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Bu aragtirmada, psikolojik sermayenin lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkisi ve bu degiskenlerin
demografik ozellikler acisindan farkhihik gosterip gostermedigi bes meslek grubundan (polis, askeri
personel, bankaci, hemgire, hekim) katilimcilar ile incelenmistir. Kolayda ve kartopu drnekleme
yontemine gore 472 katilimciya ulasilmigtir. Veriler anket teknigi ile toplanmigtir. Verilerin analizi
SPSS 20 ve LISREL 8.7 yazilimlar: ile yapumistir. Arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda,
tiim meslekler agisindan degerlendirme yapildiginda; psikolojik sermayenin boyutlarindan en yiiksek
puani alan “ozyeterlilik’tiv. Ancak, diger boyutlarmm da ortalamanin iizerinde deger aldiklar
bulunmusgtur. Lider-iiye etkilesimi boyutlarindan en yiiksek puant alan “katki” olmakla birlikte, diger
boyutlarin da puanlart ortalamann iizerindedir. Toplam psikolojik sermayenin, toplam lider-iiye
etkilesimini porzitif etkiledigi bulunmustur. Dayaniklilik, iyimserlik, umut boyutlar: da etki, sadakat,
katki ve mesleki saygi boyutlarmi pozitif etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi, hizmet sektorii, orgiitsel davrams,
vapisal esitlik modellemesi.

Jel Kodlari: D23, M10, M12

ABSTRACT

This study investigates the effect of psychological capital on the leader-member exchange and
whether or not these variables differ based on occupations(police officer, military personnel, bank
employer, nurse, doctor) and demographic characteristics. 472 participants were reached through
convenience sampling and snowball sampling. Data were collected through a survey. Data analysis
were performed with SPSS 20 and LISREL 8.7 software. In this study, among the dimensions of
psychological capital, self-efficacy yielded the highest score, but other dimensions of psychological
capital also yielded scores over the average for all occupations. Among the dimensions of leader-
member exchange, contribution yielded the highest score, but other dimensions of leader-member
exchange also yielded scores over the average for all occupations. Total psychological capital was
determined to have a positive influence on total leader-member exchange for all occupations. The
dimensions of resilience, optimism, and hope were determined to have a positive influence on affect,
loyalty, contribution, and professional respect for all occupations.

Keywords: Psychological capital, leader-member exchange, service sector, organizational behavior,
structural equation modeling.

Jel Codes: D23, M10, M12

Bu galisma ilk yazarin “Psikolojik Sermaye, Lider-Uye Etkilesimi ve Is-Aile Catismas: Arasindaki Iligkilerin
Hizmet Sektoriinde Arastirilmast” baglikli doktora tezinden gelistirilmistir.
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1. GIRIS
Psikoloji ~ biliminin,  Ikinci  Diinya
Savagi’ndan sonra sadece olumsuza,

zayifliklara ve eksikliklere odaklandig:
goriilmektedir. Ancak, bu durum bireylerin
giiclii yonlerinin goz ardi edilmesine sebep
olmustur.  Pozitif  psikoloji;  ilginin
negatiften pozitife kaydirilmas: gerektigini
savunmaktadir. Pozitif psikolojinin, saglam
teorik  temellere  dayanmasi,  ¢esitli
arastirmalarla  kanitlanmast ve c¢alisma
yasaminda da uygulanabilir olmasi giiglii
taraflarina  isaret  etmektedir.  Pozitif
psikolojinin  Orglite  yansimalar1 pozitif
orgiitsel davranig ve pozitif orgiitsel bilim
yaklagimlart  ile  degerlendirilmektedir.

Pozitif  orgiitsel  davranmisin - pozitif
ozelliklere bireysel; pozitif orgiitsel bilimin
ise orgiitsel acgidan yaklastig

goriilmektedir. Psikolojik sermaye ise bu
yaklagimlardan dogan daha kapsamli bir
kavramdir. Giiniimiizde rekabetin giderek
artmasi ve psikolojik sermayenin rekabetci
avantaj saglamast nedeniyle psikolojik
sermayenin Onemi fark edilmistir. Ciinkdi,
finansal, insan ve sosyal sermayenin
rekabet avantaji saglamada eksik kaldiklari
goriilmektedir. Luthans (2007), psikolojik
sermayenin, 0z yeterlilik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarindan

olustugunu  ve  performans  gelisimi
sagladigini, gelistirilebilir, teoriye,
aragtirmaya dayali oldugunu ifade etmistir.
Psikolojik  sermayesi  yiikksek olanlar,

zorlayict gorevleri basarmak igin giivene
sahip olma (6z yeterlilik), amaca yonelik
enerjiyi kontrol altina alma ve gorevi
tamamlamayla ilgili alternatif yollar igin
proaktif bir sekilde plan yapma (umut),
zorluklarla yiiz yilize gelindiginde direnme
ve 1srarct olma (dayaniklilik) ve negatif
sonuclart kosullara ve pozitif sonuglari
kendilerine atfetme, simdiki ve gelecekteki
bagarillar i¢in pozitif atifta bulunma
(iyimserlik) konusunda kendilerine
giivenmektedirler (Paterson vd., 2014: 437,
Luthans vd., 2007a).

Psikolojik sermayenin hem orgiitsel hem de
bireysel bir¢ok degiskenle pozitif ve negatif
iliskili oldugu bilinmektedir. Bu kapsamda,
psikolojik sermaye ile ilgili yerli ve yabanci
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literatiirde yapilan calismalar
incelendiginde, psikolojik sermaye ile stres
belirtileri, ayrilma niyeti, i3 arama

davraniglari, sinizm, is stresi, kaygi, devir
orani, sapkinlik, zarar verici ig davranisi,
zorunlu ve goniilli devamsizlik,
tikenmiglik, is-aile c¢atismasit arasinda
negatif, performans, is doyumu, Orgiitsel
baghlik, psikolojik refah, yenilik¢i is
performansi, otantik liderlik, Orgiitsel
vatandaslik davranisi, duygusal baglilik, ise
baglilik, 6znel iyi olus, ise baglanma (work
engagement), isle ilgili iyi olus, is
mutlulugu arasinda pozitif iliskinin oldugu
goriilmektedir.

Lider-iiye etkilesimi teorisi, lider ile astlar
arasindaki iligkileri derinlemesine analiz
edip iliskinin kalitesini incelemektedir. Bu
iligkinin kalitesinin belirlenmesinde,
aragtirmada dort boyut ile degerlendirme
yapilmigtir. Her {iyenin ortaya koydugu is
odakli faaliyet diizeyinin algilanmas1 katki;
liderin ve astlarin birbirlerine karsilikli
olarak gosterdikleri destegin diizeyinin
algilanmast  sadakat boyutuna isaret
etmektedir. Etki boyutu, iy ya da
profesyonel degerlerden ziyade kisilerarasi
etkilesime dayanmaktadir. Ikililerden biri
bir digerini mesleki ag¢idan ne kadar yeterli
goriiyorsa,  algiladigi  mesleki  saygi
diizeyinin de o kadar yiiksek oldugu
sOylenebilir. Tim bu boyutlarin algilanma
diizeyi  lider-iiye etkilesiminin  kalite
diizeyini belirlemektedir. Liderlerin
astlariyla kurduklari etkilesim kalitesinin
Ozelliklerini bilmeleri hem kendileri, hem
astlar1 hem de orgiitleri icin stratejik bir
oneme sahiptir. Lider baz1 astlariyla zayif
kaliteli iligkiler gelistirirken, digerleriyle
actk ve giivene dayali yliksek Kkaliteli
iligkiler gelistirmektedir. Bu da i¢ ve dig
grubun Dbelirlenmesini saglamaktadir. I¢
grup iyeleriyle yiiksek, dis grup tyeleriyle
zayif kaliteli iliskiler kurulmaktadir. I¢

gruptakiler kararlara katilmaya tesvik
edilip, daha fazla sorumluluk sahibi
olabilirler. Bu grup iyelerinin resmi

olmayan rolleri, damigsman (Baker ve
Hodges, 2013: 314) ve giivenilir yardimci
olmalaridir. Tersine, dis gruptakiler resmi is
sozlesmelerinin ~ dar  siirlart  iginde
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kalmiglardir. Onlara “kiralik calisanlar"
(Scandura, 1999: 25) goziiyle
bakilmaktadir.

Psikolojik  sermayesi  yiiksek olanlar,
bagariya ulagsmada yilmadan, gerekirse
alternatif yollar1 da deneyerek, amaca

ulasacaklarina dair inanglarini yitirmeden,
iyimser agiklayict bir stile sahip olarak i¢
gruba dahil olabilirler. Béylece de lideriyle
daha Kkaliteli etkilesim kurabilirler. Bazi
arastirmalarda (Hu ve Liden, 2013 ve Bolat,
2011a) da, ozyeterlilik ile lider-liye
etkilesimi arasinda anlamli pozitif bir
iligkinin oldugu saptanmustir. Psikolojik
sermayenin boyutlari sinerji i¢inde hareket
ettiginden benzer iligkinin diger boyutlar
arasinda da olacagi; dolayisiyla, psikolojik
sermayesi yiiksek olanlarin liderleriyle daha
kaliteli etkilesim kurabilecekleri
sOylenebilir. Caligmada bu temel hipotezin
test edilmesinin yaninda katilimcilarin
psikolojik sermaye ve lider-iiye etkilesim
diizeylerinin ¢esitli demografik agilardan
belirlenmesi de amaglanmustir.

Arastirma kapsaminda, oncelikle psikolojik
sermaye ve lider-liye etkilesimi literatiiriine
yer verilmistir. Daha sonra, bu literatiir
1s1ginda  kurulan hipotezlerin  analizleri

yapilmistir. Elde  edilen  sonuglar,
literatiirdeki ¢aligmalarla karsilastirilarak
yorumlanmugtir. Gelecek c¢alismalar igin

onerilerde bulunulmustur.

2. PSIKOLOJIK SERMAYE

Psikoloji biliminin Ikinci Diinya
Savasi’'ndan sonra patolojiye agirhk
vermesi, insanlarin gilicli taraflarinin goz
ard1 edilmesine sebep olmustur. Bu durumu
fark eden ve basi Martin Seligman’in
cektigi arastirmacilar glicliiliiklerin
olusturulmast  gerektigini ve  pozitif
yaklagimi fark etmislerdir. Luthans (2002a:
703) da alandaki genel egilimin negatif
odakl oldugunu ileri stirmiistiir.
Orgiitlerde, yanlislara dogrulardan daha
fazla odaklanildigini ifade etmistir. Ancak,
Ornegin, c¢alisanlart yanliglarindan dolay:
cezalandirmak yerine, yaptiklari dogru isler
sebebiyle giiclendirmeyi onermektedir. Bu
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da proaktif pozitif psikoloji hareketini
baslatmigtir. Temel amag, yagamdaki en
kot taraflardan  biraz da olsa
uzaklagmaktir. Saglam bir teori olusturmak
ve bilimsel bir metodoloji kullanmak
hedeflenmistir (Luthans, 2002b: 58). Pozitif
psikoloji bakis agisina gore akil hastaliklari,

ruhsal sorunlar iyilestirilmekten ziyade
daha ortaya ¢ikmadan onlenmelidir (Giiler,
2009: 119). Bu durum, giinlimiizde
psikolojinin reaktif olmaktansa proaktif
olmas1  gerektigi  yOniindeki  goriisii
(Terjesen vd., 2004: 163) de
desteklemektedir. Pozitif psikoloji,

geleneksel psikolojinin yerine gegmektense
onun tamamlayicisi olarak goriilmektedir
(Gohel, 2012: 34; Seligman vd., 2005:
410). Yasamin negatif, hos olmayan,
keyifsiz yonlerini inkar etmemekte, ancak
madalyonun  Obiir  yiiziini  ¢aligmak
istemektedir (Gable ve Haidt, 2005: 105).
Pozitif psikoloji, insan dogasinin koruyucu
faktorlerine odaklanan insani giicliiliiklerin
ve dayanikliliklarin psikolojisi olarak da
ifade edilmektedir (Anila vd., 2014: 30).

Pozitif psikoloji aslinda yeni bir yaklasim
degildir. Allport ve Maslow da pozitif
psikolojiden  bahsetmislerdir. ~ Ornegin,
Maslow 1954  yilinda  yayimladig
“Motivasyon ve Kisilik” isimli kitabinin
son bolimii “Pozitif Psikolojiye Dogru”da
pozitif psikoloji yaklasimindan ilk kez stz
etmistir.  Psikolojinin ~ bozukluk  ve
diizensizlikle ilgili yanliligindan
yakinmistir (Linley vd., 2006: 4-5). Bu son
bolimde, biiylime, iyimserlik, dogallik,
kendinden emin olma, cesaret, hosnut olma,
nezaket, potansiyelin hayata gegirilmesi
gibi yeni psikolojik yapilardan bahsetmistir

(Wright, 2003: 437). Yine, Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Modeli’nde insanin
potansiyellerine ~ de  vurgu  yaptifi

unutulmamalidir (Topuz, 2014: 10). Ancak,
bu bilim adamlar1 her nasilsa diistincelerini
temellendirmek i¢in yaptiklar1 aragtirmalara
dikkat c¢ekmede basarisiz  olmuslardir
(Seligman, 2002: 7).

Morgan ve Luthans (2013: 148-149) pozitif
psikolojinin 6nemini, su benzetmeyle ifade
etmislerdir: Gemi  direginin  gemi
omurgasindan ii¢ kat daha uzun oldugu
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batan bir gemi diistinelim. Gemi omurgasi
negatifligi temsil etmektedir. Bu gemiyi
batmaktan, karaya oturmaktan korumaya
calismaktadir. Fakat, yelkeni destekleyen
direk (pozitifligi temsil ediyor) istenen
yonde istenen hizda gitmesini
saglamaktadir. Gable ve Haidt (2005: 103)
de geleneksel psikolojinin, insanlart eksi 8
noktasindan 0’a dogru tasimayi bildigini
fakat, 0’dan artt 8’¢ nasil tasiyacagini
bilmedigini ifade etmislerdir. Dolaysiyla,
pozitif psikolojinin bu sorunu g¢ozebilecegi
ileri siiriilmektedir.

Pozitif duygulara sahip olanlar digerlerini
etkilemede daha basarilidirlar. Digerlerine
karg1 daha yardimsever ve onlarla isbirligi
icindedirler. Pozitif etkiye sahip igsgdrenler
istenen  Ozelliklerin  birgoguna  sahip
olduklarindan, onlara digerleri tarafindan
daha ¢ok deger bigilmektedir. Digerleri
lizerinde sosyal etkiyi kullanmada daha
basarilidirlar. Bireyler onlardan gelen
ricalart yerine getirmeye daha isteklidirler.
Is yasaminda da pozitif duygu, performans
ve iggoren degerlemesine olumlu katki
saglamaktadir (Staw vd., 1994: 52-56).
Negatif duygular yasanmasindan dolay1

kalp-damar sisteminde meydana gelen
fizyolojik ~ zarar1  pozitif  duygular
azaltabilmektedir.  Dolayisiyla,  pozitif

duygularin bireylerin hayatlarinda olduk¢a
etkili oldugu sdylenebilir. Ornegin, 1930°1u
yillarda bazi Katolik rahibelerden kisisel
yasamlariyla ilgili not tutmalar1 istenmistir.
Hayatlarindaki bir¢ok 6nemli ani yansitan
yazilar, alzheimer ve yaglilik {izerine
calisan 3 psikolog tarafindan incelenmistir.
Pozitif duygular ifade edenlerin
etmeyenlerden 10 yil daha fazla yasadiklar
belirtilmektedir. Baska bir arastirma igin,
2001 yilmin ilk aylarinda dayanikliliklarin
belirlemek amaciyla goériisme yapilan
kisilerle, 11 Eylil saldirisindan sonra da
gorlstiilmiistiir. Ne hissettikleri,
saldirilardan ne ogrendikleri ve gelecekle
ilgili ne kadar iyimser olduklan
sorulmustur. 11 Eyliil saldirilarindan sonra,
hemen hemen herkesin {izgiin, kizgin ve
korku dolu oldugu ifade edilmistir.
%70’den fazlasinin depresyonda oldugu
dile getirilmistir. Bu arastirma sonucunda;
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daha pozitif duygulara sahip olma
egiliminin, dayanikli bireyleri depresyona
kars1  korudugu  ifade  edilmektedir
(Fredrickson, 2003: 330-335).

Pozitif psikolojiyle ilgili bilimsel toplantilar
da popiiler olmaya baslamigtir. Pozitif
psikoloji ile ilgili merkezler agilmaya,
lisans ve yiiksek lisans egitimleri, kurslar
verilmeye, yiizlerce bilim  insaninin
katildig konferanslar diizenlenmeye
baslanmistir (Seligman vd., 2005: 413). Bu
gelismeler pozitif psikolojinin
popiilerliginin giderek artacaginin
gostergeleri  olarak  kabul  edilebilir.
Ornegin, Donaldson ve Ko (2010: 179-180)
yaptiklart bir arastirmada, 2001-2009 yillart
arasinda, pozitif orgiitlerle ilgili yayinlar
pozitif ~ Orgiitsel  psikoloji  anahtar
kelimesiyle analiz etmislerdir. 106’s1
ampirik olmayan, 66’s1 ampirik toplam 172
yayin iizerinde degerlendirme yapilmistir.
2001°de konuyla ilgili 3, 2008’de ise 35
yayin yapildigi belirtilmektedir. 2008 yilina
kadar ampirik olmayan ¢aligmalar daha
fazladir. Ancak ilk defa 2008 yilinda
ampirik caligmalarin sayisi (19), ampirik
olmayanlar1 (16) gecmistir. Belirtilen yillar
arasindaki yaymlarin %72’si Amerikalilar
tarafindan yapilmistir. Orgiitlerdeki
pozitifligin daha ¢ok ampirik agidan ve
Amerika’da incelendigi  goriilmektedir.
Dolayisiyla, iilkemizde yer alan g¢esitli
orgiitlerdeki  pozitifligin  arastirmamiz
kapsaminda ampirik olarak incelenmesinin
onemli oldugu ve katki saglayacagi
sOylenebilir.

Pozitif psikoloji, olumlu diigiincelere ya da
olumlu duygulara odaklanmaktan ¢ok daha
fazlasini ifade etmektedir (Topuz, 2014: 2).

Pozitif psikoloji, ileri diizeyde ¢esitli
aragtirmalarla kanitlanmast, calisma
yasamina  da etkili bir  sekilde

uygulanabilmesi, saglam teorilere oturmasi
acisindan uygulamasit olmayan pozitif

yaklagimlardan ayrilmaktadir (Luthans,
2002a:  703).  Positivizm ile  de
karistirllmamalidir. Pozitif  psikoloji

kavramsal bir ¢erceve iken, filozofik bir
goriis degildir (Hoy ve Tarter, 2011: 442).
Pozitif psikoloji, pozitif diisiinceden de
ayrilmaktadir. Pozitif diisiincede her zaman



C.22,8.2

ve her yerde olumlu olmak esastir. Ancak,
pozitif psikoloji pozitif diisiincenin olumlu
taraflarin1  kabul etmekte ancak zaman
zaman olumsuz diislincenin olabilecegini de
kabul etmektedir. Pozitif psikoloji deneye,
gozleme ve aragtirmalara dayanirken;
pozitif diisiince genellikle deneyimlere
dayanmaktadir. Pozitif psikoloji alaninda
calisan bilim adamlart sadece pozitif
kavramlarla degil, negatif kavramlarla da
calismislardir (Tirkmenoglu, 2011: 78). ).
Iste, bu kapsamda pozitif psikolojinin
orgiitlere yansimasi iki akim ile ifade
edilmektedir. Nebraska Universitesi
arastirmacilart  tarafindan ileri siiriilen
Pozitif Orgiitsel Davrams akim  ve
Michigan  Universitesi  aragtirmacilari
tarafindan ileri siiriilen Pozitif Orgiitsel
Bilim (Giiler, 2009: 122)dir. Pozitif
Orgiitsel Davranis akimi, ¢alisanlarm ve
yoneticilerin pozitif, gii¢lii ve gelistirilebilir
ozelliklerini vurgulamaktadir (Kanten ve
Yesiltag, 2013: 99; Akcay, 2011: 79;
Luthans, 2002b: 59). Oz yeterlilik, umut,
iyimserlik, 6znel iyi olus ve duygusal zeka;
pozitif, Olgiilebilir, performans gelisimi
saglamak, gelistirilebilir, &grenilebilir ve

birey tarafindan  yonetilebilir = olmak
kriterlerini  tasiyan  pozitif  Orgiitsel
davranigin tanimini kargilamaktadir
(Luthans, 2002b: 69-70). Bakker ve
Schaufeli (2008: 147) de pozitif orgiitsel
davranig yaklagiminin; orgiitlerde
calisanlarin pozitif davraniglarina,
ozelliklerine,  arastrmaya ve  teori
olusturmaya daha fazla odaklanmasi

gerektigini belirtmiglerdir. Pozitif orgiitsel
bilim bireyin giiglii yonlerini gelistirme,
dayaniklilik saglama ve canlilig1 tesvik
etme gibi olaganiistii bireysel ve oOrglitsel

performansa  yol ac¢an  dinamiklere
odaklanan oOrgiitsel Dbilimdeki yeni bir
harekettir. ~ Orgiitlerin ~ ve iiyelerinin

gelismelerini ve zenginlesmelerini saglayan

yollar1 arastirmaktadir. “Pozitif”
orgiitlerdeki  dinamikleri ve siiregleri
gelistirmeye odaklanan olumlu egilim

anlamina gelmektedir. “Orgiitsel” pozitif
olaylarin meydana geldigi yapilar1 dikkate
alan orgiitlerde meydana gelen siirecler ve
kosullar isaret etmektedir. “Bilim” pozitif
olaylarin titiz bir sekilde arastirilmasi,
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bilimsel ve teorik tabanli olmasina atifta
bulunmaktadir.  Gergekleri  aciklamanin
yaninda, pozitif dinamiklerin orgiitlerde
neden faaliyet gosterdigini aciklamaya da
caligmaktadir (Cameron ve Caza, 2004:
731-734). Pozitif orgiitsel davranisa benzer
olarak, pozitif Orgiitsel bilimin temel
vurgusu calisma yasamiyla ve isle ilgili
¢iktilar1 bagsarmaktir (Luthans ve Youssef,
2007: 337). Her iki akim da, pozitif
psikolojinin ~ ve  bilginin  gelisiminde
bilimsel siirecin 6nemini vurgulamaktadir
(Donaldson ve Ko, 2010: 179). Ancak,
pozitif oOrgiitsel davranmig isgdrenlerin
gelisimiyle ve performansi ile iligkili mikro
diizeydeki konulara odaklanmaya egilimli
iken, pozitif orgiitsel bilim makro orgiitsel

diizeye odaklanmaktadir (Luthans vd.,
2007b: 10). Makro diizey ile orgiitlerin ve
orgiit topluluklarinin davranislari,

gelisimleri hedeflenmektedir.

Rekabetci avantaj icin sermayenin zamanla
gelistirilmesi ~ gerekmektedir.  Finansal
sermayeden (biiyiime, sabit mallar vb.),
insan sermayesine (beceriler, yetenekler,
deneyim, egitim, fikirler), sosyal sermayeye
(aglar, iliskiler vb.) ve son olarak psikolojik
sermayeye (umut, 0z yeterlilik,
dayaniklilik, iyimserlik) dogru bir gelisim
olmaktadir (Envick, 2004: 16). Psikolojik
sermaye, insani kaynaklari yoOneten ve
onlara deger kazandiran bir yol olarak
goriilmektedir. Psikolojik sermaye, insan
sermayesinin dayanikliligini arttirmak ve
sosyal sermayenin zayifligini en aza
indirmek i¢cin  yeni bir  yaklasim
sunmaktadir (Larson ve Luthans, 2006: 79).
Psikolojik  sermaye, dort unsur (6z
yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik)
ile tanimlanan, bireyin pozitif psikolojik
durumunun gelisimidir. Pozitif yapilarin
psikolojik sermaye igine dahil edilebilmesi

icin bazi kriterleri karsilamasi
gerekmektedir. Teoriye, arastirmaya
dayanmalr; gecerli bir 6l¢giime sahip olmaly;
gelisime agtk olmali  ve dlgiilebilir

performans gelisimi saglamalidir (Luthans,
2007). Psikolojik sermaye mutluluk, sefkat,
duygusal zeka gibi boyutlann da
kapsayabilir.  Ancak  bahsedilen  dort
boyutun (6z yeterlilik, umut, dayaniklilik,
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iyimserlik) psikolojik sermaye yapisinit en
iyi sekilde temsil ettigi ileri siiriilmektedir
(Luthans ve Youssef, 2004: 154).

Psikolojik ~ sermayenin  boyutlarindan
dayaniklilik kisaca, sikintidan,
belirsizlikten, ¢atismadan, basarisizliktan
(Luthans ve Youssef, 2004: 154) ya da
pozitif bir degisimden, siiregten ve artan
sorumluluktan dolayr olusan olumsuz
durumdan kendini toparlamada pozitif
psikolojik bir kapasitedir (Luthans, 2002a:
702). Hem sikintili olaylarla hem de
olagandis1 pozitif olaylarla basa g¢ikmay1
isaret etmektedir (Luthans, Norman vd.,
2008: 221). Ustelik, bireylerin sadece
kendini toparlamalarina degil, dnceki denge
durumunun daha Otesine dogru
gelismelerine izin vermektedir (Luthans,
Avey,Smith vd., 2008: 822). Dayaniklilig
yiiksek Dbireyler, belirsiz ve zor durumlar
karsisinda yilmadan miicadele ederek,
kendilerini daha ¢abuk toparlayarak (Jensen
ve Luthans, 2006: 260) eskisinden bile daha
yiiksek performans gosterme kapasitesine
sahiptirler (Ak¢ay, 2012: 127). Zorluklar ve
basarisizliklar yoluyla geligebilirler
(Shahnawaz ve Jafri, 2009: 79). Degisime
uyum saglamaya (Avey, Wernsing vd.,
2008: 55), yaratict olmaya yatkindirlar
(Luthans vd., 2005: 254).

Psikolojik sermayenin diger boyutlarina
katki saglayan iyimserlik (Luthans, Avey,
Smith vd., 2008: 821), gercekei iyimserligi
isaret etmektedir. Psikolojik sermayenin
gelisime acik ve duruma 06zgli olma
kriterlerini gercekei iyimserlik
karsilamaktadir (Luthans vd., 2007a: 93).
Luthans, Avolio vd. (2007: 547) bunu
bireyin nelerde basarili olup olamayacagina
yonelik gergekei bir degerlendirmesi olarak
ifade etmistir. Boylece, insani hatalar1 ve
zayifliklar1 anlamada, insanlarin yasam
deneyimlerini  gelistirmek  icin  firsat
yaratmada, insani giicliiliikleri ve basarilar
takdir etmeyi gelistirmede hosgoriilii bir
bakis agis1 saglamaktadir (Schneider, 2001:
260). Bireyleri gerg¢ek¢i olmayan amaglar
icin ¢aba sarfetmekten alikoymakta
(Youssef ve Luthans, 2007: 779), calisma
yasaminda da pozitif ~ bir giic
yaratabilmektedir. Ornegin, iyimserler daha

346

2017

fazla caligmak icin daha kolay adapte
olurlar, daha doyumludurlar, daha yiiksek
morale sahiptirler, engellere karsi daha
direnclidirler, kisisel basarisizliklar1 kisisel
yetersizlik olarak degil degisebilir olarak

goriirler, iyimser ve neseli olmaya
yatkindirlar. Bazi iglerde, bu tip bir
iyimserlik ¢ok degerli olabilir. Satis,

reklamcilik, halkla iligkiler, {iriin tasarimi,
misteri hizmetleri, saglik ve sosyal
alanlarinda verilen hizmetler bu tip islere
ornek olabilir. Ancak, gercek¢i olmayan
iyimserlik amagsiz ugraslara sebep olabilir.
Bu nedenle, miithendislik gibi teknik islerde,
finansal kontrol ve muhasebe islerinde
tliml kdtiimserligin faydali bile olabilecegi
sOylenebilir  (Luthans, 2002b: 64-65).
Bundan yola ¢ikarak, esnek iyimser bir
bakis agisinin bireylerin ¢esitli agiklama
stilleri (hem iyimser hem de kotlimser)
kullanmalarina ve duruma uygun bakis agisi
gelistirmelerine izin verdigi sylenebilir.

Oz yeterlilik, giiclii teorik bir altyapiya
sahip psikolojik sermaye boyutlarindan
biridir (Avey vd., 2006: 45). Bu teorilerden
baslicas1 Albert Bandura’nin “Sosyal-
Biligsel Ogrenme Teorisi” (Akcay, 2011:
81)dir. Teorinin, bagkalarina deneyimlerin
aktarilmasi, gegmis deneyim ve bilgilerin
kullanilarak 6z-diizenleme yapilabilmesi,
cevresel olaylarin da dikkate alimmmas1 gibi
ilkeleri 6z yeterlilik boyutuna yansimigtir
(Maddux, 2002: 279). Oz yeterlilik, biligsel
kaynaklart harekete gecirmede, Dbireyin
becerileriyle ilgili sahip oldugu giivene de
isaret etmektedir (Luthans ve Youssef,
2004:153). Oz yeterlilik, belirli kosullar
altinda, beceriler sayesinde neler
yapabilecegine dair inangtir. Davranisla
ilgili basit bir sekilde yapilan tahminler
degildir. Hem ne yapilabilecegine hem de
ne yapilamayabilecegine isaret etmektedir.

Umut, irade/isteme giicii- willpower-
(amaglar1 bagarmak i¢in kararlilik) ve ¢ok
yonlii  disiinme- pathways- (engellerle
karsilagildiginda bir amaca ulagmak igin
alternatif yollar planlama) boyutlarim
kapsamaktadir (Avey vd., 2009: 681;
Luthans,Avey,Smith  vd., 2008: 821;
Luthans, 2002a: 701; Shahnawaz ve Jafri,
2009: 79). Bu boyutlar “umut”un ayirt edici
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ozellikleridir. Umut boyutu, psikolojik
sermayenin iyimserlik ve 0Oz-yeterlilik
boyutuyla iliskilidir. =~ Ornegin, umut
boyutunun willpower (amaglari basarmak
igin kararlilik) bileseni etkinlik
beklentilerine benzerken, pathways

(amaglara ulagmak igin alternatif yollar
planlama) bileseni ise etkinlik sonuglarinin
beklentilerine yakindir (Luthans, 2002b:
63). Umut da 6z yeterlilik gibi bireyin
kendisi tarafindan baslatilan, amag¢ odakl
davraniglardan ve diirtiilerden
faydalanmaktadir (Luthans ve Youssef,
2007: 330). Ancak, 6z yeterlilik simdiki ve
gelecekteki zorluklarla iligkili iken; umut
acik bir sekilde gelecege odaklanmaktadir.
Umut igsel kararlilik ve igsel motivasyonla
ilgili iken, 6z yeterlilik igsel ve dissal
hedeflere iliskin kararlilik ile ilgilidir (Page
ve Donohue, 2004: 6). Umut ve iyimserlik
boyutlarinin ikisi de beklentilerin dnemini

vurgulamasina ve amaca odakli bir
yaklasima sahip olmalarina ragmen,
beklentilerin yonetilmesi acisindan

birbirlerinden farklilasmaktadirlar. Ornegin,
iyimser bir kisi olaylarm iyi bir sekilde
sonuglanacagini  diislindiiglinde, istenen
sonucun elde edilmesini ve engellerin
iistesinden gelinmesini saglayan alternatif
yollar diislinmeyebilir. Baska bir deyisle,
iyimserler umudun willpower (amaglari
basarmak  i¢in  kararlilik)  boyutuna
sahiptirler, fakat pathways (amaglara
ulagsmak ig¢in alternatif yollar planlama)
boyutuna sahip degildirler. Bu nedenle
herhangi bir engelle karsilastiklarinda
vazgegebilirler. Umutlu bir kisi engeller ile
karsilagildiginda alternatif yollar diigiinerek
stresli ve olumsuz durumlarla basa ¢ikabilir

(Luthans ve Jensen, 2002: 309-311).
Dolayisiyla, psikolojik sermayenin
boyutlarinin  etkilesim halinde oldugu
sOylenebilir.

3. LIDER-UYE ETKILESIM TEORISi-
NiN TEMELLERIi

Lider (yonetici) ile isgdrenler arasindaki
degisimler lider-iiye etkilesimini isaret
etmektedir (Wayne vd., 1997: 82). Iste bu
etkilesimin temelinde bazi kuramlarin
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yattigr  ileri  siirlilmektedir.  Arastirma
kapsaminda incelenen bu kuramlar; rol
teorisi, sosyal miibadele (degisim) kurami
ve esitlik kuramidir.

3.1. Rol teorisi

Rol teorisine gore bir orgiitsel diizende, her
katilimer bir rol oynamaktadir ve islerini bu
roller yoluyla basart ile tamamlamaktadir
(Nie ve Lamsa, 2015: 852). Lider-iiye
etkilesim teorisi, rol yapma yaklagiminin
islemsellestirilmesi olarak goriilmektedir.
Bu durum, rol gelisiminin farklilastirilmisg
rol tanimlartyla sonug¢lanmasina
dayanmaktadir. Farklilastirilmis rol
tammmlar1  da farklilasgtirilmis  lider-iiye
etkilesimi ile sonu¢lanmaktadir (Dienesch
ve Liden, 1986: 621). Graen ve Scandura
(1987°den akt.Bauer vd, 1996: 1544-
1549)’ya gore, lider-iiye etkilesim siirecinin
gelismesi; rol iistlenme (role taking), rol
yapma (role making) ve rol rutinlesmesi
(role routinization) asamalarindan
olusmaktadir. Ilk asama olan rol iistlenme
asamasinda, lider bir iiyeye gelecekte ne
kadar zaman ve enerji harcayacagina karar
vermek i¢in Tlyelerin davraniglarini  ve
motivasyon diizeylerini degerlendirmek-
tedir. Lider, davraniglari, performanslar
degerlendirmekte ve iiyeye bununla ilgili
kararin1 bildirmektedir. Bu asamada, isin
kapsamu iiyelerin kaynak degisiminde temel
unsurdur. Bu nedenle, bu asama saatlerce
ya da aylarca siirebilir. Rol yapma agamasi,
tanisma basamagi olarak goriilmektedir.
Ileride daha fazla degisim yapilacak siirecin
devam ettirilmesidir. Gelisim asamasindan
sonra, rol rutinlesmesi asamasinda lider ve
iyenin davranmislar1 daha tahmin edilebilir
hale gelmektedir. Bu asama duygusal
baglarmm ve giivenin kuruldugu asamadir.
Rol tistlenme asamasinda, ikililer arasindaki
gliven degerlendirilme siirecindeyken; rol
yapma siirecinde giiven olusturulmaktadir.
Lider-iiye etkilesimi, ikili dikey iligkilerde
ic ve dig gruplarin sekillendirilmesi
sirasindaki  rol yapma siireclerine de
odaklanmaktadir (Xu vd., 2014: 100). ig
gruplardaki iligkiler  genisletilmis  rol
sorumluluklarina (ekstra roller) dayanirken,
dis gruptakilerin davraniglari resmi i
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tanimlarina gére (tanimlanmig
sekillenir (Norvapalo, 2014: 58).

roller)

3.2. Sosyal Miibadele (Degisim) Kurami

Sosyal degisim kurami, insan davranislarini
daha iyi anlama niyeti iizerine ortaya
¢ikmistir (June ve Kheng, 2014: 173). Blau
(1964’den akt., Wayne vd., 1997: 82)
tarafindan tanimlanan sosyal degisim
acikca belirtilmemis yiikiimliiliiklere sebep
olmaktadir. Biri bir iyilik yaptigi zaman,
bunun karsiligint  gelecekte alacagini
beklemektedir. Sosyal degisim kuramu,
performans ve vatandaslik gibi orgiit yanlisi
davraniglart  ve isgbéren sorumlulugunu
hissetmek ve orgiitlerin ve yoneticilerin
rollerini anlamak i¢in oOrgiitsel diizene
uygulanmaktadir. Sosyal degisim kurami
gergevesinde, iliskiler iggoérenlerin liderler
ve  Orgitler arasindaki  etkilesimleri
tarafindan gekillenmektedir (Memili vd.,
2014: 203).Lider-iiye etkilesim teorisine
gore, her isgdren yoneticisiyle benzersiz
sosyal degisim iligkileri kurar (Janssen ve
Yperen, 2004: 368). Bu degisim
iligkilerinde degerli kaynaklarin ydnetici ile
astlar arasindaki degisimine ve duygusal
destegin  diizeyine  odaklanilmaktadir
(Zagenczyk vd., 2015). Bu iligkiler, insan
davraniglarinin ekonomik ve sosyal degisim
modeline dayanmaktadir. Lider-iiye
etkilesim kalitesinin diisiik oldugu durumlar
daha c¢ok eckonomik miibadele; yiiksek
oldugu durumlar ise sosyal miibadele
iligkisi olarak goriilmektedir (Bolat, 2011b:
68).

3.3. Esitlik Kuram

Esitlik kuramina gore, astlar ve yoneticiler
yaptiklart katki ve elde ettikleri kazanglar
arasindaki oram1 c¢alisma arkadaslartyla
karsilastirdiklarinda benzer sonuglar
gortirlerse is doyumlar1 yliksek olmaktadir.
Esitlik kuramini anlamanin merkezinde
algilanan adalet yatmaktadir. Adaletsizlik
oldugu diistintildigiinde, astlar yapacaklari
katkilar1 ya da bekledikleri ddiilleri
azaltarak karsilik vereceklerdir (Adams,
1965°den akt. Deluga, 1994: 315). Grup
icindekilerin ve digindakilerin, liderle
etkilesim kaliteleri orgiitsel adalet algilarina
gore degisir. Adalet algis1 prosediirel,
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etkilesimsel ve dagitimsal adalet olmak
iizere lic boyuttan olugmaktadir. Prosediirel
adalet, lider is birimlerindeki tiim {yeler
tarafindan diiriist olarak algilandikca ortaya
¢ikmaktadir. Etkilesimsel adalette, 6diillerin
grup i¢inde dagilim sebepleriyle ilgili
olarak {iyelerin algilarinin rol oynadig1
goriilmektedir. Bu algi ise lider tarafindan
yaratilmaktadir. Dagitimsal adalet bakis
acisindan, lider-iiye  etkilesimi  esitlik
esasmna dayanmaktadir. Prosediirel ve
etkilesimsel adalet bakis agisindan, eger
lider tiim is grubundaki iyelerle ilgili
etkilesimlerdeki ve prosediirlerdeki adaleti
devam ettirirse; grup igindekiler ve grup
disindakiler bariggil bir sekilde bir arada
olabilirler. Grup igindeki tiyeler
yoneticileriyle daha iyi iletisim ve yiiksek
kaliteli lider-iiye etkilesiminden dolay
prosediirel adalet konularini anlamaya daha
yatkindirlar. Grup disi lyeler dagitimsal

adalete  odaklanmaya ve resmi s
sozlesmelerine dayanan Odiillerin oldugu
diizeyde performans gostermeye

egilimlidirler. Ancak bu durum, prosediirel
adaletin grup dist dyelerle ilgisiz oldugu
anlamina gelmemektedir, bununla birlikte
grup dist {yelerin performanslart 6diil
dagitimiyla (dagitimsal adalet) daha ilgilidir
(Scandura, 1999: 30-33).

3.4. Lider-Uye Etkilesim
Gelisimi

19701li yillarda Dikey Ikili Baglanti Modeli
olarak isimlendirilen yaklagim, 1980°li
yillara kadar zenginleserek lider-liye
etkilesimi adim1  almistir (Dienesch ve
Liden, 1986: 618). Dikey ikili baglanti
modeline gore, liderin her izleyicisi ile
kurdugu iliski kendine &zgiidir (Kash ve
Seymen, 2010: 110). Dikey ikili baglanti
modeli, liderler ve izleyicilerinin yer aldigi
is birimlerindeki iliskilerin farklilastigim
ileri siirmektedir (Jha ve Jha, 2013: 43). Bu
yaklagimin teorik temelleri lider ile {iye
arasindaki etkilesimlere, degisimler yoluyla
gelistirilen ikili iligkilere dayanmaktadir
(Bauer vd, 1996: 1538). Bu yaklasim,
liderlik icin iligki tabanli bir yaklasim
Olgiilebilir hale getirdigi i¢in Onemlidir
(Gerstner ve Day, 1997: 827).

Teorisinin
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Liderlikle ilgili yapilan c¢esitli caligmalar
farkli bakis acilart gelistirmistir. Bir bakis
acist  lider odakliliktir. Bu  yodndeki
aragtirmalar  belirli lider davranislarini
analiz ederek bireysel, grupsal ve orgiitsel
performans ¢iktilarim aciklamay1
amaglamaktadir. DOniisiimeii, karizmatik
liderlik, 6zellik teorileri bu kapsamda 6rnek
verilmektedir. Bagka bir bakis agisi,
giiclendirme yaklagimlarindaki gibi
izleyicilere odaklanan (Graen ve Uhl-Bien,
1995: 221) modellerdir. Bagka bir bakis
acist ise lider ve izleyici arasindaki birebir
iliskilere (Aslan ve Ozata, 2009: 96)
odaklanmaktadir. Bu  bakis  agisim
destekleyenler, izleyicinin performansi ile
ortak saygi, giiven kalitesi arasinda bir iligki
olacagini savunurlar. Bu bakis agisinin en
giizel 6rnegi lider-liye etkilesim teorisidir.
Lider odakli teoriler izleyicilerin farkli

liderlerle  neden  farkli  performans
gosterdiklerini aciklamada yetersiz
kalmaktadir. Lider-izleyici iligkisine
odaklanan arastirmalar, liderin

izleyicileriyle ne tiir iligkiler gelistirdigine
onem vermektedirler (Howell ve Merenda,
1999: 680). Lider-liye etkilesim teorisi,
odak noktasi lider ve iiye arasindaki ikili
iliski olmasindan dolayr diger liderlik
teorilerinden ayrilmaktadir. Liderin kisisel
Ozelliklerinin bir fonksiyonu, durumun
Ozellikleri ya da bunlar arasindaki iliski
olarak lideri agiklamaya calisan geleneksel
teorilerin tersine; lider-iiye etkilesimi ikili
iligkilerin ~ kabul  edilmesi  agisindan
Ozglinligii yansitmaktadir (Gerstner ve
Day, 1997: 827). Teori, lider ile izleyiciler
arasindaki dikey yonlii iligkileri daha
derinlemesine  analiz  edip, iliskilerin
kalitesini incelemistir (Jha ve Jha, 2013:
43).

Lider ve iiye ikililerinde, zayif ve yiiksek
kaliteli lider-iiye etkilesimlerine
odaklanilmaktadir (Scandura ve Graen,
1984: 428). Zay1f kaliteli lider-iiye iliskileri

is sozlesmelerinde yer alan ekonomik
(yapisal) degisimleri icermekle
tanimlanirken, yiliksek kaliteli lider-iiye

iligkileri is sozlesmelerindeki gereklerin
Otesinde yer alan sosyal degisimler (yiiksek
ilgi, duygusal destek, sorumluluk gibi)
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olarak tanimlanmaktadir (Sparrowe ve
Liden, 1997: 523). Yiiksek kaliteli degisim
iligkilerinde, isgdren hem isinde yeterli
diizeyde performans gdsterme zorunlulugu
hissetmekte hem de genel is beklentilerinin
Otesinde lidere fayda saglayan davranislar
gostermektedirler. Ayni sekilde, lider de
igsgorenlerine odiil ve ayricaliklar saglama
yoluyla  karsilk  verme  zorunlulugu
hissetmektedir (Wayne vd., 1997: 85).
Yiksek kaliteli lider-tiye iliskileri zamanla
kurulacak giivenin bir kanitt olarak da
goriilmektedir (Bauer vd, 1996: 1538).

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili &nceki
yillarda yapilan c¢aligmalar, lider-iiye
etkilesiminin ~ boyutlarin1  tanmimlamada

yetersiz kalmistir. 1980°li yillar boyunca,
Graen ve ¢alisma arkadaglart lider-iiye
etkilesimini ¢esitli alt boyutlar1 olan, lider
ve ast arasindaki degisimin kalitesi olarak
tanimlamiglardir (Schriesheim vd., 1999:
66-76). Dienesch ve Liden (1986: 624)’e

gore, lider-liye etkilesimi tek boyuta
sigdirilmamali, ¢ok  boyutlu  olarak
degerlendirilmelidir.  Ancak  boyutlarin

neler olacagina karar vermek de g¢ok
onemlidir. Ornegin, Liden ve Maslyn
(1998), Dienesch ve Liden (1986)’nin iig
boyutlu (algilanan katki, sadakat ve etki)
olarak degerlendirdikleri yapiya mesleki
(profesyonel) saygl  boyutunu  da
eklemislerdir. Aragtirmamizda, Liden ve
Maslyn (1998)’nin ileri slirdiigii dort
boyutlu yaklagim kullanilmigtir.

Katki; her iiyenin ortak amaclarin Stesine
yerlestirdikleri  ig-odakli  faaliyetlerin
kalitesinin,  yOniiniin ~ ve  miktarinin
algilanmasidir (Dienesch ve Liden, 1986:
624). Ikililerden ast konumunda olan, is
tamim1 ve is sOzlesmesine goére gereken
sorumluluklar yerine getirmektedir. Bunun
karsihiginda da, istler bu faaliyetler igin
gereken kaynaklar1 ve olanaklar1
sunmaktadirlar (Liden ve Maslyn, 1998:
50). Bu kaynaklar biitge destegi, malzeme
gibi somut kaynaklarin yaninda; bilgi,
tecrilbe gibi soyut kaynaklar da olabilir
(Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 39).

Sadakat (Baglilik, Vefakarlik); Lider-iiye
etkilesimindeki ikililerin kigisel 6zellikleri
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ve amagclart i¢cin gosterilen genel destegin
ifade edilmesidir (Dienesch ve Liden, 1986:
625). Bu boyut, her kosulda tutarli olarak
devam eden vefakarligt kapsamaktadir
(Liden ve Maslyn, 1998: 50). Liderin
astlarinin zor durumlarinda onlara destek
olup, yardim etmesi ve onlart koruyup
kollamasi; astlarin da lidere her durumda
destek olmalarini ifade etmektedir (Bas vd.,
2010: 1019). Karsilikli olarak birbirlerini
desteklemelerini  ve bagkalarma karsi
savunulmalarini  da  isaret etmektedir
(Ordun ve Aktas, 2014: 123).

Etki; ikililer arasindaki etki, is ya da
profesyonel degerlerden daha ziyade
kisileraras1  etkilesime  dayanmaktadir
(Dienesch ve Liden, 1986: 625). Bu gibi
etki, bir iligkinin ortaya ¢ikmasi arzu
edildiginde ya da iliski ortaya c¢iktiginda
meydana gelmektedir. Bu iligkiler kisileri
odillendirici  unsurlara  ve  ¢iktilara
sahiptirler (Liden ve Maslyn, 1998: 50).
Wayne vd. (1997) Amerikali 570 isgoren ve
289 yonetici ile yaptiklar1 bir arastirmada
liderden hoslanma diizeyi arttikca lider-iiye
etkilesim kalitesinin arttigini
belirtmiglerdir.

Profesyonel(mesleki) saygi, organizasyon
icinde ya da disinda bir iine sahip olan
ikililerden herbiri i¢in algilanan diizeydir
(Herrara vd., 2013: 56). Bu algi, bireyi
ilgilendiren tarihsel bir gegmise dayanabilir.
Bireyle kisisel bir deneyim yasanmasi,
kisiyle ilgili orgiit icinden ve disindan
yapilan yorumlar 6rnek verilebilir. Bu da
bir kisiyle tanigmadan ya da caligmadan
once onunla ilgili profesyonel saygi
algisinin  geligebilecegini  gostermektedir
(Liden ve Maslyn, 1998: 50).

Bir sonraki boliimde, psikolojik sermaye ve
lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskilerle
ilgili yerli ve yabanci yazindaki c¢alismalar
incelenmis; bu dogrultuda temel hipotez ve
dort alt hipotez olusturulmustur.
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4. PSIKOLOJIK  SERMAYE iLE
LIiDER-UYE ETKILESIiMi ARASIN-
DAKI ILISKIiLERIN HiZMET
SEKTORUNDE ARASTIRILMASI

Pozitif psikoloji sadece bireyleri degil,
aileleri ve orgiitleri de  kapsayan
(Donaldson ve Ko, 2010: 178) ve gelistiren

bir yaklagimdir (Seligman, 2002: 3-7).
Psikolojik  sermaye  kavrami,  pozitif
psikoloji bakis acis1 icinde

degerlendirilmektedir. Geleneksel sermaye
(neye sahip oldugumuz), insan sermayesi
(neyi bildigimiz) ve sosyal sermaye (kimi
tanidigimiz)’den daha gelismis bir kavram
olarak psikolojik sermaye “kim
oldugumuz” anlamina gelmektedir (Luthans
vd, 2004: 46). Kisacasi, psikolojik sermaye
bireyin  verimliligine katki  yaptigina
inanilan kisilik ozellikleri olarak
tanimlanmaktadir  (Gohel, 2012:  35).
Ozyeterlilik, —umut, dayamklilk ve
iyimserlik  boyutlariyla  inceledigimiz
psikolojik sermaye, calisma hayatina 6zgii,
olgiilebilir (Luthans vd., 2007a: 19; Avey,
Luthans ve Youssef., 2010: 437; Luthans
vd., 2007b: 11) ve yonetilebilir olma
(Giiler, 2009: 119) &zelliklerine de sahiptir.
Psikolojik sermaye boyutlarindan  biri
etkilenirse (6rnegin iyimserlik), benzer
olarak digerlerinin (umut, 6z yeterlilik,

dayaniklilik) de zaman icinde
etkilenecekleri ileri siiriilmektedir. Boylece
psikolojik  sermaye  diizeyi zamanla

yiikselebilir veya diisebilir (Peterson vd.,
2011: 431-432).

Amaglara ulasma konusunda umut dolu
olanlar, pozitif ciktilar elde etmek igin
gergekei bir iyimserlige sahip olanlar, yeni
amaglarin pesinden kogsmada yeterliliklerine
inanglar1 tam olanlar, engellerle basa
¢tkmada ve kendilerini toparlamada basarili
olanlar  psikolojik  sermayeleri  giiclii
bireylerdir (Luthans vd., 2014: 193). Bu
bireyler basariya wulasmada yilmadan,
gerekirse alternatif yollar1 da deneyerek,
amaca ulasacaklarina dair inanglarin
yitirmeden, iyimser agiklayici bir stile sahip
olarak liderin ¢emberinin igine dahil
olabilirler. I¢ grupta degerlendirilen bu
bireyler ayricalikli grupta yer aldiklarindan,
liderleriyle olan etkilesimlerinin daha
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kaliteli oldugu soylenebilir. Ornegin, Hu ve
Liden (2013) ve Bolat (2011a) tarafindan
yapilan arastirmalarda da, ozyeterlilik ile
lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli pozitif
bir iliskinin oldugu saptanmistir. Psikolojik
sermayenin boyutlarindan birinin
yiikselmesi digerlerini de pozitif olarak
etkilediginden, psikolojik sermayesi yiiksek
olan ¢alisanlarm liderleriyle kurduklar
etkilesimin daha kaliteli olacagi, dolayisiyla
bireylerin i¢c grupta yer alabilecekleri
sOylenebilir. Bu nedenle, temel hipotez ve
alt hipotezleri su sekilde kurulmustur:

H1I: Psikolojik sermaye,
etkilesimini pozitif etkilemektedir.

lider-iiye

Hla: Dayanmiklilik, lider-iiye etkilegiminin
alt boyutlarini (katki, sadakat, etki, mesleki
sayg) pozitif etkilemektedir.
HIb: Iyimserlik, lider-iive etkilesiminin alt
boyutlarint (katki, sadakat, etki, mesleki
sayg) pozitif etkilemektedir.
HIlc: Ozyeterlilik, lider-iiye etkilesiminin alt
boyutlarint (katki, sadakat, etki, mesleki
sayg) pozitif etkilemektedir.
Hid: Umut, lider-iiye etkilesiminin alt
boyutlarint (katki, sadakat, etki, mesleki
sayg) pozitif etkilemektedir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Kisitlari

Arastirmada ¢esitli mesleklerden (polis,
askeri personel, avukat, hekim, hemsire,
bankact) katilimcilarin psikolojik sermaye
ve lider-iiye etkilesim diizeyleri hem toplam
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diizeyde hem de boyutlar (zaman, stres,
davranig tabanli) agisindan degerlendiril-
migtir. Degiskenlerin demografik 6zellikler

acisindan farklilik gosterip
gostermediklerini saptamak da
amaglanmistir. Katilhimcilarm  psikolojik
sermaye diizeylerinin lider-tiye

etkilesimlerini pozitif etkiledigini belirten
temel hipotez de test edilmistir. Arastirma
kapsaminda incelenen meslek gruplarindaki
katilimcilara {ilkemiz capinda ulagamamak,
veri toplama siiresinin 2014 yili aralik ay1

ile 2015 wyii mart aylar1 arasinda
siirlandirilmasi kasit olarak
degerlendirilebilir. Ulkemizde anket

cevaplamaya yonelik olumsuz tutumlar
anketlerde eksik cevaplamalara, dolayisiyla

degerlendirilebilecek ~ anket  sayisinin
kisitlanmasina sebep olmustur.
4.2. Arastirmanin Orneklemi ve

Kullanilan Veri Toplama Yontemi

Arastirmadaki  Orneklemin  se¢iminde,
kolayda ve kartopu oOrnekleme yontemi
kullanilmigtir. Arastirma belirli bir zaman
araliginda gerceklestirildiginden kesitsel
tirde bir arastirmadir. Arastirmada alan
aragtirmasi yontemi; veri toplama teknigi
olarak, yazin taramasi, anket teknigi
kullanilmistir. Anket verileri, katilimeilarla

bizzat goériiglilerek ve online olarak
toplanmustr.
Katilimcilarin ~ demografik  6zelliklerine

iligkin bulgular Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Frekans Yiizde Frekans Yiizde

Cinsiyet Yoneticinin cinsiyeti
Kadin 229 48,5 Kadin 135 28,6
Erkek 243 51,5 Erkek 337 71,4
Toplam 472 Toplam 472
Medeni durum Sektor
Evli 291 61,7 Kamu 365 77,3
Bekar 178 37,7 Ozel 106 22,5
Toplam 469 Toplam 471
Cocuk sayisi Meslekler
Hig 245 51,9 Askeri personel 78 16,5
1 114 242 Avukat 50 10,6
2 98 20,8 Bankaci 86 18,2
3 13 2,8 Hekim 107 22,7
5 2 4 Hemgire 84 17,8
Toplam 472 Polis 67 14,2

Toplam 472
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Frekans | Yiizde Frekans | Yiizde
Yoneticinin yasi Toplam deneyim
20-30 yas aras1 13 2,8 1 yildan az 34 7,2
31-40 yas aras1 175 37,1 1-5 yil 119 25,2
41-50 yas aras1 230 48,7 6-10 y1l 96 20,3
51 yas ve lizeri 47 10,0 11-15 y1l 79 16,7
Toplam 465 16 yil ve iizeri 136 28.8
Toplam 464

Yoneticiyle calisma siiresi
1 yildan az 194 41,1
1-5 y1l 229 48,5
6-10 y1l 24 5,1
11-15 y1l 9 1,9
16 y1l ve tizeri 15 3,2
Toplam 471
Arastirmaya 78 askeri personel, 50 liderleriyle etkilesim diizeyini,
avukat, 86 bankaci, 107 hekim, 84 katilimcilarin algilar tizerinden
hemsire ve 67 polis katilmistir. belirlemek i¢in; Liden ve Maslyn (1998)
Katilimeilarin 365’1 kamu  sektoriinde, tarafindan  gelistirilen ve Tiirkce’ye
106°s1  o6zel sektorde g¢alismaktadir. uyarlamast Bas vd.(2010) tarafindan

Arastirmaya katilanlarin  229’u  kadin,
24370 erkektir. Katilimcilarin galigtiklari
yoneticilerin 135’1 kadin, 337’si erkektir.
291’1 evli, 1781 bekardir. 245
katilimcinin  hi¢ g¢ocugu yokken, 227
katilimcimmin ~ en az  bir  ¢ocugu
bulunmaktadir. Katilimcilarin =~ 194’
yoneticisiyle caligma siiresinin 1 yildan
az oldugunu belirtirlerken, 229°u 1-5 yil
arasinda, 48’i ise 6 yildan fazla oldugunu
ifade etmislerdir. Katilimcilarin
153’iniin toplam deneyimi 5 yildan az
iken, 311’inin 5 yildan fazla deneyimi
vardir. Katilimcilarin 188’inin
yoneticisinin yast 40’m altinda iken;
277’sinin 41 ve daha fazladir.

4.3. Arastirmada Kullanilan Ol¢ekler

Arastirmaya  katilanlarin  psikolojik
sermaye  kavramma  yonelik  algi
diizeylerini belirlemek i¢in Luthans vd.
(2007) tarafindan gelistirilen, Erkus ve
Findikli (2013) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlamast yapilan 4 boyutlu ve 24
maddeli “psikolojik sermaye Olcegi”
kullanilmistir. Yine, katilimcilarin
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yapilan 12 maddelik 4 boyutlu “Cok
Boyutlu Lider-Uye Etkilesimi 12 (LMX-
MDX-12) Olgegi” kullanilmugtir.

5. ANALIiZ VE BULGULAR

Aragtirmada kullanilan dlgegin basiklik
(-,639) ve carpiklik (-,085) degerleri -1
ile +1 arasinda oldugundan normallik

varsayimimin saglandigi; bu verilerle
parametrik  testlerin  yapilabilecegi
sOylenebilir.

5.1. Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada, psikolojik sermaye ve lider-
iye etkilesimi Olg¢eklerinin  yapisal
gecerliligini degerlendirmek icin
dogrulayic1 faktor analizi yapilmustir.
Psikolojik  sermaye  ve  lider-iiye
etkilesimi 6lceklerinin Tiirkge’ye
uyarlamalar1 yapildigindan, agimlayict
faktor analizleri tekrar yapilmamustir.

Olgeklerin giivenilirliklerini belirlemek
icin ise Tablo 2’de goriilen Cronbach
Alpha (o) degerleri hesaplanmustir.
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Tablo 2: Psikolojik Sermaye ve Lider-Uye Etkilesimi
Alt Boyutlar i¢in Giivenilirlik Analizi

Cronbach's n
Alpha Degisken Sayisi

Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlar:
Ozyeterlilik ,894 6
Umut ,830 6
Dayaniklilik ,750 5
Iyimserlik 717 4
Lider-Uye Etkilesiminin Alt Boyutlari
Etki ,953 3
Sadakat 944 3
Katk1 ,847 3
Mesleki Saygi ,938 3

Psikolojik sermaye dlgegindeki, 13.,20. ve
23. ifadeler giivenilirligi  distirdikleri
gerekgesiyle Olgekten ¢ikarilmistir. Sonug
olarak, psikolojik sermayenin Ozyeterlilik,
umut, dayaniklilik, iyimserlik  alt
boyutlarinin Cronbach alfa (o) katsayilari
strastyla .89, .83, .75, .72 bulunmustur. 3’er
maddeden olusan lider-liye etkilesim
Olceginin alt boyutlart etki, sadakat, katki
ve mesleki saygi’'nin Cronbach alfa(a)
cinsinden giivenilirlik katsayilart sirasiyla
95, .94, .85, .94’tir.Degerler .70’in
tizerinde oldugu igin dlgeklerin bu haliyle
giivenilir oldugu soylenebilir.

Giivenilirlik degerleri incelendikten sonra,
dort alt boyut ve on iki ifadeden olusan

lider-iiye etkilesimi ve yine dort alt boyut
yirmi bir ifadeden olusan psikolojik
sermaye Olgeginin birinci diizey faktoriyel
yapist, yapisal esitlik modeli ile test
edilmigtir. Besli likert 0&lgeginde, 472
denekten toplanan siirekli degiskenlerin
normal dagilim gostermesi nedeniyle
maximum likelihood hesaplama yontemi
(Kline, 2011) kullanilarak kovaryans
matrisi olusturulmustur.

Uyum indekslerinin kabul edilebilir ve
miitkemmel degerleri Tablo 3’de
goriilmektedir. Arastirmada bu tablo temel
alarak degerlendirme yapilmistir.

Tablo 3: Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna liskin Istatistiksel Degerler

Uyum indeksleri

X2 uyum testi Anlamhi  olmamast istenir. Orneklem biiyiidiigii zaman anlaml
¢ikabilmektedir. Bu durumda, ki-karenin SD’ye orani, genel modelin
uyumunu degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir.

X?/sd Iyi Uyum Degerleri Kabul Edilebilir Uyum Degerleri

<3 <5

GFI >0.90 >0.85

AGFI >0.90 >0.85

RMSEA <0.05 <0.08

CFI >0.95 >0.90

RMR <0.05 <0.08

SRMR <0.05 <0.08

Kaynak: Siimer, 2000; Simsek, 2007; Meydan ve Sesen, 2011, Taskin ve Akat, 2010, Giirbiiz ve
Sahin, 2014, Kline, 2011 ve Joroskog ve Sérbom, 1993’den faydalanilarak hazirlanmusgtir.

Psikolojik sermaye 6lg¢eginin birinci diizey
faktoriyel analizi  sonuglarmma iligkin
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parametre degerlerinin oldugu yol semasi
Sekil 1’de sunulmustur.
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Sekil 1: Psikolojik Sermaye Olgeginin Birinci Diizey Dogrulayict Faktdr Analizi Sonucu

Birinci diizey DFA sonucunda elde edilen  Ancak, uyum 1iyiligi degerlerinin esik

uyum iyiligi degerleri (X*(183, N=472)=
586.54; p<.01; X?/df=3.20; RMSEA=.068;
GFI1=.89; AGFI=.87; CFI=.98; RMR=.04;
SRMR=0.04) Onerilen dort faktorli
modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir
oldugunu ve dolayisiyla psikolojik sermaye
Ol¢eginin, ongorilen kuramsal yapisi (dort
faktorlii model) ile uyustugunu
gostermektedir. Son kisimdaki

degerlerin iistiinde olmasindan dolay1 ilave
diizeltme Onerilerinin uygulanmasina gerek
goriilmemistir.

Dort alt boyut ve toplam 12 maddeden
olusan lider-liye etkilesimi Glgeginin (liger
ifadeli etki, sadakat, katki, mesleki saygi)
birinci diizey faktoriyel analizi sonuglarina
iligkin parametre degerlerinin oldugu yol
semasi sekil 2°de sunulmustur.

modifikasyon indeksleri de incelenmistir.
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Birinci diizey DFA sonucunda elde edilen

uyum tyiligi degerleri (X*(48,
N=472)=180.54;  p<.0l;  X*df=3.76;
RMSEA=.077;  GFI=94;  AGFI=.90;

CFI=.99; RMR=.05; SRMR=.03) Onerilen
dort faktorli modelin veri ile uyumlu ve
kabul edilebilir oldugunu ve dolayisiyla
lider-liye etkilesimi 6lgeginin Ongoriilen
kuramsal yapis1 (dort faktorlii model) ile
uyustugunu gostermektedir. Son kisimdaki
modifikasyon indeksleri de incelenmistir.
Ancak, uyum iyiligi degerlerinin esik
degerlerin iistiinde olmasindan dolay1 ilave
diizeltme Onerilerinin uygulanmasina gerek
goriilmemistir.

Psikolojik Sermayenin Lider-Uye Etkilesimi Uzerindeki Etkisinin Hizmet Sektoriinde

5.2. Verilerin Analizi

Arastirma sonucunda elde edilen verilerin
analizi i¢in IBM-SPSS 20 ve LISREL 8.7
istatistiksel paket programlari
kullanilmistir. Analiz asamasinda t testleri,
tek yonlii varyans analizi (one-way anova
testi), korelasyon ve yol analizi yapilmigtir.

5.2.1. Psikolojik Sermaye, Lider-Uye
Etkilesimi ve Alt Boyutlarina iligkin
Bulgular

Oncelikle katilimcilarin, ortalama
psikolojik sermaye ve lider-iiye etkilesim
diizeylerinin istatistiksel acidan

belirlenmesine yonelik t testi yapilmistir.
Analize iligkin bulgular Tablo 4’de yer
almaktadir.

Tablo 4: Psikolojik Sermaye, Lider-Uye Etkilesimi ve
Alt Boyutlarma iliskin Tek Grup T Testi Sonuglart

N Ortalama | Standart Serbestlik t P
Sapma Derecesi
Psikolojik Sermaye 472 3,7877 ,46642 471 36,691 | ,000
Ozyeterlilik 472 4,1801 ,61757 471 41,514 | ,000
Umut 472 3,7461 ,69328 471 23,381 | ,000
Dayaniklilik 472 3,9233 ,61995 471 32,356 | ,000
Tyimserlik 472 3,6769 , 71528 471 20,560 | ,000
Lider-Uye Etkilesimi 472 3,3263 1,00565 471 7,049 | ,000
Etki 472 3,2931 1,19389 471 5,333 | ,000
Sadakat 472 3,2768 1,14552 471 5,250 | ,000
Katki 472 3,4965 1,01904 471 10,585 | ,000
Mesleki Saygi 472 3,2387 1,15857 471 4,476 | ,000
Katilimeilarin  psikolojik sermaye diizeyi  boyutuna ait oldugu goriilmektedir. Astlarin

ortalamasinin ortalamadan oldukga yiiksek
(3,78) oldugu sdylenebilir. Alt boyutlar
acisindan degerlendirildiginde, 6z yeterlilik
diizeylerinin en yiiksek (4,18), iyimserlik

diizeylerinin en disik (3,67) oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin ~ iglerini
basarma konusunda kendilerine olan

inan¢larmin yiiksek oldugu, ancak islerinin
simdiki ve gelecekteki durumlart igin
pozitif atifta bulunma diizeylerinin diger
boyutlara gore diisiik oldugu s6ylenebilir.

Katilimcilarin lider-tiye etkilesim
diizeylerinin (3,32) de ortalamanin iistiinde
oldugu sdylenebilir. Alt boyutlar agisindan

degerlendirme yapildiginda en yiiksek
ortalamanin  katkt  (3,49), en disik
ortalamanin ise mesleki saygi (3,23)
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gbzlinden liderlerinin ise yaptiklar katkinin
diger boyutlara gore yiiksek olarak
degerlendirildigi; ancak, liderlerin mesleki
saygl diizeylerinin diger boyutlara gore
daha diistik diizeyde algilandig1
goriilmektedir.

Psikolojik Sermaye, lider-iiye etkilesimi ve
alt boyutlarinin, katilmecilarin  meslek
gruplari acisindan fark gosterip
gostermedigini anlamak i¢in tek yonli
varyans analizi (one-way  anova)
yapilmistir. Tek yonlii varyans analizlerinde
oncelikle  Levene  testi  yapilmustir.
Varyanslarin ~ homojen  oldugu(p>.05)
durumlarda  varysanslar  esit  kabul
edilmekte; farkliliklarin yorumlanmasinda
Tukey HSD testi kullanilmistir.
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Varyanslarin homojen olmadig1
durumlarda(p<.05) ise Welch ve Brown-
Forsythe test istatistikleri ve Tamhane post
hoc test sonuglart ile yorum yapilmustir.
Psikolojik sermaye ve alt boyutlartyla ilgili
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analize iligkin bulgular, Tablo
5’desunulmaktadir.Oz yeterlilik diizeyinin,
calisanlarin meslekleri agisindan anlamli
fark gostermedigi bulundugu i¢in tabloya
dahil edilmemistir.

Tablo 5: Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlarina Ait
Ortalamalarin Mesleklere Gore Karsilastiriimasi

Meslekler N Ortalama S.s s.d F P Anlamh
Fark
Askeri personel 78 3,7954 ,51986
Avukat 50 | 3,6175 ,52331
Psikolojik Bankaci 86 3,8450 44797
Sermaye Hekim 107 | 3,7344 45177 5/466 | 2,389 1,037 42
Hemgire 84 3,8562 ,42969
Polis 67 | 3,8315 ,42028
Askeri personel 78 3,7158 ,66184
Avukat 50 | 3,4300 ,69831
Bankaci 86 | 3,8895 ,63018 3>2
Umut Hekim 107 | 3.69094 | 67426 | O/466 | 382010021 5,
Hemgire 84 3,8929 , 71821
Polis 67 | 3,7239 , 72912
Askeri personel 78 3,9026 ,69413
Avukat 50 | 3,8040 ,68511
Bankaci 86 | 3,9302 ,57375 5>2
Dayaniklilik Hekim 107 | 3.8374 61560 5/466 | 2,902 | ,014 554
Hemgire 84 4,1381 ,54039
Polis 67 | 3,8955 ,59121
Askeri personel 78 3,6538 ,70852
Avukat 50 | 3,3250 ,64731 5>2
- . Bankaci 86 3,8023 ,59670 5>4
Iyimserlik Hekim 107 | 3.5771 77810 5/466 | 5,370 | ,000 32
Hemsire 84 | 3,9077 , 71324
Polis 67 | 3,6754 ,69633
Hemsirelerin psikolojik sermaye, umut diizeylerinin avukatlardan daha
dayaniklilik, umut ve iyimserlik  yiiksek oldugu goriilmektedir.

diizeylerinin avukatlardan daha yiiksek
oldugu sOylenebilir. Hemsirelerin
dayanikliik ve iyimserlik diizeylerinin,
hekimlerden; bankacilarin da iyimserlik ve

Lider-iiye etkilesiminin ve alt boyutlarinin
diizeylerinin meslekler agisindan farklilik
gosterip gostermedigine iligkin bulgular,
Tablo 6°da verilmektedir.

Tablo 6: Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarmna Ait
Ortalamalarin Mesleklere Gore Karsilastirilmasi

Meslekler N Ortalama S.s s.d F P Anlamh
Fark
Lider-Uye | Askeri 78 28622 | 1,03212
Etkilesimi personel 2>1
okt 50 3,3683 | ,83131 o
86 3,6240 | ,86307 6,999
ﬁz‘;]i‘ic‘ 107 3,2002 | ,89342 S/466 | sy | 001 gi‘l‘
Homsire 84 3,6359 | 1,06670 4
5 67 3,2662 | 1,12528
Polis
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Meslekler N Ortalama S.s s.d F p Anlamh
Fark
Etki A:rlzzr;el 78 26581 | 123906
ivukat 50 3,3400 | 1,07220 2>1
86 3,6124 | 1,04270 6,866 3>1
}Blzlﬁll.‘;“ 107 32336 | 1.06420 | 2406 | 7420 | 020 4>1
Homett 84 3,6230 | 1,24591 551
15 67 3,2687 | 1,26496
Polis
Sadakat Asrker; | 78 27308 | 1,18560
lfviiate 50 3,5133 | 1,07372 ol
86 3,5775 | ,99597 6,176
EZE.‘;CI 107 32181 | 102201 | 406 | Glaza | 034 g:
Home 84 3,5198 | 1,20168
1§ 67 3,1393 | 1,21737
Polis
Katki Askeri | 78 32265 | 1,18248 -
persone 50 3,3200 | ,87536
Avukat 86 3.8295 | 84752 6.915 3>2
}Blzfi‘;“ 107 3,2368 | ,95277 /466 1 3p3 | 005 gj
Home 84 3,7817 | ,93639 -
1§ 67 3,5721 | 1,11887
Polis
g’[“llek‘ Asrker; | 78 32265 | 1,15189
aye gevziaf 50 3,3200 | 1,05463
86 3,8295 | ,98690 4,957 3>1
}Blzrﬁll.‘;‘l‘” 107 32368 | 109405 | 240 | 5168 | 040 5>1
Home 84 3,7817 | 1,24307
1§ 67 3,5721 | 1,25709
Polis

Avukat, bankac1 ve hemsirelerin lider-iiye
etkilesim diizeylerinin askeri personelden;
bankacilarin ve hemsirelerin de
hekimlerden anlamli diizeyde daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Askeri  personelin  etki  diizeylerinin;
avukatlardan, bankacilardan, hemsirelerden
ve hekimlerden anlamli diizeyde daha
distik oldugu bulunmustur.

Askeri personelin sadakat diizeylerinin;
avukatlardan, bankacilardan ve
hemsirelerden anlamli diizeyde daha diisiik
oldugu bulunmustur. Bankacilarin,
avukatlarin ve hemsirelerin, zor durumlarda
liderlerden destek olma, koruyup kollama
beklentilerinin daha yiiksek oldugu; ancak,
askeri personellerin liderlerinden olan bu
beklentilerinin karsilanamadigr gortilmek-
tedir.

Bankacilarin katki boyutuna ait puanlarinin;
askeri  personelden, avukatlardan ve
hekimlerden anlamli diizeyde daha yiiksek

oldugu bulunmustur. Hemsirelerin de katki
boyutuna iliskin algilarinin hekimlerden ve
askeri personellerden daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.

Askeri personelin mesleki saygi diizeyleri;
bankacilardan ve hemsirelerden anlamli
diizeyde daha distiktiir. Hemsirelerin ve

bankacilarin, liderlerini mesleki agidan
yeterli algilama diizeylerinin yiiksek; askeri
personellerin  liderlerini aym1  agidan
algilama  diizeylerinin  diisik  oldugu
sOylenebilir.

Psikolojik sermaye ve alt boyutlariin

calisgilan sektdr ve calisanlarin cinsiyeti
acisindan  anlamli  fark  gostermedigi
bulunmustur. Polate1 (2014) ve Kaya vd.
(2014) tarafindan yapilan arastirmalarda da
psikolojik sermaye diizeyinin cinsiyet
acisindan farklilik gostermedigi
saptanmistir. Ancak, Erkmen ve Esen
(2012) yaptiklar1 bir arastirmada erkeklerin
psikolojik sermaye diizeylerinin daha
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ifade

etmislerdir.
bulgularla

benzer sonuglarin yaninda farkli sonuglarin
da elde edildigi goriilmektedir.

Psikolojik sermaye ve alt boyutlarina ait
diizeylerin demografik 6zellikler agisindan

Tablo 7: Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlarinin Demografik
Ozellikler Agisindan Karsilastirilmasina Yonelik T-testi

2017

karsilagtirilmasina yonelik sonuglar Tablo
7’de goriilmektedir. Demografik 6zellikler
acisindan anlamli fark gosteren boyutlar yer

almaktadir.

N Ortalama | s.s s.d t ]
Medeni durum
Psikolojik Sermaye | Evli 291 3,8522 43315 | 467 3,710 | ,000
Bekar 178 3,6898 ,50078
Oz yeterlilik Evli 291 4,2325 ,60470 | 467 2,228 | ,026
Bekar 178 4,1021 ,63264
Umut Evli 291 3,8339 ,606516 | 467 3,434 | ,001
Bekar 178 3,6096 ,72031
Dayaniklilik Evli 291 3,9794 ,59665 | 467 2,385 | ,017
Bekar 178 3,8393 ,64905
Tyimserlik Evli 291 3,7766 ,69538 | 467 3,826 | ,001
Bekar 178 3,5197 ,72264
Yoneticinin
cinsiyeti
Dayaniklilik Kadin 135 4,0489 ,61303 | 470 2,806 | ,005
Erkek 337 3,8730 ,61645
Tyimserlik Kadin 135 3,8093 J71119 | 470 2,559 | ,011
Erkek 337 3,6239 , 71107
Cocuk sahibi
Psikolojik sermaye | Hayir 245 3,6896 ,48562 | 470 -4,858 | ,000
Evet 227 3,8935 ,42081
Hayir 245 4,1041 ,64492 470 -2,798 | ,005
Oz yeterlilik Evet 227 4,2621 ,57688
Hayir 245 3,5762 , 71851 470 -5,715 | ,000
Umut Evet 227 3,9295 ,61582
Hayir 245 3,8359 ,64530 470 -3,213 | ,001
Dayaniklilik Evet 227 4,0176 ,57810
Hayir 245 3,5673 ,71076 470 -3,498 | ,001
Tyimserlik Evet 227 3,7952 ,70271
Yoneticinin yas1
Dayaniklilik 40 yas ve alt1 188 4,0128 ,59431 463 2,555 011
40 yas {istil 277 3,8643 ,62883
Toplam deneyim
Psikolojik Sermaye | 5 yil ve daha az 153 3,6324 ,48129 462 5562 | 000
6 yil ve daha fazla | 311 3,8770 ,42681 ’ ’
Oz yeterlilik 5 yil ve daha az 153 3,9641 ,64576 462 5578 | 000
6 yil ve daha fazla | 311 4,3006 ,56058 ’ >
Umut 5 y1l ve daha az 153 3,5588 ,70178 462
6 yil ve daha fazla | 311 3,8516 ,65939 ~4,401 ) ,000
Dayaniklilik 5 y1l ve daha az 153 3,8105 ,64023 462 309 | 002
6 yil ve daha fazla | 311 3,9968 ,59296 ’ ’
Iyimserlik 5 yil ve daha az 153 3,4755 , 72648 462 4,581 000
6 yil ve daha fazla | 311 3,7910 ,68238 i ’

Elde edilen bulgulara gore, evli ¢aligsanlarin
toplam psikolojik sermaye ve tim alt

boyutlarindan daha yiiksek puan aldiklar
goriilmektedir.
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calisanlarin  dayanikliik ve iyimserlik
diizeylerinin erkek yoneticiyle calisanlardan
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kadin
yoneticiyle caliganlarin islerindeki
engellerle basa ¢ikmada, kendilerini
toparlamada ve yasanan olaylarin olumlu
etkilerinden faydalanma konusunda erkek
yoneticiyle c¢alisanlardan daha basarili
olduklar1 goriilmektedir.

Cocuk sahibi olanlarin toplam psikolojik
sermaye, 0z yeterlilik, umut, dayaniklilik ve
iyimserlik diizeylerinin olmayanlara gore
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Cocuk
sahibi olanlarin yeni amagclara ulasma
konusunda yeterliliklerine olan inanglarinin
oldukc¢a yiiksek oldugu soylenebilir. Yine,
cocuk sahibi olanlarin amaglara ulagma
konusunda umut dolu olma, pozitif ¢iktilar
elde etmek igin gergekei bir iyimserlige
sahip olma ve engellerle basa ¢ikmada ve
kendilerini  toparlamada basarili olma
diizeylerinin de ortalamanin  olduk¢a
iistiinde oldugu goriilmektedir.

Calistiklart bir {ist yoneticinin yasi 40 ve
altinda olanlarin, dayaniklilik diizeylerinin

Psikolojik Sermayenin Lider-Uye Etkilesimi Uzerindeki Etkisinin Hizmet Sektoriinde

becerilerini kullandiklar1
sOylenebilir.

Toplam deneyimleri 6 yil ve daha fazla
olanlarin toplam psikolojik sermaye, 0z
yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik
diizeylerinin; toplam deneyimleri 5 yil ve
daha az olanlardan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Erkmen ve Esen (2012) de
yaptiklar1 bir arastirmada, 6 yil ve daha
fazla kidemi olanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ifade
etmiglerdir. Kaya vd. (2014) tarafindan
yapilan bir arastirmada ise, kidemi 5 yildan
az olanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin, 20 yil ve daha fazla
olanlardan daha yiiksek oldugu
belirtilmistir.  Dolayisiyla, arastirmanin
bulgulariyla paralel ve zit sonuglarin oldugu
goriilmektedir.

Psikolojik sermaye ve hangi alt boyutlariin
bir st yoneticiyle ¢alisma siiresi agisindan
farklilik  gosterdigine yonelik sonuglar
Tablo 8’de gorilmektedir. Caliganlarin
Ozyeterlilik diizeyleri bir iist yoneticiyle
calisma siiresi ag¢isindan anlamli  fark

daha  iyi

daha  yiikksek oldugu  goriilmektedir.  gdstermediginden tabloda yer almamak-
Dolayistyla, engellerle basa c¢ikma ve  tadir.
kendilerini toparlama konusundaki
Tablo 8: Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlarinin Bir Ust
Yoneticiyle Calisma Siiresine Gore Karsilastiriimasi
Yoneticiyle N Ortalama | S.s s.d F p Anlamh
calisma siiresi Fark
Psikolojik 1 yildan az 194 3,7165 ,48642
Sermaye 1-5 yil 229 3,8370 ,44349 | 2/468 | 3,893 | ,021 2>1
6 yil ve daha fazla 48 3,8411 ,46760
1 yildan az 194 3,6177 , 72859 2>
Umut 1-5 y1l 229 3,8159 ,63881 | 2/468 | 6,427 | ,002 31
6 yil ve daha fazla 48 3,9271 , 72844
1 yildan az 194 3,8247 ,65705
Dayaniklilik | 1-5 yil 229 3,9878 ,56119 | 2/468 | 4,236 | ,015 2>1
6 yil ve daha fazla 48 40125 ,69455
1 yildan az 194 3,5786 ,66942
Tyimserlik 1-5 y1l 229 3,7096 , 74616 | 2/468 | 4,717 | ,009 3>1
6 yil ve daha fazla 48 39115 ,69476
Yoneticileriyle calisma siiresi 1-5 yil  fazla olanlarin umut ve iyimserlik

arasinda  olanlarmm  toplam  psikolojik
sermaye, umut ve dayanmiklilik diizeylerinin
1 yildan az olanlardan anlamli diizeyde
daha  yiksek  oldugu  sdylenebilir.
Yoneticileriyle ¢alisma siiresi 6 y1l ve daha

diizeylerinin, 1 yildan az olanlardan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Lider-iiye etkilesimi ve alt boyutlarinin
toplam deneyim ve bir {ist ydneticiyle
calisma siliresi agisindan anlamlt fark
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gostermedigi bulunmustur. Farklilik  goriilmektedir.
goriilen demografik ozellikler Tablo 9°da

Tablo 9: Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarinin Demografik
Ozellikler Agisindan Karsilastirilmasina Yéonelik T-testi

Standart | Serb.
N | Ortalama Sapma Der. t P
Cinsiyet
Lider-Uye Kadin 229 3,4614 ,97905
Etkilesimi Erkek 243 | 3,1989 1,01571 470 2,856 ,004
Kadin 229 | 3,4483 1,16473
Etki Erkek 243 | 3,1468 1,20488 | 470 2,762 ,006
Kadin 229 | 3,4119 1,12721
Sadakat Erkek 243 | 3,1495 1,15034 | 470 2,501 ,013
Kadin 229 | 3,5953 ,94912
Katki Erkek 243 | 3,4033 1,07443 470 2,053 ,041
Mesleki Sayg1 | Kadmn 229 | 3,3901 1,14970
Erkek 243 | 3,0960 1,15108 | 470 2,776 ,006
Medeni Durum
Evli 291 | 3,6082 1,02611 467 2,915 ,004
Katki Bekar 178 3,3277 98671
Yoneticinin Cinsiyeti
Lider-iiye Kadin 135 | 3,7247 99409 | 470 5,622 ,000
etkilesimi Erkek 337 | 3,1667 ,96656
Kadin 135 | 3,7531 1,14385 | 470 5,458 ,000
Etki Erkek 337 | 3,1088 1,16498
Kadin 135 | 3,7704 93439 | 470 3,747 ,000
Katki Erkek 337 | 3,3867 1,03211
Kadin 135 | 3,6790 1,10134 | 470 4,946 ,000
Sadakat Erkek 337 3,1157 1,12458
Kadin 135 | 3,6963 1,18620 | 470 5,604 ,000
Mesleki saygi Erkek 337 | 3,0554 1,09664
Sektor
Lider Uye Kamu 365 | 3,2639 1,02776 | 469 -2,444 | ,015
Etkilesimi Ozel 106 | 3,5338 90126
Kamu 365 | 3,2027 1,20856 | 469 -2,997 | ,003
Etki Ozel 106 | 3,5943 1,09545
Kamu 365 | 3,1881 1,15836 | 469 -3,090 | ,002
Sadakat Ozel 106 | 3,5755 1,05463
Cocuk sahibi
Katki Hayir 245 | 3,3864 ,97060 | 470 -2,451 ,015
Evet 227 | 3,6153 1,05819
Yoneticinin yas1
40 yas ve alt1 118 | 3,5332 98795 | 463 3,680 ,000
Lider-iiye 40 yas istil 277 | 3,1862 1,00469
etkilesimi 40 yas ve alt1 118 | 3,5319 1,20192 | 463 3,592 ,000
40 yas Ustil 277 | 3,1300 1,17198
Etki 40 yas ve alt1 118 | 3,4965 1,10446 | 463 3,412 ,001
40 yas Ustil 277 | 3,1300 1,15782
Sadakat 40 yas ve alt1 118 | 3,6454 ,96561 463 2,553 ,011
40 yas iistii 277 | 3,3995 1,05373
Katki 40 yas ve alt1 118 | 3,4592 1,14233 463 3,437 ,001
Mesleki Saygr | 40 yas iistii 277 | 3,0854 1,15658

Kadin c¢alisanlarin  lider-liye etkilesim  puanlarin, erkek c¢alisanlardan daha yiiksek
diizeylerinin ve alt boyutlarindan aldiklar1  oldugu goriilmektedir. Kogoglu vd. (2014)
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tarafindan yapilan bir arastirmada ise lider-
iiye etkilesim diizeyinin cinsiyet agisindan
anlaml fark gostermedigi ileri
stiriilmektedir.

Kadin yoneticiyle c¢alisanlarin lider-iiye
etkilesim ve alt boyutlar1 etki, katki,
sadakat, mesleki saygi diizeylerinin
ortalamanin  olduk¢a Tlizerinde oldugu
goriilmektedir.

Ozel sektdrde calisanlarin hem lider-iiye
etkilesim hem de etki ve sadakat
diizeylerinin kamu c¢alisanlarindan daha

yiiksek  oldugu  goriilmektedir.  Ozel
sektorde calisanlarin  liderlerine  karsi
mesleki  hayranliktan  ziyade, kisisel
hayranlik duyduklar1 sdylenebilir. Ozel
sektorde calisanlar, Zor durumda

kaldiklarinda liderlerinin onlar1 daha ¢ok
koruyup kolladiklarini ve onlara destek
olduklarini diiginmektedirler.

Psikolojik Sermayenin Lider-Uye Etkilesimi Uzerindeki Etkisinin Hizmet Sektoriinde

Calistiklart bir ist yoneticinin yasi 40 ve
altinda olanlarin lider-iiye etkilesim, etki,
sadakat, katki ve mesleki saygi diizeylerinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

5.2.2. Psikolojik Sermaye ile Lider-Uye
Etkilesimi Arasindaki Korelasyon
Degerleri

Arastirmadaki degiskenlerin kendi
aralarindaki iligki diizeyleri incelenmistir.
Biyiikoztiirk (2010) korelasyon
katsayisinin degigkenler arasindaki iligkinin
yonlini ve miktarii1 agikladigini ifade
etmigtir.  Korelasyon  katsayis1  0-0.3
arasinda deger aliyorsa iligskinin zayif, 0.3-
0.7 arasinda ise iligkinin orta, 0.7-1 arasinda
ise iliskinin kuvvetli oldugu kabul
edilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 254).
Bu bilgiler kapsaminda gergeklestirilen
korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 10’da
yer almaktadir.

Tablo 10: Degiskenler aras1 Korelasyon Degerleri

ﬁ é < ) %‘3
= = = x = 3
s & S = = :S i = z
_— 3 - = 3 T % ki _ z
S E 9 = s Z 52 > P Z
T g ] ;‘ £ = = _g = 2
Pearson
: 1
Psikolojik |Correlation
Sermaye [Sig.(2-tailed)
N 472
Pearson "
Correlation 786 1
Ozyeterlilik |Sig. (2-
tailed) 000
N 472 472
Pearson ” .
Correlation 868,553
Umut Sig. (2-
tailed) ,000 ,000
N 472 472 472
Pearson . o -
Correlation ;7897 5747 ,626 1
Payanikhk ol & 000,000,000
tailed)
N 472 472 472 472
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24 = §>‘3
£, E 2 oz o3 &
$6y . T 3TE %o, o3
SE © = s g2 5= .- = = =
25 & E z £ 22 2 3 3 %
Ad © P oA &2 AR R «w ¥ =
Pearson_ 714%™ 403" 628" 498" 1
Correlation
lyimserlik |Sig. (2- 000,000 ,000 000
tailed)
N 472 472 472 472 472
Pearson. 3477192 366™ 237 397" 1
. Correlation
Lider-Uye Sig. (2-
Etkilesimi & ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 472 472 472 472 472 472
Pearson. ,293** ,138** ,321** ,175** ’352** ,930** 1
Correlation
Etd Stz (2- 000,003 ,000 ,000 ,000 000
tailed)
N 472 472 472 472 472 472 472
Pearson —— heq4 1327 288" 192" 293" 009" 829" 1
Correlation
Sadakat |Sig. (2- ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 000
tailed)
N 472 472 472 472 472 472 472 472
Pearson 415 300" 402" 310" 434" 807" 642 631" 1
Correlation
Katda—Sig. (2- 000,000 ,000 000 000 000 000 000
tailed)
N 472 472 472 472 472 472 472 472 472
Pearson 78 125" 302" 179" 345" 006" 814" 756" 636" 1
Mesleki |Correlation
Saygi Sig. (2-tailed) ,000 ,007 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 472 472 472 472 472 472 472 472 472 472
**_ Correlation is significant at the
0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the
0.05 level (2-tailed).
Coklu  korelasyon analizi sonucunda umut (r=.868, p<.01), dayanmiklilik (r=.789,
degiskenlerin kendi aralarinda birgok p<.01), iyimserlik (=714, p<01)
korelasyon  degerine  sahip  oldugu arasindaki iliski diizeylerinin  yiiksek
goriilmektedir.  Korelasyon degerleri su  oldugu goriilmektedir. Toplam psikolojik

sekilde 6zetlenebilir:

Psikolojik sermayenin, tiim alt boyutlar1 ile
yiiksek diizeyde anlamli ve pozitif iligki
oldugu goriilmektedir. Toplam psikolojik
sermaye ile 0z yeterlilik (=786, p<.01),
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sermaye ile lider-iiye etkilesimi (r=.347,
p<.01) ve alt boyutlar etki (r=.293, p<.01),
sadakat (=264, p<.0l), katki (r=415,
p<.01), mesleki saygi (=278, p<.0l)
arasinda zayif ve orta dilizeyde pozitif,
anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir.
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Toplam psikolojik sermaye diizeyi arttikca
lider-iiye etkilesiminin, dolayisiyla lider ile
iye arasindaki etkilesim kalitesinin de
arttig1 sdylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan
ozyeterliligin, toplam psikolojik sermaye
(r=.786, p<.01) ve diger alt boyutlar; umut

(r=.553, p<.01l), dayanmklilik (r=.574,
p<.01), iyimserlik (r=.403, p<.01) ile orta
diizeyde pozitif iligkili oldugu

goriilmektedir. Oz yeterlilik diizeyinin
yiikselmesinin hem diger alt boyutlart hem
de toplam psikolojik sermaye diizeyini
yiikseltecegi sdylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan
umutun, toplam psikolojik sermaye (r=.868,
p<.01) ve alt boyutlar1 dayaniklilik (r=.626,
p<.01), 6z yeterlilik (r=.553, p<.01) ve
iyimserlik (r=.628, p<.01) ile orta diizeyde
pozitif iligkili oldugu goriilmektedir. Umut
diizeyinin artmast hem diger boyutlarin
hem de toplam psikolojik sermaye diizeyini
arttirmaktadir. Umut ile lider-liye etkilesimi
(r=.366, p<.01) ve alt boyutlari etki (r=.321,
p<.0l), sadakat (r=.288, p<.0l), katki
(r=402, p<.01), mesleki saygi (r=.302,
p<.0l) arasinda orta ve zayif diizeyde
pozitif bir iliski vardir. Umut diizeyinin
artmasinin lider-iiye etkilesim kalitesini de
arttirdig1 sdylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan
dayanikliligin, toplam psikolojik sermaye
(r=.789, p<.01) ile yiiksek; 0z yeterlilik
(r=.574, p<.01), umut (r=.626, p<.01) ve
iyimserlik (r=.498, p<.01) ile orta diizeyde
anlamli  ve pozitif iligkili oldugu
goriilmektedir. Dayaniklilik arttikga toplam
psikolojik  sermaye  diizeyinin, 0z
yeterliligin, umudun ve iyimserligin arttig1
sOylenebilir. Dayaniklilik diizeyi ile lider-
iye etkilesimi (r=.237, p<.0l) ve alt
boyutlar1 etki (r=.175, p<.0l), sadakat
(r=.192, p<.01), katki (r=310, p<.0l),
mesleki sayg1 (r=.179, p<.01) arasinda zay1f
diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu
goriilmektedir.  Caliganlar  zorluklarla,
engellerle, pozitif degisimlerle basa
¢ikabilme becerilerini gelistirdikce
liderleriyle  kurduklar1  etkilesimin  de
kaliteli olacag1 sdylenebilir.
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Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan
iyimserlik, toplam psikolojik sermaye
(r=.714, p<.01) ile yiiksek diizeyde anlamli
ve pozitif iligkili iken, 6z yeterlilik (r=.403,
p<.01), umut (=628, p<0l) ve
dayaniklilik (r=.498, p<.01), ile orta ve
zaylf diizeyde anlamli pozitif iliskilidir.
Calisanlarin iyimserlik diizeyleri arttik¢a 6z
yeterlilik, umut ve dayaniklilik; dolayisiyla
da toplam psikolojik sermaye diizeylerinin
artacagl sdylenebilir. Iyimserlik diizeyinin,
lider-iiye etkilesimi (=397, p<.01), ve alt
boyutlar1 etki (r=352, p<.0l), sadakat
(r=293, p<O0l), katki (r=434, p<.0l),
mesleki saygi (=345, p<.0l) ile orta
diizeyde pozitif ve anlamli iliskili oldugu
goriilmektedir.  Calisanlarin  iyimserlik
diizeyi  arttikca  lider-iiye  etkilesim
kalitelerinin arttig1 sdylenebilir.

Lider-iye etkilesimi, toplam psikolojik
sermaye (r=.347, p<.01), umut (r=.366,
p<.01), iyimserlik (r=.397, p<.01) boyutu
ile orta diizeyde, 6z yeterlilik (r=.192,
p<-01) ve dayaniklilik (r=.237, p<.01) ile
zayif diizeyde pozitif iligkilidir. Lider-liye
etkilesiminin  kalitesi arttikca, toplam
psikolojik sermayenin de arttigt
sOylenebilir.  Lider-liye etkilesimi, alt
boyutlar1 etki (r=.930, p<.01), sadakat
(=909, p<01), katki (r=.807, p<.01l),
mesleki saygi (r=.906, p<.01) diizeyi ile
yiiksek diizeyde pozitif iligkilidir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarindan
etki, lider-liye etkilesimi (r=.930, p<.01),
sadakat (r=.829, p<.01) ve mesleki saygi
(r=.814, p<.01) ile yiiksek diizeyde, katki
(r=.642, p<.0l) ile orta diizeyde pozitif
iligkilidir. Etki diizeyi arttikca hem lider-
iye etkilesiminin hem de diger alt
boyutlarin diizeyinin artacagi soylenebilir.
Etki diizeyi, toplam psikolojik sermaye
(r=.293, p<.01) ve alt boyutlar 6z yeterlilik
(r=138, p<.01), umut (=321, p<.0l),
dayaniklihik (r=.175, p<.01), iyimserlik
(r=352, p<.01) diizeyleri ile de pozitif
iliskilidir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarindan
sadakat, toplam psikolojik sermaye (r=.264,
p<.01) ve alt boyutlar 6z yeterlilik (r=.132,
p<.01), umut (r=.288, p<.01), dayamklilik
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(r=.192, p<.01), iyimserlik (r=.293, p<.01)
diizeyleri ile pozitif iligkilidir. Lider-iiye
etkilesimi (r=909, p<.01), etki (r=.829,
p<.0l), katki (r=.631, p<.01) ve mesleki
saygl (r=.756, p<.01) ile pozitif iligkilidir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarindan
katki, toplam psikolojik sermaye (r=.415,
p<.01), 6z yeterlilik (r=.309, p<.01), umut
(r=402, p<01), dayaniklilik (=310,
p<.01) ve iyimserlik (r=.434, p<.01) ile
pozitif iligkilidir. Katk: diizeyi yiikseldikge,

toplam  psikolojik sermaye ve alt
boyutlarinin  diizeyinin de yiikselecegi
sOylenebilir.  Katkt  boyutu; lider-liye

etkilesimi (r=.807, p<.01), etki (r=.642,
p<.01), sadakat (r=.631, p<.01) ve mesleki
sayglt (r=.636, p<.0l) ile de pozitif
iliskilidir.

Lider-tiye etkilesiminin alt boyutlarindan
mesleki saygi, toplam psikolojik sermaye
(=278, p<.01), o6z yeterlilik (r=.125,
p<.01), umut (r=.302, p<.01), dayaniklilik
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(r=.179, p<.01) ve iyimserlik (r=.345,
p<-01) ile pozitif iligkilidir. Mesleki
saygmin  artmast  toplam  psikolojik

sermayenin ve alt boyutlarinin diizeyini de
arttirmaktadir. Mesleki saygi, lider-liye
etkilesimi (r=.906, p<.01), etki (r=.814,
p<.01), sadakat (r=.756, p<.01) ve katki

(r=.636, p<.01) ile pozitif iliskilidir.
Mesleki  sayginin  artmasmin  lider-iiye
etkilesiminin  kalitesini de  arttirdig
sOylenebilir.

5.2.3. Hipotezlerin Yapisal Esitlik
Modelleri ile Test Edilmesi

Arastirma amacit dogrultusunda, birinci

hipoteze ve alt hipotezlerine iliskin yol
analizi yapilmistir. Analizlere iliskin yol
semalari ¢izilerek, her modelin kabul edilip
edilmedigine dair agiklamalara her seklin
altinda yer verilmistir.

HI:  Psikolojik  sermaye,
etkilesimini pozitif etkilemektedir.

lider-tiye

A31 =01 _

A3

L gE0_19
k4

RMSEA=0.070

Sekil 3: H1 hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢oziimleme degerleri

Sekil 3’de goriilen yapisal model i¢in tim t
degerlerinin anlamli olup olmadig1 kontrol
edilmigstir. Biitiin yollarin anlamli oldugu
goriilmiistiir. Modele iliskin modifikasyon
onerileri gercevesinde, X? degerine 6nemli
katki saglayacak oneriler uygulanmigtir. X?
degerine (X2(470) :1557,49) 11151(11’1 p
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degerinin  anlamli  oldugu  (p<.01)
goriilmiistiir. Model, X?> ve serbestlik
derecesi oranina (X?/df=1557,49/470) gore
degerlendirildiginde, elde edilen sonuca
gore uyumun 1iyi diizeyde oldugu ifade
edilebilir. Orneklemin de biiyiikk oldugu
(n=472) g6z oniinde bulundurularak, diger
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uyum indekslerinin de kontrol edilmesinde
fayda vardir. Buna goére, bu model icin
RMSEA=0.07, GFI=0.83, AGFI=0.80,
CFI=0.97, RMR=0.07 ve SRMR=0.07
olarak tespit edilmistir. Uyum indekslerin
iyi ve kabul edilebilir uyum degerlerine
sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
modelin kabul edilebilecegi sdylenebilir.
Sekil 3’de gosterilen yol semasina yapisal
model gergevesinden bakildiginda,
psikolojik sermayenin lider-iiye etkilesimini
aciklamada giiclii bir yol katsayis1 elde

ettigi ifade edilebilir. Cikt1 dosyasinda,
psikolojik sermayenin lider-iiye
E Py
as A23 \0:
o.so0b._40 0,39 A24 /0-
A

Chi-Sgquare=374.85, df=109,
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\

P-wvalus==0.00000,
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etkilesiminin  varyansint .14  oraninda
acikladigi goriilmektedir. Psikolojik
sermayenin lider-iiye etkilesimin {izerinde
pozitif etkisi oldugu gorilmektedir. Bu
nedenle, H1 hipotezi kabul edilmistir.
Astlarin  psikolojik sermaye  diizeyleri
yiikseldikge, astlar liderleriyle daha kaliteli

etkilesim kurmaktadirlar.
Test edilen ilk alt hipotez su sekildedir:

Hla: Dayaniklilik, lider-iiye etkilegiminin
alt boyutlarini (katki, sadakat, etki, mesleki
sayg) pozitif etkilemektedir.

A3l =0
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Sekil 4: H1a hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢dziimleme degerleri

Sekil 4°de goriilen yapisal model igin tim t
degerlerinin anlamli olup olmadig: kontrol
edilmistir. Biitin yollarin anlamli oldugu
gorilmiistiir. Modele iligkin modifikasyon
Onerileri gergevesinde, X2 degerine 6nemli
katki saglayacak oneriler uygulanmigtir. X?

degerine  (X%109y =374,85) iliskin p
degerinin  anlamli  oldugu  (p<.01)
goriilmiistir. Model, X?> ve serbestlik

derecesi oranina (X*/df= 374,85/109) gore
degerlendirildiginde, elde edilen sonuca
gore uyumun iyi diizeyde oldugu ifade
edilebilir. Orneklemin de biiyiik oldugu
(n=472) goz oniinde bulundurularak, diger
uyum indekslerinin de kontrol edilmesinde
fayda vardir. Buna gore, bu model i¢in
RMSEA=0.07, GFI=0.91, AGFI=0.88,
CFI=0.98, RMR=0.06 ve SRMR=0.06
olarak tespit edilmistir. Uyum indekslerin
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iyi  uyum degerlerine sahip oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla, modelin kabul

edilebilecegi  sOylenebilir.  Sekil 4’de
gosterilen yol semasma yapisal model
gergevesinden bakildiginda, dayaniklilik

boyutunun etki, sadakat, katki ve mesleki
saygl diizeyini aciklamada gii¢lii bir yol
katsayist elde ettigi ifade edilebilir. Cikti
dosyasinda, dayaniklilik boyutunun etki,
sadakat, katki, mesleki saygi boyutlarmin

varyansini  sirastyla .90, .82, .57, .79
oraninda acikladigi goriilmektedir.
Dayaniklilik boyutunun lider-tiye

etkilesiminin tiim alt boyutlar1 iizerinde
pozitif etkisi oldugu goriilmektedir. Bu
nedenle, Hla hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin ~ zorluklarla, engellerle ve
pozitif ~ degisimlerle basa  ¢ikabilme
becerilerinin  yiikkselmesi; lidere karsi
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duyulan profesyonel ve mesleki begeni,
karsilikli  vefakarlik, liderin sunacagi
kaynaklarin ve olanaklarin diizeylerini
pozitif etkilemektedir.

-
e '::
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Chi—Square=390.96, df=96,

P—walu=s=0.00000,
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Test edilen ikinci alt hipotez su sekildir:

HIb: Iyimserlik, lider-iiye etkilesiminin alt
boyutlarint (katki, sadakat, etki, mesleki
sayg) pozitif etkilemektedir.
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Sekil 5: H1b hipotezine iligkin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri

Sekil 5°de goriilen yapisal model igin tiim t
degerlerinin anlamli olup olmadig: kontrol
edilmistir. Biitiin yollarin anlamli oldugu
gorillmiistiir. Modele iliskin modifikasyon
Onerileri gergevesinde, X2 degerine 6nemli
katk1 saglayacak Oneriler uygulanmistir., X2
degerine (X*9s) =390,96) iliskin p degerinin
anlamli  oldugu (p<.01) gorilmistiir.
Model, X2 ve serbestlik derecesi oranina
(X?/df=390,96/96) gore
degerlendirildiginde, elde edilen sonuca
gore uyumun orta diizeyde oldugu ifade
edilebilir. Orneklemin de biiyiik oldugu
(n=472) goz oniinde bulundurularak, diger
uyum indekslerinin de kontrol edilmesinde
fayda vardir. Buna gore, bu model ig¢in
RMSEA=0.08, GFI=0.91, AGFI=0.87,
CFI=0.98, RMR=0.06 ve SRMR=0.06
olarak tespit edilmistir. Uyum indekslerin
iyi uyum degerlerine sahip oldugu
goriilmektedir. Dolayistyla, modelin kabul
edilebilecegi  sOylenebilir.  Sekil 5°de
gosterilen yol semasma yapisal model
cergevesinden  bakildiginda, iyimserlik
boyutunun etki, sadakat, katki, mesleki
saygl diizeyini aciklamada gii¢lii bir yol

katsayist elde ettigi ifade edilebilir. Cikt1
dosyasinda, iyimserlik boyutunun etki,
sadakat, katki, mesleki saygi boyutlarinin

varyansim1 sirasiyla .90, .81, .57, .79
oraninda acikladigi gorillmektedir.
Iyimserlik boyutunun lider-iiye

etkilesiminin tiim alt boyutlar1 {izerinde
pozitif etkisi oldugu gorilmektedir. Bu
nedenle, H1b hipotezi kabul edilmistir.
Dolayistyla, calisanlarin iyimserlik
diizeylerinin  yiikselmesi; lidere karsi
duyulan profesyonel ve mesleki begeni,
karsilikli  vefakarlik, liderin  sunacagi
kaynaklarin  ve olanaklarin diizeylerini
pozitif etkilemektedir.

Yapilan yol analizi dogrultusunda, “Hlc:
Oz yeterlilik, lider-iiye etkilegiminin alt
boyutlarint (katki, sadakat, etki, mesleki
saygy) pozitif etkilemektedir”. hipotezine
iliskin yapisal modelin dogrulanmamasi
nedeniyle H1c hipotezi reddedilmistir.

Umut boyutunun lider-iiye etkilesiminin alt
boyutlarini etkiledigine yonelik test edilen
H1d hipotezi su sekildedir:
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Hid: Umut, lider-iiye etkilesiminin alt
boyutlarini (katki, sadakat, etki, mesleki

df=122,

Chi-Sgquare=590.93,

o.
R A35
31.87

P—walue=0.00000,
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sayg) pozitif etkilemektedir.
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Sekil 6: H1d hipotezine iligkin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri

Sekil 6°da goriilen yapisal model igin tiim t
degerlerinin anlamli olup olmadig: kontrol
edilmistir. Biitiin yollarin anlamli oldugu
gorilmiistiir. Modele iligkin modifikasyon
onerileri gercevesinde, X? degerine 6nemli
katk1 saglayacak Oneriler uygulanmistir. X2

degerine  (X%122) =590,93) iliskin p
degerinin  anlamli  oldugu  (p<.01)
goriilmiistiir. Model, X?> ve serbestlik

derecesi oranma (X*df=590,93/122) gore
degerlendirildiginde, elde edilen sonuca
gore uyumun orta diizeyde oldugu ifade
edilebilir. Orneklemin de biiyiik oldugu
(n=472) g6z Oniinde bulundurularak, diger
uyum indekslerinin de kontrol edilmesinde
fayda vardir. Buna gore, bu model igin
RMSEA=0.9, GFI=0.88, AGFI=0.83,
CFI=0.98, RMR=0.08 ve SRMR=0.09
olarak tespit edilmistir. Uyum indekslerin
kabul edilebilir ve iyi uyum degerlerine
sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
modelin kabul edilebilecegi sdylenebilir.
Sekil 6’da goriilen yol semasina yapisal
model ¢ergevesinden bakildiginda, umut
boyutunun etki, sadakat, katki, mesleki
saygl diizeyini aciklamada gii¢lii bir yol
katsayis1 elde ettigi ifade edilebilir. Cikt1
dosyasinda, umut boyutunun etki, sadakat,
katki, mesleki saygi boyutlarinin varyansini

sirastyla .90, .81, .58, .79 oraninda
acikladigi gorilmektedir. Umut boyutunun
lider-iiye etkilesiminin tiim alt boyutlar
tizerinde pozitif etkisi oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle, H1d hipotezi
kabul edilmistir. Dolayistyla, ¢alisanlarin
hem amaca odakli enerji hem de amaglara
ulasmada  alternatif  yollar  planlama
diizeylerinin  yiikselmesi; lidere karsi
duyulan profesyonel ve mesleki begeni,
karsilikli  vefakarlik, liderin sunacagi
kaynaklarin ve olanaklarin diizeylerini de
pozitif etkilemektedir.

6. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Calisma hayatinin kalitesinde etkili olan
unsurlardan ~ birinin  de, ¢alisanlarin
liderleriyle kurduklar1 etkilesim oldugu
sOylenebilir. Liderler bazi astlariyla yiiksek,
bazilartyla diigiik kaliteli etkilesimler
kurmaktadirlar. Yiksek kaliteli etkilesim
kurulan astlar, i¢ gruba dahil olmakta;
liderlerinden daha fazla destek, gliven ve
odil gormektedir. Psikolojik sermayesi
yiiksek  olanlar, basariya  ulasmada
yilmadan, gerekirse alternatif yollar1 da
deneyerek, amaca ulasacaklarina dair
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inanglari1 yitirmeden, iyimser bir stile
sahip olarak liderin ¢emberinin ic¢ine dahil
olabilirler. Bu da lider-iiye etkilesimlerinin
daha kaliteli olacaginin bir gostergesi
olarak kabul edilebilir. Ornegin, Hu ve
Liden (2013) ve Bolat (2011a) tarafindan
yapilan arastirmalarda da, 6z yeterlilik ile
lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli pozitif
bir iliskinin oldugu saptanmistir. Psikolojik
sermayenin boyutlari sinerji iginde hareket
ettiginden, ayni iligkinin diger boyutlar
arasinda da oldugu diisiiniilmektedir. Bu
sebepler 1s18inda, arastirmada psikolojik
sermaye ve alt boyutlart ile lider-liye
etkilesimi ve alt boyutlar1 arasindaki
iligkiler ve etkiler incelenmistir.

Arastirma  ¢esitli meslek  gruplarindan
(askeri personel, avukat, polis, bankaci,
hekim, hemsire) 472 katiimc1 ile
gerceklestirilmistir.

Psikolojik sermayenin tiim alt boyutlart
(iyimserlik, dayamiklilik, umut ve 06z
yeterlilik), toplam lider-liye etkilesim
diizeyi ve lider-iiye etkilesiminin tiim alt
boyutlar1 (etki, sadakat, katki, mesleki
saygl) ile pozitif iliskilidir. Dolayistyla,
psikolojik sermayeleri yiiksek olanlarin
liderleriyle =~ daha  kaliteli  etkilesim
kurduklari soylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan 6z
yeterliligin hem toplam psikolojik sermaye
hem de diger alt boyutlar (umut, iyimserlik,
dayaniklilik) ile pozitif iliskili oldugu
gorilmektedir.

Psikolojik sermayenin boyutlarindan umut
hem toplam psikolojik sermaye hem de alt
boyutlar (iyimserlik, dayamiklilik, 06z
yeterlilik) ile pozitif iliskilidir. Yine,
calisanlarin umut diizeyi yiikseldikge lider-
iye etkilesim ve alt boyutlarmmin (etki,
sadakat, katki, mesleki saygi) diizeyi de
yiikselmektedir. Dolayisiyla, c¢alisanlarin
amaglara ulasmada kararlilik gdsterdikge ve
alternatif yollar planladik¢a, i¢ gruba dahil
olabilecekleri  soylenebilir. Bu da
liderleriyle kuracaklar1 etkilesimin daha
kaliteli oldugu seklinde yorumlanabilir.

Psikolojik ~ sermayenin  boyutlarindan
dayaniklilk  hem diger alt boyutlar
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(iyimserlik, umut, 6z yeterlilik) hem de
toplam psikolojik sermaye ile pozitif
iligkilidir. Yine, ¢alisanlarin dayaniklilik
diizeyleri yiikseldik¢e lider-iiye etkilesim
ve alt boyutlarmin (etki, sadakat, katki,
mesleki saygi) diizeyi de yiikselmektedir.
Dolayisiyla, caliganlarin is yasamlarindaki

belirsizlikten, sikintidan ya da pozitif
degisimden dolayr olusan  olumsuz
durumdan kendilerini toparlama

kapasiteleri yiikseldik¢e liderleriyle daha
kaliteli etkilesim kurduklar1 sdylenebilir.

Psikolojik ~ sermayenin  boyutlarindan
iyimserlik hem diger alt boyutlar
(dayaniklilik, umut, 6z yeterlilik) hem de
toplam psikolojik sermaye ile pozitif
iligkilidir. Yine, ¢alisanlarin iyimserlik
diizeyleri yiikseldikg¢e lider-liye etkilesim
ve alt boyutlarmin (etki, sadakat, katki,
mesleki saygi) diizeyi de yiikselmektedir.
Iyimser bireylerin liderleriyle daha Kaliteli
etkilesim kurduklari anlagilmaktadir.

Psikolojik sermayenin lider-iiye
etkilesimini pozitif etkiledigine yonelik
kurulan HI1 hipotezi kabul edilmistir.
Calisanlarin = psikolojik  sermayelerinin
yikksek olmasi, liderleriyle daha kaliteli
etkilesimler kurmalarina sebep olmaktadir.

Calisanlarin  dayaniklilik diizeyinin etki,
sadakat, mesleki saygi ve katki boyutlarini
pozitif etkiledigini ileri siiren Hla hipotezi
kabul edilmistir. Dolayistyla, c¢alisanlarin
zorluklarla, engellerle ya da pozitif
degisimlerle basa ¢ikabilme becerileri
arttikca liderleriyle ilgili etki, sadakat,
mesleki saygi ve katki algilarinin arttig
belirlenmistir.

Calisanlarin  iyimserlik ~diizeyinin etki,
sadakat, mesleki saygi ve katki boyutlarini
pozitif etkiledigine yonelik kurulan HIb
hipotezi  kabul edilmistir.  Calisanlar
yasadiklar1 olaylardan ve elde ettikleri
sonuglardan daha pozitif beklentilere sahip
oldukga, liderleriyle ilgili etki, sadakat,
mesleki saygt ve katki algillart da
artmaktadir.

Calisanlarin 6z yeterlilik diizeyinin etki,
sadakat, mesleki saygi ve katki boyutlarini
pozitif etkiledigine yonelik kurulan Hlec
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hipotezi reddedilmistir. Ancak, ¢aliganlarin
umut diizeyinin etki, sadakat, mesleki saygi
ve katki boyutlari1 pozitif etkiledigine
yonelik kurulan HI1d hipotezi kabul
edilmistir. Amaglara yonelik kararli bir
sekilde hareket eden ve gerektiginde
alternatif yollar planlayanlarin liderleriyle
ilgili etki, sadakat, mesleki saygi ve katki
algilarinin da arttig1 goriilmektedir.

Katilimeilarin psikolojik sermaye ve lider-
ilye etkilesimi diizeylerinin demografik

ozellikler agisindan farklilasip
farklilasmadigina  yonelik  testler de
yapilmistir.

Arastirmaya katilanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri (3,78) ortalama deger olarak
kabul ettigimiz 3’in oldukga {izerinde
bulunmustur. Alt boyutlar agisindan en
yiiksek ortalamanin 6z yeterlilik (4,18), en
diisiik  ortalamanin  iyimserlik  (3,67)
boyutuna ait oldugu goriilmektedir. Oz

yeterlilik becerilerini, diger psikolojik
sermaye boyutlarina gére daha iyi
kullandiklar1 sOylenebilir. Lider-iiye
etkilesim diizeylerinin (3,29) ve alt

boyutlar etki (3,27), sadakat (3,49), katki
(3,23), mesleki saygi (3,32) diizeylerinin da
ortalamanin  {izerinde degerlere sahip
olduklar1 goriilmektedir. Tirk kiiltiiriinde
toplulukguluk boyutu agir bastigindan,
yiikksek nitelikli iligki kurma konusuna
onem verildigi gorilmektedir (Kesken ve
Unnii, 2011: 55).

Katilimeilarin psikolojik sermaye
diizeylerinin  ¢alisanlarin  cinsiyeti  ve
calisilan sektor acisindan anlamli  fark
gostermedigi bulunmustur. Polatc1 (2014)
ve Kaya vd. (2014) tarafindan yapilan
aragtirmalarda da  psikolojik  sermaye
diizeyinin  cinsiyet agisindan  farklilik
gostermedigi saptanmistir. Ancak, Erkmen
ve Esen (2012) yaptiklar1 bir aragtirmada
erkeklerin psikolojik sermaye diizeylerinin
daha yiiksek oldugunu ifade etmislerdir.
Arastirma sonuglarina paralel bulgularin
yaninda zit  bulgularin da  oldugu
goriilmektedir.  Evli, ¢ocuk  sahibi,
yOneticisinin yast 40 ve altinda ve mevcut
isyerindeki ve toplam ig deneyimleri 6 yil
ve daha fazla olan galisanlarin psikolojik
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sermaye ve alt boyutlarinin  (umut,
dayaniklilhik, 6z yeterlilik, iyimserlik)
diizeylerinin  daha  ylksek  oldugu
goriilmektedir.  Arastirmadaki  sonuglara

benzer olarak, Erkmen ve Esen (2012) de
yaptiklar1 bir arastirmada, 6 yil ve daha
fazla kidemi olanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin daha yiliksek oldugunu ifade
etmislerdir. Daha yiiksek kidemi olanlarin
6z yeterlilik, umut, dayanikliik ve
iyimserlik becerilerini daha iyi kullandiklar
sOylenebilir. Kadin yoneticiyle ¢alisanlarin
dayaniklilik ve iyimserlik diizeylerinin de
daha yiiksek oldugu  goriilmektedir.
Yoneticisiyle ¢aligma siiresi 1 yildan fazla
olanlarn  psikolojik  sermaye, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik diizeylerinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Yoneticiye

aligildikca psikolojik sermaye
kapsamindaki  boyutlarin  daha  iyi
gelistirildigi ileri siiriilebilir. Psikolojik

sermaye, umut, dayaniklilik ve iyimserlik
diizeylerinin bazi meslek gruplari agisindan

farklilagtigt  sOylenebilir.  Hemsirelerin
psikolojik sermaye, umut, dayaniklilik ve
iyimserlik  diizeylerinin  avukatlardan
anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Hemsgirelerin hem toplam
psikolojik sermayelerini hem de alt
boyutlar1 umut, dayaniklilik ve iyimserlik
Ozelliklerini  daha iyi  kullandiklar
goriilmektedir. Bankacilarin = umut ve
iyimserlik  becerilerini avukatlardan;
hemsirelerin de dayaniklilik ve iyimserlik
becerilerini  hekimlerden  daha  1iyi

kullandiklar1 ispatlanmistir. Sonug olarak,
katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt
boyutlarinin ~ (umut, dayaniklilik, 06z
yeterlilik, iyimserlik) diizeylerinin
demografik degiskenler agisindan
farklilasgtigimi  destekleyen  calismalarin
yaninda, desteklemeyenlerin de oldugu
gorlilmektedir. Bu nedenle, psikolojik
sermaye kavraminin daha genis
orneklemlerle ve boylamsal c¢aligmalarla
incelenmesi onerilebilir.

Katilimeilarin lider-iiye etkilesim
diizeylerinin mevcut isyerindeki ve toplam
is deneyimi ve bir {ist yoneticiyle calisma
stiresi agisindan anlamli fark gostermedigi
bulunmustur. Ancak, kadin ydneticiyle
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calisanlarin, yoneticisinin yast 40 ve altinda
olanlarmm, kadin ¢aliganlarin lider-iiye
etkilesimlerinin ve alt boyutlarinin (etki,
sadakat, katki, mesleki saygi) diizeylerinin
daha  kaliteli oldugu  goriilmektedir.
Kogoglu vd. (2014) tarafindan yapilan bir
arastirmada  ise  lider-iye  etkilesim
diizeyinin cinsiyet agisindan anlamli fark
gostermedigi ileri  siiriilmektedir. Evli
calisanlar, gosterdikleri sorumluluk
kargisinda liderlerinin de cesitli kaynaklar
ve olanaklarla  karsihik  verdiklerini
diisiinmektedirler. Ozel sektorde
calisanlarin etki, sadakat ve toplam lider
iiye etkilesim diizeylerinin daha yiiksek

oldugu goriilmektedir. Ozel sektorde
calisanlar i degistirme ve dolayisiyla
yoneticilerini degistirme konusunda

kendilerini daha 0Ozgiir hissettikleri igin
bdyle bir sonug elde edilmis olabilir. Cocuk
sahibi olanlarin katki diizeylerinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Cocuk sahibi
olanlar, sorumluluklart karsiliginda
yoneticilerinin gereken kaynaklar1
sunduklarint ileri stirmiislerdir. Arastirmaya
katilan meslek gruplar1 agisindan bir
degerlendirme yapildiginda, hemsirelerin
lider-iiye etkilesim ve alt boyutlarinin (etki,
sadakat, katki, mesleki saygi) diizeylerinin
askeri personelden anlamli diizeyde daha
yikksek  oldugu  bulunmustur.  Yine,
hemgirelerin  katki ve toplam lider-iiye
etkilesim diizeylerinin hekimlerden daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Avukatlarin
ve bankacilarin etki, sadakat ve toplam
lider-iiye etkilesim diizeylerinin askeri
personelden daha  yiikksek  oldugu
saptanmustir. Bankacilarin toplam lider-liye
etkilesim ve katki diizeylerinin hekimlerden
daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yine
bankacilarin katki diizeylerinin
avukatlardan, mesleki saygi diizeylerinin
askeri personelden daha yiiksek oldugu
gorlilmektedir. Son olarak, hekimlerin etki
diizeylerinin  askeri personelden daha
yiikksek oldugu saptanmustir. Gorildigi
gibi, bazi meslek gruplari arasinda hem bazi
boyutlar hem de toplam lider-iiye etkilesim
diizeyi agisindan anlamli fark oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglarin,
genellenebilmesi ve daha anlamli bir
sekilde yorumlanabilmesi i¢in daha biiyiik
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orneklemlerle boylamsal
yapilmasi onerilebilir.

caligmalar

Tim bu bulgularin 1s18inda, arastirmanin
literatiire bazi acilardan katki sagladig:
sOylenebilir. Hem c¢alisma hem de aile
hayat1 agisindan 6nem tasiyan psikolojik
sermaye ve lider-iiye etkilesimi
diizeylerinin hem meslekler bazinda hem de
cesitli demografik degiskenler agisindan
incelenmesi yerli ve yabanci literatiirde ilk
olmasi agisindan onemlidir. Bu
incelemelerin tiim degigkenlerin boyutlari
ile ayr1 ayr1 yapilmasinin da katki yarattigi
diistiniilmektedir. Psikolojik sermaye ve alt
boyutlar1 ile lider-liye etkilesimi ve alt
boyutlar1 arasindaki iligkiler de yerli ve
yabanci literatiirde ilk defa incelenmistir.
Kullanilan iki 6lgegin ve alt boyutlarinin da
Tirkiye’deki gecerliligi ve giivenilirligi
tekrar test edilmistir. Olceklerin test
edildigi orneklem cesitli meslek
gruplarindan (polis, askeri personel, avukat,
bankaci, hemsire, hekim) olusmaktadir. Bu
nedenle, bu degiskenlerle calisacak
arastirmacilarin Olcekleri iilkemiz
sinirlarindaki arastirmalarda da giivenle
kullanabilecekleri sdylenebilir.

Aragtirmada psikolojik sermayenin lider-

iye  etkilesimini  pozitif  etkiledigi
bulunmustur. Benzer yonlii  etkinin,
psikolojik sermayenin dayaniklilik,

iyimserlik, umut ve lider-iiye etkilesiminin
etki, sadakat, katki, mesleki saygi boyutlar
arasinda oldugu da goriilmektedir. Bu
sonuglarin yani sira, psikolojik sermayesi
yiiksek olanlarin hem ¢aligma hem de aile
yasami acgisindan bircok olumlu ¢iktis (is
mutlulugu, orgiitsel vatandashk davranisi,
is doyumu, orgiitsel baglilik ile pozitif;

ayrilma niyeti, i3 stresi, sapkinlik,
tikenmislik ile negatif iliski) oldugu
goriilmektedir. Bu nedenlerle, psikolojik
sermayesi yiiksek calisanlarin istihdam
edilmesi ve  calisanlarin  psikolojik
sermayelerinin  gelistirilmesi  gerektigi

oOnerilebilir. Cascio ve Luthans (2014: 59-
64), psikolojik sermayenin amag belirleme
(ulasilmasi ¢ok basit olmayan kisa ve uzun
donemli), davramis kurallar1 (gelecekten
fayda bekleme, iyimser bir agiklayicilik
stiline sahip olma) ve egitim programlari ile
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gelistirilebilecegini ileri stirmiislerdir. Yine,
Peterson  vd.  (2011: 447), yapici
geribildirimde  bulunarak  ve  onlarn
giiclendirerek calisanlarin psikolojik
sermayesinin  arttirilabilecegini  ifade
etmislerdir. Cesitli egitim programlarinin
psikolojik  sermaye  artisi  sagladigi
bilinmektedir. Ornegin, Kwok vd. (2015:
578) ¢alisanlarmm  psikolojik  sermaye
diizeylerini  arttirmak i¢in isverenlere
“iggdren destek programlart (EAP)” m
onermislerdir. Bu tip programlar Amerika,
Kanada, Japonya, ingiltere gibi iilkelerde
oldukca yaygindir. EAP’nin  amaci,
isgdrenlere danigmanlik hizmeti saglamak
ve umutlarini, iyimserliklerini gelistirerek,
6z  yeterliliklerini  arttirarak  kisisel
sorunlarini yonetmeye yardimci olmaya
caligmaktir. Ailenin duygusal destegini
arttirmaya yonelik olarak da ¢esitli 6neriler
(esnek calisma saatleri, ailelerin de
katilabildigi etkinlikler) ileri siiriilmektedir.
Yoneticilerin ve isletmelerin bu
uygulamalara 6nem vermeleri, bu yonde
yatirim yapmalar1 6nerilebilir.

Arastirmaya katilanlarin liderleriyle
etkilesim kalitelerinin ortalamanin tizerinde
oldugu goriilmistiir. Liderler her ¢alisaniyla
ayni  diizeyde iligkiler kuramamakta;
bazilartyla  daha  kaliteli  etkilesim
kurmaktadirlar. Ancak, astlar da bu
etkilesim  kalitesine ~ gore  karsilikta
bulunmaktadir. Ciinkdi, lider-iiye
etkilesiminin temeli karsiliklilik ilkesine
dayanmaktadir. Liderler astlarina karst
olumlu ya da olumsuz davranis
sergilediklerinde astlar da onlara benzer
sekilde karsilik vermektedir. Olumsuz lider
davranigt bir asti kotiiye kullanmaya
yonelik dogrudan davraniglar olabilecegi
gibi, kaywrmacilik yapma gibi dolayl
davraniglar da olabilir. Bu kosullar altinda
ortaya ¢ikan islev bozuklugu gdsteren lider-
iye etkilesimi, grupta yer alan diger
calisanlar tarafindan esitsizlik olarak
algilandiginda ortaya ¢ikmaktadir. Bu
durum da dis grupta yer alan iiyelerin
moralini, performansini bozmaktadir. Oysa
ki, yiiksek kalitede etkilesimin temelinde
taraflarin etkilesimi adil olarak algilamalar1
yer almaktadir (Kesken ve Unnii, 2011:
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193-194). Bu nedenle, liderler astlar
arasinda i¢ grup-dis grup ayrimina
gideceklerse; bu durumun astlar arasinda
adil olarak algilanmasini saglamalidirlar.
Aksi durumda, hem i¢ ve disg grupta yer
alan astlar hem de orgiitiin biitiinii i¢in
birgok olumsuz ¢iktiyla karsilasilacagi

sOylenebilir.  Dolayisiyla,  yoneticilerin
calisanlarin adalet algilarinin  farkinda
olarak uygulamalarda bulunmalari
gerekmektedir.

Arastirmada hukuk, giivenlik ve saglik
sektoriindeki temel meslekler ile
degerlendirme yapilmistir. Her meslek
kendi icinde daha ayrintili incelenebilir.
Hizmet sektoriinde yer alan diger sektorleri
ya da liretim, sanayi sektorlerini de dikkate
alarak derinlemesine incelemeler
yapilabilir.

Aragtirmada incelenen psikolojik sermaye
ve lider-iiye etkilesimi diizeyleri
calisanlarin  algilarina  baghi  olarak
degerlendirilmistir. Ornegin, astlar
kendilerini i¢ grupta algilarken; bu astlarin
yoneticileri onlart aym1 gekilde mi
gormektedir? Bundan sonraki c¢alismalarda
hem yoneticilerin hem de astlarin
algillariin  birlikte  degerlendirilmesinin
daha kapsamli sonuglar elde edilmesi
acisindan  6nemli oldugu sdylenebilir.
Calisanlarin bahsedilen degiskenlerle ilgili
diizeylerinin zamanla degisip degismedigi
boylamsal arastirmalarla agiklanabilir.

Calisanlarin psikolojik sermaye ve lider-
iye etkilesimi diizeylerinin yiiksek ya da
diisiik olmasinin yonetsel ve orgiitsel agidan
getirdigi fayda ve zararlara hem arastirmada
hem de alan yazinda agirlikli olarak yer
verilmistir. Bundan sonraki c¢alismalarda,
bahsedilen degisken diizeylerinin yiiksek ya
da disiik olmasmin caliganlara bireysel
acidan etkileri incelenebilir. Bu diizeylerin
calisanlarin  6zel hayatlarinin  kalitesine
etkisine yer verilebilir. Diger taraftan,
ilkemizdeki calisma sartlarinin,
yoneticilerin ve orgiitlerin ¢alisanlara bakis
acilariin iyilestirilmesinin tiim taraflar
acisindan katki yaratacagi soylenebilir.

incelenen
giivenilirlik

Aragtirma
degiskenler,

kapsaminda
gecerlilik  ve
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analizleri dogrultusunda, ileriki
calismalarda daha farkli boyutlarla da
degerlendirilebilir. ~ Ornegin,  Luthans,
Youssef ve Avolio (2007a: 177),
minnettarlik, maneviyat, duygusal zeka,
otantiklik, cesaret ve bagislama
kavramlarinin da psikolojik sermaye yapisi
icinde degerlendirilebilecegini ifade
etmiglerdir. Ulkemize o6zgli psikolojik
sermaye Ol¢eginin gelistirilme siirecinin de
devam ettigi bilinmektedir.

Incelenen ve bircok olumlu ciktis1 olan
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