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Ozet

Bu caligmanmin amaci, 2000°li yillardan sonra yazinda yer almaya baslayan “is-aile zenginlesmesi’nin
yasanmasinda, giincel liderlik yaklasimlarindan hizmetkar liderlik tarzinin katkisini ortaya c¢ikarmaktir. Bu
cergevede arastirmada, ¢alisanlarin ihtiyaclarini her seyin {izerinde géren hizmetkar liderlik tarzinin ¢alisanlarin
is-aile zenginlesmesi yasamasindaki etkileri test edilmistir. Arastirma sonuglarina gore, ¢aliganlar tarafindan
algilanan hizmetkar liderlik tarzinin, ¢alisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesme diizeyini ve sahip olduklari pozitif
psikolojik kaynaklari/sermayeyi (6z-deger, 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik yilmazlik) arttirdigi ve bu
degiskenler araciligi ile de calisanlarin isten aileye ve aileden ise zenginlesme diizeylerini olumlu ydnde
etkiledigi tespit edilmistir. Bu ¢alismada, hizmetkar liderlik tarzinin is-aile zenginlesmesi tizerindeki etkisi ilk
defa kapsamli bir model ile test edilmis ve gelecek kuramsal ve gorgiil calismalar i¢in yeni model Onerileri
gelistirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar Liderlik, Is-Aile Zenginlesmesi, Orgiitle Ozdeslesme, Pozitif Psikolojik
Kaynaklar (Oz-deger, Oz-yeterlilik, Iyimserlik, Psikolojik Y1lmazlik)

Abstract

The main purpose of this study is to search the effect of servant leadership style which is in the scope of current
leadership approaches that prevails during 2000s on work to family enrichment. In this research, the effect of
servant leadership who takes employee needs as the first priority on work to family enrichment levels of
employees is tested. According to the results of this research, servant leadership increases organizational
identification level and positive psychological capital /resources of the employees (i.e. self-esteem, self-efficacy,
optimism and resiliency) and this positive effect also increases both the work to family (WFE) and family to
work enrichment (FWE) level. In other words organizational identification and positive psychological capital
mediates the relationship between servant leadership and work to family enrichment. In this study, the effect of
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servant leadership on work-to family enrichment was tested in a comprehensive theoretical research model for
the first time and new research proposals and models were suggested for the further future studies.

Keywords: Servant Leadership, Work to Family Enrichment, Organizational Identification, Positive
Psychological Resources/Capital (Self-Esteem, Self-Efficacy, Optimism, Psychological Resiliency)

Giris

En basit tanimi ile bireyin baskalarini etkileme siireci olarak tanimlanan liderlik konusu yonetim
organizasyon yazininda bir¢ok arastirmacinin dikkatini ¢eken ve yillardir arastirilan bir konudur.
Calisanlarin liderleri ile ilgili algilariin is ve orgiit diizeyindeki ¢iktilara olan etkisi (i performansi, is
tatmini, orgiitsel baglilik, kariyer basaris1 vb.) bir ¢ok arastirmaya konu olmakla birlikte (Avolio ve
digerleri, 2009), is-aile alanlar1 ve etkilesimleri iizerindeki etkisi mevcut liderlik yazininda kisith
sayida olup, bu konuda ortaya atilan kuramsal gerceveler mevcut iliskileri agiklamakta yetersizdir.
Oysaki calisanlar tarafindan algilanan liderlik tarzinin bireyin is-aile yasami tizerindeki etkilerinin
incelenmesi bireyin yagamdan aldig1 genel doyumun ve is tatmininin arttirilmasinda orgiitlerin nasil
liderlere ihtiya¢ duydugunu vurgulamak agisindan énem tagimaktadir. Yazinda konu hakkinda yapilan
calismalarin yetersizligi ve mevcut boslugu doldurmak amaci ile bu arastirmada oncelikle hizmetkar
liderlik tarzinin is-aile alanlarinin zenginlesmesi tizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirmada
“hizmetkar liderlik” tarzinin ele alinmasinin nedeni bu liderlik tarzinin mevcut giincel liderlik tanimlari

icerisinde en ¢ok insan (¢alisan) odakli yaklasimi sergileyen liderlik tarzi olmasidir.

1. Kuramsal Cerceve

1.1. Hizmetkéar Liderlik Kavrami, Tanimi ve Kapsami

[k olarak 1970 yilinda Greenleaf'in kullandigi “hizmetkar liderlik” kavraminin dziinde oncelikle,
hizmet etme isteginin olmasi yatmaktadir (Greenleaf, 1970). Bu konuda Bass (2000), hizmetkar
liderlerin hizmet etme istegi acgisindan “dogal” bir hisse sahip olduklarina, liderlik yapmay1 ise
“bilingli” olarak segtiklerine deginmistir (Bass, 2000). Greenleaf (1977)’in goriisiine gére hizmetkar
liderler, 6nce liderlik yapan sonrasinda hizmet eden liderlere oranla bagkalarinin 6ncelikli ihtiyaglarini
daha fazla tanimlamakta ve bunlar1 karsilamak i¢in daha fazla ¢caba gostermektedirler (Farling ve
digerleri, 1999). Page ve Wong (2000) ise hizmetkar liderlik kavramini, ortak iyiligi saglama, hedeflere
ulagsma ve digerlerinin gelisimlerini saglamada oncelikli amacin digerlerine hizmet etmek oldugu bir
liderlik tarz1 olarak tanimlamaktadirlar. Hizmetkar liderler, ¢alisanlarina bencillikten uzak ve karsilik
beklemeksizin hizmet etmeyi ilke edinmislerdir. Hizmetkar liderligin diisiinsel temeli olan ve
Greenleaf tarafindan ortaya atilan “Kéhyalik Teorisi”ne gore de, lider, glivene ve ahlaki ilkelere bagli,
kendi ¢ikarlarindan ziyade tiim ortaklarin (paydaslarin) c¢ikarlarina hizmet etmeye odakli, orgiite ve
calisanlarina uzun donemli baglhilik duyan, alici degil verici olan bir davranig sergiler (Greenleaf,
1977). Hizmet etme bilinci Orgiitiin siirlari da asip, toplumsal anlamda ve tim paydaslar1 da

kapsayan bir kiiltiir yaratma sekline doniisiir. Bagka bir deyisle hizmetkar liderler topluma fayda
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saglama ve deger katma bilincini 6rgiit igerisinde yayarak, orgiitiin miisterileri ve diger paydaslarini da
icine alan bir hizmet etme kiiltiirii yaratmay1 hedeflerler. Spears (2004)’e gore de, hizmetkar liderlik
yaklasimi sadece bir kisiyle ilgili degil, tiim organizasyona yayilan bir kiiltiir seklinde algilanmalidir.
Greenleaf (1977) hizmet etmenin yani sira, diger birtakim énemli hizmetkar liderlik 6zelliklerinden
bahsetmistir. Bunlar inisiyatif, dinleme ve anlama, hayal giicii, geri ¢ekilme becerisi, kabul etme ve
empati, sezgi, Ongorii, farkindalik ve algilama, ikna etme becerisi, kavramsallagtirma becerisi,
iyilestirme ve topluluk olusturabilme becerisini icermektedir (Joseph ve Winston, 2005). Greenleaf'in
hizmetkar liderlik 6zellikleri siralamasindan hareketle Spears (1996, 2002), hizmetkér liderin 10 temel
ozelligini su sekilde siralar (Ehrhart, 2004):

Dinleme (Listening): Liderin sessiz kalarak, yiiksek kavrayisla ve kisisellestirmeden takipgilerini aktif

olarak dinlemesi; Empati (Emphaty): Bir durumu karsidaki kisinin perspektifinden goérebilme;

Farkindalik (Awareness): Liderin hem kendisi hem de organizasyonda mevcut sorunlarin farkinda

olmas1 ve bunlarla bas edebilmesi, ¢evresinde olan bitenlerin farkinda olmasi ve sezgi giiciine sahip

olmasi; fkna Etme (Persuasion): Liderin karar alirken digerlerini zorlama yerine ikna etmesi;

Kavramsallastirma (Conceptualization): Giincel sorunlara bugiinden gelecege yonelik olarak

bakabilme; [leri Gériisliiliik (Foresight): Bir problemin olasi sonuglarim1 &nceden gdrebilme,

gecmisten alinan dersler, giiniin gergekleri ve alinacak kararin gelecekteki olasi sonuglar1 hakkinda

Ongorii sahibi olma; Kdhyalik (Stewardship): Baskalarinin ¢ikarlarini kendininkilerden 6nce tutma ve

herkesin iyiligini diistinme; Insanlarin_gelisimine baghilik (Commitment to the growth of people):

Liderin takipgilerinin kisisel, mesleki ve ruhsal gelisimlerinden sorumluluk duymasi; Birlik Kurucu

Olma /Topluluk Olusturabilme (Building Community): Liderin organizasyonun i¢inden ve disindan

tiim paydaslar1 kapsayacak sekilde bir birlik ruhu olusturmasi ve bunun i¢in ¢abalamasi, toplulugun
birligini saglamasi.

Hizmetkar liderlikle ilgili yapilan siniflandirmalardan bir digeri de Patterson (2003)'a aittir. Patterson
hizmetkar liderlik teorisini doniistiiriicii liderligin bir uzantis1 olarak gérmiis ve bu liderlik tarzim
oncelikle takipgilere ve ikincil olarak da organizasyona odaklanan liderlik sekli olarak tanimlamustir.
Lider, kendi giiciinii arttirma yerine, organizasyondaki tiim iiyelerin kendi potansiyellerinin farkina
varmalarin1 sagladigi takdirde ¢evredeki firsatlar daha iyi degerlendirilir (Pattterson, 2003).
Patterson'un hizmetkar liderlik modelinde, su davranislar 6n plana ¢ikmaktadir: Sosyal ve Ahlaki
sevginin kanitlanmasi: Lider, takipgileri i¢gin muhtesem bir sevgiye sahip olmali, dogru zamanda dogru
sebepler i¢in dogru seyleri yapmalidir. Yunancada “Agapao Love” olarak adlandirilan bu sevginin
kaniti, basamaksal olarak liderin 6nce ¢alisanlarina, sonra onlarin yeteneklerine ve tiglincii asamada da
organizasyonun yararina odaklanmasidir. Algakgoniillii Davranma: Kisinin saglikli bir egoya sahip
olarak, kendisini digerlerinden en iyi gormemesi, tevazu sahibi olmasidir. Fedakarlik: Bir beklentiye
sahip olmaksizin, bagkasina yardim etmeye iliskin goniillii davraniglardir. Vizyoner Olma: Liderin,
calisanlarinin vizyonlarina bagh olarak organizasyonun vizyonunu olusturmasidir. Giiven: Hizmetkar

liderligin temel kavramudir. Takipgiler, diriistliik konusunda ilham aldiklar1 liderin ¢ok daha fazla
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takipgisi olurlar. Yetkilendirme: Takipgiler tizerindeki kontroliin terk edilerek, onlarmn ihtiyaglarina
uygun yetki verilmesidir. Hizmet: Kisgilerin kendi ¢ikarlarindan ziyade bagkalarinin ¢ikarlarini
diistinmesidir.

Hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan bu tanimlamalar ve siniflamalar, Liden ve ¢aligma arkadaslar
tarafindan 2008 yilinda bir araya getirilerek, hizmetkar liderligin cok boyutlu olarak 6l¢timiine yonelik
kapsamli bir model ve 6l¢iim araci gelistirmistir. Bagka bir deyisle hizmetkar liderlik davraniglarinin
neler oldugu konusunda yazindaki caligmalar birlestirildiginde, temel olarak 9 boyut ortaya
cikmaktadir. Hizmetkar liderlikle ilgili daha Once yapilan calismalart kapsamasi ve bu
siniflandirilmaya dayali olarak gelistirilen Olgegin de yiiksek gegerlilik ve giivenilirlik degerleri
gostermesi nedeni ile bu calismada da, Liden ve ¢alisma arkadaslarinin tanimlamasi esas alinmaktadir
(Liden ve digerleri, 2008, Urii San1 ve digerleri, 2013).

Duygusal Destek ve Iyilestirme (Emotional Healing): Insanlarm tam anlam ile kisisel biitiinlige

ulagsamayacagini kabul etmekle birlikte, liderin sevkleri kirilan bireylerin iyilesmelerine yardim etmesi
ve takipeilerinin kisisel isteklerine ve ihtiyaglarma duyarli olmasi.

Topluma Deger Katmak (Creating Value for the Community): Toplumsal gelisimin saglanmasina

destek olma bu konuda bilingli ve vicdanli davranma.

Kavramsallastirma (Conceptual Skills): Liderin karmasik problemleri yeni, etkin ve yaratici fikirler

ile ¢dzebilmesi ve konulara giinliik sorunlar 6tesinde gelecege yonelik bakabilmesi. Ileri goriisliiliik ile
liderin ge¢misten 6grendikleri ve simdiki veriler ile gelecege 151k tutmasi.

Giiclendirme (Empowering): Takipgiler {izerindeki kontroliin terk edilerek, onlarin ihtiyaglarina

uygun olarak yetki ve islerinde karar alma sorumlulugunun verilmesi.

Astlara Kisisel Gelisim ve Basart Icin Destek Olma (Helping Subordinates to Grow and Succeed):

Liderin takipgilerinin kigisel, mesleki ve ruhsal gelisimlerinden sorumluluk duymasi ve bu konuda
mentor gibi davranmasi.

Takipcileri_Oncelikli_Tutma_(Putting _Subordinates _First): Liderin kendi 6nceliklerinden ¢ok

takipgilerinin Onceliklerini g6z oniinde tutmasi, astlarmin igle ilgili sorunlari oldugunda kendi isini
birakip dncelikli olarak onlara destek vermesi.

Etik Davranmak (Behaving Ethically): Baskalar ile a¢ik, diiriist ve adil iliskiler kurmak.

Iliskiler (Relationships): Baskalarmi tanima, anlama ve destekleme konusunda samimi bir gaba

harcama ve takipgileri ile uzun siireli iligkiler kurmaya odaklanma.

Hizmet Etme (Serventhood): Hizmetkar liderlik teorisinin kalbidir. Bagkalarina ve topluma kendi

cikarlarindan 6diin vermek gerekse dahi hizmet eden kisi olma ve c¢evre tarafindan bdyle goriilme
arzusu.

Hizmetkar liderler, takipcilerinin ihtiyaglarinin doyurulmasini ve psikolojik esenliklerini her seyin
iistiinde tutarak, ¢alisanlarin kigisel gelisimlerine ve iyilestirilmelerine katki saglarlar, ayrica kendileri

takipgilerine bir rol model olarak onlarin da gevrelerine hizmet etme davraniglarini gelistirmelerine ve
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birer hizmetkar liderler olmalarina zemin hazirlarlar (Greenleaf, 1977). Hizmetkar lider, takipgilerinin
potansiyellerinin gelismesini, kisisel gelisimlerinin tamamlanmasini, kendilerini &rgiit icerisinde
giivende hissetmelerini saglayan bir liderlik tarzidir (Stone ve digerleri, 2004; Dierendonck, 2011).

Yabanci yazinda, hizmetkar liderligin cesitli bireysel ve orgiitsel c¢iktilara etkisini konu edinen
calismalara rastlanmaktadir. Yazindaki ¢alismalarda, hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik, orgiitsel
adalet algisi, is tatmini, is performansi, takim performansi, orgiitsel vatandaglik davranisi gibi ¢alisan
tutum ve davraniglan {izerindeki etkileri ele alinmakla birlikte (Mayer ve digerleri, 2008; West ve
digerlei, 2009; Urii Sam ve digerleri, 2013) dogrudan is-aile alanlarindaki etkilesime katkilarini
inceleyen ¢alismalar kisith sayidadir (Zhang ve digerleri, 2012). Halbuki tanimi ve kapsami geregi
calisanlarinin kigisel gelisimlerine, ihtiyaglarinin doyurulmasina ve psikolojik esenliklerine odakli
kendine has ve benzersiz bu liderlik tarzinin etkilerinin en c¢ok is-aile alanlarinin zenginlesmesi ve
pozitif yonlii etkilesiminde etkili olabilecegini 6ngdrmek yanlis olmaz. Ancak bu 6ngoriiniin gorgiil

calismalar ile de desteklenmesi gerekmektedir.

1.2.1s-Aile Alanlarimn Zenginlesmesi Kavram

Is-aile zenginlesmesi kavramu ilk defa Greenhaus ve Powell (2006) tarafindan Academy of
Management Review’da yayinlanan ¢alismalarinda kuramsal bir ¢ercevede ele alinmistir. Greenhouse
ve Powell (2006), is aile zenginlesmesi kavramini “bireyin bir rolde elde ettigi tecriibenin diger rolle
ilgili yasam kalitesini arttirmas1” seklinde tanimlamaktadir. Yasam kalitesinden kasit, yiiksek
performans ve pozitif duygulanimdaki artigtir. Zenginlesmenin gergeklesmesi i¢in oncelikle, bireyin
gerceklestirmekte oldugu rol neticesinde, baz1 kaynaklarin ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Greenhouse
ve Powell (2006) is-aile zenginlesmesi modellerinde, bireyin gerceklestirdigi rol ile ilgili olarak bes
temel kaynagin ortaya cikabilecegini belirtmektedir. Bu kaynaklar yazarlar tarafindan, beceri ve
perspektif (kisileraras: iletisim becerileri, gli¢ ve stresli durumlar ile baga ¢ikma becerisi, bireysel
farkliliklara saygili olma), psikolojik ve fizyolojik kaynaklar (6z-yeterlilik artisi, iyimserlik), sosyal
sermaye (sosyal etki ve bilgi edinme), esneklik (esnek saatlerde ¢alisma imkani) ve maddi kaynaklar
(maas, ek 6demeler) olarak siniflandirilmaktadir. Rol performansi sirasinda ortaya ¢ikan bu kaynaklar
daha sonra ya “dogrudan” ya da pozitif duygulanimlar gibi “araci degiskenler” vasitasi ile diger roldeki
performansi olumlu yonde etkilemektedir.

Is aile zenginlesmesi kavraminin gelismesinde diger 6nemli bir katki da Carlson ve digerleri (2006)
tarafindan yapilmigtir. Greenhouse ve Powell (2006)’mn gelistirdigi is aile zenginlesmesi
modellemesinden sonra, bu yazarlar da, 6zellikle gorgiil calismalarda kullanilmak {izere kavramin nasil
dlgiimlenecegi konusunda calismalar yaparak “Cok Boyutlu Is-Aile Zenginlesmesi Olgegi” ni
gelistirilmisler ve ayni1 zamanda is aile zenginlesmesinin ¢ok boyutlu tanimini da ortaya koymuslardir.
Bu noktada Carlson ve digerleri (2006) tarafindan yapilan is-aile zenginlesmesi kavraminmn alt

boyutlarina yer vermek kavramin daha genis bir perspektiften anlagilmasi agisindan 6nemlidir. Carlson
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ve digerleri (2006) is-aile zenginlesmesini 6 boyutlu bir kavram olarak ele almaktadir. Bu boyutlar
(Carlson ve digerleri, 2006):

1. Isten aileye gelisim: Isle ilgili kazanilan mesleki bilgi, beceri ve farkli bakis acilarinm aile
yagsamindaki performansi arttirmasi

2. Isten aileye olumlu duygu aktarimi: Isle ilgili hissedilen olumlu duygularmn (nese, tatmin, haz,
mutluluk) aile yasamindaki performansi arttirmasi

3. Isten aileye psikolojik sermaye aktarimi: Isle ilgili bireysel anlamda elde edilen psikolojik
sermayenin (basar1 ve bir seylerin istesinden gelme duygusu, giiven, kisisel olarak potansiyelin
gerceklestirilmesi) aile yasamindaki performansi arttirmasi

4. Aileden ise gelisim: Aile alaninda kazanilan bilgi, sorunlara farkli bakis ve ¢6ziim yolu bulma
becerilerinin is yasamindaki performansi arttirmast

5. Aileden ise olumlu duygu aktarimi: Aile ile ilgili hissedilen olumlu duygularin (nese, tatmin, haz,
mutluluk) is yasamindaki performansi arttirmasi

6. Aileden ise etkinlik aktarimi: Aile ile ilgili sorumluluklarin is yerinde zamanin ve kaynaklarin daha
etkin ve verimli kullanilmasini saglamasi, ise odaklanarak ¢alisma ve igyerinde etkinlik ve performans

artist.

Arastirmanin bagimli degiskeni olan is-aile zenginlesmesi kavrami, 6zellikle 2000'i yillardan sonra
gelisen “Pozitif Orgiitsel Davranis” akimi baglaminda is ve aile alanlarinin birbirleriyle etkilesimlerini
catismadan ziyade pozitif bir agidan ele alarak, bireyin is alaninda kazandigi maddi ve manevi tiim
kaynaklar ve birikimlerin aile yasamindaki performansi ve etkinligini arttirmasi ve ayni1 sekilde bireyin
aile alaninda elde ettigi beceri ve tecriibelerin is yasamindaki performansi ve etkinligini arttirmasi
seklinde tanimlanmaktadir (Carlson ve digerleri, 2006; Greenleaf, 1977). Yapilan ¢alismalar, is-aile
zenginlesmesinin genel yasam doyumu, is tatmini, duygusal baglilik, orgiitsel vatandaglik davranisi ve
is performansi tzerindeki etkilerini kanitlamaktadir. Yine, kisilik (6z benlik degeri,
miitkemmeliyetgilik, psikolojik yilmazlik vb.), aile destegi, is karakteristikleri ve yonetici desteginin is-
aile zenginlesmesinin oncelleri olarak arastirma modellerinde incelendigi goriilmektedir (Bargava ve
Baral, 2009). Ancak spesifik liderlik tarzlarinin is-aile zenginlesmesi ilizerindeki oncel etkilerinin
incelendigi ¢aligmalarm yapilan yazin taramasinda kisith sayida oldugu goriilmektedir. Is-aile
zenginlesmesi yukarida siralanan degiskenlere etkisi nedeni ile ¢caligma ortaminin kalitesinin ve genel
performans diizeyinin arttirilmasinda orgiitlere de 6nemli katkilar saglayacak bir degiskendir. Bu
nedenle is-aile zenginlesmesini olumlu ydnde etkileyecek yeni birey ve oOrgiit diizeyindeki
degiskenlerin incelenmesi 6nem tagimaktadir. Bu arastirmada da hizmetkar liderlik davranislari ig-aile

zenginlesmesinin bir 6nceli olarak ele alimmaktadir.
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1.3. Orgiitle Ozdeslesme ve Pozitif Psikolojik Kaynaklarin Hizmetkar Liderlik ve Is-Aile
Zenginlesmesi Iliskisinde Aracihk Rolii
Arastirma modelinde ayrica hizmetkar liderlik ve is-aile zenginlesmesi etkilesiminde “drgiitle
ozdeslesme” ve “pozitif psikolojik kaynaklar/sermaye (iyimserlik, dz-yeterlilik, oz-deger, psikolojik
yilmazlik)” degiskenleri ara degisken olarak ele alinmaktadir. Orgiitle 6zdeslesme, bireyin kendi benlik
algist igerisinde ¢alistig1 orgiitii temel almasi ve orgiitiin inanglar1 ve deger yargilari ile yliksek diizeyde
bir benzesim igerisinde bulunmasi, orgiitsel degerleri icsellestirmesi seklinde tanimlanabilir (Pratt,
1998), baska bir deyisle o orgiit icerisinde bireyin kendisini merkezde, 6zel ve vazgecilmez olarak
algilamasi s6z konusudur. Bireyin 6z kimlik algisi, bireyin bagkalar: tarafindan nasil goziiktiigiinii ve
cevresindeki kisilerin ona yonelik davraniglarini anlamlandirmasi ile olusur ve gelisir. Dolayisi ile
liderlerin ¢aliganlara yonelik tarz ve davraniglar1 onlarin benlik algilarinin olusumunda ve kendilerini
oOrgiitlin bir parcasi olarak hissetmelerinde 6nemli bir etkendir. Bireyin hem kendi benlik (kendilik)
algisiin pozitif yonlii olugsmasinda ve hem de 6rgiitii kendi benligi ile 6zdeslestirmesinde, ¢alisanlarin
lider ve yoneticilerinin davranislarina yonelik algilar1 biiyiik rol oynar. Hizmetkér liderler, ¢alisanlarin
ihtiyaclarini her seyin iistiinde tutmalari, giiven yaratmalari, yardimseverlik, iyilestirme gibi 6zellikleri
ile calisanlarin kendilerini 6rgiit icerisinde onemsenen ve degerli bireyler olarak hissetmelerine, giiclii
bir aidiyet duygusunun olugmasina ve sonucgta bireyin kendini yiiksek diizeyde Oorgiitii ile
0zdeslestirmesine zemin hazirlamaktadir. Ayrica hizmetkar liderlik davranislar1 ¢alisanlarin kendileri
ile olumlu bir benlik algisi olusturmalarina da zemin hazirlayacak ve pozitif psikolojik kaynaklar
(sermaye) olarak goriilen iyimserlik, 6z-yeterlilik, 6z-deger ve psikolojik yilmazlik kavramlarimin
gelismesine neden olacaktir. Bu kuramsal cerceve baglaminda hizmetkar liderlik tarzinin orgiitle
0zdeslesme ve bireylerin pozitif psikolojik kaynaklarini olumlu yonde arttirmasi ve bu etkinin de is-
aile alanlarinin zenginlesmesine olumlu katki saglamasi 6ngdriilmektedir. Bir bagka deyis ile “Orgiitle
0zdeslesme” ve “pozitif psikolojik kaynaklar” hizmetkar liderlik ve ig-aile alanlarinin zenginlesmesi
etkilesiminde aracilik rolii iistlenmektedir.
Bu ¢ergevede Onerilen arastirma modeline yonelik gelistirilen hipotezler ve arastirma modeli asagidaki
gibidir:
Hipotezler:
H1: Algilanan hizmetkar liderlik davranislari is aile zenginlesmesi tizerinde olumlu yonde katk1
saglar.
H2: Algilanan hizmetkar liderlik davranislari ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesme diizeyleri {izerinde
olumlu yonde katki saglar.
H3: Algilanan hizmetkar liderlik davraniglan pozitif psikolojik kaynaklar iizerinde olumlu yonde
katki saglar.
H4: Orgiitle 6zdeslesme, hizmetkar liderlik davranislar ve is-aile zenginlesmesi boyutlar1 arasinda

ara degiskendir.
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HS: Pozitif psikolojik kaynaklar, hizmetkar liderlik davraniglar1 ve is-aile zenginlesmesi boyutlar

arasinda ara degigkendir.

ORTGUTLE
OZDESLESME
ALGILANAN ISTEN AILEYE

HiZMETKAR ZENGINLESME
LiDERLIK AILEDEN iSE
DAVRANISLARI ZENGINLESME

POZITIF PSIKOLOJiK
KAYNAKLAR (OZ SERMAYE)
-OZ DEGER
-OZ YETERLILIK
-PSIKOLOJiK YILMAZLIK
-iYIMSERLIK

Sekil 1. Onerilen Arastirma Modeli

2. Yontem

2.1. Orneklem, Prosediir ve Kullamlan Ol¢iim Araclar

Arastirma icin gerekli olan veriler yapilandirilmis anket uygulamasi yontemi ile Istanbul’da bulunan
beyaz esya ve elektronik sektoriindeki isletmelerin 313 beyaz yakali c¢alisanindan elde edilmistir.
Arastirmada hizmetkar liderligi 6l¢iimlemek icin Liden ve digerleri (2008) tarafindan gelistirilen 26
maddelik “Hizmetkar Liderlik Olgcegi” , orgiitle 6zdeslesme icin 6 maddelik Mael ve Ashforth
(1992)’un  “Orgiitle Ozdeslesme Olgegi”, is aile zenginlesmesini dlgiimlemek iizere Carlson ve
digerleri (2006) tarafindan gelistirilen 18 maddelik “Is-Aile Zenginlesmesi Olgegi” kullanilmustir.

Arastirma modelinde yer alan pozitif psikolojik kaynaklarla ilgili degiskenleri 6lgiimlemek igin ise,

Block ve Kremen (1996)’in “Yilmazlk Olgegi”, Scheier ve Carver (1985) tarafindan gelistirilen
“Iyimserlik Olcegi”, Schwarzer ve Jerusalem (1995) tarafindan gelistirilen genel “Oz Yeterlilik
Olgegi” ve Judge ve digerleri (2003) tarafindan gelistirilen “Oz Benlik Degeri” 5lgekleri kullanilmistir.
Bu 6l¢eklerde yer alan toplam ifade sayisi 31°dir.

2.2.Verilerin Analizi
Ornekleme ait verilerin analizi SPSS 22.0 istatistik paket programi ile yapilmustir. Oncelikle deneklere
ait demografik 6zellikler frekans analizi yapilarak tespit edilmistir. Daha sonra aragtirma modelinde

yer alan degiskenlerin giivenilirliklerinin test edilmesine ve alt boyutlarmin tespitine yonelik faktor
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analizi yapilmistir. Bundan sonra, faktor analiziyle ortaya ¢ikan degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki
iligkilerin tespitine yonelik korelasyon analizi ve aragtirma hipotezlerinin test edilmesine yonelik
regresyon analizleri yapilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine bakildiginda, %74’iiniin kadin ve %26’smin erkek, yas
ortalamalarinin 34,6; %59 unun evli ve %41 ’inin bekar; % 77’sinin lisans ve On lisans, %46’sinin alt
diizey ve orta diizey; %6’siin {ist diizey yonetici ve %48 sinin uzman statiisiinde ¢alisan olduklar1

goriilmektedir.

2.3. Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Olgeklerin gegerlilik ve giivenirlilik analizleri kapsaminda Agiklayict Faktdr Analizi (Exploratory
Factor Analysis, EFA) ve glivenilirlik analizi ¢aligmalarina yer verilmistir.

Hizmetkar Liderlik Olcegi’nin A¢iklayicr Faktor Analizi kapsaminda yapr gegerliligini belirlemeye
yonelik yapilan faktor analizi sonucunda higbir soru ifadesi degerlerinin, Anti-Image Korelasyon
Matrisinde ‘Measures of Sampling Adequacy’ (MSA) 0,50’nin altinda kalmadig1 ve faktor analizine
uygun olduklar1 goriilmiistiir. Bu faktor analizi sonucunda 26 ifadeden olusan, 6zdegerleri (‘Eigen’) 1
ve iizerinde olan 4 faktor elde edilmistir (KMO= 0,914;, X?gariett test (253)=3939,005; p=0,000). Toplam
aciklanan varyans %62,526 olarak bulunmustur. “Hizmetkar Liderlik” davranisini 6lgmek amaciyla
kullanilmis olan 6lgegin boyutlart orijinal 6lgekten daha farkli bir dagilim gostermistir. Bu nedenle
faktorler sirasiyla, “Duygusal lyilestirme ve Digerkamlik (Agiklayicihigr %=23,817)”, “Kisisel Gelisim
ve Kariyer I¢in Destek (Agiklayicilign %=15,623), “Kavramsal Yetenek (Aciklayicihig %=13,266)”,
“Etik Davranma (Agiklayicilig1 %=9,821)". Faktorlerin i¢ tutarliliklarinin hesaplanmasinda Cronbach
o degerleri kullanilmistir. Analiz sonucunda tiim boyutlarin giivenilirligi kabul edilebilir diizeyde
cikmustir (Duygusal lyilestirme ve Digerkamlik: Cronbach a=0,934; Kisisel Gelisim ve Kariyer icin
Destek: Cronbach a=0, 907; Kavramsal Yetenek: Cronbach 0=0,819; Etik Davranma: Cronbach

0=0,657). Bu sonuglara gore, Hizmetkar Liderlik Olcegi giivenilir bir l¢iim aracidir.

Is Aile Zenginlesmesi Olgegi'nin Agciklayix Faktor Analizi kapsaminda yapir gecerliligini
belirlemeye yonelik yapilan faktor analizi sonucunda higbir soru ifadesi degerlerinin, Anti-Image
Korelasyon Matrisinde ‘Measures of Sampling Adequacy’ (MSA) 0,50’ nin altinda kalmadig1 ve faktor
analizine uygun olduklar1 goériilmiistiir. Bu faktor analizi sonucunda 18 ifadeden olusan ve 6zdegerleri
(‘Eigen’) 1 ve iizerinde olan 2 faktorlii bir yapi elde edilmistir (KMO= 0,925, X’gartiett test
(136)=3462,711;, p=0,000). Toplam ac¢iklanan varyans %62,077 olarak bulunmustur. Faktorler
sirastyla, “Aileden Ise Zenginlesme” (Agiklayicihign %=37,039) ve “Isten Aileye Zenginlesme
(Agiklayiciligr %=24,481)”.Faktorlerin i¢ tutarliliklarinin hesaplanmasinda Cronbach o degerleri
kullanilmistir. Analiz sonucunda tiim boyutlarin giivenilirligi kabul edilebilir diizeyde ¢ikmistir
(Aileden ise Zenginlesme: Cronbach a=0,872; Aileden ise Zenginlesme: Cronbach a=0, 900). Bu

sonugclara gore, Is Aile Zenginlesmesi dlcegi giivenilir bir 6l¢iim aracidir.
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Orgiitle Ozdeslesme Olgegi’nin Aciklayier Faktor Analizi kapsaminda yap: gegerliligini belirlemeye
yonelik yapilan faktor analizi sonucunda higbir soru ifadesi degerlerinin, Anti-Image Korelasyon
Matrisinde ‘Measures of Sampling Adequacy’ (MSA) 0,50’nin altinda kalmadig1 ve faktor analizine
uygun olduklan goriilmiigtiir. Bu faktor analizi sonucunda 6 ifadeden olusan, 6zdegerleri (‘Eigen’) 1
ve iizerinde olan orijinal dlgekteki gibi tek faktor elde edilmistir (KMO= 0,874, XZgartiett test
(15)=1001,816; p=0,000). Katilimcilarin orgiitle 6zdeslesme diizeylerini belirlemeye yonelik 6lgegin
aciklayiciligi % 63,669 bulunmustur. Son olarak, glivenilirlik diizeyi test edilmistir. Analize gore;

sonuglar giivenilir ¢ikmistir (Cronbach a =0,878).

Aragtirmada katilimcilarin pozitif psikolojik kaynaklarini (6z-deger, 6z-yeterlilik, psikolojik y1lmazlik,
iyimserlik) 6l¢iimlemek amaci ile kullanilan ifadelere yonelik yapilan Ac¢iklayic1 Faktor Analizi ve

giivenilirlik analizleri neticesinde

Tukey Toplatlabilirlik Testi sonuglar1 uyum gosterdigi i¢in tek bir boyut altinda toplatilarak analizlere
dahil edilmistir. (KMO=0,874, X?gartett test (136)=1383,014 p=0,000). Bu tek faktorlii yapinin Cronbach
o =0,817"dir.

2.4.Hipotez Testleri

Arastirmanin hipotezlerini test etmek igin regresyon analizleri ve hiyerarsik regresyon analizi
yapilmigtir. Arastirmanin 1. Hipotezinde (H1) algilanan hizmetkdar liderlik davramglarimin i aile
zenginlesmesi tizerinde olumlu yonde katki saglayacagr dngorillmekteydi. Bu hipotezin test edilmesine
yonelik yapilan regresyon analizi sonuglari, hizmetkar liderlik alt boyutlarindan duygusal destek ve
fedakarlik (B=.338), kisisel gelisim ve kariyer i¢in destek (f=.202) ve kavramsal yetenek (B=.142) isten
aileye zenginlesme {lizerinde etkisi oldugunu ve 3 bagimsiz degiskenli modelin isten aileye
zenginlesmeyi (0.000 anlamlilik seviyesinde) % 33,1 oraninda agikladigini gostermektedir. Ayni
sekilde, hizmetkar liderlik davraniginin alt boyutlarindan olan kavramsal yetenek (p=.159) ile duygusal
destek ve fedakarlik (B=.149) aileden ise zenginlesme iizerinde etkisi oldugunu ve 2 bagimsiz
degiskenli modelin aileden ise zenginlesmeyi (0,000 anlamlilik seviyesinde) %11 oraninda agikladigim
gostermektedir. Regresyon analizinin sonuglarina gore, hizmetkar liderlik davraniglarinin is aile
zenginlesmesinin her iki boyutunu da anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu durumda 1.
Hipotez (H1) dogrulanmstir. Hipotez testine yonelik detayli bulgular, Tablol ve 2’de

gosterilmektedir.

Tablo 1. Hizmetkar Liderlik Davramislarinin isten Aileye Zenginlesme Uzerindeki Etkilerinin

Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclari



Standardize
Diizeltilmis ANLAMLILIK | Edilmis t p
DEGISKENLER R2 F F Beta degeri | degeri
331 51,274 ,000

DUYGUSAL

DESTEK VE ,338 5,246 | ,000
FEDAKARLIK
KISISEL
GELISIM VE

KARIYER ICIN 202 3,119 | ,002
DESTEK
KAVRAMSAL

YETENEK ,142 2,606 | ,010

Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar:

Standardize
Diizeltilmis ANLAMLILIK | Edilmis t p
DEGISKENLER R2 F F Beta degeri | degeri
,110 16,559 ,000
KAVRAMSAL 159 2,530 ,012
YETENEK

DUYGUSAL

DESTEK VE ,149 2,369 | 0,18
FEDAKARLIK
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Tablo 2. Hizmetkar Liderlik Davramislarinin Aileden ise Zenginlesme Uzerindeki Etkilerinin

Aragtirmanin 2. Hipotezinde (H2) algilanan hizmetkar liderlik davramslart ¢alisanlarin orgiitle
ozdeslesme diizeyleri iizerinde olumlu yonde katki saglayacagi dngoriilmekteydi. Bu hipotezin test
edilmesine yonelik yapilan regresyon analizi sonuglari, hizmetkar liderlik davraniginin alt

boyutlarindan duygusal destek ve fedakarlik (p=.305) ve kavramsal yetenegin (B=.216) orgiitle
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0zdeslesme iizerinde etkisi oldugunu ve 2 bagimsiz degiskenli modelin (0,000 anlamlilik seviyesinde)
% 19,6 oraninda agikladigin1 gostermektedir. Bu durumda, 2. Hipotez (H2) dogrulanmistir. Detaylt

analiz sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Hizmetkar Liderlik Davramislarinin Orgiitle Ozdeslesme Uzerindeki Etkisinin Test

Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar:

Diizeltilmis ANLAMLILIK | Standardize t p
DEGISKENLER R2 F F Edilmis Beta  degeri | degeri
196 37,697 ,000

DUYGUSAL

DESTEK VE ,305 5,215 | ,000
FEDAKARLIK

KAVRAMSAL

YETENEK 216 3,687 | ,000

Aragtirmanin 3. Hipotezinde (Hs) algilanan hizmetkar liderlik davramglarimn pozitif psikolojik
kaynaklar (0z-deger, oz-yeterlilik, psikolojik yilmazlik, iyimserlik) iizerinde olumlu yonde etki edecegi
ongoriilmekteydi. Bu hipotezin test edilmesine yonelik yapilan regresyon analizi sonuglari, hizmetkar
liderlik davranisinin alt boyutlarindan duygusal iyilestirme ve fedakarlik (B =.225) ve kisisel gelisim
ve kariyer destegi (B =.217) pozitif psikolojik kaynaklar (pozitif 6z sermaye) lizerinde etkisi oldugunu
ve hizmetkar liderlik davranisina ait 2 bagimsiz degiskenli modelin, pozitif 6z sermayeyi (0,000
anlamlilik seviyesinde) % 15,7 oraninda agikladigini gostermektedir. Bu durumda, 3. Hipotez (Hs)

dogrulanmistir. Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4’de detayli olarak gosterilmektedir.

Tablo 4. Algilanan Hizmetkar Liderlik Davramslarimmn Pozitif Psikolojik Sermaye- Pozitif Oz

Sermaye Uzerindeki Etkisinin Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar

Diizeltilmis ANLAMLILIK t p
DEGISKENLER R? F F degeri | degeri
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Standardize

Edilmis

Beta

,157 29,024 ,000

DUYGUSAL
DESTEK VE 225 3,186 | ,002
FEDAKARLIK
KISISEL
GELISIM VE
KARIYER 217 3,080 | ,002
DESTEGI

Aragtirmanin 4. Hipotezinde (H4), 6rgiitle 6zdeslesmenin algilanan hizmetkar liderlik davraniglari ve
is aile zenginlesmesi iliskisinde ara degisken etkisi ongoriilmekteydi. Bu hipotezlerin test edilmesi i¢in
Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ara degisken regresyon analizleri (mediated regression
analysis) uygulanmistir. Yapilan regresyon analizi sonuglari, orgiitle 6zdeslesmenin (B=.467),
algilanan hizmetkar liderlik davranislar ile is aile zenginlesmesinin aileden ise zenginlesme boyutu
tizerinde (%21,5 agiklayici gii¢ ve 0,000 anlamlilik seviyesinde) tam ara degisken vazifesi gordigiinii
ispatlamaktadir. Orgiitle 6zdeslesme algilanan hizmetkar liderlik davranislari ile birlikte bagimsiz
degisken olarak modele dahil edildiginde, hizmetkar liderlik davraniginin etkisi ortadan kalkmaktadir.
Algilanan hizmetkar liderlik davraniglart orgiitle 6zdeslesmeyi arttirmakta ve orgiitle 6zdeslesme de,
aileden ige zenginlesme lizerinde anlamli bir katki saglamaktadir. Bu sonu¢ da Baron ve Kenny’nin ara

degisken tanimina gore orgiitle 6zdeslesmenin, hizmetkar liderlik davranisi ve aileden ise

zenginlesme arasinda kismi_ara degisken vazifesi gordiigiinii gostermektedir. Yapilan regresyon

analizleri, orglitle 6zdeslesme (B=.408) ve hizmetkar liderligin alt boyutlarindan olan duygusal destek
ve fedakarlik (B=.243), kisisel gelisim ve kariyer desteginin ($=.200), isten aileye zenginlesme
tizerinde etkisi oldugunu ve 3 bagimsiz degiskenli modelin isten aileye zenginlesmeyi (0,000
anlamlilik seviyesinde), % 45,6 oraninda agikladigim1 gostermektedir. Hizmetkar liderlik alt boyutlar
ile orgiitle O6zdeslesme birlikte bagimsiz degiskenler olarak isten aileye zenginlesme {izerinde
indirgendiginde, hizmetkar liderligin alt boyutlar1 olan “duygusal destek ve fedakarlik” ile “kisisel
gelisim ve kariyer destegi” anlamli etkilerini tamamen kaybetmemekle birlikte, orgiitle 6zdeslesmenin
etkisi ¢ok daha yiiksek diizeydedir. Bu sonu¢ da Baron ve Kenny’nin ara degisken tanimina gore

orgiitle 6zdeslesmenin, hizmetkar liderlik davranisi ve isten aileye zenginlesme arasinda kismi ara

degisken vazifesi gordiigiinii gostermektedir. Detayli analiz sonuglar1 Tablo 5 ve 6’da

gosterilmektedir.
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Tablo 5. Algilanan Hizmetkar Liderlik Davramslar ve Aileden Ise Zenginlesme iliskisinde

“Orgiitle Ozdeslesmenin” Ara Degisken Etkisinin Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi

Sonuglari
Standardize
5 Diizeltilmis ANLAMLILIK Edilmis t p
DEGISKENLER R? F F Beta degeri | degeri
215 82,970 ,000
ORGUTLE
OZDESLESME 467 9,109 | ,000

Tablo 6. Algilanan Hizmetkar Liderlik Davramslar ve Isten Aileye Zenginlesme Iliskisinde

“Orgiitle Ozdeslesmenin” Ara Degisken Etkisinin Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi

Sonuglari
Standardize
5 Diizeltilmis ANLAMLILIK | Edilmis t p
DEGISKENLER R? F F Beta degeri | degeri
456 85,016 ,000
ORGUTLE
OZDESLESME 408 8,742 | ,000
DUYGUSAL
DESTEK VE 243 4,051 | 000
FEDAKARLIK
KISISEL
GELISIM VE
KARIYER 200 3,467 | 001
DESTEGI

Arastirmanin 5. Hipotezinde (H5), pozitif psikolojik kaynaklarin (pozitif 6z sermaye) algilanan
hizmetkar liderlik davraniglari ve is aile zenginlesmesi iligkisinde ara degisken etkisi ongoriilmekteydi.
Bu hipotezlerin test edilmesi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen ara degisken regresyon
analizleri (mediated regression analysis) uygulanmistir. Yapilan regresyon analizleri, pozitif 6z
sermaye (=.333) ve hizmetkar liderligin alt boyutlarindan olan kavramsal yetenegin (p=.149), aileden
ise zenginlesme lizerinde etkisi oldugunu ve 2 bagimsiz degiskenli modelin aileden ise zenginlesmeyi
(0,000 anlamlilik seviyesinde), % 14,8 oraninda agikladigini gdstermektedir. Pozitif 6z sermaye

degiskenleri hizmetkar liderlik davranisi alt boyutlan ile birlikte bagimsiz degisken olarak modele
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dahil edildiginde, hizmetkar liderligin sadece kavramsal yetenek boyutu anlamli bir etkiye sahip
olmakta (=.149), pozitif 6z sermayenin ise modelin agiklayici giiciine katkis1 (f=.333) daha yiiksek
diizeyde cikmaktadir. Bu sonu¢ da, Baron ve Kenny’nin ara degisken tanimina gore, pozitif 6z
sermavyenin, hizmetkar liderlik davranisi ile aileden ise zenginlesme arasinda kismi ara degisken
vazifesi gordiiglinii gostermektedir. Yapilan regresyon analizleri, pozitif 6z sermeye (=.348) ve
hizmetkar liderligin alt boyutlarindan olan duygusal destek ve fedakarlik ($=.256), kavramsal
yetenek(p=.136), kisisel gelisim ve kariyer i¢in destegin(f=.129) isten aileye zenginlesme iizerinde
etkisi oldugunu ve 4 bagimsiz degiskenli modelin isten aileye zenginlesmeyi (0,000 anlamlilik
seviyesinde), % 42,5 oraninda agikladigini gostermektedir. Hizmetkar liderlik alt boyutlar ile pozitif
0z sermaye ile birlikte bagimsiz degiskenler olarak isten aileye zenginlesme iizerine indirgendiginde,
hizmetkar liderligin alt boyutlar1 olan “duygusal destek ve fedakarlik”, * kavramsal yetenek” ile
“kigisel gelisim ve kariyer destegi” anlamli etkilerini tamamen kaybetmemekle birlikte, pozitif 6z
sermayenin Beta katkis1 daha yiiksek diizeydedir. Bu sonu¢ da Baron ve Kenny’nin ara degisken

tanimina gore pozitif 6z sermayenin, hizmetkar liderlik davranisi ve isten aileye zenginlesme arasinda

kismi _ara degisken vazifesi gordiigiinii gostermektedir. Analiz sonuglari Tablo 7 ve 8’de

gosterilmektedir.

Tablo 7. Algilanan Hizmetkar Liderlik Davramslar ve Aileden ise Zenginlesme iliskisinde
“pozitif Psikolojik Kaynaklar (Pozitif Oz Sermayenin)” Ara Degisken Etkisinin Test

Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar:

Standardize
Diizeltilmis ANLAMLILIK | Edilmis t p
DEGISKENLER R? F F Beta degeri | degeri
148 26,953 ,000
POZITIF

PSIKOLOJIK ,333 6,105 | ,000
KAYNAKLAR

KAVRAMSAL

YETENEK ,149 2,727 | ,000

Tablo 8. Algilanan Hizmetkar Liderlik Davramslar ve Isten Aileye Zenginlesme liskisinde
“Pozitif Psikolojik Kaynaklar (Pozitif Oz Sermayenin)” Ara Degisken Etkisinin Test

Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclari
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Standardize
5 Diizeltilmis ANLAMLILIK | Edilmis t p
DEGISKENLER R? F F Beta degeri | degeri
425 56,738 ,000

POZITIF

PSIKOLOJIK 348 7,292 | ,000
KAYNAKLAR

DUYGUSAL

DESTEK VE 256 4,226 | ,000
FEDAKARLIK

KAVRAMSAL

YETENEK 136 2,688 | ,008
KISISEL

GELISIM VE

KARIYER 129 2,109 | ,036
DESTEGI

3. Sonuc ve Tartisma

Aragtirma bulgulari ¢aliganlarin ig-aile zenginlesmesi yasamasi i¢in yeni dnceller ortaya koymus ve
dogrulamigtir. Algilanan hizmetkar liderlik tarzi is-aile zenginlesmesine olumlu katki saglamaktadir.
Orgiitle 6zdeslesme ve pozitif psikolojik kaynaklarin ara degisken rolleri kanitlanmstir. Arastirmanin
kuramsal katkisi, “hizmetkar liderlik tarzi”nin ilk defa bir Oncel olarak is-aile alanlar1 tizerindeki
etkilerinin pozitif psikolojik kaynaklar ve orgiitsel 6zdeslesme gibi ara degiskenler de ele alinarak
kapsamli bir model ¢ergevesinde incelenmis olmasidir.

Boyle bir modelin test edilmesi 6zellikle ileride, liderlik, ¢alisma yasaminin kalitesi, psikolojik esenlik,
yasam doyumu alaninda gelistirilecek yeni gorgiil aragtirma modellerine onciiliik etmektedir.

Isletme uygulamalari agisindan ise, isletmelerin is ve aile alanlarinim yarattig1 sinerjiden
yararlanabilen, is-aile zenginlesmesi algilar yiiksek caliganlar istihdam etmeleri yarattigi bireysel
sonuclar kadar (yasam doyumu, is tatmini vb..) orgiitsel verimlilik ve performans agisindan da énem
tagimaktadir.

Bu nedenle is-aile zenginlesmesini ortaya ¢ikaracak uygun liderlik tarz1 ve davranislarinin sergilenmesi
ve buna yénelik liderlik beceri ve yetkinlik programlarmin uygulanmasinda IK yéneticilerine fikir
vermesi umut edilmektedir. Bu dogrultuda “hizmetkar liderlik tarz1” ve gelistirilmesine yonelik
caligmalar yapilmalidir. Arastirma bulgular ayrica hizmetkér liderlik tarzinin orgiitle 6zdeslesme
tizerindeki etkisini de kanitlamistir. Giiniimiizde ¢alisanlarin oOrgiitlerine olan sadakatlarinda ve
bagliliklarinda yasadiklar1 erozyon ve oOrgiitlerin sadik g¢alisanlara yonelik ihtiyaglarinin artmasi,

“orgiitle 6zdeslesme”nin c¢alisanlarin ve Orgiitlerin esenligi ve devamliligi agisindan kritik bir
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degisken oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda, isletmelerin ozdeslesme diizeyini ve ¢alisan
sadakatini arttiracak yonetim modellerine ihtiyaclar: artmaktadir. Hizmetkar liderlik tarzi bu nedenle
de tizerinde durulmasi ve gelistirilmesi gerekli bir liderlik tarzidir. “Farkl liderlik tarzlari”(etik
liderlik, otantik liderlik, doniistiiriicii liderlik, paternalistik liderlik vb..) modele dahil edilerek bir arada
igs-aile alanlarinin zenginlesmesindeki etkilesimlerine bakilabilir. Bagimli degiskenlere, pozitif
orgiitsel davranisin temel degiskenlerinden “ise gomiilden adanmishk” eklenebilir ve hizmetkar
liderlik ve orgiitle 6zdeslesme etkilesiminin bu degisken tizerindeki etkisi test edilebilir. Ayni1 sekilde
hizmetkar liderlik ve pozitif psikolojik kaynaklarin etkilesiminin ¢alisanlarin “6znel iyi olus”lar:
tizerindeki etkileri irdelenebilinir. Modele ara degisken olarak “isle ilgili temel ihtiyaclarin
doyurulmast” eklenerek (iliskisellik, ozerklik, yeterlilik) hizmetkar liderlik ve calisan ihtiyaglarinin
doyurulmasi arasindaki etkilesimin orgiitsel 6zdeslesme ve ise goniilden adanmislik iizerindeki etkileri

incelenebilir.
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