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IS-AILE ZENGINLESMESININ iS PERFORMANSINA ETKIiSi: LIDER VE AILE
DESTEGININ DUZENLEYIiCi ROLU

Hasan Hiiseyin UZUNBACAK'®

OZET

Bu arastirmanin amaci is-aile zenginlesmesi ile is performansi arasindaki baglantida lider (yonetici)
destegi ve aile desteginin diizenleyici etkisini incelemektir. Isparta’da 297 kamu kurumu ¢alisanin katilimiyla
gergeklestirilen arastirmada, nicel arastirma yontemi kullamlmistir. Arastirma siirecinde, verilerin toplanmast
icin anket yontemi kullanilmis olup, érnekleme yontemi olarak kolayda drnekleme tercih edilmistir. SPSS 26.0
programi kullanilarak tamimlayict istatistikler, giivenilirlik analizleri, normal dagilim testleri yapilmistir. Yapi
gecerliligi analizleri icin AMOS 24 programi kullanilmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda belirlenen modeli
test etmek igin veriler, SPSS paket programina eklenen PROCESS Makro ile analiz edilmistir. Bu analizler
araciligiyla diizenleyicilik rolii incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda, is-aile zenginlesmesi ile ig
performansini pozitif etkiledigi belirlenmistir. Bunun yani sira is-aile zenginlesmesinin is performansina etkisinde
lider destegi ve aile desteginin diizenleyici bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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THE EFFECT OF WORK-FAMILY ENRICHMENT ON JOB PERFORMANCE:
THE MODERATING ROLE OF LEADER AND FAMILY SUPPORT

ABSTRACT

The purpose of this research is to examine the moderating effect of leader (manager) support and family
support on the relation between work-family enrichment and job performance. Quantitative research method was
used in the research conducted with the participation of 297 public service employees in Isparta. During the
research process, the survey method was used to collect data, and convenience sampling was preferred as the
sampling method. Descriptive statistics, reliability analyses, and normal distribution tests were performed using
the SPSS 26.0 program. AMOS 24 program was used for construct validity analyses. In order to test the model
determined for the purpose of the research, the data were analyzed with PROCESS Macro added to the SPSS
package program. Through these analyses, the regulatory role was examined. As a result of the analyses, it was
determined that work-family enrichment positively affected work performance. In addition, it has been determined
that leader support and family support have a moderating effect on the effect of work-family enrichment on work
performance.
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EXTENDED SUMMARY
Research Questions & Purpose

This study explores the relationship between work-family enrichment (WFE) and job performance,
focusing on the moderating roles of leader and family support. While previous research emphasized the negative
aspects of work-life balance, such as work-family conflict (Greenhaus & Powell, 2006), this study shifts attention
to positive interactions between these roles. WFE occurs when experiences in one role enhance performance in
the other, creating mutual benefits. However, a gap remains in understanding how managerial and family support
shape this relationship (McNall et al., 2010; Guo et al., 2024). This study addresses that gap by examining how
supportive environments enhance WFE’s impact, offering insights to improve employee well-being and
organizational success.

Literature Review

Traditional studies on work-life balance primarily focused on negative outcomes like stress and burnout
(Carlson et al., 2006; Siu et al., 2011). Recent research, however, emphasizes the positive spillover effects of work-
family enrichment (WFE), indicating that individuals benefit from enriched roles across domains (Greenhaus &
Powell, 2006; Wayne et al., 2006). This study utilizes two main theoretical frameworks: Social Exchange Theory,
which posits that employees reciprocate organizational support with increased commitment and performance
(Cropanzano & Mitchell, 2005), and Conservation of Resources Theory, which highlights the importance of
protecting and accumulating resources, such as social support, to meet work and family demands (Hobfoll et al.,
2018). This research aims to explore how leader and family support enhance the WFE-performance relationship
(Odle-Dusseau et al., 2012; Carlson et al., 2019).

Methodology

The research employs a quantitative, descriptive design to test its hypotheses. The sample consists of 297
public sector employees from Isparta, Turkey. Data were collected through convenience sampling via structured
surveys. The instruments used include the Work-Family Enrichment Scale (Carlson et al., 2006), Job Performance
Scale (Sigler & Pearson, 2000), and measures of leader and family support (Netemeyer et al., 1997; Zimet et al.,
1988). SPSS 26.0 was used for reliability tests, descriptive statistics, and normality checks, while AMOS 24 was
utilized for confirmatory factor analysis. PROCESS Macro Model 1 was applied to assess the moderating effects.
The study obtained ethical approval from the Siileyman Demirel University Ethics Committee (approval date:
24/04/2024, decision number: 148/44). Out of 340 returned questionnaires, 43 were excluded due to errors or
outliers, resulting in a final sample of 297 participants. The sample included 77.1% male and 22.9% female
employees, with an average age of 41.97 years.

Results and Conclusions

The results confirm that work-family enrichment (WFE) positively influences job performance (B = 0.175,
p < 0.01). Employees experiencing enrichment across both domains are generally more productive and satisfied
(Wayne et al., 2004; Haar & Bardoel, 2008). Additionally, leader and family support significantly moderate the
WFE-performance relationship. Leader support enhances the positive impact of WFE, with employees reporting
better performance when supported by managers (Eisenberger et al., 1990). The interaction between WFE and
leader support accounts for 4% of the variance in job performance (R? = 0.037, p < 0.001), aligning with
Conservation of Resources Theory. Family support also moderates this relationship, explaining 2% of the variance
(R?=0.021, p < 0.01). Employees with strong family support experience lower stress and better role balance,
leading to improved performance (Wayne et al., 2006; Grzywacz & Marks, 2000).

Overall, these findings emphasize the need for supportive environments that maximize WFE's benefits.
Organizations should promote leadership practices that offer emotional and instrumental support, alongside
family-friendly policies like flexible schedules or remote work options, to enhance employee well-being and
organizational outcomes.

Implications and Future Research

The study highlights the importance of supportive environments in enhancing the positive impact of WFE.
Organizations should promote leadership practices offering emotional and practical support and adopt family-
friendly policies, such as flexible schedules or remote work, to help employees balance personal and professional
roles. Future research could explore the long-term dynamics of WFE and job performance, along with factors like
personality traits, motivation, or job demands. Broadening the focus to include different industries and employee
groups (e.g., white-collar vs. blue-collar workers) would provide deeper insights. The research concludes that
leader and family support are vital for fostering WFE, improving employee well-being, productivity, and ensuring
long-term organizational success.
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1. Giris

Is ve aile hayati arasindaki dengenin anlasilmasi, calisanlar ve isverenler icin kritik bir konu haline
gelmistir. Is-aile zenginlesmesi kavrami, bu tartismanin merkezinde yer almaktadir. Arastirmalar, is ve aile
alanlarinin birbirlerini olumlu ydnde etkileyebilecegini ve bu alanlar arasindaki dengenin saglanabilecegini
gostermistir (Greenhaus & Powell, 2006). Bu alanda yapilan arastirmalar arttik¢a, orgiitler i¢in 6nemli sonuglar
ortaya ¢ikmustir. Ozellikle is performansi iizerindeki etkisi biiyiik bir ilgi konusu olmustur. Is performansi, érgiitsel
etkililigin temelini olusturur ve c¢alisanlarin oOrgiitsel hedeflere ulagmak igin gergeklestirdikleri davranis ve
eylemler dizisini igermektedir (Campbell, 1990). is-aile zenginlesmesi ile is performans: arasindaki etkilesimi
anlamak, orgiitsel ¢cevreler ve uygulayicilar i¢in bir rehber olusturabilir.

Yonetici (lider destegi) ve aile ortami (aile destegi) gibi baglamlar, 6nemli destek sistemleri sunmaktadir.
Ancak bu alanlarda yeterince arastirma yapilmadig: belirtilmistir (Jamil & Shah, 2022). Is-aile zenginlesmesi
yasayan bireyler, ¢alistiklar1 orgiitii destekleyici ve c¢alisanlarinin ihtiyaclarina duyarli olarak algilar. Bu algi,
onlarin daha yiiksek diizeyde is tatmini deneyimlemesine yol acabilir. Ayrica, is-aile zenginlestirmesinden
kaynaklanan olumlu duygular ve gelismis ekip ¢alismasi, is performansini arttirdigt bilinen olumlu bir ¢aligma
ortamu yaratabilir (Crain & Hammer, 2013).

Yonetici (lider) destegi, yoneticilerin galisanlara ikili rollerini yerine getirmeleri i¢in kaynak, rehberlik ve
empati saglama derecesini kapsamaktadir (Eby vd., 2005). Aile destegi ise aile tiyelerinin profesyonel ve kisisel
rol gereklerini dengelemek i¢in bireylere sundugu duygusal, sosyal ve finansal destegi ifade etmektedir (Saoula
vd., 2023). Yonetici ve aile desteginin is-aile zenginlesmesi tizerinde olumlu etkisi, hem yoneticiler hem de aile
tiyeleri i¢in 6nemli goriilmektedir. Ciinkii bir alanda saglanan sosyal destek, yalnizca ¢alisanlarin o alandaki rol
deneyimlerini olumlu yonde etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda diger alanlarda da faydali sonuglar dogurabilir
(Siu vd., 2011). Yazinda mevcut arastirmalar, ig-aile zenginlesmesi ile is performansi arasindaki dogrudan iliskiyi
incelese de, bu iki faktor arasindaki iligkinin baglamsal etkenler tarafindan nasil sekillendirildigi konusunda hala
onemli bir bosluk bulunmaktadir (McNall vd., 2010; Guo vd., 2024).

Bu ¢alismada incelenen diizenleyici modellerin (yonetici destegi ve aile destegi), orgiitler icin neme sahip
olan is performansindaki degisimin nedenlerini agiklamada 6nemli bir rol oynadigi varsayilmaktadir. Bu kapsamda
yapilan bu arastirma, is-aile zenginlesmesi ile is performansi arasindaki baglantida lider destegi ve aile desteginin
diizenleyici etkisini inceleyerek bu boslugu doldurmaya calismaktadir. Teorik agidan, (a) oOrgiitsel ve aile
baglaminda saglam destek mekanizmalarimin varliginin, is-aile zenginlesmesinin is performansi tizerindeki olumlu
etkisini giiclendirebilecegi; (b) destekleyici liderler ve aile iiyeleri, bireylere gerekli kaynaklari, tesviki ve esnekligi
saglayarak, calisanlarin ¢ok yonlii rollerinin yiikimliiliikklerini basarili bir sekilde yonetmelerini saglayacag;
destek sistemlerinin eksikligi veya yetersizligi, is-aile zenginlesmesinin yiiksek is performansina doniistiiriillmesini
engelleyecegi veya azaltabilecegi yoniinde degerlendirilmektedir. Buradan hareketle, arastirmanin amacin lider
ve aile desteginin is-aile zenginlesmesinin is performansi tizerindeki etkisindeki roliinii ortaya koymak
olusturmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Is-Aile Zenginlesmesi

Is-aile zenginlesmesi, bireylerin is ve aile rollerini etkili bir sekilde dengelediklerinde ortaya gikan ve her
iki alanda da karsilikli fayda saglayan olumlu deneyimleri ve sonuglar ifade etmektedir (Molino vd., 2013). is-
aile zenginlesmesi, bireylerin i ve aile rolleri arasinda yasayabilecekleri olumlu baglantilara ve deneyimlere
odaklanan bir kavramdir (Greenhaus & Powell, 2006). Bir baska ifadeyle is-aile zenginlesmesi, bir rolden elde
edilen beceri, bakis agisi, esneklik veya sosyal sermaye gibi kaynaklarin diger bir roldeki performansi veya
duygulari olumlu yénde etkilemesi olarak tanimlanmaktadir (Carlson vd., 2006). Is-aile zenginlesmesi kavramini
bazi teorilerle agiklamak miimkiindiir. Bu teorilerden biri, Kaynak Temelli Yaklasim’dir. Bu yaklagima gore,
bireyler bir alanda sahip olduklar1 kaynaklar1 (6rn.; beceriler, deneyimler, sosyal destek) diger bir alandaki
deneyimlerini zenginlestirmek ve gelistirmek i¢in kullanabilirler (Guo vd., 2024). Ayrica kaynaklarin is ve aile
alanlar1 arasinda aktarilabilirligini vurgulayarak her iki alanda da (isten aileye/aileden ise) zenginlesmeye katkida
bulunmaktadir.

Bir diger teori Yayilma-Caprazlama Modeli’dir. Bu model is ve aile alanlar1 arasindaki etkilesimi agiklayan
bir yaklagimdir (Presti vd., 2020). Bu modele gore, bir alandaki olumlu deneyimler ve duygular diger alana
yayilarak genel deneyimleri zenginlestirebilir. Ornegin, isyerinde tatmin edici bir giin kisinin aile igi
etkilesimlerini ve katilimini olumlu yonde etkileyebilir. Bdyle bir is deneyimi, bireyin genel ruh halini ve enerjisini
artirarak, aile, evlilik ve yasam gibi farkli alanlarda daha fazla tatmin ve iyi olusa yol agabilir (Brummelhuis vd.,
2013).
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Rol Gelistirme Teorisi ise bireylerin her alanda sahip olduklari rol kimliklerini ve birbirlerini tamamlama
potansiyellerini vurgulamaktadir. Teoriye gore, isyerinde kazanilan beceri ve yeterlilikler (etkili zaman yonetimi
veya problem c¢dzme gibi), aile sorumluluklarini yerine getirmede kullanilabilecek gelismis yeteneklere
dontisebilir (Demerouti vd., 2012). Dolayisiyla roller arasindaki bu karsilikli iliski, bagar1 ve tatmin duygusunu
kolaylastirarak bireylerin genel tatmin, iyi olus ve mutluluguna katkida bulunabilmektedir (Hamid & Amin, 2014).
Arastirmacilar bu teorik varsayimlardan yola c¢ikarak is-aile zenginlesmesinin altinda yatan mekanizmalari
kapsamli bir sekilde ortaya koymaya caligmislardir. Kaynaklarin, duygularin ve rol kimliklerinin etki alanlari
arasindaki dinamik etkilesimini tanimak, hem is hem de aile yasamindaki etkilerini biitiinsel olarak anlamaya
yardimc1 olacak degerli bilgiler saglamistir (Crain & Hammer, 2013). Teorik c¢erceveye gore, is-aile
zenginlesmesi, bir role (6rn.; is) katilim, diger rolii (6rn.; aile) olumlu yonde etkileyen faydalar, kaynaklar veya
kisisel gelisimle sonu¢landiginda ortaya ¢ikabilmektedir (Su vd., 2023).

Is ve aile rollerinde giiclii bir kimlik duygusuna sahip bireyler, genellikle is-aile zenginlesmesini daha sik
yasamaktadirlar. Bu bireyler, hem is hem de aile alanlarinda kimliklerini giiclii bir sekilde hissederek bu alanlar
arasinda olumlu bir etkilesim yaratabilirler. Ayrica, is ve aile alanlarinda sosyal destege erisimi olan bireylerin de
is-aile zenginlesmesini deneyimleme olasiligi daha yiiksektir. Gayri resmi veya duygusal destek, calisanlarin is
ve aile yasamlar1 arasinda daha iyi bir denge kurmasina yardimei olabilir (Presti vd., 2020). Bireyler is ve aile
rollerinde zenginlesme yasadiklarinda, genel refahlarinda, is tatminlerinde ve aile iligkilerinin isleyisinde olumlu
gelismeler gozlemlenmektedir (Baral & Bhargava, 2010).

Ilk arastirmalar, oncelikle is ve aile yasamm arasindaki olumsuz baglantilara odaklanmstir. Is-aile
dinamikleri tizerine yapilan oncii ¢aligmalara bakildiginda, arastirmacilarin genellikle is ve aile taleplerinin ve
sorumluluklarinin birbiriyle ¢atistig1 durumlarda bireylerde stres ve gerilim yaratan is-aile catismasina odaklandigi
goriilmektedir (Ratnaningsih vd., 2022). Ancak son yillarda yapilan arastirmalar, is ve aile rollerinin dengeli ve
etkili bir sekilde yonetilmesinin getirebilecegi olumlu sonuglart ve faydalari incelemeye odaklanmustir. Bu ilgi, is-
aile zenginlesmesi konusunda daha fazla ¢alismanin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir (Xu vd., 2022). Is-aile
zenginlesmesi konusundaki bu arastirmalar, is-aile iligkilerinin hem onciilleri hem de sonuglar1 hakkinda 6nemli
bilgiler sunarak, is-aile etkilesimini daha kapsamli bir agidan ele almayi tesvik etmistir (Wayne vd., 2006). Meta-
analitik ¢alismalar, is-aile zenginlesmesinin is tatmini, duygusal baglilik ve aile tatmini ile pozitif yonde iligkili
oldugunu gostermistir (McNall vd., 2010). Stoddard & Madsen (2007) is-aile zenginlesmesinin fiziksel ve zihinsel
saglik {izerinde olumlu etkileri oldugunu tespit etmislerdir. Bu olumlu yayilma etkisi ayn1 zamanda isyerinde
tretkenligin ve bagliligin artmasini saglayabilir (Haar & Bardoel, 2008). Ayrica, is-aile zenginlestirme
girisimlerini aktif olarak destekleyen kuruluslarin, ¢alisanlarinin igyerinde daha uzun siire ¢alistigini ve daha diistik
devamsizlik oranlarma sahip oldugunu gosteren sonuglar da bulunmaktadir (Tahari, 2021). Isletmeler, is-aile
zenginlesmesini destekleyen politika ve uygulamalar1 benimseyerek, calisanlarmin refahimi 6nemseyen,
destekleyici ve esnek bir ¢alisma ortami olusturabilirler (Wayne vd., 2006).

2.2. Lider (Yonetici) Destegi

Eisenberger & arkadaslar1 (1986) tarafindan ortaya atilan lider (yonetici) destegi kavrami, orgiit igcinde
calisanlarin iyiliginin ve katilimlarinin 6nemsendigi, ¢calisanlara gosterilen destegin goniillii olarak algilandig1 bir
yap1 olarak tamimlanmistir. Lider (yOnetici) destegi, calisanlarin yoneticiler tarafindan deger gorildigi,
desteklendigi ve cesaretlendirildigi is yeri ortamini ve algisini ifade edilmektedir (Burke vd., 1992). Powell (2011)
tarafindan da vurgulandigi gibi, bu destekle birlikte yoneticilerin calisanlarin iyiligini diiglinmesi 6nemlidir.
Bhanthumnavi’ye (2003) gore lider (yonetici) destegi, yoneticilerle ¢alisanlar arasinda saglam ve olumlu bir iligki
bicimini de igermektedir. Bu tiir bir destek, yoneticinin ¢alisanlarina gosterdigi giiven, rehberlik ve anlayisla
karakterize edilmektedir. Bir bagka tanima gore lider (yonetici) destegi, yoneticilerin ¢alisanlarina is gorevlerini
daha etkili bir sekilde yerine getirmeleri ve genel is performanslarini artirmalart i¢in yardim, rehberlik ve kaynak
saglamasidir (Lee & Shin, 2023).

Sosyal Degisim Teorisi’ne gore bireyler, yoneticileriyle karsilikli bir iliski i¢indedirler ve lider destegini
bir kaynak degisimi bi¢imi olarak algilamaktadirlar (Randall vd., 1996). Bu kaynak degisimi, ¢aliganin artan ¢caba
ve baglilik gibi isle ilgili olumlu davraniglarla karsilik vermesini icermektedir. Buna karsilik yonetici, ¢alisanin
ihtiyaglarini karsilayacak destek ve kaynaklari saglamaktadir (Waldan, 2020). Bir diger teori Orgiitsel Destek
Teorisi’dir. Teori, yoneticilerinden yiiksek diizeyde destek algilayan g¢alisanlarin, orgiit tarafindan degerli
olduklarin1 ve 6nemsendiklerini hissettiklerini 6ne siirmektedir (Mughal, 2019). Sonug olarak orgiite kars1 giiclii
bir baglilik ve sadakat duygusu gelistirmektedirler (Lee & Shin, 2023). Bir liderin destekleyici tutumu, olumlu bir
caligma ortaminin olugmasini saglamakta ve bu tutum, calisanlar arasinda giiven ve isbirligi duygusunu
pekistirmektedir (Mughal, 2019).

Liderlik (yonetici) destegi ve bunun c¢alisanlar tizerindeki etkisini inceleyen dnemli aragtirmalar yapilmistir
(Guo vd., 2024). Lider (yonetici) destegi, ¢alisanlarin is tatmini, igle yonelik iyi olugmalari ve performanst iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir (Kang vd., 2023; Guo vd., 2024). Calisanlar, yoneticilerinden yiiksek diizeyde destek
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algiladiklarinda, islerinden daha fazla tatmin olmakta, 6rgiite daha giiclii bir baglilik gostermekte ve tilkkenmislik
ile isten ayrilma niyetleri azalmaktadir (Chami-Malaeb, 2022). Ayrica ¢alisanlarin iyi olusunu, is-aile dengesini
ve genel psikolojik sagligini olumlu yonde etkilemektedir (Nabawanuka & Ekmekgioglu, 2022). Bakker ve
Demerouti (2023) yaptig1 bir arastirmaya gore, lider destegi, ¢alisanlarin stresli ortamlarda ve belirsizlikle kargi
karsiya kaldiklarinda basa ¢ikmalarina yardimci olabilir. Bir bagka arastirma ise lider desteginin 6zellikle orgiitsel
gerginliklerin ve saglik endiselerinin yasandigr donemlerde ¢alisanlarin rollerini ve beklentilerini anlamalarina
yardimci oldugunu gostermistir (Mughal, 2019). Armeli ve arkadaslari (1998) yonetici desteginin bireylerin
performansi iizerinde belirgin bir olumlu etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Seiger & Wiese (2009) is ve
aile alanlarindan gelen sosyal destegin is-aile ¢atigmasi iizerindeki etkisini incelemislerdir. Bu arastirma
sonucunda, yoneticilerden alinan sosyal destegin, is-aile ¢atismasini ve is yerindeki stres seviyelerini azaltmada
o6nemli bir rol oynadigim tespit etmislerdir. Thomas & Ganster’in (1995) yaptigi bir ¢alisma, yoneticilerin
desteginin is-aile ¢atigmasini dogrudan azalttigini ortaya koymustur. Arastirmada, yonetici desteginin sadece
catismay1 dogrudan azaltmakla kalmayip, aymi zamanda c¢alisanlarin is ve aile alanlar1 tizerindeki kontrol
duygusunu artirarak dolaylt yoldan da catismayi azalttig1 belirtilmistir.

2.3. Aile Destegi

Aile destegi, aile liyelerinin yasamin ¢esitli yonlerinde birbirlerine yardim etmesi, bakimlarina destek
olmasi ve gegimlerini saglamasi anlamina gelmektedir (Cooke vd., 1988). Aile destegi ayn1 zamanda mali yardim
sunma veya ev iglerine ve sorumluluklarina yardim etme gibi somut destegi de kapsamaktadir (Kossek vd., 2011).
Bu tiir bir destek, aile i¢indeki bireylerin genel refahinin ve rollerinin yerine getirilmesi ile devamliligi agisindan
¢ok onemlidir.

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi, aile destegi kavramini agiklamaya yardimei olmaktadir (Jain & Nair,
2017). Teoriye gore bireyler, yasamlarindaki degerli kaynaklar1 insa etmeye ve korumaya g¢aligmaktadir. Bu
kaynaklar nesneleri, kosullari, kigisel 6zellikleri ve enerjileri igerebilir. Daha fazla kaynaga sahip bireyler, is ve
aile yasamlarinda ortaya ¢ikabilecek zorluklar ve stres etkenleriyle daha iyi basa ¢ikabilirler (Barnett vd., 2012).
Teori aile liyelerinden destek alan bireylerin aile i¢indeki giiven ve basar1 duygusuna sahip olma olasiliginin daha
yiksek diizeyde gergeklesebilecegini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda teori, aile desteginin kaynak kaybina kars1
koruyucu bir rol oynayabilecegini ve bireylerin yeni kaynaklar edinme becerisine katkida bulunabilecegini 6ne
siirmektedir (Leung vd., 2019).

Aile destegine iliskin arastirmalar, genellikle ailenin aragsal desteginin yasam ve is tatmini tizerindeki
etkisine odaklanmistir (Chan vd., 2019). Ampirik ¢aligmalar, ev islerinde yardim veya is gereksinimlerinin
karsilanmasi gibi aile desteginin, ig-aile catismasini onemli 6l¢iide azaltabildigini ve hem isten aileye hem de
aileden ise olumlu yayilmay: artirabildigini gostermistir. Ornegin, Grzywacz & Marks’in (2000) yaptig1 bir
aragtirmaya gore, aile alanindan alinan sosyal destek, bireylerin is yasam kalitesini olumlu sekilde etkilemektedir.
Ayrica aile iiyelerinden alinan duygusal destegin olumsuz deneyimlerin etkilerini azaltmada ve bireylerin genel
yasam memnuniyetini ve is tatminini olumlu yonde etkilemede dnemli bir rol oynadigini belirtmislerdir. Daalen
vd., (2006) tarafindan yapilan galismaya gore, aile iiyelerinin ig ve aile yasamlariyla ilgili konularda birbirleriyle
empati kurmalart ve karsilikli sorunlara ¢6ziim bulmalari, bireylerin zihinsel iyi olusunu olumlu yoénde
etkilemektedir. Bu duygusal destek, bireylerin yasadigi rol ¢atigmasini azaltirken, isten aileye olumlu etkilesimi
de artirmaktadir. Dolayisiyla arastirma aile i¢indeki duygusal destegin, bireylerin zihinsel sagligina katki
sagladigini ve is-aile ¢atigsmasini hafifletmeye yardimei oldugunu gostermektedir.

2.4. Is-Aile Zenginlesmesinin is Performans: Uzerindeki Etkisi

Is-aile zenginlesmesi, bir role (6rn.; is) katilimin baska bir roliin (&rn.; aile) kalitesini veya performansin
artirmasina yol agan olumlu deneyimleri ve sonuglar1 olarak tanimlanmaktadir. Bireyler kisisel gelisim, beceri
gelisimi ve olumlu duygular agisindan is deneyimlerinden faydalanabilir ve bu da islerindeki performanslarimi
artirabilir (Zhang vd., 2018).

Yayilma-Caprazlama Modeli (Westman, 2001), bir alandan (is gibi) kazanilan olumlu deneyimlerin ve
kaynaklarin diger alanlara (aile gibi) yayilabilecegini ve bu alanlardaki performansi olumlu yonde
etkileyebilecegini One sitirmektedir. Yayillma-Caprazlama Modeli, is-aile zenginlesmesinin is performansi
tizerindeki etkisini agiklamak igin teorik bir temel saglamaktadir (Carlson vd., 2019). Bu model, is gibi bir alandan
kazanilan olumlu deneyimlerin ve kaynaklarin aile gibi diger alanlara yayilabilecegini ve bu alanlardaki
performansi olumlu yonde etkileyebilecegini 6ne siirmektedir (Rodriguez-Mufioz vd., 2013; Matei & Virga,
2022). Capraz gecis mekanizmasi ise olumlu deneyimlerin ve kaynaklarin bir kisiden digerine aktarilmasidir
(Bakker, 2009). Yani, is-aile zenginlesmesi yasayan bireyler, is alaninda elde ettikleri kaynaklar ve olumlu
duygular aile alanlarina da aktarabilirler. Bu olumlu enerji ve kaynaklarin aile yasantisina yayilmast, her iki alanda
da performans artisina katki saglayabilir. Bakker vd., (2008) saglik ¢alisanlarindan olusan bir 6rneklem {izerinde
is-aile zenginlesmesinin is performans: iizerindeki yayilma ve gecis etkilerini incelemislerdir. Arastirmanin
sonucunda, is-aile zenginlesmesinin hem yayilma hem de gecis mekanizmalar1 araciligiyla is performansin
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olumlu sekilde etkiledigini tespit etmislerdir. Baska bir arastirma sonucu da ig-aile zenginlesmesi ile is performansi
arasinda pozitif bir iligki oldugunu desteklemektedir (Zhang vd., 2018). McNall vd., (2010) tarafindan
gerceklestirilen meta-analiz calismasi, is-aile zenginlesmesi ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur.

Sosyal Degisim Teorisi’ne gore bireyler, baskalariyla karsilikli degisim ve karsiliklilik ilkesine dayali iliski
ve etkilesimlerde bulunmaktadirlar. Teori, bireylerin karsiliklilik ve karsilikli fayda beklentisine dayali olarak
sosyal etkilesimlerde bulundugunu savunmaktadir (Cole vd., 2002; Cropanzano vd., 2016). Sosyal Degisim
Teorisi, bireylerin karsiliginda 6diil veya fayda alma beklentisiyle sosyal etkilesimlere girdiklerini 6ne siirmektedir
(Emerson, 1976). Teorinin merkezinde, bireylerin olumlu eylem veya davranislara karsilik verme zorunlulugu
hissettigi “karsiliklilik” kavrami bulunmaktadir. {s ve aile baglaminda, bireyler bir alandaki zenginlesmeyi, her iki
alanda da artan baglilik ve performansa yol agan bir sosyal degisim bi¢imi olarak algilayabilirler (Cropanzano &
Mitchell, 2005). Isten aile alanma olumlu bir yayilma yasayan bireyler, islerine kars1 minnettarlik ve karsiliklilik
duygusu hissedebilir ve bu da is performansinin artmasina neden olabilir (Zhang vd., 2018). Byron (2005), is-aile
zenginlesmesinin sonuglarii ele aldigi meta-analiz ¢aligmasinda, is-aile zenginlesmesinin, is performansinin
onemli bir bileseni olan is tatmini ile pozitif yonde iligkili oldugunu ortaya koymustur (Byron, 2005). Ayrica
caligma is-aile zenginlesmesinin, zenginlesmenin gergeklestigi alanda (6rn.; is veya aile) diger alanlara kiyasla
daha giiglii ve belirgin etkiler yarattigimi gostermistir. Grzywacz & Marks (2020) daha yiiksek diizeyde is-aile
zenginlegsmesi yasayan bireylerin, daha yiiksek diizeyde is tatmini yasadiklarini ve bunun da daha yiiksek diizeyde
is performansiyla iliskili oldugunu belirtmistir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hy: Is-aile zenginlesmesinin is performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.
2.5. Is-Aile Zenginlesmesi ve Is Performans: liskisinde Lider ve Aile Desteginin Diizenleyici Rolii

Sosyal Destek Teorisi, bireylerin sosyal iligkilerinin genis ¢er¢evesine odaklanarak, bu iliskilerin bireysel
iyi olus lizerindeki olumlu etkilerini ele almaktadir. Bu teori, 6zellikle stresin azaltilmasinda ve basa ¢ikma
mekanizmalarinin gelistirilmesinde destekleyici etkilesimlerin kritik 6nem tasidigini vurgulamaktadir (Cohen &
Wills, 1985). Is-aile zenginlesmesi baglaminda, aile iiyelerinden ve liderlerden (yoneticilerden) alman sosyal
destek, is ve aile rollerinin getirdigi ikili talepleri dengelemek zorunda olan bireyler i¢in 6nemli bir kaynak
olusturmaktadir. Bu destek, aragsal yardim, duygusal giivence ve bilgilendirici rehberlik dahil olmak iizere ¢esitli
sekillerde ortaya ¢ikabilir (French vd., 2018; Wu & Yan, 2012). Aile destegi, aile liyelerinin bireye is ve aile
sorumluluklarini yonetmede sagladigi yardim, anlayis ve tesvik anlamina gelmektedir. Lider (yonetici) destegi ise,
calisanlar i¢in is-aile dengesini kolaylastirmak amaciyla yoneticiler tarafindan saglanan rehberlik, taninma ve
kaynaklar1 kapsamaktadir (Powell & Greenhaus, 2006; Allen vd., 2000).

Is-aile zenginlesmesi, hem aile hem de lider desteginin, is-aile zenginlesmesi ile is performansi arasindaki
iligkinin diizenlenmesinde 6nemli bir rol oynadigini 6ne siirmektedir (Odle-Dusseau vd., 2012). Kaynaklarin
Korunmasi Teorisi, bireylerin stres etkenleriyle basa ¢ikmak ve is taleplerini kargilamak i¢in kaynaklarini nasil
yonetip tahsis ettiklerine dair dnemli bilgiler saglamaktadir (Hobfoll vd., 2018). Teoriye gore bireyler, kaynak
kaybini 6nlemek ve refahlarini siirdiirmek icin sosyal destek de dahil olmak tizere degerli kaynaklar1 elde etmeye
ve korumaya calismaktadir. Is-aile zenginlesmesi icin aileden ve liderlerden gelen sosyal destek bir kaynak gérevi
gorerek bireylerin enerjilerini ve psikolojik kaynaklarint korumalarina yardimeir olmakta ve bdylece is
performansini olumlu yonde etkilemektedir (Siu vd., 2011; Tang vd., 2012).

Witt & Carlson (2006) yiksek diizeyde aile ve lider (yonetici) desteginin, is-aile zenginlesmesi ile is
performansi arasindaki pozitif iligkiyi giiglendirebilecegini 6ne siirmektedir. Buna karsin, diisiik diizeyde aile ve
lider destegi, bu iliskiyi zayiflatabilir veya tamamen ortadan kaldirabilir. Aile ve lider (yonetici) destegi, is-aile
gatigmasinin olumsuz etkilerinden bireyleri koruyan ve is-aile rollerini etkili bir sekilde yonetme becerilerini
artiran koruyucu faktorler olarak diisiiniilebilir. Bu destekler, is-aile ¢catismasini azaltarak, ¢alisanlarin is ve aile
hayatlarin1 daha dengeli bir sekilde siirdiirmelerine yardimci olabilir. Yapilan bazi arastirmalar is-aile
zenginlesmesi ile is performansi arasindaki iliskide aile destegi ve lider (yonetici) desteginin diizenleyici bir rol
oynadigini gosteren ampirik kanitlar ortaya koymaktadir (Daalen vd., 2006; Odle-Dusseau vd., 2012; Kossek vd.,
2011). Wayne ve arkadaglar1 (2004) tarafindan yapilan bir arastirma, destekleyici aile iligkilerinin ig-aile
zenginlesmesinin is tatmini tizerindeki olumlu etkisini artirdigini1 géstermistir. Bu bulgu, aile desteginin is-aile
zenginlesmesi ile is tatmini arasindaki baglantiyr giiclendirebilecegini ve bu baglamda sinerjik bir etki
yaratabilecegini One siirmektedir (Wayne vd., 2006). Benzer sekilde Eisenberger vd., (1990) calismalarinda,
algilanan yonetici desteginin ig-aile zenginlesmesi ile ¢alisanlarin c¢abalari, baglilig1 ve yenilik¢iligi arasindaki
iliskiyi gliclendirdigini belirtmislerdir. Ayrica Carlson vd., (2011) saglik calisanlar1 iizerinde yaptiklar
aragtirmalarinda aile ve lider desteginin, is-aile zenginlesmesi ile is performansi arasindaki pozitif iliskiyi dnemli
Olciide giiclendirdigini ve yiiksek stresli ortamlarda is-aile zenginlesmesine yonelik girisimlerin faydalarini en st
diizeye ¢ikarmada sosyal destegin dnemini vurgulamislardir. Dolayisiyla arastirmalar, is-aile zenginlesmesi ile is
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performansi arasindaki iliskide aile destegi ve lider (yonetici) desteginin diizenleyici bir role sahip oldugunu
gostermektedir (Bagger & Li, 2011). Buradan hareketle asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hy: Is-aile zenginlesmesinin is performansi iizerindeki etkisinde lider (vonetici) desteginin diizenleyici rolii
vardur.

Hs: Is-aile zenginlesmesinin is performansi iizerindeki etkisinde aile desteginin diizenleyici rolii vardur.
Teorik ve ampirik iligkiler kapsaminda olusturulan arastirma modeli Sekil 1°de gosterilmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Bagimsiz Degisken Diizenleyici Degisken Bagimh Degisken
(X) (W) (Y)
Lider Destegi Aile Destegi
Hp H
Is-Aile Zenginlesmesi * H, * > Is Performansi

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Katilimcilari

Arastirmanin katilimcilarimi Isparta’da kamu kurumlarinda calisan bireyler olusturmaktadir. Arastirma
kapsaminda 297 kisiye ulasilmustir. Arastirmaya baslanmadan 6nce Siileyman Demirel Universite Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulu’ndan onay (24/04/2024 tarih ve 148/44 sayili karar) alinmistir. Toplam 1200 kisiye anket
formu elektronik ortamda gonderilmis, 340 kisiden geri doniis saglanmistir. Geri doniis orant %28,3’tiir. Elde
edilen verilerden hatali doldurulan ve u¢ deger olarak belirlenen 43 form analiz dis1 birakilmistir. Anderson &
Gerbing (1988), katilimci sayisinin 150’den az olmamasi gerektigini, toplam madde sayisinin 5-10 kat1 arasinda
bir sayisina ulasilmasinin yeterli oldugunu belirtmiglerdir. Buradan hareketle katilimeisi sayisinin yeterli oldugu
sOylenebilir.

Tablo 1: Katithmeilarin Ozellikleri

Ozellikler Frekans %
Cinsiyet Erkek 229 54,8
Kadin 68 45,2
Medeni Durum Evli 250 78,5
Bekar 47 21,5
Yas 18-25 12 4,0
26-30 22 7.4
31-35 27 9,1
36-40 49 16,5
41-45 79 26,6
46-50 70 23,6
51 ve uizeri 38 12,8
Egitim [Ikogretim 17 57
Lise 68 22,9
Onlisans 89 30,0
Lisans 70 23,6
Lisansistii 53 17,8
Kidem 1-5 23 7,7
6-10 29 9,8
11-15 69 23,3
16-20 80 26,9
21-25 75 25,2
26 ve lizeri 21 7,1
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Arastirmaya katilanlarin %77,1°1 (n=229) erkek, %22,9°u (n=68) kadindir. Evlilerin oran1 %84,2’1 (n=250),
bekarlarin orani 15,8’dir (n=47). Katilime1 grubunun yas ortalamasi1 41,97 yil (S.S.=8,52) ve meslekte gegirdikleri
stirenin ortalamast 20,87 yil  (5.5.=8,39) oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin 6zellikleri Tablo 1’de
sunulmaktadir.

3.2. Veri Toplama Araclar

Is-Aile Zenginlesmesi Olgegi: Is-aile zenginlesmesi 6lgeginin orijinali Carlson ve arkadaslar1 (2006)
tarafindan 18 madde olarak gelistirilmistir. Daha sonra dlgek kisaltma amaciyla Kacmar ve arkadaslar: (2014)
tarafindan 6 madde olarak yeniden diizenlenmistir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi Akgakanat ve Uzunbacak
tarafindan (2019) yapilmistir. Olgegin orijinal yapisinda 5°li Likert (1: Kesinlikle katilmiyorum, 5: Kesinlikle
katiliyorum) tipi kullanilmis olup, calismada da aymi sekilde kullanilmistir. Olgekte ters puanlanmis madde
bulunmamaktadir. Olgek isten aileye ve aileden ise olmak iizere 2 alt boyuttan ve 6 maddeden olusmaktadir.

Is Performans: Olcegi; Performans 6lgegi 6nce Kirkman & Rosen (1999), daha sonra ise Sigler ve Pearson
(2000) tarafindan yapilan calismalarda kullanilmis olup, tek boyuttan ve 4 maddeden olusmaktadir. Olgegin
Tiirkce uyarlamas1 Celik & Turung (2010) tarafindan yapilmistir. Olgegin orijinal yapisinda 5°1i Likert (1:
Kesinlikle katilmiyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum) tipi kullanilmis olup, caligmada da ayni1 sekilde kullanilmistir.

Lider Destegi Olgegi: Calisanlarin algiladiklari lider destegini 6lgmek iizere toplam 5 maddeden olusan bu
Olgekte cevaplar 5°li Likert olgegi ile alinmistir (1: Kesinlikle katilmiyorum, 5: Kesinlikle katiltyorum). Bu
caligmada Ackfeldt & Coote (2005)’in ¢alismasinda yer alan, Netemeyer arkadaslari (1997) tarafindan gecerleme
calismasi yapilan ve 5 maddeden olusan dlgek kullamlmustir. Olgegin Tiirkge gecerlemesi Celik & Turung (2010)
tarafindan yapilmstir.

Aile Destegi Olgegi; Zimet ve arkadaslari (1988) tarafindan bireylerin algiladiklar1 sosyal destegi 6l¢gmek
amaciyla gelistirilen Aile Destegi Olgegi’nin Tiirkiye’deki gegerlilik ve giivenilirlik calismalari, Eker &
arkadaslar1 (2001) tarafindan gerceklestirilmistir. Olgek 12 maddeden olusan bireyin sosyal destegi ile ilgili
kaynagin yeterliligini 6l¢en “Kesinlikle Hayir” (1) ile “Kesinlikle Evet” (7) arasinda degisen 7 dereceli (1-7 puan),
Likert tipindedir. Bu dl¢egin aile destegi alt boyutuna ait 4 maddesi kullanilmustir.

3.3. Verilerin Analizi

Verilerin analiz edilmesi i¢in SPSS 26, AMOS 24 ve PROCESS Makro (Hayes, 2013) kullanilmustir.
Verilerin analizinden 6nce, normallik testi yapilmistir. Bu testte, arastirmanin degiskenlerinin ¢arpiklik (skewness)
ve basiklik (kurtosis) degerleri hesaplanmigtir. Hesaplamalar neticesinde +1,5 degerleri arasinda oldugu anlasilmig
ve verilerin normal dagilhim gosterdigi varsayilmistir (Tabachnick & Fidell, 2013). Ayrica, gegerlilik igin
dogrulayici faktor analizi, birlesim gegerliligi test edilmistir. Bununla birlikte 6l¢me araglariin giivenirligini test
etmek amaciyla Croanbach’s Alpha (o) i¢ tutarlilik katsayisi hesaplanmistir. Degiskenler arasindaki iligkiler
Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in elde edilen veriler SPSS paket
programinin eklentisi olan PROCESS Makro (Model 1) kullanilmistir.

4. Bulgular
4.1. Gecerlik, Giivenirlik ve Korelasyonlar

Aragtirmada kullanilan Slgeklerin yap1 gegerligini belirlemek {izere dogrulayici faktor analizi yapilmustir.
Dogrulayict faktor analizi sonuglari Tablo 2’de yer almaktadir. Faktdr analizi sonuglarina bakildiginda tim
Olgeklerin referans degerlere gore (Hu & Bentler, 1999; Kline, 1998) iyi uyum gosterdikleri belirlenmistir. Ayrica,
Anderson & Gerbing’in (1988) onerdigi 6l¢iim modeli testinde 4 faktorlii yapinin da iyi uyum degerlerine sahip
oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 2: Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari

Model v’/df GFlI CFI TLI SRMR RMSEA
Is-Aile Zenginlesmesi 1,832 .989 .994 .988 .025 .053
Aile Destegi 1,316 979 .989 .936 .014 .023
Lider Destegi 1,852 .993 .999 .995 .005 .054
is Performansi 1,111 .998 1.000 .999 .007 .019
4 Faktorlii Olciim Modeli 1,693 921 .979 974 .035 .048

Arastirma modelinin yakinsak ve ayirt edici gegerliligi i¢in bilesik giivenirlik (>.70), ortalama varyans
¢ikarilmig (>.50) ve Cronbach Alpha (>.70) testleri yapilmustir (Fornell & Larcker, 1981; Hair vd., 2012). Tablo
2’de goriildiigii gibi, {i¢ testin sonuglar1 kabul edilebilir sinirlar igerisindedir. Ayrica bir 6l¢iimiin bagka bir Sl¢iimii
yansitip yansitmadigini incelemek amaciyla ayirt edici gegerlilik analizi yapilmistir. Bu analizde, yeterli ayirt edici
gegerlilik icin AVE’nin karekoklerinin her birinin diger korelasyon katsayilarindan yiiksek olmasi gerekmektedir
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(Fornell & Larcker, 1981). Tablo 3’te goriildiigii tizere, her bir degisken i¢in AVE’nin karekokii, ayirt edici
gegerliligin saglandigini gosteren diger korelasyon katsayilarindan daha biiyiiktiir.

Bununla birlikte, ortak yontem varyans hatasi olup olmadigini belirlemek i¢in Harman’s Single-Factor
kullanilmistir (Podsakoff vd., 2003). Analiz sonucunda tek faktorli yapmin toplam varyansin %32,67’sini
acikladigi belirlenmistir. Bu oranmn %50’nin altinda olmasi ortak ydntem varyans probleminin olmadigim
gostermektedir.

Tablo 3: Faktor Yiikleri, CR, AVE ve Normallik Degerleri

Degiskenler Madde Faktor Yiikii CR AVE  Carpikhk  Basikhk
Is-Aile Zenginlesmesi iAZ1 0.81 936 711 -1,127 .809
iAz2 0.86
iAZ 3 0.97
IAZ 4 0.89
IAZ 5 0.77
IAZ 6 0.74
Aile Destegi AD1 0.85 951 .831 -442 .556
AD2 0.97
AD3 0.86
AD4 0.96
Lider Destegi LD1 0.86 961 .832 -640 -,359
LD2 0.91
LD3 0.96
LD4 0.92
LD5 0.91
Is Performansi IP1 0.67 846 581 -,568 -,652
P2 0.76
iP3 0.78
P4 0.83

Not: CR: Composite Reliability, AVE: Average Variance Extracted, [4Z: [s-Aile Zenginlesmesi, AD: Aile Destegi, LD: Lider Destegi, IP: Is
Performanst

Tablo 4’te arastirmanin degiskenleri arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyon analizi
sonuglar1 sunulmustur. Tablo 4’te belirtildigi gibi is-aile zenginlesmesi ile aile destegi (r= .34, p<.01), lider destegi
(r=.26, p<.01) ve is performansi (r= .26, p<.01) ortalama diizeyde ve anlaml1 bir iligski oldugu anlasilmaktadir.
Bununla birlikte, aile destegi (r= .26, p<.01) ve lider destegi (r= .15, p<.01) ile i performansi arasinda da anlamh
iligki bulunmaktadir.

Tablo 4: Korelasyon Sonuclar:

Degiskenler X SS o 1 2 3 4

1. is-Aile Zenginlesmesi 3.59 091 .88 (0.843)

2. Aile Destegi 4.14 0.76 94 336" (0.890)

3. Lider Destegi 3.34 1.09 .96 261" .189™ (0.912)

4. is Performansi 4.28 0.65 85 .260™ .265™ .153™ (0.775)

Not: x: Ortalama, SS: Standart Sapma, a: Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi, parantez i¢indeki degerler AVE nin karekokiidiir.
4.2. Hipotez Testi Sonuclari

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek i¢in iki ayri model olusturulmustur. Modellerden ilki ig-aile
zenginlesmesinin i§ performansina etkisinde lider desteginin diizenleyici roliine iliskin olup ikinci model ise is-
aile zenginlesmesinin is performansina etkisinde aile desteginin diizenleyici roliine iliskindir. Ilk modelin test
sonuclar1 Tablo 5°te gosterilmektedir.

Tablo 5 incelendiginde, ig-aile zenginlesmesi, lider destegi ve etkilesim degiskenlerinin is performansi
tizerindeki etkilerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir [F(3-293)= 11.5089, p=.000]. Bu sonuca
gore arastirmanin ilk hipotezi (H1) desteklenmistir. Bu modelin test sonuglarina gore arastirmanin bagimsiz
degiskeni olan is-aile zenginlesmesi, diizenleyici degiskeni olan lider destegi ve etkilesim degiskeninin is
performanst varyansinin %]11’ini agiklamaktadir. Ayrica, etkilesim degiskeninin (X x W) analize dahil
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edilmesinden sonra varyanstaki degisimin %4 oldugu belirlenmistir (R2(degisim)= .037, F(1-293)= 12.2519, p=
.000). Bu sonuglara gore lider desteginin is-aile zenginlesmesinin is performansi iizerine etkisinde diizenleyici bir
rol ustlendigi anlagilmaktadir. Lider desteginin farkli diizeylerdeki (diisiik -1 SS, ortalama ve yiiksek +1 SS)
kosullu etkilerine ilisin analiz sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 5: Lider Desteginin Diizenleyici Roliine fliskin Bulgular

Model B SH T p LLCI ULCI
Sabit 4,909 .39 12,3022 .000 4,124 5,695
Is-Aile Zenginlesmesi (X) 175 .08 1,5663 .01 .065 395
Lider Destegi (W) 424 12 3,4411 .000 .182 .667
XxXW 116 .03 3,5003 .000 .051 181

R=.32, R?= .11, F(3-203= 11.5089, p=.000

X X W; Rz(degi$i1n): .037, F(1.293): 12.2519, p= .000
Not: Bagimli Degisken: Is Performanst, B: Standardize edilmemis regresyon katsayisi, SH: Standart hata, LLCI: Alt sunir giiven arahgi, ULCI:
Ust sunir giiven arahgt

Grafik 1 ve Tablo 6 incelendiginde lider desteginin orta ve yiiksek diizeyde oldugu durumlarda diizenleyici
etkinin anlamli oldugu anlagilmaktadir. Diisiik diizeyde oldugu durumlarda ise lider desteginin diizenleyici rolii
anlamsizdir. Bu grafikten yola ¢ikarak lider desteginin yiiksek oldugu durumlarda (y= 3,03+0,34*x) is-aile
zenginlesmesinin is performansi tizerindeki etkisi diisiik (y= 3,96+0,08*x) ve orta (y= 3,49+0,08*x) diizeyde
oldugu durumlara gore daha yiiksek olmaktadir. Bir bagka ifadeyle lider desteginin diizeyi is-aile zenginlesmesinin
is performansi tizerindeki etkisini diizenleyerek sekillendirmektedir. Bu sonuglar aragtirmanin ikinci hipotezinin
de (H2) desteklendigini gostermektedir.

Tablo 6: Lider Desteginin Kosullu Etkileri

Lider Destegi B SH T p LLCI ULCI
Diisiik .0844 .0507 1,6662 .0968 -.0153 1841
Orta 2115 0414 5,1064 .0000 .1300 .2930
Yiiksek .3385 .0592 5,7229 .0000 2221 4550

Not: B: Standardize edilmemis regresyon katsayisi, SH: Standart hata, LLCI: Alt siir giiven arahgi, ULCI: Ust simir giiven araligi

Grafik 1: Lider Desteginin Diizenleyici Rolii
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Aile desteginin diizenleyici etkisini olup olmadigina yonelik yapilan analiz sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir.
Tablo 7 incelendiginde is-aile zenginlesmesinin is performansi {izerine etkisinin anlamli oldugu, diizenleyici
degisken olan aile desteginin ise is performansi iizerindeki etkisinin anlamli olmadig1 goriilmektedir. Ancak bu
etkinin anlamli olmamasina karsin etkilesim degiskeninin etkisinin anlamli olmasi aile desteginin diizenleyici role
sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan is-aile zenginlesmesi, diizenleyici
degiskeni olan aile destegi ve etkilesim degiskeninin ig performansi varyansinin %12’sini agiklamaktadir. Ayrica,
etkilesim degigkeninin (X x W) analize dahil edilmesinden sonra varyanstaki degisimin %2 oldugu belirlenmistir
(R2(degisim)=.021, F(1-293)= 6.9011, p=.009).
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Tablo 7: Aile Desteginin Diizenleyici Roliine iliskin Bulgular

Model B sh T p LLCI ULCI
Sabit 5,073 .79 6,4506 .000 3,525 6,620
Is-Aile Zenginlesmesi (X) 464 23 1,9921 .04 .056 122
Aile Destegi (W) 317 19 1,6521 .10 .694 .061
XxXW 145 .05 2,6270 .009 .036 .253

R=.35, R?=.12, F(3-203= 13.8189, p=.000

X X W; Rz(degisim):._OZL F(1.293): 6.9011, p:.009
Not: Bagimli Degisken: Is Performansi, B: Standardize edilmemis regresyon katsayisi, sh: Standart hata, LLCI: Alt simir giiven araligi, ULCI:
Ust sunwr giiven arahgt

Aile desteginin farkli diizeyleri i¢in (diigiik -1 ss, ortalama ve yiliksek +1 ss) is-aile zenginlesmesinin is
performansi tizerine etkileri anlamlilik ve giiven araliklari ile birlikte Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Aile Desteginin Kosullu Etkileri

Aile Destegi Effect se T p LLCI ULCI
Diisiik .0261 .0595 4396 .6606 -.0909 1432
Orta 1364 .0415 3,2884 .0011 .0548 2181
Yiiksek .2468 .0586 4,2104 .0000 1314 .3621

Not: B: Standardize edilmemis regresyon katsayisi, SH: Standart hata, LLCI: Alt siir giiven arahigi, ULCI: Ust simir giiven araligi

Grafik 2 ve Tablo 8 incelendiginde aile desteginin orta ve yliksek diizeyde oldugu durumlarda diizenleyici
etkinin anlamli oldugu anlagilmaktadir. Ancak, diigik diizeyde aile destegi durumunda diizenleyici etki
anlamsizdir. Bu grafikten yola ¢ikarak aile desteginin yilksek oldugu durumlarda (y= 3,52+0,25*x) is-aile
zenginlegsmesinin ig performansi tizerindeki etkisi diisiik (y= 4+0,03*x) ve orta (y= 3,76+0,14*x) diizeyde oldugu
durumlara gére daha yiiksek olmaktadir. Bir baska ifadeyle aile desteginin diizeyi is-aile zenginlesmesinin is
performansi lizerindeki etkisini yiiksek ve orta diizeyde olmak kosuluyla diizenleyerek sekillendirmektedir. Bu
sonuglar arastirmanin ii¢iincii hipotezinin de (H3) desteklendigini gostermektedir.

Grafik 2: Aile Desteginin Diizenleyici Rolii
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5. Sonug ve Tartisma

Calisanlarin hem is hem de aile yasaminda tatmin olmalarini saglayan ig-aile zenginlesmesi, is performanst
iizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Bu noktada lider ve aile desteginin rolii kritik nem tasimaktadir. Liderlerin
caliganlarina verdigi deger ve destek, isyerinde kendilerini iyi hissetmelerini ve is-yagam dengesini saglamlarini
kolaylastirabilir. Aileden alinan destek ise ¢alisanlarin is disindaki yiiklerini hafifleterek ise daha odakli ve verimli
bir sekilde gelmelerini saglayabilir. Buradan hareketle, lider ve aile desteginin is-aile zenginlesmesi ve is
performansi arasindaki baglantisi oldukca giiclii oldugu ve bu alandaki gelismeler orgiitlerin genel bagarisina da
katkida bulunacag: diisiiniilmektedir. Bu arastirmanin amaci is-aile zenginlesmesi ile is performansi arasindaki
baglantida lider destegi ve aile desteginin diizenleyici etkisini incelemektir.
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Arastirmanin ilk sonucu, is-aile zenginlesmesinin is performansi {izerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir
etkisi oldugunu gostermektedir. Bu sonucun Sosyal Degisim Teorisi ve Yayilma-Caprazlama Teorisi ile uyumlu
olabilecegi diisiiniilmektedir. Sosyal Degisim Teorisi’ne gore, bireyler, kendilerine kaynak saglayan veya destek
sunan alanlara kars1 olumlu tutum gelistirmektedirler. Calisanlar, kurumlarinin is ve aile rollerinin gereklerine
kars1 yardimei oldugunu diisiindiiklerinde, bu kurumlari daha destekleyici olarak algilamaktadirlar. Bu da onlarin
iglerinden daha fazla memnun olmalarina yol agarak kurumlarina karst daha fazla baglilik gostermelerine ve
olumlu sekilde karsilik verme olasiliklarini arttirmaktadir (Aryee vd., 2005; Rhoades & Eisenberger, 2002).
Boylece, is ve aile arasinda kurulan saglam iligkilerin, calisanlarin is performansini olumlu yonde etkileyebilecegi
diisiiniilmektedir. Arastirmanin sonucuyla uyumlu olan bir diger teori ise Yayilma-Caprazlama Teorisi’dir. Bu
teoriye gore, bireylerin is yasaminda edindikleri deneyimler, igyerindeki kaynaklardan etkilenmekte ve bu
deneyimler, gelistirdikleri becerileri veya hissettikleri duygulari sekillendirmektedir. Bu degisiklikler, isten aileye
zenginlesme yoluyla, bireylerin aile hayatindaki refahini ve performansint da etkilemektedir (Carlson, 2019).
Dolayisiyla ig-aile zenginlesmesinin is performanst iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmasinin nedeni,
i ve aile rollerinin birbirini karsilikli olarak desteklemesiyle agiklanabilir. Bu karsilikli destek, calisanlarin
kurumlarindan edindigi beceri, bilgi ve olumlu duygularin aile hayatina, ayni sekilde aileden alinan destek ve
mutlulugun igyerine tasinmasia olanak taniyacagi diisiintilmektedir. Bu olumlu etkilesimler, calisanlarin
motivasyonunu, bagliligini ve genel refahini artirarak is performansinda anlamli bir iyilesmeye yol agabilir.
Literatiirde yapilmis olan bazi arastirmalar (Byron, 2005; McNall vd., 2010; Carlson, 2011; Odle-Dusseau vd.,
2012; Zhang vd., 2018; Grzywacz & Marks, 2020) bu arastirma bulgusu ile benzerlik géstermektedir.

Aragtirmanin ikinci sonucu, ig-aile zenginlesmesinin is performansi tizerindeki etkisinde, lider (yonetici)
desteginin diizenleyici bir rol oynadigini gostermektedir. Bu sonucun Kaynaklarin Korunmasi Teorisi ile uyumlu
olabilecegi diistiniilmektedir. Teorinin temel 6nermelerinden biri, bireylerin sahip olduklar1 kaynaklari korumak
ve gelistirmek i¢in siirekli caba gostermeleridir. Bu ¢aba, bireylerin farkli alanlarda daha iyi sonuglar elde etmesine
ve zenginlesmesine yardimci olmaktadir (Hobfoll vd., 2018). Is-aile zenginlesmesi ve lider (yonetici) destegi,
calisanlarin yasadig1 duygusal destegin diger ¢alisanlara da yayilmasina ve is memnuniyetini artirarak destekleyici
bir ¢aligma ortamini tegvik etmesine yardimci olabilir (Siu vd., 2010). Yoneticiler, ¢alisanlarina duygusal destek,
esneklik gibi bazi gelisim firsatlar1 sunduklarinda, ¢alisanlarin motivasyonu ve memnuniyeti artar ve bu da is
performansint olumlu yonde etkileyebilir. Dolayisiyla lider (yonetici) desteginin, ig-aile zenginlesmesi ile is
performans arasindaki iligskiyi gliclendiren bir diizenleyici rol oynadigini ve c¢alisanlarin hem iste hem de aile
yasaminda basarili olmalarini tesvik ettigi soylenebilir. Literatiirde yapilmis olan bazi arastirmalar (Baral &
Bhargava, 2010; Carvalho & Chambel, 2014; Kalliath vd., 2020) bu arastirma bulgusu ile benzerlik
gostermektedir.

Aragtirmanin {igiincii sonucu, ig-aile zenginlesmesinin is performansi iizerindeki etkisinde, aile desteginin
diizenleyici bir rol oynadigini gostermektedir. Bu sonucun Sosyal Destek Teorisi ile uyumlu olabilecegi
diisiiniilmektedir. Sosyal Destek Teorisi, bireylerin sosyal iligkilerinin ¢esitliligine ve bu iliskilerin yapisina
odaklanmaktadir. Bu teori, stresin azaltilmasinda ve basa ¢ikma mekanizmalarinin gelistirilmesinde destekleyici
etkilesimlerin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Ozellikle sosyal destek ve olumlu iligkiler, kisilerin stresle daha
iyi baga ¢tkmalarina ve psikolojik dayaniklilik kazanmalarina yardimei olmaktadir (Cohen & Wills, 1985). Bunun
yaninda aile destegi, duygusal destek saglayarak bireylerin olumlu bir ruh haline sahip olmalarini, aile rollerinden
daha fazla tatmin duymalarini ve genel psikolojik iyi oluslarmi arttirmaktadir (Siu vd., 2015). Bu arastirma
sonucunda da gorildiigi lizere aile destegi, bu anlayisa kritik bir diizenleyici rol oynamaktadir ¢linkii bireyler
ailelerinden duygusal ve pratik destek aldiklarinda, bu is performanslarina olumlu yansiyabilir. Aile destegi,
isyerinde yasanan stresin hafiflemesine ve kisinin kendine olan giiveninin artmasina yardimei olabilir. Dolayisiyla
aileden gelen giiclii destek, is-aile zenginlesmesi ve is performansi arasindaki iliskiyi giiclendirerek ¢alisanlarin
isyerinde daha motive ve verimli olmalarini saglayabilir. Literatiirde yapilmis olan bazi arastirmalar (Wayne vd.,
2004; Kossek vd., 2011; Carlson vd., 2012) bu arastirma bulgusu ile benzerlik gostermektedir.

Bu arastirma bazi kisitlardan olugsmaktadir. Bu ¢aligma, kesitsel bir arastirma olarak gergeklestirilmis ve
nicel arastirma yontemi kapsaminda anket teknigi kullanilmistir. Verilerin yalnizca Isparta ilinde belirli bir zaman
diliminde toplanmis olmasi, ¢aligmanin bir diger sinirliliklarindandir. Ayrica arastirmada kullanilan 6l¢iim
araclarinin yalnizca bireylerin kisisel algilarini raporlamasina dayanmasi da bir siirlilig1 olusturmaktadir.

Gelecekte yapilacak olan arastirmalarda arastirmacilar ig-aile zenginlesmesi ve is performansi arasindaki
iligkiyi etkileyen gesitli faktdrleri (6rn.; kisilik, motivasyon, stres gibi) inceleyen farkl1 arastirmalar yapilabilir. Is-
aile zenginlesmesi, i performansi ve yonetici/aile desteginin dinamikleri, farkli sektdrlerdeki (beyaz ve mavi
yakal1 gibi) ¢alisanlar da dahil olmak {izere gesitli calisma alanlarinda incelenebilir. Bununla birlikte aile dostu
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orgiitsel politikalar, is arkadaslar1 destegi, is 0zerkligi gibi calisanlarin tasidigr rol kaynaklarmin etkilerinin
aragtirtlmasi yayilma etkisinin anlagilmasi agisindan 6nemli goriilmektedir. Ayrica, isle ilgili duygusal iyi olus, ise
adanmuglik, is talepleri ve kaynaklari gibi degiskenlerin etkisini ortaya g¢ikaracak aragtirmalarin yapilmasi
Onerilmektedir. Bu c¢alisma kesitsel yapilmistir. Dolayisiyla gelecekte yapilacak aragtirmalar, is-aile
zenginlesmesi, i performansit ve yonetici/aile desteginin zaman ic¢inde nasil degistigini ve birbirleriyle nasil
etkilesime girdigini daha iyi anlamak igin boylamsal olarak gergeklestirilebilir. Nicel aragtirma yontemi
kullanilmistir. Calisanlarin ve ailelerin deneyimlerini, algilarini ve tutumlarini daha derinlemesine incelemek igin
(nitel veya karma arastirma desenleri gibi) farkli arastirma yaklasimlari ve durumsal analiz gibi ¢esitli analiz
yontemleri kullanilarak daha derinlemesine arastirmalar yapilabilir. Cilinkii bu ¢esitlilik, aragtirmanin kapsamint
genisleterek daha zengin bulgular elde edilmesini saglayabilir. Bu ¢alismada anket teknigi kullanilmistir, ancak bu
teknik ortak yontem varyanst nedeniyle sonuglarin etkilenme olasiligini artirabilir.

Is-aile zenginlesmesi ile is performansi arasindaki iliskinin giiciinii etkileyen faktorler arasinda lider destegi
ve aile destegi gibi diizenleyici etkiler kritik bir role sahiptir. Bu destekler, ¢alisanlarin is ve aile rollerini daha iyi
dengelemelerine yardimci olarak i performansini olumlu yonde etkileyebilir. Dolayisiyla calisanlara is ve aile
rollerini dengelemeleri i¢in esnek calisma saatleri veya uzaktan ¢alisma gibi olanaklar saglanabilir. Bu tiir esnek
uygulamalar, is-aile dengesi ve calisanlarin genel refahi {izerinde olumlu etkilere sahip olabilir. Ydneticiler,
¢alisanlarinin ig-aile dengesini daha iyi yonetebilmeleri igin egitim ve kaynaklar saglayabilir. Ayrica, ¢aliganlarin
hem is yerinde hem de evde daha saglikli iligkiler kurmasini tesvik etmek i¢in, igverenler aile i¢i iletisim ve catisma
¢Ozme becerilerini gelistirmeye yonelik programlar sunabilirler.

Katki Oran1 Beyam

Makale tek yazarli olup tiim ¢aligma yazar tarafindan yapilmistir.
Cikar Catismasi1 Beyam

Calismada herhangi bir ¢ikar ¢atigmasit olmadigini beyan ederim.
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