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ARTICLE INFO

Bu c¢alismada, Lider Uye Etkilesimi, Sosyal Miibadele ve Sosyal Ogrenme Kuramlarindan
faydalanarak isgorenin amiriyle etkilegiminin is tatminine etkisinde, psikolojik sermayesinin ve
bir kisilik ozelligi olarak kontrol odagimin rolii belirlenmeye ¢aligilmistir. Bu amagla
degiskenlerin, birbiriyle olan etkilesimlerini tespit edebilmek maksaduyla ileri siiriilen hipotezler
test edilmistir. Arastirmada, nicel yontemlerden yararlanilmistir. Kolayda orneklem metoduyla
mavi ve beyaz yakali ¢alisan konumundaki 493 isgorenden elde edilen veriler iizerine
degerlendirme yapilmistir. Orneklemden elde edilen veriler dogrultusunda, lider iiye
etkilesiminin is tatmini tizerinde ayni yonlii anlamli bir iligkisinin oldugu, psikolojik sermayenin,
lider iiye etkilesimi-is tatmini iligkisinde kismi aract olarak etkide bulundugu tespit edilmistir.
Bunun yam sira kontrol odagimin, lider iiye etkilesimi-is tatmini iliskisinde diizenleyici rol
oynadigr da belirlenmistir. Calisma kapsaminda ulasilan bulgular, yazinda var olan dnceki
calismalarla birlikte degerlendirilmis ve aragtirma kapsaminda ele alinan degiskenlerle ilgili
olarak gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik oneriler sunulmustur.
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In this study, by using leader member exchange, social exchange, and social learning theories,
the role of psychological capital and locus of control as a personality trait was tried to be
determined in the effect of the employee’s interaction with his/her supervisor on job satisfaction.
For this purpose, it is aimed to test the hypotheses put forward in order to determine the
interactions of the variables with each other. Quantitative methods were used in the research.
An evaluation was made using the convenience sampling method on the data obtained from 493
blue- and white-collar employees who continue their professional lives in various sectors. With
this very research, it was concluded that leader-member exchange has a positive significant
relationship on job satisfaction. At the same time, it has been observed that psychological
capital has a partial mediator effect on the relationship between leader member exchange and
job satisfaction. In addition, it has been determined that locus of control plays a moderating
role in the leader member exchange-job satisfaction relationship. The findings obtained within
this study were evaluated together with previous studies in the literature and suggestions were
presented for future research regarding the variables discussed within the scope of this very
research.
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1. GIRIS

Son donemde Orgiitsel alanda teknolojik acidan,
orgiit isleyisini kolaylastiran yenilikler anlaminda
gbzle goriiniir bir gelisme s6z konusudur. Bununla
beraber yonetsel ve oOrgilitsel basari igin isgéren
tutum ve davraniglari ile isgbrenin merkezde yer
aldig1 iliskiler Oriintiisiine olan etkilerin dikkate
alinmast bilylik 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel hayat icerisinde calisanlarin ise doniik
tatmin duygusu, is hayatin etkili ve verimli kilacak
olmast sebebiyle 6nemli bir yerde konumlanmistir.
Dolayistyla oOrgiit ve davranig alaninda c¢alisan
aragtirmacilar igin i§ tatmininin saglanmasi adina
gerekli olan kosullar, bu olumlu duygu diizeyinin
yakalanabilmesinin onciilleri ve ardillart igin
tahminler, ilgi odag1 olmaya devam etmektedir. Bu
gercevede iggorenin tatmin tutumunun
olusturulmasi ve bunun siirdiiriilmesinde, saglikli ve
giiclii nitelikte tesis edilmis lider Gye etkilesiminin
saglanmasinin, her iki taraf ve nihayetinde orgiit
icin  Onemli  avantaj olarak  disiiniilmesi
miimkiindiir.

Lider iiye etkilesimi, is tatmininin sekillenmesinde
onemli bir onciil olarak degerlendirilmektedir. Is
goren i¢in liderle kurulacak kaliteli etkilesimin, is
tatmin tutumunun sekillenmesinde belirleyici
olmasi beklenmektedir. Ozellikle son dénemdeki
davranigsal c¢aligmalarda agiklayiciyr giiciiniin
yiiksek oldugu degerlendirilen, ¢alisanin psikolojik
sermayesinin ve kontrol odagmin ise bu iliskideki
roliiniin degerlendirilmesinin, yazindaki 6nemli bir
boslugu dolduracag1 diisiiniilmektedir. Isgdrenin
psikolojik  sermayesinin, tatmin  tutumunun
gelismesine onemli katki sundugu tespit edilmistir
(Cetin ve Varoglu, 2015). Benzer sekilde kontrol
odakliligina goére isgdrenin kendine gliven ya da
giiven eksikligi, iglerinin yiiriitilmesinde bagkalari
tarafindan onaylanmaya ihtiyag¢ duymasi veya
duymamasi, kurdugu iliskiler ve sonuclarmnin
yorumlanmasi konularinda farkliliga isaret ettiginin
belirlenmis olmasi (Basim, Erkenekli ve Sesen,
2010) hem psikolojik sermayenin hem de kontrol
odaginin, isgdrene ait bireysel Ozellikler olarak,
liderle kurulmast beklenen iligkiyi etkileme
potansiyeline sahip oldugunu diisiindiirmektedir.

Lider tiye etkilesimi-ig tatmini iliskisinde, bireye ait
psikolojik sermaye ve kontrol odaginin roliine
iligkin ulasilacak sonuglar iki acgidan Onem
tagimaktadir. Birincisi, arastirmacilar agisindan ig
tatminine etki eden ortamsal (lider liye etkilesimi)
ve kisisel faktorlerden (psikolojik sermaye ve
kontrol odag1) kaynakl etkilerin ortaya ¢ikarilacagi
degerlendirilmektedir.  Ikincisi  ise  ulasilan
sonuclarla, kisisel performans artigt anlamina

gelecek is tatmininin edinilmesinde ve Orgiitsel
ortama deger katacak kaliteli lider iiye etkilesiminin
saglanmasinda, uygulayicilara agiklayict  bilgi
sunulacag diigiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Is Tatmini

Is tatmini, isgdrenin yaptigi isin kargihiginda
orgiitinden elde ettigi maddiyat ve gorevinden
aldig1 hazza atifta bulunmak i¢in kullanilmaktadir
(Eren, 1998: 145). Diger bir degerlendirmeye gore
ise bu kavram, calisanin yaptig1 ise yonelik
hissettigi duygu ve tutumu aciklamaktadir (Asan ve
Ozyer, 2008: 135). Bir baska tanimda da is tatmini,
“iggdrenin isine karsi hissettigi mutluluk” seklinde
ifade edilmektedir (Hackman ve Oldham, 1975).
Tanimlardan da anlasilabilecegi {izere is tatmini,
iggérenin isi, Orgiitsel sorumluluklar1 ve ortaya
konulan ¢ikti anlaminda olumlu degere isaret
etmektedir.

Is tatmininin, ozellikleri ve orgiitsel davranis
alanindaki etkileri dikkate alinarak Smith, Kendall

ve Hulin (1969) tarafindan gergeklestirilen
boyutlandirma  ¢alismasi  olduk¢a  Onemlidir.
Yazarlar kavrami; isin kendisi, yapilan is

kargiliginda alinan {icretler, isin calisana sundugu
terfi imkani, yonetim ve c¢aligma arkadaslart olmak
lizere 5 alt boyuta ayirmistir.

Isin kendisi, isgdrenin yetkinligine sundugu katki ve
i tatminine etkisi anlaminda 6nemli bir boyut
olarak degerlendirilmektedir. Bu boyut kapsaminda
isin cazip olmasi, siirekli dikkatli olmay1
gerektirmesi, faydali ya da rutin bir isin yerine
getirilmesinden ibaret olmasi, yaraticilik imkan
tanimasi, toplum tarafindan atfedilen sayginlik
derecesi (Meydan, 2010: 114) gibi ige ait
ozelliklerin, is tatmin duygusuna etkisinden soz
edilmektedir. Dikkate alinmasi gereken bir diger
boyut, yapilan is karsiliginda isgérenin hak ettigi
ficretidir. Ozellikle calisma hayatinda calisanin,
sergiledigi emegi karsiliginda elde ettigi gelir, is
tatminine dair Onemli bir gosterge olarak
diisiiniilmektedir. Bu noktada, iicretle de irtibati
kurulabilecek iggorenin terfi beklentisi de is tatmin
tutumu i¢in bir diger faktor olarak tespit edilmigtir
(Agirbas, Celik ve Biiyiikkayikei, 2005:343).
Orgiitiin ve yonetim kademesinin idarecilik tarz1 da
isgbrenin tutumu, davraniglari, Orgiitine bagliligi
(Patrick, 1984; 60) ve isine karst gelistirmesi
beklenen tatmin duygusuyla dogrudan iliskilidir.
Yonetim tarzinin; otokratik, duygusuz, g¢alisandan
uzak, buyurgan bir yonetici karakterini ihtiva etmesi
durumunda, iggbrenin  olumsuz tutum ve
davraniglarinin siklikla gézlemlenecegi bir orgiitsel
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ortam resmedilmektedir (Patrick, 1984). Is tatmin
kavrammin boyutlandirilmasi konusunda son faktor
ise caliyma arkadaslariyla iliskilerdir. Is gorenin,
gbrevini yerine getirmesinde, yaptigi isten haz
duymasinda, c¢alisma ortamini paylastifi mesai
arkadaslariyla kurdugu etkilesim olduk¢a 6nemlidir.
Is arkadaslar1 arasindaki olumlu iliskiler ve
calisanlar arasindaki uyumun yakalanmasinin, is
tatmini tizerindeki aymi yonlii iliskisi (Holtz, 1982;
Schafer ve Moos, 1996) kanitlanmistir. Ayn1 alanda
Quinn (2001) de kendi ¢aligsmasinda, isgérene ait is
tatmin duygusunun, takim haline gelebilmis bir
grupla mesai yapilmasi durumunda en {iist seviyede
yasandigmi tespit etmistir.

Is tatmin tutumunun ¢ok daha iyi anlasilabilmesi
icin  Onciillerinin  belirlenmesi  ve  {izerinde
durulmasinin 6nemli oldugu diigiiniilmektedir. Bu
anlamda  isgdrenin, ig tatmin  tutumunu
gelistirmesinde lideriyle kurdugu kaliteli
etkilesimin, kritik bir husus oldugu ongoriilmekte;
isgdrenin lideriyle arasinda tesis etmesi beklenen
etkilesim diizeyinin, is tatmini ya da tatminsizlik
tutumunun onciil faktorii oldugu
degerlendirilmektedir. Liderle kurulan etkilesim
diizeyinin yiiksek olmasi, is tatmin tutumunu ve
orgiitsel baglhilig1 gelistirmekte (Patrick, 1984: 60;
Gerstner ve Day, 1997: 835), etkilesim diizeyi
diistiigiinde ise tatminsizlik tutumunun goriilmesi
beklenmektedir. Bu gerekcelerden hareketle lider
iye etkilesimi, is tatminini etkileyen temel
degiskenlerden birisi olarak 6ne ¢ikmaktadir.

2.2. Lider Uye Etkilesimi

Orgiitsel ~ alanda  isgorenin  yonlendirilmesi,
gruplarin ve Orgiitlerin  sorumluluklarii  etkin
sekilde yerine getirmesinde lider kritik bir aktordiir.
Liderlik, toplumsal yasamim tamaminda cografya
gozetmeksizin degerli bir olgu olarak goriillmiis ve
iizerinde c¢alisilmistir (Spisak, Nicholson ve van
Vugt, 2011: 166). Lider i¢in en temel yetkinlik
gostergesi, icinde bulunulan kosullart dogru
degerlendirmek ve isabetli ongoriilerde
bulunabilmektir (Spisak vd., 2011:169). Bu sebeple,
liderin yetkinlikleri, is iliskileri ve takipgileriyle
arasindaki etkilesimi, son doénemde {izerinde
olduk¢a fazla durulan konu olarak dikkat
¢ekmektedir (Du Plessis, Waglay ve Becker, 2020:
3). Lider Uye Etkilesim Kurami (Graen ve Uhl-
Bien, 1995), bu iligkiyi inceleyen ve sonuglarini
ortaya koyan oOnemli bir kuram olarak One
ctkmaktadir. Kuram, Sosyal Miibadele Kuramina
dayanmaktadir (Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer
ve Ferris, 2012; Matta ve Van Dyne, 2015). Lider
ve takipgisi arasindaki etkilesimin  kaliteli
olmasinin, olumlu anlamda lider iye iliskisinin
yaratilmasina katki sunacagi degerlendirilmektedir.

Is ortaminda lider iiye iliskisi, baslangicta ikili
arasindaki etkilesimi esas almak suretiyle tek
boyutlu bir kavram olarak ileri stiriilmesine ragmen,
lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlulugu, Katz ve
Kahn’m (1978) rol tanimi1 ve Kahn’a (1964) ait
Sosyal Miibadele Kuramina kadar uzatilmaktadir.
Orgiitsel davranisa ait diger kuramlarda oldugu gibi
kavramin ¢ok boyutlu olarak diisiiniilmesi, gorgiil
aragtirmalarla sinanmasi hem kuramin anlagilmasini
hem de orgiitsel ve bireysel sonuglarla iligkilerinin
degerlendirilmesini kolaylastirmaktadir (Liden ve
Maslyn, 1998). Lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu
olarak diigiiniilmesinin ve izerinde ¢aligilmasinin
bir diger nedeni, etkilesime iliskin diizeyin (yiiksek,
diisiik) olugmasint teskil eden hususlarin neler
oldugunun belirlenmesini kolaylastirmasidir
(Surticii, 2021). Bu kapsamda, lider iye
etkilesimiyle ilgili yazinda genel kabul gormiis
boyutlar, su sekilde ifade edilmektedir: Katkai,
Dienesch ve Liden (1986) tarafindan isgdrenin,
belirlenmis hedeflere uygun olarak yerine getirdigi
gorev ve sorumluluklarinin nitelik algis1 olarak
tanimlanmaktadir. Bu noktada liderden daha ¢ok
takipginin tutum ve davranislarinin 6ne ¢ikarildigini
vurgulamak o6nemlidir. Etki boyutunda, yapilan
isten ziyade, birey olarak etkilesimden kaynakli,
lider ve takipginin birbirlerine karsi hissettikleri
duygu dikkate alinmaktadir. Ast ve tstiin karsilikli
olarak birbirini etkilemesi ve begenmesi {izerinde
durulmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998:46). Lider
iiye etkilesimi anlaminda baglilik kavrami ise lider
ve takipei iliskisinin gelismesiyle ortaya ¢ikmakta,
etkilesimin  gelismesi ve  siirdiiriilebilmesinde
olduk¢a kritik rol oynamaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986). Son olarak Profesyonel saygi boyutu,
Liden ve Maslyn’in (1998) katkisiyla yazma
kazandirilmigtir.  Bu  ¢ergevede  lider iiye
etkilesimine taraf olan kisilerin birbirini; isini iyi
yapan, yetkinlik diizeyi yiiksek olarak nitelemeleri
durumunda, etkilesime ¢ok daha agik ve goniilli
olacaklari ifade edilmektedir.

Lider iiye etkilesiminin Orgiitsel ve Dbireysel
sonuglart diislintildiigiinde, lideriyle etkili bigimde
iletisim kuran iggdrenin, performansinin ve isine
karst besledigi olumlu duygularin, kisaca is
tatmininin pozitif yonde etkilenmesi
beklenmektedir (Gerstner ve Day, 1997:835). Lider
takipgi iliskisindeki etkinlik diizeyinin
yiikselmesinin, ¢alisanin is tatmininde etkili olmas;
aradaki gelismis iletisimden, isgdrenin ¢ok daha
fazla kaynaga erisim imkanma sahip olmasindan,
isiyle ¢ok daha fazla ilgili olmasindan (Sparrowe ve
Liden, 2005) ve vyaptig1 isten aldig1 hazzin
digerlerine oranla ¢ok daha yiiksek olmasindan

kaynaklanmaktadir. Lider iye etkilesimiyle is
tatmini arasinda aym: yonli ilisgki oldugu
(Epitropaki ve Martin, 2005: 666) ortaya
¢ikartlmigtir.  S6z konusu ¢alismada yazarlar,
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Ingiltere’de iiretim ve hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren 7 orgiitte, lider liye etkilesiminin kalitesi
arttikca galigsanin is tatmininin de yiikseldigini tespit
etmislerdir. Benzer bir calisma Aryee ve Chen
(2006) tarafindan yapilmis; lider iiye etkilesimiyle
is tatmini, is performansi ve psikolojik c¢ekilme
davranislar1 arasindaki iliski, Cin baglamsal
kosullarinda incelenmis ve lider iiye etkilegsimiyle is
tatmini arasinda ayni yonlii iliski tespit edilmistir.
Lider iiye etkilesimiyle is tatmini arasindaki iliskiyi
gosteren bir diger calisma, Janssen ve Yperen
(2004:376) tarafindan bu kez Hollanda’da bir enerji
tedarik firmasinda yapilmig; c¢aliganin amaglari,
lider-takipgi iliskisiyle is tatmin tutumu arasindaki
iliski, isgoren acisindan degerlendirilmistir. Bu
arastirmada da yukarida bahsi gecen diger iki
calismada oldugu gibi lider iiye etkilesimiyle is
tatmini arasindaki ayn1 yonlii iliski ortaya
konulmustur.

Calisma kapsaminda buraya kadar ele alman hem
lider iiye etkilesimi hem de i tatminine yonelik
yazin arastirmasindan anlagilabilecegi Tlizere,
isgdrenin yoneticileri ve c¢alisma arkadaslariyla
iliskilerinin, yoneticilerine karsi hislerinin, yaptig
ise kars1 besleyecegi kendi 6z duygularina tesirinin
olacagint gormek miimkiindiir. Bu tespitten
hareketle de bireysel, Orgiitsel ve c¢evresel
faktorlerden etkilendigi ifade edilen is tatmin
tutumunun, isgorenin lideriyle iliskisinden de
etkilenmesi beklenmektedir. Bahsedilen kuramsal
ve kavramsal gercekler 1518inda asagidaki hipoteze
ulasilmistir:

H;: Lider iiye etkilesiminin is tatmini tizerinde ayni
yonlii ve anlamli etkisi vardir.

Lider iiye etkilesiminin ig tatmini iizerindeki
etkisine iligkin ileri siirilen hipotezin devaminda,
bu iliskinin bir bireysel degisken olan psikolojik
sermaye lizerinden dolayli olarak yiiridiigi
konusundaki degerlendirme c¢ercevesinde  bir
sonraki boliimde, psikolojik sermaye kavrami ele
almmustir.

2.3. Psikolojik Sermaye

Pozitif psikoloji dzellikle 2000’li yillar itibariyle
yazinda ¢aligsilmaya baglanan, insanlarin olumsuz
ozelliklerinin indirgenmesi iizerinde duran psikoloji
biliminden farklt olarak, isgdrenin olumlu
ozelliklerini tespit etmek suretiyle, bu o6zellikleri
gelistirme yollarini arayan bir yaklasimdir. Pozitif
psikolojinin altinda aragtirilan bir kavram olarak
pozitif oOrglitsel davramig da Orgiit icerisinde
isgbrene ait olumlu davramiglarin ne sekilde
gelistirilebilecegi lizerinde durmaktadir (Erkus ve
Findikli, 2013). Bu baglamda psikolojik sermaye
kavrami, pozitif psikoloji ve pozitif Orgiitsel

incelenen
cikmugtir.

davranmis alam1  dahilinde, dikkatle
degiskenlerden  birisi olarak  One
Psikolojik sermayeyle isgorene ait miidahale
edilebilecek, gelistirilebilecek ve hatta
degistirilebilecek tutum, davranig, duygu ve
diisiinceler kastedilmektedir. Bu kavramlastirma
stirecinde isgérenin c¢aligma hayatinda edindigi
tecriibeler ve sahip oldugu bilgi birikimi sayesinde
kendisini gelistirdigi tespiti (Luthans, Avolio, Avey
ve Norman, 2007), ¢ikis noktasi olarak alimuistir.
Psikolojik sermayeyle isgdrenin, verimlilik artisina
imkan taniyan nitelikler {izerinde durulmakta,
calisanin su anda ne olduguna ve gelecekte
kendisini ne olarak gordiigiine yogunlagilmaktadir
(Goldsmith, Veum ve Darity, 1998; Avolio ve
Luthans, 2006).

Psikolojik sermaye kavrammin smirlarinin  tam
olarak belirlenebilmesi ve etkisinin anlagilabilmesi
maksadiyla dort alt boyut tanimlanmistir. So6z
konusu boyutlar; ¢alisanin verilen gorevleri yerine
getirebilecegine iliskin kendisine inancini ifade
eden “6z yeterlilik”, su an ve gelecekte yapacagi
tim gorevlerin basarilabilecegi ve en st seviyede
olumlu etkisinin goriilecegine yonelik “umut”, her
hal ve sartta vazifesini basariyla yerine
getirebilecegine inancini ortaya koyan “iyimserlik”,
her tiirli olumsuzluk karsisinda sorumluluklarini
yerine getirebilecegi ve bu anlamdaki psikolojik
saglamligi1 yansitan “psikolojik dayaniklilik”
olarak belirtilmektedir (Luthans ve dig., 2007).
Pozitif psikolojinin yalmizca igsgdrene yonelik bir
yaklagim olmadigi, gruplar1 ve orgiitleri de igeren
(Donaldson ve Ko, 2010: 178) bir konu oldugu
dikkate alindiginda, bu kavramin, 6rgiitsel davranis
alanindaki ¢alismalarda pek ¢ok degiskenin dnciilii
ya da ardili olarak rol oynadigi goriilmektedir.
Psikolojik sermayenin isgorenin etkililigine ve
verimliligine katki yapan adeta kisilik ozellikleri
(Gohel, 2012: 35) olarak diisiiniilmesiyle, iggoren
davranislarinin yorumlanmasinda belirleyici
degiskenlerden birisi oldugu ve diger degiskenlerle
iliskilerde etkisinin dikkate alinmasinin yararl
olacagi degerlendirilmektedir.

Bu dogrultuda mutluluk kavraminin ve ig tatmininin
birlikte degerlendirildigi (Wright ve Cropanzano,
2004: 338) calisma, arastirma konusuyla ilgili
degerlendirme yapabilmek adina 6nemlidir. Soz
konusu ¢alismada yazarlar, iggdrenin lideriyle
kuracag kaliteli iletisimin ve giiclii bagin, bireyin
olumlu  psikolojik  oOzellikleriyle  etkilesimi
vasitastyla, isgdrenin Orgiit i¢indeki mutlulugunu,
huzurunu ve gorevinden duyacagr tatmin
duygusunu olumlu etkileyecegini ifade
etmektedirler. Judge ve Hulin’in (1990) is tatmini
ile iggbrenin duygu durumunun, bir takim ¢evresel
faktorlerden etkilendigi tespitine, bireyin psikolojik
sermaye faktorleri ve lideriyle kurdugu etkilesimin
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de dahil edilmesinin, s6z konusu duygu durumu ve
is tatmin iliskisinin tahmin edilmesine katk1
sunacag diistiniilmektedir.

Bu kapsamda lider iiye etkilesimiyle isgdrenin
psikolojik sermayesinin  birbiriyle iligkili
degiskenler oldugu degerlendirilmektedir. Is gérene
ait psikolojik sermaye boyutlarmin gevresel
degiskenlerden etkilendigi ve psikolojik sermaye
diizeyinin zamanla yiikseldigi ya da tam tersi
azaldig1 (Peterson, Luthans, Avolio ve Walumbwa,
2011: 431) ileri siiriilmektedir. Tetik ve Kose
(2017:350)  tarafindan  yapilan  arastirmada;
psikolojik sermayesi yiiksek isgorenin, lideriyle
kaliteli etkilesim kurdugu belirtilmektedir. Bu iliski
ters acidan degerlendirildiginde ise liderle
gelistirilen  kaliteli etkilesimin de isgdrenin
psikolojik sermaye boyutlarini olumlu anlamda
etkileyecegi Ongoriilmektedir. Benzer sekilde,
calisanin psikolojik sermayesinin is tatminiyle de
iliskili oldugu tespit edilmistir. Cetin ve Varoglu
(2015) tarafindan yapilan arastirmada; isgorenin
psikolojik  sermayesinin, yaptig1 iste olumlu
sonuglara yonelmesine, olumlu tutum sergilemesine
katkt sundugu ve psikolojik sermayesi yliksek
calisanin daha fazla is tatmini yasadig1 gdzlenmistir.
Bu tespitlerden hareketle, lider iiye etkilesimi is
tatmini iliskisinde, psikolojik sermayenin aracilik
etkisinin olacagir degerlendirilmis ve sunulan
kavramsal gercekler 1s18inda asagidaki hipoteze
ulasiimistir:

H>: Psikolojik sermayenin, lider iiye etkilesimi-is
tatmini iligkisinde aracilik roli vardir.

Lider ve takipgisi arasinda kurulan kaliteli etkilesim
siireci ve sonuglari hususunda, iggoérenin kisilik
ozelliklerinin de belirleyici bir faktér oldugu
diisiiniilmektedir. Bireye ait kisilik ozellikleri, 6z
benlige iligkin temel yapiy: teskil etmektedir. S6z
konusu yap1 igerisinde bireyin i¢inde bulundugu
durum ve yasadig tecriibeleri agikladigi, kosullara
iligkin beklentisini ifade eden ve davraniglarini
sekillendiren bir faktdr olarak kontrol odag:
kavraminin, bireysel anlamda kurulacak etkilesim
sirecinde  6nemli  bir  etken  olabilecegi
degerlendirilmektedir.

2.4. Kontrol Odag

Kontrol odagi kavrami ilk kez Phares (1957)
tarafindan kullanilmig (Dag, 1990: 4), sonrasinda
ise Rotter’in (1966) ileri siirdiigii Sosyal Ogrenme
Kuraminin temel bilesenlerinden birisi olarak
iizerinde c¢alisilmaya baglanmistir. Kontrol odagi
igin  Sosyal Ogrenme Kurami ve beklenti
kavrammin ©nemi biyiktir. Kavram, bu iki
hususun kisi benliginde yarattigi sonug¢ olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Dag, 2002: 78). Bu anlamda

kontrol odag ile insan davranisini sekillendiren bir
faktore isaret edilmektedir. Kisaca Rotter’in
calismasinin temel unsuru olan kavram, bireyin
kendi  davraniglarinin  nedenlerini  agiklamak
maksadiyla kullanilmaktadir. Kontrol odagina gore
farklilasan ~ birey = davraniglarinin;  ¢evrenin
sekillendirmesiyle olusan davranis beklentileri, bu
yonde sunulan ya da ortamda var olan pekistiregler
ve kisinin psikolojik durumunun etkilesimi
sonucunda ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir (Liebert
ve Spiegler, 1990: 444).

Rotter (1966: 1) caligmasinda bireysel farklilig:
yaratan ayrimi, i¢ ve dis kontrol odakli olarak
tamimlamustir. I¢ kontrol odagna sahip birey, elde
ettigi oOdillin de maruz kaldigi cezanin da
sorumlusunun kendisi oldugunu, davranislarinin
sonuglarmi  kendi  tutumlarinin  belirledigini
diisiinmektedir. Di1s kontrol odaklilar ise odiil ve
cezanin her ikisinde de kendisi disindaki faktorlerin
etkili oldugunu ne &diiliin elde edilmesinde ne de
cezadan kacinilmasinda bireysel girisimlerin bir
etkisinin olmadigina inanmaktadir (Yesilyaprak,
2004: 240). Buradan hareketle de kontrol odaginin,
yagsanan olaylar i¢in bireyin neden aramasi ve
aciklama c¢abasi oldugu belirtilmektedir (Bacanli,
2000: 135).

Orgiitsel alanda bireylerin iginde yasadiklart
kosullari, firsat ya da tehdit olarak algiladiklar:
(Dutton ve Jackson, 1987) uzun zamandir kabul
edilmektedir. Kisinin durumu firsat olarak gérmesi
halinde, 6n almak suretiyle davranacagi ve kosulu
kendi lehine degerlendirmek isteyecegi, tehdit
olarak gérmesi durumunda ise halihazirda var olan,
herhangi bir bilinmezlik durumundan sakinma
egiliminde olacagi ve risk almaktan kaginacagi
ifade edilmektedir (Gilbert, 2005; Sitkin ve
Weingart, 1995; Staw, Sandelands ve Dutton, 1981;
Zhou, Shin ve Cannella, 2008). Paik ve Lee (2022),
lider tiye etkilesimini de iggdren icin firsat ya da
tehdit olarak degerlendirilebilecek bir faktor olarak

kabul etmistir. Bu noktada psikoloji bilimi
kapsaminda  firsat-tehdit  algisinin,  bireysel
farkliliklarla  ilgili ~ bir  konu  oldugunun

kanitlanmasindan (Carver, 2006; Chang, 1998;
Elliot, 1999) hareketle de bir kisilik 6zelligi olan
kontrol odagmin firsat-tehdit degerlendirmesindeki
roliine yonelik fikir edinilmektedir.
Bahsedilenlerden ¢ikarilabilecek en temel husus;
isgorenin Ozellikle i¢c kontrol odakli olup bir de
etkili lider iiye etkilesimi altinda calismasi
durumunu, firsat olarak degerlendirme egiliminde
olmasi ve bunun is tatmin tutumuna da olumlu
yansimasinin beklenmesidir. Kontrol odagma gore
isgoren, kosullara dair her tiirli kontroliin kendi
sorumlulugu ve yetkisi dahilinde oldugunu ya da
tam tersini diisiinmekte, var olan iyi iligki seviyesini
korumak ya da olumsuz iligki diizeyinin etkisinden
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kacinmak yoniinde davraniglar sergilemektedir.
Benzer sekilde kontrol odagma gore isgérenin her
tirli olumlu ya da olumsuz durumu oldugu gibi
kabul etme halinden de bahsedilmektedir.
Dolayistyla her kosulda, lider iiye etkilesimi-is
tatmini iligkisinde kontrol odaginin da etkili
olabilecegi diistiniilmektedir.

Kontrol odagi anlaminda iki tarafli madalyon
benzetmesinin, lider {iye etkilesimi-is tatmini
iliskisindeki etkiyi agiklamaya hizmet edebilecegi
degerlendirilmektedir. S6z konusu madalyonun her

lider liye etkilesimi diizeyiyle birlikte ig tatmin
tutumunun da farklilasmasi beklenmektedir. Lider
iye etkilesimiyle is tatmini iliskisinde, isgdrenin
kontrol odagmin diizenleyicilik etkisinin, siireci ve
ortaya ¢ikan  sonucu  agiklayabilmek icin
kullanilabilecegi degerlendirilmis ve ileri siiriilen
kavramsal gerekcelerden hareketle asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

H;: Kontrol odaginin lider {iye etkilesimi is tatmini
iliskisinde diizenleyicilik rolii vardir.

Psikolojik Sermaye

Lider-Uye Ha

Etkilesimi

Is Tatmini

Kontrol Odag:

Sekil 1: Arastirma Modeli

bir tarafinda isgdrenin hareketleri ve birbirinden
farkli olarak davraniglarin1 agiklama sekillerine
atifta bulunulmaktadir. Bir tarafta yer alan dis
kontrol odakli isgérenin, kosullara doniik herhangi
bir kontroliiniin olmadigma inanacagi, etkili ya da
kalitesiz lider tiye etkilesimi altinda herhangi bir ek
caba sarf etmeyecegi, is tatmininin bu durumdan
olumsuz etkilenecegi diisiiniilmektedir. Is gorenin
her kosulda mevcut durumu oldugu gibi kabul
edecegi, i tatmini de dahil ig ile ilgili hususlarin
tamaminin kendi kisisel etkisinden muaf, kaderden
ibaret olarak digiinecegi beklenmektedir. Diger
tarafta ise c¢alisanin, her hal ve sartta kendi
sorumlulugunu 6ne almak suretiyle davranislarini
aciklayacagi, yiksek ya da disik lider iiye
etkilesimi altinda da miicadeleye devam edecegi, is
tatmininin  olusmasinda kendi  beklenti ve
degerlendirmesine gore hareket edecegi
ongoriilmektedir. Kisacast bu dogrultuda, lider iiye
etkilesimi-is tatmini iligskisinde, kontrol odaginin da
etkisinin olabilecegi diisiiniilmektedir.

Kisilik 6zelligi olarak kontrol odagina gore birey,
icinde bulundugu ortama, iliski agina, emegine ve
emegi karsiliginda elde ettigi kazanimlarina, kisaca
orgiitsel alanda tecriibe ettigi her duruma yonelik
farkli nedensel aciklamalar yoneltmektedir. Bu
baglamda, kontrol odagina gore isgérenin algiladigi

Sunulan kuramsal ve kavramsal gerekgeler
dogrultusunda olusturulan arasgtirma modeli, Sekil
1’de sunulmustur:

3. YONTEM
3.1. Orneklem

Bu aragtirma, kamu ve 6zel sektér kuruluglarinda
mavi ve beyaz yakali statiide ¢alisan ve kendilerine
gesitli yontemlerle gonderilen anketi yanitlamayi
kabul eden toplam 493 isgérenden kolayda
orneklem metoduyla elde edilen verilerin analiziyle
gercgeklestirilmistir. Katilimeilarin  demografik ve
mesleki bilgileri incelendiginde, 493 isgorenin
297’si (%60,2) kadm, 196’smnin (%39,8) ise erkek
oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin 28’1 (%5,7)
ilkogretim, 117°si (%23,7) lise, 1141 (%23,1) 6n
lisans, 162’si (%32,9) lisans, 61’1 (%12,4) yiiksek
lisans ve 11°1 (%2,2) doktora egitimi diizeyindedir.
331 (%67,1) isgoren kamu, 162°si (%32,9) ise 6zel
sektor galisani olup, bunlarin; 143’1 (%29) memur,
350’si (%71) isci statiisiinde istihdam edilmektedir.
Katilimeilarin =~ yag  verileri  incelendiginde,
erkeklerin yag ortalamasinin 35,11 (Ss: 8,475),
kadmnlarin yas ortalamasinin 35,46 (Ss: 8,915)
oldugu anlasilmaktadir. Katilimcilarin  toplam
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calisma siresi ise 1 ile 37 yil arasinda

degismektedir.

3.2. Olciim Araclari

Lider Uye Etkilesim Olgegi: Liden ve Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilen, kavrami ¢ok boyutlu
olarak  degerlendirme imkani sunan  Olgek
kullanilmistir. Orijinal 6l¢egin Tiirkge uyarlamasi,
Bas, Keskin ve Mert (2010) tarafindan yapilarak
giivenilirligi test edilmistir. Olgek 12 ifadeden
olugsmakta; etki, katki, vefakdrlik ve profesyonel
sayg1 boyutlarina iliskin veri toplanmasina imkan
tammaktadir.  5°li  Likert Olgegi (1= Hig
Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum)
kullanilarak Olgek dahilindeki ifadeler
degerlendirilmeye alinmistir. Tablo.1’de sunulan

dogrulayici1 faktdr analizi ve Cronbach alfa
giivenilirlik analizi sonuglart  6lgegin  yeterli
derecede  gecerli ve  giivenilir  oldugunu

gostermektedir.

Is Tatmini Olgegi: Katilimcilarin genel is tatminini
belirleyebilmek maksadiyla Brayfield ve Rothe
(1951) tarafindan tasarlanan 18 maddelik 6lgege
yonelik, Judge, Locke, Durham ve Kluger’in
(1998), 5 maddeye indirgedigi kisaltilmig hali
kullanilmistir. Bahse konu 5 maddelik s Tatmini
Olgegi’ne ait giivenilirlik ve gecerlilik diizeyi,
Keser ve Bilir (2019) tarafindan yapilan ¢alisma ile
belirlenmis ve tim maddelerin giivenilir oldugu
ifade edilmistir. 5°1i Likert Olgegi (1= Hig

psikolojik sermaye diizeylerini belirleyebilmek ve
model kapsaminda konumlandirilan degiskenlerle
arasindaki iligkiyi yorumlayabilmek adina Luthans
ve arkadaglar1 (2007) tarafindan olusturulan,
“Psikolojik Sermaye Olcegi” kullanilmistir. Olgek;
iyimserlik, umut, 06z yeterlilik ve psikolojik
dayaniklilik alt boyutlartyla 6l¢iim yapmaya imkan
tamimaktadir. Ol¢lim araci, Cetin ve Basim’m
(2012) calismasiyla Tirk¢e’ye uyarlanmis, 24
maddeden olusmaktadir. 5°1i Likert Olgegi (1= Hig
Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum)
kullanilarak 6lcek dahilindeki ifadeler
degerlendirilmeye alinmistir. Tablo.1’de sunulan

dogrulayici faktdr analizi ve Cronbach alfa
glivenilirlik analizi sonuclart  dlgegin  yeterli
derecede  gegerli ve  gilivenilir  oldugunu

gostermektedir.

Kontrol Odagi Olgegi: Kontrol odagmin 6lciimiine
doniik olarak Judge, Erez, Bono ve Thoresen (2003)
tarafindan gelistirilen 6z kendilik degerlendirmesi
Olgeginin; 6zsaygl, 0z yeterlilik, kontrol odag1 ve
nevrotiklik alt boyutlar1 arasindan 3 madde ile
Ol¢iimiin yapilabilmesini miimkiin kilan, kontrol
odagi alt boyutundan yararlanilmistir. 5°1i Likert
Olgegi (1= Hi¢ Katilmiyorum, 5=Tamamen
Katiliyorum) kullanilarak 6lgek dahilindeki ifadeler
degerlendirilmeye alinmistir. Verilen cevaplardan
elde edilen diisiik puanlar dis kontrol odakliliga,
yiksek puanlar ise i¢ kontrol odakliliga isaret
etmektedir. Olgegin ii¢ sorudan olusmasi nedeniyle,
yapisal gecerliliginin test edilebilmesine doniik
olarak AMOS programi vasitasiyla dogrulayici

Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum) faktdr analizi yapilamamistir. Bu sebeple 0lgek
kullanilarak olcek dahilindeki ifadeler lizerinde kesfedici faktér analizi yapilmis ve
degerlendirilmeye alinmistir. Tablo.1’de sunulan arastirma  kapsaminda  yoneltilen  sorularin,
dogrulayici faktdr analizi ve Cronbach alfa isgorenin kontrol odagi hakkinda fikir edinilmesini
giivenilirlik analizi sonuglart  Olcegin  yeterli saglayacak tek bir faktér altinda toplanip
derecede  gegerli ve  gilivenilir  oldugunu toplanmadig1 anlasilmaya c¢aligtlmistir.  Yapilan
gostermektedir. inceleme neticesinde, varyansa katki yapan, bir
rakami tizerinde tek bir nokta olmasi sebebiyle
Psikolojik ~ Sermaye  Olgegi:  Katilimcilarm Olcegin tek faktorlii yapist goriilmiistiir. S6z konusu
Tablo 1: Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirliklerine liskin Degerler
Kabul
Iyi Uyum  Edilebilir Lider Uye ; 3 Psikolojik Kontrol
inggll(lsl::eri Esik Uyum Etkilesimi Is gi‘ t;l};m Sermaye Odag
Degeri Esik Olcesi §eg Olcegi Olcegi
Degeri
Capnach 0,70 0,70 0.97 091 095 0,82
Alfa
CMIN/DF <3 3<y2/5d<5 3,17 3,40 3,31 >
RMSEA <0,05 <0,08 0,06 0,07 0,07 i TED_"
= G
=]
GFl1 >0,95 >0,90 0,95 0,99 0.88 5 g
2
CFI >0,95 >0,90 0,99 0,99 0,93 a2
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tek faktoriin, toplamin %74.4’lini agikladig tespit
edilmis ve Olcegin arastirma kapsamima alinan
degiskenler arasindaki iliski hakkinda yorum
yapabilmek maksadiyla kullanilabilecegi sonucuna
ulasilmistir.

Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlikleri: Calismada
kullanilan &lgeklerin, gegerlilik ve giivenilirliklerine
iligkin degerler, Tablo.1’de sunulmustur:

4. BULGULAR

Aragtirma kapsaminda yapilan istatistiksel analizler
icin IBM SPSS 26 ve AMOS 24 paket
programlarindan  faydalanilmistir. {lk  asamada
katilimcilarin demografik ozellikleri
degerlendirilmeye alinmigtir. Takip eden asamada
lider iye etkilesimi, is tatmini, psikolojik sermaye
ve kontrol odagi degiskenleri analize tabi
tutulmustur. Degiskenlere ait ortalama (X), standart
sapma (Ss) degerleri ile degiskenler arasindaki
korelasyonlar incelenmistir. Olgeklere yodnelik
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri SPSS 26 ve
AMOS 24 programlar1 vasitasiyla test edilmistir.
Modele dahil edilen degigkenler arasinda iligki olup
olmadigi “Pearson Korelasyon Katsayisi”yla,
etkinin var olup olmadig1 ise AMOS programiyla

olusturulan yol analizleriyle incelenmistir.
Caligmanm amaci, iggérenin i tatmin tutumunun
gelismesine katki sunacak lider iiye etkilesimi gibi
orgiitsel, psikolojik sermaye ve kontrol odagi gibi
bireysel faktorlerin, dogrudan ve dolayl: etkilerinin
ortaya c¢ikarilabilmesidir. Bu iligkilerin
belirlenmesinde, yapisal esitlik  modelinden
yararlanilmigtir. Analize, lider iye etkilesiminin
demografik degigkenlerle birlikte ig tatminine
etkisini belirleyebilmek amaciyla ilgili degisken
verileriyle ¢oklu dogrusal regresyon analizi
yapilarak baglanmistir. Devaminda ise modeldeki
aract ve diizenleyici degigkenlerin etkisini ortaya
cikarabilmek adima PROCESS yazilimindan
faydalanilmistir.

Is gorenin calistig1 kurumdaki is tatminini etkileyen
degiskenlerin belirlenebilmesi ve bu konuda lider
iye etkilesiminin etkisini tam olarak tespit
edebilmek maksadiyla analiz, iki model altinda icra
edilmigtir. ilk asamada (Model-1) demografik
degiskenler; Yas, Egitim Durumu, Cinsiyet, Toplam
Caligma  Siiresi, Calisilan  Sektér, Kurumda
Calistlan Siire ve Istihdam Sekli analize dahil
edilmistir. Tkinci asamada (Model-2) ise Lider Uye
Etkilesimi degiskeni analize tabi tutulmustur. Coklu
regresyon analizi vasitasiyla ulasilan sonuglar Tablo
2’de sunulmustur.

Tablo 2: LUE-Is Tatmini iliskisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Model-1 Model-2
Degiskenler
B Std. B Sig. B Std. B Sig.
Hata Hata
Yas 009 271 083 276 007 006 067 269
Egitim Durumu 098 039 -124 013 005 032,006 880
Cinsiyet 118 090  -061 191 041 072 021,569
Toplam Caligma 5 010 -091 295 008 008  -071 307
Siiresi
Calisilan Sektor -330 105 -164 002  -060 085  -030 480
I;i;‘rrg'mda Caligllan——_g0c 009 _041 513 007 007 052 305
istihdam Sekli 092 117 -044 432 179 093  -086 055
Lider Uye Etkilegimi 580 035 630,000
R 259 643
R? 067 413
Diizeltilmis R ,054 403
F 5,003 42,596
ANOVA (Sig) ,000 ,000

Bagimh Degisken Is Tatmini
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Analize iligkin bagiml ve bagimsiz degiskenlerin
arasindaki korelasyon hakkinda fikir veren “R”,
bagimsiz degiskenin bagimli degigskeni aciklama
oranini gdsteren belirleyicilik katsayis1 “R?”, ve
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni aciklama
oranini gosteren belirleyicilik katsayisi “Diizeltilmis
R?” ile ANOVA testi nihayetinde kurulan modelin
anlamlt olup olmadiginin anlagilmasint saglayan
“F” ve olasilik diizeyi “Sig.” silitununda verilen
degerler  kritik  hususlar  olarak  dikkatle
irdelenmistir. Yukarida da ifade edildigi tizere
analiz  kapsamimda ilk olarak demografik
degiskenlerle lider iiye etkilesiminin is tatmini ile
olan iligkisi smanmigtir. Bu baglamda lider iiye
etkilesimi ve demografik degiskenler (Model-1 ve
Model-2) bagimsiz degisken, is tatmini ise bagimli
degisken olarak alinmistir.

Tablo 2 incelendiginde Model-1 altindaki
demografik degiskenlerden; “Egitim Durumu”
(B= -.124, p < .05) ve “Caligilan Sektor”in (p= -
164, p < .01) is tatmin tutumunda anlamli
etkilerinin oldugu  goriilmiis, demografik
degiskenlerle olusturulan Model-1’in, i tatminine
ait toplam varyansin % 5,4’inii agikladigi tespit
edilmistir. Takip eden asamada, aragtirmanin
bagimsiz degiskeni olan “Lider Uye Etkilesimi nin
regresyon analizine dahil edilmesiyle demografik
degiskenlerden herhangi birisinin anlamli etkisi
gozlemlenmemistir.  Lider ~ Uye  Etkilesimi
degiskeninin ise (= .630, p < .0l) is tatmini
lizerinde ayn1 yonlii ve anlamli etkisi tespit edilmis,
Model-2’nin is tatminine ait toplam varyansin %
40,3 tinii agikladig1 goriilmiistiir.

Bu kapsamda ulagilan sonug, Hipotez.1’i (Lider
liye etkilesiminin i tatmini lizerinde ayni yonlii ve
anlamli etkisi vardir.) desteklemistir. Bir bagka

ifadeyle, bir iggdren i¢in kaliteli ve etkili lider iye
etkilesiminden soz edilebiliyorsa o calisanin is
tatmini de bu durumdan olumlu etkilenmektedir.

Aracilik iligkisi hakkinda fikir edinebilmek igin
Hayes tarafindan yazilan ve SPSS Programi
icerisinde kullanilan PROCESS adli yol analizi
modelleme aracindan (Hayes ve Matthes, 2009)
yararlanilmigtir.

Bu kapsamda Hipotez.2’ye dair aract iliski
hakkinda fikir sahibi olabilmek adina regresyon
analizinde de anlamli sonu¢ veren lider iye
etkilesimi, bagimsiz degisken olarak alinmistir.
Aract degisken psikolojik sermaye, bagiml
degisken olarak ise is tatmini incelenmistir. Bu
dogrultuda araci iliskiye yonelik analiz bulgular
Tablo 3’te paylasiimistir.

Aracilik iligkisinin tespiti maksathi olusturulan
modelde “A”, lider iiye etkilesimi ile psikolojik
sermaye arasindaki etkiyi, “B”, psikolojik sermaye
ile is tatmini arasindaki etkiyi, “C1”, lider iye
etkilesimi ile ig tatmini arasindaki toplam etkiyi ve
son olarak “C2” ise lider iiye etkilesimi ile is
tatmini arasindaki dogrudan etkiyi agiklayan
degerlerdir.

Aracilik roliine dair degerlendirmenin ilk adiminda,
psikolojik sermaye degiskeninin ¢ikt1 olarak ifade
edildigi tabloda ilgili p (0,00) degerinin anlamlilik
diizeyinden (0,05) kiigiik olmasi sebebiyle modelin
anlamli oldugu goriilmiis ve lider tiye etkilesiminin
psikolojik sermaye degiskenine etkisini gosteren
katsayr anlamhdir (= 0,34, p< ,001),
degerlendirmesi yapilmustir. Ikinci asamada lider
liye etkilesimi ~ ve  psikolojik  sermaye
degiskenlerinin i tatmini {izerindeki etkisini

Tablo 3: Psikolojik Sermayenin LUE-Is Tatmini iliskisindeki Arac1 Roliine iliskin
Analiz Bulgular1 (PROCESS)

X) Baglmsu Degisken (Y) Bagimh Degisken . - . -
Lider Uye Etkilesimi is Tatmini (V) Ty Tatmini (¥ Ty Tutmini
A B G G

(M) p P M) p B p B P
Psikolojik 342000 Psikolojik 901 .000
Sermaye Sermaye
g:l)(i];aglmsnz Degisken Lider Uye Etkilesimi (Toplam 588 000
(X) Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi (Dogrudan 279 000

Etki)
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gosteren modelin (p<a) ve katsayilarin anlamlt
oldugu tespit edilmistir. Lider Uye Etkilesimi-Is
Tatmini (B= 0,28, p< ,001), Psikolojik Sermaye-Is
Tatmini (B= 0,34, p< ,001). Ugiincii asamada ise is
tatmini iizerinde lider iiye etkilesiminin araci
degisken olmaksizin toplam etkisinin
gozlemlenebilecegi modelin ve sdz konusu etkiye
isaret eden katsayinin anlamli oldugu goriilmiistiir
(B= 0,59, p< ,001). Tablo.3’te sunulan dogrudan
etki (B= 0,28, p< ,001) nedeniyle lider {iiye
etkilesiminin i tatminine etkisinde psikolojik
sermayenin kismi aracilik etkisine dair fikir
edinilmis ancak kesin sonuca dolayli etkinin
degerlendirilmesi ile ulasilmigtir. Bu kapsamda
analiz tablosunda dolayli etkiye isaret eden veriler
irdelenmistir. S6z konusu kontrolde; Alt Seviye
Giiven Araliginm “0,24”, Ust Seviye Giiven
Araligmin ise “0,38” oldugu gorilmils, deger
araliginda “0” rakamimin olmamasindan hareketle
de dolayli etkinin anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir.

Yapilan  analizlerden  hareketle, lider iye
etkilesiminin is tatminine etkisinde psikolojik
sermayenin kismi aracilik etkisi oldugu tespit
edilmis ve Hipotez.2 (Psikolojik sermayenin lider
iiye etkilesimi, is tatmini iligkisinde aracilik rolii
vardir.) kismen desteklenmistir. Kisaca yeniden

ifade etmek gerekirse, kaliteli ve etkin lider liye
etkilesim diizeyinin yakalanmasi is tatminini olumlu
yonde etkilemekte ve isgorenin  psikolojik
sermayesi ise aracit degisken olarak bu iligkiye
olumlu katki sunmaktadir.

Hipotez.3’te ise bir diizenleyici iliski ileri
striilmiistiir. Bu kapsamda iliskiyi gosteren model
olusturulmus; bagimsiz degisken olarak lider iiye
etkilesimi, bagimli degisken olarak is tatmini
alimmus, diizenleyici degisken olarak ise kontrol
odagi tanimlanmistir. PROCESS ile elde edilen
bulgular Tablo 4°te paylasiimistir.

Analize dair bulgularin incelenmesine Int-1 satir1 ile
basladigimizda, p (0,034) degerinin anlamlilik
diizeyi olan 0,05’ten kiiciik olmasi ve Alt Seviye
Giiven Aralig1 (-0,12) ile Ust Seviye Giiven Aralig1
(-0,004) deger araliginda “0” olmamasi sebebiyle
etkilesimin anlamli oldugu sonucuna ulagilmigtir
(MacKinnon, Lockwood ve Williams, 2004).
Diizenleyici etki hakkinda fikir veren etkilesimin
anlamli  olmasindan hareketle, diizenleyicilik
etkisine dair diisiik, orta ve yiiksek diizeyler igin de
inceleme yapilmistir. Bu baglamda, yapilan
degerlendirmede her bir diizeyde p degerlerinin
(0,00), anlamlilik diizeyinden (0,05) kiiciik olmasi
dolayisiyla etkinin anlamli oldugu, kontrol odaginin

Tablo 4: Kontrol Odaginin LUE-Is Tatmini [liskisindeki Diizenleyici Roliine Tliskin
Analiz Bulgular (PROCESS)

Degiskenler Katsay1 Se t P LLCI ULCI
Cx) Bagunsiz Degigken 0,394 0031 12856 0,000 0,334 0,454
Lider Uye Etkilesimi
(MOD) Diizenleyici
0,487 0,043 11,361 0,000 0,403 0,571
Degisken Kontrol Odag
(Int-1) Etkilesim
Degiskeni -0,060 0,028 2191 0,034 -0,116 -0,004
LUE*KONTOD
R20,575 F 220,877 P 000
(Y) Bagimh Degisken is Tatmini
Kontrol .
Odag Etki Se t p LLCI ULCI
-0,558 0,428 0,034 12,760 0,000 0,362 0,493
D 1
“;:‘t':;sa 0,109 0,387 0,031 12492 0,000 0,326 0,448
0,776 0,347 0,039 8,915 0,000 0,271 0,424
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diizeyi diisiikken yani isgérenin dis kontrol
odaklilik o6zellikleri gostermesi durumunda, lider
ilye etkilesiminin is tatmini tizerindeki etkisinin
pozitif (= 0,43, p< ,001), diizenleyici degiskenin
diizeyi orta seviye iken lider iiye etkilesiminin is
tatmini tizerindeki etkisinin pozitif (f= 0,39, p<
,001), diizeyi yiiksek iken yani i¢ kontrol odaklilik
Ozelliklerini  sergilediginde de lider iye
etkilesiminin is tatmini lizerindeki etkisinin, yine
pozitif (B= 0,35, p<,001) oldugu goriilmiistiir.

Bu degerlendirmeye ek olarak SPSS programiyla
elde edilebilecek grafiksel gosterim vasitasiyla da
lider iiye etkilesimi ig tatmini iligkisinde kontrol
odaginin diizenleyicilik etkisinin goriilebilmesi

miimkiindir. Sekil 2’de sunulan, s6z konusu
grafikteki dogrularin kesigim egilimi gosteriyor
olmasi, diizenleyici etkinin varligina isaret
etmektedir.

Tabloda goriilen verilerden hareketle, Hipotez.3
(Kontrol odagmnin lider iiye etkilesimi-is tatmini
iligkisinde diizenleyicilik roli vardir.)
desteklenmistir. Mevcut bulgulara gore lider iye
etkilesiminin ig tatmini {izerindeki etkisinde kontrol
odaginin diizenleyici etkisinin var oldugu, isgdrenin
dis kontrol odakli olmasi durumunda lider iiye
etkilesiminin is tatmini {lizerindeki etkisinin daha
ylksek oldugu, i¢c kontrol odaklilik 6zellikleri
gostermeye basladigt  oranda etki diizeyinin
diistiigi, kisaca isgorene ait kontrol odaginin diizeyi
arttikga lider liye etkilesiminin is tatmini lizerindeki
etkisinin azaldig1 tespit edilmistir. S6z konusu
diizenleyici etkiyle ilgili olarak, dis kontrol
odaklilik durumunda lider iiye etkilesiminin is
tatminini daha yiliksek diizeyde etkilemesi, bu

kisilik  6zelligini sergileyen bireylerin iginde
bulunduklari kosulu, cok daha fazla
onemsemesinden kaynaklanmaktadir. Kisaca dis
kontrol odakli bireyler kendilerini baglama, i¢
kontrol odaklilara goére daha bagimli olarak
gormekte ve bu anlamda icinde bulunduklar
duruma kendi miidahale imkénlarmin olmadigin
diisiinmektedirler.

5. TARTISMA VE SONUC

Orgiitlerin esas hedefi hayatta kalabilmek ve
kurulus  amacina  ulagsmaktir. Bu  hedefe
ulasabilmenin temel yolu ise Orgiitiin ayrilmaz
pargasi, yonetici ve takip¢i grubu arasinda
kurulacak kaliteli etkilesimle birlikte isgdrenin
yetkinliginin gelistirilebilmesi ve c¢alisanlarin ise
karst olumlu tutumlarinin yiikseltilebilmesinde
saklidir. Amiri ile arasinda tesis edilecek etkili
iletisim  sayesinde  galisanin,  Orgiitiinii  ve
sorumluluklarint ¢ok daha kolay benimseyecegi
diisiiniilmektedir. Buradaki en temel husus, dogru
lider-takipgi iliskisinin kurulabilmesi ve bu amag
dogrultusunda ise wuygun isgdéren istthdaminin
gerceklestirilebilmesidir.

Bu caligmada, lider {iiye etkilesimi {izerinde
durulmus, s6z konusu etkilesimin ¢alisanin s
tatminine etkisi hakkinda degerlendirme yapilmis,
isgorenin kisilik 6zellikleri arasinda gosterilebilecek
kontrol odagma ve calisanin yetkinligi ile ise
uygunlugu hakkinda da fikir verebilecek psikolojik
sermaye kavramina deginilmistir.

5,00

4,00

ISTATMIN

350

3,00

LUE

KONTOD
-56
omn

OF/:]

Sekil 2: Kontrol Odaginin LUE-is Tatmini iliskisi Diizenleyici Rolii Grafik Gosterimi
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Aragtirmayla; ozellikle  c¢alisma  ortaminin
iyilestirilmesi, giiniin 6nemli bir bolimiiniin
gegirildigi yerde isgdrenin kendisini iyi hissetmesi,
sorumluluguna verilen islerin icrasindan
memnuniyet duymasinin saglanmasi ve nihayetinde
ulagilmasi hedeflenen oOrgiitsel amaclara ¢ok daha
etkin ve verimli sekilde ulagilabilmesinde,
uygulayicilar  acisindan  bireysel  faktorlerin
degerlendirilmesinin gerekliligi ortaya konmustur.

Orgiitsel yasamda, isgdren ile amiri arasinda
kurulacak etkili iletisim ve etkilesim sayesinde,
calisganin is tatmin tutumunun olumlu anlamda
gelismesi  beklenmektedir. Bahse konu iliskinin
makul seviyede olmadigi ast iist iligkisinin
yasanmasi durumunda ise isgdrene ait i tatmin
tutumunun, bu durumdan olumsuz etkilenecegi
tespit edilmistir. Bu sonucun, daha once yapilan
arastirmalarla (Scandura ve Graen, 1984; Sparrowe,
1994; Stringer, 2006) ve Herzberg’in 1959 yilinda
ortaya attigi, is tatmin kuraminin da temel
dayanaklarmdan olan is tatmini ya da isine karsi
tatmin olamama halinin, ¢esitli faktorlerden
etkilenen is ortamiyla alakali oldugu iddiasi ile
uyumlu oldugu goriilmektedir.

Diger bir sonug olarak lider iiye etkilesim diizeyi
kabul edilebilir seviyede olan Orgiitlerde,
calisanlarin ig tatmin tutumlarinin da olumlu
anlamda yikseldigi ve bu siiregte isgdrene ait
psikolojik sermayenin bahsi gecen iligkiyi olumlu
anlamda destekledigi goriilmistiir. Bu sonug, daha
once yazma kazandirilan arastirmalarla (Judge ve
Hulin, 1990; Wright ve Cropanzano, 2004; Gooty,
Gavin, Johnson, Frazier ve Snow, 2009; Rachel,
Gretchen ve James, 2009; Woolley, Caza ve Levy,
2010; Walumbwa, Luthans, Avey ve Oke, 2011;
Rego, Sousa, Marques ve Pina, 2012) da
uyumludur. Orgiitler icin etkili ve kaliteli ast-iist
iligkisinin ~ saglanmasit ve bunun i3 tatmini
anlaminda bireylerin olumlu tutum gelistirmesine
katki sunmasi yolunda, iggorenin psikolojik
sermaye Ozelliklerinin hizlandirict etkisinin varligt
tespit edilmistir. Bu sebeple orgiitlerin 6zellikle ise
alim ve caligma gruplarinin olusturulmasinda s6z
konusu etkiyi dikkate almalar1 gerekmektedir.
Kaliteli lider-iiye etkilesimi altinda, 6z yeterliligi
olan, umudu igsellestirmis, dayanikliligi ve
iyimserligi yiiksek olan isgdrenin, is tatmin
tutumunu  digerlerine gore c¢ok daha kolay
sergilemesi beklenmektedir.

Calismayla ulagilan diger onemli bir sonug ise
bireyin kontrol odakliliginin diizeyine (diisiik, orta,
yliksek) gore lider iiye etkilesiminin is tatmini
lizerindeki etkisinin azalmasidir. Bir bagka ifadeyle
ilgi alan1 olarak segilen orgiitsel alanda galiganlarin,
i¢ kontrol odakli olmasi durumunda, lider iye

etkilesiminin, is tatmini {izerindeki etkisi azalma
egilimindedir.

Birgok arastirma sonucu, kendisini i¢ kontrol odakli
olarak tanimlayan isgdrenin duygularmni ¢ok daha
rahat ifade ettiklerini, kendilerine giiven konusunda
problem yasamadiklarini, baskalar1 tarafindan
onaylanma ihtiyacinin dig kontrol odaklilara gore
¢ok daha diisiik oldugunu, psikolojik ve fiziksel
anlamda ¢ok daha saglikli olduklarini (Basim ve
dig., 2010:147) gostermektedir. Bu kapsamda
bireysel yetkinligine, sorun ¢dzme kabiliyetine
giivenen i¢ kontrol odaklilar igin lideriyle
gelistirdigi etkilesimin, is tatmin tutumu iizerindeki
etkisinin, ayni yonlii olmakla birlikte dis kontrol
odakliliga gore diigiik cikmasinda da kendisine
giivenin etkili bir faktor oldugu
degerlendirilmektedir. I¢ kontrol odakli bireyin,
isinden ve lideriyle kurdugu etkilesimden
memnunsa i§ tatmin tutumunu sergilemesi, memnun
degilse is tatmini igin gereklilikler {izerine kafa
yormast ve arzu edilen noktaya ulagmasi ya da
yaptigi isi degistirmesi beklenmektedir. Dig kontrol
odaklilar i¢in ise bu iligkideki etkinin daha yiiksek
olmasinin nedeni, kendisini i¢inde bulunulan
baglama i¢ kontrol odaklilara gére ¢ok daha bagimli
hissetmesinin, kosullar1 kendi Ilehine c¢evirme
konusunda etkili bir faktdr olduguna inanmamasinin
paymin oldugu diistiniilmektedir. Kisaca dis kontrol
odakli birey, lideriyle etkili iletisiminin oldugu
orgiitsel alanda, is tatmini anlamimda i¢ kontrol
odakli ¢alisana gore daha yiksek seviyeyi
yakalamaktadir. Ancak, ayn1 sekilde lideriyle etkili
iletisiminin olmadig1 noktada ise 1i¢ kontrol
odaklilara gore ¢ok daha az is tatmin tutumu
sergilemektedir.

Uygulama ve uygulamacilar agisindan bakildiginda
arastirmada ulasilan sonuglarm, konu {iizerinde
calisan akademisyenlere ve yoneticiler ile onlarin
takipcilerine, yeni bir bakis agis1 kazandirmasi
beklenmektedir. Arastirma sonuglarindan, 6zellikle
is slireclerinin belirlenmesi ve etkili sekilde eyleme
gecirilmesi amacima yonelik olarak her kademe
yonetici tarafindan yararlanilabilecegi
degerlendirilmektedir.

Yoneticiler, orgiitiin beseri sermayesinden en iyi
sekilde faydalanabilmek adma tedbir almak
zorundadir. Helfat ve Winter’in (2011) vurguladig:
iizere rekabet istiinliigli yaratacak her tiirlii
kaynagin titizlikle korunmasi ve bu kaynaklarin
orgiitiin performansini yiikseltmek icin kullanilmasi
onemlidir. Bu baglamda, giindelik orgiitsel isleyis
icin is sahasma gore ihtiyagc duyulan isgdren
ozellikleri ve yetkinliklerinin belirlenmesinin geregi
ortaya konmustur. Lider {iye etkilesiminin i tatmini
lizerindeki  etkisi  kanitlanmig, aymi iliskide
psikolojik sermayenin aract etkisi gorgiil olarak
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tespit edilmigtir. Yine ¢alisma kapsaminda bir
kisilik ~ ozelligi  olarak  kontrol  odaginin
diizenleyicilik etkisi, bireysel faktorlerin ne derece
belirleyici oldugu hakkinda fikir edinilmesine katki
saglamistir.

Calismanin  Orneklem ve sosyal begenirlik
sinirliliklari, sonuglarin  degerlendirilmesinde
dikkate alinmalidir. Bununla beraber arastirma,
lider iiye etkilesiminin Orgiitsel isleyise ne sekilde
katkt sundugunu ortaya koymus, bu siirecte isin
icrasina yonelik bireysel ve orgiitsel faktorlerin
etkisinin  detayli  anlasilabilmesinin ~ 6nemini
gostermistir.

Bu kapsamda, gelecek ¢aligmalar i¢in Onerilerimiz
sunlardir: Lider iiye etkilesiminin belirlenecek
sonu¢ degiskenlerine etkisi yaninda, aract ve
diizenleyici rolii lizerinde de durulmasmin faydali
olacag: diisiiniilmektedir. Uzerinde galisilan konu,
nicel bir arastirma ile gergeklestirilmistir. Ancak
model kapsamima alinan lider {iiye etkilesimi,
isgoren davraniglarina etkisinin farkli agilardan da
goriilebilmesi adma nitel ¢alismalara da konu
edilebilir. Dolayisiyla benzer ya da farkli
degiskenlerle, farkli sektérlerde hem nitel hem de
nicel caligmalarla arastirmanmn tekrarlanmasinin
yararli olacagi degerlendirilmektedir.
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