam Dolayl Etki .0024 .01 -.0242 .0305

Dolayl Etki (hl—>pm—iac) -.1600 .05 -.2613 -.0588

Bootstrap:5000, %95 Giiven Araliklar1, *p<.05, **p<.001, SH: Standart hata, t: t istatistigi anlamlilik
diizeyi

Tablo 16’da araci1 degisken olan prososyal motivasyon ile hizmetkar liderlik
degiskeninin, sonu¢ degiskeni olan is-aile pozitif yayilim iizerindeki birlikte etkileri
gOrilmektedir. Buna gore hizmetkar liderligin is-aile pozitif yayiliminda anlamli ve
pozitif yonde etkisinin oldugu gortlmektedir (B = .287, %95 GA [.1974, .3769], t=
6.287, p< .01). Prososyal motivasyonun ise is-aile pozitif yayilimi tizerinde anlamli ve
olumlu bir etkisinin oldugu gortlmektedir (B = .232, %95 GA [.1263, .3386], t= 4.302,
p< .01). Hizmetkar liderlik ve prososyal motivasyon, ig-aile pozitif yayilimindaki
degisimin %Il14’tinii (R>= .143) aciklamaktadir. Bu dogrultuda Hs hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 16

Hizmetkar Liderlik ve Prososyal Motivasyonun Is-Aile Pozitif Yayilimi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Bagimh Degisken: Is-Aile Pozitif Yayilim Model Ozeti
S.H. B t LLCI ULCI R2 F

(Sabit) 23 1.06 4.53** .6029 1.526

Hizmetkar Liderlik .04 .28 6.28** 1974 .3769 143** 39.19

Prososyal Motivasyon .05 .23 4.30** 1263 .3386
*p<.05, **p<.01, SH: Standart hata, B: Beta katsayisi, t: t istatistigi anlamlilik diizeyi, LLCI: Alt gliven
aralig1 degeri, ULCI: Ust giiven aralig1 degeri, R% Coklu belirlilik katsay1si

Tablo 17°de araci1 degisken olan prososyal motivasyon degiskeninin olmadigi
bir modelde, hizmetkar liderligin, is-aile pozitif yayilimi tizerindeki etkisini yani toplam
etkiyi géstermektedir. Buna gore, prososyal motivasyonun olmadigi durumda hizmetkar
liderligin, is-aile pozitif yayilimi lizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu
gorilmektedir (B = .340, %95 GA [.2523, .4283], t= 7.5985, p< .01). Bu baglamda H-

hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo 17

Hizmetkar Liderligin Is-Aile Pozitif Yayilumi Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken: Is-Aile Pozitif Yayihm Model Ozeti
S.H. B t LLCI ULCI R2 F

(Sabit) 15 1.84 12.06**  1.542 2.143 109* 5773

Hizmetkar Liderlik .04 .3403 7.59%* .2523 4283 ' '

*p<.05, **p<.01, SH: Standart hata, B: Beta katsayusi, t: t istatistii anlamlilik diizeyi, LLCI: Alt gliven
aralig1 degeri, ULCI: Ust giiven aralig1 degeri, R% Coklu belirlilik katsayisi

Tablo 18’e bakildiginda hizmetkér liderligin, araci degisken vasitasiyla ig-aile
pozitif yayilimi tizerindeki dolayl etkisi goriillmektedir. Tablo 18 incelendiginde, 6nceki
tablolarda hizmetkar liderligin, is-aile pozitif yayilimi tizerindeki dogrudan ve toplam
etkilerine dair bulgularin yeniden yer aldigi goriilecektir. Devaminda hizmetkar
liderligin is-aile pozitif yayilimi iizerinde dolayli etkisinin olup-olmadigin1 gosteren
dolayl etki degeri, bootstrap teknigiyle elde edilen giiven araliklariyla raporlamasi
yapilmistir. Buna gore hizmetkér liderligin is-aile pozitif yayilimi {izerindeki dolayli
etkisinin anlamli oldugu, bu nedenle de prososyal motivasyonun, hizmetkar liderlik ile
is-aile pozitif yayilimi arasindaki iligskiye aracilik ettigi goriilmektedir (B = .053, %95
GA [.0269, .0823]). Dolayl etki degeri (.053), iki ¢alisandan hizmetkér liderlik algisi
diger ¢alisandan bir birim yiiksek olan bir ¢alisanin (hizmetkéar liderlik algis1 yiksek
olanlarmn prososyal motivasyonunun daha yiiksek olmasi ve prososyal motivasyonu
yiiksek olan ¢aligsanlarin da is-aile pozitif yayiliminin daha yiiksek olmasi sebebiyle), is-
aile pozitif yayilimi .053 birim daha yuksek oldugu seklinde yorumlanmaktadir.
Bootstrap analizi sonucunda yiizdelik yontem kullanilarak elde edilmis alt ve iist gliven
araligi (GA) degerleri, 0 (sifir) degerini kapsamadigi i¢in anlamlidir ve aracilik
etkisinden s6z edilebilir (Hayes, 2018). Tam standardize etki biiyiikligii .051°dir. Etki
biiytikliikleri icin .01’e yakin ise diisiik etki, .09’a yakin ise orta etki ve .25’e yakin ise
yuksek etki olarak yorumlanmaktadir (GUrbiiz, 2021, s. 70). Buna goére buradaki aracilik
etkisi orta etkidir denilebilir. Bu durumda H- hipotezi desteklenmistir.

Tablo 18

Degiskenlerin Toplam, Dogrudan ve Dolayl Etkileri

Bootstrap

Etki S.H. t Alt Limit Ust Limit
Katsayisi

Toplam Etki 3403 .04 7.598** 2523 4283

Dogrudan Etki 2872 .04 6.287** 1974 3769

Toplam Dolayli Etki .0531 .01 .0269 .0823

Dolayli Etki (hl—pm—siac) .0106 .05 -.1105 1219

Dolayh Etki (hl—pm—iapy) 2872 .05 1316 3280

Bootstrap:5000, %95 Giiven Araliklari, *p<.05, **p<.001, SH: Standart hata, t: t istatistigi anlamlilik
duzeyi
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4.5.3. Hipotez Testlerinin Ozetlenmis Sonuclar

Calismanin dordiincti boliimiiniin son konu bashigidir. Bu kisimda hizmetkéar
liderlik, ig-aile ¢atigmasi, is-aile pozitif yayilimi1 ve prososyal motivasyon arasindaki
iligskilere yonelik gerceklestirilen yapisal esitlik modellemesi sonucunda desteklenen
ve/veya desteklenmeyen aragtirma hipotezleri yer almaktadir. Buna gore hizmetkar
liderlik algisinda artis olmasi is-aile ¢atigmasinin azalmasina neden olmaktadir. Yine
hizmetkar liderlik algisindaki artis is-aile pozitif yayilimina katk1 yapmaktadir. Bununla
beraber hizmetkar liderlik algisinda artig olmasi durumu prososyal motivasyon rollerini
olumlu yonde etkilemektedir. Hizmetkar liderligin is-aile pozitif yayilimi iliskisine
bakildiginda prososyal motivasyon aract etki yapmaktadir. Ancak prososyal motivasyon
roliindeki artis is-aile ¢atismasinda azaltici bir etki yapmaktadir. Bununla birlikte
hizmetkar liderlik is-aile ¢atismasi iliskisinde prososyal motivasyonun araci etkisi

yoktur.

Tablo 19

Hipotez Testlerinin Ozetlenmis Sonuglart

Hipotezler p Sonug

H1:_ lemetkar liderlik, is-aile ¢atigmasini negatif yonde <001 Desteklenmistir
etkilemektedir.

Hz:_ lemetk_ar liderlik, is-aile pozitif yayilimini pozitif yonde <001 Desteklenmistir
etkilemektedir.

H;:_ lemetk_ar liderlik, prososyal motivasyonu pozitif yénde <001 Desteklenmistir
etkilemektedir.

H4:_ Prososygl motivasyon, is-aile c¢atigmasini negatif yonde 0.86 Desteklenmemistir
etkilemektedir.

Hsz_Prososya_l motivasyon is-aile pozitif yayilimini pozitif yonde <001 Desteklenmistir
etkilemektedir.

He: _lemetkar Ildevr'llk 1s-‘a11e catigmast iligkisinde prososyal 0.85 Desteklenmenistir
motivasyon araci degiskendir.

Hi: lemetkar lldel‘llwk. 1$-31]E.: pozitif yayilimi iligkisinde prososyal <001 Desteklenmistir
motivasyon araci degiskendir.

p: anlamlilik diizeyini gostermektedir.
Tablo 19°da goriildiigii tizere, arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerden

H., Hz, Hs, Hs ve He desteklenirken, Ha ve H- desteklenmemistir.
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BOLUM V

SONUC VE ONERILER

Calismanin bu bolimiinde arastirma bulgularinin  sonuglar1 tartisilmistir.
Sonrasinda alanyazina katkisindan bahsedilmis olup; uygulayicilar ile gelecege yonelik

arastirmalara yonelik énerilerde bulunulmustur.

5.1. Arastirma Sonuclari

Aragtirma gergevesinde olusturulan hipotezlerin analiz sonuglar1 irdelendiginde,
olusturulan yedi hipotezden besinin desteklenirken, ikisinin desteklenmedigi
bulgulanmustir. Oncelikle ilk Ui¢ hipotez degerlendirildiginde; hizmetkar liderligin is-aile
catismas1 lzerinde anlamli ve negatif yonli etkisinin ¢iktigi saptanirken, hizmetkar
liderligin is-aile pozitif yayilimi ve prososyal motivasyon iizerinde anlamli ve olumlu
yonde etkisinin oldugu goriilmektedir. Baska bir sdylemle, hizmetkar liderlik algisinda
artts olmasi, is-aile gatismasinin azalmasima, is-aile pozitif yayilimmin ve prososyal
motivasyonun artmasina; hizmetkar liderlik algisinin azalmasi ise is-aile ¢atigmasinin
artmasina, is-aile pozitif yayiliminda ve prososyal motivasyonda azalisa neden
olmaktadir.

Literatlir taramasi yapildiginda hizmetkar liderlik davranisi, ¢alisanlarin ise,
orgite ve sosyal yasama yonelik tutumlarini olumlu yonde etkiledigi bulgulanmistir
(Black, 2010; Urii Sani, Caliskan, Atan ve Yozgat, 2013; Bolat, Bolat ve Yiiksel, 2016;
Kumar, 2018). Is-aile ¢atismas1 yasayan bireyleri arastiran ¢alismalar incelendiginde bu
bireylerin ise veya aileye yonelik davranislart olumsuz yonde etkilendigi saptanmigtir
(Perrone, Aegisdottri, Webb ve Blalock, 2006; Wong ve Goodwin, 2009; Valk ve
Srinivasan, 2011; Kara, 2018; Ozkan ve Zencir, 2019). Prososyal motivasyonlu ¢alisan
bireylere dair ¢alismalar tarandiginda ise bu kavramin calisanlarin ise, 6rglte ve sosyal
yagsama yonelik tutum ve davranislarini olumlu olarak etkiledigi belirlenmistir (llies,
Scott ve Judge, 2006; Grant ve Berry, 2011; Vieweg, 2018; Yildiz, 2019).

Birinci arastirma hipotezinin kabul edilmesi sonucunda “Hizmetkér liderlik is-aile

catigmasini negatif yonde etkilemektedir” 6nermesi desteklenmistir. Bu dogrultuda
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hizmetkar liderligin is-aile ¢atigmasi ile birlikte degisim iliskisi gézlenmis ve iki degisken
arasinda anlamli ve olumsuz yonde bir iligki bulgulanmigtir. Bu kapsamda ¢alisanlarda
hizmetkar liderlik algis1 arttikga is-aile catigmasi yasamalarinda azalma oldugu
gOzlenmektedir.

Yazinda is-aile gatigmasina yonelik yapilan galigmalara rastlanmaktadir; ancak
hizmetkar liderlikle is-aile catismasmi ele alan bir ¢alismaya rastlanmamustir. Is-aile
catismasinin hizmetkar liderlikle ilgili olmasa da dolayli olarak liderlik, yoneticilik,
meslektas gibi konularla birlikte ele alindig1 ¢alismalar bulunmaktadir. Glanz, Rimer ve
Viswanath (2008)’a gore Yyonetici/lider desteginin olmasi ¢alisanin tutum ve
davraniglarin iyilesmesini saglamaktadir. Noelker, Ejaz, Menne ve Jones (2006)’in
calisgmasinda cahlisanin yonetici ve miisterileriyle iliskilerinin olumlu sekilde arttig:
saptanmustir. Jansen, Kant, Kristensen ve Nijhuis (2003)’in ¢aligmasma bakildiginda is
arkadaslarinin her konuda birbirine destek vermesi ¢alisanlarda is-aile ¢atismasinin ve
isten ayrilma niyetinin azalmasinda biiyiik etkisi oldugu tespit edilmistir. Kossek, Pichler,
Bodner ve Hammer (2011)’mn ¢alismalarina gore calisanlar is arkadasindan destek
gormesiyle is-aile gorev ve sorumluluklarini kolaylikla yapabilmekte ve boylece is-aile
rolleri arasinda bir ¢atisma yasanma olasilig1 azalmaktadir. Sirin ve Yiicel (2020),
meslektas destegi, agir is yiikii ve is-aile ¢atismasi iligkisini ele aldiklar1 ¢aligmalarinda
meslektas desteginin agir i yiikkii ve is-aile ¢atismasini negatif yonde etkiledigi
bulgulanmistir. Buna ek olarak, is-aile ¢atismasimin agir is yiikii iizerinde pozitif yonde
etkiledigi ve meslektas destegiyle agir is yiiki iliskisinde is-aile ¢atismasinin tam aract
roliniin oldugu saptanmistir. Bu baglamda ¢alismanin ilgili sonucunun gec¢mis
donemdeki bu aragtirmalarla parelel oldugu goriilmiistiir.

Genel itibariyle is ve ailedeki rollerin ayrimmi yapamayan bireylerin is-aile
catigmasi yasamasi normal karsilanabilir. Calisanlar iste yasadiklar sikinti, sorun veya
problemler karsisinda kendini garesiz hissedebilir ve bu durumlar1 ¢éziime kavusturana
kadar bireylerde durgun ve dalgin olma hali olabilir. Bu durgun ve dalgmlik hallerini
farkinda olmadan aile yasantilarina yansitabilirler. Sonug olarak bir ¢atisma hali ortaya
¢ikmasi muhtemeldir.

Ikinci arastirma hipotezinin kabul edilmesiyle “Hizmetkar liderlik, is-aile pozitif
yayllimin1 pozitif yonde etkilemektedir.” Onermesi desteklenmistir. Bu dogrultuda
hizmetkar liderligin is-aile pozitif yayilmasi ile birlikte degisim iliskisi gozlenmis ve iki
degisken arasinda anlamli ve olumlu yonde bir iliskinin varligi bulgulanmistir. Bu

minvalde ¢alisanlarda hizmetkar liderlik algisi arttik¢a is-aile pozitif yayilimi durumunda
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da artis oldugu gozlenmektedir.

Alanyazin incelendiginde hizmetkér liderlik ve is-aile pozitif yayiliminmn
arasindaki iligkileri ele almasi agisindan bir ¢aligmaya rastlanmamistir; ancak is-aile
pozitif yayilimina yonelik ¢aligsmalar yer almaktadir. Sandberg, Yorgason, Miller ve Hill
(2012)’in galismalarinda is-aile yayiliminin pozitif boyutlarinin is tatminini pozitif yonde
etkiledigine dair sonucglara ulagsmislardir. Burke ve Ronald (1989)’in ¢alismasina gore
pozitif is-aile yayiliminin bireyin is tatminini arttirdign belirlenmistir. Ayn1 sekilde
Poelmans, Stepanova ve Masuda (2008)’nin ¢alismalarinda da pozitif is-aile yayilimmin
is tatminini olumlu y6nde etkiledigi bulgulanmistir. Karatepe ve Bekteshi (2008)’nin
calismalarina gore pozitif is-aile yayilimimin, ise dair en 6énemli sonuglardan birisi olan
performansi olumlu sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Polatc1 ve Keser (2017)’in is-aile
yayilimi, i ve yasam tatmini arasindaki iliskileri inceledigi ¢alismasinda pozitif ig-aile
yayiliminin is ve yasam tatminini arttirdigi, pozitif aile-is yayiliminin ise yasam tatminini
arttirirken is tatmininde herhangi bir etkisinin olmadigi saptanmistir. Bu dogrultuda
caligmanin ilgili sonucunun ge¢mis donemdeki bu calismalarla benzer oldugu tespit
edilmistir.

Bireylerin hayatlarinin biiytik bir kisminin is ve aile ¢evresinde gectigini goz
Online aldigimizda is-aile arasinda pozitif veya negatif etkilesimler olusmaktadir.
Hizmetkér liderlik davranisi sergileyen bireylerde is-aile arasinda pozitif bir etkilesim
oldugu yadsinamaz bir gergektir. Bu bireyler iste edindikleri bilgi, tecriibe gibi durumlari
aile hayatlaria olumlu sekilde yansitmakta, uyum saglamakta ve aile hayatlarin1 daha da
kolaylastirmaktadir. Boylece bireyler daha motiveli sekilde calismalarini
yiriitmektedirler ve bu durum orgiitiin devamliliginda 6nemli bir etkendir.

Aragtirmada ele alman tgiinci hipotez “Hizmetkér liderlik, prososyal
motivasyonu pozitif yonde etkilemektedir.” varsayimi dogrultusunda olusturulmustur.
Analiz sonuglarina gore hizmetkar liderligin prososyal motivasyon Uzerindeki etkilerinin
anlamli ve olumlu yonde oldugu belirlenmistir. Bu baglamda hizmetkar liderligin
prososyal motivasyonu pozitif yodnde etkilemesine yonelik kurulan hipotez
desteklenmistir. Bu dogrultuda ¢alisanlarda hizmetkar liderlik algis1 arttik¢a prososyal
motivasyonlarinda da artis oldugu gézlenmektedir.

Yazinda hizmetkar liderlik ve prososyal motivasyon arasindaki iligkiyi baza alan
bir calismaya rastlanmamuistir. Ancak prososyal motivasyonun diger liderlik gesitleriyle
ilgili ¢alismalar bulunmaktadir. Kesen ve Akyiiz (2016)’tn duygusal emek ve prososyal

motivasyonun ise gomiilmislige etkisini belirlemek amaciyla calismalarini
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Canakkale’de gOrev yapan doktor, ebe ve hemsirelerin bulundugu 213 saglik ¢alisanina
yaptig1 c¢alisma sonucuna gore duygusal emegin boyutlar1 c¢alisanlarin prososyal
motivasyonunu arttirmaktadir ve prososyal motivasyon, ¢alisanlarin ise gomiilmiisliigiinii
olumlu yonde etkilemektedir. Grewal ve Vardanyan (2015) ¢alismalarinda prososyal
motivasyonlu hareket etmenin Orgiitsel vatandaslik davranigimi ortaya ¢ikardigi ve
orgiitsel vatandaslik davramisinin da Orgiitte yardimlagsma kiiltlrline pozitif etkisini
bulgulamiglardir. Voet vd. (2015) ¢alismalarinda prososyal motivayonun orgltsel
degisime etkisini tespit etmislerdir. Ocal ve Sarni¢ (2017)’1n ¢alismalarinda déniisiimcii
liderlik ve prososyal davranis arasinda pozitif yonlii iliskiyle dolayli yonden kisiligin
sorumluluk ve gelisime aciklik boyutu ile prososyal motivasyon iligkisi ortaya ¢ikmistir.
Yildiz (2019)’1n prososyal motivasyonla kisilik ve orgiit kiiltiirii iliskisini 6gretmenler
tizerinden inceledigi calismasinda kisilik boyutlarindan disadoniikliik, uyumluluk,
sorumluluk ve gelisime agiklik boyutunun prososyal motivasyona anlamli etkisinin
oldugu goriilmiistiir. Diger yandan, ge¢cmis donemdeki bu arastirmadan farkli olarak,
hizmetkar liderligin prososyal motivasyonu tahmin etmede (agiklamada) olumlu yonde
katk1 yaptig1 belirlenmistir.

Bireylerin is ortaminda ve sosyal yasaminda devamli motivasyonlu olabilmeleri
icin prososyal bir fark olusturmalar1 gerekli oldugundan dolay1 sosyal davranislarinda da
birtakim olumlu degisimler olmaktadir. Bu durum bireylerin islerinde daha fazla faydali
olma isteginin artmasiyla baglantilidir. Prososyal motivasyonlu hareket eden ¢alisanlar
cevresindeki bireylerin refaht ve mutlulugunu odak noktast haline getiren kisilerdir.
Bagka bir deyisle islerine daha fazla 6nem vererek koordineli bir calisma plani
olusturmakta, is ve bireyler i¢in ortak hedefler belirleyerek bu hedefler dogrultusunda
birbirlerine yardimei1 olarak islerini yapan kisilerdir.

Arastrmada ele alinan dordincl hipotez “Prososyal motivasyon is-aile
catismasii negatif yonde etkilemektedir.” varsayimmi gergevesinde olusturulmustur.
Analiz sonuglarina gore prososyal motivasyonun is-aile ¢atigmasi {izerindeki etkilerinin
anlamli olmadig1 bulgulanmistir. Bu nedenle prososyal motivasyonun ig-aile ¢atismasini
negatif yonde etkilemesine yonelik kurulan bu hipotez desteklenmemistir. Bu dogrultuda
prososyal motivasyonlu ¢alisan bireylerin is arkadaglarina daha yararli olmak amaciyla
hareket edecekleri i¢in aileye karsi rollerinde aksamalar yasayacaklar1 ve bu sebeple de
catisma yasamalar1 olagan bir durumdur.

Arastirmanmn  besinci hipotezi olan “Prososyal motivasyon is-aile pozitif

yayilliminm pozitif yonde etkilemektedir.” Onermesi desteklenmistir. Bu baglamda
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prososyal motivasyonun is-aile pozitif yayilim ile birlikte degisim iliskisi gézlenmis ve
iki degisken arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Islerini
en 1yi sekilde yapmak ve kendilerinden ¢ok diger c¢alisanlarimin taleplerini
kargilayabilmek i¢in hareket eden prososyal sekilde motive olmus calisanlarin bu
davranis stillerini aile ortamlarina yansitmalari ve kendilerinden ¢ok diger aile iiyelerinin
mutlulugunu ve ihtiyaglarini 6n plana aldig1 gériilmektedir.

Altincr arastirma hipotezinin red edilmesiyle “Hizmetkar liderlik is-aile ¢atigmasi
iliskisinde prososyal motivasyon araci degiskendir.” onermesi desteklenmemistir. Bu
minvalde oOncelikle hizmetkar liderligin is-aile catismasi iliskisi incelenmis ve iKi
degisken arasinda olumsuz yonde bir iliskinin oldugu saptanmustir. Sonrasinda hizmetkar
liderligin is-aile gatigmasi lizerindeki dogrudan etkisi ele alinmistir. Bu kapsamda araci
degisken olan prososyal motivasyonun dahil edilmedigi ve hizmetkar liderligin is-aile
catigmasi lizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu goriiliirken hizmetkéar liderlik ile is-
aile catigmas1 arasindaki iliskide prososyal motivasyonun aracilik etmedigi tespit
edilmistir. Bu dogrultuda hizmetkér liderlik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin prososyal
motivasyonunun daha fazla oldugu ve prososyal motivasyonu yiiksek olanlarin da ig-aile
catismasinin daha fazla oldugu goriilmektedir.

Yedinci aragtirma hipotezinin kabul edilmesiyle “Hizmetkar liderlik is-aile pozitif
yayilimi iligkisinde prososyal motivasyon araci degiskendir.” 6nermesi desteklenmistir.
Bu baglamda oncelikle hizmetkér liderligin ig-aile pozitif yayilimi iligkisi incelenmis ve
iki degisken arasinda pozitif yonde bir iligki saptanmistir. Sonrasinda hizmetkér liderligin
is-aile pozitif yayilimi {izerindeki dogrudan etkisi ele alinmistir. Bu kapsamda araci
degisken olan prososyal motivasyonun dahil edilmedigi ve dolayl etkisine bakmak i¢in
arac1 degiskeni iceren 6l¢im modellerinde hizmetkér liderligin is-aile pozitif yayilimini
aciklamada olumlu yonde etki yaptig1 tespit edilmistir. Bu suretle hizmetkar liderlik algisi
fazla olan ¢alisanlarin prososyal motivasyonunun daha yiiksek oldugu ve prososyal
motivasyonu yiiksek olanlarin da is-aile pozitif yayiliminin daha fazla oldugu
soylenebilir.

Sonug itibariyle bu ¢aligmada ele alinan degiskenler arasinda elde edilen tim
bulgular 15181nda ¢alismanin kuramsal arka planini ifade eden Kaynaklari Koruma Teorisi
ile Is Talepleri ve Kaynaklart Modeli’yle 6rtiistiigii goriilmektedir. Rabkin ve Streuning
(1976)’e gore Kaynaklar1 Koruma Teorisi’nde stresin ortaya ¢ikmasindaki temel noktay1
kaynak kaybi olusturmaktadir ve bir olay tek basina stres kaynagi yaratmamaktadir.

Ancak bu olayin bireylerce 6nemli goriilen kaynaklarin kaybina neden olmasi durumunda
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stresi olusturdugu ifade edilmistir (Hobfoll, 2001, s. 338-339). Stres faktort orgltlerin
veya liderlerin/yoneticilerin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasindaki en biiyiik engellerden
biridir. Bu calismada ele alinan is-aile ¢atismasi kisilerde stresi arttirici bir faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Hizmetkar liderlerin is-aile catismasi yasamasi is-aile dengesinin
bozulmasina neden olabilmektedir. Sonug olarak bu bireyler de prososyal motivelerini
kaybedebilirler. Bu durum islerin yavaslamasina ve hatta iglerin yanlis yapilmasina
sebebiyet verebilmektedir.

Orgiit calisanlarmin kendilerinden yerine getirmeleri beklenilen talepleri
karsilayabilmesi i¢in Orgiit tarafindan bazi kaynaklar ve talepler bulunmaktadir. Bu
baglamda kaynak talep dengesinin 6rgiitsel ve bireysel sonuglarmi arastiran Is Talepleri-
Kaynaklar1 Modeline gore, isgorenlerin, isin taleplerini ger¢eklestirmek amaciyla gerekli
olan kaynak kullanimini arttirarak ve isin beklentilerinde azaltma yaparak is baglamini
kendi sorumlulugunda diizenleyebilmesi i¢in bireysel donanimlarin olmasi gereklidir
(Tims ve Bakker, 2010; Lichtenthaler ve Fischbach, 2019; Tims, Bakker ve Derks, 2012).
Ilgili model kapsaminda yiiksek kaynaklarin olmas1 motivasyonu arttirdig1 ve daha fazla
performans sagladigi (Schaufeli ve Taris, 2014, s. 43) c¢ikarimi baza alindiginda,
hizmetkar liderligin artmasiyla is-aile pozitif yayilimi ve prososyal motivaysonun birlikte
degisim 1iliskisinin pozitif anlamda daha da artmasi dogrudan ve dolayli etkiler
baglaminda pozitif yonde iligkili olmas1 kuramsal agidan varsayilan iligkilerin istatistiksel

bakimdan dogrulandigini belirtmektedir.

5.2. Cahsmanin Literatiire Katkisi

Calismanin ulusal ve uluslararasi yazina en 6nemli katkisi, hizmetkar liderlik, is-
aile gatigmasi, is-aile pozitif yayilimi ve prososyal motivasyon kavramlarmin farklh
kavramlarla iliskileri incelenmis olmasma ragmen butlncil bir modelde incelenmesini
ele alan calismalara rastlanmamaktadir. Bu dort kavramin bir arada incelendigi ve
prososyal motivasyonun araci rol olarak etkilerinin ele alinmasi bakimindan ilk ¢aligma
olmasiyla farkli bir bakis agist sunulmustur. BOylece bu konularda yapilacak yeni
arastirmalar agisindan literatiire katkida bulunulmustur.

Bir diger husus ise kuramsal katki baglamindadir. Arastirma kapsaminda
hizmetkar liderlik, is-aile ¢atigmasi, is-aile pozitif yayilimi ve prososyal motivasyon

arasindaki iliskiler Kaynaklar1 Koruma Teorisi ile Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli’yle
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Oongoriilmiistdr. Bu dogrultuda yapilan kapsamli analizlerde tiim ongoriiler bilimsel
bulgularla desteklenerek ilgili modelin kapsaminin genislemesine katkida bulunmasi

acisindan 6nemli bir ¢iktis1 olmustur.

5.3. Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Yasamumizi siirdiirdiigimiiz bilgi ¢agi, her konuda oldugu gibi liderlik, is ve
calisma konularinda da 6nemli degisimleri meydana getirmistir. Kendisine hizmet edilen
bir liderlik modeli yerine baskalarina hizmet etmeyi hayatinin merkezine alan bir liderlik
anlayis1 ortaya ¢ikmigtir. Hizmetkar liderlik egitim alaninda 6nemli bir liderlik tarzi olma
ozelligine sahiptir. Calisanlarin  istek ve taleplerinin c¢alistiklar1  kurumlarca
doyurulmasiyla c¢alisanlar kendilerini daha degerli hissedeceklerdir ve motivasyonlari
artacaktir. Boylece yeni fikirler liretme istekleri artacak, yaraticiliklarini gelistirmek
isteyecekler ve kurum igi iligkilerini kuvvetlendirerek islerini yaparken goniilden ¢aba
gOstereceklerdir. Yaptiklar islerden takdir gordiiklerinde islerine bagliliklar1 artacaktir.
Bu dogrultuda ig-aile dengelerini rahatlikla kurabilecek olmalar1 islerin daha etkin ve
verimli sekilde sonuglanmasini saglayacaktir.

Hizmetkar liderlik anlayisiyla ¢alisan Ogretmenler motivasyonlarini artiracak
tutum ve davranislarim1 gelistirerek bu durumu verdikleri egitimlere yansittiklarinda
hedeflerine rahatlikla ulagabilirler. Bu egitimler arasinda Kisisel gelisim, empati,
duygularin yonetimi, iletisim, beden dili, duyarlilik, dikkat ve psikolojik farkindalik gibi
kavramlar sayilabilir. Bu konuda egtim kurumlarina da birtakim gorevler diismektedir.
Egitim kurumlar liderlerle koordineli sekilde hareket etmelidir. Egitim kurumlari
hizmetkér liderlik ve is-aile yasami konularin1 kapsayan bir model olusturarak bu
dogrultuda ilerlemelidir. Gelisim seminerleri verilerek kariyerlerinde ilerlemelerine firsat
verilmelidir. Tosunoglu (2021)’na gore de hizmetkar liderlerin ailenin 6nemini gosteren
davraniglarda bulunmalar1 ve iggorenlerin duygu odakli ve kagimma yonelimi sergileyen
davraniglar1 yerine proaktif basagikma ve problem odakli davranislari benimsemeleri
amactyla liderlere ve c¢aliganlara gerekli egitimlerin verilmesi saglanmalidir. Ise yeni
baslayanlara destek olunmasi icin tecriibeli c¢alisanlarin yardimei olmalarini saglayict
planlamalar yapilmalidir. Hatta gerek oldugu zamanlarda iste zorlanan yeni ¢alisanlarin
gorev ve sorumluluklari iistlenilmelidir.

Bu calismanin 6gretmenlere yapilmasi baz alindiginda okul miidiir ve miidiir

yardimcilarinin okul lideri oldugu ve 6gretmenlerin de sinif lideri oldugu diistintilebilir.
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Bu suretle nasilki okul miidiir ve miidiir yardimecilar1 6gretmenlere karsi hizmetkar
liderlik anlayisinda hareket etmesi gerekiyorsa ayni sekilde 6gretmenlerin de 6grencileri
icin bu anlayis dogrultusunda hareket etmesi gereklidir. Bdylece bu anlayisla yaklasan
hem okul miidiir ve miidiir yardimcilari ile 6gretmenler hem de 6gretmenler ile 6grenciler
arasindaki iligkiler kuvvetlenecektir. Gerekli ortamin olusturulmasiyla icten ve iletisim
ortami1 Kurulabilir. Bu durum egitim kurumunun toplum géziinde daha giivenilir olmasina
katki saglayacaktir.

Is-aile catismasini etkileyen faktorler arasinda ¢alisma kosullari, is taleplerinin
veya baskisinin olmasi (Voydanoff, 1988; Frone, Russell ve Cooper, 1992), is yuku
(Aryee, 1992; Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark ve Baltes, 2011), 6rgut kaltura ve
uygulanan politikalar sayilabilir. Calisanlarin kariyer olanaklari, 6diillendirilmeleri gibi
kazanimlarindan mahrum birakilmayacaklarina iliskin igsgorenlere giiveni asilayan bir
orgiit kiltiri olusumu saglanmalidir. Olumlu 6rgit kultirG icin birey ve 0Orgut
amagclarmin biitiinlestirici tedbirleri ile stratejileri gelistirilmelidir. Bunun igin liderler ben
dilinden ziyade biz dilini kullanmali, yapilan iglerin sonucunun insanlara saglayacagi
yarar konusunda gorsel, bildiri vb. faktorlerle farkindalik olugturulmalidir. Calisanlarin
is-aile catismasi1 yasamamasi igin is yiiklerinde diizenlemeler yapilmalidir. Gerek olmasi
dahilinde personel ihtiyaclar1 giderilmelidir ve gerekli kurumlara 6gretmen talebinde
bulunulmalidir. Is yiikii esit bir sekilde ¢alisanlara dagitilmalidir. Bazi durumlarda
calisanlarin karar siireclerine dahil edilmesi veya herhangi bir problem oldugunda bu
problemlerin ¢éziimiinde onlardan destek alinmas1 alinde bagliliklar pekisecek ve birey
kendi fikirlerinin 6nemsendigini gorecektir.

Hizmetkar liderlik anlayisiyla hareket eden liderlerin, ¢alisanlarin aileye karsi
sorumluluklarinda daha hosgoriilii hareket etmeleri ve gerekli durumlarda isgdrenlerin
problemlerini ¢dziime kavusturmak amaciyla farkli segenekler 6ne siirmeleri ve gelisim
saglamalar1 6nem arz etmektedir. Ciinkii isyeri sorumlulugu kadar ailevi sorumluluklar
da 6nem arz etmektedir. Calisanlarin sorunlariyla ilgilenebilmek adina onlarin deger
verdigi hususlarin tespit edilmesi 6nemlidir.

Kurumlarin i¢ dinamiklerindeki tiim yapilarin ¢alisanlarin  prososyal
motivasyonlu davranabilecekleri sekilde tekrardan diizenlenmesi, hem calisanlarin beseri
iligkilerinin artmasini hem de gorev ve sorumluluklarin daha etkin bir sekilde yerine
getirilmesini saglayacaktir. Orgiit ici etkilesim ve iletisimde sureklilik saglayici
aktiviteler ve sosyal faaliyetler diizenlenmelidir. Ornegin piknikler, geziler, énemli

yerlere yapilan ziyaretler, kiiltiir turlar1 sayilabilir. Yapilan faaliyetlerde fayda elde eden
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calisanlarin bu olumlu katkilarinin sonuglar1 gosterilmelidir veya hangi asamada ise
bilgilendirmesi yapilmalidir. Caliganlarin prososyal motivasyon konusunda farkindaligini
saglamak, arttirmak ve bu motivasyonun verecegi mutluluk hazzini yasatmak amaciyla
goniillii katilmlarin oldugu yardim kurulusu gibi organizasyonlarin aktivitelerine
calisanlarin katilimi saglanmalidir.

Uygun ¢alisma ortamlar1 olusturulmasi, alaninda ve bolgesinde uzman kisilerce is
ve aile yasamlarinda destek saglayici bilgilendirme seminerlerinin verilmesi ve kurum ici
psikolojik rehberlik ve danigsma sistemlerinin kurulmasiyla ¢alisanlarin is-aile ¢atismasi
yasamalarimin oniline gecilebilir ve is-aile pozitif yayiliminda artis olmasi saglanabilir.
Ayrica ¢ocugu olan calisanlara kres, ¢ocuk yardim ve saglik hizmeti gibi desteklerin
arttirilmasiyla ¢alisan memnuniyeti olusturulabilir. Toplumumuzda kadin 6gretmenlerin
sorumluluklar: arasinda daha ¢ok evin yemek, temizlik gibi genel durumu ve ¢ocuklarin
bakimiyla ilgilenme yer aldig1 i¢in zaman zaman is-aile ¢atismalar1 yasanabilir. Erkek
calisanlar ise toplumumuzda gelir getiren birey olarak nitelendirilmektedir. Bu nedenle
erkekler evin durumu ve gocuk bakimiyla pek ilgilenmemektedir ve ¢atisma ortaya
cikmaktadir. Calisma kosullarina gore dontistimlii sekilde cocuklarin bakiminin
uistlenilmesiyle ve evle ilgili durum veya islerde is boliimii yapilmasiyla yani ev hayatinin
dogru bir sekilde paylasiminin yapilmasi ve yardimlagmalarla denge saglanabilir.
Ogretmenler is-aile sorumluluklarinda dengeyi saglayabilirlerse is-aile ¢atismasinda
azalmalar olacak ve bdylece is-aile pozitif yayiliminda artis olacaktir. is ve aile hayatmi
biitiinlestirici uygulamalarin yayginlagtirilmasiyla ¢alisan motivasyonlu olacak ve

bdylece performans artislar1 da saglanmis olacaktir.

5.4. Gelecekte Yapilacak Arastirmalara Yonelik Oneriler

Literatlir taramas1 yapildiginda Ulkemizde hizmetkér liderlik, is-aile pozitif
yayilimi ve prososyal motivasyon kavramlar1 ile ilgili arastirmalar oldukca simirh
durumdadir. Ancak bu kavramlarinin is yasaminda olduk¢a dnemli bir yeri vardir. Bu
nedenle bu kavramlara yonelik yapilacak ¢alismalar akademik anlamda diger
calismalara katki saglayacaktir. Is-aile catismasina dair literatiirde bircok calisma
mevcuttur; ancak bu kavramin hizmetkar liderlik ve prososyal motivasyon
kavramlartyla iligkisini inceleyen bir calisma bulunmamaktadir. Bu nedenle bu
kavramlar1 kapsayan c¢alismalarin yapilmasiyla alan yazma katki saglanacag:

dasundlmektedir.
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Bu ¢aligma Osmaniye il merkezinde yapildig1 i¢in baska illerde ve bu illerin ilge
ile kodylerinde yapilmasi arastirma kapsamini genisletmesi agisindan onerilmektedir.
Alana fayda saglamak amaciyla devlet okullarinda calisan ogretmenlere yonelik
yapildigindan, 6zel okullarda calisan O6gretmenlerle yapilmasi yine arastirma alanini
genisletecektir. Boylece drneklem sayisinda da artis saglanmis olacaktir ve daha farkli
sonuglar ortaya ciktigr i¢in farkli karsilastirmalar yapilabilir. Bu ¢alismanin farkli
kiltiirlerle ve farkli meslek gruplariyla karsilastirilmasina yonelik yapilacak
caligmalarla hiyerarside dikey iligkilerin oldugu orgiitlerden ziyade yatay iliskilerin
oldugu orgiitlerle de arastirma yapilmasiyla alanyazina katki saglayacagi
disiinilmektedir.

Bir diger oneri ise kapsadiklari siire bakimindan tercih edilecek desenleme
tirdyle alakalidir. Bu ¢alismada kesitsel (cross-sectional) zamanli bir veri toplama
yontemi kullanildigindan dolay1 elde edilen sonuglar arastirmanin yapildigi donemle
smirlt kalmaktadir. Bu nedenle gelecekte yapilacak aragtirmalarda boylamsal
(longitudinal) zamanli bir veri toplama yonteminin kullanilmasi1 daha agiklayici
bulgulara ulagilmasini miimkiin kilacaktir.

Gelecekte yapilacak arastirmalara verilebilecek bir baska Oneri arastirma
deseniyle ilgilidir. Bu ¢alismada online anket araciligiyla nicel aragtirma yontemi
kullanildig1 i¢in bazi kisitlar ortaya ¢ikmistir. Bu durumun ortadan kaldirilmasi i¢in
sonraki arastirmalarda nitel arastirma desenlerinden faydalanilarak calismalarin
tasarlanmasi gereklidir. Boylece arastirilan iligkilerin daha derinlemesine incelenmesi

durumu s6z konusu olacaktr.
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