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OZET
PSIKOLOJIK SERMAYE, LIDER-UYE ETKILESIMI VE iS-AILE
CATISMASI ARASINDAKI ILISKILERIN HIZMET SEKTORUNDE
ARASTIRILMASI

Bu arastirmada, psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi ve is-aile ¢atigma
diizeyleri arasindaki iligkilerin, etkilerin ve bu degiskenlerin demografik 6zellikler
acisindan farklilik gosterip gostermedigi bes meslek grubundan (polis, askeri
personel, bankaci, hemsire, hekim) katilimcilar ile incelenmistir. Bu amagla,
oncelikle psikolojik sermaye, lider-liye etkilesimi ve is-aile catismasi ile ilgili
literatiire yer verilmistir. Bu literatiir kapsaminda degiskenler arasindaki iligkiler
incelenmis, olusturulan dort temel hipotez ve alt hipotezleri test edilmistir. Bunlarin
yaninda, degiskenlerin demografik oOzellikler acisindan anlamli fark gosterip
gostermedigi de incelenmistir. Kolayda ve kartopu ornekleme yontemine gore 472
katilimciya ulagilmigtir.  Veri toplama teknigi olarak anket tekniginden
faydalanilmistir. Ug Slcek ve demografik sorulardan olusan ankette bir de agik uglu
soru bulunmaktadir. Anket verileri 2014 yili aralik ay1 ile 2015 yili mart aylari
arasinda toplanmigtir.

Arastirmada, Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen, Erkus ve Findikli
(2013) tarafindan Tiirkge’ye uyarlamasi yapilan 24 maddeli “psikolojik sermaye
Olcegi”, Carlson vd. (2000) tarafindan gelistirilen ve Erdogan (2009) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan 9 maddeli “is-aile catigmasi 6lgegi” ve Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e’ye uyarlamas1 Bas vd. (2010) tarafindan yapilan 12
maddeli “Cok Boyutlu Lider-Uye Etkilesimi” (LMX-MDX-12) &lgegi kullanilmistir.
Psikolojik sermaye 6l¢egi; umut, dayaniklilik, 6z yeterlilik ve iyimserlik olmak iizere
dort boyuttan olusmaktadir. Is-aile catismasi 6lgegi; zaman, davranis ve stres tabanl
ig-aile catismasi olmak iizere lic boyutu; lider-iiye etkilesimi Olgegi etki, katki,
sadakat ve mesleki saygi olmak {izere dort boyutu kapsamaktadir. Yapilan gegerlilik
ve giivenilirlik analizleri {i¢ 6l¢ek i¢in de orijinal boyutlar1 dogrulamaktadir.

Arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda, psikolojik sermayenin
boyutlarindan en yiliksek puanmi alan “6z yeterlilik’tir. Ancak, diger boyutlarin da
ortalamanin  iizerinde deger aldiklar1 bulunmustur. Lider-liye etkilesimi
boyutlarindan en yiiksek puanmi alan “katki” olmakla birlikte, diger boyutlarin da
puanlar1 ortalamanin {izerindedir. Is-aile ¢atismasinin boyutlarindan en yiiksek

puanlar1 zaman ve stres tabanli is-aile catismasi boyutlar1 almakla birlikte, davranis
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tabanl is-aile catismasi puanimnin da ortalamanin iizerinde oldugu goriilmektedir.
Degiskenlerin ¢esitli demografik oOzellikler acgisindan farklilik gosterdigi de
bulunmustur.

Arastirma sonucunda, psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi, is-aile
catismasi ve alt boyutlarinin arasinda anlamli iliskiler tespit edilmistir. Bunlarin yan1
sira, toplam psikolojik sermayenin, toplam lider-liye etkilesimini pozitif etkiledigi
bulunmustur. Dayaniklilik, iyimserlik, umut boyutlar1 da etki, sadakat, katki ve
mesleki saygi boyutlarini pozitif etkilemektedir. Lider-iiye etkilesiminin sadakat ve

mesleki saygi boyutlarinin, stres tabanli ig-aile ¢catismasini azalttig1 da ispatlanmaistir.



ABSTRACT
INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIPS BETWEEN
PSYCHOLOGICAL CAPITAL, LEADER-MEMBER EXCHANGE AND
WORK -FAMILY CONFLICT IN THE SERVICE SECTOR

This research explores the relationships between psychological capital,
leader-member exchange, and work-family conflict and whether or not these
variables differ based on demographic characteristics. The research participants are
from five occupational groups (police officer, military personnel, banker, nurse,
doctor). To this end, firstly psychological capital, leader-member exchange, and
work-family conflict literature was covered. In this way, the relationships between
the variables were examined, and the formulated four main hypotheses and their sub-
hypotheses were tested. In addition, whether or not the variables differed
significantly based on demographic characteristics was investigated. 472 participants
were reached through convenience sampling and snowball sampling. Data were
collected through a survey. The survey contains three scales, demographic questions,
and one open-ended question. The survey data were collected between November
2014 and March 2015.

“The Psychological Capital Questionnaire” developed by Luthans et al.
(2007) and adapted to Turkish by Erkus and Findikli (2013), which consists of 24
items; “The Work-Family Conflict Scale” developed by Carlson et al. (2000) and
adapted to Turkish by Erdogan (2009), which consists of 9 items; and “The
Multidimensional Leader-Member Exchange Scale 12 (LMX-MDX-12)” developed
by Liden and Maslyn (1998) and adapted to Turkish by Bas et al. (2010), which
consists of 12 items, were used in this study. The Psychological Capital
Questionnaire is composed of four dimensions: hope, resilience, self-efficacy, and
optimism. The Work-Family Conflict Scale is composed of three dimensions: time-
based work-family conflict; behavior-based work-family conflict; and strain-based
work-family conflict. The Multidimensional Leader-Member Exchange Scale, on the
other hand, is composed of four dimensions: affect, contribution, loyalty, and
professional respect. The validity and reliability analyses made for them confirmed
the original dimensions of these measures.

In this study, among the dimensions of psychological capital, self-efficacy
yielded the highest score, but the other dimensions of psychological capital also
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yielded scores over the average. Among the dimensions of leader-member exchange,
contribution yielded the highest score, but the other dimensions of leader-member
exchange also yielded scores over the average. Among the dimensions of work-
family conflict, time-based work-family conflict and strain-based work-family
conflict yielded the highest score, but behavior-based work-family conflict also
yielded a score over the average. The variables were found to differ based on various
demographic characteristics.

In this study, significant relationships were detected between psychological
capital, leader-member exchange, and work-family conflict as well as their
dimensions. Additionally, total psychological capital was determined to have a
positive influence on total leader-member exchange. The dimensions of resilience,
optimism, and hope were determined to have a positive influence on affect, loyalty,
contribution, and professional respect. Such dimensions of leader-member exchange
as loyalty and professional respect were proved to reduce strain-based work-family

conflict.
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GIRIS _

Psikoloji biliminin, Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra sadece olumsuza,
zayifliklara ve eksikliklere odaklandigi goriilmektedir. Ancak, bu durum bireylerin
giiclii yonlerinin gdz ardi edilmesine sebep olmustur. Iste, pozitif psikoloji; ilginin
negatiften pozitife kaydirilmasi gerektigini savunmaktadir. Ashinda pozitif
psikolojinin ¢ok da yeni bir kavram olmadig1 goriilmektedir. Ornegin, Maslow 1954
yilinda yayimladigi “Motivasyon ve Kisilik” isimli kitabinin son boliimii “Pozitif
Psikolojiye Dogru”da pozitif psikoloji yaklasimindan ilk kez s6z etmistir.
Psikolojinin bozukluk ve diizensizlikle ilgili yanliligindan yakmmistir (Linley vd.,
2006: 4-5). Ancak, bu alandaki hareket Seligman’in 1998 yilinda Amerikan Psikoloji
Dernegi’ne baskan secilmesinden sonra hizlanmistir. Pozitif psikoloji ile ilgili
tamimlarim ii¢ ortak ve dnemli noktas1 vardir. Ilki, mutlulugu, iyi olusu (Linley vd.,
2006: 6), umutu, iyimserligi ve pozitif duygular1 iceren pozitif 6znel deneyimdir.
Bireylerin yasamlarinda daha iyimser, mutlu ve tatmin olmalar i¢in yardimei
olmaktadir (Csikszentmihalyi, 2009: 204-205). Ikincisi, becerileri, ilgileri,
yaraticilig, degerleri kapsayan pozitif niteliklerdir. Ugiinciisii ise, pozitif aileleri,
okullari, isletmeleri, topluluklari i¢eren pozitif kurumlardir (Donaldson ve Ko, 2010:
178). Pozitif psikolojinin, saglam teorik temellere dayanmasi, ¢esitli arastirmalarla
kanitlanmasi ve ¢aligma yasaminda da uygulanabilir olmasi1 gii¢lii taraflarina isaret
etmektedir. Pozitif psikolojinin orgiite yansimalar1 pozitif 6rgiitsel davranis ve pozitif
orgiitsel bilim yaklasimlart ile degerlendirilmektedir. Pozitif orgiitsel davranigin
pozitif Ozelliklere bireysel; pozitif orgiitsel bilimin ise Orgiitsel agidan yaklagtig
goriilmektedir. Psikolojik sermaye ise bu yaklagimlardan dogan daha kapsamli bir
kavramdir.

Gilinimiizde rekabetin giderek artmasi ve psikolojik sermayenin rekabetci
avantaj saglamasi nedeniyle psikolojik sermayenin onemi fark edilmistir. Ciinkii,
finansal, insan ve sosyal sermayenin rekabet avantaji saglamada eksik kaldiklar
goriilmektedir. ~ Luthans (2007), psikolojik sermayenin, 6z yeterlilik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarindan olustugunu ve performans gelisimi
sagladigini, gelistirilebilir, teoriye, arastirmaya dayali oldugunu ifade etmistir.
Psikolojik sermayesi yiiksek olanlar, zorlayici gorevleri basarmak icin glivene sahip
olma (6z yeterlilik), amaca yonelik enerjiyi kontrol altina alma ve gorevi

tamamlamayla ilgili alternatif yollar i¢in proaktif bir sekilde plan yapma (umut),
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zorluklarla yiiz ylize gelindiginde direnme ve 1srarci olma (dayaniklilik) ve negatif
sonuclar1 kosullara ve pozitif sonuclar1 kendilerine atfetme, simdiki ve gelecekteki
basarilar i¢in pozitif atifta bulunma (iyimserlik) konusunda kendilerine
giivenmektedirler (Paterson vd., 2014: 437; Luthans vd., 2007a). Arastirmada da,
psikolojik sermayeyi en iyi sekilde temsil ettigi diisiinillen bu boyutlarla
degerlendirme yapilmistir.

Psikolojik sermayenin hem o6rgiitsel hem de bireysel bir¢ok degiskenle pozitif
ve negatif iligkili oldugu bilinmektedir. Bu kapsamda, psikolojik sermaye ile ilgili
yerli ve yabanci literatiirde yapilan ¢alismalar incelendiginde, psikolojik sermaye ile
stres belirtileri, ayrilma niyeti, is arama davranislari, sinizm, is stresi, kaygi, devir
orani, sapkinlik, zarar verici i davranmisi, zorunlu ve gonilli devamsizlik,
tilkenmislik, is-aile catigmasi arasinda negatif; performans, is doyumu, orgiitsel
baglilik, psikolojik refah, yenilik¢i is performansi, otantik liderlik, oOrgiitsel
vatandaslik davranisi, duygusal baghlik, ise baglilik, 6znel iyi olus, ise baglanma
(work engagement), isle ilgili iy1 olus, is mutlulugu arasinda pozitif iliskinin oldugu
goriilmektedir.

Is ve aile arasinda cesitli etkilesimler gesitli yaklasimlarla aciklanmaktadar.
Bunlardan biri de, rol catismasmin Ozel bir hali olarak kabul edilen is-aile
catismasidir. Is-aile catismasi, is ve aile rollerinin catismasiyla ya da bu roller
arasinda denge saglanamamasi nedeniyle ortaya c¢ikmaktadir. Kisacasi, isteki
sorumluluklarin aile sorumluluklarinin yerine getirilmesini engellemesi ile is-aile
catismas! yasanmaktadir. Is-aile ¢atismasi, 6nceleri sadece kadinlari ilgilendiren bir
konu olarak distniiliiyordu. Ancak, giiniimiizdeki ¢alisma sartlar1 dikkate
alindiginda hem kadinlar1 hem de erkekleri ilgilendiren bir konu oldugu sdylenebilir.
Ulkemizin ¢alisma sartlari, yogunlugu ve cesitli endekslerdeki siralamalar1 da goz
Online alindiginda; is-aile catismasinin {ilkemiz agisindan da degerlendirilmesi
gerektigi sdylenebilir.

Is-aile ¢atismasi, ilgili literatiir taramas1 sonucunda arastirmada ii¢ boyutlu
olarak degerlendirilmistir. Zaman tabanl ig-aile ¢atismasinda, bir role ayrilan zaman
diger roliin gereklerini yerine getirmeyi zorlastirmaktadir. Esnek olmayan calisma
programlarinin, ¢alisma saatlerinin, vardiyali islerin bu tiir catismanin baglica
sebepleri oldugu goriilmektedir. Bir rolden kaynaklanan gerginlik diger roliin
gereklerini yerine getirmeyi zorlastirdiginda stres (gerginlik) tabanli ig-aile ¢atigmasi

yasanmaktadir. Is alanindaki rol belirsizliginin ve rol ¢atismasinin bu tiir ¢atismaya
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yol agtigr goriilmektedir. Bir roliin gerektirdigi davranig, diger roliin gereklerini
yerine getirmeyi zorlastirirsa davranig tabanli ig-aile c¢atigmasi yasanmaktadir.
Isindeki davranis seklini aile hayatinda da uygulamaya ¢alisan bir kisi bu tiir bir
catisma yasamaktadir. Is-aile catismas1 drgiitler ve yoneticiler tarafindan istenmeyen
bir durumdur. Is-aile ¢atismasinin ise devamsizlik, isten ayrilma niyeti, stres,
tikenmislik, kaygi, yorgunluk, duygusal gerilim, kaygi, depresyon gibi c¢iktilar
arttirirken; is doyumu, aile doyumu, yasam doyumu, is performansi, Orgiitsel
baglilik, fiziksel saglik, iyi olus gibi ¢iktilar1 azalttig1 goriilmektedir. Bu nedenlerle,
orgiitlerin ve yoneticilerin ig-aile ¢atismasini yonetmek iizere esnek is diizenlemeleri,
isgdren destek programlari, bakima muhtaclara destek gibi bircok yoOntem
kullandiklar1 bilinmektedir. Arastirmada ¢alisma hayati acisindan degerlendirilen 6z
yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik Ozelliklerinin; is ve aile hayatinin
sorumluluklart arasinda denge kurmada kullanilabilecegi diisiiniilmektedir. Soyle ki,
daha onceki calismalar da dikkate alindiginda, psikolojik sermayesi yiiksek olanlarin
daha az is-aile ¢atismasi yasayacaklari (is ve aile sorumluluklarin1 dengelemede daha
basarili olacaklar1) anlasilmaktadir.

Is-aile catismasini azaltmada ¢alisanlarin 6z yeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik
ve umut gibi kisilik ozelliklerinin yani sira liderleriyle kuracaklari etkilesim
kalitesinin de 6nemli oldugu ileri siiriilebilir. Liderleriyle yiiksek kaliteli etkilesim
kuranlar, i¢ gruba dahil olmakta ve liderlerinden daha fazla destek, giliven, odiil
gormektedirler. Ayn1 zamanda, yoneticilerinden daha az destek gorenlerin daha
yiiksek is-aile catismasi yasadiklar1 bilinmektedir. Bunun yaninda, yiiksek kaliteli
lider-iiye etkilesiminin diisiik is-aile c¢atismasina yol actigi da ileri siiriilen
bulgulardandir. Bu nedenlerle, yapilan caligmalar dikkate alindiginda lider-iiye
etkilesimi yiiksek olanlarin daha az is-aile ¢atismasi yasayacaklari ileri siiriilebilir.

Dikey ikili baglant1 modeli, zenginleserek lider-iiye etkilesimi teorisi adini
almistir. Bu teori, lider ile astlar arasindaki iligkileri derinlemesine analiz edip,
iliskinin kalitesini incelemistir. Bu iliskinin kalitesinin belirlenmesinde, arastirmada
dort boyut ile degerlendirme yapilmistir. Her iiyenin ortaya koydugu is odakli
faaliyet diizeyinin algilanmas1 katki; liderin ve astlarin birbirlerine karsilikli olarak
gosterdikleri destegin diizeyinin algilanmasi sadakat boyutuna isaret etmektedir. Etki
boyutu, i3 ya da profesyonel degerlerden =ziyade kisilerarasi etkilesime
dayanmaktadir. ikililerden biri bir digerini mesleki acidan ne kadar yeterli goriiyorsa,

algiladig1 mesleki saygi diizeyinin de o kadar yiiksek oldugu sdylenebilir. Tiim bu
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boyutlarin algilanma diizeyi lider-iiye etkilesiminin kalite diizeyini belirlemektedir.
Liderlerin astlartyla kurduklar1 etkilesim kalitesinin ozelliklerini bilmeleri hem
kendileri, hem astlar1 hem de orgiitleri igin stratejik bir dneme sahiptir.

Lider baz1 astlartyla zayif kaliteli iliskiler gelistirirken, digerleriyle acik ve
giivene dayali yiiksek kaliteli iliskiler gelistirmektedir. Bu da i¢ ve dis grubun
belirlenmesini saglamaktadir. I¢ grup iiyeleriyle yiiksek, dis grup iiyeleriyle zayif
kaliteli iliskiler kurulmaktadir. I¢ gruptakiler kararlara katilmaya tesvik edilip, daha
fazla sorumluluk sahibi olabilirler. Bu grup iiyelerinin resmi olmayan rolleri,
danisman (Baker ve Hodges, 2013: 314) ve giivenilir yardimci olmalaridir. Tersine,
dis gruptakiler resmi is sozlesmelerinin dar smirlart iginde kalmiglardir. Onlara
“kiralik ¢alisanlar" (Scandura, 1999: 25) goziiyle bakilmaktadir. Psikolojik sermayesi
yilksek olanlar, basariya ulasmada yilmadan, gerekirse alternatif yollar1 da
deneyerek, amaca ulasacaklarma dair inanglarini yitirmeden, iyimser agiklayici bir
stile sahip olarak i¢ gruba dahil olabilirler. Boylece de lideriyle daha kaliteli
etkilesim kurabilirler. Baz1 arastirmalarda da, Ozyeterlilik ile lider-iiye etkilesimi
arasinda anlamli pozitif bir iliskinin oldugu saptanmistir. Psikolojik sermayenin
boyutlar1 sinerji i¢inde hareket ettiginden benzer iligskinin diger boyutlar arasinda da
olacagr ileri siiriilebilir. Dolayisiyla, psikolojik sermayesi yiiksek olanlarin
liderleriyle daha kaliteli etkilesim kurabilecekleri sdylenebilir.

Yapilan agiklamalar dikkate alindiginda, psikolojik sermayeleri yliksek
olanlarin liderleriyle daha kaliteli etkilesim kuracaklari, bunun da daha diisiik ig-aile
catigmasina neden olacagi sOylenebilir. Kisacasi, psikolojik sermaye ile is-aile
catismas1 arasinda lider-liye etkilesiminin aracilik rolii oynamasi beklenebilir.

Bu c¢alismada psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi ve is-aile catismasi
arasindaki 1iligkilerin belirlenmesi amaglanmistir. Degiskenlerin ikiser ikiser
incelendikleri sinirli sayida calisma, yerli ve yabanci literatiirde yer almaktadir.
Ancak degiskenlerin hepsinin bir arada incelendigi herhangi bir ¢alismaya yerli ve
yabanci literatiirde ulagilamamistir. Ayn1 zamanda, degiskenlerin diizeylerinin
hizmet sektoriinden segilen mesleklerle (polis, askeri personel, avukat, bankaci,
hemsire, hekim) karsilastirmali olarak incelenmesinin de yerli ve yabanci literatiirde
ilk oldugu goriilmektedir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde psikolojik sermaye

kavraminin dogusuna, boyutlarina, psikolojik sermaye diizeyini etkileyen ve



psikolojik sermaye diizeyinin iliskili oldugu bireysel ve Orgiitsel degiskenlere yer
verilmistir.

Ikinci boliimde, lider-iiye etkilesiminin teorik temellerine, gelisimine,
boyutlarina, lider-iiye etkilesiminin kalitesini belirleyen ve lider-iiye etkilesiminin
iliskili oldugu bireysel, orgiitsel degiskenlere yer verilmistir.

Ucgiincii boliimde, is ve aile arasindaki etkilesime yonelik yaklasimlara, roller
arast ¢atismanin 6zel bir hali olarak goriilen is-aile catismasinin tiirlerine, is aile
catigmasmin nedenlerine, sonuclarina ve is-aile c¢atismasiyla basa ¢ikmada
kullanilacak yontemlere yer verilmistir.

Dérdiincii boliimde, ilk ii¢ bolimde derlenen literatiir 1s18inda kurulan
hipotezlere, arastirmanin 6rneklemine, modellerine, arastirmada kullanilan yonteme
ve veri toplama tekniklerine, 6lgeklere yer verilmistir.

Besinci boliimde, arastirmada kullanilan dlgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik
analizlerinden sonra, verilerin analizine yer verilmistir. Bu kapsamda, demografik
ozellikler acisindan farklilik gosteren psikolojik sermaye, lider-liye etkilesimi ve is-
aile gatismasi ve alt boyutlar1 yorumlanmigtir. Degiskenler arasindaki korelasyon
degerlerine yer verildikten sonra, hipotezler yapisal esitlik modelleri ile test
edilmigtir. Ac¢ik uclu sorunun ¢esitli gruplandirmalarla degerlendirilmesi ve
yorumlanmasi da bu boliimde yapilmistir.

Son olarak, sonug, tartisma ve Oneriler boliimii yer almaktadir. Arastirma
kapsaminda elde edilen sonuglar, literatiirdeki c¢aligmalarla karsilastirilarak
yorumlanmistir. Arastirmanin kisitlarindan bahsedilerek, gelecek ¢alismalara yonelik

onerilerde bulunulmustur.



BIRINCI BOLUM
PSIKOLOJIK SERMAYE
Bu boliimde, son yillarda giderek daha c¢ok calisilan pozitif psikoloji
yaklasimina ve o6zelliklerine yer verilmistir. Pozitif psikolojinin orgiit ¢alismalarina
yansimalar1 olarak kabul edilen pozitif orgiitsel davranig ve pozitif orgiitsel bilim
yaklagimlarindan bahsedilmistir. Bu yaklagimlarin ¢alisma hayatina yansimalarindan
biri olan psikolojik sermaye kavramina yer verilmistir. Psikolojik sermayenin
gelisimi ve psikolojik sermayeyi olusturan boyutlar da incelenmistir. Son olarak,
psikolojik sermaye kavramiyla iliskili ve psikolojik sermaye diizeyini etkileyen

degiskenlerle ilgili yerli ve yabanci literatiirdeki ¢aligmalara yer verilmistir.

1. Pozitif Psikoloji

Psikoloji bilimi sadece pataloji, zayiflik ve eksiklikleri degil, ayn1 zamanda
giicliilikkleri ve erdemi de caligmaktadir. Bu yaklasim; bozulani tamir etmeye degil,
en iyiyi de yetistirmeye odaklanmaktadir. Psikoloji sadece hastalik ya da saghig
diizeltmeye yonelik ilaglarla ilgilenen bir dal degildir. Egitimle, isle, sevgiyle,
gelismeyle ve eglenceyle de ilgilenmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:
7). Ancak psikoloji biliminin bu yaklasimi ikinci Diinya Savasi’ndan sonra degisime
ugramistir.

Ikinci Diinya Savasi’ndan &nce, psikoloji ii¢ temel misyona sahipti: mental
rahatsizliklar: iyilestirme, biitlin insanlarin yasamini daha etkin ve tatmin edici
yapma, biitiin insanlar1 yiiksek becerili olarak yetistirme ve tanimlama (Luthans vd.,
2007a: 8-9; Luthans, 2002b: 58). Ancak, psikolojinin iki temel boyutu olan yagsami
daha iyi yapmak ve istlin yetenekleri gelistirmek fonksiyonlarinin zamanla
unutuldugu goriilmiistiir. Savastan sonra, psikolojinin goriinen yiizii degismistir.
Psikoloji lkinci Diinya Savasi’ndan sonra sifa dagitmaya adanan bir bilim dali
olmustur (Seligman, 2002: 3-4). Hasarlar1 tedavi etmeye odaklanmaktadir. Hastalik
bilimine/patalojiye 6zel 6nem vermektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).
Ornegin, bir bireyin gencligine gore kendisini daha iyi hissetmesini, psikologlar
kisinin kendi kendini kandirmasi, gegici bir e8ilim olarak ileri siirerler. Bir yabanci
baska birine yardim ettigi zaman, bunu bencilce bir faaliyet olarak goriirler. Bu tip
negatif egilimlerin geleneksel psikolojinin bir¢ok teorisine gizlendigi ileri

siiriilmektedir (Sheldon ve King, 2001: 216). Ornegin, “dgrenilmis caresizlik”



kavrami, umutsuzlugun ve negatif diisiincelerin depresyona nasil yol agtigini
aciklamaktadir (Fredrickson, 2003: 330).

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra, psikolojinin sadece olumsuzu diizeltmeye
odaklanmas1 (Gable ve Haidt, 2005: 104) bazi sebeplere dayandirilmaktadir:
Olumsuz duygu ve deneyimler daha acildir ve bu nedenle olumlu olanlar karsisinda
daha agir basmaktadir. Bu evrimsel bir his yaratmaktadir. Olumsuz duygular acil
sorunlart ya da nesnel tehlikeleri etkilemektedir. Bu nedenle, durmak i¢in bizi
zorlamak, davraniglarimizi etkilemek, faaliyetlerimizi degistirmek, dikkati arttirmak
konusunda yeteri kadar giiclii olmalidirlar. Ancak, diinyaya iyi bir sekilde uyum
saglandig1 zaman, bu tip isaretlere gerek yoktur. Mutlulugu arttiran deneyimlerin ise
rahatlikla yasandig1 goriilmektedir. Bu nedenle, psikolojinin olumsuza odaklanmasi
olumlu duygularin hayati degerdeki 6nemlerini etkileyebilmektedir. Olumsuzluklara
odaklanmayla ilgili tarihsel sebepler de vardir. Kiiltiirler askeri tehditle, yoksullukla,
tirlin sikintisiyla, istikrarsizlikla yiiz yiize geldikleri zaman; dogal olarak savunma ve
hasar kontrolii ile ilgileneceklerdir. Ancak, baris ve refah donemlerinde yaraticiliga,
yasamda kaliteye oOnem vereceklerdir (Seligman, 2002: 7; Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 13). Genel olarak, insanlarin iyi olma durumuna, sikinti
veren seylerin aragtirilmasina yonelik dogal bir egilim vardir, olumsuz duygularin
yasanmasi ve aciklanmasi sikint1 veren seylerin bir¢ogunu agiklamaktadir. Pozitif
duygularin calisilmas1 daha zor olabilmektedir. Goreli olarak daha azdirlar ve
birbirlerinden farklilastirilmalar1 olduk¢a zordur. Oysa kizginlik, korku ve iiziintii
gibi duygular farkli deneyimlere sahip olduklarindan farklilagtirilabilirler. Pozitif
duygularin sinir sisteminde, ayirt edici otomatik bir karsilik gostermedikleri de
belirtilmektedir (Fredrickson, 2003: 330-331). Bu sebeplerin, pozitif duygulari ve
etkilerinin arastirilmasini ikinci plana attigini sdylenebilir.

Tablo 1°deki Hastalik/Saglik Modeli’nde, geleneksel ve pozitif psikolojinin
odak noktalar1 arasinda bir karsilastirma yapilmistir (Topuz, 2014: 7).

Tablo 1: Hastalik/Saghk Modeli

Geleneksel psikoloji Pozitif psikoloji

Psikoz, nevrotiklik, depresyon, rahatsizlik | Tyilik hali, ferahlik, saadet, heyecan, keyiflilik
Kusurlara odaklanma Giiglii yanlara odaklanma

Eksikliklerin tistesinden gelme Beceriler gelistirme

Acidan kaginma Memnuniyeti arama

Mutsuzluktan uzaklagma Mutluluk ile mesgul olma

No6tr durum (0) tavan Tavan yok(ilerleyebilirsiniz).

Kaynak: Topuz, 2014: 7.



Tablo 1’e gore, geleneksel psikoloji kusurlara, eksiklerin Gistesinden gelmeye,
acidan kagmmaya ve mutsuzluktan uzaklagsmaya odaklanirken; pozitif psikoloji
giiclii taraflara, beceriler gelistirmeye, memnuniyet aramaya, mutluluk ile mesgul
olmaya odaklanmaktadir. Pozitif psikolojide, tavan olmamasi dinamizmi, siirekli
gelisimi isaret etmektedir.

Psikoloji biliminin Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra patolojiye agirlik
vermesi, insanlarin gli¢lii taraflarinin goz ardi edilmesine sebep olmustur. Bu durumu
fark eden ve basi Martin Seligman’in ¢ektigi arastirmacilar giigliiliiklerin
olusturulmasi gerektigini ve pozitif yaklasimi fark etmislerdir. Luthans (2002a: 703)
da alandaki genel egilimin negatif odakli oldugunu ileri siirmiistiir. Orgiitlerde,
yanliglara dogrulardan daha fazla odaklanildigini ifade etmistir. Ancak, Ornegin,
calisanlar1 yanliglarindan dolay1 cezalandirmak yerine, yaptiklari dogrulardan dolay1
giiclendirmeyi dnermektedir. Bu da proaktif pozitif psikoloji hareketini baglatmistir.
Temel amag, yasamdaki en kotii taraflardan biraz da olsa uzaklagsmaktir. Saglam bir
teori olusturmak ve bilimsel bir metodoloji kullanmak hedeflenmistir (Luthans,
2002Db: 58). Pozitif psikoloji yaklasimi, hem kuramsal hem de ampirik yan1 giiglii bir
yaklasim olarak ileri siiriilmektedir (Eryilmaz, 2013: 3). Bireylerin, kurumlarin,
toplumlarin canlanmalar1 igin gerekli olan faktorleri psikologlarin anlamalarini
saglamaktadir. Bu anlamda bilimsel enerjinin yeniden yonlendirilmesi gerektigi ileri
stiriilmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 13). Pozitif psikoloji,
psikolojinin odak noktasini yasamdaki en kot seyleri tedavi etmekten; pozitif
beceriler yaratmaya ve desteklemeye tasimaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000: 5, Seligman, 2002: 3-4). Pozitif psikoloji; hayallere, kendini aldatmaya
dayanmamakta; sikintilar1 ¢dzmek i¢in en iyi bilimsel yontemin ne oldugunu
belirlemeye de ¢aba harcamaktadir (Seligman, 2002: 4). Pozitif psikoloji bakis
acisina gore akil hastaliklari, ruhsal sorunlar iyilestirilmekten ziyade daha ortaya
¢ikmadan onlenmelidir (Giiler, 2009: 119). Bu durum, giiniimiizde psikolojinin
reaktif olmaktansa proaktif olmasi 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 6biir yiiziinii ¢alismak istemektedir (Gable ve Haidt, 2005: 105).
[lginin negatiften pozitife kaydirilmasini amaglamaktadir (Hoy ve Tarter, 2011: 428).



Pozitif psikolojinin, herkes tarafindan kabul edilen bir tanimini yapmak ¢ok
kolay degildir. Pozitif psikolojinin tanimi 10 psikologa sorulsa, 10 farkli yant
alinacaktir. Linley vd. (2006: 5)’ne gore pozitif psikoloji, insanlarla ilgili herseydir.
Akademisyenlere,  psikologlara, akademisyen ve psikolog olmayanlara,
uygulayicilara goriisleri sorulmustur. Onlar da pozitif psikolojinin ihtiyaclari olan
sey oldugunu dile getirmislerdir. Herkes farkli farkli yanitlar vermektedir. Bu
anlamda, pozitif psikoloji bircok modern hastalik i¢in her derde deva bir ilag¢ olarak
algilanmaktadir. Ancak amag, farkli bakis agilar1 saglayarak karanlikta kalan bazi
sorulara yamt aramaya calismaktir. Ornegin, Kobau vd. (2011: 1) de pozitif
psikolojinin, bireylerle (giigliiliikleri, psikolojik varliklar1 ve pozitif nitelikleri) ilgili
neyin dogru oldugunu arastirdigini ileri siirmektedirler. Bireyleri, topluluklari
canlandirmaya izin veren faktorleri takip etmeyi ve anlamayr amacladigini ilave
etmislerdir. Donaldson ve Ko (2010: 178) pozitif psikolojiyi; pozitif orgiitlerdeki ve
calisma yasamindaki 6znel pozitif deneyimlerin ve 6zelliklerin, orgiitlerdeki yagamin
kalitesini ve verimliligini gelistirmek i¢in yapilan uygulamalarin bilimsel ¢alismasi
olarak tanimlamislardir.

Psikoloji insanlar1 gesitli akil hastaliklarindan kurtarma konusunda yeterli
olmasima ragmen; insanlarin ¢ok iyi geligsmeleri, ilerlemeleri i¢in bilimsel araglara
sahip degildi. Seligman bu dengesizligi diizeltmeyi amagclayarak “pozitif psikoloji”
kavramini ortaya atmistir (Fredrickson, 2003: 330). Pozitif psikoloji alanindaki
hareket Seligman’in 1998’de Amerikan Psikoloji Dernegine baskan sec¢ilmesinden
birka¢ ay sonra kendini gostermeye baslamistir. Pozitif psikolojinin temel hedefinin
insanlardaki en iyiyi tanimlamak ve bunu incelemek oldugunu ifade etmistir. Bu
konu hakkinda da birgok kez bir¢cok alanda konusma yapmustir (Snyder ve Lopez,
2002: 752). Seligman bir kitabiyla ilgili calisirken, giiriilti yapan kizi1 Nikki’ye
bagirmistir. O zaman bes yasinda olan kizi Nikki ile yasadigi bu anin pozitif
psikoloji hakkinda onu diisiinmeye zorladigini belirtmistir. Kizi, {ic yasindayken
stirekli sizlandigini; ancak, bes yasina girdigi dogum giiniinde artik bu huyundan
vazgegmeye karar verdigini sdylemistir. Bunun hayatindaki en zor sey oldugunu dile
getirmistir. Fakat kendisi bunu yapabildiyse, babasinin da sdylenmekten
vazgecebilecegini ifade etmistir. Seligman giiclii taraflar1 vurgulamanin énemini bu
sekilde fark etmistir. Pozitif psikoloji, sadece bireyleri degil aileleri, kurumlar1 da
gelistiren bir yaklagimdir (Seligman, 2002: 3-7). Pozitif psikoloji hareketinin temel

getirileri, yasami degerli kilan ve gelistirilmesi gereken seylerle ilgili bilgiyi
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arttirmak, giliclendirmek ve ovmektir (Linley vd., 2006: 4). Pozitif psikoloji hem
bireyin gii¢lii taraflarin1 ortaya ¢ikarma hem de bu yonlerini giiclendirme (Luthans,
Norman vd., 2008: 220) yoluyla tedavi yaklasimlar1 kullanmaktadir. Gugliiliikler
hem davranigsal hem de biligsel (degisim i¢in umut ve iyimserlik gibi) varliklari
icerebilmektedir (Terjesen vd., 2004: 169). Bireysel gii¢liiliikler; ruhsal hastaliklarla
miicadele etme, iyimserlik, is etigi, umut, diiriistliik, kisileraras1 beceriler, cesaret,
affetme, maneviyat, ileri goriisliiliik gibi kavramlar1 (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000: 5) kapsamaktadir. Pozitif psikoloji giigliiliik, beceri (Shahnawaz ve Jafri, 2009:
78), dayaniklilik, stiinliik, miitkemmellik, kuvvetlilik gibi konularla ilgili bilimi,
uygulamayi, arastirmay1 organize ve tesvik etmek icin kullanilan semsiye bir terim
olmustur. Pozitif psikoloji, giicliiliikklere (Bakker ve Schaufeli, 2008: 148),
¢oziimlere, yasamay1 degerli kilan seylerin neler olduguna odaklanmakta; bilimin bir
miktar daha gelismesi i¢in odaksal yeni bir bakis agis1 saglamaktadir (Donaldson ve
Ko, 2010: 177). Pozitif psikoloji, insan dogasinin koruyucu faktorlerine odaklanan
insani glcliiliikklerin ve dayanikliliklarin psikolojisi olarak da ifade edilmektedir
(Anila vd., 2014: 30).

Pozitif psikoloji aslinda yeni bir yaklagim degildir. Allport ve Maslow da
pozitif psikolojiden bahsetmislerdir. Ornegin, Maslow 1954 yilinda yayimladig
“Motivasyon ve Kisilik” isimli kitabinin son boliimii “Pozitif Psikolojiye Dogru”da
pozitif psikoloji yaklagimindan ilk kez soz etmistir. Psikolojinin bozukluk ve
diizensizlikle ilgili yanliligindan yakmmistir (Linley vd., 2006: 4-5). Bu son
boliimde, biliylime, iyimserlik, dogallik, kendinden emin olma, cesaret, hosnut olma,
nezaket, potansiyelin hayata gecirilmesi gibi yeni psikolojik yapilardan bahsetmistir
(Wright, 2003: 437). Yine, Ihtiyaclar Hiyerarsisi Modeli’nde insanin potansiyellerine
de vurgu yaptig1r unutulmamalidir (Topuz, 2014: 10). Ancak, bu bilim adamlar1 her
nasilsa diisiincelerini temellendirmek i¢in yaptiklar1 arastirmalara dikkat ¢cekmede
basarisiz olmuslardir (Seligman, 2002: 7).

Pozitif psikolojinin ii¢ énemli noktasi bulunmaktadir. ilki, mutlulugu, iyi
olusu (Linley vd., 2006: 6), umudu, iyimserligi ve pozitif duygular igeren pozitif
0znel deneyimdir. Bireylerin yasamlarinda daha iyimser, mutlu ve tatmin olmalari
icin yardimeci olmaktadir (Csikszentmihalyi, 2009: 204-205). Ikincisi, becerileri,
ilgileri, yaraticiigi, degerleri kapsayan pozitif niteliklerdir. Ugiinciisii ise, pozitif
aileleri, okullari, isletmeleri, topluluklari igeren pozitif kurumlardir (Donaldson ve

Ko, 2010: 178). Ornegin, ¢ocuklarin giiclii taraflarini, becerilerini arttirmak etkili bir
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koruma saglayabilmektedir. Onlarin bu tip giiglii taraflarina odaklanmak, gelecekte
karsilasabilecekleri akademik ve davranissal zorluklarla basarili bir sekilde basa
cikabilme sanslarim1 arttirmaktadir. Bu silire¢ sadece okul ortaminda degil, aile
ortaminda da baslanarak gelistirilebilir (Terjesen vd., 2004: 164-169). Dolayisiyla,
bu tip becerilerin gelistirilmesine kii¢iik yaslarda baslanabilir. Morgan ve Luthans
(2013: 148-149) pozitif psikolojinin 6nemini, su benzetmeyle ifade etmislerdir: Gemi
direginin gemi omurgasindan ii¢ kat daha uzun oldugu batan bir gemi diisiinelim.
Gemi omurgast negatifligi temsil etmektedir. Bu gemiyi batmaktan, karaya
oturmaktan korumaya g¢aligmaktadir. Fakat, yelkeni destekleyen direk (pozitifligi
temsil ediyor) istenen yonde istenen hizda gitmesini saglamaktadir. Gable ve Haidt
(2005: 103) de geleneksel psikolojinin, insanlari eksi 8 noktasindan 0’a dogru
tasimay1 bildigini fakat, 0’dan art1 8’e nasil tastyacagimi bilmedigini ifade
etmiglerdir. Dolayiyla, pozitif psikolojinin bu sorunu c¢ozebilecegi ileri
stiriilmektedir.

Pozitif psikoloji, olumlu diisiincelere ya da olumlu duygulara odaklanmaktan
¢ok daha fazlasini ifade etmektedir (Topuz, 2014: 2). Pozitif psikoloji, ileri diizeyde
cesitli arastirmalarla kanitlanmasi, c¢aligma yasamina da etkili bir gsekilde
uygulanabilmesi, saglam teorilere oturmasi agisindan uygulamasi olmayan pozitif
yaklagimlardan ayrilmaktadir (Luthans, 2002a: 703). Positivizm ile de
karistirilmamalidir. Pozitif psikoloji kavramsal bir ¢erceve iken, filozofik bir goriis
degildir (Hoy ve Tarter, 2011: 442). Pozitif psikoloji, pozitif disiinceden de
ayrilmaktadir. Pozitif diisiincede her zaman 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 arastirmalara dayanirken; pozitif diisliince genellikle
deneyimlere dayanmaktadir. Pozitif psikoloji alaninda ¢alisan bilim adamlar1 sadece
pozitif kavramlarla degil, negatif kavramlarla da ¢calismislardir (Tiirkmenoglu, 2011:
78). Motivasyon yaratmay1 hedefleyen popiiler kitaplar pozitif odaklidir. Norman
Vincent Peale tarafindan verilen pozitif diisiince giiclinlin mesaj1 ile Steven Covey’e
ait olan “Etkili Insanlarm 7 Aligkanlig1” ve giiniimiiziin en ¢ok satanlarindan olan
“Peynirimi Kim Kapt1” gibi iyimser kitaplar profesyonel yoneticiler arasinda giiclii
bir yanki yaratmistir. Bu tip, bireylerin kendilerini iyi hissetmelerini saglayan pozitif

kitaplar da goz ardi edilmemelidir (Luthans, 2002b: 57-58). Popiiler pozitif disiince
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akimi ile akademik hayat1 birlestirmede pozitif psikoloji yaklagiminin 6nemli bir rol
oynadig1 sdylenebilir.

Pozitif psikoloji tarafindan gelistirilen kavramlar, psikolojik sagligin,
psikolojik iyl olusun gelistirilmesine odaklanmaktadir. Pozitif diistinen ve iyi
hissedenlerin dikkat ¢ekici bir sekilde daha uzun yasamalarina ragmen, pozitif
psikoloji cevaplardan daha c¢ok sorular1 igermektedir. Pozitif diisiinme ve iyi
hissetme insanlarin daha uzun yasamasina nasil yardim eder? Pozitif duygular insan
dogasinin neden evrensel bir parcasidir? (Fredrickson, 2003: 330). Barbara
L.Frederickson’nin “Pozitif Duygularin Olusturulmast ve Yayilmas1” teorisi, bu
soruya umut verici bir cevap vermektedir. Pozitif duygular 6nemli becerilerin ve
kaynaklarin ortaya ¢ikarilmasini kolaylastirmaktadir (Sheldon ve King, 2001: 217).
Pozitif duygular bireylerin anlik zihniyetini (momentary mindset) genisletmekte ve
boylece kisisel kaynaklari insa etmeye yardimci olmaktadir (Fredrickson, 2003: 332).
Mutluluk ve eglence ile motive edilme yoluyla, bireyler daha cabuk doniisiim
gosterebilirler, daha yaratici, dayanikli, sosyal, fiziksel ve mental olarak saglikli
olabilirler (Wright, 2003: 440). Eglence ve oyunculuk ile ¢esitli kaynaklar insa
edebilirler. Ornegin, bir spor salonunda basketbol oynayan ¢ocuklar1 diisiinelim. Ani
olarak ortaya c¢ikan diirtiller bencil olmalarina ragmen, ayni zamanda sosyal,
psikolojik, entelektiiel kaynaklar1 da insa etmektedir. Fiziksel aktivite saglikta uzun
donemli gelisimlere yol ag¢makta, oyun oynama stratejileri problem ¢ozme
becerilerini  gelistirmekte ve arkadashk sosyal aglarin1 gliclendirmektedir
(Fredrickson, 2003: 333). Kisaca, genisletme ve insa etme teorisi genisletilmis
diistince faaliyeti repertuar1 acisindan, pozitif duygularin seklini ve kalic1 kisisel
kaynaklar inga etme agisindan islevlerini tanimlamaktadir. Teori, pozitif duygularin
gelistirilmis uyarlanabilir anlamliligina yeni bir bakis acist saglamaktadir. Pozitif
duygular dikkat, bilis ve faaliyet kapsamini gelistirmekte; fiziksel, entelektiiel ve
sosyal kaynaklar olusturmaktadir. En uygun faaliyet icin ihtiya¢ duyulan pozitif
duygular vurgulanmaktadir. Bireylerin yagamlarinda ve ¢evrelerinde pozitif duygular
gelistirmeleri Onerilmektedir. Teori, pozitif duygularin bireyleri ileriye dogru
harekete gecirdigini ve gelistirdigini ileri stirmektedir. Pozitif duygulara sahip olanlar
yaratict, olgun, iiretken olurlar (Fredrickson, 2004: 1369). Pozitif duygulara sahip
olanlar digerlerini etkilemede daha basarilidirlar. Digerlerine karsi daha yardimsever
ve onlarla igbirligi icindedirler. Pozitif etkiye sahip isgdrenler istenen ozelliklerin

bircoguna sahip olduklarindan, onlara digerleri tarafindan daha c¢ok deger
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bicilmektedir. Digerleri iizerinde sosyal etkiyi kullanmada daha basarilidirlar.
Bireyler onlardan gelen ricalari yerine getirmeye daha isteklidirler. Is yasaminda da
pozitif duygu, performans ve isgoren degerlemesine olumlu katki saglamaktadir
(Staw vd., 1994: 52-56). Negatif duygular yasanmasindan dolay1 kalp-damar
sisteminde meydana gelen psikolojik zarar1 pozitif duygular azaltabilmektedir.
Dolayisiyla, pozitif duygularin bireylerin hayatlarinda olduk¢a etkili oldugu
soylenebilir. Ornegin, 1930’1u yillarda baz1 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 yasadiklari belirtilmektedir.
Bagka bir arastirma i¢in, 2001 yilmin ilk aylarinda dayanikliliklarini belirlemek
amactyla goriisme yapilan kisilerle, 11 Eyliil saldirisindan sonra da goriistilmiistiir.
Ne hissettikleri, saldirilardan ne 6grendikleri ve gelecekle ilgili ne kadar iyimser
olduklart sorulmustur. 11 Eyliil saldirilarindan sonra, hemen hemen herkesin iizgiin,
kizgin ve korku dolu oldugu ifade edilmistir. %70’den fazlasinin depresyonda oldugu
dile getirilmistir. Daha pozitif duygulara sahip olma egiliminin, dayanikli bireyleri
depresyona kars1 korudugu ifade edilmektedir (Fredrickson, 2003: 330-335).

Pozitif psikolojinin gelecekteki gorevi pozitif deneyimlerin aslini 6grenmeyi,
giicliilikler insa etmeyi, dayaniklilik yapisini ana hatlariyla ¢izmeyi saglayan
faktorleri anlamaktir. Pozitif psikoloji bu faktorlerin fiziksel sagliga, 6znel iyi olusa,
fonksiyonel gruplara nasil katki yaptigim1 anlamaya ihtiya¢ duymaktadir. Bu siireci
gelistirmek ve siirdiirmek i¢in etkili miidahaleler gelistirmeye ihtiya¢ duymaktadir.
Pozitif sosyoloji, pozitif antropoloji alanlarinin yaninda pozitif psikolojinin
okullarda, calisma yasaminda, devletlerde bile yer bulmasi beklenmektedir. Pozitif
psikolojideki gelisim, insanin giicliiliiklerinin ve zayifliklariin ve bunlar arasindaki
iliskinin bir biitiin olarak algilanmasina yoneliktir (Gable ve Haidt, 2005: 108-109).
Linley vd. (2006: 9) ise pozitif psikolojinin gelecegi ile ilgili ii¢ olasiliktan
bahsetmislerdir: 1lki, pozitif psikoloji yaklasimi kaybolacaktir. Ikincisi, hem pozitife
hem de negatife odaklanan bir arastirma alam olarak devam edecektir. Ugiinciisii ise,
Ozellestirilmis ve diglanmis bir alan olarak devam edecektir. Ancak, Seligman’in
basint ¢ektigi pozitif psikoloji akiminin kavramsallastirilmasi ve gelistirilmesi
Akumal ve Meksika’daki birtakim goriismelere ve pozitif psikoloji yonlendirme
komitesinin (Mihaly Csikszentmihalyi, Ed Diener, Kathleen Hall Jamieson, Chris

Peterson ve George Vaillant) kurulusuna dayanmaktadir. Buradan hareketle,
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Pennsylvania ~ Universitesi'nde  pozitif — psikoloji ~ merkezi  kurulmustur.
Washington’daki Pozitif Psikoloji Zirvesi ve Amerikali psikologlarin pozitif
psikoloji hakkindaki ¢alismalar1 da pozitif psikolojinin gelecegine isaret etmektedir
(Linley vd., 2006: 4). Pozitif psikolojiyle ilgili bilimsel toplantilar popiiler olmaya
baslamistir. Pozitif psikoloji ile ilgili merkezler agilmaya, lisans ve yiiksek lisans
egitimleri, kurslar verilmeye, yiizlerce bilim insanmnin katildigi konferanslar
diizenlenmeye baglanmistir (Seligman vd., 2005: 413). Bu gelismeler pozitif
psikolojinin popiilerliginin giderek artacaginin gostergeleri olarak kabul edilebilir.
Ormegin, Donaldson ve Ko (2010: 179-180) yaptiklar1 bir arastirmada, 2001-2009
yillart arasinda, pozitif orgiitlerle ilgili yayimlar1 pozitif orgiitsel psikoloji anahtar
kelimesiyle analiz etmislerdir. 106’s1 ampirik olmayan, 66’s1 ampirik toplam 172
yayin lizerinde 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
olmayanlart (16) ge¢mistir. Belirtilen yillar arasindaki yaymlarin  %72’si
Amerikalilar tarafindan yapilmigtir. Orgiitlerdeki pozitifligin daha ¢ok ampirik
acidan ve Amerika’da incelendigi goriilmektedir. Dolayisiyla, iilkemizde yer alan
cesitli orgiitlerdeki pozitifligin arastirma kapsaminda ampirik olarak incelenmesinin

onemli oldugu ve katki saglayacagi sdylenebilir.

1.2. Pozitif Psikolojinin Orgiit Calismalarina Yansimalar

Seligman’in basini ¢ektigi, arastirma odakli pozitif psikoloji alanindaki Ed
Diener, Christopher Peterson, Rick Synder gibi bilim adamlar1 pozitif psikolojinin
amacini; “insanlarla ilgili yanlis olan seylerden ziyade, dogru seylere odaklanmak”
olarak ifade etmislerdir. Zayifliklardansa gii¢lii yonlere, kirilganliklardansa
dayanikliliga, hastaliklar1 iyilestirmektense saglikli, iyi bir yasam gelistirmeye
odaklanmislardir. Gegmiste popiiler olan “iyi hisset” pozitif yaklagiminin (pozitif
diistinmenin giicii gibi) tersine, pozitif psikoloji arastirma ve teorilerin etkili
sonuglarmi géz oniine almaktadir (Luthans, 2002a: 697). iste, bu kapsamda pozitif
psikolojinin Orgiitlere yansimasi iki akim ile ifade edilmektedir. Nebraska
Universitesi arastirmacilari tarafindan ileri siiriilen Pozitif Orgiitsel Davranis akimi
ve Michigan Universitesi arastirmacilari tarafindan ileri siiriilen Pozitif Orgiitsel

Diistince Okuludur (Gtiler, 2009: 122).
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1.2.1. Pozitif Orgiitsel Davrams Akimi

Hawthorne arastirmalarindan itibaren isgoérenlerin pozitif diisiinceleri, pozitif
tutumlar1 ve pozitif giiglendirilmeleri ile performanslar1 arasindaki pozitif iligki fark
edilmistir. Pozitif orgiitsel davranis, arastirmalara (Rego vd.,2010) ve anlamli bir
gecerlilige (mutlu ¢alisanlar daha iiretkendir gibi) sahip olmasina ragmen; uzun siire,
calisma yasamindaki sorunlara daha fazla ilgi gosterilmistir (Luthans, 2002b: 57).
Orgiitsel davranis alaninda negatiflige, pozitiflikten daha ¢ok &nem verilmistir.
Ornegin, faydal stres yerine tiikkenmislige, degisimi kabullenme yerine degisime
dirence, performans gelisimi i¢in yoOneticilerin psikolojik kapasiteleri ve
giicliiliklerinden ziyade sorunlarina ve yetmezliklere daha c¢ok ilgi gosterilmistir.
Ancak, giinlimiizdeki agir rekabet kosullari, ekonomik belirsizlik, politik sikintilar,
hizli bir sekilde gelisen ileri teknoloji, proaktif pozitif orgiitsel davranis yaklasimi
izlenmesini zorunlu kilmistir (Luthans, 2002a: 698). Ornegin, “ise gomiilmiisliik (job
embeddedness)” pozitif orgiitsel davranis yaklasimmin bir kavrami olarak kabul
edilmektedir. Pozitif bakis agisindan, ise gomiilmiisliik ¢alisanlarin goéniillii olarak
orgiitlerde kalmaya neden niyetli olduklarin1 géstermektedir. Hem pozitif psikoloji
hem de pozitif alikonulma duygusu pozitif bir durumu i¢inde barindirmaktadir. Her
ikisi de birbirini etkilemekte ve daha iyi performans i¢in katkida bulunmaktadir (Sun
vd., 2012: 75). Daha yiiksek performansin ve dolayisiyla oOrgiitsel verimliligin
yaninda, calisanlarin mutlulugu, sagligi gibi konular da pozitif orgiitsel davranigin
caligma alanini olusturmaktadir (Wright, 2003: 441). Bunlarin yaninda, pozitif
giclendirme, 1is doyumu, ise baghlik, Orgiitsel vatandaslik davranisi, 0z-
degerlendirme gibi bir¢ok pozitif yap1 da fark edilmistir (Youssef ve Luthans, 2007:
774).

Pozitif Orgiitsel davranig, ¢alisma yasamindaki performans yonetimini
(Luthans, 2002a: 698) ve insan kaynaklar1 gelisimini igeren pozitif bir yaklasimdir
(Luthans, Norman vd., 2008: 221). Pozitif orgiitsel davranis, kisilik 6zellikleri gibi
duragan olmayan; kosullara gore degisebilen, gelisime, degisime, yonlendirilmeye
acik yetenekleri kapsamaktadir. Bu yetenekler, egitim programlari ve kisisel
egitimlerle gelistirilebilmektedir (Luthans, 2002a: 698-699). Pozitif orgiitsel davranis
kapsamindaki yeteneklerin Olgiilebilir, yonetilebilir (Luthans, 2002b: 59) olmasi ve
performans gelisimi saglamast (Luthans ve Youssef, 2004: 152) ilgili bilimin

gelismesinde en 6nemli unsurdur (Page ve Donohue, 2004: 2).
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Ozet olarak, pozitif &rgiitsel davranis akimi, ¢alisanlarin ve yoneticilerin
(Luthans, 2002b: 59) pozitif, giiclii ve gelistirilebilir 6zelliklerini vurgulamaktadir
(Kanten ve Yesiltas, 2013: 99; Akcay, 2011: 79). Oz yeterlilik, umut, iyimserlik,
Oznel iyi olus ve duygusal zeka; pozitif, 6l¢iilebilir, performans gelisimi saglamak,
gelistirilebilir, 6grenilebilir ve birey tarafindan yonetilebilir olmak kriterlerini tagiyan
pozitif orgiitsel davranisin tanimini karsilamaktadir (Luthans, 2002b: 69-70). Ancak,
pozitif orgiitsel davranis ile ilgili bazi elestiriler de ileri stiriilmektedir. Bu yaklagim
kurumlarin hastalikli olduguna ve tedavi edilmesi gerektigine inanmaktadir. Bu
nedenle, oOrgiitsel davranis arastirmalarinin bir¢ogu bireysel doyum, ekip uyumu,
orgiitsel verimlilik gibi pozitif ¢iktilara odaklanmaktadir. Pozitif 6rgiitsel kavramlarla
ilgili teorinin ¢ok uzun zamana dayanmadig: ileri siiriilmektedir. Pozitif konularin
bircogunun hemen akla gelebilecegi ifade edilmektedir. Pozitif orgiitsel kavramlar
arasindaki nedensellik iliskisi ¢ok iyi incelenmelidir. Ornegin, is doyumu daha
yiiksek olanlarin, daha yiiksek performans gosterdigi yonde bir iligkide ¢ok onemli
bir moderatoér degisken olabilir (Hackman, 2009: 310-316). Bakker ve Schaufeli
(2008: 147) de pozitif orgiitsel davranis yaklasiminin; orgiitlerde ¢alisanlarin pozitif
davraniglarina, Ozelliklerine, aragtirmaya ve teori olusturmaya daha fazla

odaklanmas1 gerektigini belirtmislerdir.

1.2.2. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu (Pozitif Orgiitsel Bilim)

Pozitif orgiitsel bilim bireyin gii¢lii yonlerini gelistirme, dayaniklilik saglama
ve canlilig1 tesvik etme gibi olaganiistii bireysel ve oOrgiitsel performansa yol agan
dinamiklere odaklanan o&rgiitsel bilimdeki yeni bir harekettir. Orgiitlerin ve
tiyelerinin faydali yollarla gelismelerini ve zenginlesmelerini saglayan yollari
arastirmaktadir. “Pozitif” oOrgilitlerdeki dinamikleri ve siirecleri gelistirmeye
odaklanan olumlu egilim anlamina gelmektedir. “Orgiitsel” pozitif olaylarin
meydana geldigi yapilar1 dikkate alan orgiitlerde meydana gelen siiregler ve kosullar
isaret etmektedir. “Bilim” pozitif olaylarin titiz bir sekilde arastirilmasi, bilimsel ve
teorik tabanli olmasina atifta bulunmaktadir. Gergekleri agiklamanin yaninda, pozitif
dinamiklerin Orgiitlerde neden faaliyet gosterdigini agiklamaya da calismaktadir
(Cameron ve Caza, 2004: 731-734). Ornegin, pozitif bir iklime yol a¢an bir yonetici
bunun birey, grup ve ikili (iist-ast) diizeylerinde de pozitif duygulara yol acacagin
beklemektedir (Ashkanasy ve James, 2007: 68). Pozitif orgiitsel bilim, yalnizca
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negatifin olmamasi ile degil pozitif ve negatif olaylarin biitiinlestirilmesi ile de
ilgilenmektedir (Cameron ve Caza, 2004: 732).

Pozitif orgiitsel bilimin kavramlari performans ile iliskili gériilmemistir
(Luthans vd., 2007a: 15-16). Ancak, aksiliklerle ve engellerle miikkemmel bir sekilde
bas etme, pozitif orgiitsel bilimin ¢aligma alaninda yer almaktadir (Cameron ve Caza,
2004: 732).

Pozitif orgiitsel davranisa benzer olarak, pozitif Orgiitsel bilimin temel
vurgusu ¢alisma yasamiyla ve isle ilgili ¢iktilar1 basarmaktir (Luthans ve Youssef,
2007: 337). Her iki akim da, pozitif psikolojinin ve bilginin gelisiminde bilimsel
stirecin 6nemini vurgulamaktadir (Donaldson ve Ko, 2010: 179). Ancak, pozitif
orgiitsel davranis isgorenlerin gelisimiyle ve performansi ile iliskili mikro diizeydeki
konulara odaklanmaya egilimli iken, pozitif orglitsel bilim makro orgiitsel diizeye
odaklanmaktadir (Luthans vd., 2007b: 10). Makro diizey ile orgiitlerin ve orgiit
topluluklarinin davraniglari, gelisimleri hedeflenmektedir.

Sonu¢ olarak, pozitif psikoloji calisma yasaminda pozitif giiclii yonetim
olusturmayla ilgilenen iki yaklagimi tesvik etmektedir. Bunlardan ilki pozitif orgiitsel
bilim hareketidir. Michigan Universitesi’nde orgiitsel bilim galisanlarin ¢alismalarina
dayanmaktadir. Pozitif orgiitsel 6zelliklerin, olumsuz durumlar ve kriz zamanlarinda
orgiitiin hayatta kalmasin1 ve etkin olmasini sagladigi ileri siiriilmektedir. Ikinci
yaklasim ise pozitif Orglitsel davranistir. Bugiiniin igyerlerinde performans gelisimi
icin yoOnetilebilen, gelistirilebilen ve Olciilebilen, pozitif odakli olarak insan
kaynaklarinin giicliiliklerine, psikolojik kapasitelerine vurgu yapmaktadir (Luthans
ve Youssef, 2004: 151-152). Dolayistyla, Pozitif Orgiitsel Davranis akimimin pozitif
ozelliklere bireysel, Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu’nun ise &rgiitsel agidan
yaklastigi sOylenebilir. Pozitif psikoloji hareketinin is yasamina yansimalari olan
pozitif orgiitsel bilim ve pozitif orglitsel davramis akimlarindan dogan ve daha

kapsamli olan psikolojik sermaye kavramu ileri siiriilmiistiir (Luthans vd., 2007a: 9).
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1.3. Psikolojik Sermaye’nin Gelisimi ve Boyutlari
Bu boliimde, psikolojik sermayenin gelisim asamalarma yer verilmistir.
Psikolojik sermayenin hangi boyutlarla, neden incelenmesi gerektiginden de

bahsedilmistir.

1.3.1. Psikolojik Sermaye’nin Gelisimi

Guinimiizde rekabetci avantaj saglamada en etkili sermaye tipi olan psikolojik
sermaye (Toor ve Ofori, 2010: 342); finansal (geleneksel), insan ve sosyal
sermayelerinin en kapsamlisi olarak ifade edilebilir. Luthans (2007) da kendisiyle
yapilan bir roportajda psikolojik sermaye kavraminin insan sermayesi ve Sosyal
sermaye (Luthans vd., 2005: 253; Luthans, Avey vd., 2006: 388; Luthans vd, 2007b:
11) kavramindan daha ileri ve kapsamli oldugunu ifade etmistir. Insan sermayesi
bireyin Orgiite getirdigi deneyim, beceri, yetenek ve bilgilerin degeri olarak
tanimlanmaktadir (Envick, 2004: 13). Bireyin verimliliginin en 6nemli gostergesi
olarak kabul edilmektedir. Ancak, yapilan isin niteligi ve niceligi psikolojik
sermayeye dayandirilmaktadir (Goldsmith vd.,1998: 14-15).

Rekabet¢i avantaj i¢in 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, 6z yeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik) dogru bir
gelisim olmaktadir (Envick, 2004: 16).

Tablo 2: Rekabetci Avantaj Yaratmak icin Sermayenin Gelismesi

Geleneksel Insan Sosyal Psikolojik
Ekonomik Sermayesi Sermaye Sermaye
Sermaye Ne bildiginiz Kimi Kim oldugunuz
Neye sahip -Deneyim tamidiginiz -Ozyeterlilik
oldugunuz | -Egitim | -lliskiler | -Umut
-Finansman > -Beceri ”| -Aglar ”| -lyimserlik
-Somut -Bilgi -Arkadaglar -Dayaniklilik
varliklar -Fikirler
(Tesis, arag-
gereg gibi)

Kaynak: Luthans vd.,2004: 45-50.

Tablo 2’de gorildiigii gibi, basitce ifade etmek gerekirse, geleneksel sermaye
“neye sahip oldugunuz”; insan sermayesi “neyi bildiginiz”; sosyal sermaye “kimi

tanidiZin1z”; psikolojik sermaye ise “kim oldugunuz’dur. Sosyal sermaye hem
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orgiitiin i¢cindeki (Bu sikintiyr ¢6zmek i¢in kimden yardim isteyebilirim?) hem de
orgiit disindaki (Satin alma kararin1 verirken en iyi kaliteyi ve fiyat1 kim verebilir)
iliskileri kapsamaktadir (Luthans vd, 2004: 46). Bireylerin sahip olduklar1 sosyal
sermaye bir goOrevi tamamlamak ya da sorunu ¢6zmek i¢in onlara yardimci
olmaktadir. Boyle durumlarda bireyler yardim i¢in otorite figilirline bagvurmaktansa;
arkadaglarina, ailelerine, c¢alisma arkadaslarina bagvurmaktadirlar (Larson ve
Luthans, 2006: 78-79). Sosyal sermaye sosyal yapi, kiiltiir dinamikleri, toplum
kaynaklar1 yaninda bireyler arasi, gruplar arasi, Orgiitler arasi iliskileri, aglar1 da
kapsamaktadir. Dolayisiyla sosyal sermayenin ¢ok yonlii bir yapt oldugu
soylenebilir. Rekabetci avantaj yaratmada c¢ok onemlidir. Insan sermayesinin
olusturulmasina da katki yapmaktadir. Uzun donemli iligkileri ve giliveni
vurgulamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 149-151).

Orgiitlerin rekabetci avantaj yaratma siirecinde sermaye tiplerinden nasil
yararlandiklar1 Tablo 3’de yer almaktadir. Bu tablodan goriildiigii gibi, psikolojik

sermaye, rekabetci avantaj yaratmada temel kriterlerin hepsini saglamaktadir.

Tablo 3: Rekabetci Avantajda Cesitli Kaynaklarin Durumu

Kaynak Uzun | Ozgiin | Birikerek Birbirine Tekrar
Dénemli | mii? cogalir | bagl/birlesik | yenilenebilir
mi? m? mi? mi?

Geleneksel Sermaye

- Finansal Hayir Hayir Evet Hayir Hayir

- Yapisal/Fiziksel Evet Hayir Evet Belki Belki

- Teknolojik Hayir Hayir Hayir Belki Hayir
Insan Sermayesi

- Acik/net sermaye Belki Hayir Evet Hayir Belki

- Ortiik sermaye Evet Evet Evet Evet Evet
Sosyal Sermaye

- Aglar Belki Evet Evet Evet Belki

- Kurallar, Degerler Evet Evet Evet Evet Evet

- Given Evet Evet Evet Evet Evet
Psikolojik Sermaye

- Ozyeterlilik Evet Evet Evet Evet Evet

- Umut Evet Evet Evet Evet Evet

- lyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet

- Dayaniklilik Evet Evet Evet Evet Evet

Kaynak: Luthans, F. ve Youssef, C.M. 2004: 143.

Tablo 3’e gore, insan sermayesine yapilan yatirimin rekabet¢i avantaj
getirmeyecegi diisiiniilmektedir. insan sermayesiyle ilgili bu yaygin goriis “acik/net
sermaye”ye dayandirilmaktadir. Net sermaye, kolay bir sekilde taklit edilebilir.
Firmalar rakiplerinin yetenekli c¢alisanlarin1 kendilerine c¢ektikleri zaman ya da

stratejik farklilasma ve etkili konumlandirma; farklilastirilmamus, taklit {irtinlere,
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yaklasimlara, fiyat tabanli rekabete doniistiigli zaman is deneyimi taklit edilebilir.
Bugiiniin bilgi tabanli, ileri teknolojili ortaminda egitimler, beceriler ve deneyimler
cok cabuk eskimektedir. insan sermayesinin diger boyutu “drtiik sermaye”dir.
Bilginin bu tipi, iiyeler orgiit ig¢inde sosyalize olduklari, kiiltiirlin bir pargasi
olduklari, bir biitlin olarak nasil hareket edeceklerini 6grendikleri i¢in orgiite 6zgiidiir
ve zamanla birikerek cogalir. Ortiik sermaye, Andy Grovee ve Bill Gates’in “her giin
kapidan ¢ikip gidiyor” dedikleri seye isaret etmektedir. Fakat, orgiitler isgdrenlerini
dogru bir sekilde tespit edemediklerinde kaybedilen seye de isaret etmektedir. Bir
isgoren kaybedildiginde, insan sermayesine yapilan bu yatirim harcanmis olmaktadir;
bu nedenle de ise alma asamasindaki se¢im kritik bir hal almaktadir. Onemli olan
calisanlar degil, dogru ¢alisanlardir. Bu nedenle, rekabetci avantaj saglamada, ortiik
sermayenin daha etkili oldugu ileri siiriilmektedir. Ancak, psikolojik sermaye
boyutlarinin rekabet¢i avantaj saglamada temel kriterlerin hepsini karsiladig
goriilmektedir. Oz yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarinin 6zgiin
olmalari, sinerji i¢inde hareket etmeleri, gelisime agik olmalart bu kapsamda

degerlendirilmektedir(Luthans ve Youssef, 2004: 146-148).
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Rekabet¢i avantaj saglamada, insan, sosyal ve psikolojik sermayenin

yonetilmesi ve gelistirilmesi i¢in Onerilen bazi yontemler Tablo 4’de 6zetlenmistir:

Tablo 4: insan Sermayesinin, Sosyal ve Psikolojik Sermayenin Yonetimi
Yaklasim Ornek teknikler

Insan Sermayesi Y &netimi Se¢me ve Segicilik.

Egitim ve Gelistirme.

Ortiik sermaye olusturma.

Sosyal Sermaye Y onetimi Acik iletisim kanallar.

Capraz fonksiyonel takim caligmalari.

Is-yasam dengesi programlari.

Psikolojik Sermaye Yénetimi | Ozyeterlilik su yollarla gelistirilebilir:

o Uzmanlik deneyimleri.

Dolayli 6grenme/model alma.

Sosyal ikna.

Pozitif geribildirim.

Fizyolojik ve psikolojik canlandirma.

@)
@)
@)
O

Umut su yollarla gelistirilebilir:
o Amag belirleme.
Asamalandirma.
Ortak girisimler.
Giliven gosterme.
Hazir bulunusluk/Hazirlikli olma.
Durum planlamasi.
Zihinsel provalar.
Tekrar amag belirleme.

O O O O O O O

Iyimserlik su yollarla gelistirilebilir:
o Gegmis i¢in hoggorii gosterme.
o Bugiinii takdir etme.
o Gelecek i¢gin firsat arama.
o Gergekei bakis agisi.
o Esnek bakis agisi.

Dayaniklilik su yollarla gelistirilebilir:
o Varlik odakl: stratejiler.
o Risk odakli stratejiler.
o Siire¢ odakli stratejiler.

Kaynak: Luthans, F. ve Youssef, C.M. 2004: 147.

Sonug olarak, psikolojik sermaye, insani kaynaklar1 yoneten ve onlara deger
kazandiran bir yol olarak goriilmektedir. Psikolojik sermaye, insan sermayesinin
dayanikliligimi arttirmak ve sosyal sermayenin riskini en aza indirmek i¢in yeni bir
yaklagim sunmaktadir (Larson ve Luthans, 2006: 79). Insan ve sosyal sermaye gibi,
psikolojik sermayeye de yatirim yapilabilir ve yonetilebilir (Luthans vd., 2004: 48).
Psikolojik sermaye, dort unsur (6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik) ile
tanimlanan, bireyin pozitif psikolojik durumunun gelisimidir. Pozitif yapilarin
psikolojik sermaye icine dahil edilebilmesi igin bazi kriterleri karsilamasi

gerekmektedir. Teoriye, arastirmaya dayanmali; gecerli bir dl¢lime sahip olmaly;
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gelisime agik olmali ve 6l¢iilebilir performans gelisimi saglamalidir (Luthans, 2007).
Psikolojik sermaye mutluluk, sefkat, duygusal zeka gibi boyutlar1 da kapsayabilir.
Ancak bahsedilen dort boyutun(6z yeterlilik, umut, dayaniklilik, iyimserlik)
psikolojik sermaye yapisini en iyi sekilde temsil ettigi ileri stirtilmektedir (Luthans ve
Youssef, 2004: 154).

Psikolojik sermaye konusunun son yillarda daha c¢ok calisildigi
goriilmektedir. Erkmen ve Esen (2012) tarafindan 2003-2011 yillar1 arasindaki
literatiir taramasina dayali1 yapilan bir arastirmada, kavramin agirlikli olarak ABD’de
ve egitim sektoriinde ¢alisildigr saptanmaktadir. Bu yillar arasinda iilkemizde sadece
2 tez calismast bulunmaktadir. Ancak, 2015 yili Aralik ayir itibariyle, YOK
veritabanina kayith 32 tez ¢alismasinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, kavramin
tilkemizde arastirilmaya agik oldugu soyleyenebilir. Toor ve Ofori (2010: 342) de
psikolojik sermayenin teorik ac¢idan gii¢lii ve arastirma potansiyeli olan bir kavram
oldugunu belirtmislerdir.

Bir sonraki boliimde, psikolojik sermaye kavrami ve dort boyutu
derinlemesine tanitilmigtir. Psikolojik sermayenin gelistirilmeSine yonelik Onerilere

yer verilmistir.

1.3.2. Psikolojik Sermaye ve Boyutlari

Son yillarda, isletmelerin rekabet avantaji saglamasinda psikolojik sermaye
On plana ¢ikmaya baslamistir (Ak¢ay, 2011: 89; Norman vd., 2010: 388; Cetin,
Sesen vd., 2013: 99). Rekabet avantaji saglamada bireylerin kisisel verimliligi
oldukca onemlidir. Psikolojik sermaye kavrami da bireyin verimliligine katki

yaptigina inanilan kisilik 6zellikleri olarak tanimlanmaktadir (Gohel, 2012: 35).
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Birgok arastirmada (Shahnawaz ve Jafri, 2009: 78; Hui vd., 2014. 182,
Luthans vd., 2007; Luthans, Avey ve Patera, 2008: 209; Luthans, Avey, Smith vd.,
2008: 820; Luthans ve Youssef, 2004: 152; Jan ve Ali, 2014: 91) psikolojik
sermayenin Tablo 5°de goriilen Ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik

boyutlarindan olustugu belirtilmektedir.

Tablo 5: Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Giiven/Ozyeterlilik
Ozel c¢iktilar1 elde etmek {izere
bilissel kaynaklar1 harekete
gecirmek i¢in bireyin becerisine
inanmadir.

Umut : —
Bireyin amaglarina ulagmasi igin PS'_k0|OJ|k Sermaye
iradeye ve alternatif yollara sahip I§enﬂzers.|z.
olmasidir. Ol(;}llej‘b.lhr‘ 4
Gelistirilebilir

Performans {izerinde etkili

Iyimserlik
Igsel, daimi nedenler igin pozitif
durumlara atifta bulunan agiklayici
bir stile sahip olmadir.

Dayamkhhik
Cok yogun pozitif
degisimlerden,basarisizliklardan ve
tersliklerden sonra kendini
toparlama kapasitesidir.

Kaynak: Luthans, F. ve Youssef, C.M. 2004: 152.

Psikolojik sermayesi yiiksek olanlar, zorlayic1 gorevleri basarmak icin giivene
sahip olma (6z yeterlilik), amaca yonelik enerjiyi kontrol altina alma ve gorevi
tamamlamayla ilgili alternatif yollar i¢in proaktif bir sekilde plan yapma (umut),
zorluklarla yiiz ylize gelindiginde direnme ve 1srarci olma (dayaniklilik) ve negatif
sonuclar1 kosullara ve pozitif sonuclar1 kendilerine atfetme, simdiki ve gelecekteki
basarilar i¢in pozitif atifta bulunma (iyimserlik) konusunda kendilerine
giivenmektedirler (Paterson vd., 2014: 437; Luthans vd.,2007a).
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Pozitif psikolojinin temel ilkelerini oOrgiitlere ve ¢alisma yasamina yansitan
(Luthans, Avey ve Patera, 2008: 209; Luthans vd., 2005: 253), babas1 Luthans olarak
goriilen (Gohel, 2012: 35), psikolojik sermaye kavraminin 6zellikleri su sekilde ifade
edilebilir:

e Oz yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayamklihig igeren pozitif psikolojik
yapilar yoluyla meydana gelen bireysel motivasyonel durumlari
kapsamaktadir (Luthans, Avolio vd., 2007: 542). Sun vd. (2012: 75) de
hemsirelerle yaptiklart bir aragtirmada psikolojik sermayeyi igsel bir
motivasyon kaynagi olarak ifade etmislerdir.

e (Calisma hayatina 6zgii, 6l¢iilebilir (Luthans vd., 2007a: 19; Avey, Luthans ve
Youssef., 2010: 437; Luthans vd., 2007b: 11) ve yonetilebilir olumlu kisilik
ozellikleridir (Giiler, 2009: 119). Bes Biiyiik Kisilik Ozelligi’ni olusturan
yapilara nazaran gelisime agik (Donaldson ve Ko, 2010: 183; Luthans,
Vogelgesang vd., 2006: 40; Luthans vd., 2007a: 4), kosullara 6zgii bir yapiya
sahiptir (Luthans, Vogelgesang vd., 2006: 44; Luthans vd., 2007b: 11).
Kosullara 0zgii olmasi zamanla gelistirilebilmesine, degisebilmesine ve
islenebilmesine isaret etmektedir (Luthans vd., 2014: 194; Luthans vd.,
2007a: 19; Avey vd., 2006: 45; Luthans, Avolio vd., 2007: 544; Walumbwa
vd., 2011: 7; Peterson vd., 2011: 431, Luthans, Vogelgesang vd., 2006: 40).
Deneyim ve egitim yoluyla gelistirilebilecegi ifade edilmektedir (Luthans,
Norman vd., 2008: 224). Luthans, Avey ve Patera (2008: 209) Amerika’da
yaptiklar1 bir deneysel calisma sonucunda, 2 saatlik web tabanli egitim ile
psikolojik sermayenin arttirilabildigini gormiislerdir. Luthans vd. (2007b:
18) yapilan egzersizlere ve kullanilan videolarin sayisina bagli olarak, 1-3
saatlik oturumlarla psikolojik sermaye diizeyinin gelistirilebilecegini
savunmaktadirlar.  Luthans vd.  (2010)’nin  Amerika’da  ¢esitli
biiyiikliiklerdeki firmalardan 80 yonetici ilizerinde yaptiklar1 diger bir
arastirmada, kisa siireli egitimler ile psikolojik sermayenin gelistirilebildigi
ve bunun da performans iizerinde olumlu bir etkisi oldugu ileri
siiriilmektedir. Luthans, Avey vd. (2006: 391)’nin Nebraska Universitesi’nde
yonetim alaninda okuyan Ogrencilerle ve ileri teknoloji firmalarindaki
yoneticilerle yaptiklari 1 ve 2,5 saatlik arastirmalarda psikolojik sermayenin
gelistirilebildigi ileri stirtilmektedir. Peterson vd. (2011: 433) c¢alismanin
yapildig1 birka¢ ay boyunca bile ¢alisanlarin psikolojik seviyelerinin
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degistigini ileri stirmiislerdir. Bu da psikolojik sermayenin zamanla
sekillendirilebilecegini gostermektedir. Liderlerden, meslektaslardan ya da
isin kendi 6zelliginden gelen geribildirimlere, orgiit iklimine, sosyal destegin
diizeyine gore psikolojik sermayenin arttirilip-azaltilabilecegi
belirtilmektedir. Ornegin, beklenilen diizeyde performans gdsteremeyen ve
psikolojik sermaye diizeyi diisiik bir satis personeli diisiinelim. Eger
yoneticisi, c¢alisanina moral verip kendine giivenmesini sagliyorsa, yapici
geribildirimde bulunuyorsa; satis personeli gelecekteki performans diizeyinin
artmasi1 konusunda daha iyimser ve 6zyeterliligi yiiksek olabilir.

e Teorik temelli (Luthans vd, 2007a: 19) ve bireylerin gelisimiyle ilgilenen bir
yapidir (Luthans, Vogelgesang vd., 2006: 40; Luthans, Avey vd., 2006: 388).
Bireylerin siirdiiriilebilir gelisimleri igin tilkenmez bir giigtiir (Sun vd., 2012:
76). Yasam faaliyetlerinin bir¢cogunda basar1 kazanmalarina yardim eden
kigisel kaynaklari temsil etmektedir (Baron vd., 2013: 7).

e lsverenler galisanlarmin bu yapilarmi inceleyerek neye ihtiyaglarr oldugunu
anlayabilirler (Liu, 2013: 109). Ornegin, sosyalizasyon siirecindeki bireylerin
dayaniklilik, iyimserlik, umut ve 6z yeterlilik diizeyleri belirlenerek bunlari
gelistirmeye yonelik teknikler uygulanabilir. Egitim, iliski gelisimi,
geribildirim gibi sosyalizasyon kaynaklartyla bu diizeyler gelistirilebilir. Bu
da g¢alisanlarin is doyumlarini, orgiite bagliliklarini, is performanslarini, iyi
oluslarini arttirarak; ayrilma niyetlerini, devir oranlarini azaltabilir (Gruman
ve Saks, 2013: 216).

e Yatinmlarin getirisini (Luthans vd., 2005: 253) ve finansal etkisini de
arttirmaktadir (Luthans, Avey vd., 2006: 387). Orgiitsel verimlilik {izerinde
de etkisi oldugu soylenebilir.

e Pozitif iggéren tutumlarina ve davranislarina yol agabilir, bu da pozitif
orgiitsel ¢iktilara neden olabilir (Donaldson ve Ko, 2010: 183). Yine, ¢alisma
yasamindaki gruplarin toplam psikolojik sermayeleri hem olumlu etkilesim
hem de arzulanan davraniglar, is tutumlar1 ve yiiksek performans
(Luthans,Norman vd., 2008: 235; Cetin, Sesen vd., 2013: 99) saglamaktadir.

e Boyutlar sinerji iginde ¢alismaktadir (Luthans, Avey vd., 2006: 391). Bir
boyut etkilenirse (6rnegin iyimserlik), benzer olarak digerleri de (umut, 6z

yeterlilik ve dayaniklilik) zaman iginde etkilenecektir. Boylece, psikolojik
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sermaye diizeyi zamanla yiikselebilir veya diisebilir (Peterson vd., 2011:
431-432).

Sonug olarak, psikolojik sermayenin dort boyutla (dayaniklilik, iyimserlik,

Ozyeterlilik, umut) incelenmesinin hem yerli hem de yabanci literatiirde kabul

gordiigii gorlilmektedir. Bu nedenle, izleyen bdliimde bu boyutlarin 6zelliklerine,

gelistirilebilmeleri i¢in 6nerilen yollara ve birbirleriyle iliskilerine yer verilmistir.

1.3.2.1. Dayamikhilik (Resilience) (Esneklik/ Psikolojik Dayaniklilik/ Toparlanma
Giicii/ Diren¢/ Sorunlarin Ustesinden Cabuk Gelebilme)

Gilinimiizde c¢alisanlar 6nceki donemlere gore daha ¢ok stres yasamaktadirlar.
Cep telefonlarinin, diziistii bilgisayarlarimin  yogun olarak kullanilmasi, bos
zamanlarin azalmasi calisanlarda baski yaratmaktadir. Bu da calisma yasaminda
dayanikliligin 6nemini vurgulamaktadir (Luthans, VVogelgesang vd., 2006: 30-37).
Ozellikle stresli, zorlu durumlarla, engellerle karsilasan calisanlarin kendilerini
toparlayabilmelerinde ve yasamlarina devam etmelerinde dayaniklilik diizeyleri
olduk¢a 6nemlidir.

Dayaniklilik kisaca, sikintidan, belirsizlikten, c¢atigmadan, basarisizliktan
(Luthans ve Youssef, 2004: 154) ya da pozitif bir degisimden, siiregcten 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 ¢ikmayi isaret etmektedir (Luthans, Norman vd.,
2008: 221). Ustelik, bireylerin sadece Kendini toparlamalarina degil, dnceki denge
durumunun daha 6tesine dogru gelismelerine izin vermektedir (Luthans, Avey,Smith
vd., 2008: 822). Dayaniklilig: yiiksek bireyler, belirsiz ve zor durumlar karsisinda
yilmadan miicadele ederek, kendilerini daha gabuk toparlayarak (Jensen ve Luthans,
2006: 260) eskisinden bile daha yiiksek performans gosterme kapasitesine sahiptirler
(Akgay, 2012: 127). Zorluklar ve basarisizliklar yoluyla gelisebilirler (Shahnawaz ve
Jafri, 2009: 79). Degisime uyum saglamaya (Avey, Wernsing vd., 2008: 55), yaratici
olmaya yatkindirlar (Luthans vd., 2005: 254).

Orgiitlerin dayanikliligi yiiksek bireylerle calismak istemeleri olduk¢a
dogaldir. Bu kapsamda, orgiitler calisanlariin dayanikliligini gelistirmek igin,
Masten tarafindan onerilen {i¢ strateji gelistirebilir: Risk odakli, varlik odakli ve
stire¢ odakli. Risk odaklr stratejiler, istenmeyen ¢ikt1 olasiliini arttirabilen riskleri ya

da stresorleri azaltmaya odaklanmaktadir. Ornegin, organizasyonlar saglk

26



problemleri, stres, tiikenmislik gibi fiziksel ve psikolojik risklerin olasiligini
azaltmak icin isgéren destek programlari, saglik bakimi ile ilgili yan haklar
saglayabilirler. Varlik odakli stratejiler, risklerin varligina ragmen, pozitif ¢iktilarin
olasiligimni arttiran kaynaklari vurgulamakta ve arttirmaktadirlar. Yoneticilerin ve
isgorenlerin psikolojik, insan ve sosyal sermayelerinin gelisimi, zorluklarla basa
¢ikmada onlara daha ¢ok yardimci olmaktadir. Etkili liderlik ve yeterli kaynaklar
sikintilarin, zorluklarin etkisini azaltabilmektedir. Amag, tehlikeli deneyimlerin
yasanmasini azaltmak ya da ortadan kaldirmaktir. Luthans ve Youssef (2007: 333)’e
gore, sliregc odakli stratejiler, etkili mekanizmalar insa ederek dayaniklilig
giiclendirme girisiminde bulunurlar. Ornegin, stratejik planlama ve o&rgiitsel
Ogrenme, krizlerle basa ¢ikmaya calisan Orgiitleri yeni gergeklere uyum saglamalari
icin insan ve materyal kaynaklardan etkili bir sekilde faydalanma yoluyla
giiclendirmektedir. Temel proaktif siirecleri harekete gecirmeyi amaglamaktadir
(Luthans ve Youssef, 2004: 155-156; Masten ve Reed, 2002: 84-85).

Giiglendirmeyi, adanmayi, yaraticilifi destekleme, acik iletisim kanallari,
takim calismasi, performansa dayali iicretlendirme, amag belirleme de dayaniklilig
arttiran diizenlemeler kapsaminda sayilabilir. Bu diizenlemelerin ¢alisanlarda, uzun
donemli dayaniklilik yaratmasi ¢ok Onemlidir. Cilinki, kisa donemli dayaniklilik,
gelecekte daha direngsiz olmaya, sadakatsizlige ve liderin giivensizlik duymasina
mal olabilir (Luthans vd., 2007a: 133-134). Ancak, bu durum toplumsal kiiltiire gore
farklihk gosterebilir. Ornegin, paternalist liderlik, yoneticilere calisanlarin her
sikintilarini ele alma konusunda zorunluluk ve sorumluluk hissettirmektedir, boylece
de astlarin dayanikliliklarindan yararlanilamamaktadir (Rego vd., 2010: 1539).
Fakat, liderin her zorluk ve sikint1 karsisinda calisanlarina yardim edemeyecegi de
aciktir. Bu nedenle, her kosulda, calisanlarin bireysel dayaniklilik diizeylerinin
gelisimine 6nem verilmesi gerektigi sOylenebilir.

Dayanikliligin gelistirilmesinde diger psikolojik sermaye boyutlarinin da etkili
oldugu ileri siirtilmektedir. Umutlu, iyimser ve 6z yeterlilikleri yiiksek olanlar
sikintili  durumlarda kendilerini daha ¢abuk toparlamaktadirlar. Bu boyutlar
dayaniklilik ile performans arasindaki iliskide de diizenleyici rol oynamaktadir.
Dayaniklilik; 6z yeterlilik, umut ve iyimserlik boyutlarinin yeniden olusturulmasina
hizmet etmektedir (Luthans vd., 2006: 29-30). Dayanikliligin, bahsedilen diger

psikolojik sermaye boyutlartyla iliskisi ise su sekilde dzetlenebilir:
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e Dayanikli bireyler, sikintilarin iistesinden gelmede iyimserlerden daha
basarihidirlar. Cilinkii, iyimserler sikintinin ger¢ek anlamini arastirmazlar.
Dayanikli bireyler stresle basa c¢ikmada, iyimserlerden daha stratejik bir
yaklasim sergilerler. Bdylece daha kolay uyum saglayip, sikintilarin
tistesinden gelebilirler (Luthans vd., 2006: 30-31).

e Dayaniklilik umut kavramimin pathways (amaca ulagmak i¢in alternatif yollar
planlama) boyutuna olduk¢a benzemekte, fakat umudun willpower (amaca
odakl1 enerji) boyutunu kapsamamaktadir (Luthans, 2002a: 702).

e Dayaniklilik diger psikolojik sermaye boyutlarindan daha benzersiz bir
yaptya sahiptir. Proaktif olmaktan ziyade reaktiftir (Luthans vd., 2006: 30;
Luthans vd., 2007a: 138). Aslinda, zorluklar1 yenerek hem reaktif bir sekilde
kendini toparlamaya, hem de proaktif 6grenme ve biiylimeye imkan
tanimaktadir (Youssef ve Luthans, 2007: 778). Dayaniklilik 6zellikle
basarisizliklara, aksiliklere bir cevap niteligindedir. Bireyler gorevlerini ya da
amaglarii gerceklestirirken bir aksilikle karsilastiklari zaman, etkili ve ¢abuk
bir sekilde kendilerini toparlamalart dayanikli olmalarinin gostergesidir
(Smith vd., 2009: 231). Bu anlamda, orgiitler calisanlarina planlanmis
faaliyetler sunarak dayanikliliklarina katkida bulunabilirler (Luthans vd.,
2007a: 138).

1.3.2.2. Tyimserlik (Optimism)

Iyimserlik hakkinda en fazla konusulan, fakat en az anlagilan psikolojik bir
glicliiliktiir. Seligman tarafindan yogun bir sekilde arastirilmistir (Luthans ve
Youssef, 2004: 154). Ginliik dilde; gelecekte arzu ettigi ve pozitif olaylar1 bekleyen
kisiler iyimser, stirekli negatif diislincelere sahip olan ve istenmeyen olaylarin
olacagini diistinenler kotiimser (Carver ve Scheir, 2002: 231) olarak goriilmektedir.
Ancak, psikolojik sermayenin bir boyutu olarak disiiniilen iyimserlik sadece
gelecekte 1y1 seyler olacagim diisiinmekle ilgili degildir. Gegmisteki, simdiki ve
gelecekteki pozitif ya da negatif olaylarin neden meydana geldigini aciklamada
kullanilan nedenlere ve atiflara dayanmaktadir. lyimser agiklayici bir = stili
benimseyenler, arzulanan olaylarin nedenlerinin, gii¢lerinin ve kontrollerinin altinda
oldugunu diisiiniirler. Bu nedenlerin gelecekte de var olmaya devam edecegini ve
yasamdaki diger alanlardaki durumlart ele alirken kullaniminin faydali olacagini

ummaktadirlar. Boylece, bu iyimser aciklayict stil pozitif bir bakis agisina ve sadece
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gecmiste ve simdi degil gelecekte de yasamlariin iyi taraflarini gérmelerine izin
vermektedir (Luthans vd., 2007a: 87-92).

Psikolojik sermayenin diger boyutlarina katki saglayan iyimserlik (Luthans,
Avey, Smith vd., 2008: 821), ger¢ek¢i iyimserligi isaret etmektedir. Psikolojik
sermayenin gelisime ac¢ik olma ve duruma 6zgii olma kriterlerini gergekei iyimserlik
karsilamaktadir (Luthans vd., 2007a: 93). Luthans, Avolio vd. (2007: 547) bunu
bireyin nelerde basarili olup olamayacagina yonelik gercekei bir degerlendirmesi
olarak ifade etmistir. Bdylece, insani hatalar1 ve zayifliklar1 anlamada, insanlarin
yasam deneyimlerini gelistirmek i¢in firsat yaratmada, insani gigcliilikleri ve
basarilar1 takdir etmeyi gelistirmede hosgoriilii bir bakis acgist saglamaktadir
(Schneider, 2001: 260). Bireyleri ger¢ek¢i olmayan amaglar i¢in ¢aba sarfetmekten
alikoyar (Youssef ve Luthans, 2007: 779). Gergekei iyimserlik, ¢alisma yasaminda
da pozitif bir gii¢ yaratabilir. Ornegin, iyimserler daha fazla ¢alismak i¢in daha kolay
adapte olurlar, daha doyumludurlar, daha yiiksek morale sahiptirler, engellere karsi
daha direnclidirler, kisisel basarisizliklar kisisel yetersizlik olarak degil degisebilir
olarak goriirler, iyimser ve neseli olmaya yatkindirlar. Baz1 islerde, bu tip bir
iyimserlik ¢ok degerli olabilir. Satis, reklamecilik, halkla iligkiler, iiriin tasarimu,
misteri hizmetleri, saglik ve sosyal alanlarinda verilen hizmetler bu tip islere 6rnek
olabilir. Ancak, ger¢ek¢i olmayan iyimserlik amagsiz ugraslara sebep olabilir. Bu
nedenle, miihendislik gibi teknik islerde, finansal kontrol ve muhasebe islerinde
iliml koétiimserligin faydali bile olabilecegi sdylenebilir (Luthans, 2002b: 64-65).
Bundan yola ¢ikarak, esnek iyimser bir bakis acisinin bireylerin c¢esitli agiklama
stilleri (hem iyimser hem de kétiimser) kullanmalarina ve duruma uygun bakis agisi
gelistirmelerine izin verdigi sdylenebilir. Ornegin, bir giivenlik miihendisi tehlikeli
bir parca ile calisilirken kotiimser bir agiklama gelistirebilir, ancak isgorenlerine
kars1t iyimser bir tavir takinabilir (Luthans ve Youssef, 2004: 156). Olaylarin
dogasina bagli olarak, bireyler iyimser ya da kotiimser olabilirler. Pozitif olaylara
gore iyimser, negatif olaylara gore kotiimser yaklasilabilmektedir (Luthans vd.,
2007a: 94).

Yasadiklar1 olaylardan ya da elde ettikleri sonuglardan daha pozitif
beklentilere sahip olan iyimser bireylerin (Luthans, Avey, Smith vd., 2008: 821) belli
bash 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

e lyimserler, gegmise hosgorii ile yaklasirlar, bugiinii takdir ederler ve gelecek

igin firsat ararlar (Luthans vd., 2007a: 213). Giinliimiiziin ¢alisma yasaminda
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iyimser bir bakis acisina sahip olmak kabul gérmektedir. Bununla ilgili ilk
yaklasim “gecmisle ilgili hosgoriilii olmaktir”. Yoneticiler ve isgorenler,
gecmisteki hatalar1 ve basarisizliklar kabul etmelidirler. Kendilerini de bu
konuda affetmelidirler. Ikinci yaklasim “bugiinden zevk almadir”. Hayatin
kontrol edebildikleri ya da edemedikleri pozitif taraflarina tesekkiir
etmelidirler. Uciincii yaklasim “gelecek igin firsat aramadir”. Gelecek ve
belirsizlik biliyiime ve gelisim i¢in firsat olarak goriilmelidir (Luthans ve
Youssef, 2004: 155-156).

Iyimser bireyler, olumsuz olaylardan, depresyondan, sugluluk hissinden
korunurlar. Olumsuz olaylardan pozitif kazanimlar ¢ikarmaya daha
yatkindirlar. Tyimserlik gelecek odakli olarak kabul edilmektedir. Tyimserler,
simdiki kosullardaki sikintilar1 dikkate almadan gelecekteki olaylarin
herhangi bir zamanda pozitif olacagini ummaktadirlar (Page ve Donohue,
2004: 5). lyimser calisanlar, ge¢misteki engel ve sikintilara aldiris
etmeksizin, pozitif beklentilerle yollarina devam ederler (Avey, Wernsing
vd., 2008: 54). Ancak, bunu sadece inang¢ olarak kabul etmezler, bunlari
gecici kosullara (Polatci, 2014: 117) ve sebeplere de dayandirirlar (Akgay,
2011: 85). Kotiimserler, olumsuz olaylar1 igsel ve sabit degiskenlerle
aciklamaya calisirlar (Topuz, 2014: 95-96). Kotiimserler, igsel (benim
hatam), sabit/duragan (uzun siire devam edecek) ve genel (yaptigim her seye
yansiyacak) atiflarda bulunurlar. Ornegin, terfi alamayan bir kétiimser bunu
yeterince zeki olmadigia baglayabilmektedir. Bu varsayimi uzatarak, zeka
eksikliginin gelecekte de etkili olacagini diisiiniir. Bunun sadece kariyerine
degil, iliskilerine, daha yliksek egitim almasina, gelisimine ve alternatif bir
kariyer planina da zarar verecegini varsaymaktadir (Luthans vd., 2007a: 87).
Iyimserler digsal (benim hatam degil), degisken (gegici bir engel, bir kerelik
olmus) ve 6zel (bu duruma 6zgii bir sikinti, gelecege genellenemez) atiflarda
bulunurlar (Luthans, 2002b: 64; Envick, 2004: 15). Ornegin, iyimser
isgorenler verdikleri raporla ilgili negatif bir geribildirim alirlarsa,
yoneticilerinin negatif geribildirim verirlerken olumsuz bir ruh hali iginde
olduklar1 ya da raporlarinin kalitesini zenginlestirmede is arkadaslarinin
yeterli bilgi saglamadiklar1 gibi rasyonellestirmeler kullanacaklardir. Raporun
kot olmadigini ve gelecekte de olmayacagini disiiniirler (Luthans vd.,

2007a: 90). Kotiimser ve iyimser agiklama stillerine su 6rnek de verilebilir.
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Orta olcekli bir elektronik tiretim fabrikasinda tiretim yoneticisini diistinelim.
Fabrika aylik iiretim kotasina ulasamadig1 igin basarisiz olmustur. Uretim
yoneticisi kotiimser bir agiklama stiline sahipse, diisiincelerini su sekilde
yonlendirecektir: Bu durum yaygin (kotii bir yoneticiyim) ve kalici bir durum
(st yonetimin beklentilerini asla karsilayamayacagim) olarak kisisel
sebeplere baglidir (benim hatam). Boyle bir durumda miihendis oldukga fazla
stres ve tiikenmislik yasamaya yatkindir. Dolayisiyla, kotiimser bir agiklama
stilini benimsedike¢e cesitli fiziksel ve psikolojik sorunlar yasanabilir. Sozii
edilen mithendis kendisine yardim edebilecek bazi geribildirimler alabilir.
Ornegin, aylik hedeflerine ulasamayan tek fabrika, kendisinin ydnetici oldugu
fabrika degildir, fabrikanin bu ayki hedefini tutturamamasi az rastlanan bir
durumdur, fabrika {iretim kalitesini, giivenlik ve kalite standartlar1 gibi
performans beklentilerini karsilamaktadir. Boylece, daha iyimser bir agiklama
stili  gelistirilebilir. Ancak, miihendis kotimser bir aciklama stilini
benimsemek isterse, bolge yoneticisinin verdigi bu tip geri bildirimler onu
motive etmeyecektir (Luthans vd., 2007a: 101-102). Yine, gercekei
iyimserlige sahip bir isgoren, isten c¢ikarilmayi teknolojik ve ekonomik
cevreye  atfetmektedir. Kendi  yetersizliklerinden ve  kendilerini
dislamalarindan ¢ok duruma O6zgii, digsal ve gecici olarak gdérmektedir.
Ekonominin yoluna girecegini, yeni ekonomik duruma uyum saglamak i¢in
kendini gelistirmesi gerektigini diistinmektedir. Bu da kendisini motive
etmekte ve basarili olmak igin tekrar tekrar girisimde bulunmasini (Smith vd.,
2009: 231) saglamaktadir.

e lyimser bireyler gercek¢i olaylar1 inkar etmezler. Sonuglarin olumlu
olacagma dair yiiksek diizeyde beklentilere sahiplerken, kotiimserler
gelecegin olumsuzluk getirecegine inanirlar (Topuz, 2014: 95-96). Ornegin,
iyimserligi yiiksek olan bireyler is ararken daha sabirli olurlar ve daha pozitif
degerlendirmelerde bulunurlar (Gudmundsdottir, 2011: 131).

e Iyimser liderler, ¢alisanlarna bu duygularimi yayabilirler (Luthans, 2002b:
65). Kendileri, ¢alisma arkadaslar1 ve oOrgiitleri igin bir hayal yaratma
konusunda cesaretlidirler, risk alirlar. Izleyicilerinin gelisimini vurgularlar,
onlarin basarilariyla gurur duyarlar (Luthans vd., 2007a: 100). Ancak,

gercekei iyimser bir bakis acisina sahip degillerse, faaliyet plani olusturma,
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amaglara ulagma gibi konularda dikkat daginiklig1 ve eksiklik yasayabilirler
(Luthans, 2002b: 64).

e Stresli durumlarla karsilasildiginda, iyimserlerin hem istikrarli basa ¢ikma
egilimleri hem de basa cikmak icin gelistirdikleri yontemleri agisindan
kotiimserlerden  farklilastiklar1  goriilmektedir.  Genelde, iyimserler
kotiimserlerden daha fazla problem odakli basa ¢ikma stratejileri
kullanmaktadirlar. Problem odakli basa ¢ikma olast olmadigi zaman,
lyimserler kabul etme, pozitif bir sekilde yeniden sekillendirme, mizah
kullanimi gibi yollara bagvurmaktadirlar. Kotiimserler zihinsel ve davranigsal
olarak inkar etme yoluyla basa ¢ikmaya egilimlidirler. K&tiimserler inkar i¢in
aktif girisimler kullanirlarken, iyimserler kontrol edilemeyen durumlarda

kabullenmeye yonelirler (Carver ve Scheir, 2002: 237).

1.3.2.3. Oz yeterlilik, Giiven (Self-efficacy,Confidence)

Oz vyeterlilik, giiclii teorik bir altyapiya sahip psikolojik sermaye
boyutlarindan Dbiridir (Avey vd., 2006: 45). Bu teorilerden baslicas1 Albert
Bandura’nin “Sosyal-Biligsel Ogrenme Teorisi” (Akgay, 2011: 81)dir. Teorinin,
baskalarma deneyimlerin aktarilmasi, gecmis deneyim ve bilgilerin kullanilarak 6z-
diizenleme yapilabilmesi, ¢cevresel olaylarin da etkili olmasi gibi ilkeleri 6z yeterlilik
boyutuna yansmmistir (Maddux, 2002: 279). Oz yeterlilik, bilissel kaynaklari harekete
gecirmede, bireyin becerileriyle ilgili sahip oldugu gilivene de isaret etmektedir
(Luthans ve Youssef, 2004:153). Oz yeterlilik, belirli kosullar altinda, beceriler
sayesinde neler yapabilecegine dair inanctir. Davranisla ilgili basit bir sekilde yapilan
tahminler degildir. Hem ne yapilabilecegine hem de ne yapilamayabilecegine isaret
etmektedir. Oz yeterlilik kavramu 6z saygi ile karistirlmaktadir. Oz sayg1 kendimizle
ilgili neye inandigimiz ve bunun hakkinda nasil hissettigimizdir (Maddux, 2002:
278).

Oz yeterlilik boyutunun bes temel 6zelligini Luthans vd. (2007a: 36-37), su

sekilde 6zetlemistir:

e Alana 6zgii bir yapidir: Bir alana 6zel olarak gelistirilen 6z yeterlilik baska
bir alana aktarilamaz. Ornegin, bir liderin birebir gelisimdeki yeterliligi
oldukga yiiksek olabilir. Bununla birlikte ilham verici bir konusmaci olma
becerileri daha kisith olabilir. Yine miikemmel iletisim becerilerine sahipken,

analitik diisiinme konusunda yeterli olunmayabilir.
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e Uygulama ya da uzmanliga dayanmaktadir: Bireyler siirekli tekrarlanan ve
uzmanliga sahip olunan alanlarda kendilerini daha yeterli hissederler.

e Oz yeterlilik degiskendir: Oz yeterlilik birgok faktdre dayanmaktadir. Belirli
bir amaci1 basarmak i¢in size yardim edebilen beceriler, bilgiler ve yetenekler
kontroliiniiz altindadir. Diger faktorler, basarilmasi gereken bir amag igin
ihtiya¢ duyulan asamalar igeren yapilar1 kapsamaktadir. Ornegin, yenilikci
bir {irlin i¢in miikkemmel bir fikre sahip olabilirsiniz, fakat bu fikri hayata
gecirmek i¢in Orgilitiiniiziin yeterince finansal kaynagi olmayabilir. Fiziksel ve
psikolojik iyi-oluslar 6z yeterliliginize katkida bulunabilir. Ornegin, saglikli
bir hayat siirdiigliniiz ve bu durumdan memnun oldugunuz zaman, iki gece
iist liste uykusuz kalsaniz ya da bir is arkadasiniz ile kavga etseniz bile
kendinize glivenmeye daha yatkinsinizdir.

e Oz yeterlilik digerleri tarafindan etkilenebilir: Eger digerleri sizin
basaracaginiza inaniyorsa, sizi de bu sekilde cesaretlendireceklerdir,
kendinize inanmanizi saglayacaklardir. Dolayli 6grenme, 06z yeterliligi
gelistirmenin en giiclii sekillerinden biridir. Modelle eslestirilen beceri
esastir, boylece de ne yapabilecegi ile ilgili olarak bu bireyin basarisiyla iligki
kurulur. Luthans ve Youssef (2004: 154) de model almanin 6z yeterliligi
gelistirme yollarindan biri oldugunu ileri siirmiislerdir.

Oz yeterliligi yiiksek olanlar miicadele gerektiren, zorlayic1 gorevleri secerler;
amaglaria basarili bir sekilde ulagsmak icin ¢aba gostermeyi secerler ve zorluklarla
yiiz yiize geldiklerinde onlarin iistesinden gelme konusunda sabir gosterirler
(Luthans ve Youssef, 2004: 153; Shahnawaz ve Jafri, 2009: 78; Luthans, 2002b: 60;
Avey vd., 2006: 45). Boylece, umut, dayaniklilik ve iyimserlik boyutlariyla da iligki
kurarlar (Luthans vd., 2007a: 34). Ornegin, 6z yeterliligin, umut boyutuyla iliskisi 6z
yeterliligin taniminda da yer almaktadir. Oz yeterlilik, amaca yonelik faaliyette
bulunma, ¢esitli yollar gelistirme ve sonug¢ olarak amaca ulasmada basarili olmak
icin bireyin becerisine iligkin inan¢ olarak da yorumlanmaktadir (Avey, Wernsing
vd., 2008: 53). Oz yeterlilik, iyimserlik boyutundan, énemli agilardan farklilik
gostermektedir. Oz yeterlilik bireyin kisisel becerilerinin sonucu ya da siirece yonelik
inang ya da algilaridir. Tyimserlik, bireyin kisisel becerisiyle daha az iliskili olarak,
ciktilarla ilgili gelecege yonelik (Luthans vd., 2014: 193) pozitif beklentileridir.
Bireyler isleri i¢in gerekli 6zel becerilerle ilgili diislik 6z yeterlilige sahip olabilirler.
Ancak, aynm1 ¢alisanlar iyimser bakis acilartyla islerinde ve hayatin diger alanlarinda
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basarili olabilirler (Luthans vd., 2010: 46). Cetin ve Basim (2011: 89) da psikolojik
dayanikliliklar1 yiiksek bireylerin gelecekle ilgili iyimser bir bakis agisina sahip
olduklarini, sosyal bakimdan daha genis bir ¢evreye sahip olduklarini, kendilerine
duyduklar1 6zgiivenin yiiksek oldugunu ifade etmislerdir. Ancak, Luthans vd.
(2007a: 53) bu 6zgiivenin gergekei olmasi gerektigini de vurgulamislardir.

Oz yeterlilik gelistirilebilir ve yonetilebilir olarak goriilmektedir. Su yontemlerle
gelistirilebilecegi ileri siiriilmektedir (Luthans, 2002b: 60-61; Luthans vd., 2007a:
213):

e Uzman deneyimleri ve performans basarilari: Ornegin, 6z Yyeterliligin
gelistirilmesinde, Luthans (2002a: 700) basarinin zorluklarla kazanilmasinin
cok daha etkili oldugunu ifade etmistir.

e Dolayli 6grenme (Gruman ve Saks, 2013: 224) ve model alma (ne kadar
benzerse model o kadar daha iyidir).

e Pozitif odakli inang (umut etmekten daha ¢ok, pozitif bir geri bildirimi ve
gelisimi kapsamaktadir).

e Psikolojik olarak canlandirma (eger olumsuzsa, canlandirma ciddi bir
oyalanmadir, fakat eger olumluysa diger kaynaklar i¢in degisikligin iyi bir
noktas1 olarak hizmet etmektedir).

e Formal egitim programlari, mentorluk, kog¢luk gibi yontemler (Luthans ve
Youssef, 2007: 329).

e Pozitif giiclendirme ve is-yasam dengesi kurma yoluyla da
gelistirilebilmektedir (Luthans vd., 2007b: 14). Dolayisiyla, is-yasam dengesi
kurmada basarisiz olanlarin ya da catisma yasayanlarin, 6z yeterlilik

diizeylerinin de olumsuz etkilenecegi sdylenebilir.

1.3.2.4. Umut, Umit (Hope)

Iradeniz var m1? Kendi amaclarmizi belirlemede basarili misiniz? Kaderinizin
kontroliiniiz altinda oldugunu diisiinliyor musunuz? Kafanizda belirlediginiz hedefe
ulagsmak i¢in bikip usanmadan saatlerce, glinlerce, aylarca ¢alisabilir misiniz?
Odaklandiginiz bir seyden dikkatinizi dagitmak zor mudur? Karsinizda belirlenmis
amaglar yoksa, kendi amaglariniz1 belirleyebilir misiniz? Kendiniz i¢in belirlediginiz
amaclar zorlayict midir? Eger bu sorularin bircoguna “evet” diyorsaniz, umut’un

willpower (amaca odakli enerji) boyutunu gosteriyorsunuz demektir. Bununla
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birlikte, umuta sahip olmak i¢in bu yeterli degildir. Karsimiza c¢ikan yol
engellendiginde, bu boyutu gosterebilmeniz igin alternatif yollar bulmalisiniz.
Amaglar1 basarili bir sekilde yerine getirmek icin yiiksek umut diizeyine sahip
olmada hem willpower (amaca odakli enerji) hem de pathways (amaglara ulasmak
i¢in alternatif yollar planlama) boyutlarina sahip olunmasi gerekmektedir. Pathways
boyutuna sahip olmak i¢in su sorulara olumlu yanitlar verilmesi gerekmektedir:
Ayni hedef i¢in alternatif yollar1 degerlendirmeye ve belirlemeye egilimli misiniz?
Karmasanin icindeyseniz ya da ¢abalarmmiza engellerle karsi c¢ikildigi zaman,
engelleri atlatabilecek alternatifler belirleyebiliyor musunuz? (Luthans vd., 2007a:
63). Umut, irade/isteme giicii (amaglar1 basarmak icin kararlilik) ve c¢ok yonli
diisinme (engellerle karsilasildiginda bir amaca ulasmak i¢in alternatif yollar
planlama) boyutlarin1 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 Ozellikleridir. Zorluklarla karsilagilsa bile, kararliligin ve
iradenin yeniden alevlenmesini saglamaktadirlar. Bu siirecte amaca ulagsmak icin
alternatif yollar proaktif olarak belirlenmektedir. Yeni durumun gergekleri 1s1ginda
daha fazla alternatif yol saglamak motivasyon da saglamaktadir. Sorunlarin ve
engellerin 6grenme firsatt ve asilmasi gereken engeller olarak algilanmasina yol
acmaktadirlar (Youssef ve Luthans, 2007: 779). Dolayisiyla, bireylerin umutlu
olmalar1 i¢in hem amaca yonelik planlarinin olmasi, hem de her kosulda bu amagclari
gerceklestirmek icin kararli olmalar1 gerektigi sdylenebilir.

Umut kavrami, amaclara ulagsmak i¢in yeni bir yontem diistinme becerisine de
isaret etmektedir. Bir yol amaca ulasmay1 engellediyse, umutsuzluk hissetmekten ya
da vazge¢cmektense; umut diizeyi yliksek olanlar, amaglara ulagsma sansini arttirmak
icin yeni yol ve yontemler gelistirirler (Norman vd., 2010: 381; Luthans vd., 2005:
254). Boylece de, amaglarini belirleyebildiklerine ve iradelerini agiklayabildiklerine
inanirlar (Rego vd., 2010: 1537). Amaglari bagarma konusunda alternatif yollar
saglama becerisi, amacin basariyla tamamlanacagina dair siirekli umut
yaratmaktadir. Bu da yakin zamanda sonuca ulasilacagmma dair motivasyon
saglamaktadir (Avey, Wernsing vd., 2008: 53; Avey vd., 2006: 46). Umutlu
calisanlar, risk almaya daha yatkindirlar, daha bagimsiz disiiniirler, zorluklarin
farkindadirlar ve amaglar1 bagarmak igin yiiksek farkindaliga sahiptirler (Mishra vd.,
2013: 8). Bir gorevi basarma konusunda kendilerine giivenmeye ve motive edilmeye

daha yatkindirlar (Luthans vd., 2005: 254). Proaktif bir sekilde kendilerini
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gelistirebilen kisilerdir (Luthans vd., 2010: 45). Umut diizeyi yiiksek olanlar, farkli
kiiltiirden calisanlarla bir araya geldiklerinde onlarla etkilesim kurarak, daha farkli
yollar diisiinme konusunda daha beceriklidirler (Reichard vd., 2014: 152; Dollwet ve
Reichard, 2014: 1672). Ciinkii, yeni iliskilere daha kolay uyum saglayabilirler, stresli
durumlar karsisinda daha az endiselidirler, ¢evresel degisime daha dayanikli ve
uyumludurlar (Luthans ve Jensen, 2002: 319). Ancak, bahsedilen tiim boyutlarin
gercekei olarak ele alimmasi gerektigi onemlidir. Aksi taktirde, umut gergek disi
oldugu zaman, performansin basariyla iliskisinin negatif oldugu (Luthans vd., 2007a:
53) da g6z ardi edilmemelidir.

Umut boyutu, psikolojik sermayenin iyimserlik ve 6z-yeterlilik boyutuyla
iliskilidir. Ornegin, umut boyutunun willpower (amaca odakli enerji) bileseni 6z
yeterlilik beklentilerine benzerken, pathways (amaglara ulasmak i¢in alternatif yollar
planlama) 6zyeterliligin sonug beklentilerine yakindir (Luthans, 2002b: 63). Umut da
0z yeterlilik gibi bireyin kendisi tarafindan baslatilan, amag¢ odakli davraniglardan ve
diirtiilerden faydalanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2007: 330). Ancak, 6z yeterlilik
simdiki ve gelecekteki zorluklarla iliskili iken; umut agik bir sekilde gelecege
odaklanmaktadir. Umut igsel kararlilik ve i¢sel motivasyonla ilgili iken, 6z yeterlilik
igsel ve digsal hedeflere iliskin kararlilik ile ilgilidir (Page ve Donohue, 2004: 6).
Umut ve iyimserlik boyutlarinin ikisi de beklentilerin 6nemini vurgulamasina ve
amaca odakli bir yaklasima sahip olmalarina ragmen, beklentilerin yonetilmesi
agisindan birbirlerinden farklilasmaktadirlar. Ornegin, iyimser bir kisi olaylarin iyi
bir sekilde sonuglanacagimi disiindiigiinde, istenen sonucun elde edilmesini ve
engellerin listesinden gelinmesini saglayan alternatif yollar diisiinmeyebilir. Baska
bir deyisle, iyimserler umudun willpower (amaca odakli enerji) boyutuna sahiptirler,
fakat pathways (amaglara ulasmak i¢in alternatif yollar planlama) boyutuna sahip
degildirler. Bu nedenle herhangi bir engelle karsilastiklarinda vazgecebilirler.
Umutlu bir kisi engeller ile karsilasildiginda alternatif yollar diisiinerek stresli ve
olumsuz durumlarla basa ¢ikabilir (Luthans ve Jensen, 2002: 309-311). Umut diizeyi
diisiik olan calisanlar, kariyerlerinin kendi cabalar1 ile degil, orgiit tarafindan

belirlendigini kabul ederler. Alternatif olasiliklar1 dikkate almazlar, sadik kalirlar

(154

fakat diisiik performans gosterirler. Yoneticiler ve is arkadaslar tarafindan “iyi
asker” olarak algilanabilirler (Luthans vd., 2007a: 72-74).
Umut boyutu da diger psikolojik sermaye boyutlari gibi duruma 6zgiidiir ve

degisime, gelisime agiktir (Luthans, 2002b: 63). Bu kapsamda, yoneticilerin ve
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calisanlarin umut diizeylerinin arttirilabilmesi i¢in onerilenler su sekilde 6zetlenebilir

(Luthans ve Jensen, 2002: 314-315):

Belirli ve zorlayici olan orgiitsel ve kisisel amagclar belirleme,

Snyder’in admi verdigi ‘asamalandirma ya da basamaklandirma yontemi’ni,
uzun donemli stratejileri yonetilebilir alt amacglara ayirmada kullanma
(Luthans, 2002b: 63-64),

Amaglara ulasmada sonugtan ziyade siirece odaklanma,

Engellerle veya sorunlarla karsilasildiginda hazirhikli ve 1srarci olma.
Uygulanabilecek alternatif yollar1 proaktif bir sekilde belirleme (Luthans vd.,
2007b: 14),

Onceden hazirlanan alternatif yollarin hangisinin en etkili olacagin “...olursa
ne olur” ve senaryo egitimleriyle belirleme. Luthans (2002b: 63-64) duruma
Ozgii, 6zel ve esnek amaglar belirlenmesini 6nermektedir,

Amaclarin tekrar nasil ve ne zaman belirlenecegi, boylece de yanlis bir
sekilde umutlanmanin 6niine nasil gecilecegi konusunda hazirlikli olma,
Odiillendirme sistemleri ve umutun gelistirilmesine ydnelik egitimler
planlama (Luthans vd., 2007a: 68).

Ozet olarak, amaglara ulasma konusunda umut dolu olanlar, pozitif ¢iktilar

elde etmek i¢in gercek¢i bir iyimserlige sahip olanlar, yeni amaclarin pesinden

kosmada yeterliliklerine inanglar1 tam olanlar ve engellerle basa ¢ikmada ve

kendilerini toparlamada basarili olanlar psikolojik sermayeleri gii¢lii olan kisilerdir

(Luthans vd., 2014: 193). Bu kisiler, stres yaratan bir durum meydana geldiginde bile

daha umutludurlar, bazi seylerin gegecegine dair iyimserdirler, basa c¢ikma

becerilerinin yeterli olduguna inanirlar ve daha dayaniklidirlar (Roberts vd., 2011:

452). Bu da, amaglara ulasma konusunda 1srarct olmay1 saglayan motivasyonel bir

enerji kaynagi yaratmaktadir (Wernsing, 2014: 180).
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Psikolojik sermayenin boyutlarinin, psikolojik sermaye yapisinin biitlinline

yaptiklar1 katki Tablo 6’da 6zetlenmistir:

Tablo 6: Psikolojik Sermayeyi Olusturan Boyutlarin Katkilar

Duygusal Yon Katki
Durum
Oz- Buglin, Amaglarin pesinde c¢aba harcamaya istekli olmayr ve
yeterlilik gelecege zorluklara agik olmayr saglamaktadir(belki de bu yatirimin
odakl1 beklenen getirisi i¢in).
Umut Gelecek Amaglara ulasmak icin planlama ya da stratejik cevabin
odakl1 yaninda, bu amaglar1 bagarmak icin istek yaratmaktadir.
Tyimserlik Gelecek Gelecekteki istenmeyen olaylarin ve beklentilerin olumsuz
odakl1 etkileri arasinda tampon gorevi yapmaktadir. Yasanan
olaylarin olumlu etkilerinden faydalanmayir ve arttirmayi
saglamaktadir.
Dayaniklilik | Gegmis, Mevcut durumu siirdiirmeden, 6nceki ve simdiki istenmeyen
bugiine olaylardan ya da stresérlerden kurtulmay1 saglamaktadir.
odakli

Kaynak: Page L.F. & Donohue, R. 2004: 6.

Tablo 6 incelendiginde, 6z yeterlilik ve umut boyutlarinin birbirine benzedigi
goriilmektedir. Ancak, umut gelecege odakli iken; 6z yeterlilik hem bugiine hem de
gelecege odaklidir. Tyimserlik ve dayaniklilik boyutlar1 da birbirine benzemektedir.
Ancak, iyimserlik gelecege odakli iken; dayaniklilik gegmis ve bugiine odaklidir. Bir
de iyimserlik boyutunda olumsuz olaylar yasansa bile bunlarin olumlu etkilerinden
faydalanma varken; dayaniklilikta olumsuz olaylarla basa ¢ikabilme yeterli
olmaktadir. Sonu¢ olarak, psikolojik sermayenin gii¢lii ve etkili olmasi igin dort
boyutunun da sinerji yaratacak sekilde bir araya gelmesi gerektigi oOnerilebilir.
Ciinkii, psikolojik sermayenin her boyutu, psikolojik sermaye yapisina kendilerine
ozgii katki saglamaktadir (Avey, Luthans ve Youssef, 2010: 444). Ornegin, umut
diizeyi yiiksek olanlar, daha motive olarak ¢alisacaklar ve sorunlarin iistesinden
gelme becerisine, dolayisiyla dayamkliliga sahip olacaklardir. Oz yeterliligi yiiksek
olanlar, yasamlarinin 6zel alanlarindaki 6zel gorevlere umutlarini, iyimserliklerini ve
dayanikliliklarin1 transfer edebileceklerdir. Dayanikli kisiler ger¢ekei ve esnek
tyimserlik i¢in uyum mekanizmalarin1 faydali hale getirmede uzman olacaklardir
(Luthans vd., 2007a: 19). Luthans, Avolio, vd. (2007: 550) de hem iyimser hem de
0z yeterliligi yiiksek olanlarin (Luthans, Avey vd., 2008: 212), sadece iyimser ya da
0z yeterliligi yiiksek olanlardan daha etkili oldugunu ileri stirmiislerdir. Dayaniklilik
ve lyimserligin etkileri de 6z yeterlilik ve umut ile kombine edildiginde daha
etkileyicidir. Eger isgorenler dayanikliliklari ile kendilerini toparlayabilirlerse,

umutlu olurlarsa; daha fazla caba gosterecekler ve amacglara ulagmada 1israrci
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olacaklardir. Dollwet ve Reichard (2014: 1671) de ¢alisma yasaminda psikolojik
sermayeleri yiiksek olanlart su sekilde ifade etmektedir: isin gereklerini
basarabileceklerine dair beceriye sahip olduklarina inanirlar (6z yeterlilik), isleri igin
gercekei ve zorlayici amaglar belirlerler (umut), pozitif ¢iktilara atifta bulunurlar
(iyimserlik) ve verimli olmayan takimlarla c¢aligsalar bile bunlarin
basarisizliklarindan sonra kendilerini ¢abuk toparlayabilirler (dayaniklilik).
Dolayisiyla, psikolojik sermayenin ¢alisma hayatinin kalitesini olumlu etkiledigi
(Nguyen ve Nguyen, 2012: 92; Tho vd., 2014) agiktir. Psikolojik sermayenin ¢alisma
yasaminda etkili ve iligkili oldugu kavramlar iizerine yerli ve yabanci literatiirde

yapilan c¢alismalar izleyen boliimlerde 6zetlenmistir.

1.4. Psikolojik Sermayenin iliskili Oldugu Bireysel ve Orgiitsel Degiskenler

Psikolojik sermaye kavraminin iligkili oldugu kavramlarla ilgili yerli ve
yabanci literatiirde yapilan ¢alismalara yer verilerek, genel bir degerlendirme de
yapilmistir.

Avey vd. (2011), 12,567 galisan1 kapsayan bir meta analiz caligmasi
yapmiglardir. Psikolojik sermayenin arzulanan isgoren tutumlari (is doyumu, orgiitsel
baglilik, psikolojik refah) ile pozitif iliskili oldugunu belirtmislerdir. Ling (2013),
Cin’li 287 saglik calisani ile yaptig1 bir arastirmada, psikolojik sermaye ile isle ilgili
iyi olus (i3 doyumu ve psikolojik/fiziksel iyi olusun daha yliksek olmasi) diizeyleri
arasinda anlamli pozitif iligkinin oldugunu bulmustur. Larson ve Luthans (2006)’1n
Amerika’nin orta batisindaki bir tiretim fabrikasindaki 74 isci lizerinde yaptiklart bir
arastirmada, psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif anlaml bir iliski
oldugu goriilmektedir. Toplam psikolojik sermayenin i tutumlarini, insan ve sosyal
sermayeden daha iyi tahmin ettigi ileri siiriilmektedir. Schulz vd. (2014)’nin
Amerika’da uluslararas1 iki firmadaki 251 kamyon siiriiclisii ile yaptiklart bir
arastirmada da kamyon siiriiciilerinin psikolojik sermayelerinin is doyumlar1 ve
orgiitsel bagliliklari ile pozitif iliskili oldugu saptanmistir. Gruman ve Saks (2013) da
ise yeni baglayan 90 Amerikaliyla yaptiklar bir arastirmada, psikolojik sermayenin is
doyumu, duygusal baglilik ve ise baghlik ile pozitif iliskili oldugunu saptamislardir.
Larson vd. (2013) Amerika’da gesitli sektorlerden (liretim, bilgi teknolojisi, finans,
pazarlama, iletisim) 1002 c¢alisan ile bir arastirma yapmuslardir. Lider ve
izleyicilerinin psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek oldugunda kisi-orgiit uyumunun

daha giicli oldugu belirtilmektedir. Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri
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liderlerine ne kadar benzerse orgiitlerine o kadar yiiksek baglilik duyduklar ve is
doyumlarinin yiiksek oldugu da ileri siiriilmektedir. Ozkalp ve Secgin (2013)
tarafindan Eskisehir’de ugak ve motor sanayisi ile havacilik ve lojistik alanlarinda
faaliyet gosteren bir firmadan 186 beyaz ve mavi yakali calisan ile yapilan bir
aragtirmada, umut unsurunun Orgiitsel baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi
oldugu belirtilmektedir.

Fu vd. (2013: 946), Cin’in Liaoning eyaletinde kaydi olan 984 doktor ile
yaptiklar1 bir arastirmada psikolojik sermayenin is doyumunu pozitif etkiledigini
bulmuslardir. Kwok vd. (2014)’nin 227 beyaz yakali Cinli ¢alisan, Larson ve
Luthans (2006)’mm Amerika’nin orta batisindaki bir tiretim fabrikasindaki 74 isgi,
Naran (2013)’in Giiney Afrika’da cesitli orgiitlerden 50 calisan, Akcay (2012)’1n
Tiirkiye’de makine sektdriinde faaliyet gosteren bir kamu kurulusundaki 450 ¢alisan
ve Ozer vd. (2013)’nin, Tiirkiye’de saglik sektoriinde faaliyet gosteren ozel bir
hastanedeki 319 doktor, hemsire ve diger saglik calisanlari, Cetin ve Varoglu
(2013)’nun Ankara’da biiyiik 6l¢cekli 6zel bir firmada gesitli pozisyonlarda calisan
toplam 237 calisan ile yaptiklar1 arastirmalarda da benzer sonuglar belirtilmektedir.
Topeu ve Ocak (2012)’m Sivas ili ve Bosna-Hersek’in Tuzla ilinde imalat
sektdriinde faaliyet gosteren KOBI’lerden sirastyla 268 ve 125 kisi ile yaptiklari
arastirmada da, psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda Tiirkiye 6rnekleminde
pozitif, Bosna-Hersek ornekleminde ise negatif yonlii bir iligski oldugu goriilmiistiir.
Kaplan ve Bigkes (2013) Nevsehir’de 5 yildizli otel isletmelerinden 181 calisan ile
bir arastirma yapmislardir. Psikolojik sermayenin alt boyutlar1 dayanmiklilik ve
tyimserlik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
belirtilmektedir.

Luthans vd. (2005)’nin Cin’deki iki 6zel ve bir kamu fabrikasinda ¢alisan 422
kisi ile yaptiklar1 bir arastirmada, yoneticilerin puanlamalarina gore, psikolojik
sermaye ile performans diizeyleri arasinda pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir.
Polatc1 (2014)’nin Tokat’taki 134 polis memuru, Topaloglu ve Ozer (2014)’in
Denizli’de faaliyet gosteren bir holdingde calisan 338 kisi, Erkus ve Findikhi
(2013)’nin Tiirkiye’de farkli meslek gruplarindan (polis, doktor, hemsire, 6gretmen,
laborant ve akademisyen) 572 calisan ve Akdogan ve Polatct (2013)’nin Tokat’ta
gorev yapan akademisyen, doktor, hemsire, polis ve bankaci olmak iizere 361
isgoren ile ve Cetin ve Varoglu (2013)’nun yaptiklar1 arastirmalarda da benzer

sonuglar bulunmustur. Sweetman vd. (2011)’nin Amerika’da ¢esitli sektorlerden 899
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calisan ile yaptiklar aragtirmada psikolojik sermaye ile yaratici performans arasinda
pozitif bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Abbas ve Raja (2011)’nin Pakistan’da
cesitli sektorlerdeki 237 calisan ile yaptiklar1 bir arastirmada benzer sonuglarin
yaninda, psikolojik sermayenin yenilik¢i is performansi ile pozitif iliskili oldugu
belirtilmektedir. Bouckenooghe vd. (2014)’nin Pakistan’da ¢esitli sektérlerden beyaz
yakali 171 c¢alisan ile yaptiklart bir arastirmada, psikolojik sermayenin rol
performans: ile pozitif iligkili oldugu bulunmustur. Gooty vd. (2009)’nin
Amerika’daki Midwestern Universitesi'nde bando takiminda gérevli 190 kisi ile
yaptiklar1 bir arastirmada ise, psikolojik sermayenin rol i¢i performans ile pozitif
iligkili oldugu belirtilmektedir. Tho vd. (2014) de Vietnam’da hizmet ve iirlinlerin
pazarlamasinda calisan 696 pazarlamaci ile yaptiklar1 bir arastirmada, psikolojik
sermayenin i yasami kalitesi ve is performansi {izerinde anlaml pozitif bir etkisi
oldugunu bulmuslardir. Erkus ve Findikli (2012) tarafindan Tirkiye’de ¢esitli
sektorlerden 519 calisan ile yapilan bir arastirmada da, psikolojik sermayenin
calisanlarin ig yasami mutluluklarini pozitif olarak etkiledigi ileri siiriilmektedir.
Vogelgesang vd. (2014) de kiiresel lider gelistirmeye odaklanan 40 saatlik bir kursu
tamamlayan ve kisisel degerlendirme icin kiiresel beceriler envanterini tamamlayan
176 katilimer ile bir arastirma gerceklestirmiglerdir. Psikolojik sermaye ile kiiresel
bir liderin {i¢ belirgin 6zelligi (pesin hiikiimlii olmama, merakli olma, performans)
arasinda pozitif bir iligki oldugu saptanmustir.

Siu vd. (2014) de Hong Kong’da 311 polis ile yaptiklar1 bir arastirmada,
pozitif duygular ile psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iliski oldugunu ileri
stirmiislerdir. Avey, Luthans, Smith vd. (2010) de Amerika’da ¢esitli sektorlerdeki
280 calisan ile yaptiklar1 bir arastirmada, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin,
refahlarimi arttirmak i¢in pozitif kaynak olarak kullanilabilecegini saptamiglardir.
Baron vd. (2013) de Amerika’daki 160 isletme kurucusu ile yaptiklari bir
arastirmada, girisimcilerin psikolojik sermaye diizeylerinin 6znel iyi olusla pozitif
iligkili oldugunu ifade etmislerdir. Li vd. (2014) de Cin’deki bir iiniversitede lisans
diizeyinde psikoloji egitimi alan 381 Ogrenci ile yaptiklart bir arastirmada benzer
sonug elde etmislerdir. Anila vd. (2014) tarafindan Pakistan’da ¢esitli sehirlerden 14-
17 yaslar1 arasindaki 616 6grenci ile yapilan bir arastirmada ise, 6z yeterlilik ve
iyimserlik ile 6znel iyi olus arasindaki iligkide negatif duygularin diizenleyici etkisi
oldugu ileri siiriilmektedir. Ancak, umut ile 6znel iyi olus arasindaki iliskide hem

negatif hem de pozitif duygularin diizenleyici oldugu belirtilmektedir.
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Bergheim vd. (2013), Norveg¢li 77 hava trafik kontrolorii ile yaptiklari bir
aragtirmada, kontrolorlerin psikolojik sermayeleri ile iklimin giivenilir algilanmasi
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ileri stirmiislerdir. Walumbwa vd. (2010) de
pozitif iklimin, psikolojik sermayeleri yliksek olanlarin gorevlerini yerine getirmeleri
icin motive edici bir etkisi oldugunu ifade etmislerdir.

Avey, Hughes vd. (2008) Amerika’da ¢esitli sektorlerdeki 341 galisan ile
yaptiklar1 bir arastirmada, psikolojik sermayenin isgdreni gii¢lendirmenin énemli bir
onciilii oldugunu bulmuslardir. Uslu vd. (2011) de 244 c¢alisan ile bir arastirma
yapmiglardir. Calisanlarin islerinde gliglenmis olmalarinin psikolojik sermayenin en
onemli Onciilii oldugu ileri siiriilmektedir. Calisanlarin bireysel ozellikleri ve
kisilikleriyle uyumlu olarak yaptiklar1 bir isin bu etkiyi daha da arttirdig:
belirtilmektedir. Kendisini isinde gii¢lii hisseden c¢alisanin psikolojik sermayesi
araciligiyla isinde tatmine ulastigi ve psikolojik sermayenin algilanan bireysel
performansin 6nciilii durumunda oldugu da ilave edilmektedir.

Paterson vd. (2014), Amerika’daki Midwestern Universitesi’nde y&netim
okuyan 6grencilerden tam zamanl calisan 198 isgéren-yonetici ikilisi ile yaptiklar
bir arastirmada, psikolojik sermayenin gorev odakli olma ve dikkatli iligki kurma
tizerinde anlamli pozitif bir etkisi oldugunu belirtmektedirler.

Avey, Luthans, Youssef vd. (2010) Amerika’da ¢esitli sektorlerdeki 336
calisan ile yaptiklar1 bir aragtirmada, psikolojik sermayenin oOrgiitsel vatandaslik
davranisi ile pozitif iligkili oldugunu ifade etmislerdir. Gooty vd.(2009) de yaptiklar
bir arastirmada benzer sonu¢ elde etmislerdir. Ozyillmaz (2012)’in Tiirkiye’de
faaliyet gosteren biiyiik bir endiistri isletmesindeki 300 ¢alisan ve 138 {ist yonetici ile
yaptig1 bir arastirmada da; calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini gelistirerek
gorev performanslarmin ve oOrgiitsel vatandaglik davraniglarinin arttirilabilecegi
belirtilmistir.

Goldsmith vd. (1997)’nin, 1978-1979 yillarinda Ulusal Genglik Arastirmasi
(NLSY)’na katilan, daha sonra 1980 yilinda calisma yasamina atilan 2225, 1987
yilinda atilan 8132 kadin ve erkek ile gerceklestirdikleri bir aragtirmada psikolojik
sermayenin 6z saygi araciligi ile dogrudan, olumlu olarak bireyin gergek ticretini
etkiledigi saptanmustir.

Jian ve Hanling (2009) Cin’de c¢esitli sektorlerden 189 c¢alisan ile bir
aragtirma yapmuslardir. Orgiitsel sosyalizasyonun psikolojik sermaye, bilgi paylasimi

ve bilgi biitiinlesmesi lizerinde pozitif etkisi oldugu belirtilmektedir.

42



Erkus ve Findikli (2010) tarafindan Tiirkiye’den dort farkli meslek
grubundaki 366 calisan iizerinde bir arastirma yapilmistir. Psikolojik sermaye
boyutlarindan 06z-yeterlilik ve dayaniklilik boyutlarinin ¢alisanlarin Grgiitsel ve
mesleki Ozdeslesme diizeylerini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi ileri
stiriilmektedir.

Jensen ve Luthans (2006) Amerika’nin orta batisindaki 76 is sahibi/kurucusu
ile bir arastirma yapmustir. Girisimcilerin otantik liderligi algilamalar1 ile toplam
psikolojik sermayeleri arasinda pozitif anlamli  bir iliskinin oldugu ileri
siiriilmektedir. Topaloglu ve Ozer (2014)’in Denizli’de faaliyet gosteren bir
holdingde c¢alisan 338 kisi ile yaptiklar bir arastirmada da psikolojik sermayenin
otantik liderlik ile anlamli pozitif iliskili oldugu saptanmistir. Laschinger ve Fida
(2014) Kanada’nin Ontario eyaletinde yeni mezun ve iki yildan az deneyimleri olan
205 hemgsire iizerinde bir arastirma yapmuglardir. Otantik liderlik ile psikolojik
sermayenin tiikkenmisligi ve sinizmi negatif etkiledigi bulunmustur. Liderlerini
otantik olarak algilayanlarin duygusal tilkenmisligi ve sinizmi daha diisiik diizeyde
yasadiklar1 belirtilmektedir.

Avey vd. (2011), 12,567 calisan1 kapsayan bir meta analiz g¢aligmasi
yapmiglardir. Psikolojik sermayenin arzulanmayan isgoren tutumlari (sinizm, is
stresi, kaygi, devir orani) ve isgoren davraniglari (sapkinlik) ile negatif iligkili
oldugunu belirtmislerdir. Avey, Luthans, Youssef vd. (2010) de yaptiklar1 bir
arastirmada, psikolojik sermayenin; Orgiitsel sinizm, isten ayrilma niyeti ve zarar
verici igyeri davraniglar ile negatif iliskili oldugunu saptamiglardir. Karacaoglu ve
Ince (2013)’nin Kayseri ilindeki imalat sanayi isletmelerinden 300 calisan ile
yaptiklar1 bir arastirmada da pozitif orgiitsel davranis ile oOrgiitsel sinizm arasinda
negatif yonlii bir iliskinin oldugu ileri siiriilmektedir. Bu ¢aligmada, psikolojik
sermaye kavrami yerine pozitif Orgiitsel davranisin kullanildigr goriilmektedir.
Ancak, pozitif orgiitsel davranig bir yaklagimi ifade ederken, psikolojik sermaye bir
kavrama isaret etmektedir. Bu nedenle, umut, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik
boyutlarinin toplamini ifade etmek i¢in psikolojik sermaye kavraminin kullanilmasi
daha uygun olacaktir.

Avey vd.(2009)’nin Amerika’da cesitli sektorlerden 416 yetiskin ile yaptiklar
bir arastirmada; psikolojik sermaye ile stres belirtileri, ayrilma niyeti, iy arama
davraniglar1 arasinda negatif bir iliski oldugu belirtilmektedir. Choi ve Lee
(2014)’nin, Erkus ve Findikli (2013)’nin, Cetin ve Varoglu (2013)’nun, Siu vd.
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(2014)’nin ve Schulz vd. (2014)’nin de yaptiklar1 arastirmalarda psikolojik sermaye
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski oldugu belirtilmektedir. Abbas ve Raja
(2011) da yaptiklar1 bir arastirmada psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti
arasinda benzer nitelikte bir iliski saptamiglardir. Cole vd. (2009)’nin
Avustralya’daki Hanehalki, Gelir ve Isgiicii Dinamikleri’nin 2004 yilina ait kesitsel
verilerini (yaslar1 18-64 arasindaki 7000 kisi) kullanarak yaptiklar: bir aragtirmada
da, psikolojik sermaye diizeyleri daha diisiik olanlarin daha fazla issiz kalma korkusu
yasadiklari ileri siiriilmektedir. Daha yiiksek psikolojik sermayeye sahip olanlarin
daha iiretken olduklari, igsiz kaldiklarinda is arama faaliyetleri konusunda daha ¢ok
motive olduklart ifade edilmektedir.

Jan ve Ali (2014) Pakistan’da ¢esitli kamu ve 6zel hastanelerde gérev yapan
324 doktor; Peng vd. (2013)’nin de Cin’de biiyiik bir hastaneden 473 kadin hemsire,
Cetin, Sesen ve Basim (2013)’1n Ankara’da ¢esitli kamu kuruluslarinda gorev yapan
260 memur, sube miidiiri ve sef ve Topgu ve Ocak (2012)’mn yaptiklar
arastirmalarda da psikolojik sermayenin tiikenmislik iizerinde negatif etkisi oldugu
ileri stiriilmektedir. Yardley (2012)’in Yeni Zelanda’da cesitli sektorlerden 108 kadin
calisan ile yaptig1 bir aragtirmada da psikolojik sermaye ile tikenmislik ve is stresi
arasinda negatif bir iliski oldugu ifade edilmektedir. Baron vd. (2013) Amerika’daki
160 isletme kurucusu ile yaptiklar1 bir arastirmada girisimcilerin psikolojik
sermayeleri ile is stresleri arasinda negatif iliski oldugunu ileri siirmiislerdir.
Caliskan ve Erim (2010) Istanbul’daki Goztepe SSK Hastanesi’nde 150 ¢alisan ile
bir arastirma yapmislardir. Calisanlarin iyimserlik diizeyi arttik¢a, sinizm davranigini
daha az gosterme egiliminde olduklari; timitleri arttikca ise daha az tiikenme
egiliminde olduklar1 ve stresin zararli etkilerinden korunabildikleri belirlenmistir.

Avey vd. (2006) Fortune 100’deki yiiksek teknolojili firmalardaki 105
miihendis ile yaptiklar1 bir arastirmada, toplam psikolojik sermayenin hem zorunlu
hem de goniillii devamsizlik ile negatif iliskili oldugunu ifade etmislerdir.

Psikolojik sermaye ile yapilan ¢alismalar incelendiginde, psikolojik sermaye
ile stres belirtileri, ayrilma niyeti, is arama davraniglari, sinizm, is stresi, kaygi,
isglicii devir orani, sapkinlik, zarar verici is davranisi, zorunlu ve gontlli
devamsizlik, tiikkenmislik arasinda negatif; performans, is doyumu, orgiitsel baglhlik,
psikolojik refah, yenilik¢i is performansi, otantik liderlik, oOrgiitsel vatandashk
davranigi, duygusal baghilik, ise baglilik, 6znel iyi olus, ise baglanma (work

engagement), isle ilgili iyi olus, is mutlulugu arasinda pozitif iliskinin oldugu
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sOylenebilir. Psikolojik sermaye kavraminin ¢ogunlukla pozitif ¢iktilarla ve agirlikli

olarak da performans degiskeni ile incelendigi goriilmektedir.

1.5. Psikolojik Sermaye Diizeyini Etkileyen Degiskenler

Psikolojik sermaye diizeyinde etkili olan degiskenlerle ilgili yerli ve yabanci
literatiirde yapilan ¢alismalar bu boliimde 6zetlenmistir.

Psikolojik sermaye diizeyinin yiikseltilmesinde egitimin Onemli oldugu
sOylenebilir. Cesitli siirelerde verilen egitimlerle; bu diizeyin yiikseltilebilecegi,
psikolojik sermaye’nin boyutlart olarak kabul edilen 6zelliklerin gelistirilebilecegi
goriilmektedir. Ornegin, Luthans vd. (2014), Amerika’da isletme alaninda lisans
egitimi alan 214 dgrenci ile bir arastirma gergeklestirmislerdir. Ogrencilerin 118’1
deney, 96’s1 ise kontrol grubunda bulunmaktadir. Deney grubundakiler umut,
iyimserlik, dayaniklilik ve 6z yeterlilik, toplam psikolojik sermaye diizeylerini
gelistirecek 2 saatlik egitim almislardir. Hem kontrol hem de deney grubunun
psikolojik sermaye diizeyleri 8 haftalik arayla tekrar dl¢iilmiistiir. Deney grubunun
psikolojik sermaye diizeylerinde anlamli bir artis oldugu goriilmiistiir. Isletme
ogrencilerinin akademik psikolojik sermaye diizeylerinin kisa siireli egitimle
arttirilabilecegi belirtilmektedir. Demerouti vd. (2011) de Hollanda’daki ‘Schouten
en Nelissen’ egitim biirosunun diizenledigi kisisel verimlilik egitimine katilan 36 kisi
ile bir arastirma yapmigslardir. Egitim 6 Mayis-18 Temmuz 2008 tarihleri arasinda
diizenlenmistir. Katilimeilarin  kendi ifadelerinin degerlendirilmesi sonucunda
egitimden sonra, kararlilik, dayaniklilik, 6z yeterlilik, umut ve iyimserlik
diizeylerinin arttig1 anlasilmistir. Zhang vd. (2014) de Cin’deki bes fabrikadan Cin’li
234 galisan ile bir arastirma yapmuslardir. 105’1 deney, 129’u ise kontrol grubunu
olusturmaktadir. Bir haftalik ve bir aylik egitimlerin is performansi ve psikolojik
sermaye Tlzerindeki etkilerini degerlendirmislerdir. Sonu¢ olarak, psikolojik
sermayeyl gelistirmede ve is performansinmi arttirmada programin etkili oldugu
belirtilmektedir. Ayrica, bu egitimin toplam psikolojik sermaye ile umut iizerinde ii¢
ay sonra da etkili oldugu ileri siiriilmektedir. Ancak diger boyutlarda etkisinin devam
etmedigi belirtilmektedir. Dolayisiyla, sadece tek bir egitim yonteminin psikolojik
sermaye diizeyinde siirekli degisim yaratmada yetersiz oldugu ifade edilebilir.

Gooty vd. (2009), Amerika’daki Midwestern Universitesi’nde bando

takiminda gorevli 190 kisi ile bir arastirma yapmislardir. Izleyicilerin déniisiimcii
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liderlik algilar1 ile psikolojik sermayeleri arasinda pozitif bir iligki oldugu ileri
stiriilmektedir.

Waal ve Pienaar (2013), Giiney Afrika’daki bir kimya fabrikasindan 163
calisan ile bir arastirma yapmuslardir. iki ayr1 donemde (2007 agustos-2009
nisan/2008 eyliil-2009 nisan) veri toplamislardir. Her iki donemde de psikolojik
sermaye ile ise baglanma (work engagement) arasinda pozitif anlamli bir iliski
oldugu ileri siiriilmektedir. ise baglanmanin psikolojik sermaye iizerinde pozitif
etkisi oldugu belirtilmektedir.

Hui vd. (2014), Cin’de gesitli sektorlerden 1574 calisan ile yaptiklari bir
arastirmada, algilanan orgiitsel destegin calisanlarin psikolojik sermayeleri iizerinde
pozitif etkisi oldugunu saptamislardir. Cetin, Hazir ve Basim (2013)’1n Tiirkiye’de
biiylik olgekli 6zel bir firmada ¢esitli pozisyonlarda gorev yapan 211 kisi ile
yaptiklar1 bir aragtirmada da, i¢ kontrol odakli diisiincelerin ve destekleyici Orgiit
kiiltiirinlin yaygin oldugu orgiitsel ortamlarda ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin
yiiksek oldugu ileri siiriilmektedir. Tiizlin vd. (2012) de Ankara’da bulunan cesitli
devlet ve vakif iiniversitelerinde gorev yapan 225 akademisyen ile yaptiklar bir
arastirmada; algilanan Orglitsel destegin, psikolojik sermayenin aracilik roli
sonucunda isten ayrilma niyetini hem dogrudan hem de psikolojik sermayeyi
arttirarak dolayl1 yollardan azaltti§1 sonucuna varmislardir.

Demir vd. (2011), Giimiishane’de 6zel bir ¢agr1 merkezindeki 90 ¢alisan ile
bir arastirma yapmiglardir. Etik liderlik 6zelliklerine sahip ydneticinin, izleyicilerin
psikolojik sermayesini gelistirme yoniinde katki sagladigi ileri siiriilmektedir.

Ozgener vd. (2013), Kayseri ilinde biiyiik bir imalat sanayi isletmesindeki
307 calisan ile bir arastirma yapmislardir. Hem kisi-¢evre uyumunun hem de pozitif
psikolojik sermayenin sosyal tembellik {izerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu ileri siiriilmektedir. Psikolojik sermayenin kisi-cevre uyumu ile sosyal
tembellik iligkisinde araci rolii oynadigi da belirtilmektedir.

Coban (2013), Istanbul’da genel merkezi bulunan, telekomiinikasyon
sektoriinde faaliyet gosteren kurumsal bir firmadaki 98 beyaz yaka calisan ile bir
arastirma yapmistir. Etkilesimsel adalet ile Orgiitsel baglilik arasindaki pozitif
iliskide psikolojik sermayenin tam aracilik etkisi oldugunu ileri stirmektedir.

Incelenen galigmalar kapsaminda; psikolojik sermayenin doniisiimcii liderlik,
ise baglanma, algilanan orgiitsel destek, etkilesimsel adalet, kisi-gevre uyumu, etik

liderlik diizeyinden pozitif, sosyal tembellik diizeyinden negatif etkilendigi
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goriilmektedir. Psikolojik sermayenin yiiksek olmasi hem oOrgiitsel hem de bireysel
diizeyde olumlu ¢iktilara yol agmaktadir. Ayrica, psikolojik sermaye diizeyinin
yiikseltilmesinde egitimin olduk¢a etkili oldugu da saptanmistir. Bu durum,
orgiitlerin calisanlarin psikolojik sermayelerini arttirma yolunda 6nemli bir bulgu

olarak degerlendirilebilir.
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IKINCI BOLUM
LiDER-UYE ETKILESIMI
Bu boliimde lider-liye etkilesim teorisinin alt yapisini hangi teorilerin
olusturduguna, teorinin gelisiminin hangi asamalarla gerceklestigine yer verilmistir.
Lider-iiye etkilesiminin Onceleri tek boyutla degerlendirilirken, daha sonra ¢ok
boyutla degerlendirilmesinin sebepleri iizerinde durularak; aragtirmada kullanilan
¢ok boyutlu yaklasimdan bahsedilmistir. Son olarak, lider-iiye etkilesim kalitesini
etkileyen ve lider-iiye etkilesim kalitesinin etkiledigi orgiitsel, bireysel ¢iktilara yer

verilmistir.

2.1. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Teorik Temelleri

Ingilizce yazinda “Leader-Member Exchange Theory” olarak adlandirilan
yaklasim, Tiirkce yazinda “Lider-Uye Miibadele Teorisi”, “Lider-Uye Degisim
Teorisi”, “Lider-Uye Etkilesim Teorisi” olarak adlandirilmaktadir (Ozutku, 2007:
79-80). Ancak, teorinin orijinal isminde yer alan ‘“exchange” kelimesinin,
dilimizdeki “etkilesim” kelimesiyle daha ¢ok karsilandigi diisiiniildiiglinden “lider-
tiye etkilesim teorisi” kavrami kullanilmigtir. Lider (yonetici) ile isgorenler
arasindaki degisimler lider-iiye etkilesimini isaret etmektedir (Wayne vd., 1997: 82).
Iste bu etkilesimin temelinde bazi kuramlarin yattig: ileri siiriilmektedir. Arastirma
kapsaminda incelenen bu kuramlar; rol kurami, sosyal miibadele (degisim) kurami ve

esitlik kuramudir.

2.1.1. Rol Kuramm

Rol teorisine gore bir orgiitsel diizende, her katilime1 bir rol oynamaktadir ve
islerini bu roller yoluyla basar1 ile tamamlamaktadir (Nie ve Lamsa, 2015: 852).
Lider-iiye etkilesim teorisi, rol yapma yaklasiminin islemsellestirilmesi olarak
goriilmektedir. Bu durum, rol gelisiminin farklilagtirllmigs rol tanimlariyla
sonuclanmasima dayanmaktadir. Farklilastirilmis rol tanimlari da farklhilastirilmis
lider-iiye etkilesimi ile sonuglanmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986: 621). Lider-iiye
etkilesimi lider ve izleyicilerin rollerine, 6zellikle de liderin rol beklentilerine
dayanmaktadir (Norvapalo, 2014: 55). Liderler rol beklentilerini izleyicilerine
iletirler. izleyicilerinin beklentilerini tatmin etmek igin somut ve soyut odiiller
saglarlar. Izleyiciler pasif “rol alicilar’” degildirler. Liderleri tarafindan 6ngériilen

rolleri reddedebilirler, sahiplenebilirler ya da yeniden goriisebilirler. Lider ile izleyici
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arasindaki ikili degisimde karsilikli bir siire¢ vardir. Dolayisiyla, her iki taraf da
degisim icin iliskiye farkli tip kaynaklar getirmektedir. Ornegin, ornek alinacak
performans katkilarinin(bir projeyi yetistirmek i¢in goniillii olarak ekstra saatler
calismak gibi) karsiliginda, izleyiciler 6zel ayricaliklara (isle ilgili 6zel gérevler gibi)
sahip olurlar (Wang vd., 2005: 421-422). Graen ve Scandura (1987’den akt.Bauer
vd, 1996: 1544-1549)’ya gore, lider-liye 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 icin iiyelerin
davraniglarint ve motivasyon diizeylerini degerlendirmektedir. Lider, davranislari,
performanslar1 degerlendirmekte ve {iyeye bununla ilgili kararini bildirmektedir. Bu
asamada, isin kapsami tiyelerin kaynak degisiminde temel unsurdur. Bu nedenle, bu
asama saatlerce ya da aylarca siirebilir. Rol yapma asamasi tanisma basamagi olarak
goriilmektedir. fleride daha fazla degisim yapilacak siirecin devam ettirilmesidir.
Gelisim asamasindan sonra, rol rutinlesmesi asamasinda lider ve iiyenin davraniglar
daha tahmin edilebilir hale gelmektedir. Bu asama duygusal baglarin ve gilivenin
kuruldugu asamadir. Rol {istlenme asamasinda, ikililer arasindaki giiven
degerlendirilme siirecindeyken; rol yapma silirecinde davranigsal giiven
olusturulmaktadir. Lider-liye etkilesimi, ikili dikey iligkilerde i¢ ve dis gruplarin
sekillendirilmesi sirasindaki rol yapma siireglerine de odaklanmaktadir (Xu vd.,
2014: 100). i¢ gruplardaki iliskiler genisletilmis rol sorumluluklarina (ekstra roller)
dayanirken, dis gruptakilerin davraniglart resmi is tanimlarina gore (tanimlanmis

roller) sekillenir (Norvapalo, 2014: 58).

2.1.2. 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 agik¢a belirtilmemis yiikiimliiliiklere sebep
olmaktadir. Biri bir iyilik yaptigi zaman, bunun karsilifini gelecekte alacagini
beklemektedir. Sosyal degisim kurami, performans ve vatandaslik gibi 6rgiit yanlist
davraniglar1 ve iggoren sorumlulugunu hissetmek, orgiitlerin ve yoneticilerin rollerini
anlamak icin orgiitsel diizene uygulanmaktadir. Orgiitlerdeki sosyal degisim
teorilerini temel alan iki temel arastirma akimi lider-iiye etkilesimi ve algilanan

orgiitsel destektir. Lider-iiye etkilesimi lider ile isgoren arasindaki degistokusun
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kalitesine odaklanmakta, degerli kaynaklarin degisimine ve duygusal destegin
derecesine dayanmaktadir. Tersine, algilanan oOrgiitsel destek isgdren ve Orgiit
arasindaki degis tokusun kalitesine odaklanmaktadir (Wayne vd., 2002: 590). Ancak,
birbirleriyle iliskili ve birbirlerini etkileyen kavramlar olduklari da savunulmaktadir.
Ikisi de isgdrenlerden istenen tutum ve davranislar ortaya ¢ikarmaktadir (Wayne vd.,
1997: 103). Sonug olarak, sosyal degisim kurami ¢ercevesinde, iligkiler isgdrenlerin
liderler ve Orgiitler arasindaki etkilesimleri tarafindan sekillenmektedir (Memili vd.,
2014: 203).

Lider-iiye etkilesim teorisine gore, her isgoéren yoneticisiyle benzersiz sosyal
degisim iliskileri kurar (Janssen ve Yperen, 2004: 368). Bu degisim iliskilerinde
degerli kaynaklarin yonetici ile astlar arasindaki degisimine ve duygusal destegin
diizeyine odaklanilmaktadir (Zagenczyk vd., 2013). Bu iligkiler, insan
davraniglarinin ekonomik ve sosyal degisim modeline dayanmaktadir. Lider-iiye
etkilesim kalitesinin diisiik oldugu durumlar daha ¢ok ekonomik miibadele; yiiksek
oldugu durumlar ise sosyal miibadele iliskisi olarak goriilmektedir (Bolat, 2011b:
68).

Bireyler arasindaki etkilesimli siireg, odiilleri, kazanglar1 en yiiksege ¢ikarma
ve kayiplar1 en alt diizeyde tutma istegi tarafindan harekete gecirilmektedir. Calisma
yasaminda, yOnetici astina destek ve maddi odiiller saglarken; karsiliginda astlar
kisisel sadakat ve uzmanliklariyla katkida bulunurlar (Deluga, 1994: 315). Astlarin
bu konuda sorumluluk hissettikleri belirtilmektedir (Hofmann vd., 2003: 171).
Ustelik, bu alisveris sirasinda, liderler daha fazla etki yaratmak igin sadakat, sayg1
gosterilmesini daha c¢ok takdir edebilirler. Karsiliginda, izleyiciler bagimsiz hareket
edebilme, terfi, ikramiye, olumlu is atamalar1 gibi icsel ve digsal Odiillere sahip
olabilirler (Basu ve Green, 1997: 478). Dolayisiyla, yonetici ile astlar arasinda
karsiliklh olarak kurulacak kaliteli etkilesimlerin her iki taraf i¢in de faydali olacag:

sOylenebilir.
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Sosyal degisim kurami temelindeki lider-iiye etkilesim teorisinin temel
kavrami karsilikliliktir. Karsiliklilik, deger saglayan her iki tarafin da etkilesimi
gelistirmesi gerektigine isaret etmektedir. Sahlins (1972’den akt., Sparrowe ve Liden,
1997: 526) karsiliklilik siirecinin gelisiminin lider-iiye etkilesiminin kalitesiyle
paralel oldugunu savunmaktadir. Sekil 1°de gosterilen karsiliklilik siireci, her iki
taraf icin getirilerin yakin, esdeger olmasini ve ilgili mevcut degisimlerin

ozelliklerini tanimlamaktadir.

Sekil 1: Karsihkhilik Siireci

Olumsuz Dengelenmis Karsiliklilik Genellestirilmis
Esdegerlilik Yiiksek Yiiksek Diisiik
Yakinhk Yiiksek Yiiksek Diisiik
. Kisisel ¢ikar Ortaklik Digerlerine ilgi
Igi
, Sosyal iliskiler Maddesel iliskiler
Iiskilerin Akisi maddesel sosyal iligkileri
iligkileri taklp takip eder.
eder.
Pazarlik etme, Ticaret .
Konukseverlik
kurnazlik, Alim-satim o Tik(Dis ik
Ornekler hilekarlik, gizli Anlasmalar zgecilik(Digergamlik)

tutma ve zorlama

Kaynak: Sahlins, 1972’den akt. Sparrowe ve Liden, 1997:525

Karsiliklilik siirecinin ii¢ ¢esidi oldugu goriilmektedir: olumsuz, dengelenmis,
genellestirilmis. Genellestirilmis karsiliklilik, zorunlulugun belirsiz olmasi ile
tanimlanmaktadir. Digerlerine kars1 6zgecil bir ilginin bir ¢esidini yansitmaktadir.
Fedakarlik, yardim, comertlik bu durumlara Ornek verilebilir. Dengelenmis
karsiliklilik degisim ortaklar1 arasindaki ilginin karsilikli olma durumunu ifade
etmektedir. Olumsuz karsiliklilik, genellestirilmis karsilikliligin ~ anti  tezini
yansitmaktadir. Kisisel ¢ikarin 6n planda oldugu goriilmektedir (Sparrowe ve Liden,
1997: 524-525). Karsiliklilik siirecinin  hem lider hem de astlar agisindan
degerlendirilmesi gerekmektedir. Taraflar agisindan olumlu unsurlar1 iginde
barindiran bu siire¢ lider-iiye etkilesiminin toplam kalitesini belirleyen boyutlar
olusturmaktadir. Ornegin, Dienesch ve Liden (1986: 626)’e gore de karsiliklilik, ii¢
boyuttan olusmaktadir: a) Algilanan katki; her {iyenin, ortak amaclarinin Otesine

yerlestirdikleri  ig-odakli faaliyetlerin  kalitesinin, yOniiniin ve miktarinin
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algilanmasidir. Bu boyut kapsaminda, ast kendi becerisine giivenmelidir, daha fazla
isylikii almaya goniillii olmalidir. Lider de Oneri, destek, kaynak saglamalidir. b)
Sadakat; amaglar i¢in gosterilen genel destegin ve lider-iiye etkilesimindeki ikililerin
disindaki {iglincti taraflarin kisisel ozellikleri (liglincii taraflarin faydasi igin genel
destege vurgu yapilmaktadir). Ikililerin, dis giiclere karsi birbirlerini korumaya
yonelik ilgi diizeyini isaret etmektedir. Yiiksek sadakat gostermeleri, astlarin uzun
donemli gelisimlerini etkilemektedir. Ciinkii, uzun donemli iligkilerin devamliligi ile
fayda elde etmektedirler. c) Etki; is ya da profesyonel degerlerden ziyade kisilerarasi
iligkilere dayanmasi i¢in ikililerin ortak yakinligidir. Calisma yasaminda daha sicak
ve arkadasca bir ortam yaratilmasini saglamaktadir. Bu tii¢ boyut lider-iiye
etkilesiminin her iki tarafi i¢in degisim birimi olarak rol oynamaktadir. Bu boyutlarla
ilgili ¢aligmalar ileriki arastirmalar i¢in iyi bir baslangi¢c noktasi olmustur. Daha
sonraki caligmalar lider-iiye etkilesiminin kalitesini belirlemede baska boyutlarin da
etkili oldugunu ileri slirmistiir. Lider-iye etkilesim teorisinin ¢ok boyutlu

yaklagimindan bahsederken bu boyutlar {izerinde durulmustur.

2.1.3. Esitlik Kuramm

Esitlik kuramina gore, astlar ve yoneticiler yaptiklart katki ve elde ettikleri
kazanglar arasindaki oram1 ¢aligma arkadaglariyla karsilastirdiklarinda benzer
sonuglar goriirlerse doyumlart yiiksek olmaktadir. Esitlik kuramimi anlamanin
merkezinde algilanan adalet yatmaktadir. Adaletsizlik oldugu diisiiniildiigiinde, astlar
yapacaklar1 katkilar1 ya da bekledikleri odiilleri azaltarak karsilik vereceklerdir
(Adams, 1965’den akt. Deluga, 1994: 315). Grup igindekilerin ve digindakilerin,
liderle etkilesim kaliteleri orgiitsel adalet algilarina gore degisir. Adalet algisi
prosediirel, etkilesimsel ve dagitimsal adalet olmak iizere ii¢ boyuttan olusmaktadir.
Prosediirel adalet, lider is birimlerindeki tiim {tyeler tarafindan diiriist olarak
algilandikga ortaya ¢ikmaktadir. Etkilesimsel adalette, ddiillerin grup i¢inde dagilim
sebepleriyle ilgili olarak tiyelerin algilarinin rol oynadigi goriilmektedir. Bu alg: ise
lider tarafindan yaratilmaktadir. Dagitimsal adalet bakis ac¢isindan, lider-liye
etkilesimi esitlik esasina dayanmaktadir. Prosediirel ve etkilesimsel adalet bakis
acisindan, eger lider tim is grubundaki iyelerle ilgili etkilesimlerdeki ve
prosediirlerdeki adaleti devam ettirirse; grup i¢indekiler ve grup digindakiler bariscil
bir sekilde bir arada olabilirler. Grup icindeki iiyeler yoneticileriyle daha iyi iletisim

ve yliksek kaliteli lider-liye etkilesiminden dolay1 prosediirel adalet konularim
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anlamaya daha yatkindirlar. Grup dis1 liyeler dagitimsal adalete odaklanmaya ve
resmi ig sozlesmelerine dayanan odiillerin oldugu diizeyde performans gostermeye
egilimlidirler. Ancak bu durum, prosediirel adaletin grup dis1 liyelerle ilgisiz oldugu
anlamina gelmemektedir, bununla birlikte grup dis1 iiyelerin performanslart 6diil
dagiimiyla (dagitimsal adalet) daha ilgilidir (Scandura, 1999: 30-33). Chen vd.
(2013) 309 Tayvanli ve Manogran vd. (1994) 282 Amerikali ¢alisan ile yaptiklar
arastirmalarda etkilesimsel adalet algis1 yiikseldikce lider-liye etkilesim kalitesinin
yiikseldigini bulmuslardir. Manogran vd. (1994) tarafindan yapilan bu ¢alismada,
resmi prosediirlerin  lider-tiye etkilesimini negatif etkiledigi  belirtilmistir.
Dolayisiyla, uzun donemli ve kaliteli lider-liye etkilesiminin devam ettirilmesi i¢in
calisanlarin dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet algilarina 6nem vermeleri
gerektigi sdylenebilir.

Sonu¢ olarak, lider-iiye etkilesim teorisinin kokeni batinin kuramsal
deneyimlerine dayanirken, aslinda kiiresel olarak da desteklenen bir yapidir.
Ornegin, kisileraras: iliskiler Cince’de quanxi olarak isimlendirilmektedir. Quanxi
gruplarin  6nemini vurgulayan bireyler i¢in Konfiigylisligin en O6nemli
degerlerindendir. Bu degerlere gore, bireyler bir gruba ait olmadan var olamazlar.
Lider-iiye etkilesim teorisi de quanxi’ye benzemektedir. Her ikisi de karsiliklilik
temeline dayanan etkilesimler yoluyla gelisen lider-iiye iliskilerini vurgulamaktadir.
Ancak, quanxi’ye gore lider-iiye iliskilerinde duygularin 6nemi, lider-iiye etkilesim
teorisindekinden daha fazladir. Bu nedenle, Cin’de calisan batili yoneticiler, kaliteli
lider-iiye iliskileri kurmak istiyorlarsa, yerel kurallari ciddi olarak dikkate
almalidirlar. Kendilerini ifade etme tarzini, uygun bir iletisim siirecinde
ogrenmelidirler. Calisanlarla kurulan iligkilerin duygusal ve kisisel yoniinii
vurgulamalidirlar (Nie ve Lamsa, 2015: 858). Lider-iiye etkilesim teorisinin dogu ve
bati1 kiiltiirlerinin her ikisinde de Onemli oldugu goriilmektedir. Bu nedenle,
tilkemizde c¢esitli sektorlerde c¢alisanlarin lider-liye etkilesim kalitelerinin diizeylerini

degerlendirmenin de yerli ve yabanci yazina katki saglayacagi sdylenebilir.

2.2. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Gelisimi

Lider-iiye etkilesim teorisi ¢esitli asamalardan gegerek gelisme kaydetmistir.
Ornegin, 1970°1i yillarda Dikey Ikili Baglant1 Modeli olarak isimlendirilen yaklasim,
1980’11 yillara kadar zenginleserek lider-iiye etkilesimi adini almistir (Dienesch ve
Liden, 1986: 618). Bu boliimde de oncelikle, dikey ikili baglantt modeline; daha
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sonra lider-iiye etkilesim teorisine, Ozelliklerine yer verilmistir. Son olarak,
literatiirde sik¢a yer verilen etkilesimci, doniisiimcii liderlik ve lider-tiye etkilesimi

arasindaki iliskilerden bahsedilmistir.

2.2.1. Dikey ikili Baglanti Modeli

Dikey ikili baglanti modeline gore, liderin her izleyicisi ile kurdugu iliski
kendine 6zgidiir (Kash ve Seymen, 2010: 110). Dikey ikili baglantt modeli, liderler
ve izleyicilerinin yer aldigi is birimlerindeki iliskilerin farklilastigini ileri
stirmektedir (Jha ve Jha, 2013: 43). Bu yaklagimin teorik temelleri lider ile iye
(Bauer vd, 1996: 1538). Bu yaklagim, liderlik i¢in iligski tabanli bir yaklagimi
Olgiilebilir hale getirdigi igin dnemlidir (Gerstner ve Day, 1997: 827).

Dikey ikili baglant1 teorisinden gelistirilen iki farkli yaklasim vardir. Bunlar
lider-liye etkilesimi ve kisisellestirilmis liderlik (individualized leadership-IL)’tir.
Dansereaus (1995°den akt. Schrisheim vd., 1999: 79)’un kisisellestirilmis liderlik
modeli, ikili iginde yer alanlar1 digerlerinden ayr1 olarak gérmektedir. Ikili i¢inde yer
alan astlar ve liderler benzersiz olarak gorilmektedir. Kisisellestirilmis liderlik
modelinde bireylerin ast ya da lider olduklari dGnemsenmeksizin, dikey ikili baglanti
teorisine gore daha esnek ve karmasik oldugu ileri siiriilmektedir. Dikey ikili baglanti
teorisi, analiz diizeyi olarak grup iginde farklilagtirilmig iliskilere odaklanmistir.
Lider-iiye etkilesimi, temel degisken olarak lider-iiye degisim olgtimlerini kullanmus,
acikca belirlenmemis analiz diizeylerini kullanmamistir. Kisisellestirilmis liderlik
modeli, temel odak noktasi olarak 6z saygi, doyum, performans kavramlarini ve
analiz dilizeyi olarak gruplardan bagimsiz olarak tiim ikilileri kullanmigtir
(Schriesheim vd., 1999: 79). Graen’in lider-iiye etkilesim teorisinin tersine
kisisellestirilmis liderlik, lider ve izleyici arasindaki faaliyetlerin etkili bir sekilde
degis tokusuna isaret etmektedir (Norvapalo, 2014: 55). Lider-iiye etkilesim
teorisinin gelisme asamalarina, liderin izleyicilerle kurduklar iliskilerin kalitesine ve

ozelliklerine izleyen boliimde yer verilmistir.
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2.2.2. Lider-Uye Etkilesim Teorisi

Liderlikle ilgili yapilan g¢esitli ¢aligmalar farkli bakis acilar1 gelistirmistir. Bir
bakis acis1 lider odakliliktir. Bu yondeki aragtirmalar belirli lider davranislarini analiz
ederek bireysel, grupsal ve Orgiitsel performans ¢iktilarin1  agiklamayi
amaglamaktadir. Doniisiimeti, karizmatik liderlik, o6zellik teorileri bu kapsamda
ornek verilmektedir. Bagka bir bakis acisi, giiclendirme yaklagimlarindaki gibi
izleyicilere odaklanan (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 221) modellerdir. Baska bir bakis
acis1 ise lider ve izleyici arasindaki birebir iliskilere (Aslan ve Ozata, 2009: 96)
odaklanmaktadir. Bu bakis acgisini destekleyenler, izleyicinin performansi ile ortak
saygl, gliven kalitesi arasinda bir iligki olacagini savunurlar. Bu bakis agisinin en
giizel ornegi lider-liye etkilesim teorisidir. Lider odakli teoriler izleyicilerin farkli
liderlerle neden farkli performans gosterdiklerini aciklamada yetersiz kalmaktadir.
Lider-izleyici iliskisine odaklanan arastirmalar, liderin izleyicileriyle ne tiir iliskiler
gelistirdigine 6nem vermektedirler (Howell ve Merenda, 1999: 680). Lider-iiye
etkilesim teorisi, odak noktasi lider ve iiye arasindaki ikili iliski olmasindan dolay1
diger liderlik teorilerinden ayrilmaktadir. Liderin kisisel 0&zelliklerinin = bir
fonksiyonu, durumun ozellikleri ya da bunlar arasindaki iliski olarak lideri
aciklamaya calisan geleneksel teorilerin tersine; lider-iiye etkilesimi ikili iliskilerin
kabul edilmesi a¢isindan 6zgiinliigii yansitmaktadir (Gerstner ve Day, 1997: 827).
Teori, lider ile izleyiciler arasindaki dikey yonlii iligkileri daha derinlemesine analiz

edip, iligkilerin kalitesini incelemistir (Jha ve Jha, 2013: 43).
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Liderlige yonelik yaklasimlarin; lidere bakis agilari, liderin sergiledigi
davranis tipleri, avantajlari, dezavantajlari, hangi kosullarda uygun ve etkili oldugu

tablo 7°de 6zetlenmistir.

Tablo 7: Liderlige Yonelik Yaklagimlar

Lider odakh iliski odakli izleyici odakh

Liderlik nedir? | Lider rolindeki | Taraflar Kisinin kendi performansini
kisinin uygun | arasindaki yonetmeye yonelik
davranisi. etkilesimi motivasyon ve beceri.

gelistiren saygt,
giiven ve ortak
sorumluluk.

Liderlik ne tip | Vizyon kurmak ve | Izleyicilerle Giiglendirme, kogluk yapma,

davranislari bunu iletmek, | glicli iliskiler | kolaylagtirma, kontrolii

igerir? hayranlik gelistirme, ortak | birakma.
uyandirmak, gurur | 6grenme ve
asilamak. uzlagma.

Avantajlari Lider orgiit, misyon | Astlarin farkli | Birgok  izleyici  yetenegi
ve degerlerin ortak | ihtiyaglarina olusturma, diger
anlasilmast i¢in | alisma, farkli | sorumluluklar igin liderler
toparlanma  noktasi | tipteki yaratma.
olarak goriilmektedir. | insanlardan
Toplu degisimi | daha iyi isler
baglatabilir. cikartmak.

Dezavantajlart | Lidere yiiksek | Zaman harcama, | izleyicinin insiyatifine ve
diizeyde giivenilir, | 6zel liderler ve | becerisine yiiksek diizeyde
eger lider degisirse ya | liyeler giivenme.
da uygun olmayan | arasindaki uzun
vizyon secerse | donemli
sorunlar ortaya | iligkilere
¢ikabilir. dayanmaktadir.

Ne zaman | Temel degisimlerde, | Siirekli gelisen | Yiiksek diizeyde giivenilir ve

uygundur? izleyiciler ~ arasinda | takim goreve adanmus izleyiciler.
smirlt ¢esitlilik varsa calismasinda,

izleyiciler
arasinda Onemli
diizeyde
cesitlilik ve
kararlilikta,
iliski ag1
yaratmada.

Nerede en | Yapilandirilmig iki ug arasindaki | Yapilandirilmamus — gérevler,

etkilidir? gorevler, lider giiciinii | lider i¢in uygun | zayif pozisyon giicii, liderin
konumlandirdiginda, | durumlarda. iyeyi reddetmesi
lider izleyiciler
tarafindan kabul
edildiginde.

Kaynak: Graen ve Uhl-Bien, 1995: 224.
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Tablo 7’ye gore, liderlige yonelik ii¢ temel yaklasimin; uygun olarak
kullanildiklart ve etkin olduklar1 kosullar, herbir yaklasimin kendine 06zgii
avantajlari, dezavantajlar1 bulunmaktadir. Liderligi ve liderlik davraniglarim
tanimlamada kendilerine 06zgli kavramlar kullanilmistir. Ancak, arastirma
kapsaminda incelenen lider-liye etkilesimi teorisi iliski odakli bir yaklasimdir. Bu
teoriye gore, lider astlariyla farkli iliskiler gelistirmektedir. Her astin ihtiyaci
farklidir. Bu farkli ihtiyaglar tatmin edilerek, her astin en iyi isi ¢ikartmasini
saglamak amaglanmaktadir. Astlar arasinda cesitlilik oldugu zaman etkili bir
yaklasim oldugu da g6z aradi edilmemelidir. Ancak, bu durumun zaman alic1 ve
uzun dénemli olmasi dezavantaj olarak goriilebilir

Xu vd. (2014: 100) lider-iiye etkilesim teorisi’nin liderligi anlamak {izere
1970’11 yillarin sonlarindan beri 6ne c¢ikan yaklasimlardan biri oldugunu o6ne
siirmiislerdir. Lider-iiye etkilesimi iliskilerin ve bilesenlerin bir sistemidir. ikilideki
her iiyeyi ve ortak ciktilar1 kapsamaktadir, deger yaratmaktadir. Ikili iiyeleri
degistiginde ya da lider-iiye etkilesimi sona erdiginde yeni bir etkilesim iligkisi
meydana gelmektedir. Her iki liyenin davranislar1 bagimsiz 6zelliktedir. Gorevlerin
tamamlanmasinda birbirlerine giivenirler (Scandura vd., 1986: 580). Lider-iiye
etkilesiminin gelismesi i¢in belirli kosullarin olugmasi ve belirli asamalarin gegilmesi

gerekir. Dienesch ve Liden (1986: 628-629) bu siireci sekil 2’de 6zetlemistir.

Sekil 2: Lider-Uye Etkilesimi Gelisim Siirecinin Modeli

Lider I Uye I
Ozellikleri | davranist Lider |
- . 1| ve tutumlari
ik Liderin rutumlart |
0 etkilesim [ yetki B I Degi
o devretmesi » .2
Ozellikleri I | 7| simin
I oga
| Liderin | St
cevabi |
' |

Kaynak: Dienesch ve Liden (1986:627)

Bu modeldeki “ilk etkilesim” boyutu mevcut durumda lider ve {iyenin ilk
defa karsilastigi zamanki etkilesimi isaret etmektedir. Her biri kendine has fiziksel
ozelliklerini, tutumlarini, becerilerini, kisiligini, deneyimlerini g¢alisma hayatina
getirmektedir. ki bireysel dzellik lider-iiye etkilesiminin tiim gelisim siirecini giiglii

bir sekilde etkilemektedir. ilki, drgiite yeni gelen ya da yeni bir iiye olup olmadigina
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yonelik gosterilen 6zel ilgidir. Modeldeki ikinci agama liderin iiyelerine yetki
devretmesidir. Ugiincii asama iiye davranislarmin ve tutumlarinin tanimlanmasidir.
Uyelerin ilk baslardaki davranislari liderlerinin goziinde iyi bir etki yaratmaya
yoneliktir. Dordiincii agsamadaki liderin tutumlari, liyelerin davraniglarin1 agiklamay1
ve yorumlamayr amaglamaktadir. Degisimin dogas1 belirlendikten sonra, lider-iiye
arasindaki karsilikli siirecin devam edecegi varsayilmaktadir.

Graen ve Uhl-Bien (1995: 225) de lider-iiye etkilesim modelinin gelisimini
sekil 3’de goriildiigii gibi dort asamali bir siire¢ olarak agiklamistir. ilk asama,
farklilastirilmas iliskilerin kesfidir. Tkinci asama, lider-iiye etkilesimi iliskilerinin ve
orgiitsel ¢ikarimlarinin  (lider-iiye etkilesiminin  ¢iktilar1  gibi) 6zelliklerinin
arastirilmasidir. Uciincii asama, ikili ortaklik yapilarmin tanimlanmasidir. Dérdiincii
asama, grup ve iliski aglar diizeyleri i¢in farklilagtirilmis ikili iligkilerin bir araya

getirilmesidir.

Sekil 3: Lider-Uye Etkilesim Modelinin Gelisimi

1.Asama VDL (Vertical Dyad Linkage:Dikey
ikili Baglant1)
Is birimlerindeki farklilastiriimanin
onaylanmasi
(Analiz Diizevleri: ikili is birimleri)

2. Asama LUE
Orgiitsel ciktilar igin farklilastiriimis
iligkilerin onaylanmast)
(Analiz diizeyleri: Ikili)

3.Asama Liderlik Olusturma
ikili Iliski Gelisimlerinin Incelenmesi
ve Teorisi
(Analiz Diizeyleri: Ikili)

4. Asama Takim Olusturmada
Yetkinlik Ag1

Dabha biiyiik topluluklardaki
ikililerin arastirilmast
(Analizlerin diizeyi: ikililerin
birlesimleri olarak topluluklar)

Kaynak: Graen ve Uhl-Bien,1995: 226.

[Ik asamada, dikey ikili baglantiyla ilgili calismalarin temel kavramu,

birimlerinin isleyisine yardim etmede gerekli olan giivenilir yardimcilar: belirlemek

icin yoneticilere gerekmektedir. Bu iligkiler liderin smirli zamanmin ve

58



kaynaklarmin kullanilmasin1 gerektirdigi igin, liderin kac¢ tane yiliksek kaliteli
degisim gelistirmesi ve silirdiirmesi gerektigi acik degildir. Bu nedenle, yonetsel
birimlerdekiler ¢ok az sayida yiiksek kaliteli degis-tokus iliskileri beklemektedir.
Zorunlu bir sekilde uyma nedeniyle resmi rol gereklerini yerine getiren liyelerle zayif
kaliteli degisimler gergeklesmektedir. Boylece, bu asamada, odak noktasi lider ve
izleyici tarafindan tanimlanan lider davranmisidir. Liderler ile ilgili sorular igin
izleyicilerin cevaplarindaki anlamli degisimlerin kesfedilmesi ile lider-iiye ciftleri
analizler igin birim olmustur. Teori, iliski alanlarindaki gelisimi baslatmustir. Ikinci
asamada, lider-liye etkilesimi arastirmalarimin agirhik merkezine su goriigler
yerlesmistir: Ilki, liderlerin ve iiyelerin davramslar1 ve 6zellikleri tarafindan etkilenen
lider-iiye etkilesimi iliskilerinin gelisimidir. ikincisi; liderler, izleyiciler, is birimleri
ve Orgiitler icin pozitif ¢iktilara sahip yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesim iligkileridir.
Bu durum VDL (Dikey ikili Baglanti) yaklasimindan farklidir. Orgiitsel performans
i¢in iliskilerin sonug¢larinin ne oldugunun ve nasil gelistiklerinin agiklanmasi igin bir
is birimindeki farklhilastirilmis iliskilerin tanimlanmasinin Gtesine geg¢mektedir.
Boylece, bu asamanin bulgularina dayali olarak, liderler ve izleyiciler yliksek kaliteli
sosyal degisim iliskilerini siirdiirdiikleri ve gelistirdikleri zaman etkin liderlik
stireglerinin meydana geldigi belirtilmektedir. Liderlik olusturma olan {igiincii asama,
ikinci asamadaki ¢ikarimlara dayanarak; daha etkin liderlik siireglerinin gelisimine
odaklanmak i¢in “i¢ gruplar” ve “dis gruplar”in Gtesine gegmeyi kapsamaktadir. Bu
yaklasimda vurgu sadece yoneticilerin calisanlar1 birbiri arasinda nasil ayrn
tutacaklarina degil, ayn1 zamanda onlarin her biriyle ortaklik gelistirmek i¢in birebir
nasil calisacaklar1 iizerinedir. Odak noktasi, astlarla ve {istlerle ilgili geleneksel
diisiincenin, ikili tiyeler arasindaki ortaklik olarak liderligin sorgulanmasinin Gtesine
kaymaktadir. Yaklasimin  bu asamasindaki temel farklilik, yoneticilerin
izleyicilerinin bazilarina digerlerinden farkli davranmalaridir (VDL nin ileri siirdigii
farklilastirma yaklasimi olarak). Bu asamaya gore yoneticiler tiim ¢alisanlarina
ulagmalidir. Her ast i¢in lider iiye etkilesimi ortakliklar1 gelistirerek teklifler
sunulmaktadir. Dordiincii asama her biriyle farklilagtirllmis iliskilerin yaninda
liderlik yapisindaki iligki kalitesinin 6zelliklerini arastirmayi, gérev performansi i¢in
iligkilerin kritikligini dikkate almay1 da kapsamaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:
227-234).

Her iki bakis agisinda da goriildiigii gibi, lider-liye iliskilerinde karsiliklilik

rol oynamaktadir. Lider ve iye ikililerinde, zayif ve yiiksek Kkaliteli lider-iiye
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etkilesimlerine odaklanilmaktadir (Scandura ve Graen, 1984: 428). Zayif kaliteli
lider-tiye iliskileri is sozlesmelerinde yer alan ekonomik (yapisal) degisimleri
icermekle tanimlanirken, yiliksek kaliteli lider-liye iliskileri is sozlesmelerindeki
gereklerin otesinde yer alan sosyal degisimler (yiliksek ilgi, duygusal destek,
sorumluluk gibi) olarak tanimlanmaktadir (Sparrowe ve Liden, 1997: 523). Yiiksek
kaliteli degisim iliskilerinde, isgéren hem isinde yeterli diizeyde performans
gosterme zorunlulugu hissetmekte hem de genel is beklentilerinin 6tesinde lidere
fayda saglayan davranislar gostermektedirler. Ayni sekilde, lider de isgoérenlerine
odiill ve ayricaliklar saglama yoluyla karsilik verme zorunlulugu hissetmektedir
(Wayne vd., 1997: 85). Yiiksek kaliteli lider-iiye iligkileri zamanla kurulacak
glivenin bir kanit1 olarak da gériilmektedir (Bauer vd, 1996: 1538).

Lider baz1 astlariyla zayif Kaliteli iliskiler gelistirirken, digerleriyle acik ve
giivene dayali yliksek kaliteli iliskiler gelistirmektedir. Bu iliski diizeyleri de i¢ ve dig
grubun belirlenmesine Onciilik etmektedir (Lunenburg, 2010: 1-4). Dis grup
tiyeleriyle zayif kaliteli iligkiler kurulurken, i¢ grup tiyeleriyle yiiksek kaliteli iligkiler
kurulmaktadir (Manogran vd, 1994: 249; Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225). ¢
gruptakiler kararlara katilmaya tesvik edilip, daha fazla sorumluluk sahibi olabilirler.
Bu grup tiiyelerinin resmi olmayan rolleri, danisman (Baker ve Hodges, 2013: 314)
ve giivenilir yardimci olmalaridir. Tersine, dis gruptakiler resmi is sézlesmelerinin
dar sinirlart i¢inde kalmiglardir. Onlara “kiralik calisanlar” (Scandura, 1999: 25)
goziiyle bakilmaktadir. Otorite, iiye ile Orgiit arasindaki ortiik s6zlesme ile yasal hale
gelmigstir. Lider gérevin zorlamasi sonucu destek, ilgi, yardim saglayacaktir. Ancak,
bu gorevinin sinirlarini agmayacaktir. Lider tiyeleriyle sézlesmeli bir degisim iliskisi
icindedir. Dolayisiyla, dis grup iiyeleri ne gerekiyorsa onu yapip, daha Gtesine
gecmezler. Grup i¢indekilere daha fazla sorumluluk, 6diil verilirken, daha fazla da
ilgi gosterilir. Dis gruptakiler liderin ayricalikli gemberinin disindadir. Daha az ilgi
ve ddiille karsilanirlar, resmi kural ve politikalarla yonetilirler (Lunenburg, 2010: 1-
4). ¢ gruptakiler yiiksek giiven, etkilesim, destek ve &diillerle karsilanirken, dis
gruptakiler diisiik giiven, etkilesim, destek ve odiillerle karsilagsmaktadirlar (Herrara
vd., 2013: 55). Liderler i¢ gruptakilerin daha yiiksek performans gostermeleri igin
daha toleransli, cesaretlendirici (Basu ve Green, 1997: 480) davranirlarken, dis
gruptakiler yetersiz performans gosterdiklerinde onlara daha suglayic
davranmaktadirlar (Wilhelm vd., 1993: 352). Turnage ve Goodboy (2014) tarafindan

cesitli sektorlerden 166 Amerikali ile yapilan bir arastirmada, dis gruptakiler e-mail
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yoluyla agik muhalefet yapmaya yatkinlarken, i¢ gruptakiler yiiz ylize acik muhalefet
yapmaya yatkindirlar. Sonug olarak, i¢ gruptakiler daha yiiksek adanmiglik, baglilik
(Herrara vd., 2013: 53), verimlilik, is doyumu, motivasyon ve oOrgiitsel vatandaslik
davranis1 gosterirler (Lunenburg, 2010: 1-4). Yine, i¢ gruptakilerin isle ilgili daha az
sorun yasadiklari, ise daha fazla zaman ve enerji harcadiklari, daha fazla lider
ilgisiyle karsilagtiklari ileri siiriilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 621). Bu
durum, i¢ gruptakilerin belirtilen ayricaliklara sahip olmak icin ise daha fazla zaman
ve enerji harcayarak aile hayatim1 gbéz ardi edebileceklerini akla getirmektedir.
Ancak, liderden sagladiklar1 ayricalikli yaklasim ile is ve aile hayatinin
sorumluluklarin1 dengeleyebilirler. Burada astlarin kisilik 6zelliklerinin  etkili
olabilecegi 6ne siiriilebilir. Ornegin, Hu ve Liden (2013) lider-iiye etkilesim
diizeyinin 6z yeterlilik ile pozitif iliskili oldugunu ileri siirmiiglerdir. Bolat (2011a)
da 6z yeterliligi yiiksek olanlarin tstleriyle kurduklari lider-liye etkilesimlerinin daha
kaliteli oldugunu saptamislardir. Yine, Philips ve Bedeian (1994)’nin yaptiklari bir
arastirmada, izleyicinin disa doniik olmasinin ve lider ve izleyici arasindaki tutumsal
benzerligin lider-iiye etkilesimini pozitif etkiledigi belirtilmektedir. Ancak, Wilhelm
vd. (1993) tarafindan yapilan bir arastirmada, lider ve iiyenin atiflar1 arasindaki
catismanin lider-iiye etkilesiminin kalitesini negatif etkiledigi savunulmaktadir.
Lider-liye etkilesim teorisi, etkilesimci ve dontsiimcii liderlik ile
karsilastirilmakta, ortak ve farkli taraflarina yer verilmektedir. Bu nedenle, bir
sonraki boliimde lider-liye etkilesimi teorisinin etkilesimci ve doniisiimcii liderlik ile

iligkisine yer verilmistir.

2.2.3. Etkilesimci, Déniisiimcii Liderlik ile Lider-Uye Etkilesim Teorisi iliskisi
Lider-iiye etkilesimi bazi agilardan etkilesimci olmasina ragmen, sadece
etkilesimci liderlikle sinirlandirilmamalidir. Hatta, lider-iiye etkilesimi hem
etkilesimci hem de donisimciidiir. Soyle ki, etkilesimci liderlik sosyal degisim
olarak baslamakta ve doniisiimcii liderlikte sosyal degisime doniismektedir. Lider-
tiye etkilesimi iligkilerinin gelisimi yabanci kisilerle baglamaktadir ve ilk deneme
davranislariyla ilgilenmektedir (sinirli sosyal degisimler). Sosyal etkilesimler yoluyla
olusan bu “deneme stireci” bildik bir siiregtir. Daha fazla sosyal degisim i¢in gelisim
saglayan bazi iliskilerle sonuglanmaktadir. Boylece, yabanci ikililerde (ortadan
diisiik diizeye lider-liye etkilesim kalitesi) meydana gelen liderligin bu tipi
etkilesimci liderligin tanimiyla yakindan iligkilidir. Ortaklik ikililerine (yiiksek
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diizeyli lider-liye etkilesim kalitesi) doniisebilen ikililer doniisiimcii liderlikle yakin
bir hale gelmektedir. Ancak, iliskilerin temeli ekonomik degisim oldugu zaman,

~ %

siirecte gercekei bir liderlik yoktur. Bu durum “yoneticilige” ya da “denetleyicilige”
daha yakindir. Bu durumlarda, ise alma s6zlesmesi hem liderin hem de izleyicilerin
davraniglarinin temelidir. S6zlesme karsilikli tazminat ve davranig ylikiimliiliiklerini
test etme yoluyla en temel diizeyde (etkilesimci liderlik) yerine getirilmektedir. Bu
durum liderligi igermemekte, yoOneticiligin minimum gereklerini kapsamaktadir.
Daha ileri ikilileri (dontisiimcii liderlik) olan yoneticiler resmi rolleri agisindan etkin
bir sekilde performans gostermektedirler. Bu durumlarda, yoneticiler astlarla ilgili
yiikiimliiliikleri etkin bir sekilde yerine getirmektedirler, boylece izleyicilerde orgiite
uzun doénemli baghilik yaratilmaktadir. Dolayisiyla, lider-iiye etkilesimi hem
etkilesimci hem doniistimciidiir. Sinirli sosyal degisimler (etkilesimcei liderlik) ile
basglayan ikili bir sosyal degisim siirecidir. Fakat, en etkin lider-iiye etkilesimli
iliskiler gelistirmede doniisiimcii liderler en basarili olanlardir (Graen ve Uhl-Bien,
1995: 238-239). Ancak, doniisiimcii liderlik lidere odaklanirken; lider-iiye etkilesimi
lider ile izleyiciler arasindaki karsilikli, birebir sosyal degisimlerin nasil olduguna ve
bu ikili iliskilerin siirdiiriilmesine agik bir sekilde odaklanmaktadir. iliski odakli bir
yaklagimdir (Wang vd., 2005: 420). Yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi doniisimcii
liderlige daha fazla yonelmistir (Gerstner ve Day, 1997: 838). Howell ve Marenda
(1999)’nin  Kanada’da yaptiklar1 bir arastirmada da lider-liye etkilesimi ile
dontisiimcii liderlik arasinda pozitif anlamli bir iliskinin oldugu ileri siiriilmektedir.
Basu ve Green (1997) degisim kalitesini doniistimcii liderligin alt boyutlarindan olan
entelektiiel uyarim ve kisisellestirilmis ilgiden ayirmada faktdr analizinin basarisiz
oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla, lider-iiye etkilesiminin dontigiimeii liderlik ile
yakin iligkili oldugu sdylenebilir. Ortak noktalar1 oldugu kadar, ayrildigi noktalar da
bulunmaktadir. Bunlar hakkinda, daha kapsamli bilgi elde etmek icin, lider-liye
etkilesimi tek boyutlu degil de ¢ok boyutlu olarak Olc¢iilmelidir. Bu nedenle, bir
sonraki boliimde lider-liye etkilesim teorisinin ¢ok boyutlu degerlendirilmesi

yapilmugtir.

2.3. Lider-Uye Etkilesim Teorisine Cok Boyutlu Yaklasim
Lider-iiye etkilesiminin kavramsallastirilmast ve boyutlarmin belirlenmesi
calismalari uzun yillar devam etmistir (Norvapalo, 2014: 56). Lider-iiye etkilesimi ile

ilgili 6nceki yillarda yapilan ¢aligmalar lider-liye etkilesiminin boyutlarini tanimlama
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konusunda yeteri kadar teorik tanimlama sunamamiglardir. 1980°1i yillar boyunca,
Graen ve ¢aligma arkadaglar1 lider-liye etkilesimini ¢esitli alt boyutlar1 olan, lider ve
ast arasindaki degisimin kalitesi olarak tanimlamiglardir (Schriesheim vd., 1999: 66-
76). Dienesch ve Liden (1986: 624)’c gore, lider-iiye etkilesimi tek boyuta
sigdirilmamali, ¢ok boyutlu olarak degerlendirilmelidir. Bu incelemenin, deneysel
aragtirmalardaki duyarliligimmin yaninda teorik aciklik getirdigini de savunmuslardir.
Rol teorisi literatiiriinii de bu durumun ilk desteklerinden biri olarak kabul
etmiglerdir. Rol teorisinin de gelistirilmis bir sekli olarak kabul edilen lider-iiye
etkilesimi bu yoniiyle de ¢cok boyutlu bir yap1 olarak degerlendirilmektedir. Ancak
boyutlarin neler olacagina karar vermek de ¢ok &nemlidir. Ornegin, Dienesch ve
Liden (1986: 626) ii¢ boyut (algilanan katki, sadakat ve etki) ile degerlendirme
yapmiglardir. Liden ve Maslyn (1998), Dienesch ve Liden (1986)’nin ii¢ boyutlu
olarak degerlendirdikleri yapiya mesleki (profesyonel) saygi boyutunu da
eklemislerdir. Lider-iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu olarak degerlendirilmesi
gerektigini savunmuslardir. Greguras ve Ford (2006) yaptiklari bir aragtirmada da
Liden ve Maslyn (1998)’nin sonuglarin1 destekleyen bulgular saptamislardir. Cok
boyutlu lider-tiye etkilesimi, farkli acilardan degerlendirilmistir. Erkus (2011) da
lider-liye etkilesiminin ¢ok boyutlu degerlendirilmesi gerektigini savunmaktadir.
Ustelik, ¢ok boyutlu yaklasimin da literatiirde kabul gordiigii ve tercih edildigi
goriilmektedir (Bas vd., 2010: 1019; Aslan, 2013; Kuzucu, 2013; Bulut, 2012).
Arastirmada, Liden ve Maslyn (1998)’nin ileri siirdiigii dort boyutlu yaklasim
kullanilmistir. Bu boyutlar, katki, sadakat (baglilik, vefakarlik), etki (duygulanim),

mesleki (profesyonel) saygi olarak isimlendirilmektedir.

2.3.1. Katki

Her iiyenin ortak amaglarin otesine yerlestirdikleri is-odakli faaliyetlerin
kalitesinin, yoniiniin ve miktarinin algilanmasidir (Dienesch ve Liden, 1986: 624).
Acik veya kapali ortak amaglara karsi, her iiyenin ortaya koydugu is odakl faaliyet
diizeylerinin algilanmasidir. Ikililerden ast konumunda olan, is tanim ve is
sozlesmesine gore gereken sorumluluklart yerine getirmektedir. Bunun karsiliginda
da, iistler bu faaliyetler i¢in gereken kaynaklar1 ve olanaklari sunmaktadirlar (Liden
ve Maslyn, 1998: 50). Bu kaynaklar biitge destegi, malzeme gibi somut kaynaklarin
yaninda; bilgi, tecriibe gibi soyut kaynaklar da olabilir (Cekmecelioglu ve Ulker,

2014: 39). Ancak, liderlerin astlarin sorumluluklar1 karsisinda sundugu kaynaklar
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degiskenlik gostermektedir. Ornegin, i¢ grupta yer alan astlar belirlenen rol
tanimlarinin  Otesinde ¢aba sarfettikleri icin daha ayricalikli kaynaklara sahip
olurlarken; dig grupta yer alarak sadece belirlenen rol tanimlarini yerine getiren astlar

daha sinirli kaynaklara sahip olabilirler.

2.3.2. Sadakat (Baghhk, Vefakarhk)

Lider-iiye etkilesimindeki ikililerin kisisel oOzellikleri ve amaglar1 igin
gosterilen genel destegin ifade edilmesidir (Dienesch ve Liden, 1986: 625). Bu
boyut, her kosulda tutarli olarak devam eden vefakarligi kapsamaktadir (Liden ve
Maslyn, 1998: 50). Liderin ve astlarin karsilikli vefakarliklarina isaret etmektedir.
Liderin astlarinin zor durumlarinda onlara destek olup, yardim etmesi ve onlari
koruyup kollamasi; astlarin da lidere her durumda destek olmalarini ifade etmektedir
(Bas vd., 2010: 1019). Karsilikl1 olarak birbirlerini desteklemelerini ve bagkalarina
kars1 savunulmalarini da isaret etmektedir (Ordun ve Aktas, 2014: 123). Liderler ve
astlarin, birbirlerine karsilikli olarak gosterdikleri destegin diizeyi ne kadar yiiksekse

algilanan sadakat diizeyinin de o kadar yiiksek olacagi sdylenebilir.

2.3.3. Etki (Duygulanim)

Ikililer arasindaki etki, is ya da profesyonel degerlerden daha ziyade
kigilerarasi etkilesime dayanmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986: 625). Bu gibi etki,
bir iliskinin ortaya ¢ikmasi arzu edildiginde ya da iliski ortaya ¢iktiginda meydana
gelmektedir. Bu iliskiler kisileri 6diillendirici unsurlara ve ¢iktilara sahiptirler (Liden
ve Maslyn, 1998: 50). Etki, lider ile izleyicileri arasindaki sosyal degisimin 6nemli
bir boyutu olabilir. Her iki tarafin etkilesimi slirdiirmede 6zen gosterdigi yollardan
biri olarak, lider-iiye etkilesimindeki belirlenmemis yiikiimliilikkleri arttirabilir.
Liderin astlarindan (liyelerinden) beklentileri de lider-iiye etkilesimi ile iligkilidir.
Onlarin oOrgiitte yiiksek diizeylere gelebilecegini diisiinen liderler yiiksek kaliteli
lider-tiye degisimi gelistirmeye calisacaklardir (Wayne vd., 1997: 105). Etki
boyutunun mesleki hayranliktan ziyade kisisel hayranlikla, begeniyle iliskili oldugu
soylenebilir. Ornegin, Wayne vd. (1997) Amerikali 570 isgoren ve 289 yonetici ile
yaptiklar1 bir arastirmada liderden hoslanma diizeyi arttikca lider-iiye etkilesim

kalitesinin arttigini belirtmislerdir.
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2.3.4. Profesyonel (Mesleki) Saygi

Profesyonel saygi, organizasyon i¢inde ya da disinda bir line sahip olan
ikililerden herbiri igin 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 tanismadan ya da ¢alismadan once onunla ilgili profesyonel saygi algisinin
gelisebilecegini gostermektedir (Liden ve Maslyn, 1998: 50). Lider ve astlarin,
birbirlerinin mesleki niteliklerine yonelik algilarini isaret etmektedir. Ikililerden biri
bir digerini mesleki agidan ne kadar yeterli goriiyorsa, algiladigi mesleki saygi
diizeyinin o kadar yiiksek oldugu sdylenebilir.

Sonug olarak, etki (duygulanim) ve sadakat boyutlarmin lider ve iiye
arasindaki bireysel etkilesimle; katki ve mesleki (profesyonel) saygi boyutlarin iki

taraf arasindaki ise dayali etkilesimle iligkili oldugu belirtilmektedir (Erkus, 2011: 5).

2.4. Lider-Uye Etkilesiminin Kalitesini Etkileyen Degiskenler

Lider-iiye etkilesiminin kalitesini etkileyen degiskenlerin belirlenmesi {izerine
yerli ve yabanci literatiirde ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bu kapsamda ulagilabilen
calismalar agisindan bir degerlendirme de yapilmaistir.

Maslyn ve Uhl-Bien (2001)’nin hizmet sektoriinde uluslararasi ¢apta faaliyet
gosteren bir firmadan 232 Amerikali iist-ast ikilisi ile yaptiklar1 bir arastirmada,
lider-iiye etkilesim kalitesini, ikililerden her birinin basarisinin pozitif etkiledigi ileri
stirilmektedir.

Bauer vd (1996) tarafindan mezun olduktan sonra iki ay i¢inde ise baslayan
ve ise bagladiktan 12 ve 34 ay sonra, Amerikali 205 ast ve 112 iist ile yapilan
boylamsal bir arastirmada, yetki devretmenin, giivenin ve iiye performanslariyla ilgili
liderin  diistincesinin, degisim kalitesinin anlamli  Onciilleri  olduklart ileri
stiriilmektedir. Bu degiskenlerin diizeyinin artmasinin degisim kalitesinde de artis
sagladig: belirtilmektedir.

Herrara vd. (2013) nin ¢esitli sektdrlerden Ispanyol, Koreli, Amerikali toplam
300 calisan ile yaptiklar1 bir arastirmada, is kiiltiirlerinin topluluk¢u olduguna daha
fazla inananlarin liderlerini daha pozitif algiladiklari ileri siirilmektedir. Yiiksek
toplulukgu orgiit kiiltiiriinde c¢alistiklarini hissedenlerin, yonetici olarak daha fazla
deneyimi olanlarin, daha geng olanlarin lider-liye etkilesiminin kalitesinin diizeyini

pozitif etkiledikleri, ancak bireyselciligin etkilemedigi belirtilmektedir.
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Settoon vd.(1996) Amerika’nin giineyinde bdolgesel bir hastaneden 102
calisan ve 26 yonetici, Wayne vd. (2002) Fortune 500 listesindeki iki metal imalat
tesisindeki 211 c¢alisan ve yoneticisi ile yapilan arastirmalarda algilanan orgiitsel
destek ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugu ileri
stiriilmektedir. Gomez ve Rosen (2001) de 128 Amerikal1 iist-ast ikilisi ile yaptiklar
bir arastirmada, yonetsel destek arttikca lider-liye etkilesim kalitesinin arttigini
belirtmislerdir. K&y (2011) de Istanbul ve Kocaeli illerindeki o6zel sektdr
isletmelerinden 216 c¢alisan ile yaptig1 bir arastirmada yoneticiye giiven ile lider-iiye
etkilesimi arasinda pozitif iligki oldugunu saptamistir. Ceylan vd. (2005)’nin
tilkemizdeki cesitli 6zel dershanelerden 111 calisan ile yaptiklari bir arastirmada,
psikolojik olarak giiclendirilmis personelin yoneticisiyle olan iligski kalitesinin de
arttig1 belirtilmektedir.

Janssen ve Yperen (2004)’nin Hollandali 170 ¢alisan ile yaptiklari bir
arastirmada, performans odakli olmaya yoOnelik baski arttikca lider-iiye etkilesim
diizeyinin kalitesinin azaldigi ileri siiriilmektedir. Wilhelm vd. (1993) tarafindan 141
Amerikali Ust-ast ikilisi ile yapilan bir arastirmada, lider ve {iyenin nitelikleri
arasindaki catigmanin lider-iye etkilesiminin  Kkalitesini negatif etkiledigi
savunulmaktadir. Wayne vd. (1997) Amerikali 570 isgéren ve 289 yonetici ile
yaptiklar1 bir arastirmada liderden hogslanma diizeyi arttik¢ca lider-liye etkilesim
kalitesinin arttigin1 belirtmiglerdir. Yine, Philips ve Bedeian (1994) tarafindan
Amerikalt 84 hemsire ve 12 yoneticisi ile yapilan bir arastirmada, izleyicinin diga
doniik olmasmmin ve lider- izleyici arasindaki tutumsal benzerligin lider-iiye
etkilesimini pozitif etkiledigi saptanmustir.

Chen vd. (2013)’nin 309 Tayvanli ve Manogran vd. (1994)’nin 282
Amerikal1 ¢alisan ile yaptiklar bir aragtirmada etkilesimsel adalet algis1 ytlikseldikce
lider-iiye etkilesim kalitesinin yiikseldigi ileri siiriilmektedir. Ancak, Manogran vd.
(1994)’nin aynmi g¢alismalarinda, resmi prosediirlerin lider-liye etkilesimini negatif
etkiledigi belirtilmektedir. Kim ve Barak (2015)’in ¢ocuk esirgeme kurumundan
Asyali, Amerikal1 ve diger milletlerden 181 ve 130 calisan ile alt1 ay arayla yaptiklar
arastirmada rol stresinin lider-liye etkilesimini negatif etkiledigi ifade edilmektedir.
Xu vd. (2014) tarafindan 140 Amerikali, 207 Cinli ¢alisan ile yapilan bir arastirmada,
her iki drneklemde de duygusal maskeleme ile lider-iiye etkilesimi arasinda negatif

iliski oldugu bulunmustur.
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Hu ve Liden (2013)’nin yaptiklari bir arasgtirmada, lider-iiye etkilesim
diizeyinin 6zyeterlilik ile pozitif iliskili oldugu ileri siiriilmektedir. Bolat (2011a)’in
Antalya’da otel isletmelerinden 139 calisan ile yaptiklar1 bir arastirmada da,
Ozyeterliligi yiiksek olanlarin istleriyle kurduklari lider-iiye etkilesimlerinin daha
kaliteli oldugu sonucuna varilmistir.

Ergiin ve Aslantiirk (2010)’iin Izmit’te orta boy isletmelerden 259 ¢alisan ile
yaptiklar1 bir arastirmada takimlardaki isbirlik¢i davranisin lider-liye etkilesimini
arttirdig belirtilmektedir.

Yashoglu vd. (2013)’nin Istanbul Universitesinden 388 yiiksek lisans
Ogrencisi ile yaptiklart bir arastirmada duygusal zeka ile lider-iliye etkilesimi arasinda
pozitif iligki oldugu ifade edilmektedir.

Lider-iye etkilesiminin Kkalitesini pozitif ve negatif olarak etkileyen
degiskenlerle ilgili yerli ve yabanci literatiirde yapilan ¢alismalarin sonuglari tablo

8’de gortildiigii gibi 6zetlenebilir.

Tablo 8: Lider-Uye Etkilesiminin Kalitesini Etkileyen Degiskenler

Pozitif Etkileyen Degiskenler Negatif Etkileyen Degiskenler
*Ozyeterlilik *Baskin performans odaklilik
*[sbirlik¢i davranis *Resmi prosediirler

*Duygusal zeka *Duygusal maskeleme

*Psikolojik giliglendirme
*Yoneticiye giliven

*Giiven

*Algilanan orgiitsel destek
*Liderden hoslanma

*Yonetsel destek

*Etkilesimsel adalet

*Ust-ast ikililerinin basarisi
*[zleyicilerin disa doniik olmalart
*Yetki devri

*Uye performansiyla ilgili liderin olumlu diisiincesi

Sonug olarak, lider-iiye etkilesiminin kalitesini etkileyen degiskenlerle ilgili
caligmalarin daha ¢ok pozitif kavramlar iizerine odaklandig: ifade edilebilir. Yerli
literatiirde, lider-iiye etkilesimini etkileyen degiskenlerle ilgili ¢alismalarin oldukga
kisith sayida oldugu goriilmektedir. Ustelik, arastirma kapsaminda lider-iiye

etkilesim diizeyini etkiledigi diisiiniilen, astlarin psikolojik sermaye diizeylerinin
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yerli ve yabanci literatiirde incelenmedigi goriilmektedir. Aragtirmanin bu agidan

onemli oldugu sdylenebilir.

2.5. Lider-Uye Etkilesiminin Kalitesi ile iliskili Bireysel ve Orgiitsel Degiskenler

Lider-iiye etkilesimi teorisine gore, liderin astlariyla kurdugu iliskilerin kalite
diizeyi ayni degildir. Baz1 astlariyla yiiksek, bazilariyla zayif kaliteli iligkiler
kurmaktadir. Bu tip iligkilerin hem 6rgiit hem de ¢alisanlar agisindan bazi sonuglari
olmaktadir. Bu kapsamda, yerli ve yabanci literatiirdeki calismalar 6zetlenmistir.
Yiiksek kaliteli etkilesimlerin, orgiite ve calisanlara saglayabilecegi faydalarla ilgili
bir degerlendirme yapilmistir.

Scandura ve Graen (1984) 26 haftalik boylamsal bir arastirma ile lider-iiye
iliskilerinin kalitesini ve is ciktilarim1 arastirmislardir. Amerika’daki bir devlet
kurumunun bir departmanindan 86 goniilli katilimei, tam zamanlhi ve kadin
calisanlardir. Alan deneyinde, 26 haftalik siirecin oncesinde ve sonrasinda sorular
yoneltilmigtir. 6 hafta boyunca, her hafta 2’ser saatlik seminerlere, tartismalara yer
verilmistir. Liderin {iyeleriyle etkilesiminin kalitesi gelistigi zaman, performans,
doyum, yoneticilerinden gordiikleri destek artmaktadir. Zayif lider-liye etkilesiminin
oldugu gruplar da iiretkenliklerini arttirma potansiyeline sahiptirler. Fakat bu
gruplarin ¢abalarinin karsihigi yiiksek performans olarak goriilmemektedir. Birebir
liderlik calismalarindan sonra, baslangigta zayif lider-iiye etkilesiminin oldugu
gruplar yeni firsatlara daha pozitif yaklasmaya baslamislardir. Deney sonucunda,
onceleri zayif kaliteli iligkilerin oldugu gruplarin 26 hafta sonunda daha yiiksek
performans gosterdikleri ileri siiriilmektedir. Dolayisiyla, liderlikle ilgili
calismalardan zayif kaliteli etkilesimdeki astlarin daha fazla faydalandiklari ifade
edilmektedir. Ancak, lider-iiye etkilesim kalitesindeki gelisimin tiim ¢alisanlar i¢in
onemli oldugu soylenebilir. Baker ve Hodges (2013) tarafindan 67 Amerikal: ile
yapilan bir arastirmada da lider-iiye etkilesimi yiiksek olanlarin ¢alisma
arkadaslartyla olan iligki kalitesinin de yiiksek oldugu ileri siiriilmektedir. Yine, Su
vd. (2013)’nin yaptiklar1 bir arastirmada, lider-iiye etkilesimi ile bilgi paylasgimi
arasinda pozitif iligki oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu sonuglarin da hem orgiit
hem de bireyler icin bir¢ok olumlu ¢iktiy1 beraberinde getirecegi ileri siiriilebilir.

Ozdash vd. (2013), Mehmet Akif Ersoy Universitesi’nde gérev yapan 133
akademik personel ile yaptiklar1 bir arastirmada, yiiksek kaliteli lider-liye
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etkilesiminin orgiite yonelik proaktif davraniglart pozitif olarak etkiledigini ileri
stirmislerdir.

Dusterhoff vd. (2014)’nin Kanada’daki bir firmadan 71 ¢alisan ile yaptiklari
bir arastirmada, lider-iiye etkilesiminin performans degerlemeden duyulan
memnuniyeti pozitif etkiledigi belirtilmektedir. Shusha (2013) da ¢esitli sektorlerden
toplam 467 Misirlt galisan ile yaptigi bir arastirmada, yiiksek kaliteli lider-liye
etkilesiminin rol i¢i ve ekstra rol performansini pozitif etkiledigini ileri siirmektedir.
Schriesheim vd. (1998)’nin Amerika’da ¢igek ihracati yapan bir firmadaki 106 {ist-
ast ikilisi, Howell ve Merenda (1999)’nin Kanada’li finansal bir kurumdan 109
yonetici ve 317 calisan ve Scandura ve Schriesheim (1994)’in Amerika’da biiyiik bir
teknoloji firmasindan 183 ist-ast ile yaptiklar1 aragtirmalarda lider-iiye etkilesim
kalitesinin astin performansi ile pozitif iliskili oldugu bulunmustur.

Gerstner ve Day (1997), meta analiz yoluyla makaleleri, doktora tezlerini,
konferans sunumlarini igeren 165 galismayi incelemislerdir. Lider-iiye etkilesimi ile
performans puanlari, toplam doyum, Orgiitsel baglilik arasinda anlamli pozitif bir
iliski oldugu belirtilmektedir.

Maden (2013), Istanbul’da 213 banka ¢alisam ile yaptign bir arastirmada,
lider-liye etkilesim Kkalitesinin is doyumunu ve Orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkiledigini ifade etmistir. Erdogan ve Rofcanin (2013) de uluslararas: iki sirketin
Tiirkiye operasyonunda gorev yapan 115 st diizey yonetici ile yaptiklari bir
arastirmada benzer sonuglar bulmuslardir. Hai ve Tziner (2014)’in 114 Israilli ¢alisan
ile ve Manogran vd. (1994)’nin yaptiklar arastirmalarda da lider-iiye etkilesiminin
orgiitsel baglihigi anlamli ve pozitif etkiledigi ileri siiriilmektedir. Ozutku (2007)
tarafindan Tirk Silahli Kuvvetleri’ne ait 8.Ana Bakim Merkezi Komutanligi’nda yer
alan Ana Tamir Fabrika Miidirliigiin’den 221 calisan ile yapilan bir arastirmada
lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile i doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin
oldugu belirtilmektedir. Sirin (2012)’in Kirklareli’nden 253 &gretmen, Bulut
(2012)’un Diyarbakir’dan 384 0Ogretmen, Cevrioglu (2007)’nun Afyonkarahisar
Kocatepe Tip Fakiiltesi’nden 189 dgretim iiyesi, Kocoglu vd. (2014)’nin Istanbul’un
en biiyiik belediyelerinin birinden 255 ¢alisan ve Koy (2011)’iin Istanbul ve
Kocaeli’nden 216 6zel sektor ¢alisani ile yaptiklari arastirmalarda da benzer sonuglar
bulunmustur. Kasemsap (2013)’in yaptig1 bir arastirmada, lider-iiye etkilesiminin
orgiitsel adalet algis1 ve is doyumu {izerinde pozitif etkisi oldugu ileri siiriilmektedir.

Wilhelm vd. (1993)’nin yaptiklar1 arastirmada da benzer sonuglar saptanmistir.
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Graves ve Luciano (2013)’nin ¢esitli sektorlerden 283 Amerikali, Zhang
vd.(2013)’nin ¢esitli sektdrlerden 162 Cinli, Brimhall vd. (2014)’nin 363 Amerikali
calisan, Pellegrini vd. (2010)’nin 207 Hintli ve 215 Amerikali ¢alisan ve Jung ve
Takeuchi (2014)’nin 138 Japon ¢alisan ile ve Manogran vd. (1994)’nin yaptiklari
arastirmalarda da lider-liye etkilesiminin is doyumu {izerinde anlamli pozitif etkisi
oldugu ifade edilmistir.

Goksel ve Aydintan (2012) tarafindan Ankara’da Gazi Universitesi’nden 57
hemsire ile yapilan bir aragtirmada, yiiksek lider-liye etkilesim kalitesinin Grgiitsel
bagliligt arttirdigr belirtilmektedir. Sirin (2012)’in, Cevrioglu (2007)’nun yaptiklari
arastirmalarda da benzer sonuglar bulunmustur. Ozutku vd. (2008), de yaptiklari bir
arastirmada lider-liye etkilesim diizeyi ile normatif baghlik arasinda anlamli ve
pozitif bir iliskinin oldugunu ifade etmislerdir.

Lider-iye etkilesim kalitesinin Orgiitteki is performansini arttirdigi da ileri
stiriilmektedir. Akko¢ (2012)’un Ankara’da faaliyet gosteren, savunma ve havacilik
sanayinde yer alan 6zel isletmelerde ¢alisan 700 kisi, Cerit (2012)’in Bolu’da 253
ilkdgretim okulu 6gretmeni ile yaptiklari arastirmalarda ve Cevrioglu (2007) nun
yaptig1l bir arastirmada bu yonde bulgular elde edilmistir. Akdogan vd. (2009)
Kayseri Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren 111 6zel sektor calisan ile
yaptiklart bir aragtirmada lider-iiye etkilesim Kkalitesi ile gorev, baglamsal ve
yenilik¢i i performansi arasinda pozitif anlamli iliskilerin oldugunu ifade
etmiglerdir. Ergiin ve Aslantiirk (2010) yaptiklar1 bir arastirmada da lider-iiye
etkilesiminin takim etkinligini arttirdigini saptamiglardir.

Lider-iiye etkilesim kalitesinin ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davraniglarini
arttirdigl belirtilmektedir. Cetin vd. (2012)’nin Ankara’da ilkogretim okullarinda
gorev yapan 659 oOgretmen, Ilgin (2013)’in Ankara’dan 216 c¢alisan, Kuzucu
(2013)’nun istanbul’dan 145 c¢alisan ve Erdem (2008)’in Kayseri’den 286 hemsire ile
yaptiklart arastirmalarda da benzer sonuglar bulunmustur. Wayne vd. (1997)’nin
yaptiklar1 bir aragtirmada da, lider-iiye etkilesiminin performans gostergeleri ve
orgiitsel vatandaslik davranisi ile anlamli ve pozitif iliskili oldugu ileri siiriilmektedir.
Wayne vd. (2002) vyaptiklar1 bir arastirmada da lider-iiye etkilesiminin is
performansini arttirdigini, ancak oOrgilitsel vatandaslik davranisini etkilemedigini
saptamiglardir. Ancak, Wang vd. (2005) Cin’li 119 yonetici ve 162 ast ile yaptiklar
bir arastirmada, lider-iiye etkilesiminin orgiitsel vatandaglik, gérev performansi ve

dontigimcii liderlik ile pozitif iligkili oldugunu belirtmislerdir. Hofmann vd.
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(2003)’nin 94 Amerikali asker, Deluga (1994)’nin gesitli sektorlerden 86 Amerikali
tist-ast ikilisi, Hu ve Liden (2013)’nin Cin’deki biiyiik bir igecek firmasindan 35
takim ve 275 lider-iiye ikilisi, Harris vd. (2014)’nin ¢esitli sektorlerden 223 Cinli
calisan, Sun vd. (2013)’nin iiretim sektoriinden 238 calisan, Kasemsap (2013)’in
Tayland’da 77 tekstil firmasindan 619 galisan, Trybou vd. (2014)’nin 253 Belgikali
hemsire, llies vd. (2007)’nin 50 arastirmay1 kapsayan bir meta analiz ¢alismasiyla ve
Manogran vd. (1994)’nin yaptiklar1 arastirmalarda da, lider-iiye etkilesimi ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif anlamli bir iligskinin oldugunu ifade
etmislerdir.

Aslan ve Ozata (2009), 136 calisan ile Karaman’da yaptiklar1 bir arastirmada
lider-iiye etkilesim kalitesinin Orgiitsel giiven diizeyini de arttirdigini saptamiglardir.
Yolag (2011), da farkli sektdrlerden 240 calisan ile Istanbul’da yaptiklari bir
arastirmada benzer sonuclar bulmuslardir. Bulut (2012) da yaptig1 bir aragtirmada
lider-iiye etkilesimi arttikga yoneticiye glivenin arttigini belirtmistir.

Karcioglu ve Kahya (2011) Trabzon ve Bayburt’tan 30 yonetici ve 96 ¢alisan
ile yaptiklar1 bir arastirmada, lider-iiye etkilesim kalitesi arttik¢a liderin ¢atisma
¢Ozme stili olarak, problem ¢6zmeyi kullandigini ileri siirmiislerdir.

Avct ve Turung (2012), Mugla’daki 17 otelin 293 galisani ile yaptiklar: bir
arastirmada lider-liye etkilesiminin kariyer memnuniyetini pozitif etkiledigini ifade
etmislerdir.

Gomez ve Rosen (2001)’in yaptiklart bir aragtirmada, lider-iiye etkilesim
kalitesi ile isgoren giliclendirme arasinda pozitif anlamli bir iliskinin oldugu
belirtilmektedir. Graves ve Luciano (2013), yaptiklart bir arastirmada lider-iiye
etkilesimi ile otonomi, yetkinlik arasinda anlamli ve pozitif bir iligki oldugunu ileri
siirmiislerdir.

June ve Kheng (2014)’in 318 Malezyali bilgi is¢isi ile yaptiklart bir
arastirmada, lider-liye etkilesiminin ¢alisanlarin yenilik¢i 13 davranisim pozitif
etkiledigi belirtilmektedir.

Loi vd. (2014)’nin 306 Cin’li ¢alisan ile yaptiklari bir aragtirmada, lider-iiye
etkilesiminin orglitsel 6zdeslesme ile pozitif iliskili oldugu ileri siiriilmektedir.

Lider-iiye etkilesiminin olumlu sonuglari yaninda astlarla kaliteli etkilesim
olusturulmasinin zaman alict1 olmasi1 (Mapolisa ve Kurasha,2013) da onemli bir
noktadir. Ancak, yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin getirdigi olumlu sonuglar g6z

online alindiginda, orgiitlerin yoneticilerini bu dogrultuda egitmeleri gerektigi
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sOylenebilir. Bu kapsamda, Loi vd. (2014), lider-iiye etkilesimini kaliteli hale
getirecek insan kaynaklar1 uygulamalar1 gelistirilmesini ve is gilivenceleri diigiik
isgorenlerle kurulan lider-iiye etkilesim diizeyine daha fazla ©nem verilmesi
gerektigini onermislerdir.

Lider-iiye etkilesim kalitesi arttikga, orgiit ve galisanlar agisindan istenmeyen
ciktilarin da azalacagi soylenebilir. Bolat (2011a)’in yaptig1 bir arastirmada, lider-
iye etkilesimi yiiksek olanlarin tlikenmisliklerinin daha az oldugu ileri
stiriilmektedir. Son vd. (2014)’nin 158 Giiney Koreli ¢alisan, Bolat (2011b)’in
Ankara’da 131 otel c¢alisani, Kirkbesoglu ve Tuzlukaya (2014)’nin 181 sigorta
calisani ile yaptiklari arastirmalarda da benzer sonuglar elde edilmistir. Kasli (2009)
yaptig1 bir arastirmada hem bir 6nceki ¢alismalara benzer bulgular elde etmis, hem
de lider-iiye etkilesim kalitesi ile duyarsizlasma arasinda anlamli ve negatif bir
iliskinin oldugunu belirtmistir. Sahin (2011) ve Cevrioglu (2007) tarafindan yapilan
arastirmalarda lider-iiye etkilesim kalitesi arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldigt
belirtilmistir. Sirin (2012) tarafindan yapilan bir arastirmada da benzer sonuglar elde
edilmistir, bunun yaninda lider-iiye etkilesiminin is stresi tizerinde de negatif etkisi
oldugu savunulmustur. Aslan (2013), iilkemizde ¢esitli sektorlerden 300 c¢alisan ile
yaptig1 bir arastirmada lider-iiye etkilesiminin alt boyutlari etki ve mesleki saygi ile
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliskinin oldugunu ileri siirmiistiir.
Gerstner ve Day (1997) tarafindan yapilan bir aragtirmada, lider-iiye etkilesimi ile rol
catismasi, isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu belirtilmektedir.
Zhang vd. (2013) de yaptiklari bir arastirmada lider-iiye etkilesiminin rol belirsizligi,
rol catigmasi ve isgiicli devir orani ile negatif iligkili oldugunu ileri stirmiislerdir.
Harris vd. (2014) yaptiklar1 bir arastirmada da lider-iiye etkilesim diizeyi ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliskinin oldugunu saptamiglardir. Kim ve Barak
(2015) ve Wilhelm vd. (1993) yaptiklar1 arastirmalarda da lider-iiye etkilesiminin
isgiicii devir oranin1 negatif etkiledigini belirtmislerdir. Hofmann ve Morgeson
(1999)’un bir iiretim firmasindan 49 Amerikali lider ile yaptiklari bir arastirmada,
lider-iiye etkilesim kalitesi daha yiiksek olanlarin saglikli iletisim kurmakla daha
fazla ilgilendikleri, bunun da isyerindeki kazalar1 azalttig ileri siiriilmektedir.

Kailasapathy vd. (2014)’nin Sri Lanka’da gesitli sektorlerden 185 ¢ift gelirli
aile ile yaptiklart bir arastirmada, lider iiye etkilesimi ile ig-aile catigmasi arasinda
negatif anlamli bir iligkinin oldugu ileri siiriilmektedir. Kadinlarin esleri geleneksel

olmayan cinsiyet rolii egilimlerine sahip olduklar1 zaman bu iliskinin negatif oldugu
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goriilmistlir. Ciinkili, kadinlar istenilenden daha fazla ¢alisarak yiiksek lider-iiye
etkilesimine karsilik vermek icin kendilerini zorunlu hissedebilirler. Geleneksel
cinsiyet rolii olmayan esler de bu durumu kolaylastirabilirler. Ozellikle kadinlarin
esleri geleneksel cinsiyet rolii egilimlerine sahiplerse (sadece kadinlar aile
sorumluluklarini {istlenmelidirler gibi), lider-liye etkilesimi is-aile catigsmasi ile
pozitif iligkilidir. Bu durumda, isle ilgili destek alan lider-iiye etkilesimi yiiksek
kadinlar is-aile ¢atismasini azaltabilirler. Tummers ve Bronkhorst (2014)’in saglik
hizmeti alanindan 334 Hollandali ebe ile yaptiklar1 bir arastirmada da, lider-liye
etkilesimi ile is-aile catismasi arasinda anlamli negatif iligkinin oldugu ileri
stiriilmektedir.

Kim vd. (2013), Amerika’daki bazi is otellerinden 233 ve kiy1 otellerinden
118 ¢alisan ile bir arastirma yapmislardir. Lider-iiye etkilesim diizeyinin sapkin
davraniglarla negatif iliskili oldugunu ileri siirmiislerdir. Hai ve Tziner (2014) de

yaptiklari bir aragtirmada benzer sonuglara ulagsmislardir.
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Yerli ve yabanci literatiirde incelenen, lider-liye etkilesim kalitesi ile iligkili

negatif ve pozitif degiskenler tablo 9°da 6zetlenmistir.

Tablo 9: Lider-iiye Etkilesim Kalitesi ile Negatif ve Pozitif Iligkili Degiskenler

Pozitif Iliskili Degiskenler

Negatif Iliskili Degiskenler

*[s basarist
*QOrgiite yonelik
proaktif davranislar

*Is doyumu

*QOrgiitsel baglilik
*Gorev, baglamsal,
yenilik¢i is performansi
*Is performansi
*QOrgiitsel giiven
*Takim etkinligi
*QOrgiitsel ~ vatandashk
davranigi
*Algilanan

destek

orgiitsel

*Y 6netici destegi
*Caligsma arkadaslariyla
olan iligkinin kalitesi
*Bilgi paylasimi

*Ekstra rol performansi

*Normatif baglilik
*Catigmalart problem ¢ézme
stiliyle ¢ozme

*Kariyer memnuniyeti
*Performans degerlemeden
duyulan memnuniyet
*Yenilikei is davranist
*Ozyeterlilik

*Egsitlik algis1

*QOrgiitsel adalet algist
*[sgoren giiclendirme
*QOrgiitsel 6zdeslesme
*QOtonomi

*Yetkinlik

*Rol i¢i performans

*Tilikenmisglik
*[sten ayrilma niyeti
*]s stresi
*Duyarsizlagma
*Rol gatigmasi
*Isyeri kazalar1
*[s-aile catigmasi
*Rol belirsizligi
*[sgiicii devir oram

*Sapkin davraniglar

Yerli ve yabanc literatiirde lider-iiye etkilesimi ile iliskili bireysel ve orgiitsel

degiskenleri inceleyen arastirmalar goz Oniine alindiginda, lider-iiye etkilesiminin

bircok degiskenle iligkisinin incelendigi goriilmektedir. Ancak, arastirma agisindan

onemli olan, lider-iiye etkilesiminin is-aile ¢atigmasi ile iliskisinin yabanci literatiirde

incelenirken, yerli literatiirde incelenmemis olmasidir. Alparslan ve Oktar (2015)’1n

lider-iiye etkilesimiyle ilgili, 2014 yilina kadar yerli literatiirde yaymlanmis ve

ulagilabilen 20 ampirik makaleyi inceledikleri bir arastirmada da bu iddiay:

destekleyen bulgular ileri siiriilmiistiir. Lider-iiye etkilesimi ile is-aile gatismasinin

yerli literatiirde ilk defa incelenmesinin énemli oldugu sdylenebilir.
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UCUNCU BOLUM
IS-AILE CATISMASI
Bu boliimde, oncelikle is ve aile hayatinin birbirlerini nasil etkiledigine
yonelik yaklasimlara ve teorilere yer verilmistir. Is hayatinn aile hayatina miidahale
etmesi, dolayisiyla iki alana ait rollerin ¢atisma halinde oldugunu savunan is-aile
catismasi yaklasimi ayrintili olarak incelenmistir. Is-aile c¢atismasmn tiirleri,
nedenleri, bireysel ve orgiitsel sonuglar1 da inceleme konusu yapilmistir. Son olarak,
birey ve Orgiit a¢isindan olumsuz sonuglar yaratan is-aile ¢atismasiyla basa ¢ikmada

kullanilacak yontemlerdan bahsedilmistir.

3.1. Is ve Aile Arasindaki Etkilesime Yonelik Yaklasimlar

Is ve aile yasami arasindaki iliskilere yonelik yaklasimlar giderek daha fazla
onem kazanmaktadir. iki alan arasindaki iliski, sosyolojinin, orgiitsel davranisin,
insan kaynaklari yonetiminin 6nemli ¢alisma alanlarindan da biri olmustur (Xu,
2009: 229). 1990’1 yillardan sonraki arastirmalar isin ve ailenin birbirini daha
karmasik bir sekilde etkiledigini ileri siirmektedir (Clark, 2000: 750). Bilim adamlar:
is ve aile yasami arasindaki iliskileri ¢esitli sekillerde incelemistir. Arastirmada, is-

aile yagamu etkilesimine yonelik ¢esitli yaklagimlara yer verilmistir.

3.1.1. Tasma (Spillover) Yaklasim

1970’11 yillarda, is ve aile iizerine yapilan ¢alismalar agik sistem yaklasimini
benimsemislerdir. Isteki olaylarin evi, evdeki olaylarin da isi etkiledigi ileri
stiriilmektedir (Clark, 2000: 749). Bunlardan biri Staines (1980)’in ‘“tagma
teorisi”dir. Bu teori, is ve aile arasinda karsilikli iligki (Staines, 1980: 111) oldugunu
varsaymaktadir. Bagka bir deyisle, bir alandaki degisim diger alanda da ayni tip
degisime sebep olacaktir (Frone, 2003: 147). Bu pozitif (Perrone vd., 2006: 288) ya
da negatif olabilir. Pozitif tagsma, bir alandaki doyum ve basarinin diger bir alanda da
doyum ve basar1 getirecegine isaret etmektedir. Ornegin, bireyin isinden duydugu
memnuniyet, aile hayatin1 da pozitif yonde etkilemeye devam edecektir. Negatif
tagma, bir alandaki zorluklarin ve depresyonun diger bir alanda da ayni duygulara
sebep olacagini ileri siirmektedir (Xu, 2009: 230). Eger birey isindeki kariyerinden
memnun degilse, aile yagsam1 da olumsuz etkilenecektir (Evans ve Bartolome, 1984:
11). Yine, birey isyerinde endiselendiginde, gerildiginde, korktugunda,
kuskulandiginda ya da yogun strese girdiginde; eve gittigi zaman bu duygulardan
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styrilamamaktadir. Bu duygular ailesine de tasimaktadir. Dolayisiyla da kaliteli bir
0zel yasama sahip olamamaktadir (Bartolome ve Evans, 2001: 41). Bu yaklasima
gore, i3 ya da aile hayatindan memnun olanlar i¢in herhangi bir sorun
goriilmemektedir. Ancak, is ya da aile hayatindan memnun olmayanlar bu
memnuniyetsizliklerini diger alana da yansittiklart i¢in genel hayat kalitelerinin

olumsuz etkilenecegi sdylenebilir.

3.1.2. Telafi (Compensation) Yaklasim

Bu yaklasim, is ve aile arasinda negatif iligskinin olduguna isaret etmektedir.
Bir alandaki doyumsuzlugun artmasi, bu alandaki role yonelik enerjinin ve zamanin
da azalmasina sebep olacaktir. Ancak, ilk alandaki istenmeyen deneyimlerin telafi
edilmesi i¢in ikinci alana daha fazla zaman ve enerji harcanacaktir (Frone, 2003:
147). Bir alanda eksik olan kisim baska bir alanla telafi edilmektedir. Isten ve
kariyerden daha az doyum aldikca, aileyle daha ¢ok ilgilenilmektedir. Eger aile
yasami daha az doyum veriyorsa, ise ve kariyere doniilmektedir (Evans ve
Bartolome, 1984: 11-16). Bireyler evlerindeki tatminin eksikligini isleriyle telafi
etmeye ¢abaladiklari zaman islerine daha fazla baglanirlar (Xu, 2009: 230).

Tagma ve telafi teorileri Xu (2009: 230)’nun yapmis oldugu smiflandirmada
Ortaklik Modeli kapsaminda degerlendirilmektedir. Bu modele gore, is ve aile
alanlar1 arasinda istatistiki bir iliskinin oldugu ifade edilmektedir. Ancak, Clark
(2000: 749-750) tasma ve telafi teorilerinin, bireylerin ev ve is sorumluluklarini
dengelemede kars1 karsiya kaldiklar1 sorunlari tahmin etmede ve ¢ozmede yetersiz
kaldigin1 belirtmektedir. Belki de bu teorilerin en o6nemli sikintilari, odak
noktalarinin  sinirli  olmasidir. Sadece duygusal baglantilara (doyum, hayal
kirikliginin ifade edilmesi) isaret ederler ve is ve aile arasindaki sosyal, davranigsal,

konumsal baglantilar1 ya ¢cok az kabul ederler ya da hi¢ etmezler.

3.1.3. Boliinme (Segmentation) Yaklasimi

Kanter (1977°den akt. Huang vd., 2004: 80) is ve aile yasaminin tamamen
ayr1 oldugu goriisiinii “ayr1 diinyalar miti” olarak ifade etmistir. Is ve aile bagimsiz
alanlar olarak goriilmektedir. Herhangi bir alana katilim diger alan1 etkilememektedir

(Xu, 2009: 229).
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Is ve aile birbirleri ile rekabet eden kavramlar olarak sekil 4’deki gibi
gosterilmektedir. Iki alan arasinda gerginlik ve catismanm oldugu kabul
edilmektedir. Bu nedenle de bir alan kaybederken diger alanin kazanacagi iddia

edilmektedir.

Sekil 4: Ayr1 Alanlar Modeli

Gerginlik
Catisma
Kazan-Kaybet

Kaynak: Barnett, R.C.,1999: 146.

Bu modelin varsayimlari su sekilde belirtilebilir(Barnett, 1999: 146):

-Is ve aile birbirlerinden kesin sinirlarla ayrilan ayr1 alanlardr.

-Her alanin kendi baskilayici talepleri vardir.

-Rekabet edici talepler arasinda kaginilmaz miicadele vardir.

-iki alanin taleplerini yonetme kadinin sorunudur.

Zamanla erkek ve kadin rollerinin i¢ i¢e girerek degisim gosterdigi, iki alanin
ayr1 olmaktansa birbirini etkiledigi ifade edilmektedir (Barnett, 1999: 147). Ornegin,
kadinlar artik hem ev kadin1 hem de is kadinidirlar, politikacidirlar (Xu, 2009: 229).
Bu degisim de is-aileye yonelik, “Ortlisen alanlar modeli” olarak yeni bir bakis agis1

gelistirilmesine yol agmistir (Barnett, 1999: 147).

3.1.4. Ortiisme (Congruence) Yaklasim

Calisma giiclindeki birtakim degisiklikler is yasamindaki yeni bakis agilarini
yillar boyunca tesvik etmistir. Ozellikle dnemli goriilen degisimler sunlardir: ¢ift
gelirli ailelerin artisinin devam etmesi, kiiclik ¢cocuklar1 olan annelerin isgilictindeki
ylizdelerinin artmasi, kadin ve erkeklerin isgiiciindeki oransal benzerliklerin
yiikselmesi. Cinsiyet roliine yonelik tutumlarla ilgili kadin ve erkeklerin goriisleri su
sekildedir (Barnett, 1999: 148-149):

-Evin bakimini saglamada kadin ve erkekler esit sorumluluklara sahiptirler.
Iyi egitimli, profesyonel evli kadin ve erkeklerin biiyiik bir yiizdesi ¢alisma saatlerini
azaltip aileleriyle daha uzun zaman gegirmek isterler.

-Aile biitgesine katkida bulunma konusunda kadin ve erkekler esit

sorumluluklara sahiptirler.
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-Anne-cocuk arasindaki bag, baba-¢ocuk arasindaki bagdan daha ozel
degildir. Aile hayatinin kalitesi kadinin iyi olusu kadar erkegin iyi olusu ile de giiglii
bir sekilde iligkilidir.

-Babalar ¢cocuk bakiminda temel bir rol oynayabilir, hatta oynamalidir.

Bu demografik yondeki tutumlar sekil 5°de goriilen ‘Ortiisen Alanlar Modeli’ni

ortaya ¢ikarmistir.

Sekil 5: Ortiigen Alanlar Modeli

Kaynaklar
Karsilikli
baglilik Is disi yasam

Kazan-
kazan

Kaynak: Barnett, R.C.,1999:146.

Bu model ayr1 alanlar modelinden birka¢ noktada ayrilmaktadir: Is ve is dis1
yasam arasinda karsilikli baglilik vardir. Catisma ya da sorunlara odaklanan tek
yonlli bakis acisindansa, pozitif etkileri de dikkate alan ¢ift yonlii bir bakis agisi
vardir. Son olarak, iki alan arasindaki smirlar daha az belirgindir. Bu modelin
varsayimlari ise su sekildedir (Barnett, 1999: 150):

-Is ve is dis1 yasam kesisim noktalar1 olan alanlardir.

-Bir alanda meydana gelen etki diger alan1 da etkilemektedir.

-Iki alann talepleri arasinda ortiik bir catisma yoktur.

-Pozitif ¢iktilar, is ve aile alanlarindaki fonksiyonlarin olas1 sonuglar1 olarak
gorilmektedir.

-Hem kadin hem de erkekler yasamlarinin bu 1iki boyutunu
biitlinlestirmelidirler.

Bu yaklasim, kadinlarin ve erkeklerin is ve aile hayatinda sorumluluklari
olduguna dikkat ¢ekmektedir. Birbirini etkileyen bu iki alan dengelendiginde hem

birey hem de 6rgiit acisindan pozitif ¢iktilar elde edilebilecegi sdylenebilir.
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3.1.5. Biitiinlesme Yaklasimi

Bu yaklasima gore is ve is dis1 yasam alanindaki iki degisim onemlidir.
Oncelikle, yiiksek egitimli insanlar daha az ¢ocuk sahibi oluyorlar, eslerine ve is dist
faaliyetlere daha fazla harcama yapiyorlar. s dis1 yasamlar1 hakkinda giderek daha
uzun siire diislintiyorlar, is dis1 faaliyetlere baglilik gosteriyorlar. Bu demografik
hareketler baz1 degisimleri de tetiklemistir: Kadin ¢alisanlar kadar erkek calisanlar da
daha az saatlerle calismak istiyorlar. Aile, is ve kisisel yasam arasinda benzer
catisma diizeylerinden bahsediyorlar. Kadinlarin isgiiciine tamamen katilmalar1 ve
ekonomik anlamda ciddi katkida bulunmalari aileyi destekleme acisindan kritik
Ooneme sahiptir. Bugiiniin gengleri i¢in yeni O6diillendirmeler ve baskilar ortaya
ctkmistir. Ornegin, erkek ve kadinlar sézlesme yaparak evlenmeye baslamislardir.
Bu tip sozlesmeler isle ilgili kararlari, ailedeki gelencksel isboliimiinii de
etkilemektedir. Bu durum is-yasam resmini de degistirmektedir. Sekil 6’da goriilen
‘ig-yasam biitiinlesmesi modeli’ bu goriisleri desteklemektedir (Barnett, 1999: 150-
151).

Sekil 6: Is-Yasam Biitiinlesmesi Modeli

Aile
Erkegin isi

v

Kadinin isi

Kaynak: Barnett, R.C.,1999: 146.

Sekil 6°de goriilen modelin temel varsayimi, iyi bir isin hem ¢alisana hem de
esine faydali oldugudur. Koti bir isin her ikisini de olumsuz etkiledigi ileri
stiriilmektedir (Barnett, 1999: 153). Hem erkegin hem de kadmin isinin, aile
hayatlarin1 etkiledigi goriilmektedir. Is ve aile hayatlarmin kesistikleri noktalar
oldugu i¢in birindeki olumlu ya da olumsuz degisimin digerini de benzer sekilde

etkiledigi sOylenebilir.
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3.1.6. Kaynaklarin Kurumasi (Resource Drain) Yaklasim

Bu model de is ve aile arasinda negatif iliskinin olduguna isaret etmektedir.
Bir alandaki (is ve aile) sinirli kaynaklarin (zaman, enerji, dikkat) kullanimi diger
alan (aile ve is) i¢in ayn1 kaynaklarin kullanilabilirligini azaltmaktadir (Frone, 2003:
147). Bu yaklagim kaynaklarin alanlar arasindaki transferine de isaret etmektedir
(Edwards ve Rothbard, 2000: 182). Ornegin, isinde daha fazla zaman harcayan
calisan, evine ya da diger alanrdaki rollerine daha az zaman harcayacaktir (Rawlings
vd., 2012: 111). Benzer olarak, isinde ¢ok fazla enerji ya da dikkat harcayan
caliganin, ailesine ya da diger alanlara harcadig1 dikkatin, enerjinin daha az olacag

sOylenebilir.

3.1.7. is-Aile Simir Teorisi

Is-aile sinir teorisi, bireylerin is ve aile alanlarin1 dengelemek igin, bu iki alan
arasindaki siirlar1 nasil yonettiklerini agiklamaktadir. Istenilen dengeyi saglamak
icin ig ve aile alanlariin yapisini, aralarindaki siirlar1 ve kopriileri bireylerin bir
dereceye kadar sekillendirebilecekleri ifade edilmektedir. Bu teoriye gore, denge; en
az rol catismasi ile iste ve evde doyum saglayabilme ve iyi durumda olma anlamina
gelmektedir. Is ve aile alan1 arasinda sinir gegiciler bulunmaktadir. Siir gegiciler, is
ve aile alanlar1 arasinda siklikla gecis yapan bireylerdir. Siur gegiciler bu iki alani,
bunlar arasindaki simnirlar sekillendirirler ve diger iiyelerle ve alanla olan iligkileri
belirlerler (Clark, 2000: 748-751). Is ya da aile alanlarindan herhangi birine, gevresel
ya da merkezi olarak katilma derecesine gore tanimlanirlar. Merkezi katilimecinin
kisiligi alan sorumluluklar tarafindan belirlenirken, ¢evresel katilimcilarin kisilikleri
ise bu sorumluluklardan uzaktir. Evde merkezi katilimcr kadin olarak goriiliirken,
erkek c¢evresel katilimc1 olarak goriinmektedir. Kadin ev sorumluluklariyla
belirlenmis bir kisilige sahipken, erkek cevresel katilimci olarak bu sorumluluklardan

uzaktir (Kapiz, 2002: 149).
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Sekil 7°de sinir teorisinin temel kavramlari goriilmektedir.

Sekil 7: is-Aile Simir Teorisi: Temel Kavramlar

Is Alan1 Aile Alani

Smr koruyucular/ Sunir koruyucular/
alan tiyeleri / Simralam alan liyeleri

(Smurlarin ,

o L Ekileyiciler
Etkileyiciler : - Miisteri telefonlart
-Aile resimleri : i -Isten gelen gdriisler
-Allede'r'l,"evden Sinir ! -Eve getirilen is
gelen gortisler gegiciler ]

-Evden gelen .

telefonlar Gegirgen,
esnek .
stnirlar 7R

Kaynak: Clark, S.C. 2000: 754

Is ve ev, endiistri devrimi sonrasinda farkli alanlar olmuslardir. Bu modelde
denge adi altinda, her alan temel fakat farkli ihtiyaglari karsilamaktadir. Sinirlar
alanlar1 ayiran ¢izgilerdir. Alanla ilgili davranisin basladigi ya da bittigi noktay1
isaret etmektedir. Literatiirde, bu smurlar t¢ sekildedir: fiziksel, psikolojik ve
zamansal. Fiziksel bir sinir, igyerinin ya da evin duvarlar gibi, alanla ilgili davranisin
yer aldig1 yere; zamansal sinirlar, ¢alisma saatleri gibi, isin oldugu zamanin aile
sorumluluklarindan ayrildig1 zamana; psikolojik sinirlar, bir alan i¢in uygun olan
fakat diger alan i¢in uygun olmayan davranis oOzelliklerinin, duygularin
diistiniilmesini etkileyen bireyler tarafindan yaratilan kurallara isaret etmektedir.
Sinirlar bir dereceye kadar gegirgenlik ile de karakterize edilmektedir. Ornegin, evde
ayr bir oda isle ilgili isleri yapmak i¢in ofis olarak kullanilabilir. Ancak, aile tiyeleri
sik sik girip ¢ikmaya ve kisisel meselelerini burada konusmaya alistiklari i¢in sinir
cok gegirgen olabilir. Genellikle, fiziksel ve zamansal gegirgenlikler kesintiler olarak
algilanmaktadir. Eger bireyler istedikleri saatlerde ¢alismakta 6zgiirlerse, is ve aileyi
ayrran zamansal smir cok esnektir. Istedikleri yerde ¢alisabilme konusunda
ozgiirlerse, fiziksel sinir ¢ok esnektir. Benzer olarak, psikolojik sinir esnek oldugu
zaman birey evindeyken isini, isindeyken ise evini diisiinebilir. Psikolojik sinir esnek

oldugu zaman; diisiinceler, duygular, goriisler alanlar arasinda kolayca akar. Ancak,
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esneklik ve gecirgenlik ¢ok fazla oldugu zaman karisim (blending) meydana gelir
(Clark, 2000: 753-762). Bu yaklasimda, bu durumun sebebi bilgi teknolojisinden
dolay1 is ve aile arasindaki sinirin belli olmamasi olarak goriilmektedir. Ancak, bu
teknolojinin alanlar arasinda biitiinlesme sagladigi da belirtilmektedir (Xu, 2009:
230). Ornegin, biitiin giin evden calisan ve cocuklar1 olan bir sigorta saticisi igin
karisim, tipik olarak sabahlari meydana gelmektedir. Sabahlar1 bir taraftan
cocuklarimi okula hazirlamaya c¢alisirken, diger taraftan miisterilerinden gelen
telefonlar1 cevaplamak zorunda kalabilir. Iste, bireyler arasindaki sinirlar ve alanlar
arasindaki anlagsmazlik is-aile ¢atigmasinin temel kaynagi olarak kabul edilmektedir.
Anlagsmazligin konusu gecirgenlik ve esneklik olabilecegi gibi, her alanin igerigi de
olabilir. Cocuk sahibi olmayan fakat kedisi olan bir yoneticinin ¢ocugu ile sikintisi
olan bir ¢alisanina izin vermemesi; ancak kedisiyle ilgili sikintis1 olan ¢alisanina izin
vermesi bu duruma ornek olabilir. Sinir koruyuculari olarak ifade edilen yoneticiler
ve esler, i ve ailenin ne ifade ettigini kendi deneyimlerine gore belirlerler. Sinir
koruyucular ile sinir gegici olan sahislar arasindaki etkili iletisimin de ¢atismanin
anlasilmasinda etkili olacagi ileri siiriilmektedir (Clark, 2000: 753-762).

3.1.8. Ekolojik Sistemler Teorisi

Bronfenbrenner (1986’dan akt. Hill, 2005: 794-795)’in gelistirdigi ekolojik
sistemler teorisi is-aile arastirmalarinda da kullanilmaktadir. Bu teori, is-aile
mezosistemi yaratmak i¢in i ve aile mikrosistemlerinin gecirgen simirlar yoluyla
birbirlerini etkileyerek etkilesim halinde olduklarina isaret etmektedir. Bu iligki ¢ift
yonlii olarak goriilmektedir. Is aileyi, aile de isi etkilemektedir. Ekolojik bakis agisi,
isin, ailenin ve bireysel Ozelliklerin kolaylastirict ya da c¢atismaci bir sekilde
etkilesim halinde olduklarini ifade etmektedir. Ilgili olan her isin, ailenin ve bireysel

ozelliklerin is-aile mezosistemine katki sagladig: belirtilmektedir.

3.1.9. Katilimer Yonetim Stratejisi

Tagma, telafi, kaynaklarin kurumasi ve boliinme yaklasimlarina, McCrea vd.
(2011: 3) katilime1 ydnetim stratejisini ilave etmislerdir. Isgdrenler katilime1 ydnetim
yoluyla, diger is tutumlarimi etkileyerek isin aileye miidahalesini en aza indirmeyi
amaglamaktadirlar. Bahsedilen ilk dort yaklasim is ve diger alanlar arasindaki
baglantida igsgdrenin roliinli vurgularken, katilimer yonetim orgiit ve diger isgorenler

arasindaki isbirligini vurgulamaktadir. Katilimci yonetim, isgorenlerin hem is
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kararlarma katilimini hem de isin aileye miidahalesini azaltmaya yonelik kararlarini
etkilemeleri icin orgiite ve diger isgorenlere imkan tamimaktadir. Ornegin, McCrea
vd. (2011) Avustralya’da kamu sektoriinden, Queensland Kamu Calisanlari
Sendikasi’na kayitl 2990 calisan ile bir arastirma yapmiglardir. Katilime1 yonetimin
isin aileye miidahalesini kamu sektoriinde azalttigr belirtilmektedir. Katilimer
yonetimin is yikiinlii ve is belirsizligini azalttigi; is saatlerinin esnekligini ve isin
anlamhiligmi arttirdifi ve bu sayede isin aileye miidahale etmesini azalttigi

belirtilmektedir.

3.1.10. Catisma (Conflict) Yaklasim

Bir¢ok calisan i¢in is ve aile iki onemli alandir. Cogu zaman bu iki alan
uyumlu olarak bir arada olamazlar (Lambert vd., 2006: 378). Catisma yaklagiminda,
iki alanin birbiriyle c¢atisma iginde olduguna isaret edilmektedir (Evans ve
Bartolome, 1984: 11). Dolayisiyla, is ve is dis1 yasam arasindaki etkilesimlerden biri
de bireyin is rolii ve diger yasam rollerinden dolayr yasadiklari catigmadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985: 76). Telafi yaklasimi, calisanlarin is ya da aile
yasamlarinda yasadiklari doyumsuzlugu telafi etmek i¢in diger yasam alanlarindan
daha fazla doyum saglamaya calistiklarini ileri stirmektedir (Michel vd., 2011: 696).
Ancak, doyum saglamaya yonelik bu ¢abanin da iki alan arasindaki zaman dengesini
bozarak catisma yarattigr belirtilmektedir. Tasma yaklagimi da i ya da aile
yasamindaki olumlu veya olumsuz olaylarin diger alanda benzer etkiyi yaratacagin
savunmaktadir. Sonug olarak, catisma kurami is ve aile yasamindaki rollerin
gereklerini yerine getirme zorluklarinin is-aile ¢atigmasi yarattigini ileri stirmektedir
(Efeoglu ve Ozgen, 2007: 239). Ozet olarak, is ve aile rolleri arasinda denge
saglanamamas1 durumunda is-aile catismasi yasandigi sdylenebilir. Arastirmanin
bundan sonraki boliimiinde, roller arasi ¢atismanin 6zel bir hali olarak kabul edilen

ig-aile ¢atigsmasiyla hangi sekillerde karsilagilabilecegine yer verilmistir.

3.2. Roller Aras1 Catismanin Ozel Bir Hali: Is-Aile Catismasi

Is ve aile yasaminin birbirine miidahale etmesi sonucunda yasanan ¢atismalar
yerli ve yabanc literatiirde cesitli ifadelerle yer bulmustur. Isteki sorumluluklarin,
ailedeki sorumluluklarin yerine getirilmesine engel olmasi; is-aile ¢atigmasi (Turung
ve Celik, 2010; Celik ve Turung, 2010; Baloglu vd., 2010; Kili¢ ve Sakalli, 2013;
Arslan, 2012; Ozdevecioglu ve Doruk, 2009; Turgut, 2011; Aras ve Karakiraz,
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2013), isin aileyle ¢atismasi (Taslak, 2007), isten aileye yonelik ¢atigma (Yildirimalp
vd., 2014; Luk ve Shaffer, 2005: 491), aile hayatin1 engelleyen is sorumluluklari
(Ceyhun,2014) olarak ifade edilmektedir. Aile sorumluluklarimin is yasamindaki
sorumluluklarin yerine getirilmesine engel olmasi ise bir¢ok yerli kaynakta (Turung
ve Celik, 2010; Celik ve Turung, 2010; Kili¢ ve Sakalli, 2013; Arslan, 2012;
Ozdevecioglu ve Doruk, 2009; Turgut, 2011; Aras ve Karakiraz, 2013; Dursun ve
Istar, 2014; Deniz ve Ozalp, 2014) aile-is ¢atismasi olarak yer almaktadir. Ancak,
baz1 kaynaklarda; ailenin isle ¢atismasi (Taslak, 2007), aileden ise yoOnelik ¢atisma
(Yildirimalp vd.,2014), is hayatin1 engelleyen aile sorumluluklar1 (Ceyhun, 2014)
olarak da belirtilmektedir. Yabanci literatiirdeki bir¢ok kaynakta (Carlson vd., 2000;
Netemeyer vd., 1996; Grandey ve Cropanzano, 1999; Frone vd., 1996; Martins vd.,
2002; Hall vd., 2010; Burke vd., 2013; Schieman ve Glavin,2011; Carlson ve
Kacmar, 2000; Nasurdin ve O’Driscoll, 2012) her iki ¢atigma tiirii ayr1 boyutlar
(work to family conflict/interference ve family to work conflict/interference) olarak
incelenmistir. Arastirmada kavram karmasasi olmamasi i¢in; isteki sorumluluklarin
aile sorumluluklarina miidahale etmesini ifade etmede yaygin olarak kullanilan “is-
aile ¢atigmasi1” kavrami kullanilmustir.

Calisma yasaminda yillar boyunca yasanan degisimler hem aile hem de is
yasamu iizerinde etkili olmaktadir. Ciinkii, yetiskinlerin yasamlarinin iki odak noktasi
aile ve istir (Netemeyer vd., 1996: 400). Endiistri Devrimi 6ncesinde, genellikle tiim
aile bireyleri birlikte calistiklarindan (Kapiz, 2002: 139), bireylerin is ve aile
konumlar1 birbirlerinden ayr1 olarak goériilmiiyordu. Endiistri devrimiyle birlikte is ve
aile alanlar1 ayrilmis ve is giderek merkezilesirken, ailenin 6nemi giderek artmistir.
Is ve aile yasam alanlar1 arasindaki etkilesim de degisiklige ugramus, iki alan
arasinda denge kurmanin (Aras, 2013: 202) 6nemi fark edilmistir. Birgok yonetici is
ve aile talepleri arasindaki ¢atismanin iistesinden gelmek i¢in, “Ofiste yapilan is bize;
disarida yaptiginiz is size aittir” diisiincesine sahiptiler. Is ile kisisel yasamim sifir
toplaml1 bir oyun oldugu diisiiniilmekteydi (Friedman vd., 2001: 12-13). Kadinin is
yasamina giderek daha fazla dahil olmasi, artan rekabet ortaminda c¢alisan
bagliligimin 6nem kazanmasi gibi durumlar anlayis degisikligine sebep olmaya
baslamistir. Is ve kisisel yasam birbirinin tamamlayicis1 olarak diisiiniilmeye
baglamistir (Friedman vd., 2001: 12-13). Ancak, kadinin is hayatina katilmasi ve
fakat asil gorevinin aileyle ilgili oldugu diisiincesi, is-aile hayati arasinda denge

kurmanin sadece kadinlar i¢in sorun oldugunu desteklemekteydi (Kapiz, 2002: 139).
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Ancak, giiniimiizdeki g¢aligma sartlarinin giderek agirlagsmasi, ailenin varliginin
vazgecilmez olmasi, erkeklerin de aileyle ilgili sorumluluklari oldugunun kabul
edilmesi ile erkekleri de ilgilendiren bir konu oldugu sdylenebilir. Friedman (2014:
126) da giintimiizdeki birgok ¢alisanin kendini su kelimelerle ifade ettigini ileri
stirmiistiir: kendini fazla adamais, endiseli, stresli, birden fazla isi ayn1 anda yapmaya
calisan ve her birine gereken vakti ve ilgiyi veremeyen. Kapiz (2002: 145) da
kadinlarin aile rollerine oldugu kadar is rollerine, erkeklerin de is rollerine oldugu
kadar aile rollerine 6nem verdikleri “simetrik aile modeli”’nin giderek ©Onem
kazandigini ifade etmektedir. Bu degisimler, is-aile arasinda denge kurmanin hem
kadinlar hem de erkekler i¢in 6nemli oldugunun gostergeleri olarak kabul edilebilir.
Tiirkiye’nin modernlesme siirecinin dogal bir ¢iktisi olarak, cinsiyet rolleriyle
ilgili kiiltliirel degismeler bati iilkelerindeki yonii takip etmektedir. Dolayisiyla,
kadinlarin is hayatina giderek daha fazla dahil olmalar1 (Tiik), cinsiyetle ilgili
kiiltiirel degerler ve kurallar hizli bir degisimin yasanmasina sebep olmaktadir.
Profesyonel yasamdaki kadinlar ve erkekler bir taraftan toplulukculugun geleneksel
degerlerini korumaya c¢alisirken, diger taraftan cinsiyet rollerinin modern kurallarina
uyum saglamaya cabalamaktadir. Bu doniisiim, is-aile catismasini c¢alismak igin
Tiirkiye’yi benzersiz kiiltiirel bir yap1 haline getirmektedir (Aycan ve Eskin, 2005:
454-467; Yildirim ve Aycan, 2008: 1367). Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarin
Iyilestirme Vakfi (2012) tarafindan, AB27 iilkeleri, Hirvatistan, Karadag, Sirbistan,
Kosova, Izlanda, Makedonya Eski Yugoslav Cumhuriyeti ve Tiirkiye ile yapilan 3.
Avrupa Yasam Kalitesi Anketi’ne gore de; Tiirkiye hem erkeklerde hem de
kadinlarda is-aile catismasinda en yiiksek ugta yer almaktadir (Eurofound, 2012).
OECD “Daha Iyi Yasam Endeksi” raporu ile iiye iilkeleri gesitli sosyal gelisme
gostergeleri temelinde siralamaktadir. Is yasam dengesi de bu kriterlerden biridir.
2013 yili raporuna gore OECD iilkeleri arasinda haftada 50 saatten fazla galisma
orant %46 ve 2014 yili raporuna gore %44 ile Tiirkiye lider konumdadir. 2015 yili
raporuna gore de, OECD iilkeleri arasinda haftada 50 saatten fazla ¢alisma orani
(%41) ile Tiirkiye lider konumdadir. ikinci sirada olan Meksika’da bu oran
%28,83’tlir. OECD filkeleri ortalamasi %13’tiir. Calisanlarin kendilerine en az is dis1
vakit yaratabildigi iilke, giinde ortalama 13,4 saat ile Tirkiye’dir. Bu saat 2013
yilinda 11,7 saat iken, 2014 yilinda 13,4 saat olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla, is-is

dis1 yasam siralamasinda en alt sirada tilkemiz yer almaktadir. Bu nedenlerle is-aile
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catismasi kavramini iilkemiz agisindan ¢esitli sektorlerde incelemenin énemli oldugu
sOylenebilir.

[s-aile catismasi cesitli arastirmalarda su sekillerde tanimlanmistir:

Is-aile gatismasi, bireye ait degerler ile rollerinin gerektirdikleri uyusmadig
zaman meydana gelmektedir. Ornegin, birinin is gdriismesine katilmasindan dolayi,
cocugunun futbol magimi kacirmasi nedeniyle yasadigi gerginlik ig-aile catigmasina
yol agmaktadir (Carlson ve Kacmar, 2000: 1036).

Bireyler islerinin gerektirdigi davranis ve tutumlari aile yasamlarina
yansitiyorlarsa is-aile ¢atigmasi yasarlar (Baloglu vd., 2010: 86).

Is ve aile talepleri karsi karsiya geldiginde, isin aileye miidahale etmesi (Lu
vd., 2006; Aycan ve Eskin, 2005: 453) is-aile ¢atismas1 olarak tanimlanmaktadir. Is
talepleri asir1 is yiikiinden, tipik ¢aligma saatlerinden kaynaklanan baskilara; aile
talepleri, ¢ocuk bakimi ve ev isleri gibi gorevlerle ilgili zaman baskisina atifta
bulunmaktadir (Yang vd.,2000: 114). Is talepleri zaman ve stres (gerginlik) tabanli
olabilir. Aile faaliyetlerine ayrilan zamanin azalmasina sebep olan uzun g¢alisma
saatleri zaman tabanl is talepleri kapsaminda degerlendirilebilir. Asir1 is yiikii, rol
catismasi (Voydanoff, 2005b: 828), is rolii beklentileri (Luk ve Shaffer, 2005: 492)
gibi stres (gerginlik) tabanli is taleplerinin is gorenlerin negatif duygularini,
streslerini, yorgunlugunu arttirmasi beklenmektedir. Boylece, is yasamiyla ilgili
etkilerin evdeki tutumlara ve davraniglara olumsuz tastigi ileri siiriilmektedir
(Voydanoff, 2004a: 277). Kisacasi, bir alana ait stres yaratici unsurlar arttigi ve bir
alan digerine miidahale etmeye basladig1 i¢in gatisma ortaya ¢ikmaktadir (Carlson ve
Kacmar, 2000: 1033).

Yukarida da belirtildigi gibi, bireylerin is ve aile talepleri ile bas edememeleri
durumunda ya da tiim kaynaklar tiiketmeleri durumunda ¢atisma ortaya ¢ikmaktadir
(Lu vd., 2015: 12-13). Is ve aile arasinda denge kurulamamakta, dolayisiyla da isteki
ve ailedeki talepler kisileri tatmin edecek diizeyde karsilanmamaktadir (Aycan vd.,
2007: 29). Ancak, is ve aile kaynaklarinin is ve aile taleplerini karsilamada yeterli
olarak degerlendirilmesi ig-aile dengesine isaret etmektedir (\Voydanoff, 2005b: 825).
Kaynaklarin Korunmasi (Conservation of Resources) teorisine gore, bir alanda daha
fazla ¢atisma yasandiginda, birey diger alandaki roliinii yerine getirmek i¢in daha az
kaynaga ulasabilmektedir (Grandey ve Cropanzano, 1999: 353). Kaynaklar
kapsamina, bireyler tarafindan degerlendirilen kisisel ozellikler, sartlar, sosyo

ekonomik durum, 6z saygi dahil edilmektedir (Hobfoll, 1989: 516-517). iste, yiiksek
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diizeyde catisma yasamak mevcut kaynaklar1 kullandirmakta ve ailenin taleplerini
karsilamak i¢in daha az kaynak kalmasina sebep olmaktadir. Bu durum is-aile
catismasinin meydana gelmesiyle sonug¢lanmaktadir (Grandey ve Cropanzano, 1999:
353). Bu da diisiik is doyumuna, baghliga ve performansa sebep olmaktadir
(Premeaux vd., 2007: 707). Bu teoriye gore stresle yiiz yiize gelindiginde, kaynak
kaybmin en az olmasi amaclanmaktadir. Bireyler kaynak kazanmak ve korumak
(Kossek vd., 2011: 293) i¢in motive edilmektedir (Hobfoll, 1989: 516-517).
Kaynaklarin yeniden doldurulmasina hizmet eden hersey diisiik is-aile ¢atismasina ve
pozitif ¢iktilara sebep olmaktadir (Premeaux vd., 2007: 707).

Is talepleri ve kaynaklart modeline gore de, is yiikii ve aile sorumluluklari ile
ilgili fiziksel ve zihni ¢abalar is-aile catismasina yol acarak, sagliga zararl siirecleri
tetikleyebilir (Lu vd., 2015: 13). Bu modelde is talepleri ve kaynaklar arasindaki
etkilesimler ©nemlidir. Belirli kaynaklar (sosyal destek gibi) stresin negatif
psikolojik etkilerini (tiikenmislik gibi) azaltabilir (Kossek vd., 2011: 293). Is talepleri
gerginlikle (enerji eksikligi ve saglik sorunlarinin olusumu) ve is kaynaklari
motivasyonla (baglilik, ise goniilden baglanma ya da baglanmama) iligkilidir. Bu
stirecler bir araya geldiginde sekil 8’de goriildiigi gibi is talepleri ve kaynaklar
yiikksek oldugu zaman, calisanlarin daha fazla gerginlik yasadiklar1 ve motive
olduklar1 goriilmektedir. Bu da ise goniilden baglanmalarin1 saglamaktadir. Yiiksek
taleplerin ve diisiik kaynaklarin oldugu durumda, gerginligin ytliksek, motivasyonun
diisiik; diisiik taleplerin ve yiiksek kaynaklarin oldugu zaman ise diisiik gerginlik ve
yiiksek motivasyonun oldugu ileri siiriilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007: 312-
323). Is taleplerinin ve kaynaklarmin her ikisinin birden yiiksek ya da diisiik oldugu
zaman; bunun iste gerginlik yarattigi goriilmektedir. Bu gerginligin de aile
yasantisina yansitilarak, ig-aile ¢atismasinin her boyutuna (davranis/gerginlik/zaman

tabanli) dontisebilecegi sdylenebilir.

Sekil 8: Is Taleplerinin ve is Kaynaklarinin Tahmini Sonuclari

Yiiksek Diisiik Gerginlik Yiiksek Ge?ginlik
Yiiksek Motivasyon Yiksek Motivasyon
Kaynaklar ik Diisiik Gerginlik Yiiksek Gerginlik
Diisiik Motivasyon Diisiik Motivasyon
Diisiik Yiksek
Talepler

Kaynak: Bakker, A.B., & Demerouti, E. 2007: 317.
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Sonu¢ olarak, aile alanindaki sorumluluklar1 karsilamada, is alanindaki
sorumluluklar bireyi kisitladigi zaman ig-aile gatismasi meydana gelmektedir (Carr
vd., 2008: 245; Kilig¢ ve Sakalli, 2013: 211). Bu catisma, is ve ailedeki rollerin
dengeli bir sekilde gerceklestirilmesindeki zorluktan kaynaklanmaktadir (Turgut,
2011: 157-158). Is rolleri én planda oldugundan aile rolleri ihmal edilmektedir (Aras
ve Karakiraz, 2013: 2). Bireyin ayni anda istlendigi iki roliin arasinda kalmasi rol
catismasi olarak ifade edilmektedir (Arslan, 2012: 102). Dolayisiyla, is-aile ¢atismasi
roller arasi ¢atismanin 6zel bir hali olarak (Netemeyer vd., 1996: 401) kabul
edilmektedir.

Yukaridaki tanimlar goz Oniine alindiginda, is-aile catismasi sebep, sonug
ozellikleri tasidigindan, kanitlanabilir o6zellikte ve bilimsel verilere dayali
oldugundan olgu olarak degerlendirilebilir. Bhave vd. (2010: 146) ise is-aile
catismasini bir algi olarak ele almiglardir. Bu algi, is ve aile rolleriyle iligkili
kaynaklarin ve taleplerin degerlendirilmesinden kaynaklanmaktadir (\oydanoff,
2004a: 275). Kimi i¢in denge olarak algilanan bir durumun kimi i¢in dengesizlik ya
da gatisma olarak algilanmas1 s6z konusu olabilir. Ornegin, hayatinin merkezine isi
koyan biri i¢in, isine ailesine oranla daha fazla zaman ayirmasi catisma olarak
algilanmayabilir (Kapiz, 2002: 140). Fakat, tek basina g¢alisan bir anne zamanini
cocuklari ile degerlendiremez ve isine de daha fazla zaman ayirmasi gerekirse, ig-aile
catigmasi ortaya cikacaktir (Carlson ve Kacmar, 2000: 1032). Ancak, her kosulda,
Kisinin ig-aile catismasi yasamasi Ve is ile aile arasindaki dengeyi kaybetmesi bir son
olarak diisiiniilmemeli; dengeyi kurmak igin bir firsat olarak goriilmelidir (Aycan

vd., 2007: 44).
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Sekil 9’da gorildiigii gibi, roller arasi catismanin diigiik, roller arasi
kolaylastirmanin yiiksek olmasi is-aile dengesine isaret etmektedir (Frone, 2003:
145; Voydanoff, 2005h: 827).

Sekil 9: is-Aile Dengesinin Boyutlari
Etkinin Tipi

= Catisma Eolavlastuma

= fe-Adle l[:}-:%_ile Catigmas: I5-Aile Kala}-'la:‘:tﬂmaﬂT
= [

= Adle-fs l:—‘s.ile-[g Catigmast Aile-T5 Kala}-'la:jtmnaﬂT

Kaynak: Frone, M. R. 2003:143.

Sekil 9°da goriildiigii gibi, is-aile dengesi dort boyuttan olusmaktadir. iki
temel boyut is ve aile rolleri arasindaki etkinin yoniidiir. Digerleri ise etkinin
(kolaylastirmaya karsilik catisma) tipleridir. Is-aile kolaylastirmas: iki boyutludur:
isin aile hayatin1 kolaylagtirmasi ve ailenin is hayatin1 kolaylastirmasidir (Frone,
2003: 145). Isin aile hayatim1 kolaylastirmasi, bireyin isinde kazandig1 becerilerin,
davraniglarin ya da olumlu ruh halinin ailesini pozitif yonde etkilemesidir. Ailenin is
hayatin1 kolaylastirmasi, aile hayatindaki olumlu ruh halinin, destegin ve basari
caligmasina yol agmasidir (Wayne vd., 2004: 111). Aile kaynaklar1 is performansini
arttirirken, 13 alamiyla ilgili kaynaklar aile sorumluluklarinin performansin
kolaylastirabilir (Voydanoff, 2005a: 396). Is ve aile talepleri genel olarak is-aile
catigmasi ile ilgili kavramlardir. Is ve aile kaynaklari is-aile kolaylastirmasi ile
ilgilidir (Voydanoff, 2005b: 827). Dolayisiyla is-aile ¢atismasi, isin aile yasantisini
olumsuz etkilemesini konu alirken; is-aile kolaylastirmasi isin aile hayatin1 olumlu
etkilemesini konu almaktadir. Ancak, baz1 kavramlar her iki kavramla da ayn1 yonde
iliskili olabilir. Ornegin, Wayne vd. (2004: 123) tarafindan yapilan bir arastirmada,
catisma ve kolaylastirma kavramlarinin bazi degiskenlerle ayn1 yonde iligkili oldugu
bulunmustur. Bu nedenle de, ise ¢ok fazla zaman ayiran bir ¢alisanin, hem yiiksek
diizeyde catisma hem de kolaylastirma yasayabilecegi ileri siiriilmektedir. Yasanilan
catismanin da gesitli sekillerde olabilecegi; dolayisiyla tek boyutlu degil, ¢ok boyutlu
olarak incelenmesi gerektigi diistiniilmektedir. Bu kapsamda da bir sonraki boliimde

is-aile ¢atismasinin tiirlerini incelenmistir.

89



3.2.1. is-Aile Catismasinin Tiirleri

Is-aile ¢atigmasi roller arasi gatismanin dzel bir seklidir. Bu tip catismada;
aile roliine katilim, is roliine katilimdan dolay1 daha zor olmaktadir (Greenhaus ve
Beutell, 1985: 77-82). Bu alandaki literatiir incelendiginde, is-aile ¢atismasinin {i¢
temel baslik altinda degerlendirildigi goriilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77-
82; Grzywacz vd., 2007: 1120; Carlson vd., 2000: 251).

Greenhaus ve Beutell (1985: 78), is ve aile rollerinin uyumsuzlugundan

kaynaklanan bu tip ¢atismalar1 sekil 10°da 6zetlemektedir.

Sekil 10: Is-Aile Rol Baskisi Uyumsuzlugu

Is Alam Rol Baskisi Uyumsuzlugu
Aciklayic1 Baskilar Aile Alam
Bir role ayrilan zaman diger roliin Aciklayic1 Baskilar
Caligma saatlers gereklerini yerine getirmeyi |
EsnekOlmaya Zaman -~ zorlastirmaktadir. Zaman Geng cocuklar
Calisma Progra EEEsin caligmast
Vardiyali is Bir rolden kaynaklanan stres diger Genis aileler
i roliin gereklerini yerine getirmeyi V
: zorlagtirmaktadir. Stres ———Aile ¢atismasi
Rol Catigmasi v Esin diisiik destegi
Rol Belirsizligi b Stres Bir roliin gerektirdigi davranis diger
Sinir Kapsamindaki roliin gereklerini yerine getirmeyi Davraniy ¢— Samimiyet
Faaliyetler zorlagtirmaktadir. \ ve agiklik i¢in beklentiler
Gizlilik ve nesnellik i¢im® Davranig A
beklentiler A
A
i Uyumsuzluk Durumunda Olumsuz Yaptirimlar i
Rol Belirginligi

Kaynak: Greenhaus, J.H. & Beutell, N.J, 1985: 78.

Sekil 10’da goriildiigii gibi, is alanindaki zaman (galisma saatleri, esnek
olmayan calisma programi, vardiyali is), stres (rol c¢atigmasi, rol belirsizligi, sinir
kapsamindaki faaliyetler) ve davranig (gizlilik ve nesnellik igin beklentiler) baskilar
aile rollerinin yerine getirilmesini zorlastirmakta; bu baskilar da zaman, stres,
davranig esash is-aile catigsmalarina sebep olmaktadir. Tersi durumda ise, aile
alanindaki zaman (gen¢ c¢ocuklar, esin ¢alismasi, genis aileler), gerginlik (aile
catismasi, esin diisilk destegi) ve davranis (samimiyet ve agiklik icin beklentiler)
baskilar1 is rollerinin yerine getirilmesini zorlastirarak zaman, stres, davranis esasl

aile-is ¢atismalarina yol agmaktadir.
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3.2.1.1. Zaman Tabanli(Esash) Is-Aile Catismasi

Zaman esasl ¢atismada, ise asir1 zaman ayrilmasindan (Crain vd., 2014: 12)
dolayr yasanan c¢atismalar aile ile ilgili sorumluluklarin yerine getirilmesini
zorlastirmaktadir (Netemeyer vd., 1996: 401). Bu tip ¢atisma yasayan bireyler is ya
da aile rollerini gergeklestirirken zaman baskis1 yasamaktadirlar. Bu sebeple de
birine ayrilan zaman daha fazla oldugu i¢in diger roliin gerceklestirilmesi zor ya da
imkansiz hale gelmektedir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 72). Is hayatiyla ilgili
sorumluluklardan dolay: aileye ayrilmasi gereken zamandan ¢alinmaktadir (Aras ve
Karakiraz, 2013: 3). Ornegin hafta sonu icin ailesiyle plan1 olan birinin, ani bir
sebeple ise cagrilip calismak zorunda kalmasi; isle ilgili sorumluluktan dolay1
aileden birinin dogum giiniinii kagirmasi1 (Grzywacz vd., 2007: 1120) zaman esasl
is-aile catigmas1 yasamasina sebep olmaktadir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 72).

Yilda 365 giin, haftada 7 giin ve giinde 24 saat ¢alisilan ve vardiya gerektiren
islerde zaman esasli ¢atismanin daha fazla yasandigi ileri siirtilmektedir (Lambert
vd., 2006: 372). Ancak, 6rnegin esiyle ayni ¢alisma ortamini paylasan c¢alisanlar is ve
aile zamanlarim1 Dbirlestirmekte; evdeki zamanlarinda da is gorlismeleri
yapmaktadirlar. Isle ilgili konular1 evde aileleriyle paylasabildikleri igin bunu
catisma olarak gormemektedirler. Bu ¢alisanlar i¢in is ve aile sinirlari i¢ ige gegmistir
(Halbesleben, 2012: 600). Dolayisiyla, bu calisanlarin is ve aile sorumluluklarini
dengeleyebildikleri, dengesizlikten kaynaklanan olumsuz sonuglarla

karsilagsmayacaklar1 sdylenebilir.
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Edwards ve Rothbard (2000: 195) zaman esash is-aile c¢atigmasini sekil
11°deki gibi gostermistir.

Sekil 11: Zaman Esash Is-Aile Catismasi

Calisma
zamani ya da

ilgi

s rolii

Is talepleri
performansi

Aile rolil
performansi

Aile zamam

yadailgi

Aile talepleri

Kaynak: Edwards, J.R. & Rothbard, N.P. 2000: 192.

Sekil 11°de goriilen isaretler, degiskenler arasindaki iliskilerin yoniini
gostermektedir. Art1 (+) isaret degiskenlerin ayni, eksi (-) isaret zit yonlii degistikleri
anlamma gelmektedir. Ornegin, is taleplerinin artmasi, aileye ayrilan zamanimn ve
gosterilen ilginin azalmasina sebep olmaktadir. Bu azalig da aile rolii performansinin
azalmasina yol agmaktadir. Ancak, calismaya ayrilan zaman ve ilgi arttig icin is
performansinin artacagi ileri siiriilmektedir (Edwards ve Rothbard, 2000: 195).
Kaynaklarin kurumasi yaklagimiyla iligkili olarak sinirli kaynak olan zamanin is
alaninda kullanilmasinin, aile alanma ayrilan zamanin azalmasina sebep olacagi

anlasilmaktadir.

3.2.1.2. Gerginlik (Stres) Tabanh (Esash) is-Aile Catismasi

Is-aile catismasmin ikinci sekli rolle ilgili gerginlikten (stresten) dolay1
meydana gelmektedir. Is ve aile rolii uyumsuz oldugunda, yasanan gerginlikten
dolay1 aile roliiniin talepleri karsilanmamaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 80). Is
alanindaki gerginligin aile alanim1 olumsuz etkiledigi ifade edilmektedir
(Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 73). Ornegin, isteki stresli bir giinden dolay1 aile
tiyelerine sinirli davranilabilir (Grzywacz vd., 2007: 1120), evdeki faaliyetlere
katilmayacak kadar bitkin hissedilebilir (Halbesleben, 2012: 601). Dolayisiyla, aile
sorumluluklar1 yerine getirilmeye calisilirken isin miidahale etmesi sonucunda

sinirlilik ve endise ortaya ¢ikmaktadir (Netemeyer vd., 1996: 401).
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Glinlimiizde de stres nedeniyle iginden ve is ortamindan uzaklasan, ¢calismay1
mecburiyet olarak goren ve bundan dolayr mutsuz olan, sayilar1 da oldukga yiiksek
olan bireylerin “calisan emeklileri” olusturduklari ileri siiriilmektedir. Stres esash is-
aile catismasinin bu durum tzerinde oldukga etkili oldugu sdylenebilir. Bu tip
calisanlarin  yoOneticilerin  beklentilerini de tam olarak karsilayamadiklar
belirtilmektedir (Vardar, 2014: 115). Stres esasli is-aile catismasi yasayanlar,
cocuklariin ve yash aile lyelerinin bakimima da yeterli ilgi gosteremeyebilirler
(Crain vd. ,2014: 12). Isyerindeki stresin aileye yansidigi, dolayisiyla aile doyumunu
da olumsuz etkiledigi sdylenebilir.

Gerginlik (stres) esasli is-aile ¢atigmasina gore, bir alanda artan gerginlik
diger alandaki talepleri karsilamak i¢in ihtiya¢ duyulan kisisel becerileri
azaltmaktadir. Is alanindaki stresin beceriler iizerindeki etkisi direkt ya da dolayli
olabilmektedir (Edwards ve Rothbard, 2000: 193-195). Buna yonelik 6zet bir tablo
sekil 12°de goriilmektedir.

Sekil 12: Gerginlik (Stres) Esash Is-Aile Catismasi

Is

stresi(gerginlik)
/

A 4

Aile becm + Aile roli

performanst

) 4

Kaynak: Edwards, J.R. & Rothbard, N.P, 2000: 192.

Sekil 12°de goriildiigi gibi, is stresindeki artig aile becerilerinin ve toplam iyi
olusun azalmasina yol a¢gmaktadir. Toplam iyi olusun artmasi, aile becerilerini
arttirirken; aile becerilerindeki artis aile rolii performansini da arttirmaktadir. Art1 (+)
isareti iligkilerin ayni, eksi (-) isareti zit yonlii olduklarini ifade ettiginden bahsedilen
iliskilerin tersi de gecerlidir. Dolayisiyla, is stresi aile becerileri ve toplam 1yi olus
tizerinde olumsuz etkiye sahiptir. Aile becerileri azaldik¢a da aile performansinin
azaldig1 goriilmektedir. Dolayisiyla, isteki gerginligin aile becerilerini kullanmay1

azaltarak is-aile catismasina yol agtig1 sOylenebilir.
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3.2.1.3. Davramis Tabanh (Esash) Is-Aile Catismasi

Rollerin gerektirdigi belirli davraniglar, diger roliin bekledigi davraniglarla
uyumsuz olabilir. Aile liyeleri, bireyin kendileriyle olan iligkilerinde ig¢ten, duygusal,
merhametli ve savunmasiz olmasimi bekleyebilirler. Eger birey farkli rollerin
beklentileri ile kendi davraniglarini diizenleyemezse (Crain vd., 2014: 12), roller
arasinda catisma yasanabilir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 82). Bir roldeki davranis
Ozelliklerinin (isyerinde saldirganca davranma gibi) diger roliin beklentileri ile (evde
ilimli olma gibi) uyusmamasi sonucunda davranis esasli catisma yasanmaktadir
(Carlson, 1999: 237). Isindeki davramis seklini ailesinde uygulamaya calisan biri
davranis esasli is-aile catismasi yasamaktadir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 74).
Ornegin, is yasaminda hirsly, sert olan bireyin evinde de ayni davramslari sergilemesi
(Aras ve Karakiraz, 2013: 3) ya da aile iiyelerine de igyerindeki astlar gibi
davranmasi davranis esasli is-aile ¢atigsmasi olarak kabul edilmektedir (Grzywacz
vd., 2007: 1120). Otoriter bir davranis, yonetim roliinii basarmada bireye yardim
edebilir, ancak ayni davranis evde ese karst kullanildiginda sikint1 yaratabilir (Crain
vd., 2014: 12).

Yukarida bahsedilen c¢atisma tiirlerinin  hepsi  kisilerin  algilarina
dayanmaktadir. Zaman ve stres esasli ¢atisma bireyin durumu algilamasi ile
belirtilirken, davramis esasli catisma bireyin bir durumdaki faaliyetlerini ve
davraniglarini algilamasina dayanmaktadir. Stres zamanla ilgili taleplerin sonucunda
meydana gelmektedir. Dolayisiyla, zaman ve stres esasli ¢atisma yiiksek diizeyde
iliskilidir (Carlson, 1999: 237).
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Daha onceki boliimlerde bahsedilen, is-aile yasami arasindaki etkilesimlerle
ilgili yaklasimlar ile is-aile c¢atigmasi tiirleri arasindaki iligkiler tablo 10’da
Ozetlenmistir (Edwards ve Rothbar, 2000: 193):

Tablo 10: Is-Aile Etkilesimine Yonelik Yaklasim Tiirlerindeki Nedensel iliskilerin

Yonii
Nedensel iliskinin Yonii | Negatif iligki iliski Yok | Pozitif iligki
Kasti iliskiler
Direkt etki Telafi Bolinme | Tasma
Kaynaklarin kurumasi
Zaman tabanl ¢atisma
Dolayl etki Bolinme | Tagma
Kasti olmayan iliskiler
Direkt etki
Kaynaklarin kurumasi Tasma
Zaman esasli ¢atigma Davranig esasl gatigma
Gerginlik esash ¢atigma
Dolayl etki Gerginlik esasli ¢atigma Tasma

Davranis esash ¢atigma

Kaynak: Edwards, J.R. & Rothbard, N.P.,2000: 193.

Tablo 10’da gorildiigii gibi, is ve aile arasindaki iliskilerin yapisinin ve
yOniiniin yaklagimlarin bakis agilarina gore degistigi sdylenebilir. Telafi, kaynaklarin
kurumas1 yaklasimi ve zaman esash ¢atigma’ya gore, is ve aile arasinda direkt ve
negatif bir iliski bulunmaktadir. Tagsma yaklasiminda ise bu iliski direkt veya dolayl
olarak pozitiftir. Bolinme teorisine gore, iki alan arasinda bir iliskinin olmadigi
goriilmektedir. Ancak, kaynaklarin kurumasi yaklagimina, zaman esasli ve gerginlik
esasli catigmalara gore is ve aile arasinda kasith olmayan negatif ve direkt bir
iligkinin oldugu belirtilmektedir. Gerginlik esash ¢atismada dolayli ve negatif bir
iliski oldugu iler1 stiriilmektedir. Tagsma yaklasiminda ve davranis esasli ¢atismada

kasti olmayan direkt ve dolayli ve pozitif bir iliskiden bahsedilmektedir.

3.2.2. Is-Aile Catismasiin Nedenleri

[s-aile catismasmi arttiran ve azaltan degiskenlerle ilgili olarak yerli ve
yabanci literatiirde cesitli calismalar yapilmistir. Bu kapsamda yapilan ¢aligmalar su
sekilde 6zetlenebilir:

Noor (2003) tarafindan ¢ocuklar1 olan 147 ingiliz kadin ile yapilan bir
arastirmada, isle ilgili degiskenlerin is-aile c¢atigmasindaki degisimi en fazla

etkiledigi ileri siiriilmektedir. Bartolome ve Evans (2001: 46-51)’a gore, is yasaminin
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aile yasantisina olumsuz olarak tagmasinin, baska bir deyisle is-aile ¢atismasinin
yasanmasinin ii¢ sebebi vardir: yeni bir ise alisma problemleri, birey ile isi arasindaki
uyumsuzluk ve kariyer konusunda yasanan hayal kirikliklari. Carlson (1999)’1n
Midwestern’de cesitli Orgiitlerde tam zamanli c¢alisan 225 kisi ile yaptig1r bir
aragtirmada, verimliligi diisiik olanlarin daha fazla is-aile ¢atigmasi yasadigi da
belirtilmektedir. Michel vd. (2011) 178 6rneklemden gelen 1080 iliskiyi meta analiz
yoluyla incelemislerdir. Is roliiyle ilgili stres yaratict unsurlar (meslekle ilgili stres
yaratic1 unsurlar, rol ¢atigsmasi, rol belirsizligi, asir1 rol yiikii, zaman talepleri), is
roliine baglilik (mesleki baglilik, ise ilgi/merkezilik), is 6zellikleri (gorev cesitliligi,
otonomi, aile dostu orgiit) ve kisilik (i¢csel kontrol odagi, duygusal dengesizlik)
degiskenlerinin is-aile ¢atismasinin onciilleri oldugu ileri siiriilmektedir. Orgiitsel,
yonetici ve caligma arkadaslar1 desteginin, aile dostu Orgiitiin, otonominin, igsel
kontrol odaginin ig-aile catigmasi ile negatif; digerlerinin pozitif iliskili oldugu ileri
stiriilmektedir. Aycan vd. (2007: 95-106) de is yiikii, ¢alisma saatlerinin fazla olmasi,
iste sadece oraya zaman ayrilmasinin beklenmesi, kisiligin (A tipi kisilik,
miikemmeliyetcilik), kisinin yiiksek ve/veya gerceke¢i olmayan beklentileri, abartili
gorev ve sorumluluk duygusunu is-aile ¢atismasiin temel nedenleri olarak kabul
etmektedirler. Hill vd. (2004) IBM’in 2001 yilinda yaptig: Kiiresel is ve Yasam
Konular1 Arastirmasi’ni, diinyanin 42 iilkesinden 25.367 IBM calisan1 ile
yapmislardir. Isle ilgili sorumluluk, is yiikii, ve is gezisi ile is-aile catismas1 arasinda
da pozitif anlaml bir iligkinin oldugu belirtilmektedir. Ancak, Wayne vd. (2004)
tarafindan yapilan bir arastirmada, sorumluluk duygusu yiiksek olanlarin is-aile
catisma diizeylerinin daha diisiik oldugu bulunmustur. Baltes vd. (2011) tarafindan
Amerika’nin orta batisindan 289 calisan ile yaptiklari bir arastirmada, iste problem
odakli basa ¢ikma stratejileri kullanan calisanlarin is-aile ¢atigmasinin daha az
oldugu ve sorumluluk duygusu ile hareket etmenin, uyumlu (merhametli ve yardima
hazir olma) olmanin is-aile catigmasini azalttigi belirtilmektedir. Sorumluluk
duygusunun abartili diizeyde olmasiin is-aile catigmasi ilizerinde olumsuz etkisi
oldugu soylenebilir. Voydanoff (1988)’un 16 yasinda ya da daha biiyiik, haftada 20
saatten fazla ¢alisan, evli 1027 Amerikali ¢alisan ile yaptigi bir arastirmada da is
yiikii baskisinin is-aile c¢atismasimi pozitif etkiledigi ifade edilmektedir. Lu vd.
(2015), Tayvan’da cesitli Uiniversitelerde yonetici yetistirme programina katilan 409
kisi ile alt1 ay araliklarla ii¢ defa veri toplama yoluyla boylamsal bir arastirma

yapmuslardir. Is yiikii ile is-aile catismasi arasinda pozitif anlaml bir iliskinin oldugu
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anlasilmistir. Nasurdin ve O’Driscoll (2012) Yeni Zelanda’da kamuda ¢alisan 202 ve
Malezya’dan 183 akademisyen ile yaptiklar1 bir arastirmada, asir1 is yiki ile is-aile
catigmasi1 arasindaki pozitif iligkinin her iki orneklem icin de gecgerli oldugu
savunulmaktadir. Coskuner ve Sener (2013: 3)’e gore ise ayrilan zamanin fazlalig1 ve
is yiki algisinin yiiksekligi is-aile catigmasina yol agmaktadir. Ancak, yoneticinin
aile yagsamina yonelik desteginin, is aile ¢atigmasini azalttig1 belirtilmektedir. Crain
vd. (2014)’nin Fortune 500°de yer alan bir firmanin bilgi teknolojisi boliimiinden 623
calisanla yaptiklar1 bir arastirmada da, yoneticinin aileyi destekleme davraniginin is-
aile catismasi ile negatif iliskili oldugu sonucuna varilmigtir. Byron (2005), is-aile
catigmastyla ilgili 2002 yilinda ingilizce yazilan, nicel 61 calismay: incelemistir. ise
baglilig1, is stresi ve ise harcadiklar1 zaman daha fazla olanlarin, is arkadaslarindan
ve yoneticilerinden daha az destekleyici davramis gorenlerin, esnekligi daha az
calisma programlar1 olanlarin daha fazla is-aile ¢atismasi yasadigi belirtilmektedir.
Bhave vd. (2010) tarafindan Amerika’daki bir tiniversiteden 1547 calisan ile yapilan
bir arastirmada da ¢alisma grubunun destegi ile ig-aile catigsmasi arasinda negatif bir
iliski bulunmustur. Yildinm ve Aycan (2008) tarafindan istanbul’da 106’s1
akademisyen, 137’si klinikte ¢alisan toplam 243 kadin hemsire ile yapilan bir
arastirmada da, is yiikkii ve diizensiz ¢alisma programlarinin is-aile catigsmasinin
anlamli Onciilleri oldugu ileri siiriilmektedir. Yonetici desteginin diisiik diizeyde is-
aile catismasi ile iliskili oldugu ifade edilmektedir. Celik ve Turung (2010)’un
Ankara’da savunma alaninda faaliyet gosteren kiiclik isletmelerdeki 153 calisan ile
yaptiklar1 bir arastirmada; calisanlarin algiladiklar1 lider desteginin is-aile ¢atisma
diizeyini azalttigi belirtilmektedir. Matthews vd. (2010) tarafindan haftada en az 15
saat calisan ve en az 18 yasinda olan, Amerika’da ¢esitli sektorlerden 622 calisan ile
yapilan bir arastirmada da, yonetici destegi ile is-aile catigmasi arasinda anlaml
negatif iliski oldugu ileri stirilmektedir. Wadsworth ve Owens (2007) Amerika’nin
batisindaki iki biiyiik sehirdeki 341 kamu calisami ile bir arastirma yapmislardir.
Y oneticinin destegi, orgiitten gelen sosyal destek ile ig-aile catigmasi arasinda negatif
bir iligkinin oldugu anlasilmistir. Donmez vd. (2013) Diyarbakir Emniyet
Miidiirliigii’nde gorev yapan 397 polis ile bir arastirma yapmistir. Amir desteginin
hem riitbeli hem de riitbesiz polisler i¢in anlamli bir faktor oldugu ifade edilmektedir.
Ozen ve Uzun (2005) Mugla ilinde polis teskilatinda degisik pozisyonlardan 121
polis memuru ile bir arastirma yapmuglardir. Is ve aile yasam alanlarindan

kaynaklanan catismalar ile sosyal destek arasinda negatif bir iliskinin oldugu ileri
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stiriilmekte, sosyal destegin calisanlar acisindan yasamsal 6neme sahip oldugu da
ilave edilmektedir. Cortese vd. (2010) italya’nin kuzeyindeki biiyiik bir hastaneden
299 hemsire ile bir arastirma yapmislardir. Destekleyici yonetim ile is-aile ¢atismasi
arasinda anlamli negatif bir iliskinin oldugu belirtilmektedir.

Griggs vd. (2013) tarafindan Amerika’nin orta batisinda biiyiik bir sehirde
yasayan diisiik gelirli 193 caligan ile telefon anketi yoluyla yapilan bir arastirmada;
isten, aileden ve toplumdan goriilen sosyal destegin is-aile catismasi ile negatif
iliskili oldugu saptanmistir. Kossek vd. (2011) tarafindan 85 c¢alismadan, 115
orneklemdeki toplam 72,507 ¢alisan ile yapilan bir meta analiz ¢alismasinda; ig-aile
catismasinin orglitsel destek, orgiitsel is-aile destegi, yonetici destegi, yonetici ig-aile
destegi ile negatif iliskili oldugu goriilmektedir. Premeaux vd. (2007) Amerika’da
cesitli sektorlerde faaliyet gosteren yedi farkli orgiitten 564 calisan ile bir arastirma
yapmuglardir. Aile destegi ile is-aile catigmasinin negatif iliskili oldugu
belirtilmektedir.

Aycan ve Eskin (2005) tarafindan, Tiirkiye’de faaliyet gosteren dort bankada
calisan, 0 ve 6 yaslar1 arasinda en az bir ¢ocugu olan ve esi de calisan 434 katilimci
ile yapilan bir aragtirmada; erkekler i¢in, orgiitten goriilen destegin is-aile ¢atismasini
azalttig1 ileri silirilmektedir. Turung ve Celik (2010)’in Ankara’da savunma
sektorlinde faaliyet gdsteren bir isletmenin 172 ¢alisani ile yaptiklar: bir arastirmada;
calisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel destegin is-aile ¢atisma diizeyini anlamli olarak
etkiledigi ve catisma diizeyini azalttig: ileri siiriilmektedir. Onderoglu (2010) nun
Ankara ilinde 360 6zel banka g¢alisani ile yaptigi bir arastirmada, algilanan orgiitsel
destek arttikga is aile catigsmalarinin azaldigi savunulmaktadir. Kahya ve Kesen
(2014) Bayburt Universitesi’nden 96 memur ile bir arastirma yapmuslardir. Orgiitsel
destek ile is-aile catigsmasi arasinda anlamli ve negatif bir iliskinin oldugu ileri
stiriilmektedir.

Frone vd. (1997)’nin evli ya da ¢ocuk sahibi olan, orta 6l¢ekli finansal hizmet
veren bir isletmeden 372 Kanadali ¢alisan ile yaptiklari bir aragtirmada; is sikintisi, is
yiikii, is zamanina baghligin (zaman taahhiidii) is-aile ¢atigmasi ile pozitif iliskili
oldugu belirtilmektedir. Aile-is catismasinin, is sikintisini ve isteki yiikii arttirdig
bunun da is-aile ¢atismasmm arttirdig1 ileri siiriilmektedir. Isle ilgili destegin, is
sikintisint ve is ylikiinli azaltarak is-aile catigmasini azalttigi da belirtilmektedir.
Hargis vd. (2011)’nin, Amerika’nin orta batisinda ¢esitli sektorlerde calisan 289

yetiskin ile yaptiklart bir arastirmada, is ve ailedeki stres unsurlarinin ig-aile
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catismasi ile pozitif iligkili oldugu ileri siiriilmektedir. Frone vd.’nin (1992a) New
York’da ikamet eden 1933 yetiskin ile yaptiklar1 bir arastirmada; is stresini olusturan
unsurlarin is-aile ¢atisma diizeyi ile pozitif iliskili oldugu savunulmaktadir. Grandey
ve Cropanzano (1999)’nun Amerika’da bir tiniversitedeki 132 profesor ile yaptiklar
bir arastirmada, is roliiniin yarattig1 stresin de is-aile ¢atismasini pozitif etkiledigi
belirtilmektedir.

Michel vd. (2009) meta analiz yoluyla 60 makaleyi incelemislerdir. Is rolii
catismasinin ve is zamaniyla ilgili taleplerin is-aile ¢atismasinin énemli bir Onciilii
oldugu ileri siiriilmektedir. Grénlund (2007) tarafindan Isvegli 800 isgdren ile
yapilan bir arastirmada, isin denetlenmesinin is-aile catismasini azaltirken, is
taleplerinin aile yasamina negatif yayildigi saptanmaktadir. Luk ve Shaffer (2005) de
248 Hong Kong’lu calisan ve esleri ile bir arastirma yapmuslardir. Is zamanina
baglhiligin (zaman taahhiidii) ve asir1 is rolii beklentilerinin, ailesel taleplerin ig-aile
catismasi tlizerinde pozitif etkisi oldugu ileri siiriilmektedir. Calisanlar yiiksek is rolii
beklentilerine sahip olmalarina ragmen, evde ailesel destek alanlarin ig-aile ¢atisma
diizeylerinin daha diisiik oldugu savunulmaktadir. Stoner vd. (1991) Sri Lanka’daki
“Women in Management” birligine kayith 633 kadin ile bir arastirma yapmislardir.
Haftalik c¢alisma saati sayisinin is-aile catismasi ile pozitif iliskili oldugu; aile
roliinlin 6ne ¢ikmasinin is-aile ¢atismasini pozitif etkiledigi ileri siiriilmektedir.
Carlson ve Kacmar (2000) tarafindan Amerika’nin giiney dogusundaki bir kamu
kurumundan 314 c¢alisan ile yapilan bir arastirmada da, islerine ailelerinden daha
fazla deger verenlerin aile doyumlarinin; hayatlarinin merkezine ailelerini alanlarin is
alanindaki doyumlarmin daha diisiik oldugu bulunmustur. Huang vd. (2004) de hem
cocuklarina hem de ailelerine yonelik sorumluluklari olan (sandvi¢ jenerasyonu) 234
cift gelirli Amerikal ¢ift ile boylamsal bir aragtirma yapmuslardir. Arastirma ayni
ciftlerle bir yil ara ile tekrarlanmistir. Is-aile catismasi ile aile-is catismasi arasinda
pozitif anlamli bir iliskinin oldugu ifade edilmektedir. Is doyumu arttik¢a is-aile
catigmasinin azaldigi belirtilmektedir. Bir y1l onceki, yiiksek is-aile ya da aile-is
catigmasinin bir y1l sonra daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Hill vd. (2004)
tarafindan yapilan bir arastirmada ise, is-aile ¢atismasi ile aile-is ¢atismasi arasinda
pozitif anlamli bir iliskinin oldugu ileri stiriilmektedir.

Voydanoff (2004a), Amerika’da telefon bankaciligr alanindan 2507 calisan
ile bir arastirma yapmustir. Is taleplerinin (is saatleri ve mesleki talepler) is-aile

catigmasi ile pozitif anlamli bir iliskisi oldugu belirtilmektedir. Toplumsal
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taleplerden ikisinin (toplumsal anlasilmazlik ve aile talepleri) is-aile gatigsmasi ile
anlamli pozitif iligkili oldugu ifade edilmektedir. Toplumsal kaynaklardan ikisi
(topluluk hissi ve arkadaslardan alinan destek) ile is-aile ¢atismasi arasinda anlamli
negatif bir iliskinin oldugu; is kaynaklari ile is-aile ¢atismasi arasinda negatif anlamli
bir iligkinin oldugu belirtilmektedir. Voydanoff (2005a) tarafindan, telefon
bankaciligi alaninda 1567 Amerikali ¢alisan ile yapilan bir arastirmada da; aile
talepleri, toplum talepleri ile aile-is ¢atismasi arasinda anlamli pozitif bir iliskinin
oldugu ileri siiriilmektedir. Es destegi ile aile-is ¢atismasi arasinda negatif anlamli bir
iligskinin oldugu da ilave edilmektedir.

Michel vd. (2010)’nin 60 makaleyi derinlemesine inceleyerek yaptiklart bir
arastirmada; is rolii ¢atismasi, is zamaninin talepleri ve is rolii belirsizliginin ig-aile
catigmasini pozitif etkiledigini bulmuslardir. Wayne vd. (2004) tarafindan telefon
goriigmesi yoluyla, herhangi bir sektorde ¢alisan 2130 Amerikali ile yapilan bir
arastirmada, duygusal dengesizlik ile is-aile ¢atismasi arasinda pozitif bir iliski
oldugu belirtilmektedir. Baltes vd. (2011) de yaptiklar1 bir arastirmada, negatif
duygusalligin yiiksek ve duygusal dengenin diisiik olmasinin, is-aile ¢atismasini
yiikselttigini savunmuslardir. Direnzo vd. (2011), 2002 yilinda Amerika’nin
isglicliniin degisimiyle ilgili bir aragtirmaya katilan 1090 calisan ile bir aragtirma
yapmuslardir. Is taleplerinin ve calisma saatlerinin is-aile catismasi ile anlaml1 pozitif
iligkili oldugu ileri siiriilmektedir. Hall vd. (2010) tarafindan yapilan, Onbiiro
hizmetlerinde c¢alisan 257 Avustralyali polis ile 12 ay sliren boylamsal bir
aragtirmada da is taleplerinin hem duygusal tiikenme hem de is-aile ¢atigmasi ile
pozitif anlamli iliskili oldugu bulunmustur.

Turgut (2011) Iistanbul’da hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren
kurumlardan 279 ¢alisan ile bir arastirma yapmistir. Zaman temelli is-aile
catismasinin, ¢aligma saatleri esnek oldugunda ve yoneticiden destek alindiginda
azaldigin1 bulmustur. Allen vd. (2013) 58 makaleyi derinlemesine inceleyerek bir
arastirma yapmislardir. Bu ¢alismada da esnek is diizenlemeleri ve esnek zaman ile
is-aile ¢atigsmasi arasinda anlamli negatif iliskinin oldugu anlagilmaktadir. Shockley
ve Allen (2007) esi de gelir sahibi olan, gesitli sektorlerden 230 Amerikali kadin ile
bir aragtirma yapmiglardir. Esnek zaman ve yer uygulamalarinin is-aile ¢atismasi ile
negatif iliskili oldugu belirtilmektedir. Golden vd. (2006) tarafindan, Amerika’da
ileri teknolojili bir firmaya bagli olarak evden c¢alisan 454 birey ile yapilan bir

arastirmada; evden calisma imkani arttikca is-aile ¢atigsmasinin azaldigi, ancak aile-is
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catigmasinin arttig ileri siiriilmektedir. Hill vd. (2004) de yaptiklari bir aragtirmada,
Is esnekligi ile ig-aile ¢atigmasi arasinda negatif anlamli bir iliskinin oldugunu ifade
etmiglerdir. McCrea vd. (2011) tarafindan yapilan bir arastirmada, katilimci
yonetimin i yiiklinii ve is belirsizligini azaltirken; is saatlerinin esnekligini ve isin
anlamliligmi arttirdigi ve bu sayede isin aileye miidahale etmesini azalttig
belirtilmektedir. Madsen (2003) Amerika’daki yedi firmada haftada en az iki giin
evden calisan 98, evden calismayan 123 toplam 221 kisi ile bir arastirma yapmuistir.
Evden calisanlarin ¢alisamayanlara gore daha az stres ve davramig tabanli ¢atisma
yasadiklart ileri siiriilmektedir. Saglik durumu iyi olanlarin daha az is-aile ¢atismasi
yasadiklar1 belirtilmektedir. Hill (2005), Amerika’daki isgiiciiniin degisimiyle ilgili
1997 yilinda yapilan bir arastirmaya katilan cesitli sektorlerden 1314 calisan ile bir
arastirma yapmistir. Esnek yan haklarin, yonetici desteginin is-aile catigsmasi ve
bireysel stres ile negatif; is-aile kolaylastirmasi, is doyumu, Orgiitsel baghilik ve
yasam doyumu ile pozitif iliskili oldugu ileri stiriilmektedir.

Grzywacz vd. (2007) Amerika’nin alti bolgesinde onceden ya da su anda
tavukculuk alaninda calisan 26 Latin go¢menle derinlemesine goriisme ve 149
gdemen ile yiiz yiize goriisme yapmuslardir. Is baskis1 ve beceri gesitliligi ne kadar
yiiksek ise is-aile ¢atigmasinin o kadar yiiksek, ancak giivenilir bir iklim ne kadar
gliclityse is-aile ¢atigmasmin o kadar diisiik oldugu belirtilmektedir. Beutell ve
Berman (2008) 1946-1964 yillart arasi doganlari “baby boomer”, 1963 ve 1983
yillar1 arasinda doganlart “X kusag1”; 1946 yilindan once doganlari ise “olgun
kusak” olarak adlandirmiglardir. Amerika’da degisen isgiicii yapisiyla ilgili bir
aragtirmayr 1997 yilinda 3552 ve 2002 yilinda 3504 katilimcr ile yapmuslardir.
Mental saghigin ve is baskisinin her grup igin, is-aile catismasinin giliclii bir
gostergesi oldugu ileri siirtilmektedir. 1997 yilina ait 6rneklemde, Boomer’larin is-
aile catismasini X kusagindan daha fazla yasadiklari belirtilmektedir. 2002 yilina ait
orneklemde, her iki kusagin is-aile ¢atisma diizeylerinin olgun kusaktan daha yiiksek
oldugu ifade edilmektedir.

Deniz ve Ozalp (2014) Istanbul’da faaliyet gosteren 6zel isletmelerden 211
calisan ile bir arastirma yapmislardir. Rekabetin yogun oldugu ve dis ¢evre odakl
pazar kiiltiir tipinde, is-aile catigmasinin yiiksek oldugu belirtilmektedir. Takim
caligmasi, uyum, i§ oryantasyonu gibi uygulamalarin 6ne ¢iktigi klan kiiltiirii ve
kural, prosediir, politikalarin hakim oldugu hiyerarsi kiiltiir tipinde ise is-aile

catismasinin diisiik oldugu ileri siiriilmektedir.
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Ghafoor vd. (2014) Pakistan’daki 138 kadin Ogretmen ile bir arastirma
yapmiglardir. Duygusal emegin ig-aile catismasi ilizerinde pozitif etkisinin oldugu
ileri stirtilmektedir.

Baloglu vd. (2010) tarafindan, Istanbul ili Atasehir ilgesinde gorev yapan 334
Ogretmen ile yapilan bir arastirmada, 6gretmenlerin duygusal basa ¢ikma bilesenleri
(“yasam1 6grenmenin bir pargasi oldugu i¢in hatalarimi kabul ediyorum”inanigi)nin
yasam (is-aile ve aile-is ¢catismasi) ¢atismasi tizerinde negatif anlamli bir etkiye sahip
oldugu belirtilmektedir.

Bragger vd. (2005) New Jersey ve New York’da ilkokul, ortaokul ve lisede
calisan 203 dgretmen ile bir arastirma yapmuslardir. Orgiitsel vatandashk davranisi
ile is-aile catigmas1 arasinda anlamli negatif bir iligkinin oldugu ifade edilmektedir

Lingard ve Francis (2005) Avustralyali 232 c¢alisan ile bir arastirma
yapmuslardir. Is stresini olusturan unsurlar (program talepleri gibi) ile iyi olus
gostergeleri (tlikenmiglik gibi) arasindaki iliskide is-aile ¢atismasinin aracilik rolii
oldugu belirtilmektedir.

Kanbur (2014)’’un Tiirkiye’de bir sehirde bankacilik sektoriinden 339 ¢alisan
ile yaptig1 bir arastirmada, iskolikligin is-aile ¢atismasinin pozitif 6nciilii oldugu ileri
stiriilmektedir.

Karatepe ve Karadas (2014) Romanya’daki uluslararasi 4 ve 5 yildizh
otellerde onbiiro hizmetlerinde ¢alisan (garson, resepsiyonist, miisteri iligkileri gibi)
282 kisi ile bir arastirma yapmislardir. Devir oran1 ve devamsizlik niyeti lizerinde is-
aile ¢atismasinin negatif etkili oldugu belirtilmektedir. Psikolojik sermayenin ig-aile
catigmasi ile negatif iligkili oldugu ileri siiriilmektedir. Cinamon (2006) tarafindan,
Israil’deki iki {iniversiteden 358 caligan &grenci ile yapilan bir arastirmada 6z
yeterliligi yiiksek olanlarin is-aile ¢atisma diizeylerinin daha diisiik oldugu ifade
edilmektedir.
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Yerli ve yabanci literatlirde yapilan ¢aligmalar 1518inda, is-aile ¢atigmasinin

artigina ve azaligina sebep olan degiskenler Tablo 11°de gosterilmistir:

Tablo 11: Is-Aile Catismasim Arttiran ve Azaltan Degiskenler

Is-Aile Catismasim Arttiran Degiskenler

is-Aile Catismasini Azaltan

Degiskenler

*Yeni bir ise aligma problemleri

*Birey ile isi arasindaki uyumsuzluk
*Kariyer konusunda yasanan hayal kirikliklar
*s yiikii algisinin yiiksek olmasi
*Caligma saatlerinin fazlalig1

*A tipi, miikemmelliyetgi kisilik 6zelligi
*Duygusal dengesizlik

* Abartili gorev ve sorumluluk duygusu
*Kisinin kendisinin yiiksek ya da gercekei
olmayan beklentileri

*Ise baglilik

*[s stresi, aile stresi

*[s arkadaslarindan ve yoneticilerden goriilen
destekleyici olmayan davranig
*Esnekligi az ¢aligma programi

*Diistik verimlilik

*Is sikintist

*Aile-is catigmasi

*Duygusal emek

*Diizensiz ¢alisma programi

*Gorev cesitliligi

*s rolii belirsizligi

*Is rolii catismasi

*Aile roliiniin 6ne ¢ikmasi

*s talepleri

*Negatif duygusallik

*Toplumsal anlagmazlik

*Aile talepleri

*Toplum talepleri

*skoliklik

*Is baskis1 ve beceri gesitliligi

*Yoneticiden aile yasamina yonelik
destek

*Isle ilgili destek

*Ailesel destek

*[¢sel kontrol odagi

*Qrgiitiin, yOneticinin ve caligma
arkadaslarinin destegi

*Es destegi

*Yiiksek otonomi

*Esnek ¢alisma saatleri

*Sorumluluk duygusu

*Toplumdan goriilen sosyal destek
*Problem  odakli basa ¢ikma
stratejilerini kullanma

*Uyumluluk

*Yiksek is doyumu

*Toplumsal kaynaklardan biri olan
topluluk hissi

*Is kaynaklar

*QOrgiitsel vatandaslik davranisi
*Glivenilir ¢aligma iklimi

*Katilimer yonetim anlayist

Is-aile catismasini arttiran ve azaltan birgok degiskenle, birgok arastirmanin
yapildigi goriilmektedir. Arastirmada incelenen lider-iiye etkilesimi ile yapilan
herhangi bir ¢alismaya ulasilamamistir. Ancak, arastirmalarda yonetici destegi,
orgiitsel destek, is arkadaslarindan goriilen destek kavramlariyla yogun olarak
calisildigini sdylenebilir. Bu bulgu, incelenen degiskenlerden biri olan lider-iiye
etkilesimi acisindan, dolayli da olsa, 6nemli bir bulgu olarak diisiiniilebilir.
Arastirmada, is-aile catigsmasiyla birlikte incelenen diger degisken psikolojik
sermayedir. Bu kavramla ilgili yapilan tek bir ¢alismaya ulasilmistir. Bu agidan da

arastirmanin 6nemli oldugu sdylenebilir.
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3.2.3. Is-Aile Catismasinin Sonuclari

Bu boéliimde, ig-aile catismasinin hem birey hem de 6rgiit agisindan olumlu ve
olumsuz sonuglarma iliskin yerli ve yabanci literatiirde ulasilabilen ¢alismalara yer
verilmistir. Bu kapsamdaki ¢alismalar 6zetlendikten sonra, is-aile g¢atismasinin
olumlu ve olumsuz sonuglari tablolastirilarak sunulmustur.

Evans ve Bartolome (1984) 22’ser Ingiliz ve Fransiz erkek yonetici ve esleri
ile yar1 yapilandirilmis gériisme yapmislardir. Buna ek olarak, Fransa’da bir yonetici
gelistirme programina kayith 532 erkek yoneticiden de anket yoluyla wveri
toplamuglardir. Isin duygusal ¢iktilarinin bir ydneticiden digerine degistigi ileri
siiriilmektedir. Isiyle ilgili pozitif duygulari olanlar is ve dzel hayatlarim ¢atigma
icinde ya da is ve 0zel hayatlarinin birbirlerinden bagimsiz oldugunu algilamaya
egilimli olabilirler. Tersine, isin 0zel hayata negatif tasma gosterdigini diisiinenler,
bu durumda isi 6zel yasam icin ara¢ olarak gorebilirler. Yoneticilerin isleri ile
becerileri, ihtiyaglari, degerleri, tutumlari uyumluysa, bu durum pozitif tagmaya yol
acacaktir. Bu uyum olmazsa, negatif duygular 6zel hayata tasacak ve bu alana zarar
verecektir. Yoneticilerin yetiskinliklerinin ilk yillarinda tagsma ve ¢atisma duygularin
yasadiklar1 belirtilmektedir. Ozellikle isine yiiksek diizeyde bagli olanlarm ¢atisma
duygusunu yasadiklar ileri stirtilmektedir.

Williams ve Alliger (1994) tarafindan tam zamanl calisan, sekiz yasindan
kiiglik en az bir cocugu olan ve New York’ta yasayan 41 yetiskin ile bir arastirma
yapilmistir. Katilimcilarin is-aile c¢atigsmas1 yasadigi, dolayisiyla da isle ilgili
duygularint ve diisiincelerini eve tasidiklar1 belirlenmistir. Winslow (2005),
Amerika’da 1977 yilinda yapilan Isgiicii Kalitesini Arastirma ve 1997 yilindaki
Degisen Isgiicii ile ilgili arastirma verilerini kullanarak bir arastirma yapmustir. 1977
yilina ait 920, 1997 yilina ait 2035 ¢alisan birey ile gergeklestirilen arastirmada, 1997
yilindaki is-aile catisma diizeyinin 1977 yilinkinden daha yiiksek oldugu ileri
strilmektedir. Bu donemde, bireylerin is-aile hayatin1 dengeleme konusunda daha
¢ok zorlandiklar1 ifade edilmektedir. Aycan vd. (2007: 47-72) is-aile catigmasi
sonucunda bireysel olarak psikolojik (stres, tiikenmislik, depresif duygu durumu,
yalnizlik hissi ve huzursuzluk, sucluluk duygusu, yasam doyumunda azalma, kaygi),
psikosomatik (psikolojik sikintilarin yol actig1 fiziksel sikintilar); iliskisel/ailevi
olarak evli ve c¢ocuklu olanlar icin onlarla ilgili, ebeveynlerle, arkadas ve sosyal
cevreyle iliskili sikintilar yasanabilecegini ileri siirmiislerdir. Is alaninda ise ise

devamsizlik, isi birakma egiliminde artig, is doyumunda ve oOrgiite baglilikta,
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motivasyonda azalma, takim calismasinda verimsizlik, is performansinda disiis
oldugunu belirtmislerdir. Noor (2003) da yaptig1 bir arastirmada is-aile catismasinin
sikintt gostergeleri ile pozitif iliskili oldugunu savunmustur. Nart (2013) Giiney
Marmara’daki devlet okullarinda gérev yapan 266 ilkogretim 6gretmeni ile yaptig
bir arastirmada, is-aile catismasinin is stresi lizerinde pozitif yonde etkili oldugu
sonucuna vartlmistir. Crain vd. (2014) tarafindan yapilan bir arastirmada da is-aile
catismasinin uyku yetersizligi ve uykusuzluk belirtileri ile pozitif anlamli iliskili
oldugu ileri siiriilmektedir. Bartolome ve Evans (2001: 43-44)’a gore de is-aile
catigmas1 yagayanlar endise gibi duygusal gerilim; yorgunluk, saldirganlik gibi
olumsuz ruh hali igine girmektedirler. Celik ve Turung (2011) tarafindan Ankara’da
faaliyet gosteren bir kamu isletmesinden 198 calisan ile yapilan bir arastirmada, is-
aile ¢atigmasi ile psikolojik sikint1 boyutlarinin tamam (saglik, uyku, endise, denge,
intihar sikintis1) arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu ileri
stiriilmektedir. Ilies vd. (2012) de is-aile ¢atismasinin umutsuzluk, utang, sugluluk,
O0fke ve hayal kirikligi gibi negatif duygusal durumlara neden oldugunu ifade
etmislerdir. Frone (2000) tarafindan 18-54 yaslar1 arasinda, haftada en az 20 saat
calisan 2700 yetiskin ile yapilan bir arastirmada da is-aile ¢atismasinin endise ile
anlamli pozitif iligkili oldugu belirtilmektedir. Ceyhun (2014) da 100 Tirk kilavuz
kaptan ile yaptigi bir arastirmada, kilavuz kaptanlik mesleginde is-aile ¢atigmasi
arttikca ¢alisanlarin yorgunlugunun da arttigini ifade etmistir

Carr vd. (2008) Amerika’daki bir iiretim ve montaj fabrikasindan 129 isgoren
ile yaptiklar1 bir arastirmada, is-aile ¢atismasinin diisiik is doyumuna ve Orgiitsel
bagliliga neden oldugunu ifade etmislerdir. Ghafoor vd. (2014) de yaptiklart bir
arastirmada benzer sonuglara ulagsmuslardir. Yildinm ve Aycan (2008), Arslan
(2012), Ozdevecioglu ve Doruk (2009), Doruk (2008), Cortese vd. (2010) ve Noor
(2003) tarafindan yapilan aragtirmalarda da ig-aile ¢atismasinin is doyumu ile negatif
iligkili oldugu ileri stirilmektedir. Parasuraman ve Simmers (2001) tarafindan bir
orgiitte calisan ya da kendi isi olan, haftada en az 20 saat c¢alisan 386 Amerikali
yetiskin ile yapilan bir arastirmada, ig-aile catismasinin hem bir orgiitte calisanlar
hem de kendi isleri olanlar i¢in is doyumu ile negatif iliskili oldugu belirtilmektedir.
Boles vd. (2003) tarafindan yapilan bir arastirmada kadinlar 6rnekleminde benzer
sonu¢ elde edilmistir. Aras ve Karakiraz (2013)’m Tiirkiye’de bir devlet
tiniversitesinde doktora yapan 112 arastirma gorevlisi ile yaptiklar: bir arastirmada,

zaman temelli is aile catismasi ile i3 doyumu arasinda negatif bir iliski oldugu
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saptanmistir. Lambert vd. (2006) tarafindan, Amerika’nin orta batisinda bir
hapishanede 160 calisan ile yapilan bir arastirmada; Stres ve davranis esash is-aile
catigmasimin i doyumu; zaman ve davranig esash is-aile g¢atismasinin Orgiitsel
baglilik tizerinde negatif etkisi oldugu ifade edilmektedir. Casper vd. (2011)
tarafindan miihendislik, yoneticilik, danigmanlik gibi profesyonel mesleklere sahip
168 Brezilyali ¢alisanla yapilan bir arastirmada, ig-aile ¢catismasinin devam bagliligi
ile pozitif iliskili oldugu belirtilmektedir. Premeaux vd. (2007) tarafindan yapilan bir
arastirmada da is-aile ¢atismasinin is doyumu ve duygusal baglilik ile negatif, devam
baglilig1 ile pozitif iligkili oldugu ileri siiriilmektedir.

Perrone vd. (2006) Amerika’nin orta batisindaki bir iiniversiteden mezun,
cesitli sektorlerden, evli 154 galisan ile yaptiklari bir arastirmada, ig-aile ¢atismasi ile
aile doyumu arasinda negatif bir iliskinin oldugunu saptamislardir. Michel vd. (2009)
ve Wayne vd. (2004) yaptiklar1 arastirmalarda da benzer sonuglar bulmuslardir.
Kossek ve Ozeki (1998) is-aile ¢atigsmasi ile is doyumu iliskisini inceleyen 32, yasam
doyumunu inceleyen 18 calismayr meta analiz ile incelemislerdir. Is-aile
catismasinin her tipi ile 13 ve aile doyumu arasinda negatif bir iliski oldugunu
bulmuslardir. Brough vd. (2005) tarafindan Yeni Zelanda’da 23 isletmeden 3 ay
arayla toplam 398 calisan ile yapilan bir arastirmada da bu iliski desteklenmistir.
Doruk (2008)’un, Kayseri il sinirlar1 i¢inde faaliyet gosteren gesitli sektorlerdeki
firmalardan 305 calisan ile yaptigi bir arastirmada is-aile ¢atismasinin yasam
doyumu ile negatif iliskili oldugu ifade edilmistir. Ozdevecioglu ve Doruk (2009)
yaptiklar1 bir arastirmada is-aile ¢atismasinin yagam doyumunu negatif etkiledigini
bulmuslardir. Ozdevecioglu ve Aktas (2007) Antalya ve Nevsehir illerindeki turistik
tesislerde 406 c¢alisan, Yildirnmalp vd. (2014) Sakarya ve Kocaeli ilinde kamu ve
Ozel hastanelerde gorev yapan 213 hemsire ve Adams vd. (1996) Michigan
Universitesi’nden mezun, ailesinden en az bir kisi ile yasayan, cesitli sektdrlerden
163 tam zamanli calisan ile yaptiklar1 arastirmalarda benzer sonuglar elde edilmistir.
Isin aileye miidahale diizeyi arttik¢a aileden alinan duygusal ve aragsal destegin
azaldig1 da ilave edilmektedir. Dursun ve Istar (2014) tarafindan, iilkemizde cesitli
sektorlerden 108 kadin ¢alisan ile yapilan bir arastirmada is-aile gatismasinin kadin
calisanlarin yasam doyumunu azalttigi ileri stirilmektedir. Martins vd. (2002)
tarafindan, 100’den fazla isletmede ¢esitli sektorlerden 975 Amerikali calisan ile
yapilan bir arastirmada, is-aile ¢atismasi yiiksek olanlarin kariyer doyumlarimin daha

diisiik oldugu belirtilmektedir. Boles vd. (2003) tarafindan Amerika’da bolgesel
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tanitim firmalarindan 129 satis personeli ile yapilan bir arastirmada is-aile ¢atismasi
ile yoneticiden duyulan memnuniyet arasinda anlamli negatif bir iliskinin oldugu
belirtilmektedir. Taslak (2007)’1n Yozgat ilinde ortadgretim diizeyinde egitim veren
100 6gretmen ile yaptig1 bir aragtirmada, is-aile ¢atismasinin hayat memnuniyetini ve
aile memnuniyetini negatif ve anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Hill (2005) tarafindan yapilan bir arastirmada is-aile ¢atigmasinin is, aile ve
bireysel doyum ile negatif; bireysel stres ile pozitif iligkili oldugu belirtilmektedir.
Efeoglu ve Ozgen (2007) tarafindan ilag firmalarinin Adana Bolge
Miidiirlikkleri’nden 512 calisan ile yapilan bir arastirmada, is-aile ¢atismasinin is
stresi lizerinde pozitif yonde etkisi oldugu belirtilmektedir. Ercan (2009)’1in
Istanbul’da egitim, finans ve saglik sektorlerinden 177 calisan ile yaptiklari bir
arastirmada da benzer sonuglar elde edilmistir. Chelariu ve Stump (2011)’1in
Macaristanda 185 satis personeli ile yaptiklari bir arastirmada, isten ayrilma niyetinin
is-aile catigmasi tizerindeki etkisinde is stresinin aracilik rolii oldugu ileri
stiriilmektedir.

Cakinberk ve Onciil (2013) tarafindan Sivas ve Tunceli’deki 119 kadin banka
calisani ile yapilan bir arastirmada, is aile ¢atismasi ile i doyumu arasinda negatif;
isten ayrilma niyeti arasinda ise pozitif yonli bir iliskinin oldugu belirtilmektedir.
Turung ve Celik (2010) yaptiklar1 bir arastirmada, is-aile g¢atisma diizeyinin
caliganlarin isten ayrilma niyetini arttirdigini, i performansini azalttigim
bulmuslardir. Carik¢t ve Celikkol (2009) Denizli ilinde faaliyet gosteren bir
isletmedeki 100 beyaz yakali ve Haar (2004) Yeni Zelanda’daki bir devlet
kurumundan 100 calisan ile yaptiklar1 aragtirmalarda da is-aile catismasinin isten
ayrilma niyetini arttirdigini ifade etmislerdir. Nohe ve Sonntag (2014) 665 Alman
calisan ile 5 ay siiren boylamsal bir ¢alismada da benzer sonuglar elde etmislerdir.
Taslak (2007) tarafindan, Yozgat ilinde ortadgretim diizeyinde egitim veren 100
Ogretmen ile yapilan bir arastirmada is-aile ¢atismasinin devamsizlik ve ayrilma
istegini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi belirtilmektedir.

Arslan (2012)’1n Malatya’da cesitli kurumlarda calisan 93 kadin ile yaptigi
bir arastirmada, is aile ¢atismasi ile aile-is ¢atismasi arasinda pozitif bir iliski oldugu
belirtilmektedir. Ozdevecioglu ve Doruk (2009) Kayseri’de 305 ¢alisan ile yaptiklari
bir arastirmada da benzer sonuglar bulmuslardir. Crain vd. (2014) ve Frone vd.
(1992a) de yaptiklar1 arastirmalarda ayni1 yonde bulgular elde etmislerdir. Frone vd.

(1992a) tarafindan yapilan arastirmada is-aile c¢atismasi ile ailedeki sikintilar
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arasindaki pozitif iliskinin mavi yakalilar agisindan anlamli oldugu da ilave
edilmektedir.

Frone vd. (1997) de NewYork’da cesitli sektorlerde haftada en az 20 saat
calisan ve en az bir ¢ocuklar1 olan 267 evli ¢ift ile 1989 ve 1993 yillar1 arasinda
yaptiklar1 bir arastirmada, is-aile catismasinin yiiksek alkol kullanimi ile pozitif
iliskili oldugunu saptamislardir. Frone vd. (1996) de haftada en az 20 saat galisan, en
az bir cocugu olan ve anket ile ulasilan 496; ayni sartlar tasiyan, telefon goriismesi
ile ulasilan 600 Amerikali ile bir arastirma yapmuslardir. Is-aile catismasinin
depresyon, alkol kullanimi ile pozitif; fiziksel saglik ile negatif iligkili oldugunu
bulmuslardir. Grzywacz vd. (2007) yaptiklart bir arastirmada, kadinlarin ig-aile
catismast ne kadar yliksek ise depresyon, endise puanlarinin daha yiliksek ve
algiladiklar1 saglik durumlarmin daha kot oldugunu bulmuslardir. Allen ve
Armstrong (2006)’un Amerika’da ¢esitli sektorlerden 246 c¢alisan ile yaptiklart bir
aragtirmada, is-aile catismasmin Dbireyleri saglikli yiyecek segimlerinden
uzaklastirdig1 saptanmustir.

Lingard ve Francis (2005) tarafindan yapilan bir arastirmada, is stresini
olusturan unsurlar (program talepleri gibi) ile iyi olus gostergeleri (az tiikkenmislik
gibi) arasindaki iliskide is-aile ¢atigmasinin aracilik rolii oldugu ifade edilmektedir.
Halbesleben vd. (2012) tarafindan 608 Brezilyali ve 316 Amerikali ¢alisan ile
yapilan bir arastirmada, is-aile catismasi ile duygusal tilkenme arasindaki iliskinin

pozitif oldugu belirtilmektedir.
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Is-aile ¢atismasinin, pozitif ve negatif iliskili oldugu sonuglarla ilgili yerli ve

yabanci literatiirde yapilan caligmalar Tablo 12°de 6zetlenmistir:

Tablo 12: Is-Aile Catismasinin Pozitif ve Negatif iliskili Oldugu Sonuglar

Pozitif iligkili oldugu sonug¢lar

Negatif iligkili oldugu sonuglar

*Ise devamsizlik

*[sten ayrilma niyeti

*Stres

*Tiikenmislik, Duygusal Tiikenme
*Depresif duygu durumu
*Depresyon

*Yalnizlik hissi
*Huzursuzluk duygusu
*Sugluluk duygusu
*Kaygi(Endise)

*Psikolojik sikintilarin  yol
fiziksel sikintilar

*Duygusal gerilim

actig1

*Is doyumu

*Aile doyumu

*Yasam doyumu

*Kariyer doyumu

*Qrgiitsel baglilik, Devam baglilig
*Motivasyon

*Takim calismasinda verim

*[s performansi

*1yi olus

*Aileden alman duygusal ve aragsal
destek

*Fiziksel saglik

*Saglikl yiyecek se¢imi

*Yorgunluk

*Saldirganlik

*[s stresi

*Aile-is catigmasi

*Alkol kullanimi

*Utang, sucgluluk, ofke,
kirikligr, umutsuzluk gibi
duygusal durumlar

hayal
negatif

Yerli ve yabanci literatiirde, ig-aile catismasinin sonuglariyla ilgili yapilan
calismalar1 inceledigimizde, is-aile ¢atigmasinin hem birey hem de orgiit agisindan
birgok olumsuz sonuca yol ac¢tifi goriilmektedir. Dolayisiyla, is-aile catigmasiyla
basa ¢ikma yollarinin gelistirilmesi Onemlidir. Bir sonraki bdlimde, is-aile

catismasiyla basa cikabilmede kullanilabilecek gesitli yontemlere yer verilmistir.

3.2.4. Is-Aile Catismasiyla Basa Cikmada Kullanilabilecek Yontemler

Yerli ve yabanci literatiirde yer alan galismalarda, is-aile gatismasiyla basa
cikma konusunda ¢esitli Oneriler yer almaktadir. Aycan vd. (2007: 75-91) is-aile
catismasini yonetmede; kurumsal destek (esnek calisma imkani, ¢gocuk ve yaglilarin
bakimini destekleme gibi), yonetici destegi (calisanlarin sorunlari anlayarak duygusal
destek verme gibi), is arkadaslarinin destegi (psikolojik destek, is paylasimi gibi),
maas ve sosyal haklar (¢alisanlara ve aile liyelerine saglik sigortasi, cocuk egitimine
katki gibi) gibi yontemler onermislerdir. Bu tip ¢atismay1 yonetmede aileden ya da
sosyal cevreden alinan es destegini, sosyal ¢evre ve arkadas destegini de ilave

etmislerdir. Ozmete ve Eker (2012) iilkemizdeki kamu sektoriinden 300 kadin ve
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erkek ile yaptiklar1 arastirmada da, ig-aile catigsmasi ile basa ¢ikmak i¢in ¢alisanlarin
aile ile ilgili isleri planlama kapsaminda en ¢ok iyi bir is plan1 yapma, isteki sorunlari
iste birakma gibi yontemleri; bireysel isleri planlama stratejileri kapsaminda ise; en
cok esnek calisma stratejisini; disaridan yardim alma stratejilerini  kullanma
durumlan agisindan ise ¢ocuklart olan ailelerin en fazla ¢ocuk bakimi igin ticretli
yardim alma stratejisini kullandiklarimi belirlemislerdir. Calisanlarin  bu tip
catismayla basa ¢ikmada sosyal destek olarak siklikla aile bireyleri, arkadaslari ve is
arkadaglar1 ile konustuklar1 ya da sosyal destek aramayip daha cok c¢alisarak
kendilerini ise verdikleri; tepkisel olarak ise en ¢ok sorunlarini akillarindan ¢ikarmak
icin bagka ugraslar bulmay1 denedikleri ve yaptiklari islerin kalitesini diistirdiikleri
anlasilmaktadir. Bu durum is-aile ¢atigmasini yonetebilmenin orgiitler ve bireyler
icin ne kadar 6nemli oldugunun gostergeleri olarak kabul edilebilir.

Is-aile ¢atismasiyla basa ¢ikmada aile bireylerinin desteginin olduk¢a 6nemli
oldugu sdylenebilir. Ornegin, Mauno vd. (2006) Finlandiya’daki {i¢ orgiitten 1252
calisan ile bir arastirma yapmuslardir. Is talepleri-kaynaklar1 modelindeki gibi, is
talepleri (zaman ve stres esasl is-aile ¢atismasi) gerginlik tabanl ¢iktilarla (fiziksel
gostergeler) giiclii bir sekilde iliskiliyken; is kaynaklar (6rgiitsel tabanl 6z-saygi, is
kontrolii, ailesel destekleyici iklim) motivasyonel tabanlhi ¢iktilarla (is doyumu,
orgiitsel baglilik) giiclii bir sekilde iligkilidir. Zaman tabanli is-aile ¢atigmasi yiiksek
ve isgin denetlenmesi disiikse orgiitsel bagliligin daha disiik oldugu belirtilmektedir.
Islerinin denetlenmesi yiiksek olan bireyler, stres esash is-aile ¢atismasinin drgiitsel
baghilik ve fiziksel gostergeler lizerindeki negatif etkisinden destekleyici is-aile
iklimi yoluyla korunmaktadirlar. Dolayisiyla, isin denetlenmesinin ve ailesel
destekleyici iklimin is-aile ¢atismasinin yiiksek oldugu zamanlarda koruyucu oldugu
ileri siiriilebilir. Voydanoff (2005b: 833) is-aile politikalarinin ve programlarinin is
ve aile taleplerini azaltmanin yaninda is ve aile kaynaklarmi giiclendirmeyi de
kapsamasi gerektigini ileri siirmiistiir. Talepleri azaltan ve kaynaklar1 arttiran
politikalar ve programlar gelistirme de bu kapsamda degerlendirilmektedir. Calisma
saatlerinin azaltilmasi, is Ozerkliginin arttirilmasi, aile taleplerini karsilamada
esneklik saglamaya odaklanan destekleyici ig-aile kiiltiirii olusturmak bu kapsamda
orneklendirilmektedir. Orgiitler de ¢alisanlarin is-aile dengesini kurmaya yonelik aile
dostu orgiitsel politikalar ve yan haklar sunmaktadirlar. Frone (2003: 157-158)
bunlart bazi gruplara ayirmaktadir: esnek is diizenlemeleri (esnek zaman, evden

calisma, azaltilmis is saatleri, sikistirilmig is haftasi), izinler (hamilelik izni, babalik
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izni, aile liyelerinin hastaliklari durumunda kullanilan izinler), bakima muhtacglara
destek (yash bakimi, isyerinde ¢ocuk bakimi, gocuk bakimi i¢in yardim verilmesi) ve
genel aktif hizmetler (is-aile seminerleri, isgoren destek programlari, isgérenlerin
geng ¢ocuklarina yonelik programlar). Esnek is diizenlemelerinin 6rgiitlerde en ¢ok
kullanilan cesitleri esnek zaman ve esnek yerdir. Esnek zaman, ¢alisma zamaninin
esnekligini; esnek yer calisilan yerin esnekligini (6zellikle evden ¢aligma, tele
calisma gibi) isaret etmektedir (Shockley ve Allen, 2007: 480). Frone vd. (1992a) de
fazla c¢alisilan saatleri simirlandirmak ve ornegin, ¢ocuklar uyuduktan sonra
calisabilme imkani1 saglamak ile is-aile ¢atismasinin azaltilabilecegini ileri
stirmektedir. Bu kapsamda, Williams ve Alliger (1994: 864) esnek is programlart,
isyerinde ¢ocuk bakimi, calisanlarin islerinde daha fazla kontrol sahibi olmalarin
saglamak, is dis1 faaliyetlerin diizenlenmesi, is ve aile rollerinin taleplerini yonetmek
gibi yontemler ilave etmislerdir. Carlson (1999: 251) da is-aile ¢atigmasinin tiiriiniin
tespit edilerek bu dogrultuda uygulanacak kariyer programlarinin ve destekleyici
stratejilerin daha basarili olabilecegini Gnermistir.

Is-aile catigmasiyla basa c¢ikma konusunda cesitli iilkelerde yapilan
aragtirmalarin bazilarinda her kiiltiire uygun yéntemler 6nerilmektedir. Ornegin, Pratt
ve Rosa (2003) Amway, Mary Kay ve The Longaberger firmalarindan arsiv, gozlem
ve goriismeler ile topladiklar1 verilerle bir arastirma yapmigslardir. Kuram
olusturmaya yonelik bir yaklasim benimsediklerini belirtmislerdir. Sebeke seklindeki
bu tip Orgiitlerde is-aile g¢atigsmasini azaltmaya yonelik uygulamalarda ailenin
oneminin vurgulanmasi gerektigi ileri siiriilmektedir. Is-aile ¢atismasinin kaginilmaz
oldugunu kabul etmislerdir ve isteki bu duygu ikileminde ailenin tarafinda yer alarak
yonetilebilecegini ileri siirmiislerdir. Baz1 ¢aligmalarda ise toplumsal kiiltiire 6zgii
degerlendirmelere yer verilmektedir. Ornegin, Billing vd. (2014) 292 Amerikali, 115
Kanadali, 801 Hintli, 722 Endonezyal1 ve 362 Giiney Amerikali beyaz yakali ¢alisan
ile bir arastirma yapmislardir. Is-aile ¢atismasi ile psikolojik gerginlik arasinda
anlaml pozitif bir iliskinin oldugu ileri siiriilmektedir. Bireyci kiiltiirlerde, karar
mesafesinin ig-aile catigmasi ile psikolojik gerginlik arasindaki iliskinin giliciinii
azalttig1 belirtilmektedir. Toplulukgulugun ve giic mesafesinin yiiksek oldugu
kiiltiirlerde boyle bir etki olmadig: belirtilmektedir. Aile i¢indeki karsilikli duygusal
bagliligin toplulukgu kiiltiirlerde yiiksek olmas1 bu durumla iligkilendirilmektedir. Lu
vd. (2006) de cesitli sektdrlerden 220 Tayvanh ve 103 Ingiliz ¢alisan ile bir arastirma

yapmislardir. Hem Tayvan hem de Ingiliz 6rnekleminde, is taleplerinin is-aile
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catismasi ile pozitif iliskili oldugu ileri siiriilmektedir. Is-aile catismasinin her iki
tilkedeki ¢alisanlarin iyi olusu (is doyumu, aile doyumu, mutluluk) ile negatif iliskili
oldugu belirtilmektedir. Tayvanli calisanlardan c¢aliskanliklarinin bir gostergesi
olarak uzun saatler ¢alismalar1 ve isi ailelerinin Oniine koymalar1 beklenmektedir.
Ancak, sosyal kabul ve maddi kazang saglayan yiiksek giic mesafesi bu durumu
kabul edilebilir kilmakta, ¢atisma yasanmadiginin diisiiniilmesine sebep olmaktadir.
Bu nedenle, is otonomisi fazla ve ise bagliliklar1 yiiksek olan Tayvanli yoneticilerin
daha distk is-aile catigmasi yasamalart sasirtict degildir. Bireyci kiltiirdekiler
kendilerinin ve ailelerinin ihtiyaglarini ayr1 olarak goriirler, boylece iste harcadiklar
zaman1 ve enerjiyi ailesel sorumluluklarla rekabet etme olarak algilarlar. Sonug
olarak, is talepleri yiiksek oldugu zaman, bireyci kiiltiirdekiler topluluk¢u
kiiltiirdekilere gore daha yiiksek is-aile catigmasi algilayacaklardir. Billing vd. (2013)
de bireyci kiltliriin hakim oldugu toplumlarda is ve aile rolleri arasinda kesin bir
ayrim yapilmasmin tercih edildigini ifade etmistir. Is alanindaki faaliyetlerin
bagimsiz ve aile rolleriyle iligkili beklentiler ve talepler tarafindan sinirlanmadiklar
diisiiniilmektedir. Aileden ve isten gelen taleplerin kesigsmedigi ileri siiriilmektedir.
Omegin, Yang vd. (2000) bir kamu firmasinda c¢alisan 122 Cinli ve ¢ok cesitli
tiretimde bulunan bir fabrikada calisan 108 Amerikali ile bir aragtirma yapmislardir.
Aile taleplerinin ig-aile ¢atismasi tizerindeki etkisi Amerikali 6rneklemde daha fazla
iken, Cinli 6rneklemde is taleplerinin etkisi daha fazladir. Aile i¢in ayrilan zaman is
icin feda etmek Amerika’da basarisizlik olarak goriilmektedir. Bu durum, Cin’de
kisinin uzun donemli yarar elde etmesi icin gereken kisa donemli bir fedakarlik
olarak goriilmektedir. Ulkemizde ise ozellikle orta simf aileler modern degerleri
onaylamalarina ragmen, ailenin ve topluluk¢ulugun biitiinliigiinii korumak i¢in de
caba harcamaktadirlar. Ailenin toplumda en 6nemli unsur oldugu diisliniilmektedir.
Oncelikle, Tiirkiye’deki giiglii aile baglar1 ¢ocuk bakimi igin gdsterilen destegin de
temel kaynagidir. Bu durum is-aile catismasiyla bas etmeye de yardim etmektedir
(Aycan ve Eskin, 2005). Yine, aile tiyeleri arasindaki uyumlu iligkilere dikkat etmek
ve bunlan silirdiirmek topluluk¢u kiiltiirler i¢in en 6nemli taleplerdendir. Bu tip
toplumlarda, ¢oklu sosyal roller (anne/baba, erkek/kiz evlat, gelin/damat gibi) de
oldukca 6nemlidir. Toplum tarafindan bu rollerden miikemmellik talep edilmektedir.
Ornegin, misafirlere tamamen hazir ya da dondurulmus yemekler sunmak Hindistan,
Tayvan ve Tiirkiye gibi geleneksel toplumlar i¢in uygun degildir. Kadinin evinde bir

yardimcisi olmasina ya da iyi bir kariyere sahip olmasina ragmen misafirleri igin
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zengin bir sofra hazirlamasi beklenir. Yine, toplulukeu kiiltiirlerde ¢ocuklara hayat
boyu ilgi gosterilmesi talep edilmektedir. Okul c¢agindaki c¢ocuklarin akademik
basaris1 ailelerinin temel sorumluluklarindandir. Cocuklarin basaris1 ya da
basarisizligi ailelerinin basarisi ya da basarisizligi olarak diisiintilmektedir. Aileler de
cocuklarina sorumluluk vermektense onlarla birlikte oturarak ddevlerine yardimci
olurlar. Cocuklar yetiskin olduklarinda da aileler evlendirmek ya da is bulmak igin
hayatlarina tekrar dahil olurlar. Cocuklar evleninceye kadar aileleriyle birlikte
yasarlar, aileler finansal ve duygusal olarak onlara destek olurlar. Cocuklar
evlendiklerinde ve kendi c¢ocuklar1 oldugunda, aileler bunlarin bakimina da dahil
olurlar. Cocuklara olan ilgi yasam boyu baglilik getirmektedir. Calisanlar i¢in bu
durum ciddi bir sorumluluk ve ailesel taleptir. Bu nedenle, toplulukgu kiiltiirlerde her
yastaki cocuklarin bakimi ve onlara rehberlik edilmesi en onemli ailesel talepler
arasinda sayillmaktadir. Iste, ailesel destek mekanizmalarinin bu kadar gelismis
oldugu kiltiirlerde, is-aile dengesini saglamak i¢in kullanilan Orgiitsel destek
mekanizmalariin tam gelismedigi de ifade edilmektedir. Bunun yaninda,
toplulukgulugun ve giic mesafesinin yiiksek oldugu kiiltiirlerde, paternalist yaklagimi
da iceren yonetsel destegin is-aile dengesini giiclendirdigi soylenebilir (Aycan, 2008:
367-378). Ancak, calisanlarin is ve aile yasami dengesini kurabilmek i¢in kigisel
caba gostermelerinin yaninda isletmelerin de katkisi unutulmamalidir (Kili¢ ve
Sakalli, 2013: 211). Dolayisiyla, is-aile ¢atismasini azaltmada calisanlarin kisisel
kaynaklarindan biri olarak kabul edilen psikolojik sermayelerinin yiikseltilmesinin
etkili olacagi sOylenebilir. Bunun yaninda, psikolojik sermayelerinin yiikseltilerek
yoneticilerle etkilesimleri daha Kaliteli hale getirilen ¢alisanlarin is-aile ¢atigmasini

yonetmede daha basarili olacaklari ileri siiriilebilir.
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DORDUNCU BOLUM
PSIKOLOJIK SERMAYE, LIDER-UYE ETKILESIMI VE iS-AILE
CATISMASI ARASINDAKI ILISKILERIN INCELENMESI

4.1. Psikolojik Sermaye, Lider-Uye Etkilesimi ve Is-Aile Catismas1 Arasindaki
Mliskiler

Pozitif psikoloji sadece bireyleri degil, aileleri ve orgiitleri de kapsayan
(Donaldson ve Ko, 2010: 178) ve gelistiren bir yaklasimdir (Seligman, 2002: 3-7).
Psikolojik  sermaye  kavrami, pozitif  psikoloji  bakis  acist  iginde
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” anlamima gelmektedir
(Luthans vd, 2004: 46). Kisacasi, psikolojik sermaye bireyin verimliligine katki
yaptigina inanilan kisilik ozellikleri olarak tanimlanmaktadir (Gohel, 2012: 35).
Ozyeterlilik, umut, dayamklilik ve iyimserlik boyutlariyla inceledigimiz psikolojik
sermaye, ¢alisma hayatina 6zgii, 6l¢iilebilir (Luthans vd., 2007a: 19; Avey, Luthans
ve Youssef., 2010: 437; Luthans vd., 2007b: 11) ve yonetilebilir olma (Gtiler, 2009:
119) oOzelliklerine 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 ve diisebilir (Peterson vd., 2011: 431-432).
Psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olanlarin iglerinde daha mutlu olduklar1 (Choi ve
Lee, 2014; Erkus ve Findikli, 2012) ve is yasam kalitelerinin daha yiiksek (Tho vd.,
2014) oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda, birgok arastirmada (Choi ve Lee, 2014;
Baron vd., 2013; Li vd., 2014) psikolojik sermayeleri yiiksek olanlarin, kisaca
yiiksek yasam doyumu alma seklinde ifade edilen 6znel iyi olus diizeylerinin de daha
yiksek oldugu ileri siirilmektedir. Akdogan ve Polatc1 (2013) da psikolojik
sermayesi yiiksek olan bireylerin is-aile hayati arasindaki etkilesimi kendi ¢ikarlarina
gore yoneteceklerini ifade etmislerdir. Psikolojik sermayenin biiytlikliigliniin hem is
hem de aile hayatinda mutluluk, huzur ve basar1 yakalanmasini saglayacag: ileri
stiriilmiistiir. Dolayisiyla, psikolojik sermayesi yiiksek olanlarin, is hayatindaki
sorumluluklarin  aile hayatindaki sorumluluklara miidahale etmesine izin
vermeyecekleri ongoriilebilir. Wang, Liu vd. (2012) psikolojik sermayenin is-aile

catigmasimnin  tikenmislik iizerindeki etkisini azaltmada kullanilabilecegini
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belirtmislerdir. Cinamon (2006) tarafindan yapilan bir arastirmada da 6z yeterliligi
yiiksek olanlarin is-aile ¢atisma diizeylerinin daha diisiik oldugu ifade edilmektedir.
Daha once de bahsedildigi gibi, psikolojik sermaye boyutlarindan birinin diizeyinin
degismesi digerlerini de etkilemektedir. Dolayisiyla, 6z yeterlilik diizeyinin
artmasiin zamanla umut, dayaniklilik ve iyimserlik diizeyini arttiracagi; bunlarin da
is-aile catigmasini azaltacagi sdylenebilir. Baloglu vd. (2010) tarafindan yapilan bir
arastirmada, duygusal basa ¢ikma bilesenleri (yasami 6grenmenin bir pargasi oldugu
icin hatalarimi kabul ediyorum)’nin is-aile ¢atismasi lizerinde negatif anlamli bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Psikolojik sermayenin boyutlarindan biri olarak
iyimserlikte de bu hosgoriilii bakis agisinin yer aldigi sdylenebilir. Wang, Chang vd.
(2012) de yaptiklar1 bir arastirmada psikolojik sermaye ile is-aile ¢atismasi arasinda
negatif, Mishra vd. (2013) psikolojik sermaye ile is-aile zenginlesmesi (is alanindaki
rolden kazanilan deneyimlerin, aile alanindaki roliin kalitesini gelistirmesi) arasinda
pozitif bir iliskinin oldugunu ileri siirmiislerdir. Yardley (2012) ve Karatepe ve
Karadas (2014) da yaptiklar1 arastirmalarda psikolojik sermayesi yiiksek olanlarin is-
aile catisma diizeylerinin daha diisiik oldugunu saptamislardir. Bu caligsmalar
1s1g1nda; psikolojik sermayesi diisiik olanlarin is-aile ¢catismasi yasamaya daha yatkin
olduklari, is ve aileleri arasinda denge kurmada kendilerini daha basarisiz
hissettikleri sodylenebilir. Aynm1 zamanda, psikolojik sermaye ile is-aile ¢atismasi
arasindaki iligkiye odaklanan yeni tarihli ve ¢ok az sayida c¢alismanin oldugu
goriilmektedir. Bu dogrultuda, 1. hipotez ve alt hipotezleri su sekilde gelistirilebilir:

H1: Psikolojik sermaye, is-aile ¢catismasini ters yonde etkilemektedir.

Hla: Dayaniklilik, is-aile ¢atismasimin alt boyutlarmi (zaman, gerginlik,
davramyg tabanli ig-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.

Hib: Iyimserlik, is-aile catismasimin alt boyutlarim (zaman, gerginlik,
davranis tabanly is-aile ¢catismast) ters yonde etkilemektedir.

Hic: Oz yeterlilik, is-aile catismasimin alt boyutlarini (zaman, gerginlik,
davrams tabanli ig-aile ¢catismasi) ters yonde etkilemektedir.

H1d: Umut, is-aile ¢atismasimin alt boyutlarint (zaman, gerginlik, davranis
tabanli is-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.

Is-aile c¢atismasini azaltmada, bireyin kisilik &6zelliklerinden biri olan,
psikolojik sermayelerinin yaninda lider ile kurduklar etkilesimin de etkili olacagi
soylenebilir. Zagenczyk vd. (2013) degisim iliskilerinde, degerli kaynaklarin yonetici

ile astlar arasindaki degisime ve duygusal destegin diizeyine odaklanildigini ileri
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stirmiislerdir. Lider her astiyla ayni diizeyde etkilesim kuramamaktadir. Bazilariyla
yiiksek, bazilariyla ise diislik kaliteli etkilesim halindedir. Yiiksek kaliteli etkilesim
kurulanlar i¢ grupta, diisiik kaliteli etkilesim kurulanlar ise dis grupta yer almaktadir.
Herrara vd. (2013: 55) i¢ gruptakilerin yiiksek giliven, etkilesim, destek ve odiillerle
kargilanirken, dis gruptakilerin diisilk giliven, etkilesim, destek ve Odiillerle
karsilandigini ileri siirmektedirler. Dolayisiyla, i¢ gruptakilerin yoneticilerinden daha
yiiksek destek, dis gruptakilerin daha az destek gordiikleri soylenebilir. Coskuner ve
Sener (2013) ve Crain vd. (2014) yaptiklar1 arastirmalarda, yoneticinin aileyi
destekleme davranisinin ig-aile catismasi ile negatif iliskili oldugunu ileri
stirmiislerdir. Birgok arastirmada (Byron, 2005; Yildirim ve Aycan, 2008; Michel
vd., 2011; Celik ve Turung, 2010; Matthews vd.,2010; Hill, 2005; Cortese vd., 2010;
Kossek vd, 2011; Wadsworth ve Owens, 2007; Gomez ve Rosen, 2001; Koy, 2011)
da yoneticilerinden daha az destekleyici davranis gorenlerin daha fazla is-aile
catismasi yasadiklari belirtilmistir. Turgut (2011) da yoneticiden alinan destek
azaldiginda, zaman temelli is-aile ¢atismasinin arttigini ifade etmistir. Aras (2013),
Tiirkiye’de faaliyet gosteren biiyiik Olgekli 6 sirketin beyaz yakali calisanlar1 ve
calisanlarin yoneticileri olarak toplam 312 kisi ile yaptig1 bir aragtirmada, lider-liye
etkilesimi ile is-6zel yasam dengesi arasinda pozitif bir iliski oldugunu bulmustur.
Tummers ve Bronkhorst (2014) ve Kailasapathy vd. (2014) tarafindan yapilan
arastirmalarda lider-iiye etkilesimi ile is-aile ¢atigsmasi arasinda negatif anlamli bir
iliskinin oldugu ileri siiriilmiistiir. Zhang vd. (2013) ve Gertner ve Day (1997)
yaptiklar1 arastirmalarda, lider-iiye etkilesimi ile rol gatismasi arasinda anlaml
negatif bir iliskinin oldugunu bulmuslardir. Is-aile ¢atismasi da roller aras
catigmanin Ozel bir hali olarak kabul edilmektedir. Lider-iiye etkilesimi ile is-aile
catigmas1 arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik yerli literatlirde herhangi bir
caligmaya ulasilamazken, yabanci literatiirde olduk¢a simirli sayida c¢alismanin
oldugu goriilmektedir. Bu calismalar kapsaminda, lider-iiye etkilesimi yiiksek
olanlarin ig ve aile hayati arasinda denge kurmada daha basarili olacaklari,
dolayisiyla da is-aile ¢atismasini daha az yasayacaklari sdylenebilir. Bu nedenle, 2.
hipotez ve alt hipotezleri su sekildedir:

H2: Lider-iiye etkilesimi, is-aile ¢catismasini ters yonde etkilemektedir.

H2a: Katki, is-aile ¢atismasimin alt boyutlarini(zaman, gerginlik, davranis

tabanli is-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.
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H2b: Sadakat, is-aile ¢catismasinin alt boyutlarini(zaman, gerginlik, davranis
tabanli is-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.

H2c: Etki, is-aile catismasimin alt boyutlarini(zaman, gerginlik, davranis
tabanli is-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.

H2d: Mesleki saygi, is-aile ¢atismasimin alt boyutlarini(zaman, gerginlik,
davranis tabanl ig-aile ¢catismasi) ters yonde etkilemektedir.

Amaglara ulasma konusunda umut dolu olanlar, pozitif ¢iktilar elde etmek
icin gercekei bir iyimserlige sahip olanlar, yeni amagclarin pesinden kosmada
yeterliliklerine inanglar1 tam olanlar, engellerle basa c¢ikmada ve kendilerini
toparlamada basarili olanlar psikolojik sermayeleri gii¢lii bireylerdir (Luthans vd.,
2014: 193). Bu bireyler basariya ulasmada yilmadan, gerekirse alternatif yollar1 da
deneyerek, amaca ulasacaklarina dair inanglarini yitirmeden, iyimser agiklayict bir
stile sahip olarak liderin ¢emberinin i¢ine dahil olabilirler. I¢ grupta degerlendirilen
bu bireyler ayricalikli grupta yer aldiklarindan, liderleriyle olan etkilesimlerinin daha
kaliteli oldugu sdylenebilir. Ornegin, Hu ve Liden (2013) ve Bolat (2011a) tarafindan
yapilan aragtirmalarda da, 6zyeterlilik ile lider-liye etkilesimi arasinda anlamli pozitif
bir iligkinin oldugu saptanmistir. Psikolojik sermayenin boyutlarindan birinin
yiikselmesi digerlerini de pozitif olarak etkilediginden, psikolojik sermayesi yliksek
olan calisanlarin liderleriyle kurduklari etkilesimin daha kaliteli olacagi, dolayisiyla
bireylerin i¢ grupta yer alabilecekleri sOylenebilir. Bu nedenle, 3. hipotez ve alt
hipotezleri su sekildedir:

H3: Psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimini pozitif etkilemektedir.

H3a: Dayaniklilik, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarini (katki, sadakat, etki,
mesleki saygi) pozitif etkilemektedir.

H3b: Iyimserlik, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarim (katki, sadakat, etki,
mesleki sayg1) pozitif etkilemektedir.

H3c: Ozyeterlilik, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarim (katki, sadakat, etki,
mesleki saygi) pozitif etkilemektedir.

H3d: Umut, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarini (katki, sadakat, etki,
mesleki saygi) pozitif etkilemektedir.

Literatiirdeki ¢alismalar dogrultusunda, psikolojik sermayesi yiiksek olanlarin
lider-iiye etkilesimlerinin daha yiiksek oldugu ifade edilebilir. Bu dogrultuda, lider-
tiye etkilesim kalitesi yiiksek olanlarin daha diisiik ig-aile ¢atigmasi yasacaklart da

ileri stirebilir. Ancak, lider-iiye etkilesiminin psikolojik sermaye ile is-aile ¢atismasi
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arasinda aracilik rolii oynadigina dair herhangi bir ¢aligmaya yerli ve yabanci
literatlirde rastlanmamistir. Arastirmanin bu agidan 6nemli oldugu sdylenebilir. Bu
kapsamda gelistirilen 4. hipotez ve alt hipotezler su sekildedir:

H4: Psikolojik sermaye ile is-aile ¢atismasi arasindaki iliskide lider-iiye
etkilesiminin aracilik rolii vardir.

H4a: Dayanmiklilik, iyimserlik, oz yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranis
tabanly ig-aile ¢atismast arasinda katki boyutunun aracilik rolii vardur.

H4b: Dayaniklilik, iyimserlik, oz yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davrants
tabanli ig-aile ¢atismast arasinda sadakat boyutunun aracilik rolii vardur.

H4c: Dayaniklilik, iyimserlik, oz yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranis
tabanli ig-aile ¢atismast arasinda etki boyutunun araculik rolii vardir.

H4d: Dayanmiklilik, iyimserlik, oz yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranig
tabanly is-aile ¢atismast arasinda mesleki saygi boyutunun aracilik rolii vardir.

Psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi, is-aile ¢atismasi kavramlariyla ilgili
yerli ve yabanci literatiirdeki calismalar incelendiginde; bu kavramlarin gesitli
demografik degiskenler acisindan farklilik gosterip gostermedikleri de inceleme
konusu yapilmistir. Bu nedenle, arastirmada psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesim,
is-aile gatismasi diizeylerinin hem meslek gruplar1 (polis, avukat, hekim, hemsire,
bankaci, askeri personel) hem de ¢esitli demografik 6zellikler agisindan farklilagip

farklilasmadiklar1 analiz edilmistir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmada ¢esitli mesleklerden (polis, askeri personel, avukat, hekim,
hemsire, bankaci) katilimcilarin psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesim ve is-aile
catisma diizeylerini saptamak amaclardan biridir. Islerindeki amacglara ulasma
konusunda umut dolu olanlar, pozitif ¢iktilar elde etmek icin gergekci bir iyimserlige
sahip olanlar, yeni amaglarin pesinden kosmada yeterliliklerine inanglar1 tam olanlar,
engellerle basa c¢ikmada ve kendilerini toparlamada basarili olanlar psikolojik
sermayeleri giiclii bireylerdir. Bu oOzelliklere sahip bireylerin, is ve aile
sorumluluklarini dengelemede daha basarili olacaklari, dolayisiyla daha az is-aile
catigmasi yasayacaklari diisiiniilebilir. Ayn1 zamanda, psikolojik sermayeleri yiiksek
olan ¢alisanlarin liderleriyle daha kaliteli etkilesim kurabilecekleri ve dolayisiyla i¢
grupta yer alabilecekleri sdylenebilir. Liderle etkilesimleri yiiksek olan caliganlar

daha fazla destek, giiven ve odiillerle karsilastiklarindan is sorumluluklarmin aile
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sorumluluklarinin 6niine ge¢mesini engelleyebilirler. Dolayisiyla, 6z yeterlilikleri,
umutlar1, dayanikliliklar1 ve iyimserlikleri yliksek olanlarin, liderle etkilesimlerini
daha Kkaliteli hale getirebileceklerini bunun da is-aile ¢atismasinin daha az

yasanmasinda etkili olacagini géstermek de amaglanmaktadir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Arastirma kapsaminda c¢alisilan degiskenlerin polisler, bankacilar, askeri
personel, hekimler, hemsireler ve avukatlar agisindan incelenmesi 6nemlidir. Yerli
ve yabanci literatiirde psikolojik sermaye ile is-aile gatismasi iligkisini inceleyen
aragtirma sayisinin iki ile siirli olmasi aragtirmanin yapacag katkilardan biri olarak
degerlendirilebilir. Yine, lider-liye etkilesimi ile ig-aile ¢atismasi arasindaki iliskiyi
incelemeye yonelik yerli literatiirde herhangi bir ¢alismaya ulasilamazken, yabanci
literatlirde oldukg¢a smirli sayida ¢aligmanin oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda,
psikolojik sermaye ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi inceleyen yerli ve
yabanci literatiirde higbir ¢aligmaya rastlanmamistir. Son olarak, lider-liye
etkilesiminin psikolojik sermaye ile is-aile c¢atismasi arasinda aracilik rolil
oynadigina dair herhangi bir ¢alismaya yerli ve yabanci literatiirde ulasilamamaistir.

Arastirmanin bu agilardan da énemli oldugu séylenebilir.

4.4. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Arastirma kapsaminda incelenen meslek gruplarindaki katilimeilara tilkemiz
capinda ulasamamak bir kisit olarak kabul edilebilir. Arastirma ulasilabilen
katilimcilar ile gergeklestirilmistir. Aragtirmada veri toplama siiresinin 2014 yili
aralik ayr ile 2015 yili mart aylar1 arasinda sinirlandirilmasi da kisit olarak
degerlendirilebilir. Ulkemizde anket cevaplamaya ve acgik uglu sorularda
diistincelerini belirtmeye yonelik olumsuz tutumlar anketlerde eksik cevaplamalara
neden olmustur. Bu durum degerlendirilebilecek anket sayisinin kisitlanmasina sebep

olmustur.
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4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaci dogrultusunda kurulan temel hipotezler, toplu halde su
sekilde belirtilebilir:
H1: Psikolojik sermaye, is-aile ¢atismasini ters yonde etkilemektedir.

Hla: Dayaniklilik, is-aile catismasinin alt boyutlarini (zaman, gerginlik,
davranig tabanli ig-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.

Hlb: lyimserlik, is-aile ¢atismasmin alt boyutlarin1 (zaman, gerginlik,
davranig tabanli is-aile ¢atigmasi) ters yonde etkilemektedir.

Hlc: Oz yeterlilik, is-aile gatigmasmin alt boyutlarmi (zaman, gerginlik,
davranis tabanli ig-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.

H1d: Umut, is-aile catismasinin alt boyutlarini (zaman, gerginlik, davranig
tabanli ig-aile catigsmasi) ters yonde etkilemektedir.
H2: Lider-iiye etkilesimi, is-aile catismasini ters yonde etkilemektedir.

H2a: Katki, is-aile catismasimin alt boyutlarin1 (zaman, gerginlik, davranis
tabanli ig-aile catigsmasi) ters yonde etkilemektedir.

H2b: Sadakat, is-aile ¢atigmasinin alt boyutlarini (zaman, gerginlik, davranig
tabanli ig-aile ¢catigsmasi) ters yonde etkilemektedir.

H2c: Etki, is-aile gatismasmin alt boyutlarin1 (zaman, gerginlik, davranis
tabanli ig-aile catigsmasi) ters yonde etkilemektedir.

H2d: Mesleki saygi, is-aile ¢atismasinin alt boyutlarini (zaman, gerginlik,
davranig tabanl is-aile ¢atigmasi) ters yonde etkilemektedir.
H3: Psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimini pozitif etkilemektedir.

H3a: Dayaniklilik, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarini (katki, sadakat, etki,
mesleki sayg) pozitif etkilemektedir.

H3b: lyimserlik, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarmi (katki, sadakat, etki,
mesleki saygi) pozitif etkilemektedir.

H3c: Ozyeterlilik, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarim (katki, sadakat, etki,
mesleki sayg) pozitif etkilemektedir.

H3d: Umut, lider-liye etkilesiminin alt boyutlarii (katki, sadakat, etki,
mesleki sayg1) pozitif etkilemektedir.
H4: Psikolojik sermaye ile is-aile ¢atismasi arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin
aracilik rolii vardir.

H4a: Dayaniklilik, iyimserlik, 6z yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranig

tabanl is-aile ¢atismasi arasinda katki boyutunun aracilik rolii vardir.
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H4b: Dayaniklilik, iyimserlik, 6z yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranig
tabanli ig-aile catigmasi arasinda sadakat boyutunun aracilik rolii vardir.

H4c: Dayaniklilik, iyimserlik, 6z yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranis
tabanli is-aile ¢atismasi arasinda etki boyutunun aracilik rolii vardir.

H4d: Dayaniklilik, iyimserlik, 6z yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranig

tabanli ig-aile catigmasi arasinda mesleki saygi boyutunun aracilik rolii vardir.

4.6. Arastirmanin Modeli

Arastirma kapsaminda, birden ¢ok alternatif model test edilmistir. H1, H2,
H3, H4 ve alt hipotezlere iliskin test edilen modeller sekil 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19,
20°de gosterilmektedir.

Sekil 13: H1 hipotezine iliskin model

Psikolojik Sermaye » Is-Aile Catismasi

Sekil 14: H1a, H1b, Hlc, H1d hipotezlerine iliskin que]ler
Dayaniklilik Zaman Tabanli Is-Aile Catismasi

lyimserlik » Stres Tabanli Is-Aile Catismasi

Davranis Tabanli Is-Aile Catismasi

Sekil 15: H2 hipotezine iliskin model

Lider-iiye etkilesimi » Is-aile catismasi

Sekil 16: H2a, H2b, H2¢, H2d hipotezlerine iliskin modeller

Katki ¥ Zaman Tabanl Is-Aile Catismasi

Sadak><

< Stres Tabanli Is-Aile Catismasi

y %

Mesleki saygi-

Davranis Tabanli Is-Aile Catismasi
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Sekil 17: H3 hipotezine iliskin model

+
Psikolojik Sermaye »Lider-iiye etkilesimi

Sekil 18: H3a, H3b, H3c, H3d hipotezlerine iliskin modeller

Dayaniklili Katk1
Iyimserlik adakat

Oz yeterlilik Etki

Umut Mesleki Saygi

Sekil 19: H4 hipotezine iliskin model .
Psikolojik sermaye— Lider-iiye etkilesimi————»Is-aile ¢atigmasi

Sekil 20: H4a, H4b, H4c, H4d hipotezlerine iliskin modeller .
Dayaniklilik Katk Zaman Tabanl [AC

Stres Tabanlh IAC

Davranis Tabanli {AC

4.7 Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin 6rnekleminin se¢ciminde kullanilan evren, arastirmanin amacina
uygun olmalidir (Gilirbliz ve Sahin, 2014: 123). Arastirmada incelenen degiskenler
acisindan secilen meslek gruplarmin (polis, bankaci, askeri personel, doktor,
hemsire, avukat) aragtirma amacina uygun oldugu distiniilmektedir.

Arastirmadaki 6rneklemin seciminde kolayda ve kartopu drnekleme yontemi
kullanilmistir. Bu 6rneklemede arastirmaci ilk adimda tamamen rastlantisal olarak
sectigi cekirdek bir 6rnekle yola ¢ikmaktadir. Ikinci adimda, cekirdekte yer almis
orneklerin Onerileri ile yeni Orneklere ulasilmakta ve islem boylece devam

etmektedir (Islamoglu, 2011: 174). Bulunan yeni katilimcilar, tepeden yuvarlanan ve
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yeni karlar1 etrafina toplayan kartopu gibi, ayni oOzellikleri tasiyan daha bagka
katilimcilara (karlara) ulagilmasini saglar ve bu siire¢ arastirmacinin belirlemis
oldugu orneklem biiyiikliigiine ulasilincaya kadar devam eder (Giirbiiz ve Sahin,
2014: 129). Arastirmada oOncelikle, ilgilenilen mesleklerden rastlantisal olarak
katilimcilar belirlenmistir. Daha sonra, her katilimcinin 6nerisiyle ve onun vasitasiyla
yeni katilimcilara ulagilmigtir. Anketlere geri doniis saglayamayincaya kadar veri
toplamaya devam edilmistir. Ulkemizde Aralik 2013 itibariyle toplam hekim sayisi
129.383 ve hemsire sayist 149.012°dir (Solak, 2014). icisleri Bakanligi Emniyet
Genel Midiirliigi 2014 yili faaliyet raporuna gore, Emniyet Teskilatt personelinin
256.904’t Emniyet Hizmetleri siifindadir. Bu saymnin %99’unu polis amirleri ve
memurlary; %1°ini ¢ars1 ve mahalle bekeileri olusturmaktadir. Tiirkiye Barolar
Birligi verilerine gore, Aralik 2013 itibariyle 81.554 avukat bulunmaktadir. Tiirkiye
Bankalar Birligi’nin yayinladigi rapora gore, Aralik 2014 itibariyle bankacilik
sisteminde 200.886 calisan yer almaktadir. Ulkemizdeki asker sayisina iliskin
Genelkurmay Baskanligi’nin yaptig1 bir aciklamada, 2014 Temmuz ay: itibariyle
Kara, Deniz ve Hava Kuvvetleri'nde 478.877 personelin gorev yaptigi
belirtilmektedir (www.sabah.com.tr). Giirbiiz ve Sahin (2014: 123), 100.000.000
kisilik evrenler icin kabul edilebilir asgari orneklem biiyiikliigiiniin, %95 giliven
araliginda 384 kisi oldugunu belirtmistir. Arastirmada ulasilmak istenen meslek
gruplarindan toplam 472 tam veri toplanmistir. Bu nedenle, 6rneklem sayisinin
yeterli oldugu sdylenebilir.

Aragtirmadaki askeri personel 6rneklemi i¢in online cevaplanan anket sayisi
63, birebir ulasilabilenler 29’dur. Ulagilan toplam askeri personel sayisi 92’dir.
Ancak, bunlarin sirasiyla 1’1 ve 13’1 eksik ve sagliksiz dolduruldugundan toplam
orneklem sayis1 78’dir. 64 avukata online olarak ulasilmistir. Bunlarin da 14’1 ¢esitli
sebeplerle iptal edildiginden 50 tanesi analize dahil edilmistir. 108 bankacinin online,
5 bankacinin yiiz yiize doldurduklari anketlerin sirasiyla 26’s1 ve 1’1 eksik
dolduruldugundan dolay1 iptal edilmistir. Toplam 86 bankaci analize dahil edilmistir.
100 hekim online, 38 hekim ise yliz yiize olarak arastirmaya dahil olmuslardir.
Ancak, bunlarin da sirasiyla 24’0 ve 7’si anketleri tam ve saglikli olarak
doldurmadiklarindan iptal edilmistir. Sonug¢ olarak, 107 hekim arastirmaya dahil
olmustur. 98 polis, anketleri online olarak doldurmustur. 31’1 tam olarak
doldurmadig i¢in 67 polis analize dahil edilmistir. 99 hemsire anketleri yiiz ylize

doldurmustur. 15’1 eksik ve sagliksiz dolduruldugu i¢in 84 hemsire analize dahil
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edilmistir. Toplamda eksiksiz 472 veri ilizerinden degerlendirme ve analiz

yapilmustir.

Katilimcilara iliskin demografik dagilim Tablo 13’°de yer almaktadir.

Tablo 13: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Frekans | Yiizde Frekans | Yiizde

Cinsiyet Toplam deneyim

Kadin 229 48,5 1 yildan az 34 7,2

Erkek 243 51,5 1-5yil 119 25,2

Toplam 472 6-10 yil 96 20,3
11-15 yil 79 16,7
16 yil ve tizeri 136 28,8
Toplam 464

Medeni durum Isverindeki mevcut deneyim

Evli 291 61,7

Bekar 178 37,7 1 yildan az 75 15,9

Toplam 469 1-5yl 159 33,7
6-10 y1l 76 16,1

Yas ortalamasi 33,81 | 455 11-15y1l 66 14,0
16 yil ve tizeri 96 20,3
Toplam 472

Cocuk sayisi Sektor

Hig 245 51,9 Kamu 365 77,3

1 114 24,2 Ozel 106 22,5

2 98 20,8 Toplam 471

3 13 2,8

5 2 A4

Toplam 472

Yoneticiyle calisma siiresi Yoneticinin cinsiyeti

1 yildan az 194 41,1 Kadm 135 28,6

1-5 yil 229 48,5 Erkek 337 71,4

6-10 yil 24 51 Toplam 472

11-15 y1l 9 1,9

16 y1l ve lizeri 15 3,2

Toplam 471

Yoneticinin yasi Meslekler

20-30 yas arasi 13 2,8 Askeri personel 78 16,5

31-40 yas arasi 175 37,1 Avukat 50 10,6

41-50 yas arasi 230 48,7 Bankaci 86 18,2

51 yas ve lzeri 47 10,0 Hekim 107 22,7

Toplam 465 Hemsire 84 17,8
Polis 67 14,2
Toplam 472

Aragtirmaya 78 askeri personel, 50 avukat, 86 bankaci, 107 hekim, 84
hemsire ve 67 polis katilmistir. Katilimcilarin yas ortalamast 33,81°dir. 365’1 kamu
sektoriinde, 106°s1 6zel sektorde calismaktadir. Arastirmaya katilanlarin 229°u kadin,
243’1 erkektir. Katilimeilarin ¢alistiklart yoneticilerin 135’1 kadin, 337’si erkektir.
291’1 evli, 178’1 bekardir. 245 katilimcinin hi¢ ¢ocugu yokken, 227 katilimcinin en
az bir ¢ocugu bulunmaktadir. Katilimcilarin 194’1 yoneticisiyle ¢alisma siiresinin 1
yildan az oldugunu belirtirlerken, 229°u 1-5 yil arasinda, 48’1 ise 6 yildan fazla

oldugunu ifade etmislerdir. Yoneticilerinin yaslar1 agisindan bir degerlendirme
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yapildiginda, 188’1 40 yasin altinda iken, 277’si 40 yasin tlizerindedir. Katilimcilarin
153’{iniin toplam deneyimi 5 yildan az iken, 311’inin 5 yildan fazla deneyimi vardir.
Mevcut isyerindeki deneyimleri agisindan degerlendirme yapildiginda, 234 {iniin 5
yildan az deneyimi varken, 238’inin deneyimi 5 yildan fazladir. Dolayisiyla, bu

acidan oldukca dengeli bir dagilimin oldugunu sdylenebilir.

4.8. Arastirma Yontemi ve Veri Toplama Teknikleri

Arastirmada alan arastirmasi yontemi; veri toplama teknigi olarak, yazin
taramasi, anket teknikleri kullanilmistir. Bu teknikleri kullanirken yapilandirilmis
anketten, acik uclu sorudan, arastirmaci yorumlarindan ve izlenimlerinden arag
olarak faydalanilmistir. Ankette yer alan bir adet acik uglu soru is-aile ¢atigmasi
ifadelerinden sonra su sekilde yer almistir “Bu konuda yoneticinizin size nasil
yardimc1 olabilecegini birkag climle ile ozetleyebilir misiniz?”. Katilimcilarin
diisiincelerini  6zgilirce ifade etmeleri saglanmaya calisilmistir. Anket verileri,

katilimcilarla bizzat goriisiilerek ve online olarak toplanmistir.

4.9. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Bu bdliimde, aragtirma amaci dogrultusunda kullanilan dlgeklere ve secgilme
nedenlerine yer verilmistir. ilgili dlgeklerin kullanilmas1 konusunda hem gelistiren
hem de Tiirk¢e’ye uyarlayan yazarlardan mail yoluyla gerekli izinler alimmustir.
Olgekler secilirken giivenilirlik ve gegerlilik degerlerine, ilgili yazindaki kullanim

yayginliklarina da dikkat edilmistir.

4.9.1. Psikolojik Sermaye Olgegi
Arastirmaya katilanlarin psikolojik sermaye kavramima yonelik alg
diizeylerini belirlemek icin Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen, Erkus ve

13

Findikli (2013) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlamast yapilan 24 maddeli “psikolojik
sermaye lgegi” kullamlmustir. Olgegin 12 maddelik kisa formu da bulunmaktadir.
Ancak, literatiir taramasinda en c¢ok kullanilanin 24 maddeli o6l¢ek oldugu
goriilmiistiir. Olgek dort boyuttan olusmaktadir. 1-6. maddeler 6z yeterlilik boyutunu,
7-12. maddeler umut boyutunu, 13-18. maddeler dayaniklilik boyutunu, 19-24.
maddeler iyimserlik boyutunu ifade etmektedir. 13., 20., 23. maddeler ters
ifadelidirler. Ters kodlanmis olan bu maddeler SPSS programinda yeniden

kodlanmistir. Maddelere iliskin katilim diizeyini belirlemek i¢in 5°1i likert 6lgegi (1-
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Tamamen katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, 4-
Katiliyorum, 5- Tamamen Katiltyorum) kullanilmistir.

Luthans vd. (2007) gelistirdikleri psikolojik sermaye 6l¢eginin giivenilirligini
4 orneklemle test etmislerdir. Psikolojik sermaye 6l¢eginin toplam cronbach alfa (o)
degerinin .88 ve .89 arasinda degistigi belirtilmektedir. Ozyeterlilik boyutunun
cronbach alfa (a) degerinin .75 ile .85, umut boyutunun .72 ile .76, dayaniklilik
boyutunun .66 ile .72, iyimserlik boyutunun .96 ile .79 arasinda degistigi ileri
siiriilmektedir. Olgegi Tiirkge’ye uyarlayan Erkus ve Findikli (2013) dayaniklilik
boyutundan 13., iyimserlik boyutundan 20. ve 23. ifadeleri giivenilirlikleri
disiirdiikleri gerekgesiyle analiz disinda birakmislardir. Sonug olarak, alt boyutlarin
cronbach alfa (a) degerleri 6z yeterlilik i¢in .90, umut i¢in .79, dayaniklilik i¢in .72
ve iyimserlik i¢in .68 olarak belirtilmektedir. Arastirmada, 6l¢egin alt boyutlarinin
giivenilirlikleri i¢in cronbach alfa (a) degerlerini hesaplanmistir. Bu degerler
dogrultusunda da dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Kisacasi, faktor yapilarinin
elde edilen o6rneklem ile dogrulanip dogrulanmadigi cesitli modeller ile test

edilmistir.

4.9.2. Is-Aile Catismasi Olgegi

Katilimcilarin is-aile gatisma diizeylerini belirlemek igin Carlson vd. (2000)
tarafindan gelistirilen ve Erdogan (2009) tarafindan Tirk¢e’ye uyarlanan “ig-aile
catismasi dlgegi” kullamlmustir. Olgek 9 maddeden ve 3 boyuttan olusmaktadir. 1-3.
maddeler zaman tabanli, 4-6. maddeler gerginlik (stres) tabanli, 7-9. maddeler
davranis tabanli ¢atisma durumunu temsil etmektedir. Maddelere iliskin katilim
diizeyini Dbelirlemek igin 5°li likert Olgegi (1-Tamamen katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum Ne Kkatilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5- Tamamen
Katiliyorum) kullanilmastir.

Carlson vd. (2000), alt boyutlardan zaman tabanli is-aile g¢atigmasinin
cronbach alfa (a) degerini .87, stres tabanli is-aile ¢atismasinin .85, davranis tabanl
ig-aile catismasini .78 olarak bulmuslardir. Erdogan (2009) ayn sirayla .87, .71, .82
olarak bulmustur. Cronbach alfa (a) degerleri kabul edilebilir deger olan .70’in
tizerindedir. Arastirmada, orneklem ile is-aile ¢atismasi Ol¢eginin alt boyutlarinin
cronbach alfa (o) degerleri hesaplanip, sonrasinda dogrulayici faktér analizi
yapilmustir. Faktor yapilarinin elde edilen 6rneklem ile dogrulanip dogrulanmadigi

cesitli modeller ile test edilmistir.
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4.9.3. Lider-Uye Etkilesim Olcegi

Arastirmaya katilanlarin liderle etkilesim diizeyini, katilanlarin algilar
tizerinden belirlemek i¢in; Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen 12
maddelik 4 boyutlu Cok Boyutlu Lider-Uye Etkilesimi 12 (LMX-MDX-12) &lcegi
kullanilmistir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlamas: Bas vd. (2010) tarafindan yapilmustir.
Olgekteki, 1-3. maddeler Etki/Duygusal Etkilesim/Duygulanim, 4-6. maddeler
Sadakat/Vefakarlik, 7-9. maddeler Katkida Bulunma/Katki, 10- 12. maddeler
Mesleki/Profesyonel Saygi boyutlarini ifade etmektedir. Maddelere iliskin katilim
diizeyini belirlemek i¢in 5°li likert oOl¢egi (1-Tamamen katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5- Tamamen
Katiliyorum) kullanilmstir.

Liden ve Maslyn (1998) etki, sadakat, katki ve mesleki saygi boyutlarinin
cronbach alfa (o) degerlerini hem Ogrenci hem de ¢esitli sektorlerde c¢alisan
isgorenler ile hesaplamistir. Etki, sadakat, katki, mesleki saygi boyutlarinin cronbach
alfa (o) degerleri 6grenciler igin sirasiyla .90, .78, .74, .92; isgorenler i¢in .90, .74,
.77, .89 olarak ifade edilmistir. Olgegi Tiirk¢e’ye uyarlayan Bas vd. (2010) ise .92,
.86, .70 ve .90 olarak bulmuslardir. Alt boyutlarin cronbach alfa cinsinden
giivenilirlik katsayilar1 kabul edilebilir deger olan .70’in iizerindedir. Bu bilgiler
dogrultusunda dogrulayici faktor analizi yaparak, faktor yapilarinin elde edilen

orneklem ile dogrulanip dogrulanmadigi ¢esitli modeller ile test edilmistir.
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BESINCi BOLUM
BULGULAR VE DEGERLENDIiRME

Istatistiksel calismalarda verilerin dagilimi c¢ok oOnemlidir. Bu verilerle
yapilacak ve giicllii sonu¢ vermesi beklenen parametrik testlerin uygulanabilmesi igin
verilerin normal veya normale yakin olmasi gerekir (Kalayci, 2010: 53). Verilerin
carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 ile -1 arasinda olmasi normal dagilima isaret
etmektedir (Giirbliz ve Sahin, 2014: 208). Basiklik, kurtosis; ¢arpiklik skewness
degeri ile degerlendirilmektedir. Arastirmada kullanilan her 6l¢egin basiklik ve
carpiklik degerleri tablo 14’de gortldigi gibi -1 ile +1 arasinda oldugundan
normallik varsayimmin saglandigi soylenebilir. Dolayisiyla verilerin analizinde

parametrik analiz teknikleri kullanilacaktir.

Tablo 14: Olceklerin Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Psikolojik Is-Aile Lider-Uye
Sermaye Catigmast Etkilesimi
N 472 472 472
Skewness -,585 -,085 -321
Std. Error of Skewness 112 112 112
Kurtosis ,846 -,639 -,545
Std. Error of Kurtosis 224 224 224

5.1. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi Bulgular:

Bireylerin davranmiglarini tahmin etmedeki basar1 biliyiikk Olglide testin,
gercekte testten elde edilen puanlarin gegerli (validity) ve gilivenilir (reliability)
olmasma baghdir. Gegerlilik, testin bireyin Olgiilmek istenen 6zelligini ne derece
dogru Oletiigii ile ilgili bir kavramdir. Gegerlik teknikleri i¢in degisik
siniflandirmalardan bahsedilmektedir. Ancak, en c¢ok tercih edilenler, goriiniis,
kapsam (igerik) ve yap1 gegerliligidir. Giirbiiz ve Sahin (2014), bir 6l¢iim aracinin
istenen Ozelligi Olcebildigi goriiniiyorsa goriinlis gegerliligine sahip oldugunu
belirtmektedir. Kisinin kendisinin, ¢evresindeki arkadaslarinin ve uzman olmayan
tctincti  kigilerin goriisler1 dikkate alinmaktadir. Kapsam gecerliliginde “test
maddeleri Olclilmek istenen davranisi yansitiyor mu?” sorusunun cevabi
aranmaktadir. Bu gecerlilikte esas nokta uzman goriisiine bagvurulmasidir. Bu
yaklasim mantiksal gecerlilik olarak da isimlendirilmektedir. Segilen 6rneklem
maddeleri kavramsal ana kiitleyi temsil ettigi oranda icerik gecerliligine sahiptir.

Yapr gecerliligi, testin Ol¢lilmek istenen davranig baglaminda soyut bir kavrami
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(faktorii) dogru bir sekilde dlgebilme derecesini gostermektedir. Yapr gegerliliginin
daha once soOzii edilen gegerlilik tiirlerinin hepsini kapsadigi ileri siiriilmektedir
(Blyiikoztiirk, 2010: 167-168; Sencan, 2005: 743). Yap1 gecerliligi uyum
(convergent) ve ayirma (discriminant) gegerliligi olmak {izere iki alt terim olarak
incelenmektedir. Bir 6lgegin yap1 gegerliligi i¢in terimlerden sadece birinin kosullar
saglamas1 yeterli degildir. Uyum gecerliligi i¢in, benzer yapilar arasinda bir
korelasyon ya da uyum oldugu ispatlanmalidir. Ayirma gegerliligi i¢in ise, farkli
yapilar arasinda bir ayrisma oldugu dogrulanmalidir. S6z konusu gegerlilik tiplerinin
tespiti icin, genellikle korelasyon katsayilari kullanilir. Birbirine teorik anlamda
benzer ifadeler arasindaki korelasyon degerlerinin “yiiksek” olmasi beklenirken,
birbirinden teorik olarak farkli ifadeler arasindaki korelasyon degerlerinin “diisiik”
olmas1 beklenir. Ancak, buradaki temel sorun yiiksek ve diisiik kavramlar ile
ilgilidir. Bunlarla ilgili yaygin olarak kabul gérmiis sayisal degerler henliz mevcut
degildir. Ancak, uyum korelasyon degerlerinin olabildigine yiiksek; ayirma
korelasyon degerlerinin olabildigince diisiik olmasi istenmektedir (Taskin ve Akat,
2010: 25). Kullanilan 6lgeklerin istenen 6zellikleri dlctiigli diistiniildiigii icin goriiniis
gecerliliginin saglandig1 ifade edilebilir. Arastirmadaki Ol¢eklerin kullaniminda,
orneklemin se¢iminde alaninda uzman kisilerin goriis birligi bulunmaktadir. Bu
nedenle kapsam gegerliliginin saglandigi sdylenebilir. Olgeklerin yapr gegerliligini
6lgmek igin de dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

Gilivenilirlik, aym1 seyin bagimsiz Olglimleri arasindaki kararlilik ve
dolayisiyla bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik olarak
ifade edilmektedir. Olgiilmek istenen seyin ne derece dogru dlciildiigiine isarettir. Ic
tutarlilik gilivenilirliginde, tek bir 6l¢lim araci kullanilarak ve tek bir seansta 6l¢iim
yapilarak maddelerin belli bir kavramsal yapiy:r tutarli bir sekilde dl¢lip 6lgmedigi
arastirilmaktadir. I¢ tutarlili1 6lgmede Cronbach alfa () sik sik basvurulan ve giiclii
(Giirbliz ve Sahin, 2014: 156) bir giivenilirlik oSlgiitidiir. Deger bir (1.00)’e
yaklastik¢a giivenilirligin  yliksek oldugu kabul edilmektedir. Giivenilirlik
katsayisinin .70 ve daha yiiksek olmasi puanlarin giivenilirligi i¢in genel olarak
yeterli goriilmektedir (Buyiikoztirk, 2010: 169-171; Karasar, 2010: 148-150,
Sencan, 2005: 114).

Demografik degiskenlere ait bilgiler dogrudan ilgili kisiler tarafindan
toplandigindan bu bilgilerin hatasiz oldugu varsayilmaktadir. Bu tip degiskenler

herhangi bir 6zelligin daha 1yi, daha kotii veya daha olumlu, daha olumsuz olma
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durumunu gostermemektedir. Cogunlukla Orneklemin yanliligi hakkinda bilgi
vermektedir. Bu nedenle demografik veriler icin giivenilirlik sdzcigii yerine Veri
kalitesi ifadesini kullanma onerilmektedir (Sencan, 2005: 52-53). Arastirma amacina

uygun orneklemle calisildigi i¢in demografik verilerin kaliteli oldugu séylenebilir.

5.1.1. Psikolojik Sermaye Ol¢eginin Giivenilirlik Analizleri

Psikolojik sermaye olgegi, bir¢cok arastirmaci tarafindan gesitli arastirmalarda
kullanilan bir 6lgektir. Ayni1 zamanda, arastirma kapsaminda konunun uzmanlari
tarafindan da “Olcek maddelerinin istenen kavrami Ol¢tiigi” tespit edilmistir.
Dolayisiyla, 6lgegin kapsam gegerliligini sagladigi soylenebilir. Erkus ve Findikli
(2013)’nin yapmis olduklar1 faktor analizinde, 6lgegi gelistiren Luthans vd. (2007)
tarafindan yapilan ¢aligmadaki boyutlar ileri siiriilmektedir. Arastirmada, psikolojik
sermaye Olgeginin yapisal gecerliligini degerlendirmek i¢in dogrulayici faktor analizi

yapilmistir. Ancak, bu analiz 6ncesinde agimlayici faktor analizi tekrar edilmemistir.
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Olgegi gelistiren (Luthans vd., 2007) ve Tiirkce’ye uyarlayan (Erkus ve
Findikli, 2013) arastirmacilarin tespit ettikleri boyutlarin, arastirmadaki 6rneklem ile
hesaplananan cronbach alpha (a) katsayilar1 tablo 15’de gosterilmistir.

Tablo 15: Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlari icin
Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N
Degisken Sayisi

Ozyeterlilik | ,894 6

Umut ,830 6

Dayamkhihk | ,750 5

fyimserlik | ,717 4

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Cikarlldiginda | Cikarildiginda Madde Cikarildiginda
Ortalama Varyans Toplam Cronbach's
Korelasyon Alpha

PS1 20,9237 10,007 ,625 ,890
PS2 20,8517 9,587 ,786 ,865
PS3 20,9809 9,297 ,750 ,870
PS4 20,9174 9,647 ,749 ,870
PS5 20,9386 9,565 ,709 877
PS6 20,7903 10,319 ,689 ,880
pPS7 18,6589 12,217 ,624 197
PS8 18,9258 12,353 ,568 ,810
PS9 18,3453 13,709 471 ,826
PS10 18,6780 12,397 ,683 ,787
PS11 18,7119 11,891 134 75
PS12 19,0636 11,983 ,552 ,816
PS14 15,6928 6,604 567 ,690
PS15 15,7246 5,941 ,501 ,719
PS16 15,8411 6,898 ,361 ,766
PS17 15,6144 6,755 ,562 ,693
PS18 15,5932 6,467 ,659 ,662
PS19 10,7754 5,746 ,480 ,675
PS21 11,1335 4,613 ,590 ,600
PS22 11,2500 4,600 ,538 ,635
PS24 10,9640 5,198 431 ,700
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13 numarali ifade Ol¢ekten c¢ikarildiginda, giivenilirlik arttifindan Slgekten
cikartlmistir. Cronbach alfa (o) degeri yeniden hesaplanmistir. Dolayisiyla,
dayaniklilik boyutu 5 ifade ile degerlendirilmistir. Iyimserlik boyutu kapsaminda yer
alan 20. ve 23. ifadeleri de giivenilirligi diisiirdiigii icin, Cronbach alfa (o) degeri bu
maddeler c¢ikarilip tekrar hesaplanmistir. lyimserlik boyutu 4 ifade ile
degerlendirilmistir. Sonug¢ olarak, psikolojik sermayenin Ozyeterlilik, umut,
dayaniklilik, iyimserlik alt boyutlarinin cronbach alfa (o) katsayilar1 sirasiyla .89,
.83, .75, .71 bulunmustur. Degerler .70’in tlizerinde oldugu i¢in 6lgegin bu haliyle
giivenilir oldugu sdylenebilir. Olgegi Tiirkge’ye uyarlayan Erkus ve Findikli (2013)
da giivenilirligi diistirdiikleri gerekcesiyle 13., 20. ve 23. ifadeleri o6l¢ekten
cikarmislardir. Ozyeterlilik, umut, dayamklilik ve iyimserlik boyutlarinin cronbach
alfa (o) degerlerini sirasiyla .90, .79, .72, .68 bulmuslardir. Calismadaki degerlerle

oldukca benzerlik gosterdikleri sdylenebilir.

5.1.2. Is-Aile Catismas1 Ol¢eginin Giivenilirlik Analizleri

Is-aile ¢atismas dlcegi, birgok arastirmaci tarafindan kullanilan bir dlgektir.
Ayni zamanda, arastirma kapsaminda konunun uzmanlar1 tarafindan da “dlgek
maddelerinin istenen kavrami 6l¢tiigii” tespit edilmistir. Dolayisiyla, 6lgegin kapsam
gecerligini  sagladigi soylenebilir. Erdogan (2009)’in yapmis oldugu faktor
analizinde, Olgegi gelistiren Carlson vd. (2000) tarafindan yapilan c¢aligmadaki
boyutlar ileri siiriilmektedir. Arastirmada, is-aile catismast Olg¢eginin yapisal
gecerliligini degerlendirmek i¢in dogrulayict faktor analizi yapilmistir. Ancak, bu

analiz oncesinde acimlayici faktor analizi tekrar edilmemistir.
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Olgegi gelistiren (Carlson vd.,2000) ve Tiirk¢e’ye uyarlayan (Erdogan,2009)

arastirmacilarin tespit ettikleri boyutlarin kendi iglerindeki tutarliliklar cronbach

alpha (a) katsayist ile tablo 16’da gosterilmistir.

Tablo 16: Is-Aile Catismas1 Alt Boyutlari icin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N
Degisken
Sayisi
is-Adle Catrymasn 930 3
e o :
iy Adle Catismast 862 3
Madde Madde Diizeltilmis Madde
Cikarildiginda | Cikarildiginda Madde Cikarildiginda
Ortalama Varyans Toplam Cronbach's
Korelasyon Alpha
IAC1 6,7267 5,269 ,855 ,901
IAC2 6,9047 5,216 ,869 ,889
IAC3 6,8814 5,340 ,847 ,907
[AC4 6,6949 5,232 J71 ,830
IACS 6,8602 4,732 817 ,786
IAC6 6,9280 5,061 722 ,874
IAC7 6,3199 4,813 ,708 ,835
IACS 6,2352 4,503 ,791 ,758
IAC9 6,2585 4,638 719 ,826

3’er ifadeden olusan zaman, stres ve davranig

tabanli is-aile

catigmasi alt

boyutlarmin giivenilirlik analizleri, cronbach alfa (a) degeri hesaplanarak yapilmistir.

Zaman, stres ve davranis tabanl is-aile alt boyutlarinin giivenilirlik katsayilar1 (o)
sirasiyla .93, .88 ve .86’dir. Giirbiiz ve Sahin (2014: 305) bu degerin en az .70 olmasi

gerektigini belirtmislerdir. Herhangi bir degerin silinmesi durumunda alt boyutlarin

glivenilirlik katsayisinin artmadigi goriilmektedir. Bu nedenle odlgekten madde

cikarmaya gerek goriilmemistir.

5.1.3. Lider-Uye Etkilesim Ol¢eginin Giivenilirlik Analizleri

Lider-iiye etkilesim olgegi, birgok arastirmaci tarafindan gesitli aragtirmalarda

kullanilan bir 6lgektir. Ayni1 zamanda, arastirma kapsaminda konunun uzmanlari

tarafindan da “6lcek maddelerinin istenen kavrami Olctigli” tespit edilmistir.
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Dolayisiyla, olgegin kapsam gecerligini sagladigi soylenebilir. Bas vd. (2000)
tarafindan yapilan faktdr analizinde, Olgegi gelistiren Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan yapilan ¢alismadaki boyutlar ileri siiriilmektedir. Arastirmada, lider-tiye
etkilesim Ol¢eginin yapisal gecgerliligini degerlendirmek i¢in dogrulayict faktor
analizi yapilmistir. Ancak, bu analiz Oncesinde agimlayici faktor analizi tekrar
edilmemistir.

Olgegi gelistiren (Liden ve Maslyn, 1998) ve Tiirk¢e’ye uyarlayan (Bas vd.,
2000) aragtirmacilarin tespit ettikleri boyutlarin kendi i¢lerindeki tutarliliklarini ifade
eden cronbach alpha (o)) katsayisi tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 17: Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlari icin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s N
Alpha Degisken
Sayisi

Etki Boyutu ,953 3

Sadakat Boyutu ,944 3

Katki Boyutu ,847 3

Mesleki Sayg1 Boyutu ,938 3

Madde Madde Diizeltilmis Madde

Cikarildiginda | Cikarildiginda | Madde Toplam | Cikarildiginda
Ortalama Varyans Korelasyon Cronbach’s

Alpha
LUEI 6,6483 5,715 ,898 ,933
LUE2 6,5191 6,008 ,894 ,937
LUE3 6,5911 5,784 911 ,923
LUE4 6,6907 5,356 877 ,923
LUES 6,5614 5,283 ,913 ,896
LUE6 6,4089 5,546 ,861 ,936
LUE7 6,9131 4,568 ,731 773
LUES 6,8729 4,510 ,781 ,729
LUE9 7,1928 4,334 ,647 ,863
LUE10 6,6419 5,385 ,888 ,895
LUE11 6,5275 5,413 ,899 ,887
LUE12 6,2627 5,812 ,826 ,943

9. ve 12. ifadeler ¢ikarildiginda ¢ok az bir degisme oldugundan ve cronbach
alfa katsayist .70’in iizerinde oldugundan bu maddelerin ¢ikarilmasina gerek

duyulmamistir.  Sonug¢ olarak, lider-iiye etkilesim o6l¢eginin alt boyutlart etki,
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sadakat, katki ve mesleki saygi’nin cronbach alfa (o) cinsinden giivenilirlik
katsayilar sirasiyla .95, .94, .85, .94 tiir. Tiim degerlerin kabul edilebilir deger .70’in

tizerinde oldugu goriilmektedir.

5.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgulari

Yapisal esitlik modeli gozlenen degiskenler ile ortiik degiskenler arasindaki
iligkileri test eden 6lgme modeli (dogrulayici faktor analizi) ile ortiikk degiskenler
arasindaki iligkileri test eden yapisal model (yol analizi) analizlerinin genel adidir.
Dolayisiyla Yapisal esitlik modeli (YEM) genel bashigi altinda, DFA (dogrulayici
faktor analizi) ve yol analizleri bulunmaktadir. YEM modelleri, gbzlemlenen ve gizil
degiskenleri ayn1 anda icerisinde barindiran yapisiyla, dogrulayici faktor analizi ve
yol analizinin birlesmis halidir (Meydan ve Sesen, 2011: 7). DFA’da sadece
gozlenen degiskenler ile ortiik degiskenler arasindaki iliskiler test edilirken; YEM’de
ortiik degiskenler arasindaki iliskiler test edilmektedir. YEM uygulamalarinin ilk
asamasinda DFA uygulanarak 6l¢iim modellerinin dogrulanip dogrulanmadiginin test
edilmesi yayginlasan bir yaklasimdir. Arastirmacinin bir 6l¢egi DFA ile dogrulamasi,
o Olcegin gegerli bir dlgek olduguna isaret etmektedir (Giirbliz ve Sahin, 2014: 311-
312).

Modelin  giivenilirligi, dogrulayic1 faktér analizine dayanmaktadir.
Dogrulayict faktdr analizi, modelin ve faktdr yapisimin gegerliligi konusunda
kuramsal olarak c¢ok daha saglikli bilgiler vermesi nedeniyle kesfedici faktor
analizinden daha giicliidiir. Dogrulayic1 faktor analizi, bir tiir hipotez testidir.
Kuramsal bilgilere dayali olarak belirledigi gozlem degiskenlerinin gizli faktorlerle
ve ayrica gizli faktorlerin de kendi aralarinda birbirleriyle iliskili olduklar
kanitlanmaya calisilmaktadir. Bu analizde iliskilerle ilgili tiim varsayimlar 6nceki
arastirma sonuglarina veya kuramsal bilgilere dayali olarak belirlenmektedir. Kurama
bagl olarak gelistirilen modelin gézlem verileri tarafindan teyit edilip edilmedigi
veya Ongorilen modelle gozlem verilerinin ne Ol¢lide uyusma gosterdigi
belirlenmeye calisilir. Kesfedici faktor analizinin tersine, ol¢iim degiskenleri belirli
bir faktdre dnceden atanmislar veya sabitlenmislerdir. Istatistiksel aldatic1 etkiyi goz
ardi etmemek i¢in bir faktoriin (boyutun) en az 3 maddeden olusmasi gerektigi
onerilmektedir (Sencan, 2005: 408-409; Stimer, 2000: 52). Arastirmada kullanilan
6lgeklerin herbir boyutu da en az 3 maddeden olusmaktadir. S6z konusu kavramlarin

veri tarafindan dogrulanip dogrulanmadigi, kuramsal evrende varsayilan iliskilerin
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gorgiil gézlem sonucu elde edilen veri setinde de var olup olmadigi anlasilmaya
calisilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 289).

Normal dagilim gdsteren veriler i¢in gbzlenen degisken sayisinin en az 5 kati
olmas1 Onerilmektedir. Ancak, genel bir kural olarak 150’nin altindaki veriler i¢in
DFA analizi yapilmast uygun goriillmemektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 313).
Arastirmadaki Orneklem sayisinin 472 ve gozlem sayisinin (6lgek maddelerinin
toplami) da 45 oldugu diisiiniildiigiinde bu tip analizler i¢in asgari kosulun saglandigi
sOylenebilir. Dogrulayic1 faktér analizi yapilan modelin veri ile uyum ya da
uyumsuzlugu test sonucu ortaya konulan c¢esitli uyum indeksleri degerlendirilerek
yapilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2011: 31).

Yapisal esitlik modeli ve dogrulayict faktor analizi temelde ayni mantiga ve
hesaplama yontemine dayanmasina karsin kullanimda farkli kavramlar olarak ele
alinmaktadir. YEM ile onerilen kuramsal bir modelin sinanmasi ya da bu baglamda
hipotezlerin test edilmesi amaglanmaktadir. Genellikle de sonugta birden fazla
alternatif modelin karsilastirilmas1 yoluyla veriyi en iyi tanimlayan modelin
saptanmas1 hedeflenmektedir. YEM geleneksel regresyon modellerinin bir uzantisi
olarak kabul edilmektedir. Ancak, modelde degiskenler arasinda, iki yonlii oklarla
gosterilen iligkilerde bir etkiden bahsedilemez. Bu durum korelasyonel bir iligkiyi
ifade eder. Yonii belirlenmis iligkilerdeki rakamsal deger regresyon katsayisi
degerlerine ve bir regresyonda degiskenlere verilen agirliklara karsilik gelir (Siimer,
2000: 52-53). Yol analizi, dogrusal regresyon ya da dogrusal cebir kullanarak bir
esitlikler sisteminin ¢oziimii lizerinden parametre tahmini yapmay1 amaglamaktadir.
Belirli bir yol modelindeki degiskenlerin tanimlanan iliskilerine bagl olarak bir ya
da birden fazla ¢oklu regresyon kullanilmaktadir (Cokluk vd., 2014: 333). Iliskilerin
ayrintili ve nedenselligi gosteren bir sekilde ortaya konulmasi amaglanmaktadir.

Sonug degiskenindeki degisimi aciklayabilmede, modele girebilecek neden
konumundaki degiskenlerin seciminde de yol katsayilarindan yararlanilmaktadir.
Nedensel iligkileri agiklayabilme bakimindan, dogrusal regresyon modeli
yaklagimindan daha {istiin oldugu savunulmaktadir (Cokluk vd., 2014: 333). Yol
katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir. Yol analizinde model
kurulurken dissal degiskenlerin icsel degiskenler iizerine olan etkisinin yoni
belirlenerek analiz yapilmaktadir. Yol analizinde, digsal degiskenlerin igsel
degiskenler iizerinde dogrudan ve dolayl etkileri bulunmaktadir. Dogrudan iliskiler,

bir veya birden fazla digsal degiskenin, bir veya birden fazla i¢sel degisken iizerine
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olan etkilerini gostermektedir. Dolayli iliskide digsal degiskenin igsel degisken
tizerindeki dogrudan etkisi degil de, bir baska dissal degisken iizerinden olan etkisi
ifade edilmektedir. Dogrudan etkiler toplanarak, dolayl etkiler yol katsayilarinin
birbirleriyle ¢arpimi sonucunda elde edilmektedir (Loehlin, 1992’den akt. Cokluk
vd., 2014: 334).

Bir aragtirmada yol analizi yapilmadan 6nce 6l¢gme modellerinin dogrulanip
dogrulanmadig1 dogrulayici faktor analizi ile test edilmelidir. Dogrulanmayan 6lgme
modellerinin yol analizine dahil edilmemesi gerekmektedir (Cokluk vd., 2014: 333).
Bu nedenle, 6lgme modellerinin her biri dogrulayici faktor analizi ile dogrulanmustir.
Analizler sonucunda iiretilen uyum istatistiklerinin belli degerlerin {lizerinde veya
altinda olmasi istenmektedir (Simsek, 2007: 13). YEM modellerinin uyumuna iliskin
hangi istatistiklerin raporlanacagi kesin olarak belli degildir. Ancak yine de her
calismada ki-kare, df ve iyilik uyum indeksi degerleri mutlaka verilirken; diger
indekslerden bir iki tanesinin de sonucu ifade edilmektedir (Meydan ve Sesen,
2011:38). En yaygin kullanilanlar; lyilik uyum indeksi (Goodness of Fit Index,GFl),
Diizenlenmis lyilik Uyum Indeksi (Adjusted Goodness of Fit Index, AGFI),
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit Index,CFI), Yaklasik Hatalarm
Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error Of Approximation, RMSEA), Artik
Ortalamalarin Karekokii (Root Mean Square Residuals, RMR) ve Standardize
Edilmis Artik Ortalamalarin Karekokii(Standardized Root Mean Square Residual,
SRMR)’diir (Simsek, 2007: 14).
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Uyum indekslerinin kabul edilebilir ve miikemmel degerleri tablo 18’de

goriilmektedir. Arastirmada bu tablo temel alarak degerlendirme yapilmistir.

Tablo 18: Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna iliskin Istatistiksel Degerler

Uyum
Indeksleri
X? uyum Anlamli olmamas: istenir. Orneklem biiyiigii zaman anlamli gikabilmektedir. Bu
testi durumda, Ki-karenin SD’ye orani, genel modelin uyumunu degerlendirmek igin
kullanilmaktadir.
Iyi Uyum Degerleri Kabul Edilebilir Uyum Degerleri
X2/sd <3 <5
GFlI >0.90 >0.85
AGFI >0.90 >0.85
RMSEA <0.05 <0.08
CFlI >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,
Glrbiiz ve Sahin, 2014, Kline, 2011 ve Joroskog ve Sorbom, 1993°den faydalanilarak

hazirlanmustir.

Giivenilirlik degerleri incelendikten sonra, dort alt boyut ve toplam 21

maddeden olusan psikolojik sermaye Olgeginin (altisar ifadeli 6zyeterlilik ve umut;

bes ifadeli dayaniklilik ve dort ifadeli iyimserlik) birinci diizey faktoriyel yapisi,

LISREL 8.7 (Scientific Software International) programi kullanilarak test edilmistir.

Besli likert 6lgeginde, 472 denekten toplanan siirekli degiskenlerin normal dagilim

gostermesi nedeniyle maximum likelihood hesaplama yontemi (Kline, 2011)

kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur.
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Olgegin birinci diizey dogrulayici faktér analizi sonuglarima iliskin parametre

degerlerinin oldugu yol semas1 sekil 21°de sunulmustur.

Sekil 21: Psikolojik Sermaye Olgeginin Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi
Sonucu

0. 53 Pil
0.zg Pia \
0. \\a

0.60 Piiz / Dayanikl
0.&65

Chi-Sguare=586.54, df=183, P-walue=0.00000, EMSEA=0.0E2

Herbir degiskenin yaninda tek okla gdsterilen hata varyanslarmin 1’den
biiyliik olmas1 arzu edilmez. Herbir ortiik degiskenden gozlenen degiskene giden
standardize edilmis yol Kkatsayilart go6zlenen degiskenlerin ortilk degiskeni
aciklamadaki goreceli temsil giicleri hakkinda fikir vermektedir (Giirbliz ve Sahin,
2014: 322-323). Ozyeterlilik boyutunu en iyi 2. ifadenin, umut boyutunu en iyi 11.
lifadenin, dayamklilik boyutunu en iyi 18. ifadenin, iyimserlik boyutunu ise en iyi
19. ifadenin temsil ettigi goriilmektedir. Tiim bu degerler, parametre degerlerinin

anlamli oldugunu gostermektedir.
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Birinci diizey DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri tablo 19°da
goriilmektedir.

Tablo 19: Psikolojik Sermaye Ol¢eginin DFA sonuclarinin uyum iyiligi degerleri
Model X2 X?df | RMSEA | GFI | AGFI | CFI | RMR | SRMR

Dort faktorlii yapt | 586.54 | 3.20 | 0.068 0.89 | 0.87 | 0.98 | 0.04 | 0.04

Birinci diizey DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri (X2(183,
N=472)= 586.54; p<.01; X?/df=3.20; RMSEA=.068; GFI=.89; AGFI=.87; CFI=.98;
RMR=.04; SRMR=0.04) onerilen dort faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul
edilebilir oldugunu gostermektedir. Psikolojik sermaye 6l¢eginin dngoriilen kuramsal
yapist (dort faktorlii model) ile uyustugunu gostermistir. Son kisimdaki
modifikasyon indeksleri de incelenmistir. Ancak, uyum iyiligi degerlerinin esik
degerlerin stiinde olmasindan dolay1 ilave diizeltme oOnerilerinin uygulanmasina
gerek goriilmemistir.

Ug alt boyut ve toplam 9 maddeden olusan is-aile ¢atigmas Slgeginin (iicer
ifadeli zaman, stres ve davranis tabanli is-aile catismasi) birinci diizey faktoriyel
analizi sonuglarina iliskin parametre degerlerinin oldugu yol semasi sekil 22°de

sunulmustur.

Sekil 22: Is-Aile Catismas1 Olceginin Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucu
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Hata varyanslar1 degerlerinden; zaman tabanli is-aile gatismasini en iyi 2.
ifadenin, stres tabanli is-aile ¢atigmasini en iyi 4. ifadenin, davranig tabanl is-aile
catigmasini ise 8. ifadenin temsil ettigi goriilmektedir. Tim bu degerler, parametre

degerlerinin anlamli oldugunu gostermektedir.
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Birinci diizey DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri tablo 20°de
goriilmektedir.

Tablo 20: is-Aile Catismasi Ol¢eginin DFA sonuclarimin uyum iyiligi degerleri
Model X2 X?/df | RMSEA | GFI | AGFI | CFI | RMR | SRMR

Ug faktorlii yapr | 95.71 | 3,98 | 0.08 0.96 | 0.92 | 0.99|0.04 |0.03

Birinci diizey DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri (X*(24,
N=472)=95.71; p<.01; X?/df=3.98; RMSEA=.08; GFI=.96; AGFI=.92; CFI=.99;
RMR=.04; SRMR=.03) oOnerilen ii¢ faktorli modelin veri ile uyumlu ve kabul
edilebilir oldugunu gdstermektedir. Is-aile catismasi 6lgeginin ongoriilen kuramsal
yapist (li¢ faktorlii model) ile uyustugu belirtilebilir. Son kisimdaki modifikasyon
indeksleri de incelenmistir. Ancak, uyum iyiligi degerlerinin esik degerlerin iistiinde
olmasindan dolay1 ilave diizeltme Onerilerinin uygulanmasina gerek goriilmemistir.

Dort alt boyut ve toplam 12 maddeden olusan lider-liye etkilesimi 6lgeginin
(ticer ifadeli etki, sadakat, katki, mesleki saygi) birinci diizey faktoriyel analizi
sonuclarina iligkin parametre degerlerinin oldugu yol semasi sekil 23°de

sunulmustur.

Sekil 23: Lider-Uye (")lg:eginin Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu
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Hata varyanslar1 degerlerinden; etki boyutunu en iyi 3. ifadenin, sadakat
boyutunu en iyi 5. ifadenin, katki boyutunu en iyi 8. ifadenin, mesleki saygi
boyutunu en iyi 10.ifadenin temsil ettigi goriilmektedir. Tiim bu degerler, parametre

degerlerinin anlamli oldugunu gostermektedir.
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Birinci diizey DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri tablo 21°de
goriilmektedir.
Tablo 21: Lider-Uye Etkilesimi Ol¢eginin DFA sonuclarinin uyum iyiligi degerleri

Model X2 X?/df | RMSEA | GFI | AGFI | CFI | RMR | SRMR
Dort faktorlii yapr | 180.54 | 3,76 | 0.077 094090 |099|0.05 |0.03

Birinci diizey DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri (X?(48,
N=472)=180.54; p<.01; X?*/df=3.76; RMSEA=.077; GFI=.94; AGFI=.90; CFI=.99;
RMR=.05; SRMR=.03) onerilen dort faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul
edilebilir oldugunu gostermektedir. Lider-liye etkilesimi 0Olgeginin  Ongoriilen
kuramsal yapis1 (dort faktorli model) ile uyustugunu gostermektedir. Son kisimdaki
modifikasyon indeksleri de incelenmistir. Ancak, uyum iyiligi degerlerinin esik
degerlerin {iistlinde olmasindan dolay: ilave diizeltme Onerilerinin uygulanmasina
gerek goriilmemistir.

Olgme modelleri dogrulandiktan ve arastirmaya uygun parametrik testler,
korelasyon analizleri yapildiktan sonra yol analizi modelinin dogrulanmasi
amaclanmistir. Lider-liye etkilesiminin, psikolojik sermaye ve alt boyutlari ile is-aile
catismasi arasindaki iliskideki aracilik roliiniin yol analizi ile test edilmesine de yer

verilmistir.

5.3.Verilerin Analizi

Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizi i¢in IBM-SPSS 20 ve
LISREL 8.7 istatistiksel paket programlari kullanilmistir. Analiz agamasinda t
testleri, tek faktorli wvaryans analizitANOVA), korelasyon ve yol anlizi
kullanilmistir.

Parametrik testlerin uygulanabilmesi i¢in verilerin birtakim kosullar
tasimalar1 gerekmektedir. Verilerin istatistiki Olgiilere gore elde edilmis olmalari,
orneklem alman evrenin normal dagilimli olmasi, 6rneklem biiyiikliigliniin 10
sayisinin altina diismemesi, hatta en uygununun en az 30 olmasi istenmektedir
(Aziz,2011). Parametrik testlerde en yaygin olan test t testidir. Tek Orneklem t
testinde, ayn1 orneklemin belirli bir degiskene iligskin Olgiilen ortalama degeri ile
tahmin edilen ya da bilinen ortalama degeri karsilastirilir. Bagimsiz (iliskisiz)
orneklemler t-testinde birbirinden bagimsiz iki orneklemin ayni degiskene iliskin

ortalamalar1 karsilastirilarak, ortalamalar arasindaki farkin belirli bir anlamlilik
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oraninda énemli olup olmadigi arastirilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 221-224).
Ayrica, t degerinin hesaplanmasinda “her iki gruptaki dl¢timlerin dagilimlarina ait
varyanslar esittir” seklinde bir varsayim eklenebilir. Bu varsaymimin gegerliligi
Levene F testi ile incelenebilmektedir. Gruplarin varyanslari esit ise, evren i¢in ortak
varyans (pooled variance) tahmini kullanilir. Grup varyanslari esit degilse, ayri
varyans (seperate variance) tahmini kullanilir (Biiyiikoztiirk, 2010: 39). Arastirmada,
bu varsayimin 1s1ginda tablolar olusturulmustur. Arastirma kapsaminda, tek grup ve
bagimsiz (iliskisiz) gruplar arasi t testi yapilmistir. Katilimcilarin psikolojik sermaye,
lider-liye etkilesimi ve is-aile catigmasi diizeylerinin cinsiyet, medeni durum,
yOneticinin cinsiyeti, calisilan sektor acisindan farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bahsedilen degiskenlerin diizeylerinin ¢ocuk sahibi olup olmadiklarina
gore farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in grup birlestirilmesine gidilmistir.
Gruplar ¢ocuk sahibi olma ve olmama seklinde olusturulmustur. Yoneticiyle ¢alisma
stiresi acisindan anlamli fark olup olmadigini belirlemek i¢in, yoneticiyle ¢alisma
siiresi 1 yildan az, 1-5 yil ve 6 yildan daha fazla olanlar seklinde iic grup
olusturulmustur. Calisilan yoneticinin yas1 acisindan yapilacak degerlendirmede de
40 yas ve alti ve 40 yas istii olarak iki grup olusturulmustur. Calisilan yerdeki
deneyim ve toplam deneyim siiresi 5 yildan az ve 6 yil ve daha fazla olmak tizere iki
gruba ayrilmistir.

Varyans analizi veya F testi olarak bilinen ANOVA testi de grup ortalamalari
ve bunlara bagli olan islemleri analiz etmek i¢in kullanilan testtir. Anova testi ikiden
fazla grubun ortalamalarinin birbirine esit olup olmadigini sinamak icin
yapilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 231). Eger ortalamalar arasinda bir fark
bulunmussa, bu farkin ya da farklarin hangi gruplar arasinda oldugunun bulunmasi,
analiz sonuglarinin yorumlanmasini zorlastiracaktir. Bu amagla gruplarin ortalama
puanlari i¢in uygun bir ¢oklu karsilastirma testinin (post hoc) kullanilmas1 gerekir.
Grup varyanslarinin esit oldugu varsayildiginda, ortalama puanlarinin ¢oklu
karsilastirmasinda siklikla kullanilan testler arasinda Tukey, Scheffe, Bonferronni ve
Fischer LSD testi sayilmaktadir. Grup varyanslarinin esit olmadigr durumlarda ise
Tamhane, Dunnett testi segilebilmektedir (Biiyiikoztirk, 2010: 49). Bu bilgiler
15181nda, calisanlarin meslekleri agisindan psikolojik sermaye, ig-aile catigmasi ve
lider-iiye etkilesimlerinin farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Analizler

sonucunda, sadece anlamli fark gosteren degiskenler acisindan yorum yapilmustir.
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5.3.1. Psikolojik Sermaye Degiskenine ve Alt Boyutlarina iliskin Bulgular
Psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin, arastirmada kullanilan demografik
degiskenler agisindan farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu amagla,
oncelikle ¢alisanlarin ortalama psikolojik sermaye diizeylerinin istatistiksel agidan
belirlenmesine yonelik t testi yapilmistir. Analize iliskin bulgular tablo 22°de yer

almaktadir.

Tablo 22: Psikolojik Sermaye Degiskeni ve Alt Boyutlarinin Tek Grup T Testi

Sonuclari
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
Iyimserlik 472 3,6769 ,71528 471 | 20,560 | ,000

Tek 6rneklem t-testinde ortalama deger olarak kabul edilen “3”e gore yapilan
analiz sonucunda, degiskenlerin ortalama puanlarinin anlamli farkliligi vardir.
Katilimcilarin psikolojik sermaye ortalamalarinin ortalamadan oldukga yiiksek (3,78)
oldugu soylenebilir. Alt boyutlar agisindan degerlendirildiginde, 6z yeterlilik
diizeylerinin en yiiksek (4,18), iyimserlik diizeylerinin en diisiik (3,67) oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin  iglerini  basarma konusunda kendilerine olan
inanglarinin yiikksek oldugu, ancak islerinin simdiki ve gelecekteki durumlari igin
pozitif atifta bulunma diizeylerinin diger boyutlara gore diisiik oldugu seklinde
yorum yapilabilir.

Psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin ¢alisilan sektor ve galisanlarin cinsiyeti
acisindan anlamli fark gostermedigi bulunmustur. Polatc1 (2014) ve Kaya vd. (2014)
tarafindan yapilan arastirmalarda da psikolojik sermaye diizeyinin cinsiyet agisindan
farklilik gostermedigi saptanmistir. Ancak, Erkmen ve Esen(2012) yaptiklar1 bir
arastirmada erkeklerin psikolojik sermaye diizeylerinin daha yliksek oldugunu ifade
etmiglerdir. Dolayisiyla, arastirmadaki bulgularla benzer sonuglarin yaninda farkli

sonuglarin da elde edildigi goriilmektedir.
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Aragtirmaya katilanlarin medeni durumlar agisindan anlamli fark gosterdigi

bulunmustur. Analiz sonuglar1 tablo 23°de yer almaktadir.

Tablo 23: Psikolojik Sermaye ve Alt boyutlarinin Medeni Durum Ag¢isindan
Karsilastirnlmasina Yonelik T-testi

Medeni N | Ortalama Standart Serbestlik t p
durum Sapma Derecesi

Psikolojik | Evli 291 | 3,8522 43315 167 3710 | 000

Sermaye Bekar 178 | 13,6898 ,50078 ’

oezterl_l_k Evli 291 | 4,2325 ,60470 167 2228 | 026

yeteriili Bekar 178 | 14,1021 163264

Ut Evli 291 | 13,8339 66516 167 3434 | 001
Bekar 178 | 13,6096 72031

Dayanikiilik | EV! 291 | 39794 99665 | 457 | 2385 | 017
Bekar 178 | 13,8393 ,64905

iyimserlik | EVI 2914 3.7766 69538 | 467 | 3826 | 001
Bekar 178 | 13,5197 72264

Elde edilen bulgulara gore, evli c¢alisanlarin (3,85) psikolojik sermaye
diizeylerinin bekar calisanlardan (3,68) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Evli
calisanlarin psikolojik sermayenin tiim alt boyutlarindan daha yiiksek puan aldiklar
da goriilmektedir. Evli calisanlarin (4,23) 6zyeterlilik diizeyleri, bekar c¢alisanlardan
(4,10) anlamli olarak daha yiiksektir. Dolayistyla, evli ¢alisanlarin bir isi
basarabileceklerine yonelik inanglarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan dayaniklilik ve iyimserligin, ¢alisilan
yOneticinin cinsiyeti agisindan anlaml fark gosterdigi bulunmustur. Analiz sonuglar

tablo 24°de yer almaktadir.

Tablo 24: Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlarinin Yoneticinin Cinsiyeti A¢isindan

Karsilastirilmasina Yonelik T-testi
Yoneticinin N | Ortalama | Standart | Serbestlik t p
Cinsiyeti Sapma Derecesi
Dayaniklilik Iéalflll(l 135 4,0489 ,61303 470 | 2,806 | ,005
rke 337 3,8730 61645
Tyimserlik Iéaflﬁ 135 3,8093 71119 470 | 2559 | 011
rke 337 3,6239 71107

Elde edilen bulgulara gore, kadin yoneticiyle ¢alisanlarin dayaniklilik (4,04)
ve iyimserlik (3,80) diizeylerinin erkek yoneticiyle ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir. Kadin yoneticiyle ¢alisanlarin islerindeki engellerle basa ¢ikmada,
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kendilerini toparlamada ve yasanan olaylarin olumlu etkilerinden faydalanma

konusunda erkekler yoneticiyle ¢alisanlardan daha basarili olduklart gériilmektedir.

Psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin, calisanlarin ¢ocuk sahibi olup

olmamalari agisindan anlamli fark gosterdikleri tablo 25’de 6zetlenmistir.

Tablo 25: Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlarinin Cocuk Sahibi Olup/Olmama
Acisindan Karsilastirilmasina Yonelik T-testi

Cocuk | N | Ortalama | Standart Serbestlik t p
sahibi Sapma Derecesi

Psikolojik Haywr | 245 | 3,6896 ,48562 470 -4,858 | ,000

sermaye Evet 227 3,8935 ,42081

Oz yeterlilik Hayir | 245 | 4,1041 ,64492 470 -2,798 | ,005
Evet 227 | 4,2621 ,57688

Umut Haywr | 245 | 3,5762 ,71851 470 -5,715 | ,000
Evet 227 | 3,9295 ,61582

Dayaniklilik Hayir | 245 3,8359 ,64530 470 -3,213 | ,001
Evet 227 | 4,0176 ,57810

Tyimserlik Haywr | 245 | 3,5673 ,71076 470 -3,498 | ,001
Evet 227 | 3,7952 ,70271

Cocuk sahibi olanlarin psikolojik sermaye (3,89), 6z yeterlilik (4,26), umut

(3,92), dayaniklilik (4,01) ve iyimserlik (3,79) diizeylerinin olmayanlara gore daha

yiikksek oldugu gorilmektedir. Cocuk sahibi olanlarin yeni amaglara ulasma

konusunda yeterliliklerine olan

inanglarinin  olduk¢a yiiksek (4,26) oldugu

sOylenebilir. Yine, ¢ocuk sahibi olanlarin amaglara ulagsma konusunda umut dolu

olma, pozitif c¢iktilar elde etmek icin gerceke¢i bir iyimserlige sahip olma ve

engellerle basa ¢ikmada ve kendilerini toparlamada basarili olma diizeylerinin de

ortalamanin oldukg¢a iistiinde oldugu goriilmektedir.
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Psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin bir {ist yoneticiyle caligma siiresi
acisindan anlamh fark gosterip gostermedigi incelenmistir. Psikolojik sermaye, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik degiskenlerinin anlamli farklilik gosterdigine iliskin
bulgular elde edilmistir. Toplam psikolojik sermaye diizeyi ile ilgili analize iliskin

sonugclar tablo 26’da ve 27’°de 6zetlenmistir.

Tablo 26: Yéneticiyle Cahsma Siiresinin Psikolojik Sermayeye iliskin Bazi Istatistikleri

Yoneticiyle ¢calisma siiresi | N Ortalama | Standart Sapma
1 yildan az 194 | 3,7165 ,48642
1-5 yil 229 | 3,8370 44349
6 yil ve daha fazla 48 | 3,8411 ,46760
Toplam 471 | 3,7878 ,46691

Tablo 27: Psikolojik Sermaye icin Varyans Homojenligi Testi
Levene Test Istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
,448 2 468 | ,639

Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri >,05 oldugu i¢in, varyanslar
esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farkliligi belirlemek igin
Tukey HSD testi yapilmistir. Teste iligkin sonuglar tablo 28’de ve 29’da yer

almaktadir.

Tablo 28: Psikolojik Sermaye Diizeyi I¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kareler Toplamm | Serbestlik Kareler F p
Kaynag Derecesi Ortalamasi

Gruplar arast 1,677 2 ,838 3,893 ,021
Grup igi 100,785 468 ,215

Toplam 102,462 470

Tablo 29: Psikolojik Sermaye Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglari

Yoneticiyle Yoneticiyle Ortalama | Standart | p
Calisma Cahsma Siiresi | Fark Sapma
Siiresi(I) (J)
Iyldanaz |15yl -12048% | 04528 | 022
6 yildan fazla -12465 07481 | 219
Psikolojik | Tukey 15y I yildan az 12048% | o458 | 022
Sermaye | HSD 6 yildan fazla -00417 07367 | 998
6 yil ve daha fazla | 1 yildan az 12465 07481 | 219
1-5 yil 00417 07367 | ,998

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, yoneticileriyle calisma siireleri

farkli olan calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
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vardir (F=3,893, p<0,05). Yoneticileriyle ¢alisma siiresi 1-5 yil arasinda olanlarin

(3,83) psikolojik sermaye diizeylerinin, 1 yildan az olanlardan (3,71) anlamli

diizeyde daha yiiksek oldugu soylenebilir.

Umut diizeyinin yoneticiyle caligma siiresi agisindan anlamli fark gosterdigi

bulunmustur. Analize iliskin sonuclar tablo 30’da ve 31°de 6zetlenmistir.

Tablo 30: Yéneticiyle Cahsma Siiresinin Umut Diizeyine iliskin Baz: Istatistikleri

Yoneticiyle calisma siiresi | N Ortalama | Standart Sapma
1 yildan az 194 | 3,6177 ,72859
1-5 yil 229 | 3,8159 ,63881
6 yil ve daha fazla 48 | 3,9271 ,72844
Toplam 471 | 3,7456 ,69392

Tablo 31: Umut Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi

Levene Test Istatistigi

Serb.Der.1

Serb.Der.2

p

1,620

2

468

,199

Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri >,05 oldugu i¢in, varyanslar

esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farklilig1 belirlemek igin

Tukey HSD testi yapilmustir. Teste iligkin sonuclar tablo 32 ve 33’de yer almaktadir.

Tablo 32: Umut Diizeyi i¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kaynagi | Kareler Toplanm | Serbestlik Derecesi | Kareler Ortalamas: | F p
Gruplar arast 5,885 2 2,943 6,427 | ,002
Grup i¢i 220,432 468 471

Toplam 226,317 470

Tablo 33: Umut Diizeyi i¢in Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglari

Yoneticiyle Yoneticiyle Ortalama | Standart p
Calisma Cahsma Siires | Farki Sapma
Siiresi(I) (J)
lyildanaz | 15yl -,19817" 06697 | ,009
6 yildan fazla -,30939" ,11064 | ,015
Tuke N
Umut y 1-5 yil 1 yildan az 19817 06697 | ,009
HSD 6 yildan fazla - 11122 10895 | 564
Oyilvedaha | | o) 4ap a7 30939" 11064 | ,015
fazla 1-5 yil 11122 10895 | 564

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, yoneticileriyle ¢aligma siireleri

farkli olan ¢alisanlarin umut diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik vardir (F=6,427,

p<0,05). Yoneticileriyle c¢alisma siiresi

1 yidan az olanlarm (3,61) umut
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diizeylerinin, 1-5 yil arasinda (3,81) ve 6 yildan fazla olanlardan (3,92) daha diisiik
oldugu sdylenebilir.

Dayaniklilik diizeyinin yoOneticiyle calisma siiresi agisindan anlamli fark
gosterdigi bulunmustur. Analize iliskin sonuclar tablo 34 ve 35’de 6zetlenmistir.

Tablo 34: Yéneticiyle Cahsma Siiresinin Dayamikhlik Diizeyine iliskin Baz
Istatistikleri

Yoneticiyle ¢calisma siiresi | N Ortalama | Standart Sapma
1 yildan az 194 | 3,8247 ,65705
1-5yil 229 | 3,9878 ,56119
6 yil ve daha fazla 48 | 4,0125 ,69455
Toplam 471 | 3,9231 ,62060

Tablo 35: Dayamikhlik Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi
Levene Test istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
3,239 2 468 | ,060

Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri >,05 oldugu i¢in, varyanslar
esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farkliligi belirlemek igin
Tukey HSD testi yapilmistir. Teste iliskin sonuglar tablo 36’da ve 37’de yer

almaktadir.

Tablo 36: Dayamkhlik Diizeyi icin Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kaynagi | Kareler Toplanm | Standart Sapma | Kareler Ortalamasi | F p
Gruplar arast 3,128 2 1,609 4,236 | ,015
Grup ig¢i 177,800 468 ,380

Toplam 181,018 470

Tablo 37: Dayamkhilik Diizeyi i¢in Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglari

Yoneticiyle Yoneticiyle Ortalama Standart p
Cahisma Calisma Farki Sapma
Siiresi(I) Siiresi (J)
lyildanaz | 15yl -,16303" ,06014 | ,019
6 yildan fazla -, 18776 ,09936 ,143
Tukey *
Dayaniklilik 1-5 yil 1 yildan az ,16303 ,06014 ,019
HSD 6 yildan fazla -,02473 09785 | ,965
6ylvedaha | |y 1400 07 18776 09936 | 143
fazla 1-5 yil 02473 09785 | 965

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, yoneticileriyle ¢caligma siireleri

farkli olan c¢alisanlarin dayaniklilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir
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(F=4,236, p<0,05). Yoneticileriyle ¢aligma siiresi 1 yildan az olanlarin (3,82)
dayaniklilik diizeylerinin, 1-5 yil arasinda (3,98) daha diisiik oldugu sdylenebilir.
Iyimserlik diizeyinin yoneticiyle c¢alisma siiresi acisindan anlamli fark

gosterdigi bulunmustur. Analize iliskin sonuglar tablo 38’de ve 39’da 6zetlenmistir.

Tablo 38: Yéneticiyle Cahsma Siiresinin Iyimserlik Diizeyine Iliskin Baz1 Istatistikleri

Yoneticiyle calisma siiresi | N Ortalama | Standart Sapma
1 yildan az 194 | 3,5786 ,66942
1-5 yil 229 | 3,7096 ,74616
6 yil ve daha fazla 48 | 3,9115 ,69476
Toplam 471 | 3,6762 ,71589

Tablo 39: Iyimserlik Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi
Levene Test istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 |
,618 2 468 | ,540

Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri >,05 oldugu i¢in, varyanslar
esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farkliligi belirlemek igin
Tukey HSD testi yapilmistir. Teste iliskin sonuglar tablo 40’da ve 41’de yer

almaktadir.

Tablo 40: Iyimserlik Diizeyi icin Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kaynagi | Kareler Toplamm | Serbestlik Derecesi | Kareler Ortalamas: | F p
Gruplar arast 4,760 2 2,380 4,717 | ,009
Grup i¢i 236,114 468 ,505

Toplam 240,874 470

Tablo 41: Iyimserlik Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglar

Yoneticiyle | Yoneticiyle | Ortalama | Standart | p
Calisma Calisma Farki Sapma
Siiresi(I) Siiresi (J)
1-5 yil -,13100 ,06931 ,143
1 yildan az 6 yildan )
-,33285 ,11450 ,011
Tukey fazla
Iylmserllk HSD 1 ylldan az ,13100 ,06931 ,143
: -5yl 6 yildan
Testi -,20185 | 11276 | 174
fazla
oyilve | yyidanaz | 33285 | 11450 | ,011
dahafazla | 1.5y, 20185 | 11276 | 174

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, yoneticileriyle ¢caligma siireleri

farkli olan galisanlarin iyimserlik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir
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(F=4,717, p<0,05). Yoneticileriyle ¢aligma siiresi 6 yil ve daha fazla olanlarin (3,91)
iyimserlik diizeylerinin, 1 yildan az olanlardan (3,52) daha yiiksek oldugu
sOylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan “dayaniklilik”mn, calisilan bir {ist
yOneticinin yasi ag¢sindan anlaml fark gosterdigine iliskin bulgular tablo 42°de yer

almaktadir.

Tablo 42: Psikolejik Sermaye ve Alt boyutlarinin Calisilan Yoneticinin Yas1 Acisindan
Karsilastirilmasina Yonelik T-testi
Yoneticinin Standart | Serbestlik

yasi N | Ortalama Sapma Derecesi t P

40 yas ve alt1 | 188 4,0128 ,59431
40 yag istii | 277 | 13,8643 ,62883

Dayaniklilik 463 2,555 | ,011

Calistiklar bir iist yoneticinin yasi 40 ve altinda olanlarin, dayaniklilik (4,01)
diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, engellerle basa ¢ikma
ve kendilerini toparlama konusundaki becerilerini daha iyi kullandiklart séylenebilir.

Psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin toplam deneyim agisindan anlaml fark
gosterdigi bulunmustur. Analiz sonuglari tablo 43°de 6zetlenmistir.

Tablo 43: Psikolojik Sermaye ve Alt boyutlarimin Toplam Deneyim Agisindan
Karsilastirilmasina Yonelik T-testi

Toplam deneyim N Ortalama Sézgc::;t Ssg?gizlsiik t p
T e | 3| S | S8 [ we | s | o
Oy | Shve e 18| ssen e |y | sn | oo
Umut 56}’;111\’5:3:}?;?“121 éi’i g:gg?g :ggégg 462 -4,401 000
Dayamklbe | °V N\ oha futa | 311 | soobe | sopep | 462 | 3099 | 002
et | petin® I |y | as | oo

Toplam deneyimleri 6 yil ve daha fazla olanlarin psikolojik sermaye (3,87),
0z yeterlilik (4,30), umut (3,85), dayaniklilik (3,99) ve iyimserlik (3,79)
diizeylerinin; toplam deneyimleri 5 yil ve daha az olanlardan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Toplam deneyimi daha fazla olanlarin 6z yeterlilik, umut,
dayaniklilik, iyimserlik ve genel olarak psikolojik sermaye becerilerini daha iyi
kullandiklar1 goriillmektedir. Erkmen ve Esen (2012) de yaptiklar1 bir arastirmada, 6
yil ve daha fazla kidemi olanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin daha yiiksek

oldugunu ifade etmislerdir. Kaya vd. (2014) tarafindan yapilan bir arastirmada ise,
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kidemi 5 yildan az olanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, 20 yi1l ve daha fazla
olanlardan daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla, arastirmanin bulgulariyla
paralel ve zit sonuglarin oldugu goriilmektedir.

Psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin mevcut igyerindeki deneyim agisindan
anlamli fark gosterdigine iliskin sonuglar tablo 44’de yer almaktadir.

Tablo 44: Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlarinin Mevcut Isyerindeki Deneyim
Acisindan Karsilastirilmasina Yonelik T-testi

Mevcut N | Ortalama | Standart | Serbestlik t p
isyerindeki Sapma Derecesi
deneyim
Psikolojik 5 yil ve daha az 234 | 3,6973 47157 470 -4,250 | ,000
Sermaye 6 yil ve daha fazla | 238 3,8766 44464
Oz 5 yil ve daha az 234 4,0499 ,62199 470 -4,641 | ,000
yeterlilik 6 yil ve daha fazla | 238 4,3081 ,58687
Umut 5 yil ve daha az 234 3,6389 ,68731 470 -3,368 | ,000
6 yil ve daha fazla | 238 3,8515 ,68429
Dayaniklilik | 5 yil ve daha az 234 3,8530 ,62502 470 -2,456 | ,014
6 yil ve daha fazla | 238 3,9924 ,60833
1yimserlik 5 yil ve daha az 234 3,5705 , 73490 470 -3,236 | ,001
6 yil ve daha fazla | 238 3,7815 ,68093

Bulunduklar1 isyerinde 6 yil ve daha fazla zamandan beri ¢alisanlarin
psikolojik sermaye (3,87), 6z yeterlilik (4,30), umut (3,85), dayaniklilik (3,99) ve
iyimserlik (3,78) diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Mevcut
isyerindeki deneyimleri daha fazla olanlarin yeni amaclarin pesinde kosmada
yeterliliklerine daha fazla inandiklarini, engellerle basa c¢ikmada ve kendilerini
toparlamada daha basarili olduklari, amaglara ulasma konusunda daha umutlu
olduklar1 ve pozitif ¢iktilar elde etmek i¢in gergekei bir iyimserlige sahip olduklarini
soyleyebiliriz.

Psikolojik sermayenin meslek gruplari agisindan anlamli fark gosterdigi

bulunmustur. Analize iliskin sonuclar tablo 45 ve 46’da 6zetlenmistir.

Tablo 45: Mesleklerin Psikolojik Sermayeye Iliskin Bazi istatistikleri

Meslekler N Ortalama | Standart Sapma

Askeri personel | 78 | 3,7954 ,51986

Avukat 50 | 3,6175 ,52331

Bankaci 86 | 3,8450 JAAT797

Hekim 107 | 3,7344 AS5177

Hemygire 84 | 3,8562 ,42969

Polis 67 | 3,8315 ,42028

Toplam 472 | 3,7877 ,46642

Tablo 46: Psikolojik Sermaye icin Varyans Homojenligi Testi

Levene Test istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
974 5 466 | ,433
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Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri >,05 oldugu i¢in, varyanslar
esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farklilig1 belirlemek igin

Tukey HSD testi yapilmistir. Teste iliskin sonuclar tablo 47 ve 48°de yer almaktadir.

Tablo 47: Psikolojik Sermaye Diizeyi I¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kaynag | Kareler Toplaom | Serbestlik Derecesi | Kareler Ortalamas: | F p
Gruplar arast 2,561 5 ,512 2,389 | ,037
Grup i¢i 99,902 466 214

Toplam 102,463 471

Tablo 48: Psikolojik Sermaye Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuclari

Meslek(l) Meslek(J) Ortalama Standart p
Farki Sapma

Avukat 17791 | 08388 278
Askeri Bankaci -,04956 | ,07240 ,984
personel | Hekim 06098 | 06894 950
Hemsire -,06074 | ,07281 ,961
Polis -,03606 | 07712 997
askeri personel -,17791 | ,08388 278
Bankact -,22746 | 08234 065
Avikat | orim 11692 | ,07932 681
Hemsire -,23865" | ,08270 ,047
Polis -,21397 | 08653 134
askeri personel ,04956 | ,07240 ,984
Avukat 22746 | 08234 065
Bankaci Hekim 11054 | 06706 567
o Tukey Hemsire -,01119 | 07103 1,000
Psikolojik HSD Polis 01349 | ,07545 1,000
Sermaye Testi askeri personel -,06098 | 06894 950
Avukat 11692 | 07932 681
Hekim Bankaci -,11054 | 06706 567
Hemsire -,12173 | ,06750 464
Polis -,09704 | 07213 759
askeri personel ,06074 | ,07281 ,961
Avukat ,23865" | ,08270 ,047
Hemsire | gonkact 01119 | 07103 1,000
Hekim 12173 | ,06750 464
Polis 02468 | 07584 1,000
askeri personel ,03606 | ,07712 ,997
Avukat 21397 | 08653 134
Polis Bankaci 01349 | ,07545 1,000
Hekim 09704 | 07213 759
Hemsire -,02468 | 07584 1,000
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Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, farkli mesleklere sahip
calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir
(F=2,389, p<0,05). Hemsire ve avukatlarin psikolojik sermaye diizeyleri arasinda
anlamli farklihik vardir. Hemsirelerin psikolojik sermaye diizeylerinin (3,85),
avukatlardan (3,61) daha yiiksek oldugu; hemsirelerin psikolojik sermaye
becerilerini, avukatlardan anlaml1 diizeyde daha iyi kullandiklar1 sdylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarinin meslek gruplar1 agisindan anlaml fark
gosterip gdstermedigi de incelenmistir. Oz yeterlilik diizeyinin, c¢alisanlarin
meslekleri agisindan anlamli fark gostermedigi; ancak umut, dayaniklilik ve
iyimserlik diizeylerinin bazi meslek gruplar1 acisindan farklilastigi bulunmustur.

Analize iligkin sonuglar tablo 49 ve 50°de yer almaktadir.

Tablo 49: Meslek Gruplarimin Umut Diizeyine Iliskin Bazi istatistikleri

Meslekler N Ortalama | Standart Sapma
Askeri personel | 78 37158 | 66184
Avukat 50 3,4300 | 69831
Bankact 86 3,8895 | ,63018
Hekim 1071 36004 | 67426
Hemygire 84 3,8929 | 71821
Polis 67 3,7239 | 72912
Toplam 412|  37461 | 69328

Tablo 50: Umut Boyutu icin Varyans Homojenligi Testi

Levene Test Istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
515 5 466 | ,765
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Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri (,765) >,05 oldugu igin,

varyanslar esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farklilig

belirlemek i¢in Tukey HSD testi yapilmistir. Teste iliskin sonuglar tablo 51 ve 52°de

yer almaktadir.

Tablo 51: Umut Diizeyi i¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kareler Serbestlik Kareler F p
Kaynagi Toplami Derecesi Ortalamasi

Gruplar arasi 8,913 5 1,783 3,820 | ,002
Grup igi 217,469 466 ,467

Toplam 226,382 471

Tablo 52: Umut Diizeyi i¢in Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglari

Meslek(l) Meslek(J) Ortalama Standart p
Farki Sapma
avukat ,28581 ,12376 ,192
Askeri ban}(acl -,17372 ,10681 ,581
personel hekim ,01644 ,10171 1,000
hemsire -, 17705 ,10742 ,567
polis -,00807 ,11379 1,000
askeri -,28581 ,12376 ,192
personel
avukat bankam -,45953* ,12149 ,002
hekim -,26938 ,11703 ,195
hemgire -,46286* ,12202 ,002
polis -,29388 ,12767 ,195
askeri ,17372 ,10681 ,581
personel
bankact avukat ,45953* ,12149 ,002
hekim ,19016 ,09893 ,390
hemsire -,00332 ,10480 1,000
Tukey polis ,16565 ,11132 ,672
Umut HSD askeri -,01644 ,10171 1,000
Testi personel
hekim avukat ,26938 ,11703 ,195
bankaci -,19016 ,09893 ,390
hemgire -,19348 ,09958 377
polis -,02450 ,10643 1,000
askeri , 17705 ,10742 ,567
personel
hemsire avukat ,46286* ,12202 ,002
bankaci ,00332 ,10480 1,000
hekim ,19348 ,09958 377
polis ,16898 ,11190 ,658
askeri ,00807 ,11379 1,000
personel
polis avukat ,29388 ,12767 ,195
bankaci -,16565 11132 ,672
hekim ,02450 ,10643 1,000
hemgire -,16898 , 11190 ,658

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarma gore, farkli mesleklere sahip

calisanlarin umut diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (F=3,820, p<0,05).
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Hemsire ve avukatlarin, bankaci ve avukatlarin umut diizeyleri arasinda anlaml
farklilik vardir. Hemsirelerin (3,89) ve bankacilarin (3,88), umut diizeylerinin
avukatlardan (3,43) daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Hemsirelerin ve bankacilarin
amagclara ulasma konusunda avukatlardan daha umut dolu olduklar1 gériilmektedir.
Dayaniklilik diizeyinin meslek gruplar1 agisindan farklilagtigimma yonelik

bulgular tablo 53 ve 54°de yer almaktadir.

Tablo 53: Meslek Gruplarimin Dayamklilik Diizeyine iliskin Baz: Istatistikleri

Meslekler N Ortalama | Standart Sapma
Askeri personel | 78 39026 | 69413
Avukat 50 3,8040 | ,68511
Bankacl 86 3,9302 | 57375
Hekim 1071 38374 | 61560
Hemygire 84 4,1381 | ,54039
Polis 67 3,8955 | ,59121
Toplam 472| 39233 | 61995

Tablo 54: Dayamikhilhik Boyutu i¢cin Varyans Homojenligi Testi
Levene Test Istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
1,406 5 466 | ,221
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Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri (,221) >,05 oldugu igin,
varyanslar esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farklilig
belirlemek i¢in Tukey HSD testi yapilmistir. Teste iliskin sonuglar tablo 55 ve 56’da

yer almaktadir.

Tablo 55: Dayamkhlik Diizeyi icin Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kareler Serbestlik Derecesi | Kareler Ortalamas: | F p
Kaynagi Toplami

Gruplar arast 5,466 5 1,093 2,902 | ,014
Grup igi 175,557 466 377

Toplam 181,024 471

Tablo 56: Dayanikhilik Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglari

Meslek(l) Meslek(J) Ortalama Standart p
Farki Sapma
avukat ,09856 ,11120 ,950
askeri ban}(acl -,02767 ,09597 1,000
personel heklm ,06518 ,09138 ,980
hemsgire -,23553 ,09651 , 145
polis ,00704 ,10224 1,000
askeri -,09856 ,11120 ,950
personel
avukat bankacl -,12623 ,10916 ,857
hekim -,03338 ,10515 1,000
hemsgire -,33410* ,10963 ,029
polis -,09152 ,11471 ,968
askeri ,02767 ,09597 1,000
personel
bankact avul_<at ,12623 ,10916 ,857
hekim ,09285 ,08889 ,903
hemsire -,20786 ,09416 ,236
Tukey polis ,03471 ,10002 ,999
Dayaniklilik HSD askeri -,06518 ,09138 ,980
Testi personel
hekim avukat ,03338 ,10515 1,000
bankaci -,09285 ,08889 ,903
hemgire -,30071* ,08947 ,011
polis -,05814 ,09562 ,990
askeri ,23553 ,09651 ,145
personel
hemsire avukat ,33410* ,10963 ,029
bankaci ,20786 ,09416 ,236
hekim ,30071* ,08947 ,011
polis ,24257 ,10054 ,154
askeri -,00704 ,10224 1,000
personel
polis avukat ,09152 ,11471 ,968
bankaci -,03471 ,10002 ,999
hekim ,05814 ,09562 ,990
hemsire -,24257 , 10054 , 154
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Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, farkli mesleklere sahip
calisanlarin dayaniklilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (F=2,902,
p<0,05). Hemsire ve avukatlarin, hemsire ve hekimlerin dayaniklilik diizeyleri
arasinda anlamli farklilk vardir. Hemsirelerin(4,13) dayamklilik diizeylerinin
avukatlardan (3,80) ve hekimlerden (3,83) daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
Hemsirelerin islerinde karsilarina ¢ikan engellerle basa c¢ikma ve kendilerini
toparlamada avukatlardan ve hekimlerden daha basarili olduklar1 goriilmektedir.

Iyimserlik diizeyinin meslek gruplar1 agisindan farklilastigma yonelik

bulgular tablo 57 ve 58’de yer almaktadir.

Tablo 57: Meslek Gruplarimin fyimserlik Diizeyine Iliskin Baz1 Istatistikleri

Meslekler N Ortalama | Standart Sapma
Askeri personel | 78 36538 | 70852
Avukat 50 3,3250 | 64731
Bankact 86 3,8023 | 59670
il 107 | 35771 | 77810
Hemgire 84 3,9077 | ,71324
Polis 67 3,6754 | ,69633
Toplam 412 | 36769 | 71528

Tablo 58: Iyimserlik Boyutu i¢cin Varyans Homojenligi Testi
Levene Test Istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
1,987 5 466 | ,079
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Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri (,079) >,05 oldugu i¢in,

varyanslar esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farklilig

belirlemek i¢in Tukey HSD testi yapilmistir. Teste iliskin sonuglar tablo 59 ve 60’da

yer almaktadir.

Tablo 59: Iyimserlik Diizeyi i¢cin Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kaynag | Kareler Toplamu | Serbestlik Derecesi | Kareler Ortalamasi | F p
Gruplar arast 13,128 5 2,626 5,370 | ,000
Grup igi 227,850 466 ,489

Toplam 240,978 471

Tablo 60: Iyimserlik Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglar

Meslek(l) Meslek(J) Ortalama Standart p
Farki Sapma
avukat ,32885 ,12668 ,100
askeri ban}(acl -,14848 ,10933 ,752
personel heklm ,07674 ,10411 977
hemgire -,25389 ,10995 ,192
polis -,02153 ,11647 1,000
askeri -,32885 ,12668 ,100
personel
AN bankacl -, 47733* ,12436 ,002
hekim -,25210 ,11979 ,287
hemsire -,58274* ,12490 ,000
polis -,35037 ,13068 ,081
askeri ,14848 ,10933 ,752
personel
bankact avukat AT733* ,12436 ,002
hekim ,22522 ,10127 ,229
hemsire -,10541 ,10727 ,923
Tukey polis ,12695 ,11394 ,875
Tyimserlik HSD askeri -,07674 ,10411 977
Testi personel
hekim avukat ,25210 ,11979 ,287
bankaci -,22522 ,10127 ,229
hemsire -,33064* ,10193 ,016
polis -,09827 ,10894 ,946
askeri ,25389 ,10995 ,192
personel
hemsire avukat ,58274* ,12490 ,000
bankaci ,10541 ,10727 ,923
hekim ,33064* ,10193 ,016
polis ,23236 ,11454 ,328
askeri ,02153 ,11647 1,000
personel
polis avukat ,35037 ,13068 ,081
bankaci1 -,12695 , 11394 ,875
hekim ,09827 ,10894 ,946
hemgire -,23236 , 11454 ,328

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, farkli mesleklere sahip

calisanlarin iyimserlik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (F=5,370,
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p<0,05). Hemsire ve avukatlarin, hemsire ve hekimlerin, avukat ve bankacilarin
iyimserlik diizeyleri arasinda anlamli farklilik vardir. Hemsirelerin (3,90) iyimserlik
diizeylerinin, hekimlerden (3,57) ve avukatlardan (3,32) daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bankacilarin (3,80) da iyimserlik diizeyleri avukatlardan (3,32) daha
yiiksektir. Dolayisiyla, hemsirelerin hekimlere ve avukatlara; bankacilarin da
avukatlara gore yasanan olaylarin olumlu etkilerinden daha fazla yararlanabildikleri
ve pozitif ¢iktilar elde etmek icin gercekei bir iyimserlige sahip olduklari

sOylenebilir.

5.3.2. Is-Aile Catismasi ve Alt Boyutlarina fliskin Bulgular

Is-aile catismasi ve alt boyutlarinm, arastirmada kullanilan demografik
degiskenler acisindan farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu amagla,
oncelikle calisanlarin ortalama is-aile catisma diizeylerinin istatistiksel agidan
belirlenmesine yonelik t testi yapilmistir. Analize iliskin bulgular tablo 61°de yer

almaktadir.

Tablo 61: Is-Aile Catismasi ve Alt Boyutlarina iliskin Tek Grup T Testi Sonuclar

N Ortalama Standart Serbestlik t p
Sapma Derecesi
Is-Aile Catismasi 472 3,3227 ,95010 471 7,380 | ,000
Zaman Tabanl Is-Aile Catismas1 472 3,4188 1,12887 471 8,060 | ,000
Stres Tabanl1 Is-Aile Catismasi 472 3,4138 1,08698 471 8,272 | ,000
Davranis Tabanli Is-Aile Catismast | 472 3,1356 1,04306 471 2,824 | ,005

Katilimcilarin ig-aile ¢atisma diizeylerinin ortalamanin iistiinde (3,32) oldugu
seklinde bir degerlendirme yapilabilir. Zaman (3,41) ve stres (3,41) tabanl is-aile
catigmalarinin orta diizeyin {istiinde yasandigi goriilmektedir. Is ve aile hayati
arasindaki zaman ve stres yonetiminin basariyla gergeklestirilmedigi sdylenebilir. Is
yasamindaki davranislarin aile hayatindaki davranislar1 olumsuz etkileme diizeyinin

diger gatisma tiirlerine gore daha diisiik diizeyde (3,13) yasandig1 goriilmektedir.
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Is-aile catismasi ve alt boyutlarmin cinsiyet acisindan farklilik gosterip
gostermedigine de bakilmistir. Sadece davranis tabanli is-aile ¢atismasinin cinsiyet

acisindan fark gostermedigi goriilmiistiir. Analiz sonuglar1 tablo 62’°de 6zetlenmistir.

Tablo 62: Is-Aile Catismas1 ve Alt Boyutlarimin Cinsiyet A¢isindan Karsilastirilmasina
Yonelik T-testi

Cinsiyet | N | Ortalama | Standart | Serbestlik t p

Sapma Derecesi

Kadin 229 3,4119 91747

Erkek |243| 32387 | or48| 470 1986048

Zaman Tabanl Is- Kadin 229 3,5357 | 1,07891

Is-Aile Catismasi

470 2,192 | ,029

Aile Catismasi Erkek 243 3,3086 | 1,16552
Stres Tabanh Is-Aile | Kadm | 229 | 3,5881 | 1,06130
Catismast Erkek | 243 | 32497 | 108747 | 470 |3419 1,001

Elde edilen bulgulara gore, kadin calisanlarin is-aile catisma diizeylerinin
ortalamasi (3,41), erkek calisanlarin ortalamasindan (3,23) daha yiiksek bulunmustur.
Bu sonu¢ kadin g¢alisanlarin is-aile ¢atismasimi erkeklerden daha fazla yasadig
seklinde ~yorumlanabilir. Is-aile c¢atigmasinin alt boyutlar1 acisindan  bir
degerlendirme yapildiginda, kadin ¢alisanlarin (3,53) zaman tabanli is aile
catismasini, erkek calisanlardan (3,30) daha fazla yasadiklari goriilmektedir. Yine,
kadin calisanlarin (3,58) stres tabanl ig-aile catisma diizeyinin erkek calisanlardan
(3,24) daha yiiksek oldugu soylenebilir. Dolayisiyla, kadinlarin is ve aile hayati
arasindaki zamani ve stresi dengeleme konusunda daha basarisiz olduklari ileri
stiriilebilir. Kadinin 1§ hayatinin gereklerini yerine getirirken, aile hayatindan da
tamamen sorumlu tutulmasi, en dnemli sebeplerden biri olarak goriilebilir. Yerli ve
yabanci literatiire baktigimizda is-aile catismasini cinsiyet acisindan inceleyen
calismalar bulunmaktadir. Ornegin, Byron (2005), Parasuraman ve Simmers (2001)
erkeklerin 1is-aile c¢atisma diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek oldugunu
belirtirlerken; Aycan ve Eskin (2005), Cinamon (2006), Ozen ve Uzun (2005),
Gronlund (2007), Ercan (2009), Higgins vd. (1994), Mcelwain vd. (2005) ve
Grzywacz vd. (2007) kadinlarin daha fazla is-aile c¢atismasi yasadiklarini
belirtmislerdir. Madsen (2003) erkeklerin davramig tabanhi is-aile ¢atisma
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ifade etmistir. Ancak bazi ¢alismalarda (Bragger
vd., 2005; Kahya ve Kesen, 2014; Dénmez vd., 2013; Eagle vd., 1997; Perrone vd.,
2006; Frone vd., 1992b; Winslow, 2005; Balmforth ve Gardner, 2006) is-aile ¢atisma

diizeyinin cinsiyet acgisindan anlamli fark gostermedigi ileri siiriilmektedir.
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Dolayisiyla, aragtirmadaki bulgular dogrultusundaki sonuglar yaninda, tersi sonuglar
elde eden ¢alismalar da bulunmaktadir.

[s-aile catismasinin alt boyutu davranis tabanli is-aile ¢atismasmin medeni
durum agisindan anlamli fark gosterdigi bulunmustur. Bulgular tablo 63’de
Ozetlenmistir.

Tablo 63: Is-Aile Catismas: ve Alt Boyutlarinin Medeni Durum Acisindan
Karsilastirilmasina Yonelik T-testi

Medeni | N | Ortalama | Standart | Serbestlik t p
durum Sapma Derecesi
Davranig Evli 291 3,2360 1,04720 467 2,760 | ,006
tabanli is-aile Bekar | 178 | 2,9644 1,01185
catigmasi

Elde edilen bulgulara goére, evli (3,23) ¢alisanlarin davranig tabanli is-aile
catismasint daha yiiksek diizeyde yasadiklar1 goriilmektedir. Evli calisanlarin
islerindeki davranis seklini ailelerinde uygulamaya calistiklarindan dolay1 davranis
tabanl is-aile ¢atismasi yasadiklar1 soylenebilir. Elde edilen sonuca benzer olarak,
evli (Deniz ve Ozalp, 2014; Aras ve Karakiraz, 2013; Yildirimalp vd., 2014)
calisanlarin is-aile catisma diizeylerinin daha yiliksek oldugunu belirten ¢aligmalarin
aksine medeni durum (Byron, 2005; Madsen, 2003; Kahya ve Kesen, 2014,
Balmforth ve Gardner, 2006) agisindan is-aile ¢atisma diizeyinin degismedigini
gosteren c¢alismalar da bulunmaktadir. Bhave vd. (2010) tarafindan yapilan bir
arastirmada evli erkeklerin is-aile catisma diizeylerinin daha yiiksek oldugu
savunulmaktadir.

Is-aile catismas1 ve alt boyutlarinin ¢alisilan bir iist yoneticinin cinsiyeti
acisindan anlamli fark goOsterdigine yonelik analiz sonuglart tablo 64’de
Ozetlenmistir.

Tablo 64: Is-Aile Catismasi ve Alt Boyutlarinin Yéneticinin Cinsiyeti Acisindan
Karsilastirnlmasina Yonelik T-testi

Yoneticinin | N | Ortalama | Standart | Serbestlik t p
Cinsiyeti Sapma Derecesi
Is-aile Kadin 135 3,5786 ,90033 470 3,754 | ,000
gatismasi Erkek 337 3,2202 ,95146
Zaman Kadin 135 3,6963 1,06307 470 3,418 | ,001
tabanli is-aile Erkek 337 3,3076 1,13681
catigmasi
Stres tabanli Kadmn 135 3,7358 ,99509 470 4,142 | ,000
ig-aile Erkek 337 3,2849 1,09681
catigmasi
Davranis Kadmn 135 3,3037 1,04815 470 2,225 | ,027
tabanli is-aile Erkek 337 3,0682 1,03492
catismasi
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Elde edilen bulgulara gore, kadin yoneticiyle calisanlarin ig-aile catigsmasini
(3,57), zaman (3,69), stres (3,73) ve davranis (3,30) tabanli is-aile ¢atismasini daha
fazla yasadiklar1 goriilmektedir. Isyerindeki stresin aile alanindaki sorumluluklari
olumsuz yonde etkilemesinin oldukga yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir.

Is-aile ¢atismas1 ve alt boyutu davranis tabanli is-aile gatismasi calisilan
sektor agisindan anlamli farklilik gostermektedir. Analize iliskin sonuglar tablo 65°de
yer almaktadir.

Tablo 65: Is-Aile Catismasi ve Alt Boyutlarimin Calisilan Sektér Acisindan
Karsilastirilmasina Yonelik T-testi

Sektor | N | Ortalama | Standart | Serbestlik t p
Sapma Derecesi
Is-aile Kamu | 365 | 3,3781 ,95418 2,439 | ,015
catismast Ozel | 106 | 3,1237 01359 | 469
Davranig Kamu | 365 | 3,2201 1,04213 469 3,369 | ,001
tabanli is-aile Ozel 106 | 2,8365 ,99655
catigmasl

Katilimcilardan ~ kamu  sektoriinde  ¢alisanlarin  is-aile  catisma
diizeylerinin(3,37) 06zel sektérde c¢alisanlardan (3,12) daha yiikksek oldugu
goriilmektedir. Kamu sektoriinde calisanlar, isteki sorumluluklarin aile
sorumluluklarini yerine getirmeyi engelledigini diisiindiiklerinden, daha fazla is-aile
catismas1 yasamaktadirlar. Kamu (3,22) sektoriinde calisanlarin davranis tabanli is-
aile catismasini daha ¢ok yasadiklar1 sdylenebilir. Kamu sektoriinde calisanlarin
davranig Ozellikleri, evdeki rollerinin beklentileri ile uyusmadigindan davranis
tabanli ig-aile catismasini1 daha yiiksek diizeyde yasadiklar1 saptanmistir.

Is-aile catigmasinin alt boyutu “Davrams Tabanli Is-Aile Catismasi”nin
calisanlarin ¢ocuk sahibi olup olmamalar1 agisindan anlamli fark gosterdigi tablo
66’da 6zetlenmistir.

Tablo 66: Is-Aile Catismas1 ve Alt Boyutlarimin Cocuk Sahibi Olup/Olmama Acisindan
Karsilastirnlmasina Yonelik T-testi

Cocuk N | Ortalama | Standart | Serbestlik t p
sahibi Sapma Derecesi
Davranis Hay1r 245 | 3,0082 1,00542 470 -2,777 | ,006
Tabanli Is- | Evet 227 | 3,2731 1,06744
Aile
Catigmasi

Elde edilen bulgulara gore, ¢ocuk sahibi olanlarin (3,27) daha yiiksek

davranig tabanli ig-aile ¢atismasi yasadiklar1 goriilmektedir. Cocuk sahibi olanlarin,
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islerindeki davramis sekillerini ailelerinde uygulamaya calistiklarindan davranig
tabanli is-aile catigmasini daha yogun algiladiklart sdylenebilir. Arastirmadaki
sonuca benzer olarak, ¢ocuk sahibi (Carlson, 1999; Bragger vd., 2005; Karatepe ve
Karadas, 2014; Yildirimalp vd, 2014; Premeaux vd., 2007) olan galisanlarin is-aile
catisma diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirten ¢alismalar bulunmaktadir. Burke
vd. (2013) bekar ve gocuk sahibi olmayan galisanlarin is-aile ¢atisma diizeylerinin
daha diisiik oldugunu ileri stirmiislerdir. Hill (2005) ise g¢ocuk sahibi erkeklerin is-
aile ¢atisma diizeylerinin daha yiiksek oldugunu savunmustur. Ancak, ¢ocuk sahibi
olma (Byron, 2005; Nordenmark, 2013) agisindan is-aile catisma diizeyinin
degismedigini gosteren ¢aligmalar da bulunmaktadir.

Is-aile catismasi ve alt boyutlar1 bir {ist ydneticiyle caligma siiresi acisindan
anlamli fark gostermemektedir. Ancak, is-aile ¢catigmasi, zaman ve stres tabanli is-
aile ¢atigsmasi diizeylerinin calisilan yoneticinin yas1 agisindan anlamli fark gosterdigi
bulunmustur. Buna yonelik sonuglar tablo 67°de 6zetlenmistir.

Tablo 67: Is-Aile Catismasi ve Alt Boyutlarinin Cahsilan Yéneticinin Yas1 Acisindan
Karsilastirilmasina Yonelik T-testi

Calisilan N | Ortalama | Standart | Serbestlik T p
yoneticinin Sapma Derecesi
yasi

Is-Aile 40 yag ve alt1 | 118 3,4846 ,92454 463 3,102 | ,002
Catigmasi 40 yas Ustii 277 3,2074 ,95983

Zaman Tabanli | 40 yas ve alt1 118 3,6011 1,09113 463 2,986 | ,003
Is-Aile 40 yas iistii 277 3,2840 1,14506

Catismasi

Stres Tabanl 40 yag ve alt1 | 118 3,6259 1,07203 463 3,568 | ,000
Is-Aile 40 yas iistii 277 3,2623 1,08244

Catismasi

Elde edilen bulgulara gore, 40 yas ve altinda yoneticiyle ¢alisanlarin is-aile
catismasini (3,48), zaman tabanli (3,60) ve stres tabanli (3,62) is-aile catigmasini
daha fazla yasadiklar1 goriilmektedir. 40 yasin lizerindeki yoneticilerin, ¢alisanlarinin
ig-aile sorumluluklarini zaman ve stres agisindan daha basarili bir sekilde yonettikleri

sOylenebilir.
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Is-aile ¢atigmas1 ve alt boyutlarinin toplam deneyim agisindan anlamli fark
gostermedigi bulunmustur. Ancak davranig tabanli isg-aile catismasinin mevcut
isyerindeki deneyim acisindan anlamli fark gosterdigi bulunmustur. Analiz
sonuglarina iliskin bulgular tablo 68’de yer almaktadir.

Tablo 68: Is-Aile Catismas1 ve Alt Boyutlarinin Mevcut Isyerindeki Deneyim Acisindan
Karsilastirilmasina Yonelik T-testi

Mevcut N | Ortalama | Standart | Serbestlik T p
isyerindeki Sapma Derecesi
deneyim
Davranig Syilvedahaaz | 234 3,0171 1,06117 470 -2,460 | ,014
Tabanl Is- 6 yil ve daha 238 3,2521 1,01370
Aile fazla
Catigmasi

Elde edilen bulgulara gore, mevcut isyerinde 6 yil ve daha fazla siireden beri
calisanlarin daha yiliksek davranig tabanl is-aile c¢atigmasi (3,25) yasadiklar
goriilmektedir. Mevcut isyerinde deneyimi 6 yil ve daha fazla olanlarin, islerindeki
davranis sekillerini ailelerinde daha fazla uygulamaya calistiklari; bunun da davranis
tabanli ig-aile catismasina yol actig1 sdylenebilir.

Is-aile ¢atismas1 ve alt boyutlarinin, katilimeilarin meslek gruplart agisindan
fark gosterip gostermedigini anlamak igin tek faktorlii varyans analizi (one-way
anova) yapilmustir. Oncelikle is-aile ¢atismasinin meslek gruplar1 agisindan fark
gosterip gostermedigi incelenmistir. Daha sonra alt boyutlart agisindan analiz
yapimustir. Is-aile catismasmin meslek gruplart agisindan farklilik gosterdigi

bulunmustur. Analize iliskin sonuglar tablo 69 ve 70’de 6zetlenmistir.

Tablo 69: Meslek Gruplarmin Is-Aile Catisma Diizeyine iliskin Baz: Istatistikleri
Meslekler N Ortalama | Standart Sapma
Askeri personel | 78 3.2650 | 92152
Avukat 50 2,9222 | 81503
Bankaci 86 3,2072 | ,92719
Hekim 1077 32083 1,00064
Hemsire 84 3,7328 | 81743
Polis o7 3,3632 1,02231
Toplam 472 | 33227 | 95010

Tablo 70: Is-Aile Catisma Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi

Levene Test Istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
1,494 5 466 | ,190
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Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri (,190) >,05 oldugu i¢in,
varyanslar esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farklilig
belirlemek i¢in Tukey HSD testi yapilmistir. Teste iliskin sonuglar tablo 71 ve 72°de

yer almaktadir.

Tablo 71: Is-Aile Catisma Diizeyi I¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kaynag1 | Kareler Toplamu | Serbestlik Derecesi | Kareler Ortalamas1 | F p
Gruplar arasi 23,587 5 4,117 5474 | ,000
Grup ici 401,582 466 ,862
Toplam 425,169 471
Tablo 72: Is-Aile Catisma Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglar
Meslek(l) Meslek(J) Ortalama Standart p
Farki Sapma
avukat 34274 16818 | 322
. bankaci -,03220 ,14515 | 1,000
askerl i
personel he'“”f 03962 13821 | 1,000
hemsire -,46785" 14597 | 018
polis -,09823 15463 | ,988
askeri personel 34274 16818 322
bankacl -,37494 16509 | 208
avukat hekim -30312 ,15903 | 400
hemsire -,81058" 16581 | ,000
polis - 44096 17349 | 114
askeri personel 03220 14515 | 1.000
avukat 37494 16509 | 208
bankaci | hekim 07182 13444 | 995
hemsgire - 43565 ,14241 | 1,028
is-Aile TligeDy polis -,06603 15127 | 998
Catigmast Testi askeri personel -03962 13821 | 1.000
avukat 30312 15903 | ,400
hekim bankact -,07182 13444 | 995
hemgire -50747" ,13533 | ,003
polis -,13785 14462 | 932
askeri personel 46785" 14597 | 018
avukat 81058" 16581 | 000
hemsire | bankaci 43565" 14241 | 028
hekim 50747" 13533 | ,003
polis 36962 15206 | ,148
askeri personel 09823 15463 | 988
avukat 44096 17349 | 114
polis bankac: 06603 15127 | 998
hekim 13785 14462 | 932
hemsire -,36962 ,15206 | ,148
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Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, farkli mesleklere sahip
calisanlarin is aile ¢atisma diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (F=5,474,
p<0,05). Hemsirelerin is-aile c¢atisma diizeylerinin askeri personeller, avukatlar,
bankacilar ve hekimlerden farkli oldugu bulunmustur. Hemsirelerin (3,73) is-aile
catisma diizeylerinin hekimlerden (3,22), avukatlardan (2,92), bankacilardan (3,29)
ve askeri personellerden (3,26) daha yiiksek oldugu soylenebilir. Is-aile ¢catismasini
en yiksek diizeyde hemsirelerin, en diisik diizeyde avukatlarin yasadigi
goriilmektedir.

Is-aile catismasinin alt boyutlarindan zaman tabanli is-aile ¢atismasinin
meslek gruplart agisindan anlamli fark gosterdigi bulunmustur. Analize iligskin

sonugclar tablo 73 ve 74’de yer almaktadir.

Tablo 73: Meslek Gruplarimin Zaman Tabanh Is-Aile Catisma Diizeyine iliskin Bazi

Istatistikleri

Meslekler N Ortalama | Standart Sapma
Askeri personel | 78 3.3632 114111
Avukat 50 3,0867 1,11231
Bankact 86 3,3760 1,08441
Hekim 1071 33115 1,17296
Hemgire 84 3,8492 | ,90278

Polis 67 3,4179 1,25038
Toplam 472 | 34188 1,12887

Tablo 74: Zaman Tabanh is-Aile Catiyma Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi

Levene Test Istatistigi

Serb.Der.1

Serb.Der.2

p

3,631

5

466

,003

Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri (,003) <,05 oldugu i¢in,

varyanslarin  homojenligi saglanamamustir. Ortalamalar arasinda karsilagtirma
yapmak i¢in Brown-Forsythe ve Welch testleri kullanilmistir (Kalayci, 2010: 137).

Teste i¢in sonuglar tablo 75’de yer almaktadir.

Tablo 75: Zaman Tabanh Is-Aile Catisma Diizeyi I¢in Welch ve Brown-Forsythe

Tablosu

Istatistik | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
Zaman Tabanl Welch 4,759 5 199,681 ,000
1§-Aile Catismas1 | Brown-Forsythe | 3,645 5 410,529 ,003

167



Is-aile ¢atigmasinin hangi gruplar agisindan farklilik gosterdigini belirlemek

icin Tablo 76’da goriilen Tamhane testi yapilmistir.

Tablo 76: Zaman Tabanh Is-Aile Catisma Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tamhane
Testi Sonuglar:

Meslek(l) Meslek(J) Ortalama Farki | Standart p
Sapma

Avukat ,27658 ,20356 ,946
Bankaci -,01272 ,17426 1,000
askeri personel | Hekim ,05172 17191 1,000

Hemsire -,48596* ,16247 ,048
Polis -,05466 ,20007 1,000

askeri personel | -,27658 ,20356 ,946

Bankaci -,28930 ,19601 ,901

avukat Hekim -,22486 ,19391 ,986

Hemsire -,76254* ,18560 ,001

Polis -,33124 ,21927 ,884
askeri personel | ,01272 17426 1,000

Avukat ,28930 ,19601 ,901
bankaci Hekim ,06444 ,16289 1,000

Zaman Hemsire -,47324* ,15289 ,034
Tabanli | Tamhane Polis -,04194 ,19238 1,000
Is-Aile Testi askeri personel | -,05172 ,17191 1,000
Catismasi Avukat ,22486 ,19391 ,986
hekim Bankaci -,06444 ,16289 1,000

Hemsire -,563768* ,15020 ,007
Polis -,10638 ,19025 1,000

askeri personel | ,48596* ,16247 ,048

Avukat ,76254* ,18560 ,001

hemsgire Bankaci A7324* ,15289 ,034

Hekim ,53768* ,15020 ,007

Polis ,43130 ,18176 ,253
askeri personel | ,05466 ,20007 1,000

Avukat ,33124 ,21927 ,884
polis Bankaci ,04194 ,19238 1,000
Hekim ,10638 ,19025 1,000

Hemsire -,43130 ,18176 ,253

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, farkli mesleklere sahip
calisanlarin zaman tabanli ig-aile ¢atisma diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir (p<0,05). Hemsirelerin zaman tabanli is-aile c¢atisma diizeylerinin askeri
personellerden, avukatlardan, bankacilardan ve hekimlerden farkli oldugu
bulunmustur. Hemsirelerin (3,84) zaman tabanli is-aile ¢atisma diizeylerinin
hekimlerden (3,31), avukatlardan (3,08), bankacilardan (3,37) ve askeri
personellerden (3,36) daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Zaman tabanli ig-aile
catismasini en yogun olarak yasayanlarin hemsireler, en az yogunlukta yasayanlarin
avukatlar oldugu goriilmektedir. Avukatlarin diger meslek gruplarina gore daha

esnek calisma olanaklarina sahip olmasi bu sonugta etkili olabilir.
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Is-aile ¢atismasimnin alt boyutlarindan stres tabanl is-aile ¢atismasinin meslek

gruplart agisindan anlamli fark gosterdigine yonelik bulgular tablo 77 ve 78’de

Ozetlenmistir.

Tablo 77: Meslek Gruplarmin Stres Tabanh is-Aile Catisma Diizeyine iliskin Baz1

Istatistikleri
Meslekler N Ortalama | Standart Sapma
Askeri personel | 78 3.1880 1,02718
Avukat 50 3,0333 1,02187
Bankacl 86 3,4380 1,05442
Hekim 1071 33209 1,11115
Hemygire 84 3,9762 92530
Polis 67 3,3731 1,15982
Toplam 472 | 34138 1,08698

Tablo 78: Stres Tabanh Is-Aile Catisma Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi

Levene Test Istatistigi

Serb.Der.1

Serb.Der2 | p

2,161

5

466 | ,057
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Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri (,057) >,05 oldugu i¢in,

varyanslar esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farklilig

belirlemek i¢in Tukey HSD testi yapilmistir. Teste iliskin sonuglar tablo 79 ve 80°de

Ozetlenmistir.

Tablo 79: Stres Tabanh Is-Aile Catisma Diizeyi I¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
Varyans Kayna@ | Kareler Toplanm | Serb.Der. | Kareler Ortalamas: | F p
Gruplar arast 38,866 5 7,773 6,998 | ,000
Grup i¢i 517,630 466 1,111
Toplam 556,496 471

Tablo 80: Stres Tabanh Is-Aile Catisma Diizeyi icin Coklu Karsilasirma Tukey Testi

Sonuclari
Meslek(l) Meslek(J) Ortalama Standart p
Farki Sapma
avukat ,15470 ,19094 ,966
askeri bankam -,24995 , 16479 ,654
personel hekim -,13284 ,15691 ,959
hemsire -,78816* , 16572 ,000
polis -,18510 ,17556 ,899
askeri -,15470 ,19094 ,966
personel
avukat bankam -,40465 ,18744 ,259
hekim -,28754 ,18055 ,604
hemgire -,94286* ,18825 ,000
polis -,33980 ,19696 ,516
askeri ,24995 ,16479 ,654
personel
bankact avul_<at ,40465 ,18744 ,259
hekim 11711 ,15264 973
Stres hen_lsire -,53821* ,16168 ,012
Tabanl: Tukey polis i ,06485 17174 ,999
is-Aile HSD askeri ,13284 ,15691 ,959
Catismast Testi personel
hekim avukat ,28754 ,18055 ,604
bankaci -,11711 ,15264 ,973
hemgire -,65532* ,15364 ,000
polis -,05226 ,16420 1,000
askeri ,78816* ,16572 ,000
personel
hemsire avukat ,94286* ,18825 ,000
bankaci ,53821* ,16168 ,012
hekim ,65532* ,15364 ,000
polis ,60306* ,17263 ,007
askeri ,18510 ,17556 ,899
personel
polis avukat ,33980 ,19696 ,516
bankaci -,06485 17174 ,999
hekim ,05226 ,16420 1,000
hemsire -,60306* ,17263 ,007

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarma gore, farkli mesleklere sahip

calisanlarin stres tabanli is-aile ¢catisma diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir

(F=5,474, p<0,05). Hemsirelerin stres tabanli is-aile catisma diizeylerinin askeri

personellerden, avukatlardan, bankacilardan, hekimlerden ve polislerden farkli

170



oldugu bulunmustur. Hemsirelerin (3,97) stres tabanli is-aile ¢atisma diizeylerinin
hekimlerden (3,32), avukatlardan (3,03), bankacilardan (3,43), polislerden (3,37) ve
askeri personellerden (3,18) daha yiiksek oldugu sOylenebilir. Stres tabanli is-aile
catismasini en yiiksek diizeyde hemsirelerin, en diisiikk diizeyde avukatlarin yasadigi
goriilmektedir. Hemsirelerin is alanlarindaki stresin aile hayatlarini, diger meslek
gruplaria gore daha olumsuz etkiledigi ifade edilebilir.

[s-aile catismasinin alt boyutlarindan davranis tabanl is-aile ¢atismasinin
meslek gruplar1 agisindan anlamli fark gosterdigine yonelik bulgular tablo 81 ve

82’de dzetlenmistir.

Tablo 81: Meslek Gruplarimin Davrams Tabanh is-Aile Catisma Diizeyine iliskin Bazi

istatistikleri
Meslekler N Ortalama | Standart
Sapma
Askeri personel | 78 3.2436 96501
Avukat 50 2,6467 97685
Bankac1 86

3,0775 1,00153

Hekim 1071 30436 | 1,00801
Hemygire & 33730 | 1,01844
Polis 67 32985 |  1,06067
Toplam 4121 31356 |  1,04306

Tablo 82: Davrams Tabanh is-Aile Catisma Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi

Levene Test Istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
, 146 5 466 | ,589
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Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri (,589) >,05 oldugu i¢in,

varyanslar esit kabul edilmektedir. Bu nedenle de, gruplar arasindaki farklilig

belirlemek i¢in Tukey HSD testi yapilmustir. Teste iliskin sonuglar tablo 83 ve 84’de

yer almaktadir.

Tablo 83: Davrams Tabanh Is-Aile Catisma Diizeyi i¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
Varyans Kaynag1 | Kareler Toplamu | Serb.Der. | Kareler Ortalamas:1 | F p
Gruplar arasi 20,571 5 4,114 3,898 | ,002
Grup igi 491,862 466 1,055
Toplam 512,433 471

Tablo 84: Davrams Tabanh Is-Aile Catisma Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tukey
Testi Sonuglari

Meslek(l) | Meslek(J) Ortalama Farki Standart | p
Sapma
avukat ,59692" ,18612 | ,018
bankaci
askeri - 100 10004 1000
personel | hekim ,19998 ,15296 | 781
hemgire -12943 ,16155 | 967
polis -,05492 ,17113 | 1,000
askeri personel -59692" 18612 018
bankaci -,43085 ,18271 | 173
Avukat | hekim -,39695 ,17600 | ,215
hemgire -,72635" ,18351 | ,001
polis -,65184" ,19200 | ,010
askeri personel - 16607 16064 906
avukat 43085 ,18271 | 173
Bankaci | hekim 103391 ,14879 | 1,000
- hemsire -,29550 ,15760 | 419
vranis i

s Tﬁls(eDy polis -,22099 16741 | 774
is-Aile Tesfi askeri personel -19998 15296 781

Catigsmasi Kat Y Y Y
avu 139695 ,17600 | ,215
Hekim bankaci -,03391 | ,14879 1,000
hemsire -,32940 | ,14977 ,240
polis -,25489 | ,16006 ,604
askeri personel 12943 16155 | ,967
avukat 72635 ,18351 | ,001
Hemsire bankaci ,29550 15760 | ,419
hekim 132940 14977 | 240
polis 07451 ,16828 | ,998
askeri personel 05492 17113 | 1,000
avukat ,65184" | ,19200 ,010
Polis bankaci 122099 | ,16741 774
hekim 125489 | ,16006 ,604
hemsgire -,07451 | ,16828 ,998
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Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, farkli mesleklere sahip
calisanlarin davranis tabanh is-aile ¢atisma diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir (F=3,898, p<0,05). Davranis tabanli is-aile ¢atismasinin, askeri personeller ve
avukatlar, avukatlar ve hemsireler, avukatlar ve polisler arasinda anlamli fark
gosterdigi  goriilmektedir. Askeri personellerin (3,24), hemsirelerin (3,37) ve
polislerin (3,29); avukatlardan (2,64) daha yiiksek davranis tabanli ig-aile ¢atismasi
yasadiklar1  sOylenebilir. Askeri personellerin, hemsirelerin  ve polislerin
mesleklerinin  gerektirdigi  6zellikler disiiniildiigiinde, aile hayatlarmin  bu

ozelliklerden dolay1 olumsuz etkilenebilecegi ileri siiriilebilir.

5.3.3. Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarina liskin Bulgular

Lider-iye etkilesimi ve alt boyutlarinin, arastirmada kullanilan demografik
degiskenler acisindan farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu amagla,
oncelikle ¢alisanlarin ortalama psikolojik sermaye diizeylerinin istatistiksel agidan
belirlenmesine yonelik t testi yapilmistir. Analize iliskin bulgular tablo 85’de yer

almaktadir.

Tablo 85: Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarina iliskin Tek Grup T Testi Sonuclar

N | Ortalama | Standart Sapma | Serb.Der. t p
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
Katk1 472 | 3,4965 1,01904 471 10,585 | ,000
Mesleki Saygi 472 | 3,2387 1,15857 471 4,476 | ,000

Katilimcilarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin (3,32) de ortalamanin iistiinde
oldugu soylenebilir. Alt boyutlar agisindan degerlendirme yapildiginda en yiiksek
ortalamanin katki (3,49), en diisiik ortalamanin ise mesleki saygi (3,23) boyutuna ait
oldugu goriilmektedir. Astlarin goziinden liderlerinin ise yaptiklar1 katkinin diger
boyutlara gore yiiksek olarak degerlendirildigi sdylenebilir. Ancak, liderlerin mesleki
sayglt diizeylerinin diger boyutlara gbére daha diisikk diizeyde algilandigi

gorilmektedir.
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Lider-iiye etkilesimi ve tiim alt boyutlar1 cinsiyet agisindan anlamli fark

gostermektedir. Analize iliskin bulgular tablo 86’de gériilmektedir.

Tablo 86: Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarinin Cinsiyet A¢isindan
Karsilastirnlmasina Yonelik T-testi

Cinsiyet | N Ortalama Standart Serb.Der. t p

Sapma
Lider-Uye Kadin | 229 3,4614 ,97905 470 2,856 | ,004

Etkilesimi Erkek | 243 3,1989 1,01571
Kadm | 229 3,4483 1,16473 470 2,762 | ,006

Etki Erkek | 243 3,1468 1,20488
Kadm | 229 3,4119 1,12721 470 2,501 | ,013

Sadakat Erkek | 243 3,1495 1,15034
Kadm | 229 3,5953 ,94912 470 2,053 | ,041

Katki Erkek | 243 3,4033 1,07443
Kadm | 229 3,3901 1,14970 470 2,776 | ,006

Mesleki Saygi Erkek | 243 3,0960 1,15108

Kadin galiganlarin (3,46) lider-iiye etkilesim diizeylerinin, erkek calisanlardan
(3,19) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin tiim alt boyutlardaki
ortalama puanlarinin, erkek c¢alisanlardan daha yiliksek oldugu sdylenebilir.
Dolayisiyla, kadinlarin liderleriyle kurduklar iliskilerin erkeklere gore daha kaliteli
oldugu ileri siirtilebilir. Kogoglu vd. (2014) tarafindan yapilan bir aragtirmada ise
lider-iiye etkilesim diizeyinin cinsiyet acisindan anlamli fark gostermedigi ileri
stiriilmektedir.
Lider-iiye etkilesiminin alt boyutu olan “katki”, ¢alisanlarin medeni durumu
acisindan anlamh fark gostermektedir. Bulgular tablo 87°de 6zetlenmistir.
Tablo 87: Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarimin Medeni Durum Agisindan
Karsilastirilmasina Yonelik T-testi
Medeni durum | N | Ortalama | Standart Sapma | Serb.Der. t P

Katki | Evli 291 | 3,6082 1,02611 467 2,915 | ,004
Bekar 178 | 3,3277 ,98671

Elde edilen bulgulara gore, evli (3,60) calisanlarin katki diizeyine yonelik
algilarinin ortalamadan oldukga yiiksek oldugu sdylenebilir. Evli ¢alisanlar, bekar
calisanlara oranla gosterdikleri sorumluluk karsisinda liderlerinin ¢esitli kaynaklar ve

olanaklar sunduklarini daha ¢ok diisiinmektedirler.
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Lider-iiye etkilesimi ve alt boyutlarinin ¢alisilan bir {ist yoneticinin cinsiyeti
acisindan anlamli fark gosterdigine yonelik analiz sonuglar1 tablo 88’de
Ozetlenmistir.

Tablo 88: Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarimin Yoneticinin Cinsiyeti A¢isindan
Karsilastirnlmasina Yonelik T-testi

Yoneticinin N | Ortalama | Standart | Serb.Der. t p
Cinsiyeti Sapma

Lider-tiye Kadn 135 | 3,7247 ,99409 470 5,622 | ,000
etkilesimi Erkek 337 | 3,1667 ,96656

Etki Kadin 135 | 13,7531 1,14385 470 5,458 | ,000
Erkek 337 | 3,1088 1,16498

Katki Kadin 135 | 3,7704 ,93439 470 3,747 | ,000
Erkek 337 | 3,3867 1,03211

Sadakat Kadin 135 | 3,6790 1,10134 470 4,946 | ,000
Erkek 337 | 3,1157 1,12458

Mesleki Kadmn 135 | 3,6963 1,18620 470 5,604 | ,000
saygl Erkek 337 | 3,0554 1,09664

Kadin yoneticiyle calisanlarin lider-iiye etkilesim (3,72) ve alt boyutlar1 etki
(3,75), katki (3,77), sadakat (3,67), mesleki saygi (3,69) diizeylerinin ortalamanin
oldukca iizerinde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, kadin yoneticiyle ¢alisanlarin
lider-liye etkilesim diizeylerinin hem boyut hem de genel diizeyde daha yiiksek
oldugu sodylenebilir.

Lider-iiye etkilesimi ve alt boyutlar1 “etki” ve “sadakat”, calisilan sektor
acisindan anlamli fark gostermektedir. Analize iliskin bulgular tablo 89°’da
Ozetlenmistir.

Tablo 89: Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarimin Cahsilan Sektor Acisindan
Karsilastirnlmasina Yonelik T-testi

Sektor | N | Ortalama | Standart | Serbestlik t p
Sapma Derecesi
Lider Uye | Kamu | 365 | 3,2639 1,02776 469 -2,444 ,015
Etkilesimi | Ozel 106 | 3,5338 ,90126
Etki Kamu | 365 | 3,2027 1,20856 469 -2,997 ,003
Ozel 106 | 3,5943 1,09545
Kamu | 365 | 3,1881 1,15836 469 -3,090 ,002
Sadakat | 5,01 | 106 | 35755 | 1.05463

Elde edilen bulgulara gore, 6zel sektérde calisanlarin lider-iiye etkilesim
(3,53), etki (3,59) ve sadakat (3,57) diizeylerinin kamu sektoriinde galisanlardan daha
yiiksek oldugu gériilmektedir. Ozel sektérde calisanlarn liderlerine karsi mesleki
hayranliktan ziyade, kisisel hayranlik duyduklari sdylenebilir. Ozel sektdrde
calisanlar, zor durumda kaldiklarinda liderlerinin onlar1 daha ¢ok koruyup

kolladiklarini ve onlara destek olduklarin1 diisiinmektedirler.
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Lider-iiye etkilesiminin “katki” boyutunun, ¢alisanlarin ¢ocuk sahibi
olup/olmama agisindan anlamli fark gosterdigi bulunmustur. Analize iliskin sonuglar
tablo 90’da 6zetlenmistir.

Tablo 90: Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarinin Cocuk Sahibi Olup/Olmama
Acisindan Karsilastirnlmasina Yonelik T-testi

Cocuk sahibi | N | Ortalama | Standart Sapma | Serb.Der. t p
Katki | Hayir 245 | 3,3864 ,97060 470 -2,451 | ,015
Evet 227 | 3,6153 1,05819

Elde edilen bulgulara gore, ¢ocuk sahibi olanlar (3,61) sorumluluklarini
yerine getirmeleri karsiliginda liderlerinin gereken kaynaklar1 ve olanaklar
sunduklarini, ¢cocuk sahibi olmayanlara (3,38) gore daha yiiksek algilamaktadirlar.

Lider iiye etkilesimi ve tiim alt boyutlarinin ¢alisilan yoneticinin yasi
acisindan anlaml fark gosterdigi bulunmustur. Analize iliskin sonuclar tablo 91°de
yer almaktadir.

Tablo 91: Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarimin Cahsilan Yéneticinin Yasi
Acisindan Karsilastirnlmasina Yonelik T-testi

Yoneticinin N | Ortalama | Stand.Sapma | Serb.Der. t p
yasi

Lider-iiye 40 yas ve alt1 118 3,5332 ,98795 463 3,680 | ,000

etkilesimi 40 yas stii 277 3,1862 1,00469

Etki 40 yas ve alt1 118 3,6319 1,20192 463 3,592 | ,000
40 yas isti 277 3,1300 1,17198

Sadakat 40 yas ve alt1 118 3,4965 1,10446 463 3,412 | ,001
40 yas Ustii 277 3,1300 1,15782

Katki 40 yas ve alt1 118 3,6454 ,96561 463 2,553 | ,011
40 yas istl 277 3,3995 1,05373

Mesleki 40 yas ve alt1 118 3,4592 1,14233 463 3,437 | ,001

Saygi 40 yas Ustii 277 3,0854 1,15658

Elde edilen bulgulara gore, ¢aligtiklar: bir iist yoneticinin yas1 40 ve altinda
olanlarin lider-iiye etkilesim (3,53), etki (3,53), sadakat (3,49), katki (3,64) ve
mesleki saygi (3,45) diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
yast 40 ve altinda olan bir {ist yoneticiyle calisanlarin yoneticileriyle kurduklari
etkilesimin hem genel hem de boyutlar agisindan daha kaliteli oldugu sdylenebilir.

Lider-liye etkilesimi ve alt boyutlarinin toplam ve mevcut isyerindeki
deneyim ve bir list yoneticiyle ¢alisma siiresi agisindan anlamli fark gostermedigi
bulunmustur. Kogoglu vd. (2014) tarafindan yapilan bir arastirmada da lider-iiye
etkilesim diizeyinin orgiitteki kidem agisindan anlamli fark gostermedigi ileri

stirilmektedir. Ancak, Graves ve Luciano (2013) tarafindan yapilan bir arastirmada
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da mevcut yoneticiyle calisma yili ile lider-iiye etkilesim arasinda pozitif iliskinin
oldugu belirtilmektedir.

Lider-iiye etkilesimi ve alt boyutlarinin meslek gruplar1 agisindan anlamli
fark gosterip gostermedigini belirlemek igin tek faktorlii varyans analizi(one-way
anova) yapilmistir. Lider-liye etkilesim diizeyinin meslek gruplarma gore anlamh
fark gosterdigi bulunmustur. Analize iliskin bulgular tablo 92 ve 93’de yer
almaktadir.

Tablo 92: Meslek Gruplarmin Lider-Uye Etkilesim Diizeylerine iliskin Baz

Istatistikler
Meslekler N Ortalama | Standart Sapma
Askeri personel | 78 28622 1,03212
Avukat 50 3,3683 83131
Bankact 86 3,6240 86307
Hekim 1071 32002 89342
Hemsire 84 3,6359 1,06670
Polis 67 3,2662 1,12528
Toplam 412 | 33763 1,00565

Tablo 93: Lider-Uye Etkilesim Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi
Levene Test Istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
4,275 5 466 | ,001

Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri (,001) <,05 oldugu i¢in,

varyanslarin homojenligi saglanamamustir. Ortalamalar arasinda karsilagtirma
yapmak icin tablo 94’de goriilen Brown-Forsythe ve Welch segeneklerinin

kullanilmasi (Kalayci, 2010: 137) uygundur.

Tablo 94: Lider-Uye Etkilesim Diizeyi icin Welch ve Brown-Forsythe Tablosu

Istatistik | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
Lider-Uye Etkilesimi | Welch 6,999 5 200,464 ,000
Brown-Forsythe | 7,257 5 415,330 ,000
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Lider-iiye etkilesim diizeyinin hangi gruplar agisindan farklilik gdsterdigini

belirlemek i¢in Tablo 95’de goriilen Tamhane testi yapilmistir.

Tablo 95: Lider-Uye Etkilesim Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tamhane Testi

Sonuclari
Meslek(I) | Meslek(J) | Ortalama | Standart | p
Farki Sapma
avukat -50615" 16577 | 041
o bankaci -76185" ,14939 | ,000
askeri '
sersonel hekim -33798 14532 | 277
hemsire -,77373" ,16493 | ,000
polis -40399 ,18043 | 335
askeri *
personel ,50615 ,16577 | 1,041
bankact -,25570 14994 | 761
avukat hekim 116818 ,14588 | 987
hemgire -,26758 16543 | 821
polis 10216 ,18089 | 1,000
askeri *
personel o 14939 | 000
avukat 25570 14994 | 761
bankact hekim ,42388" ,12697 | ,015
hemgire -,01188 ,14902 | 1,000
Lider- | mpane i 5108 | _IOB0L, %
Uye Testi askeri
Etkilesimi personel ,33798 ,14532 | 277
| avukat -16818 ,14588 | ,987
hekim bankact -42388" 12697 | ,015
hemgire -,43576" 14493 | 045
polis -,06601 ,16235 | 1,000
askeri x
personel 77373 16493 | 000
avukat 26758 16543 | 821
hemsgire bankaci 01188 ,14902 | 1,000
hekim 43576" ,14493 | ,045
polis 36974 ,18013 | 475
askeri
personel 40399 18043 | 335
- avukat -,10216 ,18089 | 1,000
polis bankaci -35786 ,16601 | ,396
hekim ,06601 ,16235 | 1,000
hemsire -,36974 ,18013 | ,475




Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, farkli mesleklere sahip
calisanlarin lider-liye etkilesim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir
(p<0,05). Askeri personellerin (2,86) lider-iiye etkilesim diizeylerinin; avukatlardan
(3,36), bankacilardan (3,62) ve hemsirelerden (3,63) anlamh diizeyde daha diisiik
oldugu bulunmustur. Bankacilar (3,62) ve hemsireler (3,63) hekimlerden (3,20) daha
yiiksek lider iiye etkilesimine sahiptirler. Dolayisiyla, liderleriyle etkilesimleri en
yiiksek kaliteli olan meslek gruplarinin hemsireler ve bankacilar, en diisiik kaliteli
meslek grubunun ise askeri personeller oldugu sdylenebilir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutu “Etki” diizeyinin meslek gruplart agisindan

farklilastig1 bulunmustur. Analize iliskin sonuglar tablo 96 ve 97°de 6zetlenmistir.

Tablo 96: Meslek Gruplarinin Etki Diizeylerine iliskin Baz: Istatistikler

Meslekler N Ortalama | Standart Sapma
Askeri personel | 78 26581 1,23906
Avukat 50 3,3400 1,07220
Bankact 86 3,6124 1,04270
Hekim 1071 37336 1,06420
Hemsire 84 3,6230 1,24501
Polis 67 3,2687 1,26496
Toplam 472 | 39931 1,19389

Tablo 97: Etki Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi

Levene Test Istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
2,699 5 466 | ,020

Varyans homojenligi testinin anlamlilhik degeri (,02) <,05 oldugu i¢in,
varyanslarin  homojenligi saglanamamugstir. Ortalamalar arasinda karsilagtirma
yapmak icin tablo 98’de goriilen Brown-Forsythe ve Welch segeneklerinin
kullanilmasi (Kalayci, 2010: 137) uygundur.

Tablo 98: Etki Diizeyi i¢cin Welch ve Brown-Forsythe Tablosu
Istatistik | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p

Etki | Welch 6,866 5 199,748 ,000
Brown-Forsythe | 7,420 5 420,080 ,000
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Etki diizeyinin hangi gruplar agisindan farklilik gosterdigini belirlemek icin

Tablo 99°da goriilen Tamhane testi yapilmistir.

Tablo 99: Lider-Uye Etkilesim Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tamhane Testi

Sonuclari
Meslek(l) Meslek(J) Ortalama Farki | Standart | p
Sapma
Avukat -,68188" ,20658 | ,019
Bankaci -95428" | 17979 | ,000
askeri personel | Hekim -57553" | 17398 | 017
Hemsire -,96490" ,19535 | ,000
Polis -,61054 ,20872 | ,059
Askeri personel ,68188" ,20658 | ,019
Bankaci -,27240 ,18877 | 916
avukat Hekim ,10636 ,18324 | 1,000
Hemsire -,28302 ,20365 | ,936
Polis ,07134 ,21651 | 1,000
Askeri personel ,95428" ,17979 | ,000
Avukat ,27240 ,18877 | 916
bankac1 Hekim 37876 115240 | 189
Hemsire -,01061 ,17641 | 1,000
. | Tamhane Polis | 34375 19111 | 687
Testi Askeri personel 57553 17398 | 017
Avukat -,10636 | 18324 | 1,000
hekim Bankaci -,37876 ,15240 | ,189
Hemsire -,38937 ,17048 | ,302
Polis -,03501 ,18565 | 1,000
Askeri personel ,96490" ,19535 | ,000
Avukat ,28302 ,20365 | ,936
hemsire Bankaci ,01061 ,17641 | 1,000
Hekim ,38937 ,17048 | 302
Polis 35436 | 20582 | ,746
Askeri personel 61054 ,20872 | ,059
Avukat -,07134 ,21651 | 1,000
polis Bankaci -,34375 ,19111 | ,687
Hekim ,03501 ,18565 | 1,000
Hemsire -,35436 ,20582 | ,746

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarma gore, farkli mesleklere sahip

calisanlarin etki diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (p<0,05). Askeri

personellerin (2,65) etki diizeylerinin; avukatlardan (3,34), bankacilardan (3,61),

hemsirelerden (3,62) ve hekimlerden (3,23) anlamli diizeyde daha diisiik oldugu
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bulunmustur. Hemsirelerin ve bankacilarin liderlerine duyduklar1 begeninin ortalama
diizeyin oldukga istiinde, askeri personellerin liderlerine duyduklari begeninin
ortalama diizeyin altinda oldugu séylenebilir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutu “Sadakat” diizeyinin meslek gruplari
acisindan farklilagtigi bulunmustur. Analize iliskin sonuglar tablo 100 ve 101°de

Ozetlenmistir.

Tablo 100: Meslek Gruplarinin Sadakat Diizeylerine iliskin Baz1 Istatistikler

Meslekler N Ortalama | Standart Sapma
Askeri personel | 78 27308 1,18560
Avukat 50 35133 1,07372
Bankacl 86 35775 99597
Hekim 1071 35181 1,02291
Hemygire B4 3,5198 1,20168
Polis 67 3,1393 1,21737
Toplam 412 | 37768 1,14552

Tablo 101: Sadakat Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi

Serb.Der.1

Levene Test Istatistigi Serb.Der.2 | p

466 | ,034

2,435 5

Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri (,03) <,05 oldugu ig¢in,

varyanslarin homojenligi saglanamamistir. Ortalamalar arasinda karsilagtirma
yapmak i¢in tablo 102’de goriilen Brown-Forsythe ve Welch seceneklerinin

kullanilmasi (Kalayci, 2010: 137) uygundur.

Tablo 102: Sadakat Diizeyi i¢in Welch ve Brown-Forsythe Tablosu

Istatistik | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
Sadakat | Welch 6,176 5 199,241 ,000
Brown-Forsythe | 6,434 5 415,738 ,000

181



Sadakat diizeyinin hangi gruplar agisindan farklilik gosterdigini belirlemek

icin Tablo 103’de goriilen Tamhane testi yapilmaistir.

Tablo 103: Sadakat Diizeyi icin Coklu Karsilastirma Tamhane Testi Sonuclari

Meslek(l) Meslek(J) Ortalama Standart | p
Farki Sapma
avukat - 78256 ,20268 | ,003
. bankaci -,84675" ,17192 | ,000
p:ﬁlgg:lle | | Hekim -,48730 | 16673 | ,058
hemsire -,78907" ,18765 | ,001
Polis -,40853 ,20035 | ,486
Askeri personel 78256 ,20268 | ,003
bankact 06419 | 18599 | 1,000
avukat Hekim 29526 | 18121 | 816
hemgire -,00651 ,20062 | 1,000
Polis ,37403 ,21255 | 719
Askeri personel *
,84675 ,17192 | ,000
avukat ,06419 ,18599 | 1,000
bankaci Hekim ,35945 ,14599 | ,200
hemsire ,05768 ,16949 | 1,000
Sadakat Tamhape POHS- A e B
Testi Askeri personel 48730 | 16673 | 058
avukat -29526 | 18121 | ,816
hekim bankact -,35945 | 14599 | ,200
hemgire -,30177 16423 | 652
Polis ,07877 ,17860 | 1,000
Askeri personel *
, 78907 ,18765 | ,001
avukat ,00651 ,20062 | 1,000
hemsire bankaci -,05768 ,16949 | 1,000
Hekim ,30177 ,16423 | ,652
Polis ,38054 19827 | 585
Askeri personel 140853 ,20035 | ,486
avukat -,37403 ,21255 | 719
polis bankaci -,43822 ,18345 | ,243
Hekim -,07877 ,17860 | 1,000
hemsire -,38054 ,19827 | 585

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarma gore, farkli mesleklere sahip

calisanlarin sadakat diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (p<0,05). Askeri

personellerin (2,73) sadakat diizeylerinin; avukatlardan (3,51), bankacilardan (3,57)

ve hemsirelerden (3,51) anlamli diizeyde daha diisik oldugu bulunmustur.
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Bankacilar ve hemsireler, zor durumlarda liderlerinin onlara destek olma, koruyup
kollama diizeylerinin ortalamanin {izerinde oldugunu ifade etmislerdir. Ancak, askeri
personellerin liderlerinden olan bu beklentilerinin karsilanamadigi goriilmektedir.
Lider-iiye etkilesiminin alt boyutu “Katki” diizeyinin meslek gruplari
acisindan farklilagtigi bulunmustur. Analize iliskin sonuglar tablo 104 ve 105’de

Ozetlenmistir.

Tablo 104: Meslek Gruplarimin Katki Diizeylerine iliskin Baz: istatistikler

Meslekler N Ortalama | Standart Sapma
Askeri personel | 78 3.2265 118248
Avukat 50 3,3200 87536
Bankacl 86 3,8295 84752
Hekim 1071 37368 95277
Hemygire 84 3,7817 93639
Polis 67 35721 1,11887
Toplam 472 | 3 4965 1,01904

Tablo 105: Katki Diizeyi i¢cin Varyans Homojenligi Testi

Levene Test Istatistigi

Serb.Der.1

Serb.Der2 | p

3,364 5

466

,005

Varyans homojenligi testinin anlamlilik degeri (,005) <,05 oldugu i¢in,

varyanslarin homojenligi saglanamamistir. Ortalamalar arasinda karsilagtirmayi
yapmak i¢in tablo 106’da goriillen Brown-Forsythe ve Welch segeneklerinin
kullanilmasi (Kalayci, 2010: 137) uygundur.

Tablo 106: Katki Diizeyi icin Welch ve Brown-Forsythe Tablosu

Istatistik | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
Katki | Welch 6,915 5 200,156 ,000
Brown-Forsythe | 6,323 5 408,068 ,000
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Katk1 diizeyinin hangi gruplar agisindan farklilik gosterdigini belirlemek igin

Tablo 107°de goriilen Tamhane testi yapilmstir.

Tablo 107: Katki Diizeyi icin Coklu Karsilagtirma Tamhane Testi Sonuglari

Meslek(1) Meslek(J) Ortalama | Standart | p
Farka Sapma
Avukat -,09350 ,18235 | 1,000
bankaci -,60296" ,16211 | ,004
askeri personel | Hekim -,01026 | 16251 | 1,000
hemgire -55525" ,16842 | ,018
Polis -,34564 19134 | 679
Askeri personel 09350 ,18235 | 1,000
bankaci -50946" | 15387 | ,019
avukat Hekim ,08324 ,15430 | 1,000
hemsire -,46175 ,16051 | ,070
Polis -,25214 ,18442 | 1,943
Askeri personel 60296 16211 | ,004
Avukat ,50946" ,15387 | ,019
bankaci Hekim 59270 ,12975 | ,000
hemsgire ,04771 ,13708 | 1,000
- Tamha_ne Polis- 25732 ,16443 | ,854
Testi Askeri personel 01026 | 16251 | 1,000
Avukat -,08324 ,15430 | 1,000
hekim bankact -59270" | 12975 | ,000
hemsire -,54499" 13756 | ,002
Polis -,33538 ,16483 | ,491
Askeri personel 55525 ,16842 | ,018
Avukat 46175 ,16051 | ,070
hemsire bankaci 04771 | 13708 | 1,000
Hekim ,54499" ,13756 | ,002
Polis 20961 17065 | 977
Askeri personel 134564 ,19134 | 679
Avukat 25214 ,18442 | 943
polis bankaci -,25732 ,16443 | 854
Hekim ,33538 ,16483 | 491
hemsire -20961 | ,17065 | ,977

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, farkl

calisanlarin  katki

diizeyleri

arasinda anlaml

bir farklilik

mesleklere sahip
vardir  (p<0,05).
Bankacilarin (3,82) katki boyutuna ait puanlarinin; askeri personellerden (3,22),

avukatlardan (3,32) ve hekimlerden (3,23) anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu
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bulunmustur. Hemsirelerin (3,78) katki boyutuna iligkin algilart hekimlerden (3,23)
ve askeri personellerden (3,22) daha yiiksektir. Bankacilar ve hemsireler liderlerinin
katki diizeyini ortalamanin oldukga istiinde algilarken, askeri personeller ve
hekimler bu diizeyin daha diistik oldugunu algilamislardir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutu “Mesleki Sayg1” diizeyinin meslek gruplari
acisindan farklilastigi bulunmustur. Analize iliskin sonuglar tablo 108’de ve 109°da

Ozetlenmistir.

Tablo 108: Meslek Gruplarinin Mesleki Saygi Diizeylerine iliskin Baz: Istatistikler

Meslekler | N | Ortalama | Standart Sapma
Askeri 78

personel 2,8333 1,15189
Avukat 50 3,3000 105463
Bankaci 86 3.4767 98690
Hekim 107 31121 109405
Hemygire 84 3,6190 124307
Polis 67 3,0846 125709
Toplam 472 32387 115857

Tablo 109: Mesleki Saygi Diizeyi icin Varyans Homojenligi Testi
Levene Test Istatistigi | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
2,352 5 466 | ,040

Varyans homojenligi testinin anlamlilhik degeri (,04) <,05 oldugu i¢in,

varyanslarin homojenligi saglanamamistir. Ortalamalar arasinda karsilagtirma
yapmak ic¢in tablo 110’da goriilen Brown-Forsythe ve Welch segeneklerinin

kullanilmasi (Kalayci, 2010: 137) uygundur.

Tablo 110: Mesleki Sayg: Diizeyi icin Welch ve Brown-Forsythe Tablosu

istatistik | Serb.Der.1 | Serb.Der.2 | p
Mesleki Saygi | Welch 4,957 5 200,114 ,000
Brown-Forsythe | 5,168 5 420,451 ,000




Mesleki saygi diizeyinin hangi gruplar acisindan farklilik gosterdigini

belirlemek i¢in Tablo 111°de goriilen Tamhane testi yapilmustir.

Tablo 111: Mesleki Sa

g1 Diizeyi icin Coklu Karsilagtirma Tamhane Testi Sonug¢lari

Meslek(l) Meslek(J) Ortalama | Standart | p
Farki Sapma
avukat -, 46667 ,19813 | 264
. bankaci -,64341" ,16833 | ,003
askeri personel Mrekim -,27882 16792 | ,790
hemsire -78571" ,18817 | ,001
polis -,25124 ,20149 | 973
askeri personel 46667 ,19813 | 264
bankaci - 17674 ,18322 | ,998
avukat hekim ,18785 ,18284 | 996
hemsire -,31905 20159 | ,843
polis 21542 | 21408 | 997
askeri personel 643417 ,16833 | ,003
avukat 17674 ,18322 | ,998
bankaci hekim ,36459 15004 | 215
hemsire -,14230 ,17240 | 1,000
Mesleki | Tamhane polis 39217 | 18685 | 440
Saygi Testi askeri personel 27882 16792 | 790
avukat -,18785 ,18284 | ,996
hekim bankaci -,36459 ,15004 | ,215
hemsire -,50690 ,17199 | ,054
polis 02757 | 18647 | 1,000
askeri personel 78571 ,18817 | ,001
avukat ,31905 ,20159 | ,843
hemsire bankaci ,14230 ,17240 | 1,000
hekim ,50690 ,17199 | 054
polis ,53447 ;20489 | 141
askeri personel 25124 ,20149 | ,973
avukat -,21542 ,21408 | 997
polis bankac1 -,39217 ,18685 | ,440
hekim -,02757 | ,18647 | 1,000
hemsire -53447 ,20489 | 141

Tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore, farkli mesleklere sahip

calisanlarin mesleki saygi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (p<0,05).

Askeri personellerin (2,83) mesleki saygi diizeyleri; bankacilardan (3,47) ve

hemsirelerden (3,61) anlamli diizeyde daha diisiiktiir. Hemsirelerin ve bankacilarin,
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liderlerini mesleki acidan yeterli algilama diizeylerinin yiiksek; askeri personellerin

liderlerini ayni agidan algilama diizeylerinin diisiik oldugu sdylenebilir.

5.4. Psikolojik Sermaye, Lider-Uye Etkilesimi ve Is-Aile Catismasi1 Arasindaki
Korelasyon Degerleri

Arastirmada incelenen temel degiskenlerin kendi aralarindaki iliski diizeyleri
incelenmistir. Bu degiskenlerin ¢alisanlarin yaslariyla da iliskili olabilecegi
diistiniilmiistiir. Bu nedenle, ¢alisanlarin psikolojik sermaye, lider-liye etkilesim, is-
aile diizeyleri ve yaslar arasindaki iliskilerin arastirilmasi ¢oklu korelasyon analizi
ile yapilmistir. Biiyiikoztiirk (2010) korelasyon katsayisinin degiskenler arasindaki
iligkinin yoniinii ve miktarim1 agikladigini ifade etmistir. Korelasyon katsayis1 0-0.3
degerleri arasinda degerler aliyorsa iliskinin zayif, 0.3-0.7 degerleri arasinda ise
iliskinin orta, 0.7-1 arasinda ise iliskinin kuvvetli oldugu kabul edilmektedir (Giirbiiz
ve Sahin, 2014: 254). Bu bilgiler kapsaminda gergeklestirilen korelasyon analizi
sonugclar tablo 112°de yer almaktadir.
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Tablo 112: Degiskenler aras1 Korelasyon Degerleri

yas PS | 6zyeterlilik | umut | dayaniklilik | iyimserlik [TAC | Zamantab.IAC | Strestab.IAC | Davr.tab.IAC | LUE | etki [sadakat| katki | meslksayg1
Yas Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 455
topIPS Pearson Correlation |,236™ 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 455( 472
Ozyeterlilik Pearson Correlation |,211™ |,786™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 |,000
N 4551 472 472
Umut Pearson Correlation |,207™ |,868™ |,553™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 |,000 |,000
N 4551 472 472 472
Dayaniklilik Pearson Correlation |,089 |,789™ [ 574™ ,626™ 1
Sig. (2-tailed) 057 |,000 |,000 ,000
N 4551 472 472 472 472
fyimserlik Pearson Correlation |,160™ |,714™ |,403™ ,628™|,498™ 1
Sig. (2-tailed) 001 |,000 |000 ,000 |,000
N 4551 472 472 472 472 472
IAC Pearson Correlation | -,085(,040 |[,192™ 012 |,109" 078 1
Sig. (2-tailed) 071 |,390 |,000 794|018 089
N 4551 472 472 472 472 472 472
zamantabanlitiAC  Pearson Correlation | -,1037[,051 |,186™ ,000 |,1197 ,053 8977 1
Sig. (2-tailed) ,029  |,269 |,000 ,985 |,010 ,253 ,000
N 4551 472 472 472 472 472 472 472
strestabanhiAC Pearson Correlation [-,147[,008 |,160™ -,010/,083 ,025 ,905™|,767" 1
Sig. (2-tailed) ,002 |,855 |,000 ,835 |,073 ,593 ,000 |,000
N 4551 472 472 472 472 472 472 472 472
davranistabanltiAC  Pearson Correlation J,032 1,044 |[,156™ ,044 1,082 1317 ,82071,568™ ,600™ 1
Sig. (2-tailed) 496 |,335 |,001 ,342 |,076 ,004 ,000 |,000 ,000
N 4551 472 472 472 472 472 472 472 472 472
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toplamLUE Pearson Correlation -,056(,347 " |,192 ,366  |,237 ,397 -,045 -,019 -,077 -,022 1
Sig. (2-tailed) ,236 |,000 |,000 ,000 |,000 ,000 327 |,678 ,093 631
N 455( 472 472| 472 472 472| 472 472 472 472 472
Etki Pearson Correlation | -,042|,293™ [,138™ 3217 |,175™ 352" -,084 -,035 17 -,069(,930™ 1
Sig. (2-tailed) 376 |,000 |,003 ,000 |,000 ,000 ,069 |,449 ,011 132 ,000
N 455( 472 472| 472 472 472| 472 472 472 472 472| 472
Sadakat Pearson Correlation | -,107°],264™ |,132"™ ,288™(,192" ,293" -,001" -,059 1197 -,062(,909™ |,829™ 1
Sig. (2-tailed) ,022 |,000 |,004 ,000 |,000 ,000 ,048 |,203 ,010 ,181 ,000 |,000
N 455( 472 472| 472 472 472| 472 472 472 472 472| 472|472
Katki Pearson Correlation |,033 [,415™ [,309™ ,4027,310™ 434 ,071 |,050 ,041 ,097" ,807" (642" |,631™ 1
Sig. (2-tailed) ,486 |,000 |,000 ,000 |,000 ,000 123 |,282 ;370 ,034 ,000 |,000 {,000
N 455( 472 472| 472 472 472| 472 472 472 a72| 472| 472 472 472
meslekisayg Pearson Correlation | -,073(,278™ |,125™ ,3027|,179"™ ,345™ -,043 -,016 -,068 -,030/,906™ |,814™ |, 756" |,636™ 1
Sig. (2-tailed) 121 |,000 [,007 ,000 |,000 ,000 ;349 |,726 ,143 513 ,000 |[,000 [,000 |,000
N 455( 472 472| 472 472 4721 472 472 472 a72| 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).
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Coklu korelasyon analizi sonucunda degiskenlerin kendi aralarinda bir¢ok
korelasyon degerine sahip oldugu goriilmektedir. Korelasyon degerleri su sekilde
Ozetlenebilir:

Calisanlarin yasi ile psikolojik sermaye (r=.236, p<.01), 6z yeterlilik (r=.211,
p<.01), umut (r=.207, p<.01), iyimserlik (r=.160, p<.01) diizeyleri arasinda zayif
diizeyde anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugu bulunmustur. Ancak, yas ile zaman
tabanl ig-aile ¢atigma (r=.-103, p<.05), stres tabanli ig-aile ¢atisma (r=.-147, p<.01)
ve sadakat (r=.-107, p<.05) diizeyi arasinda anlamli ve zayif negatif bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglara gére ¢alisanlarin yaslar1 arttikga psikolojik sermaye,
Ozyeterlilik, umut ve iyimserlik diizeylerinin artacagi sdylenebilir. Ayn1 durumda,
zaman, stres tabanli is-aile ¢atigmasi ve sadakat diizeyinin azalacag ileri siiriilebilir.
Aycan vd. (2007), Matthews vd. (2010), Nordenmark (2013), Evans ve Bartolome
(1984) ve Grandy ve Cropanzano (1999) da yaptiklar arastirmalarda yas1 daha geng
olanlarin daha yiiksek ig-aile catismasi yasadiklarini ileri siirmiislerdir. Ancak, Kahya
ve Kesen (2014), Madsen (2003) yaptiklar arastirmalarda is-aile ¢atisma diizeyinin
yas acisindan anlamli fark géstermedigini ifade etmislerdir. Dolayisiyla, arastirmayla
paralel sonuglarin yaninda, farkin olmadigini1 gosteren ¢alismalar da bulunmaktadir.

Psikolojik sermayenin, tiim alt boyutlar ile yiiksek diizeyde anlamli ve pozitif
iliski oldugu goriilmektedir. Psikolojik sermaye ile 6z yeterlilik (r=.786, p<.01),
umut (r=.868, p<.01), dayamiklilik (r=.789, p<.01), iyimserlik (r=.714, p<.0l)
arasindaki iligki diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Psikolojik sermaye ile
lider-iiye etkilesimi (r=.347, p<.01) ve alt boyutlar1 etki (r=.293, p<.01), sadakat
(r=264, p<.01), katki (r=.415, p<.01), mesleki sayg1 (r=.278, p<.01) arasinda zayif
ve orta diizeyde pozitif, anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Psikolojik
sermaye diizeyi arttik¢a lider-liye etkilesiminin, dolayisiyla lider ile liye arasindaki
etkilesim kalitesinin de artacagi soylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan o6zyeterliligin, psikolojik sermaye
(r=.786, p<.01) ve diger alt boyutlar; umut (r=.553, p<.01), dayaniklilik (r=.574,
p<.01), iyimserlik (r=.403, p<.01) ile orta diizeyde pozitif iligskili oldugu

goriilmektedir. Oz yeterlilik diizeyinin yiikselmesinin hem diger alt boyutlar1 hem de
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toplam psikolojik sermaye diizeyini yiikseltecegi sdylenebilir. Ancak, 6z yeterlilik is-
aile ¢atigsmasi (r=.192, p<.01), zaman tabanli ig-aile ¢atismasi (r=.186, p<.01), stres
tabanl is-aile gatismasi (r=.160, p<.01) ve davranis tabanli is-aile ¢atismasi (r=.156,
p<.01) ile zayif diizeyde pozitif iliskilidir. Bu durum ¢alisanlarin 6z yeterlilik diizeyi
yiikseldikce, neyi basarip basaramayacaklarina yonelik inanglari arttikga, is-aile
catigsmalarinin artacagini gostermektedir. Oysa bu inanca sahip bireylerin is ve aile
hayat1 arasinda yasanabilecek c¢atismalari daha az yasamalari (Cinamon,2006)
beklenmektedir. Bu durumun, &rneklemin calisma hayatina ait Ozelliklerinden
kaynaklandig diisiiniilmektedir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan umutun, 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 iliskili oldugu goriilmektedir.
Umut diizeyinin artmasi hem diger boyutlarin hem de toplam psikolojik sermaye
diizeyini arttirmaktadir. Umut ile lider-iiye etkilesimi (r=.366, p<.01) ve alt boyutlari
etki (r=.321, p<.01), sadakat (r=.288, p<.01), katki (r=.402, p<.01), mesleki saygi
(r=302, p<.01) arasinda orta ve zayif diizeyde pozitif bir iliski vardir. Umut
diizeyinin artmasinin lider-tiye etkilesim kalitesini de arttirdig1 sGylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan dayanikliligin, psikolojik sermaye
(r=.789, p<.01) ile yiiksek; 6z yeterlilik (r=.574, p<.01), umut (r=.626, p<.01) ve
iyimserlik (r=.498, p<.01) ile orta diizeyde anlamli ve pozitif iliskili oldugu
goriilmektedir. Dayaniklilik arttikca toplam psikolojik sermaye diizeyinin, 6z
yeterliligin, umutun ve iyimserligin artacagi soylenebilir. Dayaniklilik ile is-aile
catismasi (r=.109, p<.05) ve zaman tabanl ig-aile catigsmasi (r=.119, p<.05) arasinda
zayif diizeyde anlamli pozitif bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Zorluklarla,
engellerle, pozitif degisimlerle basa ¢ikabilme becerisi olarak ifade edebilecegimiz
dayaniklilik diizeyi arttikga; is-aile ¢atismasi ve zaman tabanli ig-aile ¢atismasinin
daha az yasanmasi beklenirdi. Ancak bu diizey sadece g¢alisma hayati agisindan
Olglilmiistiir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin bu becerilerini ig-aile hayati arasinda hem
genel anlamda hem de zaman agisindan denge kurmada kullanamadiklart ileri
stiriilebilir. Dayaniklilik diizeyi ile lider-iiye etkilesimi (r=.237, p<.01) ve alt
boyutlar1 etki (r=.175, p<.01), sadakat (r=.192, p<.01), katki (r=.310, p<.01), mesleki
sayglt (r=.179, p<.01) arasinda orta diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu

goriilmektedir. Calisanlar zorluklarla, engellerle, pozitif degisimlerle basa ¢ikabilme
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becerilerini gelistirdikge liderleriyle kurduklari etkilesimin de kaliteli olacag:
sOylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan iyimserlik, psikolojik sermaye
(r=.714, p<.01) ile yiikksek diizeyde anlamli ve pozitif iliskili iken, 6z yeterlilik
(r=.403, p<.01), umut (r=.628, p<.01) ve dayaniklilik (r=.131, p<.01), ile orta ve
zayif diizeyde anlamli pozitif iligkilidir. Calisanlarin iyimserlik diizeyleri arttik¢a 6z
yeterlilik, umut ve dayaniklilik; dolayisiyla da psikolojik sermaye diizeyleri artacagi
soylenebilir. Iyimserlik diizeyinin, lider-iiye etkilesimi (r=.397, p<.01), ve alt
boyutlar1 etki (r=.352, p<.01), sadakat (r=.293, p<.01), katki (r=.434, p<.01), mesleki
saygl (r=.345, p<.0l) ile orta diizeyde pozitif ve anlaml iligkili oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin  iyimserlik  diizeyi arttikca lider-liye etkilesim
kalitelerinin artacagi sdylenebilir.

Is-aile ¢atigmasinin, alt boyutlar1 zaman (r=.897, p<.01), stres (r=.905, p<.01)
ve davranig (r=.820, p<.01) tabanl is-aile gatismasi ile yiiksek diizeyde pozitif ve
anlamli iliskili oldugu goriilmektedir. Is-aile catigmasmin, sadakat (r=.-091, p<.05)
diizeyi ile zayif diizeyde negatif iliskili oldugu sdylenebilir. Is-aile catismasi arttikca
calisanlarin algiladiklar sadakat diizeyinin azalacagi ileri stiriilebilir.

Is-aile catismasimin alt boyutlarindan zaman tabanli is-aile ¢atismasi; is-aile
catigmasi (r=.897, p<.01), stres (r=.767, p<.01) tabanli ¢atisma ile yliksek ve davranig
(r=568, p<.01) tabanl aile catigmasi ile orta diizeyde pozitif ve anlaml iliskilidir.
Zaman tabanli is-aile ¢atigmasi arttikga hem toplam is-aile ¢atismasinin hem de
davranig ve stres tabanli ig-aile ¢atismasinin artacagi soylenebilir.

Davranis tabanli is-aile ¢atismasi, is-aile catigmasi (r=.820, p<.01) ile yiiksek,
zaman (r=.568, p<.01) ve stres (r=.600, p<.01) tabanli is-aile ¢atismasi ile orta
diizeyde pozitif iligkilidir. Davranig tabanli is-aile ¢atismasi arttikga, is-aile
catismasi, zaman ve davranig tabanli is-aile catisma diizeylerinin artacagi ileri
stiriilebilir.

Stres tabanli is-aile ¢atismasi, is-aile ¢atismasi (r=.905, p<.01) ve zaman
(r=.767, p<.01) tabanh is-aile ¢atismasi ile yiiksek, davranis (r=.600, p<.01) tabanl
is-aile ¢atismasi ile orta diizeyde pozitif iliskilidir. Ancak, etki (r=.-117, p<.05) ve
sadakat (r=.-119, p<.05) boyutu ile zayif diizeyde negatif iliskilidir. Dolayisiyla, stres
tabanl is-aile ¢atismasi arttik¢a, is-aile ¢atismasinin, zaman ve davranis tabanli is-
aile catigmasinin artacagi; c¢alisanlarin algiladiklart etki ve sadakat diizeyinin

azalacag1 sOylenebilir.
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Lider-iiye etkilesimi, 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 iliskilidir. Lider-iiye
etkilesiminin kalitesi arttik¢a, psikolojik sermayenin de artacagi sdylenebilir. Lider-
tiye etkilesimi, alt boyutlart etki (r=.930, p<.01), sadakat (=909, p<.01), katki
(r=.807, p<.01), mesleki saygi (r=.906, p<.01) diizeyi ile yiiksek diizeyde pozitif
iligkilidir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarindan etki, lider-iiye etkilesimi (r=.930,
p<.01), sadakat (r=.829, p<.01) ve mesleki saygi (r=.814, p<.01) ile yiiksek diizeyde,
katk1 (r=.642, p<.01) ile orta diizeyde pozitif iligkilidir. Etki diizeyi arttikca hem
lider-iiye etkilesiminin hem de diger alt boyutlarin diizeyinin artacagi sdylenebilir.
Etki diizeyi, psikolojik sermaye (r=.293, p<.01) ve alt boyutlar1 6z yeterlilik (r=.138,
p<.01), umut (r=.321, p<.01), dayaniklilik (r=.175, p<.01), iyimserlik (r=.352, p<.01)
diizeyleri ile de pozitif iliskilidir. Ancak, stres tabanli is-aile catismasi (r=.-117,
p<.05) ile negatif iligkilidir. Calisanlarin lidere yonelik kisisel begenisi arttik¢a, stres
tabanli ig-aile catismasinin azalacagi sdylenebilir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarindan sadakat, psikolojik sermaye (r=.264,
p<.01) ve alt boyutlar1 6z yeterlilik (r=.132, p<.01l), umut (r=.288, p<.01),
dayaniklilik (r=.192, p<.01), iyimserlik (r=293, p<.01) dizeyleri ile pozitif
iligkilidir. Lider-tiye etkilesimi (r=.909, p<.01), etki (r=.829, p<.01), katki (r=.631,
p<.01) ve mesleki sayg1 (r=.756, p<.01) ile pozitif iliskilidir. Ancak, is-aile ¢atismas1
(r=.-091, p<.05) ve stres tabanli is-aile ¢atigmasi (r=.-119, p<.01) ile negatif
iliskilidir. Sadakat diizeyi yiikseldikge, is-aile g¢atismasi ve stres tabanli is-aile
catigmasinin azalacagi sdylenebilir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarindan katki, psikolojik sermaye (r=.415,
p<.01), 6z yeterlilik (r=.309, p<.01), umut (r=.402, p<.01), dayaniklilik (r=.310,
p<.01) ve iyimserlik (r=.434, p<.01) ile pozitif iliskilidir. Katki diizeyi yiikseldikge,
psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin diizeyinin de yiikselecegi soylenebilir. Lider-
tiye etkilesimi (r=.807, p<.01), etki (r=.642, p<.01), sadakat (r=.631, p<.01) ve
mesleki saygi (r=.636, p<.01) ile de pozitif iliskilidir. Ancak, katki diizeyi
yiikseldikge, davranig tabanli is-aile ¢atismasmin (r=.097, p<.05) zayif diizeyde de
olsa yiikselmesi oOnemli bir bulgu olarak degerlendirilebilir. Calisanlarin
sorumluluklarin1 yerine getirmesi karsiliginda, yoneticilerin gerekli kaynaklari ve

olanaklar1 sunma diizeyi arttikca davranig tabanli is-aile catismasinin da arttig
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goriilmektedir. Karsilik bulan iggorenlerin, is rollerini daha fazla benimsemelerinin is
ve aile rolleri arasinda denge kurmay1 zorlastirdig1 sdylenebilir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarindan mesleki saygi, psikolojik sermaye
(r=.278, p<.01), 6z yeterlilik (r=.125, p<.01), umut (r=.302, p<.01), dayaniklilik
(r=.179, p<.01) ve iyimserlik (r=.345, p<.01) ile pozitif iligkilidir. Mesleki sayginin
artmasi psikolojik sermayenin ve alt boyutlarinin diizeyini de arttirmaktadir. Mesleki
saygi, lider-iiye 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 artmasinin

lider-iiye etkilesiminin kalitesini de arttirdig1 soylenebilir.

5.5. Hipotezlerin Yapisal Esitlik Modelleri ile Test Edilmesi

Degiskenlerle bir yol analizi c¢alismasi yapilacaksa, Oncelikle 6lgme
modelinin test edilmesi onerilmektedir. Ciinkii, bu model ulasilabilecek en iyi uyum
degerlerini 6nceden vermektedir. Bu durumda, eger 6lgme modeli gecerli uyum
degerlerini vermiyorsa, yapisal modele gegmek higbir anlam ifade etmemektedir.
Dolayisiyla, oncelikle 6lgme modelinin kabul edilebilir uyum degerleri iiretmesi
gerekmektedir. Boyle bir durum s6z konusu degilse de diizeltme indeksleri
araciligityla Olgme modeli kabul edilebilir uyum degerleri tretecek sekilde
degistirilir. Ancak ondan sonra yapisal modelin test edilmesi i¢in ikinci agamaya
gecilmektedir (Simsek, 2007: 65). Cokluk vd. (2014) her bir 6lgme modelinin ayri
ayri1 test edilmesini 6nermislerdir. Bu nedenlerle, 6ncelikle psikolojik sermaye, lider-
iiye etkilesimi ve is-aile catigmasi ortiik degiskenlerinin 6l¢gme modelleri dogrulayict
faktor analizleriyle test edilmistir.

Coklu regresyon mantiginda calisan yol analizi, iki ve daha fazla degisken
arasindaki dolayli ve dogrudan iligkilerin test edildigi modellerdir. Klasik regresyona
gore Ustlinligli, ayn1 anda birden fazla bagimli degisken test edilmesine olanak
vermesi, gozlenen degiskenlerin 6l¢iim hatalarinin modele dahil edilebilmesi ve bir
degiskenin hem  bagimh hem de bagimsiz degisken olarak
tanimlanabilmesidir(Giirbliz ve Sahin, 2014: 316). Yol analizinde dissal
degiskenlerin icsel degiskenlere olan kismi etkisi, standardize edilmis regresyon
katsayilariyla (yol katsayilar1) gosterilir (Cokluk vd.,2014: 333). Yol analizi, ortiik
(gizil) degiskenlerle yol analizi, gbzlenen degiskenlerle yol analizi ve karma (melez)
yol analizi olmak tizere ii¢ farkl tiirde yapilabilmektedir (Giirbliz ve Sahin, 2014:

316). Gizil degiskenlerle yol analizinde, arastirmaci daha oOnce test ettigi 6lgme
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modelleri ile modeli kurmaktadir. Arastirmact modeline iligskin tiim degiskenleri
gozlenen degiskenlerden olusturuyorsa gozlenen degiskenlerle yol modeli kuruluyor
demektir. Gizil ve gozlenen degiskenler birlikte kullanildiginda yol modeli melez
olarak kurulmaktadir (Cokluk vd., 2014: 335-342). Gozlenen degiskenlerle yol
analizi, ortiik degiskenlerle yol analizinden daha basit ve daha az avantaj saglayan bir
analiz yontemidir. Bu tiir analizlerde, ortilk degiskenler tanimlanmadigi igin
degiskenlerdeki hata miktar1 yordanamaz ve modelden elimine edilemez (Simsek,
2007:18). Bu nedenle, arastirma kapsaminda ortilk degiskenlerle yol analizleri
yapilmistir. Bu analizlerde bir ya da birden fazla modelin sinanmasi s6z konusudur.
S6z konusu modellerin data tarafindan dogrulanip dogrulanmadigi, teorik evrende
varsaylilan iliskilerin ampirik gozlem sonucu elde edilmis olan data setinde de var
olup olmadig1 anlasilmaya ¢alisilmaktadir. Joreskog ve Sorbom (1993°den akt.
Simsek, 2007: 3), modelleme agisindan yapisal esitlik ¢alismalarini temel olarak ii¢
tiire ayirmaktadir: Dogrulayict modelleme, alternatif modeller ve model gelistirme
stratejisi. Dogrulayict modelleme stratejisinde, aragtirmacinin temel hedefi ¢ok net
olarak belirlenmis bir modelin data tarafindan dogrulanip dogrulanmadigini test
etmektir. Buradaki temel kaygi, hedef alinan teorinin data tarafindan desteklenip
desteklenmedigi, yani ya hep ya hi¢ durumudur. Alternatif modeller stratejisinde, bir
dizi degisken ele alindiginda s6z konusu degiskenler arasindaki iliskileri agiklamada
alternatif modeller arasindan en ¢ok hangisinin data tarafindan desteklendigini
belirlemektir. Model gelistirme stratejisi, bir dizi degisken arasindaki iliskileri en 1yi
acikladigr varsayilan bir modelin test edilmesi ve analiz sonuglarina dayanarak
modelin gelistirilmesi yonilinde iyilestirmeler yapilmasidir. Bunlar arasinda,
literatiirde en kabul goreni alternatif modeller stratejisidir. Bilimsel arastirmanin
dogas1 geregi, bir dizi degisken arasindaki iligkilerin agiklanmasinda, birden fazla
modelin aym1 diizeyde gecerli sonuclar verebilmesi her zaman olasidir. Bilimsel
ilerleme her zaman gecerli modellere alternatif baska modellerin gelistirilmesi
olasiligi goz Onlinde bulundurularak miimkiin olabilir (Simsek, 2007: 4). Bu
nedenlerle, arastirmada alternatif modeller stratejisini kullanilarak birden fazla model
test edilmistir. Bu kapsamda, H1, H2, H3, H4 ve bu hipotezlerin alt hipotezleriyle
kurulan modeller test edilmistir.

Aracilik testine iligkin yapilan yol analizinde, iki adet model uyum iyiligi
kriterleri agisindan karsilastirilabilir. Bagimsiz degiskenin araci, araci degiskenin de

bagimli degiskeni etkilemeye yonelik modeli test edilir. Sonrasinda, bagimsiz
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degiskenin bagiml degisken iizerindeki etkisine yonelik yol modele eklenmektedir.
Bu yolun modele eklenmesi uyum iyiliginde bir dnceki modele gore anlamli bir
artisa yol agcmiyorsa, tam aracilik durumundan bahsedilebilir. Ancak, bazi
durumlarda bu yol anlamsiz ¢ikmayabilir. Bu yola iligskin standardize edilmis degerin
diizeyinde bir miktar diisiis gozlenebilir. Bu durumda da kismi aracilik etkisinden
bahsedilmektedir (Simsek, 2007: 25). 4. hipotez ve alt hipotezleri bu bilgiler
dogrultusunda test edilmistir.

Birinci hipoteze ve alt hipotezlerine iliskin yol analizi yapilmistir. Analizlere
ilisgkin yol semalar1 ¢izilerek, her modelin kabul edilip edilmedigine dair

aciklamalara her seklin altinda yer verilmistir.
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“Hl: Psikolojik sermaye, is-aile catismasi ters yonde etkilemektedir.”
hipotezini test etmek igin, psikolojik sermaye ve is-aile ¢atismasi degiskenleri birtek
yap1 olarak degerlendirilip analiz yapilmistir. 1. hipoteze iliskin kurulan modele
iliskin standardize edilmis ¢oziimleme degerleri sekil 24’de yer almaktadir. Modele

iliskin uyum degerleri tablo 113’de yer almaktadir.

Sekil 24: H1 hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri
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Tablo 113: H1 hipotezine iliskin modelin uyum degerleri
Model 2 X*df | RMSEA | GFI | AGFI | CFlI | RMR | SRMR

H1 hipotezi | 1672,93 | 4,26 | 0.08 0.81(0.77 |095|0.06 |0.07

=

Tac = 0.16*Ps, Errorvar.= 0.95 , R2 = 0.025
(0.049) (0.084)
3.21 11.20

Sekil 24’de goriilen yapisal model i¢in tiim t degerlerinin anlamli olup
olmadig1 kontrol edilmigtir. Biitiin yollarin anlamli oldugu goriilmiistiir. Modele
iliskin modifikasyon Onerileri gercevesinde, X? degerine Oonemli katki saglayacak

oneriler uygulanmistir. X* degerine (X*392) = 1672,93) iliskin p degerinin anlaml
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oldugu (p<.01) gorilmiistiir. Model, X*> ve serbestlik derecesi oranina (X?/df=
1672,93/392) gore degerlendirildiginde, elde edilen sonuca goére uyumun orta
diizeyde oldugu ifade edilebilir. Orneklemin de biiyiik oldugu (n= 472) gdz &niinde
bulundurularak, diger uyum indekslerinin de kontrol edilmesinde fayda vardir. Buna
gore, tablo 113’de goriildiigii gibi bu model i¢in RMSEA=0.08, GFI=0.81,
AGFI=0.77, CF1=0.95, RMR=0.06 ve¢ SRMR=0.07 olarak tespit edilmistir. RMSEA,
RMR, SRMR degerleri kabul edilebilir uyum degerlerine sahiplerken; CFI iyi uyum
degerine sahiptir. GFI ve AGFI degerlerinin istenen degerleri tam olarak
kargilayamadiklar1 goriilmektedir. Ancak, diger uyum degerlerini de gbéz Oniine
aldigimizda, modelin kabul edilebilecegi sdylenebilir. Sekil 24°de gosterilen yol
semasina yapisal model gergevesinden bakildiginda, psikolojik sermayenin is-aile
catismasini aciklamada diisiik yol katsayisi elde edildigi ifade edilebilir. Cikti
dosyasinda, psikolojik sermayenin is-aile catigmasinin varyansint .02 oraninda
acikladig goriilmektedir. Bu oranin oldukga diisiik ve pozitif olmasi nedeniyle H1
hipotezi reddedilmistir. Toplam psikolojik sermayenin, toplam is-aile catismasini
diisiik diizeyde de olsa arttirmasi sasirtict bir sonug¢ olarak degerlendirilebilir.
Calisma yasami agisindan olduk¢a Onemli olan psikolojik sermayenin bir biitiin
olarak is ve aile sorumluluklarint dengelemede etkin olarak kullanilamadigi
sOylenebilir. Psikolojik sermayeleri yiiksek olanlarin calisma hayatinda olumlu
ciktilar elde ettikleri bilinmektedir. isletmeler de bu ¢iktilar1 elde etmek adina, bu
calisanlarin isyerlerinde daha fazla zaman gecirip, enerji harcamalarini isteyebilirler.
Bu nedenle de, psikolojik sermaye boyutlarini islerinde etkili bir gsekilde
kullananlarin, bunlar is ve aile sorumluluklarini dengelemede kullanamadiklar ileri
siiriilebilir. Ustelik, ¢alisanlarin bu 6zelliklerinin yiiksek olmasinin is-aile catigmasini

daha ¢ok yasamalarina neden oldugu sdylenebilir.
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6

la: Dayanmikhilik, is-aile ¢atismasimin alt boyutlarimi (zaman, stres,
davranis tabanli is-aile ¢atigsmasi) ters yonde etkilemektedir.” hipotezini test etmek
i¢cin dayaniklilik, zaman, stres ve davranis tabanli ig-aile ¢catismasi Ortiik degiskenleri

ile yapilan yol analizine ve modele iliskin degerler sekil 25°de yer almaktadir.

Sekil 25: H1a hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri

Al -0, 13
o.57e A 0.90
A2 -0, 15
u.szf!
{:0 29
.68 TR A |=0lzD
0.6a= Al ~ T
0.58
e A =028
7 0,85
0 40 0.1z
0.o44= AN - i @w.ﬂzﬁi AL
.16
o.77 0.1E n.7a
’/u.ss \ AF -+ 39
D.4l4= AL e
/ 078
AT (.40
0.9l
o.ze+= A2 u.?sx\
\ AF |=0.17
A4 =035

Chi-Sgquare=739.20, df=74, P-wvalue=0.00000, FM3EA=0.138

Modelin uyum degerlerini incelemeye gegmeden Once, X? /df oramnn,
RMSEA degerlerinin olduk¢a kotii oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, diger uyum
1yiligi degerlerinin ayrintili incelemesi yapilmamistir. Dolayisiyla, Hla hipotezi

reddedilmistir.
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“HIb: Iyimserlik, is-aile catismasinn alt boyutlarini (zaman, stres, davranig
tabanli is-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.” hipotezini test etmek igin
iyimserlik, zaman, stres ve davranis tabanl is-aile ¢atismasi Ortiik degiskenleri ile

yapilan yol analizine ve modele iliskin degerler sekil 26’da yer almaktadir.

Sekil 26: H1b hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri
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Chi-3gquare=7753.07, df=6Z, P-walue=0.00000, RM3EA=0.156

Modelin uyum degerlerini incelemeye ge¢meden Once, X? /df orammnin,
RMSEA degerlerinin olduk¢a koétii oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, diger uyum
tyiligi degerlerinin ayrintili incelemesi yapilmamistir. Dolayisiyla, H1b hipotezi

reddedilmistir.
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“Hlc: Oz yeterlilik, is-aile catismasimn alt boyutlarimi (zaman, stres,
davranis tabanl is-aile ¢atigsmast) ters yonde etkilemektedir.” hipotezini test etmek
i¢in 6z yeterlilik, zaman, stres ve davranis tabanl is-aile ¢atismasi 6rtiik degiskenleri

ile yapilan yol analizine ve modele iliskin degerler sekil 27°de yer almaktadir.

Sekil 27: H1c hipotezine iliskin modelin standardize edilmis c6ziimleme degerleri
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Chi-Square=772.28, df=87, P-walue=0.00000, RMSEA=0.129

Modelin uyum degerlerini incelemeye ge¢cmeden Once, X? /df oramnn,
RMSEA degerlerinin olduk¢a kotii oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, diger uyum
iyiligi degerlerinin ayrintili incelemesi yapilmamistir. Dolayisiyla, H1c hipotezi

reddedilmistir.
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“Hld: Umut, is-aile ¢atismasuun alt boyutlarimi (zaman, stres, davranig
tabanly is-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.” hipotezini test etmek i¢in umut,
zaman, stres ve davranig tabanl is-aile ¢atismasi ortiik degiskenleri ile yapilan yol

analizine ve modele iliskin degerler sekil 28°de yer almaktadir.

Sekil 28: H1d hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri
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Chi-Sequare=813.88, df=87, P-value==0.00000, EMIEA=0.133

Modelin uyum degerlerini incelemeye ge¢cmeden Once, X? /df oramnn,
RMSEA degerlerinin olduk¢a kotii oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, diger uyum
1yiligi degerlerinin ayrintili incelemesi yapilmamustir. Dolayisiyla, H1d hipotezi
reddedilmistir.

Ikinci hipoteze ve alt hipotezlerine iliskin yol analizi yapilmistir. Analizlere
ilisgkin yol semalart ¢izilerek, her modelin kabul edilip edilmedigine dair

aciklamalara her seklin altinda yer verilmistir.
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H2: Lider-iiye etkilesimi, is-aile ¢atigsmasini ters yonde etkilemektedir.

Sekil 29: H2 hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri
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Chi-3quare=2310.27, df=188, P-wvalue=0.00000, BM3IEA=0.133

Modelin uyum degerlerini incelemeye gegmeden once, sekil 29’°daki yapisal
modelin t degerleri incelenmistir. Ancak, lider-liye etkilesiminden is-aile ¢atismasina
dogru olan yolun anlamsiz oldugu gorilmistir. Dolayisiyla, H2 hipotezi

reddedilmistir.
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H2a: Kathki, is-aile ¢atismasimin alt boyutlarini (zaman, stres, davranig
tabanli is-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.

Sekil 30: H2a hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢oziimleme degerleri

a.e0= AR A7 |=ll.ss
21 il
® -
5.z AT a3 1A A =524
18 18 17.62
lz.69m  A30 A1 =111z

Chi-3guare=5.59, df=8, P-walue=0.69298, RMIEA=0.000

Tablo 114: H2a hipotezine iliskin modelin uyum degerleri
Model X2 X*df | RMSEA | GFI | AGFI | CFlI | RMR | SRMR

H2a hipotezi | 5.59 | 0,69 | 0.000 1.00 | 0.99 | 1.00 | 0.02 | 0.02

Dav = 0.11*Katki, Errorvar.= 0.99 , R?2 = 0.011
(0.052) (0.10)
2.04 9.44

Sekil 30°da goriilen yapisal model i¢in tiim t degerlerinin anlamli olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Biitiin yollarin anlamli oldugu goriilmiistiir. X* degerine
(X?@) = 5,99) iliskin p degerinin anlamsiz oldugu (p>.01) goriilmiistiir. Model, X* ve
serbestlik derecesi oranma (X*df=5,59/8) gore degerlendirildiginde, elde edilen
sonuca gdre uyumun iyi diizeyde oldugu ifade edilebilir. Orneklemin de biiyiik
oldugu (n=472) g6z oOniinde bulundurularak, diger uyum indekslerinin de kontrol
edilmesinde fayda vardir. Buna gore, tablo 114’de goriildiigii gibi bu model igin
RMSEA=0.000, GFI=1.00, AGFI=0.99, CFI=1.00, RMR=0.02 ve SRMR=0.02
olarak tespit edilmistir. Uyum indekslerin iyi uyum degerlerine sahip oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla, modelin kabul edilebilecegi sdylenebilir. Sekil 30’da
gosterilen yol semasina yapisal model c¢ercevesinden bakildiginda, katki boyutunun
davranig tabanli ig-aile ¢catismasini agiklamada giiclii bir yol katsayisi elde ettigi ifade
edilebilir. Cikt1 dosyasinda, katki boyutunun davranis tabanli is-aile catismasinin

varyansin1 .01 oraninda agikladigr goriilmektedir. Katki boyutunun davranis tabanl
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is-aile catigmasi tlizerinde diisiik de olsa pozitif etkisi oldugu goriilmektedir. Bu
nedenle, H2a hipotezi reddedilmistir. Calisanlarin gerekli sorumluluklari yerine
getirmesi karsiliginda, tistlerinin sunduklar1 kaynaklar1 ve olanaklar1 yiliksek diizeyde
algilamalar1 katki boyutunun da yiiksekligine isaret etmektedir. Bu yiikseklik de
calisanlarin i¢ gruba dahil olmalarimi saglamaktadir. I¢ grupta yer alanlar cesitli
ayricaliklara sahip olurlar. Dolayisiyla, bu ayricaliklarin kendisine sagladigi davranig
seklini ailesinde de uygulamaya c¢alismalar1 davranis tabanli is-aile ¢atismasi
yasamalarina sebep olabilir. Arastirmadaki meslek gruplarinin (6zellikle askeri
personel, polis) calisma sartlar1 ve yogunluklari dikkate alindiginda, is ve aile

rollerinin gerektirdigi davranislarin ¢atismasi ¢cok da sasirtici kabul edilmeyebilir.

H2b: Sadakat, is-aile ¢atismasimin alt boyutlarimi (zaman, stres, davranig

tabanli is-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.
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Sekil 31: H2b hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri

10 77my 434 \ 44 |=10.09

25.37 0.00
__2-31@
28.02 zz.22
5.zleel  AJS [T i TR AR =524
24 45 19.51
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Chi-3gquare=20.90, df=8, P-wvalue=0.00741, RM3EA=0.039

Tablo 115: H2b hipotezine iliskin modelin uyum degerleri
Model X2 X#df | RMSEA | GFI | AGFI | CFI | RMR | SRMR

H2b hipotezi | 20,90 | 2,61 | 0,05 0.99 | 096 |0.99|0.05 |0.03

Str = - 0.11*Sad, Errorvar.= 0.99 , R?2 = 0.013
(0.049) (0.092)
-2.31 10.73

Sekil 31°de goriilen yapisal model igin tiim t degerlerinin anlamli olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Biitiin yollarin anlamli oldugu goriilmiistiir. X* degerine
(X% = 20,90) iliskin p degerinin anlamli oldugu (p<.01) goriilmiistiir. Model, X? ve
serbestlik derecesi oranina (X?/df=20,90/8) gore degerlendirildiginde, elde edilen
sonuca gore uyumun iyi diizeyde oldugu ifade edilebilir. Orneklemin de biiyiik
oldugu (n=472) g6z oOniinde bulundurularak, diger uyum indekslerinin de kontrol
edilmesinde fayda vardir. Buna gore, tablo 115°de goriildiigii gibi bu model igin
RMSEA=0.05, GFI=0.99, AGFI=0.96, CFI=0.99, RMR=0.05 ve SRMR=0.03 olarak
tespit edilmistir. Uyum indekslerin iyi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla, modelin kabul edilebilecegi soylenebilir. Sekil 31°de gosterilen yol
semasina yapisal model ¢ercevesinden bakildiginda, sadakat boyutunun stres tabanli
is-aile catigmasini agiklamada giiglii bir yol katsayisi elde ettigi ifade edilebilir. Cikt1
dosyasinda, sadakat boyutunun stres tabanli is-aile g¢atigmasinin varyansmi .01
oraninda ag¢ikladig1 goriilmektedir. Sadakat boyutunun stres tabanl is-aile gatismasi

tizerinde negatif etkisi oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, H2b hipotezi kismen kabul
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edilmistir. Dolayisiyla, liderin astlarina her durumda destek olmasina isaret eden
sadakat boyutu arttik¢a, calisanlarin islerindeki yasadiklart stresi aile hayatina daha

az yansitacaklari sOylenebilir.

H2c: Etki, ig-aile ¢atismasinin alt boyutlarini (zaman, stres, davranis tabanli
is-aile ¢atigsmasi) ters yonde etkilemektedir.

Sekil 32: H2c hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri
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Chi-Square=23.38, df=8, P-value=0.00270, RMIEA=0.064

Tablo 116: H2c hipotezine iliskin modelin uyum degerleri
Model X2 X?/df | RMSEA | GFI | AGFI | CFI | RMR | SRMR

H2c hpotezi | 23,58 | 2,94 | 0,06 09809 |099)006 |004

Str = - 0.11*Etki, Errorvar.= 0.99 , R2 = 0.011
(0.049) (0.092)
-2.15 10.73

Sekil 32’de goriilen yapisal model i¢in tiim t degerlerinin anlamli olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Biitiin yollarin anlamli oldugu goériilmiistiir. X* degerine
(X?@) = 23,58) iliskin p degerinin anlamli oldugu (p<.01) goriilmiistiir. Model, X? ve
serbestlik derecesi oranina (X?/df=23,58/8) gore degerlendirildiginde, elde edilen
sonuca gore uyumun iyi diizeyde oldugu ifade edilebilir. Orneklemin de biiyiik
oldugu (n=472) g6z Oniinde bulundurularak, diger uyum indekslerinin de kontrol
edilmesinde fayda vardir. Buna gore, tablo 116’da goriildiigii gibi bu model igin
RMSEA=0.06, GFI1=0.99, AGFI=0.96, CFI=0.99, RMR=0.06 ve SRMR=0.04 olarak
tespit edilmistir. Uyum indekslerin iyi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.
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Dolayisiyla, modelin kabul edilebilecegi sdylenebilir. Sekil 32’de gosterilen yol
semasina yapisal model c¢ergevesinden bakildiginda, etki boyutunun stres tabanli is-
aile catismasini agiklamada gii¢lii bir yol katsayisi elde ettigi ifade edilebilir. Cikti
dosyasinda, etki boyutunun stres tabanl ig-aile ¢atismasinin varyansini .01 oraninda
acikladigr goriilmektedir. Etki boyutunun stres tabanli ig-aile catismasi iizerinde
diisiik de olsa negatif etkisi oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, H2c hipotezi kismen
kabul edilmistir. Dolayisiyla, astlarin liderlerine yonelik kisisel begenileri

yiikseldikge islerindeki stresi aile hayatina yansitmayacaklar1 sdylenebilir.

H2d: Profesyonel saygi, is-aile c¢atismasimin alt boyutlarmm (zaman,
gerginlik, davrams tabanl is-aile ¢atismasi) ters yonde etkilemektedir.

Sekil 33: H2d hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri
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Chi-Square=706.47, df=51, P-value=0.00000, RMSEA=0.165
Modelin uyum degerlerini incelemeye ge¢gmeden once, sekil 33°de goriilen
yapisal modelin t degerleri incelenmistir. Ancak, mesleki saygidan zaman, stres ve
davranig tabanli ig-aile catismasina dogru olan yollarin anlamsiz oldugu goriilmiistiir.
Dolayisiyla, H2d hipotezi reddedilmistir.
Ucgiincii hipoteze ve alt hipotezlerine iliskin yol analizi yapilmistir. Analizlere
ilisgkin yol semalar1 ¢izilerek, her modelin kabul edilip edilmedigine dair

aciklamalara her seklin altinda yer verilmistir.
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H3: Psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimini pozitif etkilemektedir.

Sekil 34: H3 hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri
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Chi-Seuare=1557.49, df=470, P-wvalue=0.00000, RMSEA=0.070

Tablo 117: H3 hipotezine iliskin modelin uyum degerleri
Model X2 X%df | RMSEA | GFI | AGFI | CFlI | RMR | SRMR

H3 hipotezi | 1557,49 | 3,31 | 0.07 0.83 080 |097 007 |0,07

Lue = 0.36*Ps, Errorvar.= 0.81 , R? = 0.14
(0.048) (0.071)
7.50 11.49

Sekil 34’de goriilen yapisal model icin tiim t degerlerinin anlamli olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Biitiin yollarin anlamli oldugu goriilmiistiir. Modele
iliskin modifikasyon Onerileri ¢ercevesinde, X? degerine Onemli katki saglayacak
oneriler uygulanmistir. X* degerine (X*ua70) = 1557,49) iliskin p degerinin anlaml
oldugu (p<.01) goriilmiistir. Model, X? ve serbestlik derecesi oranina
(X?/df=1557,49/470) gore degerlendirildiginde, elde edilen sonuca gére uyumun iyi
diizeyde oldugu ifade edilebilir. Orneklemin de biiyiik oldugu (n=472) géz oniinde
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bulundurularak, diger uyum indekslerinin de kontrol edilmesinde fayda vardir. Buna
gore, tablo 117°de goriildigii gibi bu model i¢in 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 soylenebilir. Sekil 34’de gosterilen yol
semasina yapisal model ¢ergevesinden bakildiginda, psikolojik sermayenin lider-iiye
etkilesimini agiklamada giiclii bir yol katsayis1 elde ettigi ifade edilebilir. Cikti
dosyasinda, etki boyutunun stres tabanli ig-aile ¢atismasinin varyansini .14 oraninda
acikladigr goriilmektedir. Psikolojik sermayenin lider-iiye etkilesimin {izerinde
pozitif etkisi oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, H3 hipotezi kabul edilmistir.
Psikolojik sermaye diizeyi yiikseldikge, astlarin liderleriyle daha kaliteli etkilesim

kuracaklar1 soylenebilir.
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H3a: Dayaniklilik, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarini(katki, sadakat, etki,
mesleki saygi) pozitif etkilemektedir.

Sekil 35: H3a hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢coziimleme degerleri
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Tablo 118: H3a hipotezine iliskin modelin uyum degerleri

Model X2 X?/df | RMSEA | GFI | AGFI | CFI | RMR | SRMR
H3a hipotezi | 374.85 | 3,43 | 0.07 0.91 | 0.88 0.98 | 0.06 0.06
Etki = 0.95*Day, Errorvar.= 0.097 , R?2 = 0.90
(0.040) (0.019)
24.00 5.21
Sad = 0.90*Day, Errorvar.= 0.18 , R? = 0.82
(0.041) (0.022)
21.88 8.16
Kat = 0.75*Day, Errorvar.= 0.43 , R? = 0.57
(0.049) (0.047)
15.50 9.28
Msay = 0.89*Day, Errorvar.= 0.21 , R? = 0.79
(0.040) (0.023)
22.28 9.06

Sekil 35°de goriilen yapisal model i¢in tiim t degerlerinin anlamli olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Biitiin yollarin anlamli oldugu goriilmiistiir. Modele
ilisgkin modifikasyon Onerileri gercevesinde, X? degerine onemli katki saglayacak
oneriler uygulanmistir. X* degerine (X*109) = 374,85) iliskin p degerinin anlaml

oldugu (p<.01) goriilmiistiir. Model, X? ve serbestlik derecesi oranina (X?*df=
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374,85/109) gore degerlendirildiginde, elde edilen sonuca gore uyumun iyi diizeyde
oldugu ifade edilebilir. Orneklemin de biiyiilk oldugu (n=472) gbz oOniinde
bulundurularak, diger uyum indekslerinin de kontrol edilmesinde fayda vardir. Buna
gore, tablo 118’de goriildiigii gibi bu model i¢cin RMSEA=0.07, GFI=0.91,
AGFI=0.88, CFI=0.98, RMR=0.06 ve SRMR=0.06 olarak tespit edilmistir. Uyum
indekslerin iyi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, modelin
kabul edilebilecegi soylenebilir. Sekil 35°de gosterilen yol semasina yapisal model
cercevesinden bakildiginda, dayaniklilik boyutunun etki, sadakat, katki ve mesleki
saygt diizeyini agiklamada gii¢lii bir yol katsayist elde ettigi ifade edilebilir. Cikt
dosyasinda, dayaniklilik boyutunun etki, sadakat, katki, mesleki saygi boyutlarinin
varyansini sirasiyla .90, .82, .57, .79 oraninda acikladigi goriilmektedir. Dayaniklilik
boyutunun lider-iiye etkilesiminin tiim alt boyutlar1 tizerinde pozitif etkisi oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle, H3a hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin zorluklarla,
engellerle ve pozitif degisimlerle basa ¢ikabilme becerilerinin yilikselmesi; lidere
kars1 duyulan profesyonel ve mesleki begeni, karsilikli vefakarlik, liderin sunacagi

kaynaklarin ve olanaklarin diizeylerini pozitif etkilemektedir.
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H3b: Iyimserlik, lider-iive etkilesiminin alt boyutlarim (katki, sadakat, etki,
mesleki saygi) pozitif etkilemektedir.

Sekil 36: H3b hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢oziimleme degerleri

A3l =073

1_18/,- a3 =021

CEe= AT /GKD./_/LH—O- £33 0,14
\ A =024

0.24
1.12

i
L 1B A% =+0_13
o= A28 0 54 A-Sﬂil 15
7 \ 1.07
il
i

. i A6 0. zo
\ 0
/ 37 .
D'Zl>'99* = 0.zl .89\0-94 T
\\ 0.37
0.z24 / [i]
S{E >

/

.38

A3 =026

A% =*+0_ 52

A40 =+0_ 15

Ad] =+0_ 132

Pl

Ad2 0. 3%

Chi-Sgquare=390.96, df=96, P-walue=0.00000, RMIEA=0.081

Tablo 119: H3b hipotezine iliskin modelin uyum degerleri
Model X2 X*df | RMSEA | GFI | AGFI | CFlI | RMR | SRMR

H3b hipotezi | 390,96 | 4,07 | 0.08 091|087 |098|0.06 |0.06

Etki = 0.95*Iym, Errorvar.= 0.099 , R?2 = 0.90
(0.040) (0.018)
23.96 5.36
Sad = 0.90*Iym, Errorvar.= 0.19 , R?2 = 0.81
(0.041) (0.023)
21.76 8.36
Katki = 0.76*Iym, Errorvar.= 0.43 , R? = 0.57
(0.049) (0.046)
15.60 9.23
Msay = 0.89*Iym, Errorvar.= 0.21 , R? = 0.79
(0.040) (0.023)
22.36 8.99

Sekil 36’da goriilen yapisal model i¢in tim t degerlerinin anlamli olup
olmadig1 kontrol edilmigtir. Biitiin yollarin anlamli oldugu goriilmiistiir. Modele

iliskin modifikasyon Onerileri ¢ercevesinde, X? degerine 6nemli katki saglayacak
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oneriler uygulanmistir. X? degerine (X?9s) = 390,96) iliskin p degerinin anlamh
oldugu (p<.01) gorilmiistir. 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 Sniinde
bulundurularak, diger uyum indekslerinin de kontrol edilmesinde fayda vardir. Buna
gore, tablo 119’da goriildigi gibi bu model igin RMSEA=0.08, GFI=0.91,
AGFI=0.87, CFI=0.98, RMR=0.06 ve SRMR=0.06 olarak tespit edilmistir. Uyum
indekslerin 1yi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, modelin
kabul edilebilecegini sdyleyebiliriz. Sekil 36’de gosterilen yol semasina yapisal
model ¢ergevesinden bakildiginda, iyimserlik boyutunun etki, sadakat, katki, mesleki
saygt diizeyini agiklamada gii¢lii bir yol katsayist elde ettigi ifade edilebilir. Cikti
dosyasinda, iyimserlik boyutunun etki, sadakat, katki, mesleki saygi boyutlarinin
varyansini sirastyla .90, .81, .57, .79 oraninda agikladigi goriilmektedir. iyimserlik
boyutunun lider-iiye etkilesiminin tiim alt boyutlar1 {izerinde pozitif etkisi oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle, H3b hipotezi kabul edilmistir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin
iyimserlik diizeylerinin yiikselmesi; lidere karsi duyulan profesyonel ve mesleki
begeni, karsilikli vefakarlik, liderin sunacagi kaynaklarin ve olanaklarin diizeylerini

pozitif etkilemektedir.
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H3c: Ozyeterlilik, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarim (katk:, sadakat, etki,

mesleki saygi) pozitif etkilemektedir.

Sekil 37: H3c hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri
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Modelin uyum degerlerini incelemeye ge¢gmeden Once, sekil 37°de goriilen x?

/df oraninin, RMSEA degerlerinin oldukg¢a kotii oldugu goriilmektedir. Bu nedenle,

diger uyum 1yiligi degerlerinin ayrintili incelemesi yapilmamistir. Dolayisiyla, H3c

hipotezi reddedilmistir.
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H3d: Umut, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarint (katki, sadakat, etki,
mesleki saygi) pozitif etkilemektedir.

Sekil 38: H3d hipotezine iliskin modelin standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri
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Tablo 120: H3d hipotezine iliskin modelin uyum degerleri
Model X2 X?/df | RMSEA | GFI | AGFI | CFI | RMR | SRMR

H3d hipotezi | 590,93 | 4,84 | 0.09 0.88 (| 0.83 |0.98 | 0.08 | 0.09

Etki = 0.95*Umut, Errorvar.= 0.10 , R? = 0.90
(0.040) (0.019)
23.90 5.53
Sad = 0.90*Umut, Errorvar.= 0.19 , R? = 0.81
(0.041) (0.023)
21.79 8.32
Katki = 0.76*Umut, Errorvar.= 0.43 , R? = 0.58
(0.049) (0.040)
15.64 9.20
Msay 0.89*Umut, Errorvar.= 0.21 , R2 = 0.79
(0.040) (0.023)
22.36 9.00

Sekil 38’de goriilen yapisal model i¢in tiim t degerlerinin anlamli olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Biitiin yollarin anlamli oldugu goriilmiistir. Modele

iliskin modifikasyon Onerileri ¢ercevesinde, X? degerine Onemli katki saglayacak
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oneriler uygulanmistir. X* degerine (X*122) = 590,93) iliskin p degerinin anlaml
oldugu (p<.01) gorilmistir. Model, X2 ve serbestlik derecesi oranina
(X?/df=590,93/122) gore degerlendirildiginde, elde edilen sonuca gére uyumun orta
diizeyde oldugu ifade edilebilir. Orneklemin de biiyiik oldugu (n=472) goz Sniinde
bulundurularak, diger uyum indekslerinin de kontrol edilmesinde fayda vardir. Buna
gore, tablo 120’de goriildiigii gibi 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 soylenebilir. Sekil 38’de gosterilen yol
semasina yapisal model ger¢evesinden bakildiginda, umut boyutunun etki, sadakat,
katki, mesleki saygi diizeyini agiklamada giiclii bir yol katsayisi elde ettigi ifade
edilebilir. Cikt1 dosyasinda, umut boyutunun etki, sadakat, katki, mesleki saygi
boyutlariin varyansini sirastyla .90, .81, .58, .79 oraninda agikladig1 goriilmektedir.
Umut boyutunun lider-iiye etkilesiminin tiim alt boyutlari iizerinde pozitif etkisi
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, H3d hipotezi kabul edilmistir. Dolayisiyla,
calisanlarin 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.

Dordiincii  hipoteze ve alt hipotezlerine iliskin yol analizi yapilmigtir.
Analizlere iliskin yol semalar: ¢izilerek, her modelin kabul edilip edilmedigine dair
aciklamalara her seklin altinda yer verilmistir.

H4: Psikolojik sermaye ile is-aile catismasi arasindaki iliskide lider-iiye
etkilesiminin aracilik rolii vardir.

H4a: Dayanmkllik, iyimserlik, oz yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranig
tabanly is-aile ¢atismast arasinda katki boyutunun aracilik rolii vardur.

H4b: Dayanmikiihk, iyimserlik, 6z yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranis
tabanli ig-aile ¢atismast arasinda sadakat boyutunun aracilik rolii vardir.

H4c: Dayamiklilik, iyimserlik, 6z yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranis
tabanli ig-aile ¢atismast arasinda etki boyutunun aracilik rolii vardur.

H4d: Dayanmikiihik, iyimserlik, 6z yeterlilik ve umut ile zaman, stres, davranis

tabanli ig-aile ¢atismast arasinda mesleki saygi boyutunun aracilik rolii vardir.
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H4 hipotezini test etmenin yollarindan biri, psikolojik sermaye, lider-

uye

etkilesimi ve is-aile ¢atigmasi arasindaki yolun yer aldigi modelin test edilmesidir.

Ancak, bunun Oncesinde, psikolojik sermaye ile is-aile c¢atismasi arasinda bir

iliskinin var oldugunun da belirlenmesi gerekmektedir. Ancak, psikolojik sermayenin

alt boyutlar1 ve is-aile ¢atismasinin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki olmadigi

onceki analizlerde goriilmiistiir. Bu nedenle, bu degiskenler arasinda lider-iiye

etkilesiminin alt boyutlarinin aracilik roliiniin degerlendirilemeyecegi soylenebilir.

Dolayisiyla, H4a, H4b, H4c, H4d hipotezleri reddedilmistir.

Ancak, psikolojik

sermaye ve is-aile catigsmasi Ortiik degiskenleri arasinda anlamli iligkinin oldugu

ispatlanmisti. Bu nedenle H4 hipotezini test etmek i¢in sekil 39°da goriilen model

test edilmistir.
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Modele iliskin uyum iyiligi degerlerine bakmadan 6nce lider-iiye etkilesimi

ile is-aile catismasi arasindaki yolun t degerinin anlamsiz oldugu goriilmektedir.

Dolayisiyla, lider-liye etkilesiminin psikolojik sermaye ile ig-aile ¢atigmasi arasinda
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aracilik rolii olduguna dair bir sonraki model test edilmemistir. Bu nedenle, H4

hipotezi reddedilmistir.

5.6. Acik Uclu ifadelerin Degerlendirilmesi

Is-aile ¢atismasin1  yonetme konusunda, calisanlarin  yoneticilerinden
beklentilerini 6zgiir bir sekilde ifade etmeleri icin bir adet agik u¢lu soru sorulmustur.
Bu soruya, is-aile catigmasi diizeyini Olgen ifadelerden sonra yer verilmistir.
Calisanlarin beklentilerini belirlemeye yonelik olarak sorulan soru su sekildedir: “Bu
konuda yoneticinizin size nasil yardimci olabilecegini birkac ciimle ile 6zetleyebilir
misiniz?”.  Boylece, Orneklemdeki farkli meslek sahibi  katilimcilarin,
yoneticilerinden beklentileri belirlenmeye ¢aligilmistir.

Arastirmaya katilan 25 askeri personel, 25 avukat, 23 bankaci, 29 hekim, 30
hemsgire ve 28 polis acik u¢lu soruya cevap vermistir. Toplamda 160 katilimcinin
acik uclu soruyu yanitladigi goriilmektedir. Ac¢ik uglu sorunun toplam ornekleme
nazaran daha diisiik diizeyde kaldig1 soylenebilir. Katilimcilardan ad-soyad gibi 6zel
bilgiler alinmamasina ve sonuclarin sadece bilimsel amagh kullanilacaginin ifade
edilmesine ragmen katilimin diisik diizeyde olmasi; cesitli sebeplerden dolay:
katilimcilarin diisiincelerini ifade etmekten ¢ekinmeleriyle agiklanabilir.

Is-aile catigmasim ydnetmede kullanilan ydntemleri gruplandirirken cesitli
bilim adamlarinin ¢alismalarindan (Frone, 2003: 157-158; Aycan vd., 2007: 75-91;
Ozmete ve Eker, 2013) faydalanilmistir. Bu smiflamalar kapsaminda yapilan
degerlendirmelere ve yorumlara yer verilmistir. Sonu¢ olarak, arastirmaya
katilanlarin beklentileri su bagliklar kapsaminda siniflandirilmistir:

*Esnek is diizenlemeleri (esnek zaman, evden c¢alisma, azaltilmis is saatleri,
sikigtirilmis i haftasi),

*Hamilelik izni, babalik izni, aile iyelerinin hastaliklar1 vb. durumunda
kullanilan izinlerin disinda istenildigi zaman, esnek bir sekilde izinlerin kullanilmasi,

*Yonetici destegi (calisanlarin sorunlarini anlayarak duygusal destek verme
gibi) ve yoneticinin ilgili ve anlayigh olmasi, gereksiz gerilim ve baski yaratmamasi,

*Sicak, ailevi, destekleyici bir ¢alisma ortami olusturulmasi,

*Genel aktif hizmetler (is-aile seminerleri, isgoren destek programlari,
isgorenlerin geng ¢cocuklarina yonelik programlar),

*1yi bir is plan1 yapma (is yiiklerinin adaletli dagitilmas: gibi),

*Sistemsel ve mesleki diizenlemeler.
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Esnek is diizenlemeleri is-aile catismasint  yonetmede kullanilan
yontemlerden biri olarak kabul edilmektedir. Calisanlara esnek zamanlarin, evden
calisma imkanlarininin ve c¢alisma saatlerini  kendilerinin  belirlemelerinin
saglanmasinin ig-aile ¢atismasini azaltacagi ileri siiriilmektedir. Arastirmada da 26
katilimeinin bu yonde beklentisi oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda en fazla
oneride bulunan meslek grubunu polisler olusturmaktadir. Polislerin bu konudaki
gorslerine su sekilde 6rnek verilebilir:

“Diinya standardr olan giinliik 8 saat ¢alismanin her yerde esas olarak
uygulanmasini, daha wuzun c¢alisma saatlerinin konsantrasyonunu olumsuz
etkileyecegi goz ardi edilmemeli, ailesi ve sosyal cevresi ile vakit harcayamayan
kiginin is hayatinda da verimli olamayacagr unutulmamali, siirekli isyerinde vakit
geciren, evinde bile telefonla isi takip etmek zorunda kalan bir kiginin bir siire sonra
dikkat bozuklugu rahatsizligi ile karsilasacagr goz ardr edilmemeli, polisligin bir
meslek oldugu, bir yasam bi¢imi olmadigi unutulmamaldur...”(Erkek/Polis/34).

“Mesai sartlarinin uzunlugu ve yogunlugu eve vakit ayirmamiza pek firsat
vermiyor” (Kadin/Polis/35).

Katilimcilar isg-aile ¢atigmasini daha az yagamada hamilelik izni, babalik izni,
aile iyelerinin hastaliklar1 vb. durumunda kullanilan izinlerin diginda, istenildigi
zaman, esnek bir sekilde kullanilabilen izinlerin etkili oldugunu ifade etmislerdir. Bu
beklentinin esnek is diizenlemeleriyle de yakindan iliskili oldugu ileri siiriilebilir. 3
katilime1 bu yondeki beklentilerini su sekilde ifade etmislerdir:

“Her insamn kendine gére oncelikleri vardir. Oncelikle sizi dinleyip, siz izin
istediginizde izin vermesi yeterli olur ”(Erkek/Askeri personel/42).

“Ihtivyacim oldugunda izin vererek ve beni anlamasa da, anlamaya ¢alisarak
yardimct olabilir diye diisiiniiyorum” (Erkek/Askeri personel/38).

“Gerekli zamanlarda izin kullandwrarak”(Kadin/Avukat/29).

Arastirmada ag¢ik uclu soruyu yanitlayan katilimcilarin is-aile catigmasini
yonetmede Onerdikleri yontemlerden biri de yoneticilerinden destek gormedir. Bu
kapsamda, katilimcilar yoneticilerinin sorunlarini anlayarak onlara duygusal destek
verdiklerinde, yoneticileri ilgili ve anlayish oldugunda, gereksiz gerilim ve baski
yaratmadiklarinda daha az is-aile catismasi yasayacaklarini ileri slirmiislerdir.
Katilimeilarin 43’4 bu kapsamdaki beklentilerini ifade etmislerdir. Polislerin bu
konuda da oldukga sikintili olduklari goriilmektedir. Polislerin bu konudaki goriisleri

su sekilde 6rneklendirilebilir:
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“Daha anlayish, empati gelistiren bir yaklasim sergileyebilir. Is odakli
diistinmektense, insan odakl diigiinmeyi  ¢calisma  felsefesi  haline
getirebilir ”(Erkek/Polis/34).

“Beni dinlemeli, sorunumu ciddiye almali, talep ve Onerilerimi
degerlendirmeli ”(Erkek/Polis/52).

“Isle  alakali  ekstra  gereksiz  stresin  yansitilmasi  olumsuz
etkiliyor ”(Erkek/Polis/32).

“Fazla baskict olmamalllar”(Erkek/Polis/54).

Katilimcilar, g¢aligma ortaminda sicak, ailevi, destekleyici bir ortamin
olusturulmasinin da is-aile ¢atismasin1 yonetmede etkili olan yontemlerden biri
oldugunu ifade etmislerdir. 10 katlimci bu konu hakkinda diislincelerini ifade
etmislerdir. Bu kapsamda en fazla goriis bildiren meslek grubu avukatlardir.
Avukatlarin bu konudaki goriigleri su sekilde 6rneklendirilebilir:

“Giiler yiizlii davranmiglar ve agswri resmi olmayan bir ortamda c¢alismak
isyerimi ve igsimi severek yapmami ve motive olmami saglar. Ayrica basarili oldugum
bir konuda takdir edilmek ve karsiligini almak da bu agidan yapic
olacaktir”(Kadin/Avukat/22).

“Daha  fazla  aile ve ev  ortaminda  gibi hissettirmeye
calisilabilir ”(Erkek/Avukat/21).

“Isteki ortam samimi olmalr” (Kadin/Avukat/24).

Katilimeilardan 7°si genel aktif hizmetler (is-aile seminerleri, isgéren destek
programlari, isgorenlerin geng¢ c¢ocuklarina yonelik programlar vb.) ile ilgili
beklentilerini ifade etmislerdir. Bu beklentiler, ¢alisanlarin yoneticileriyle ve ¢alisma
arkadaslariyla daha yakin iliskiler kurmak icin onlarla is disinda da zaman
gecirmelerine yoneliktir. Bu kapsamdaki diizenlemelerin ¢alisan motivasyonunu
arttiracagl ve is-aile catismasimi azaltacag diisiiniilmektedir. Bu konudaki
beklentilere su sekilde 6rnek verilebilir:

“Isyerinde ve disinda yéneticinin organize edecegi motive edici aktiviteler
etkili olabilir” (Kadin/Bankaci/27).

“Is arkadaglar: ve ailelerinin katilacagi samimi sosyal etkinlikler es ve
cocuklarin da iy icin yapian fazla mesai ve fedakarliklart kabullenmelerini

saglar” (Erkek/Askeri personel/43).
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“Bence haftada bir giin de olsa birkag saatligine de olsa is arkadaslariyla
veya yoneticilerle is disinda sosyal faaliyetler yapilarak meslegin ve is ortaminin
daha ¢ok sevilmesi saglanabilir ”(Erkek/Avukat/24).

Katilimcilarin 23’1, is yilkkiinden sikayet etmekte ve bu sorunun
yoneticilerinin hazirlayacagi diizgiin bir is plantyla ¢oziilecegini ifade etmislerdir.
Bunun da is-aile catismasini azaltmada uygulanacak yontemlerden biri oldugunu
diisiinmektedirler. Askeri personelin, avukatlarin ve hekimlerin bu konuda en fazla
gorls bildiren gruplar olduklar1 goriilmektedir. Bu meslek gruplarinin goriisleri su
sekilde orneklendirilebilir:

“Eger yoneticim, isleri adil bir sekilde dagitir ise fazla is yiikii ile
karsilagilmaz ve bu hem isteki hem de evdeki performansumi arttirir”(Erkek/Askeri
Personel/37.)

“Daha sistemli bir calisma diizeni olusturmasi ve is tanimunin disinda kalan
islerin yapilmasi konusunda emir ve talimat vermemesi yardimci olacaktir. Iy
yogunluguna gore is¢i calistiriimasi da etkili olacaktir”(Erkek/Avukat/27).

“Is yiikiinii azaltabilir, yardimci personel alabilir, ek sorumluluklar
yiiklenebilir”’ (Erkek/Hekim/36).

Katilimcilarin -+ 23’1, sorunlarin  sistemden ve meslegin gereklerinden
kaynaklandigin1 diisiindiikleri icin yoOneticilerinin yapabilecekleri bir seyin
olmadigini ifade etmislerdir. Bu konuda sikayetlerini en fazla ifade edenlerin askeri
personel olduklar1 goriilmektedir. Bu kapsamda, askeri personelin goriisleri su
sekilde 6rneklendirilebilir:

“Yoneticiden kaynaklanan bir durum degil. Meslek olarak yogun ve karmasik
bir durum ”(Erkek/Askeri persone/44).

“Sistemsel sorunlardan dolayr o da yardimci olamaz aymi sorunlari o da
yastyor kendi amirine. Onun amiri de ayni..” (Erkek/Askeri personel/42).

“Yardimci olmaz olamaz " (Erkek/Askeri personel/43).

Sonug olarak, ig-aile ¢atigmasini yonetmede yoOneticilerden beklenenler yedi
grupta degerlendirilmistir. En fazla sayida katimer (43 kisi) yoneticilerinin
sorunlarin1 anlayarak onlara duygusal destek verdiklerinde, yoneticileri ilgili ve
anlayisli oldugunda, gereksiz gerilim ve baski yaratmadiklarinda daha az is-aile
catismasi yasayacaklarini ileri siirmiislerdir. En az sayida katilimci (3 kisi) ise,
istedikleri zaman esnek bir sekilde izin kullandiklarimi zaman daha az is-aile

catismas! yasayacaklarini ifade etmislerdir. Ilk alti gruplandirmada, calisanlarin
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beklentilerini, diisiincelerini, Onerilerini belirttikleri goriilmektedir. Ancak, son
gruplandirmada katilimcilarin 23’i sorunlarin sistemden ve meslegin gereklerinden
kaynaklandigin1 ifade etmislerdir. Dolayisiyla, yoneticilerinin yapabilecekleri bir
seylerin olmadigini ileri siirmiislerdir. Bu diisiincelerin, is-aile ¢atismasini yonetmek
icin calisanlarin  Oneri gelistirmesini engelledigi diisiiniilebilir. Bu nedenle,
yoneticilerin smiflandirmada yer alan diger Onerileri daha ¢ok dikkate almalari ve
bunlar1 astlarina hissettirmeleri gerektigi onerilebilir.

Hekim ve hemsirelerden yliz yiize toplanan anket sayis1 diger mesleklerden
daha fazladir. Katilimeilardan 1 bankaci, 4 hekim ve 20 hemsire yoneticilerinden ¢ok
memnun olduklarini; dolayisiyla da is-aile ¢atismasini yonetmede yoneticilerinden
hicbir beklentileri bulunmadigini ifade etmislerdir. Bu durumun sebebi, cesitli

¢ekincelerden dolay1 goriislerini samimi bir sekilde belirtmek istememeleri olabilir.
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SONUC, TARTISMA ve ONERILER

Calisma hayatinin 6neminin hem kadinlar hem de erkekler i¢in giinden giine
artmasi, uzun ve yogun calisma saatleri, is ve aile hayati arasinda denge kurmay1
giderek zorlagtirmaktadir. Bu dengeyi saglamada yoneticilerin ve kurumlarin ¢abalari
bulunmaktadir. Caligsanlara saglanan esnek ¢aligma imkanlarinin, sosyal ve yan
haklarin, isle ilgili destegin, yOneticiden, ¢alisma arkadaslarindan ve esten alinan
destegin is-aile catismasini azaltmada kullanilacak yontemlerden bazilar1 oldugu
bilinmektedir. Bunlarin yaninda, kisilik 6zelliklerinin de is-aile ¢atismasini
yonetmede etkili oldugu sdylenebilir. Ornegin, Yardley (2012) ve Karatepe ve
Karadas (2014) psikolojik sermayesi yiiksek olanlarin ig-aile gatisma diizeylerinin
daha diisiik oldugunu bulmuslardir. Kisilik 6zelliklerinden 6z yeterlilik, dayaniklilik,
iyimserlik ve umuttan olusan ve pozitif psikolojinin orgiitlere yansimasi olan
psikolojik sermaye diizeyinin yaninda, ¢alisanlarin liderleriyle kuracaklar
etkilesimin de is-aile ¢atismasini yonetmede etkili olacagini ileri siirebiliriz. Liderler
bazi astlariyla yiiksek, bazilariyla diisiik kaliteli etkilesimler kurmaktadirlar. Yiiksek
kaliteli etkilesim kurulan astlar, i¢ gruba dahil olmakta; liderlerinden daha fazla
destek, giiven ve 6diil gormektedirler. Yoneticilerden daha az destek gérmenin daha
fazla ig-aile ¢atismasina sebep olduguna yonelik birgok ¢alisma yapilmistir (Byron,
2005; Yildirim ve Aycan, 2008; Michel vd., 2011; Celik ve Turung, 2010; Matthews
vd., 2010; Hill, 2005; Cortese vd., 2010; Kossek vd, 2011; Wadsworth ve Owens,
2007; Gomez ve Rosen, 2001; Koy, 2011). Tummers ve Bronkhorst (2014) ve
Kailasapathy vd. (2014) tarafindan yapilan arastirmalarda, lider-iiye etkilesimi ile is-
aile catigmasi arasinda negatif anlamli bir iliskinin oldugu ileri siiriilmiistir Bu
nedenle, i¢ grupta yer alanlarin is ve aile sorumluluklar1 arasinda denge kurmada
daha basarili olacaklar1 sdylenebilir.

Psikolojik sermayesi yiiksek olanlar, basariya ulagsmada yilmadan, gerekirse
alternatif yollar1 da deneyerek, amaca ulagacaklarina dair inanglarini yitirmeden,
iyimser agiklayici bir stile sahip olarak liderin ¢emberinin igine 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 i¢cinde hareket

ettiginden, aym iliskinin diger boyutlar arasinda da olacag diisiiniilebilir. Bu
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sebepler 1s18inda, calismada psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi ve is-aile
catigmas1 arasindaki iliskiler ve etkiler incelenmistir. Ik béliimde psikolojik
sermaye, ikinci boliimde lider-liye etkilesimi ve {igiincli boliimde is-aile gatismasi
kavramlarimin literatiir incelemesine yer verilmistir. Dérdiincli boliimde, kavramlar
arasindaki iliskileri daha Once inceleyen calismalar dogrultusunda gelistirilen
hipotezler basta olmak iizere; arastirmayla ilgili temel bilgilere yer verilmistir.
Besinci boliimde bulgulara, degerlendirmelere yer verilirken, son olarak sonug ve
Onerilerden bahsedilmistir.

Arastirma ¢esitli meslek gruplarindan (askeri personel, avukat, polis, bankaci,
hekim, hemsire) 472 katilimci ile gergeklestirilmistir. Aragtirma belirli bir zaman
araliginda gergeklestirildiginden kesitsel tiirde bir aragtirmadir. Arastirmada alan
arastirmasi yontemi; veri toplama teknigi olarak, yazin taramasi, anket teknigi
kullanilmistir. Bu teknikleri kullanirken yapilandirilmis anketten ve acik uglu
sorudan faydalanilmistir. A¢ik uglu soru ile katilimcilarin diisiincelerini 6zglirce
ifade etmeleri istenmistir. Calismada Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen ve
Erkus ve Findikli (2013) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan 24 maddelik psikolojik
sermaye Ol¢egi kullanilmistir. Calismada kullanilan bir diger 6l¢cek Liden ve Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilen ve Bas vd. (2000) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 12
maddelik lider-iiye etkilesim 6lgegidir. Ayni zamanda, Carlson vd. (2000) tarafindan
gelistirilen ve Erdogan (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 9 maddelik is-aile
catismasi Olcegi kullanilmistir. Biitlin 6lgeklerdeki maddelere iliskin katilim diizeyini
belirlemek i¢in 5’11 likert 6l¢egi (1-Tamamen katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne
katihyorum Ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5- Tamamen Katiliyorum)
kullanilmistir. Bu 0lgeklere ek olarak, Orneklemin demografik o6zelliklerini
belirlemeye yonelik sorular da eklenmistir. Is-aile catismasini dlgen ifadelerden
sonra bir de agik uglu bir soru sorulmustur.

Psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi ve is-aile catismasi Olgeklerinin
Tiirk¢e’ye uyarlamalar1 yapildigindan, acimlayict faktor analizleri tekrar
yapilmamustir. Olgekleri gelistirenlerin ve Tiirkge’ye uyarlayanlarm boyutlar1 dikkate
alimarak; her bir 6lgek icin dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Tim Olceklere
giivenilirlik analizleri de yapilmistir. Sonug olarak, psikolojik sermaye 6l¢eginden
13., 20. ve 23. ifadeler c¢ikarilmistir. Lider-iiye etkilesimi ve is-aile catigmasi
Ol¢eklerinden herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Psikolojik sermaye Olcegi dort

boyutla (6z yeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik, umut) incelenmistir. Lider-iiye

225



etkilesim dlgegi de dort boyut (etki, sadakat, katki, mesleki saygi), ig-aile ¢atigmasi
tic boyut (zaman, stres, davranis tabanli is-aile catismasi) ile degerlendirilmistir.
Dogrulayict  faktor analizi ile bu yapilarin arastirmada kullanilabilecegi
ispatlanmustir.

Aragtirmanin  O0rneklemi kolayda ve kartopu oOrnekleme yontemine gore
secilmistir. 78 askeri personel, 50 avukat, 86 bankaci, 107 hekim, 84 hemsire ve 67
polis olmak lizere toplam 472 katilimer ile arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma
kapsaminda sorulan agik ug¢lu soruyu; 25 askeri personel, 25 avukat, 23 bankaci, 29
hekim, 30 hemsire ve 28 polis olmak iizere toplamda 160 katilimc1 cevaplandirmistir.

Katilimeilarin yaslari ile psikolojik sermaye, 6z yeterlilik, umut ve iyimserlik
boyutlar1 arasinda anlamli pozitif bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
yaslan arttikca calisanlarin isyerindeki iyimserlikleri, umutlari, 6z yeterlilikleri ve
toplam psikolojik sermaye diizeyleri de artmaktadir. Ancak, calisanlarin yaslari ile
zaman ve stres tabanli is-aile ¢atismasi, sadakat diizeyi arasinda negatif anlamli bir
iliskinin oldugu bulunmustur. Calisanlarin yaslar1 arttikca, is ve aile sorumluluklar
arasinda zaman ve stres acisindan daha kolay denge kurabildikleri sdylenebilir.
Ancak, caliganlarinin yaslart arttik¢a yoneticilerinin zor durumda destek olduguna,
kendilerine yardim ettiklerine ve koruyup kollandiklarina yonelik algilarinin
zayifladigr goriilmektedir.

Psikolojik sermayenin tiim alt boyutlar1 (iyimserlik, dayaniklilik, umut ve 6z
yeterlilik), toplam lider-iiye etkilesim diizeyi ve lider-iiye etkilesiminin tiim alt
boyutlar1 (etki, sadakat, katki, mesleki saygi) ile pozitif iligkilidir. Dolayisiyla,
psikolojik sermayeleri yiiksek olanlarin liderleriyle daha kaliteli etkilesim kurduklar
sOylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan 6z yeterliligin hem toplam psikolojik
sermaye hem de diger alt boyutlar (umut, iyimserlik, dayaniklilik) ile pozitif iligkili
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin 6z yeterlilik diizeyleri ile zaman, stres ve
davranig tabanli ve toplam is-aile ¢atigma diizeyleri pozitif iliskilidir. Oysa, 6z
yeterliligi yiiksek bireylerin is ve aile hayati arasinda yasanabilecek ¢atismalar1 daha
az yasamalar1 (Cinamon, 2006) beklenirdi. Arastirmaya katilan meslek
grubundakilerin, ¢alisma yasamindaki neleri yapip neleri yapamayacaklarina dair
inanclarim1 kapsayan becerilerini aile yasantilarina yansitamadiklar1 sdylenebilir.

Dolayisiyla, 6z yeterliligi yliksek olanlarin is ve aile alani1 arasinda hem genel
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anlamda hem de stres, davramis, zaman agisindan denge kuramadiklar
goriilmektedir.

Psikolojik sermayenin boyutlarindan umut hem toplam psikolojik sermaye
hem de alt boyutlar (iyimserlik, dayaniklilik, 6z yeterlilik) ile pozitif iligkilidir. Yine,
calisanlarin umut diizeyi yiikseldikge lider-iiye etkilesim ve alt boyutlarmin (etki,
sadakat, katki, mesleki saygi) diizeyi de yilikselmektedir. Dolayisiyla, calisanlarin
amaclara ulagsmada kararlilik gosterdik¢e ve alternatif yollar planladikga, i¢ gruba
dahil olabilecekleri soylenebilir. Bu da liderleriyle kuracaklari etkilesimin daha
kaliteli olacagi seklinde yorumlanabilir.

Psikolojik sermayenin boyutlarindan dayaniklilik hem diger alt boyutlar
(iyimserlik, umut, 6z yeterlilik) hem de toplam psikolojik sermaye ile pozitif
iliskilidir. Yine, ¢alisanlarin dayaniklilik diizeyleri yiikseldikce lider-iiye etkilesim ve
alt boyutlarinin (etki, sadakat, katki, mesleki saygi) diizeyi de ylikselmektedir.
Dolayisiyla, calisanlarin is yasamlarindaki belirsizlikten, sikintidan ya da pozitif
degisimden dolayr olusan olumsuz durumdan kendilerini toparlama kapasiteleri
yiikseldik¢e liderleriyle daha kaliteli etkilesim kuracaklari sdylenebilir. Ayni
zamanda, bu bireylerin zaman tabanli ig-aile ¢atigmasini ve toplam ig-aile ¢atismasini
daha az yasadiklari da goriilmektedir.

Psikolojik sermayenin boyutlarindan iyimserlik hem diger alt boyutlar
(dayaniklilik, umut, 6z yeterlilik) hem de toplam psikolojik sermaye ile pozitif
iligkilidir. Yine, ¢alisanlarin iyimserlik diizeyleri yiikseldikge lider-iiye etkilesim ve
alt boyutlarinin (etki, sadakat, katki, mesleki saygi) diizeyi de yiikselmektedir.
Iyimser bireylerin liderleriyle daha kaliteli etkilesim kurduklar1 anlagiimaktadir.

Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarindan etki boyutu stres tabanli is-aile
catismasi ile negatif iliskilidir. Calisanlarin, liderine yonelik kisisel begenisi arttik¢a
stres tabanli ig-aile catismasinin azaldig1 sdylenebilir. Yine, calisanlarin algiladiklari
sadakat diizeyi arttikca stres tabanli ve toplam is-aile catismasinin azaldig
goriilmektedir. Ancak, ¢alisanlarin algiladiklar1 katki diizeyi ile davranis tabanlt is-
aile catigmasi arasinda zayif diizeyde (r=.097, p<.05) de olsa pozitif iligki oldugu
ileri siirlilmektedir. Bu durum, arastirma agisindan sasirtict bir sonug¢ olarak
degerlendirilebilir. Arastirma kapsaminda, bu iliskinin negatif olmasini beklenirdi.
Calisanlarin gerekli sorumluluklar1 yerine getirmeleri karsiliginda, ydneticilerinin

gerekli kaynaklar1 ve olanaklar1 sunduklarini diislinenlerin daha az davranis tabanh
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is-aile ¢atigmasi1 yasamalar1 beklerdi. Bu iliskinin farkli meslek gruplarini kapsayan
daha genis 6rneklemle yeniden arastirilmasi gerektigi dnerilebilir.

Arastirmada dort temel ve bunlarm alt hipotezleri test edilmistir. Ilk hipotez,
psikolojik sermayenin is-aile ¢catismasini negatif etkileyecegidir. Ancak, H1 hipotezi
arastirma bulgulariyla reddedilmistir. Psikolojik sermayenin ig-aile ¢atigmasini diigiik
de olsa pozitif diizeyde etkiledigi bulunmustur. Arastirmadaki meslek gruplari
dikkate alindiginda ¢alisma yogunlugundan, sartlarindan dolay1 islerinde daha fazla
zaman, enerji harcamalarina neden olan psikolojik sermaye becerilerini aile
hayatlarinda etkili olarak kullanamadiklar1 sdylenebilir. Hatta, bu becerilerin is-aile
catigmasini arttirma yoniinde bir etki yarattig1 goriilmektedir. Psikolojik sermayenin
alt boyutlarinin (6z yeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik, umut), is-aile ¢atigsmasinin alt
boyutlarin1 (zaman, stres, davranis tabanli is-aile catismasi) negatif etkiledigine
iligkin kurulan Hla, Hlb, Hlc, H1ld hipotezlere iliskin yapisal modeller de
reddedilmistir. Ancak, hipotezlerin gesitli sektorlerden katilimcinin yer aldigi daha
genis Orneklemlerle tekrar test edilmeleri ile daha genelleyici bilgilere ulasilacagi
diistiniilmektedir.

Ikinci hipotez, lider-iiye etkilesiminin is-aile catismasini negatif etkiledigidir.
Ancak, H2 hipotezi aragtirma kapsaminda toplanan veriler ile reddedilmistir. Lider-
tiye etkilesiminin alt boyutlarinin (etki, sadakat, mesleki saygi, katki), is-aile
catismasinin her bir alt boyutunu (zaman, stres, davranis tabanl is-aile ¢atismasi)
negatif etkiledigine iliskin kurulan H2a, H2b, H2c, H2d hipotezleri de test edilmistir.
Katki boyutunun is-aile catismasinin her bir alt boyutunu (zaman, stres, davranis
tabanli is-aile catigmasi) negatif etkiledigine iliskin kurulan H2a hipotezi
reddedilmistir. Hatta, katki boyutunun davranis tabanl isg-aile catismasini az da olsa
arttirdigr bulunmugstur. Calisanlarin sorumluluklarini yerine getirmeleri karsiliginda,
yoneticilerinden gerekli somut (biitce destegi, malzeme gibi) ya da soyut (bilgi,
tecriibe gibi) yardim aldiklarim1 disiindiiklerinde, bunun is rollerini daha c¢ok
benimsemeye sebep olacag: diisiiniilebilir. Orneklemdeki meslek gruplarinin yogun
disiplin gerektirdigi de agiktir. Bu durum nedeniyle de, is rollerinin az da olsa aile
rollerinin gereklerini yerine getirmeyi engelledigi ileri siiriilebilir. Ancak, genelleme
yapabilmek i¢in bu iligkinin farkli sektorlerden daha biiyiik 6rneklemlerle tekrar test
edilmesi gerektigi diigiiniilmektedir.

Sadakat boyutunun, ig-aile ¢atismasinin her bir alt boyutunu (zaman, stres,

davranig tabanl is-aile catismasi) negatif etkiledigine iliskin kurulan H2b hipotezi
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kismen kabul edilmistir. Calisanlarin sadakat algisi arttikga, stres tabanli ig-aile
catigmasi1 negatif etkilenmektedir. Calisanlarin yoneticilerinden gordiikleri destegin,
yardimin, koruyup kollamanin artmasinin isteki stresin aileye daha az aktarilmasina
sebep oldugu sdylenebilir.

Etki boyutunun, is-aile ¢atigmasinin her bir alt boyutunu (zaman, stres,
davranig tabanli is-aile ¢atigmasi) negatif etkiledigine iliskin kurulan H2c hipotezi
kismen kabul edilmistir. Calisanlarin liderlerine yonelik kisisel begenilerinin
artmasinin stres tabanli is-aile ¢atismasini negatif etkiledigi goriilmektedir.

Mesleki saygt boyutunun ig-aile ¢atigmasinin her bir alt boyutunu (zaman,
stres, davranig tabanli is-aile catigmasi) negatif etkiledigine iliskin kurulan H2d
hipotezi reddedilmistir.

Psikolojik sermayenin lider-iiye etkilesimini pozitif etkiledigine yonelik H3
hipotezi kurulmustur. Yapilan analiz sonucunda, H3 hipotezi kabul edilmistir.
Calisanlarin psikolojik sermayelerinin yiiksek olmasinin, liderleriyle daha kaliteli
etkilesimler kurmalarina sebep oldugu sdylenebilir. Psikolojik sermayenin her bir alt
boyutunun (6z yeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik, umut), lider-iiye etkilesiminin alt
boyutlarini (etki, sadakat, mesleki saygi, katki) pozitif etkiledigine yonelik H3a, H3b,
H3c, H3d hipotezleri kurulmustur.

Calisanlarin dayaniklilik diizeyinin etki, sadakat, mesleki saygi ve katki
boyutlarini pozitif etkiledigini ileri sliren H3a hipotezi kabul edilmistir. Dolayisiyla,
calisanlarin zorluklarla, engellerle ya da pozitif degisimlerle basa c¢ikabilme
becerileri arttikca liderleriyle ilgili etki, sadakat, mesleki saygi ve katki algilarinin
artt1g1 soylenebilir.

Calisanlarin iyimserlik diizeyinin etki, sadakat, mesleki saygi ve katki
boyutlarin1 pozitif etkiledigine yonelik kurulan H3b hipotezi kabul edilmistir.
Calisanlar yasadiklar1 olaylardan ve elde ettikleri sonuglardan daha pozitif
beklentilere sahip oldukca, liderleriyle ilgili etki, sadakat, mesleki saygi ve katki
algilarinin da arttig1 goriilmektedir.

Calisanlarin 6z yeterlilik diizeyinin etki, sadakat, mesleki saygi ve katki
boyutlarini pozitif etkiledigine yonelik kurulan H3c hipotezi reddedilmistir. Ancak,
calisanlarin umut diizeyinin etki, sadakat, mesleki saygi ve katki boyutlarini pozitif
etkiledigine yonelik kurulan H3d 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.
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Psikolojik sermaye ile is-aile catismasi arasindaki iliskide lider-liye
etkilesiminin aracilik rolii olduguna yonelik kurulan H4 hipotezi reddedilmistir.
Psikolojik sermayenin alt boyutlar1 ile is-aile ¢atismasinin alt boyutlar1 arasinda
anlamli bir iliski olmadig1 goriildiigiinden bu degiskenler arasinda lider-iiye
etkilesiminin alt boyutlarinin aracilik yaptigina dair kurulan H4a, H4b, H4c ve H4d
hipotezleri reddedilmistir. Ancak, bu iliskinin farkli ve daha genis orneklemlerle
tekrar test edilmesi gerektigi diistiniilmektedir.

Calisanlar, yoneticilerinin kendilerini is-aile ¢atismasindan korumaya yonelik
uygulamalara yeteri kadar yer vermedigini diisiinebilir. Bu durumla ilgili geribildirim
alinmas1 onemlidir (Karatepe ve Karadas, 2014: 141). Bu nedenle, is-aile ¢atismasini
6lgen maddelerden sonra “Bu konuda yoneticinizin size nasil yardimei olabilecegini
birkac ciimle ile dzetleyebilir misiniz?” seklinde agik uglu bir soru da arastirmaya
dahil edilmistir. 25’1 askeri personel, 25’1 avukat, 23’1 bankaci, 29’u hekim, 30’u
hemsgire ve 28’1 polis olmak iizere toplam 160 katilimci agik uclu soruyu
cevaplandirmustir. ifadeler degerlendirilirken, Frone (2003: 157-158); Aycan vd.
(2007: 75-91) ve Ozmete ve Eker (2012) tarafindan is-aile ¢atismasim ydnetmede
kullanilan yontemlerle ilgili yapilan simiflandirmalardan faydalanilmigtir. Sonug
olarak, a¢ik uglu soruyu cevaplandiranlarin ¢ogu (43 calisan) is-aile ¢atismasini
yonetmede en etkili yontemin “yonetici destegi (calisanlarin sorunlarini anlayarak
duygusal destek verme gibi) ve yoneticinin ilgili ve anlayisl olmasi, gereksiz gerilim
ve baski yaratmamas1” oldugunu ifade etmislerdir. 1 bankaci, 4 hekim ve 20 hemsire
ise yoneticilerinden c¢cok memnun olduklarini, yoneticilerinin onlara yardimei
olduklarini; dolayisiyla da is-aile catismasini yonetmede hicbir Onerilerinin
bulunmadigini ifade etmislerdir. Hekim ve hemsirelerden birebir toplanan anket
sayis1 diger mesleklere oranla daha fazladir. Bu meslek gruplarinin, c¢esitli
cekincelerden (bireysel olarak degerlendirilecegini, yoneticilerinin de anketleri
goreceklerini diisiinmeleri vb. gibi) dolay1 goriislerini agik bir sekilde belirtmek
istemedikleri diistiniilebilir.

Katilimcilarin psikolojik sermaye, lider-liye etkilesimi ve is-aile gatismasi
diizeylerinin demografik Ozellikler acisindan farklilasip farklilasmadigina yonelik
testler de yapilmistir.

Arastirmaya katilanlarin psikolojik sermaye diizeyleri (3,78) ortalama deger
olarak kabul ettigimiz 3’ilin oldukg¢a iizerinde bulunmustur. Alt boyutlar agisindan en

yiiksek ortalamanin 6z yeterlilik (4,18), en diisiik ortalamanin iyimserlik (3,67)
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boyutuna ait oldugu gériilmektedir. Oz yeterlilik becerilerini, diger psikolojik
sermaye boyutlarima gore daha iyi kullandiklari sdylenebilir. Lider-liye etkilesim
diizeylerinin (3,29) ve alt boyutlar1 etki (3,27), sadakat (3,49), katki (3,23), mesleki
saygl (3,32) diizeylerinin da ortalamanin {izerinde degerlere sahip olduklar
goriilmektedir. Tirk kiiltiriinde toplulukguluk boyutu agir bastigindan, yiliksek
nitelikli iliski kurma konusuna onem verildigi goriilmektedir (Kesken ve Unnii,
2011: 55). Is-aile catismas1 (3,32) ve alt boyutlar1 zaman tabanh is-aile catismasi
(3,41), stres tabanli is-aile catismasi (3,41), davranis tabanh is-aile ¢atismasi (3,13)
diizeylerinin de ortalamanin {izerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin, is ve aile
sorumluluklar1 arasinda en ¢ok zaman ve stres acgisindan denge saglayamadiklari
sOylenebilir.

Katilimcilarin  psikolojik sermaye diizeylerinin c¢alisanlarin cinsiyeti ve
calisilan sektor agisindan anlamli fark gostermedigi bulunmustur. Polatci (2014) ve
Kaya vd. (2014) tarafindan yapilan arastirmalarda da psikolojik sermaye diizeyinin
cinsiyet acisindan farklilik goéstermedigi saptanmistir. Ancak, Erkmen ve Esen
(2012) yaptiklart bir arastirmada erkeklerin psikolojik sermaye diizeylerinin daha
yiiksek oldugunu ifade etmislerdir. Arastirma sonuglarina paralel bulgularin yaninda
zit bulgularin da oldugu gortilmektedir. Evli, ¢ocuk sahibi, yoneticisinin yas1 40 ve
altinda ve mevcut igyerindeki ve toplam is deneyimleri 6 yil ve daha fazla olan
calisanlarin psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin (umut, dayaniklilik, 6z yeterlilik,
tyimserlik) diizeylerinin daha yiiksek 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 yiiksek oldugunu ifade
etmislerdir. Daha yiliksek kidemi olanlarin 6z yeterlilik, umut, dayaniklilik ve
iyimserlik becerilerini daha iyi kullandiklar1 sdylenebilir. Kadin yoneticiyle
calisanlarin dayaniklilik ve iyimserlik diizeylerinin de daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Yoneticisiyle calisma siiresi 1 yildan fazla olanlarin psikolojik
sermaye, umut, dayaniklilk ve iyimserlik diizeylerinin daha yiliksek oldugu
goriilmektedir. Yoneticiye alisildikga psikolojik sermaye kapsamindaki boyutlarin
daha 1y1 gelistirildigi ileri siiriilebilir. Psikolojik sermaye, umut, dayaniklilik ve
iyimserlik diizeylerinin bazi meslek gruplar1 acisindan farklilagtigi sdylenebilir.
Hemsirelerin psikolojik sermaye, umut, dayaniklilik ve iyimserlik diizeylerinin
avukatlardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu bulunmustur. Hemsirelerin hem

toplam psikolojik sermayelerini hem de alt boyutlar1 umut, dayaniklilik ve iyimserlik
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Ozelliklerini daha iyi kullandiklar1 goriilmektedir. Bankacilarin umut ve iyimserlik
becerilerini avukatlardan; hemsirelerin de dayaniklilik ve iyimserlik becerilerini
hekimlerden daha iyi kullandiklar1 ispatlanmistir. Katilimcilarin psikolojik sermaye
ve alt boyutlarimin (umut, dayaniklilik, 6z yeterlilik, iyimserlik) diizeylerinin
demografik degiskenler acisindan farklilastigini destekleyen calismalarin yaninda,
desteklemeyenlerin de oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, psikolojik sermaye
kavraminin daha genis Orneklemlerle ve boylamsal ¢alismalarla incelenmesi
Onerilebilir.

Katilimcilarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin mevcut isyerindeki ve toplam
is deneyimi ve bir iist yoneticiyle ¢alisma stiresi agisindan anlamli fark gostermedigi
bulunmustur. Ancak, kadin yoneticiyle ¢alisanlarin, yoneticisinin yast 40 ve altinda
olanlarin, kadin ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimlerinin ve alt boyutlarinin (etki,
sadakat, katki, mesleki saygi) diizeylerinin daha kaliteli oldugu goriilmektedir.
Kocoglu vd. (2014) tarafindan yapilan bir arastirmada ise lider-liye etkilesim
diizeyinin cinsiyet agisindan anlamli fark gostermedigi ileri siiriilmektedir. Evli
calisanlar, gosterdikleri sorumluluk karsisinda liderlerinin de c¢esitli kaynaklar ve
olanaklarla karsilik verdiklerini diisiinmektedirler. Ozel sektorde ¢alisanlarm etki,
sadakat ve toplam lider iiye etkilesim diizeylerinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ozel sektorde galisanlar is degistirme ve dolayisiyla yoneticilerini
degistirme konusunda kendilerini daha 6zgiir hissettikleri i¢in boyle bir sonug elde
edilmis olabilir. Cocuk sahibi olanlarin katki diizeylerinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Cocuk sahibi olanlar, sorumluluklar1 karsiliginda yoneticilerinin
gereken kaynaklar1 sunduklarini ileri siirmiislerdir. Arastirmaya katilan meslek
gruplari agisindan bir degerlendirme yapildiginda, hemgirelerin lider-iiye etkilesim
ve alt boyutlarinin (etki, sadakat, katki, mesleki saygi) diizeylerinin askeri
personelden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yine, hemsirelerin
katki ve toplam lider-liye etkilesim diizeylerinin hekimlerden daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Avukatlarin ve bankacilarin etki, sadakat ve toplam lider-liye
etkilesim diizeylerinin askeri personelden daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Bankacilarin toplam lider-iiye etkilesim ve katki diizeylerinin hekimlerden daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Yine bankacilarin katki diizeylerinin avukatlardan,
mesleki saygi diizeylerinin askeri personelden daha yiliksek oldugu goriilmektedir.
Son olarak, hekimlerin etki diizeylerinin askeri personelden daha yiiksek oldugu

saptanmistir. GOriildiigii gibi, baz1 meslek gruplari arasinda hem bazi boyutlar hem
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de toplam lider-iiye etkilesim diizeyi agisindan anlamli fark oldugu goriilmektedir.
Bu sonuglarin, genellenebilmesi ve daha anlamli bir sekilde yorumlanabilmesi i¢in
daha biiyiik 6rneklemlerle boylamsal ¢alismalar yapilmasi onerilebilir.

Katilimcilarin is-aile ¢atisma diizeylerinin toplam is deneyimi ve bir {ist
yoneticiyle calisma siiresi agisindan anlamli fark gostermedigi goriilmektedir. Kadin
calisanlarin zaman ve stres tabanli is-aile ¢atigsmasini ve toplam is-aile ¢atigmasini
daha ¢ok yasadiklar1 sOylenebilir. Kadinlarin, 6zellikle iilkemizde, hem aile hem de
is sorumluluklarin1 tam olarak yerine getirmeleri gerektigi diisiiniildiiglinden bu
sonug ¢ok sasirtici olarak degerlendirilmemistir. Ancak, Byron (2005), Parasuraman
ve Simmers (2001) erkeklerin ig-aile ¢atisma diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek
oldugunu belirtirlerken; Aycan ve Eskin (2005), Cinamon (2006), Ozen ve Uzun
(2005), Gronlund (2007), Ercan (2009), Higgins vd. (1994), Mcelwain vd. (2005) ve
Grzywacz vd. (2007) kadinlarin daha fazla is-aile c¢atigmasi yasadiklarini
belirtmiglerdir. Madsen (2003) erkeklerin davranig tabanli is-aile c¢atisma
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ifade etmistir. Ancak bazi ¢alismalarda (Bragger
vd., 2005; Kahya ve Kesen, 2014; Dénmez vd., 2013; Eagle vd., 1997; Perrone vd.,
2006; Frone vd., 1992b; Winslow, 2005; Balmforth ve Gardner, 2006) is-aile ¢atisma
diizeyinin cinsiyet acisindan anlamli fark gostermedigi ileri siiriilmektedir.
Literatiirde benzer sonuglarin yaninda, zit sonuglarin oldugu da goriilmektedir. Evli
calisanlarin davranig tabanl ig-aile catismasini daha fazla yasadiklar1 goriilmektedir.
Evli galisanlarin, is ve aile rollerinin gereklerini dengeleyemedikleri sOylenebilir.
Arastirmadaki sonuglara benzer olarak, evli (Deniz ve Ozalp, 2014; Aras ve
Karakiraz, 2013; Yildirimalp vd., 2014) ¢alisanlarin ig-aile ¢atisma diizeylerinin daha
yiiksek oldugunu belirten ¢alismalarin aksine medeni durum (Byron, 2005; Madsen,
2003; Kahya ve Kesen, 2014; Balmforth ve Gardner, 2006) agisindan is-aile ¢atisma
diizeyinin degismedigini gosteren calismalar da bulunmaktadir. Kadin yoneticiyle
calisanlarin i1g-aile ¢atigsmasi ve alt boyutlarinin (zaman tabanli, stres tabanli, davranis
tabanli) diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Kamu sektdriinde calisanlarin
daha fazla davranig tabanli is-aile catigmasi ve toplam is-aile catismasi yasadiklar
saptanmistir. Cocuk sahibi olanlarin davranis tabanli is-aile catisma diizeylerinin
daha yiiksek oldugu bulunmustur. Cocuk sahibi olanlarin is ve aile rollerinin
gereklerini dengeleyemedikleri goriilmektedir. Arastirmadaki sonuca benzer olarak,
cocuk sahibi olan (Carlson, 1999; Bragger vd., 2005; Karatepe ve Karadas, 2014,
Yildirimalp vd., 2014; Premeaux vd., 2007) ¢alisanlarin ig-aile ¢atisma diizeylerinin
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daha yiiksek oldugunu belirten ¢alismalar bulunmaktadir. Burke vd. (2013) bekar ve
cocuk sahibi olmayan calisanlarin is-aile ¢atisma diizeylerinin daha diisiik oldugunu
ileri stirmuslerdir. Hill (2005) ise ¢cocuk sahibi erkeklerin is-aile ¢atisma diizeylerinin
daha yiiksek oldugunu savunmustur. Ancak, ¢ocuk sahibi olma (Byron, 2005;
Nordenmark, 2013) acisindan is-aile ¢atisma diizeyinin degismedigini gosteren
calismalar da bulunmaktadir. Yas1 40 ve daha az olan bir yoneticiyle calisanlarin
zaman, davranig tabanli ve toplam is-aile c¢atismasini daha c¢ok yasadiklar
gorilmektedir. Yast 40’dan biiylik olan yoneticilerin is-aile sorumluluklarini
dengelemede calisanlarina daha fazla yardimci olabildikleri sdylenebilir. Mevcut
isyerindeki deneyimi 6 yil ve daha fazla olanlarin davranis tabanl ig-aile ¢atismasini
daha cok yasadiklar1 goriilmektedir. Deneyimleri 5 yildan daha az olanlarin is ve aile
rollerinin gereklerini daha iyi dengeleyebildikleri sdylenebilir. Is aile ¢atismasi ve alt
boyutlarinin (zaman tabanli, stres tabanli, davranis tabanli) meslekler agisindan da
farklilagtigr goriilmektedir. Hemsirelerin is-aile, zaman tabanli ve stres tabanl is-aile
catismasini1 askeri personelden, avukatlardan, bankacilardan ve hekimlerden daha
fazla yasadiklari bulunmustur. Hemsirelerin, is ve aile sorumluluklarini hem genel
hem de zaman ve stres agisindan diger meslek gruplarindan daha az
dengeleyebildikleri goriilmektedir. Yine, hemsirelerin polislerden daha fazla stres
tabanli ig-aile catigmasi yasadiklar1 goriilmektedir. Askeri personelin, hemsirelerin ve
polislerin avukatlardan daha fazla davranis tabanli ig-aile catismasi yasadiklari
saptanmistir. Bu sonuglarin genellenebilmesi i¢in daha biiylik 6rneklemlerle, daha
boylamsal ¢alismalarin yapilmasi dnerilebilir.

Tiim bu bulgularin 1518inda, arastirmanin literatiire bazi ac¢ilardan katki
sagladigi soylenebilir. Hem caligma hem de aile hayati agisindan 6nem tasiyan
psikolojik sermaye, lider-liye etkilesimi ve is-aile g¢atismasi diizeylerinin hem
meslekler bazinda hem de ¢esitli demografik degiskenler acisindan incelenmesi yerli
ve yabanci literatiirde ilk olmasi agisindan Onemlidir. Bu incelemelerin tiim
degiskenlerin boyutlari ile ayr1 ayr1 yapilmasinin da katki yarattigi diisiiniilmektedir.
Psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi ve is-aile gatigmasi ve boyutlari arasindaki
iliskiler de yerli ve yabanci literatiirde ilk defa incelenmistir. Kullanilan ii¢ 6lgegin
ve alt boyutlarinin da Tirkiye’deki gecerliligi ve giivenilirligi tekrar test edilmistir.
Olgeklerin test edildigi érneklem gesitli meslek gruplarindan (polis, askeri personel,

avukat, bankaci, hemsire, hekim) olusmaktadir. Bu nedenle, bu degiskenlerle
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calisacak arastirmacilarin Olgekleri lilkemiz sinirlarindaki arastirmalarda da gilivenle
kullanabilecekleri soylenebilir.

Arastirmada, psikolojik sermaye diizeyi ve alt boyutlar1 olan 6z yeterlilik,
dayaniklilik, umut ve iyimserlik diizeyleri calisanlarin ¢alisma yasamlarindaki
algilartyla degerlendirilmistir. Arastirmanin sonucunda, bu beceriler c¢alisma
hayatinda yiiksek diizeyde kullanilsa dahi ev hayatinda ayn1 sekilde kullanamadiklari
gorilmektedir. Ancak, psikolojik sermayenin is-aile catismasini azaltmada kullanilan
yontemlerden biri olduguna yonelik bulgular (Yardley, 2012 ve Karatepe ve
Karadas, 2014) vardir. Roberts vd. (2011: 455) de firmalarin ¢alisanlarinin psikolojik
sermayelerini arttirarak, stresle basa c¢ikma becerilerini gelistirebildiklerini ileri
stirmektedir. Aragtirmada benzer sonucun ¢ikmamasi drneklemin segildigi sektorden,
sayisindan kaynaklanabilir. Bu nedenle, daha biiylik 6rneklemlerle, farkli sektorlerde
benzer analizlerin yapilmasi Onerilebilir. Bu sonucun toplumsal kiiltiirle mi,
toplumsal kiiltiiriin yansimasi olan orgiit kiiltiiriiyle, yoksa baska nedenlerle mi ilgili
olduguna yonelik derinlemesine g¢alismalar yapilmasi gerektigi onerilebilir. Daha
fazla acik uclu sorular sorarak, derinlemesine goériismeler yapilarak daha kapsamli
bulgulara ulagilabilir. Bunun yaninda, psikolojik sermayenin lider-iiye etkilesimini
pozitif etkiledigi bulunmustur. Benzer yonli etkinin, psikolojik sermayenin
dayaniklilik, iyimserlik, umut ve lider-iiye etkilesiminin etki, sadakat, katki, mesleki
saygl boyutlar1 arasinda oldugu goriilmektedir. Yine, lider-liye etkilesiminin sadakat
ve etki boyutlarinin stres tabanli is-aile ¢atismasini negatif etkiledigi de bulunmustur.
Bu sonuglarin yanm sira, psikolojik sermayesi yliksek olanlarin hem ¢alisma hem de
aile yasami agisindan birgok olumlu ¢iktisit (is mutlulugu, orgiitsel vatandaslik
davranigi, is doyumu, Orgiitsel bagllik ile pozitif; ayrilma niyeti, is stresi, sapkinlik,
tikenmislik ile negatif iligki) oldugu goriilmektedir. Bu nedenlerle, psikolojik
sermayesi ylksek calisanlarin istihdam edilmesi ve calisanlarin psikolojik
sermayelerinin gelistirilmesi gerektigi onerilebilir. Cascio ve Luthans (2014: 59-64),
psikolojik sermayenin amag belirleme (ulasilmasi ¢ok basit olmayan kisa ve uzun
donemli), davranig kurallar1 (gelecekten fayda bekleme, iyimser bir agiklayicilik
stiline sahip olma) ve egitim programlari ile gelistirilebilecegini ileri stirmiislerdir.
Yine, Peterson vd. (2011: 447), yapici geribildirimde bulunarak ve onlar
giiclendirerek  ¢alisanlarin  psikolojik  sermayesinin arttirilabilecegini  ifade
etmiglerdir. Cesitli egitim programlarinin psikolojik sermaye artig1 sagladig

bilinmektedir. Ornegin, Kwok vd. (2014: 17) calisanlarin psikolojik sermaye
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diizeylerini arttirmak igin igverenlere “isgoéren destek programlari (EAP)” mi
onermislerdir. Bu tip programlar Amerika, Kanada, Japonya, Ingiltere gibi iilkelerde
oldukca yaygindir. EAP’nin amaci, isgorenlere danismanlik hizmeti saglamak ve
umutlarini, iyimserliklerini gelistirerek, 0z yeterliliklerini arttirarak kisisel
sorunlarin1 yonetmeye yardimci olmaya calismaktir. Ailenin duygusal destegini
arttirmaya yonelik olarak da cesitli Oneriler (esnek calisma saatleri, ailelerin de
katilabildigi etkinlikler) ileri stiriilmektedir. Mishra vd. (2013: 20-21) is-aile ve aile-
i zenginlesmesi ile psikolojik sermaye arasinda pozitif iligkinin olmasi nedeniyle
insan kaynaklar1 yoneticilerinin aile dostu kiiltiir ve uygulamalar gelistirmesi
gerektigini ileri siirmektedir. Esnek c¢alisma saatleri, evden c¢alisma olanaklari,
ailelerle gecirilebilecek yillik izinler bu uygulamalar kapsaminda degerlendirilebilir.
Bunlarin aileyle etkilesimi giiclendirdigi ve ailenin destegini arttirdigt da
goriilmektedir. Is ve aile sorumluluklar1 arasinda bu uygulamalarla denge kurulacag:
ve dolayisiyla daha az is-aile gatismasi yasanacagi da sOylenebilir. Bu nedenle,
yoneticilerin ve isletmelerin bu uygulamalara énem vermeleri, bu yonde yatirim
yapmalar1 Onerilebilir. Arastirmadaki katilimcilar, is-aile catismasini yonetmede en
yiiksek olarak; yoneticilerinin sorunlarin1 anlayarak onlara duygusal destek
vermelerini, yoneticilerinin ilgili ve anlayish olmalarini, gereksiz gerilim ve baski
yaratmamalarini talep etmislerdir. Bu dogrultuda onerilerde bulunmuslardir. Bu
Onerilerin yoneticiler ve isletmeler tarafindan dikkatle incelenmeleri gerektigi
vurgulanabilir.

Arastirmaya katilanlarin liderleriyle etkilesim kalitelerinin ortalamanin
tizerinde oldugu goriilmiistiir. Liderler her calisaniyla ayni diizeyde iliskiler
kuramamakta; bazilariyla daha kaliteli etkilesim kurmaktadirlar. Ancak, astlar da bu
etkilesim kalitesine gore kargilikta bulunmaktadirlar. Ciinkd, 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 davranis1 bir ast1 kotliye kullanmaya yonelik dogrudan
davraniglar olabilecegi gibi, kayirmacilik yapma gibi dolayli davraniglar da olabilir.
Bu kosullar altinda ortaya ¢ikan islev bozuklugu gosteren lider-iiye etkilesimi, grupta
yer alan diger calisanlar tarafindan esitsizlik olarak algilandiginda ortaya
cikmaktadir. 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: 193-194). Bu nedenle,
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liderler astlar1 arasinda i¢ grup-dis grup ayrimia gideceklerse; bu durumun astlar
arasinda adil olarak algilanmasini saglamalidirlar. Aksi durumda, hem i¢ ve disg
grupta yer alan astlar hem de oOrgiitiin biitiinii i¢in birgok olumsuz ¢iktiyla
karsilagilacag1 sOylenebilir. Dolayisiyla, yoneticilerin ¢alisanlarin adalet algilarinin
farkinda olarak uygulamalarda bulunmalar1 gerekmektedir.

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

Aragtirmada incelenen psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi ve is-aile
catigmasi diizeyleri ¢alisanlarm algilarma bagh olarak degerlendirilmistir. Ornegin,
astlar kendilerini i¢ grupta algilarken; bu astlarin yoneticileri onlar1 ayni sekilde mi
gormektedir? Bundan sonraki calismalarda hem yoneticilerin hem de astlarin
algilarinin  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, lider-liye etkilesimi ve is-aile g¢atismasi
diizeylerinin yiiksek ya da diisilk olmasinin yonetsel ve orgiitsel acidan getirdigi
fayda ve zararlara hem arastirmada hem de alan yazinda agirlikli olarak yer
verilmistir. Bundan sonraki caligmalarda, bahsedilen degisken diizeylerinin yiiksek
ya da diisiik olmasinin ¢alisanlara bireysel agidan etkileri incelenebilir. Bu diizeylerin
calisanlarin 6zel hayatlarinin kalitesine etkisine yer verilebilir. Diger taraftan,
iilkemizdeki calisma sartlarinin, yoneticilerin ve oOrgiitlerin c¢alisanlara bakis
acilarimin iyilestirilmesinin tiim taraflar agisindan katki yaratacagi sdylenebilir.

Aragtirma kapsaminda incelenen degiskenler, gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri dogrultusunda, ileriki c¢aligmalarda daha farkli boyutlarla da
degerlendirilebilir. Ornegin, Luthans, Youssef ve Avolio (2007a: 177), minnettarlik,
maneviyat, duygusal zeka, otantiklik, cesaret ve bagislama kavramlarinin da
psikolojik sermaye yapis1 iginde degerlendirilebilecegini ifade etmislerdir. Ulkemize
O0zgii psikolojik sermaye Olgeginin gelistirilme siirecinin de devam ettigi
bilinmektedir.

Incelenen ve bircok olumlu ¢iktist olan degiskenlerin olumsuz sonuglar1 da
inceleme konusu yapilabilir. Ornegin, ¢ok umutlu ve iyimser bireyler gergeklerden

uzaklagabilir mi? Oz yeterlilikleri ve iyimserlikleri yiiksek olanlar isyeri sapkinliklart
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gosterirler mi? (Gooty, vd., 2009: 365). Lider-iiye etkilesiminin yiiksek oldugu
gruplarin daha c¢ok is yikiiyle karsilasacaklari, is yogunlugu yasayacaklar
diisiiniilebilir mi? Bu ve buna benzer sorular1 cevaplandirmak i¢in, ¢esitli nitel ve

nicel arastirmalarla, degiskenleri farkli yonlerden inceleyen calismalar da yapilabilir.
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Ek-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Ankete vermis oldugunuz yamtlar, sadece bilimsel bir amag igin kullamlacak ve kesinlikle gizli
kalacaktir. Higbir kisi veya kuruma aktarilmayacaktir. Verilerin dogru toplanmasi ve yapilacak
istatistik analizlerinin anlamli bulunmasi agisindan ankette higbir sorunun bos birakilmamast ve
sorulara igtenlikle cevap verilmesi bilyiik nem tasimaktadir. Anketi doldurmakta gdstereceginiz 6zen,
ayiracaginiz zaman ve akademik bir ¢calismaya yapacaginiz katki igin tesekkiir ederiz.

Prof.Dr.Seving Kose Aras.Gor.Hilmiye Tiiresin Tetik
Celal Bayar Universitesi Celal Bayar Universitesi
Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek Yasiniz: Medeni durumunuz: ()Evli ()Bekar

Mesleginiz: () Doktor () Hemsire ()Askeri Personel ( )Polis ( )Bankaci ( )Avukat

Cocugunuz var ise, kac tane? Toplam calisma siireniz:( )1 yildan az ()1-5 y1l
()6-10yil  (H11-15y1l ()16 y1l ve iizeri

Mevcut kurumuzdaki calisma siireniz?
()1 yildanaz ()1-5y1l ()6-10y11 ()11-15y11 ()16 y1l ve tizeri

Kurumunuz hfmgi sektorde? Bagh bulundugunuz yoneticiyle kac yildir calisiyorsunuz?
(H)Kamu () Ozel ()1l yildanaz ()1-5yil ()6-10 yil ()11-15 y1l ()16 yil ve iizeri
Yoneticinizin cinsiyeti? Yoneticinizin yasi?
()Kadin ()Erkek ()20-30 aras1 ( )31-40 aras1 ( )41-50 aras1 ()51 tizeri
Tamamen Katilmiyorum Ne Katiliyorum Katiliyorum Tamamen katiliyorum
katilmiyorum Ne Katilmiyorum
1 2 3 4 5

Asagida, kisinin isyerindeki sorumluluklarim yerine getirmek isterken aile | 1 |2 |3 |4 |5
yasaminda Kkarsilasabilecegi sorunlarla ilgili bazi1 ifadeler verilmistir. Bu
ifadelere ne derece katildigimz isaretleyiniz.

Isim, aile-ici faaliyetlere istedigim kadar zaman harcamanm engelliyor.

Isime ayirmam gereken zaman, evle ilgili sorumluluklarimi yerine getirmemi ve
aile-i¢i faaliyetlerde yer almami engelliyor.

Isle ilgili sorumluluklarima harcamam gereken zaman yiiziinden aile i¢in
faaliyetleri kagirmak zorunda kaliyorum.

Isten eve geldigimde cogunlukla aile-igin faaliyetlere katilamayacak ve ailevi
sorumluluklarimi yerine getiremeyecek kadar bitkin oluyorum.

Isten eve geldigimde cogunlukla duygusal olarak o kadar tiikenmis oluyorum ki,
bu ailem i¢in bir seyler yapmami engelliyor.

Isteki baskilar yiiziinden, bazen eve geldigimde yapmaktan zevk aldigim seyleri
dahi yapamayacak kadar stresli oluyorum.

Iste kullandigim problem ¢ézme ydntemlerim, evdeki problemleri ¢ézmemde
etkili olmuyor.

Iste kullanmam gereken ve etkili olan davramis tarzlari, evde ters etki
yaratabiliyor.

Iste beni daha etkin yapan davrams tarzlari, ev hayatinda daha iyi bir es ve
ebeveyn olmama yardimet olmuyor.

Yukaridaki ifadeleri eksiksiz bir sekilde degerlendirdiginiz icin ¢ok tesekkiir ederiz. Bu
konuda yoneticinizin size nasil yardimci olabilecegini birkac ciimle ile o6zetleyebilir
misiniz?
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Tamamen katilmiyorum | Katilmiyorum | Ne Katihyorum | Katihlyorum | Tamamen katiliyorum

Ne Katilmiyorum

1 2 3 4 5
Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi isaretleyiniz. 1 415
Uzun dénemli bir soruna ¢6ziim bulabilmek i¢in analiz yaparken kendime
giivenirim.
Ust yonetimle veya amirlerimle yaptigim toplantilarda isimle (uzmanlik alanimla)
ilgili konularda kendime giivenirim.
Calistigim kurumun stratejisi ve amaglari hakkindaki fikir tartigmalarina katki
saglarken kendime giivenirim.
Caligsma alanimla ilgili hedef ve amaglarin belirlenmesine yardim ederken
kendime giivenirim
Kurum diginda temas kurdugum insanlarla (miisteriler, tedarikgiler gibi) cesitli
sorunlari tartigirken kendime giivenirim.
Caligma arkadaglarima bilgi aktarirken kendime giivenirim.
Kendimi isler arasinda sikigmis bir halde bulursam, bu karigikliktan kurtulmanin
pek ¢ok yolu oldugunu bilirim.
Isimle ilgili amaclarinm su anda enerjik olarak takip edebiliyorum.
Bir problemin pek ¢ok ¢6ziim yolu vardir.
Su anda kendimi isimle ilgili olduk¢a basarili goriiyorum.
Su anda yaptigim isle ilgili amaglarima ulagabilmenin pek ¢ok yolunu bulabilirim.
Isimle ilgili koymus oldugum amagclarin su ana kadar gerceklestirdigimi
diistiniiyorum.
Iste bir sorun yasadigimda bunu giderip hayatima devam etmekte zorluk ¢ekerim.
Isimle ilgili ortaya cikan giicliiklerle genellikle dyle ya da boyle basa ¢ikabilirim.
Mecbur kalirsam isimde “kendi basima” da c¢aligabilirim.
Is yerinde bana sikint1 veren seylerden uzak durmaya ¢aligirim.
Daha dnceden edindigim tecriibeler sayesinde is yerimdeki zorluklarin iistesinden
gelebilirim.
Isimde pek ¢ok seyin iistesinden sirastyla gelebilecegimi hissediyorum.
Isimle ilgili konular bana belirsiz ve karmasik geldiginde, genellikle en iyisini
yapacagimi timit ederim.
Isimle ilgili baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa gidecektir.
Isimle ilgili bardagin hep dolu tarafin1 gérmeye ¢aligirim.
Isim s6z konusu oldugunda gelecekte yasayacaklarim konusunda iyimserim.
Isimle ilgili hicbir sey istedigim sekilde gitmez.
Isime her zaman "her zorlugun sonunda bir hayir vardir” diye yaklasirim
Bagh bulundugunuz ve ¢cahstiginiz yoneticinizi diisiinerek, asagidaki ifadelere | 1 415
ne derece katildiginiz1 belirtiniz.
Yoneticim arkadas olmak isteyecegim kadar iyi biri.
Yoneticimi is iligkisinin 6tesinde, insan olarak ¢ok begeniyorum.
Yoneticimle birlikte ¢aligmaktan keyif aliyorum.
Yoneticim, tartisilan konunun detayini bilmedigi durumlarda dahi beni tstlerine
kars1 savunur.
Eger bagkalar tarafindan sert bir “elestiriye” ugrarsam yoneticim beni savunur.
Eger yaptigim hatada kasit yoksa, yoneticim beni organizasyondaki diger
insanlara kars1 savunur.
Yoneticim i¢in ¢aligirken is tanimimda belirtilen gorevlerden daha fazlasini
yaparim.
Yoneticimin verdigi hedefleri karsilayabilmek icin normalin {izerinde bir gayret
gostermeye istekliyimdir.
Yoneticim i¢in normalin iistiinde ¢alismay1 ytlik olarak gérmem.
Yoneticimin isi ile ilgili yeteneklerine hayranim.
Yoneticimin isi hakkindaki bilgi diizeyi beni etkiliyor
Yoneticimin isindeki yeterliligine saygi duyuyorum.
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