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Oz

Bu arastirma ile lider-iiye etkilesiminin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisi ile olusan etkide psikolojik
sermayenin diizenleyici rolii olup olmadigimin incelenmesi amaclanmigtir. Calismada nicel bir saha
aragtirmasy yapilmustir. Gegerli Olcekler kullamlarak hazirlanmis olan anket, yiiksek lisans tez ¢aligmast
esnasinda 2019 yilinda toplannustir. Anketin 45 adeti basili form olarak, ilgililer tek tek bilgilendirilerek
doldurulmas: saglannustir. 237 adet anket ise SurveyMonkey ve Google/Docs uygulamast ile online olarak
doldurulmugtur. Tiim sonuglar SPSS programi kullamilarak analiz edilmis ve yorumlanmigtir. Yapian
inceleme ve ¢alismalar neticesinde lider iiye etkilesiminin pozitif ve negatif olarak isten ayrilma niyeti ve is
tatmini dizerinde etkili oldugu ortaya ¢iknustir. Lider iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetine etkisinde,
iiyenin psikolojik sermayesinin diizenleyici etkisinin oldugu, ancak Lider iiye etkilesiminin is tatmine etkisinde
ise psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin olmadig1 goriilmiistiiv. Bu nedenle calisanin psikolojik sermaye
diizeyinin  0lciilmesinin  orgiitler icin anlamli sonuglarimn olacagr Onerilmistir. Analiz  sonuglart
incelendiginde lider iiye etkilesiminin orgiit icin onemli iki unsur olan isten ayrilma niyeti ve is tatmini
iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Ayrica bu iki degisken arasindaki iliskide ¢calisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin etkili oldugu ortaya cikmigtir. Personellerin bu kistas g6z Oniine alinarak segilmesi
organizasyonun etkinligini artiracak ve insan kaynaklar: yonetimi politikalarina katk: saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilesimi, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Psikolojik Sermaye,
IK.

1 Bu cahisma Dr. Ogr. Uyesi Mustafa SUNDU’nun damsmanliginda, Yasemin Biiyiikkaymakc tarafindan
yazilan “Lider Uye Etkilesiminin s Tatmini ve isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Psikolojik Sermayenin
Diizenleyici Roli” baslkl yiiksek lisans tezinden tretilmistir.
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The Moderator Role of the Psychological Capital
in the Effect of Leader-Member Exchange
on Job Satisfaction and Intention to Leave

Abstract

This research aims to examine the effect of leader-member interaction on intention to quit and job
satisfaction, and the role of psychological capital in this effect. The questionnaire, which was prepared
using valid scales, was collected in 2019 during the master’s thesis study. 45 of the questionnaire is in
printed form, and the relevant people are informed one by one and filled out. 237 questionnaires were
filled online via SurveyMonkey and Google/Docs. All results were analyzed and interpreted using SPSS
program. As a result of the analyses and studies, it was revealed that the interaction between the leader
and the members positively and negatively has an effect on the intention to quit and job satisfactionlt
has been observed that the psychological capital of the member has a moderator role on the effect of leader
member exchange on intention to leave, but psychological capital has no moderator role on the effect of
leader member exchange on job satisfaction. For this reason, it suggested that measuring the
psychological capital level of the employee will have significant results for organizations. When the
results of analysis are examined, it is seen that leader member exchange has an effect on intention to
leave and job satisfaction, which are two important elements for the organization. In addition, it has
been revealed that the psychological capital levels of the employees are effective in the relationship
between these two variables. Selecting the personnel considering this criterion will increase the efficiency
of the organization and contribute to the human resources management policies.

Key Words: Leader-Member Exchange, Job Satisfaction, Intention to Leave, Psychological Capital,
HR.
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Giris

Guntimiizde gelisen teknoloji, globallesme, artan ve gesitlenen iletisim
araglar1 teknikleri, orgiitler icin en temel unsur olan insanlarin birg¢ok
yonden degismesine neden olmaktadir. Calisma hayatinin da insan igin
onemi artmaya basladikga, calisma hayatindan beklentiler yiikselmeye ve
kisinin kendini gelistirme, gerceklestirmesi i¢in var oldugu bir sosyal
ortam olarak algilanmaya baslamistir. Bu c¢alismada lider-iiye
etkilesiminin isten ayrilma niyetine ve is tatminine etkisi incelenecek olup
bu etkide psikolojik sermayenin diizenleyici rolii arastirilacaktir. Isten
ayrilma niyeti ve is tatmini hem pozitif hem negatif anlamda lider-iiye
etkilesiminden ne 6l¢iide etkilenmekte ve bu etki tizerinde psikolojik
sermayenin diizenleyici roliiniin ne diizeyde oldugu yapilan
arastirmamizda incelenmis ve bulgular degerlendirilmistir. Calisma ile
insan kaynaklar1 yonetimde, giincel politikalarin belirlenmesi ve liderlik
stireclerinin  takibinde belirleyici olacagi diisiiniilmekle birlikte,
calisanlarin psikolojik sermayelerinin ise alim siiregleri ve kariyerleri
boyunca takip edilebilmesinin ©6nemine iliskin yon verici olmasi
beklenmektedir.

Literatiir

Lider, grup tiyelerince maruz kalinan fakat, net bir sekilde ortaya
konmamis ortak diisiince ve hedeflerin kabul edilmesini amag olarak
belirlemis ve grup tiyelerinin sahip olduklar: olumlu yonlerin bu amag
cercevesinde hayata geciren kisidir (Eren, 1991). Liderlik siireci ise Werner
tarafindan; belirli kosullar altinda grup iiyelerinin ortak amaglara
ulasmak igin goniillii bir sekilde harekete gecmesini saglayan, onlara
yardim eden, tecriibelerini paylasan, ortaya konulan liderlik seklinden
memnun kalmalarimi saglayan etkileme siireci seklinde tanimlanmistir
(Werner, 1993). Liderlik kavramui {izerine yapilan ¢calismalar yogunlastikca
lider ile iiye arasindaki iliskide ¢okca aragtirma konusu olmustur. Yapilan
calismalar neticesinde goriilmektedir ki geleneksel liderlik yaklasimlars,
lider ile astlar arasindaki iligkilerde yetersiz kalmaktadir. Bununla beraber
geleneksel bir bakis agis1 olan duygularin ve psikolojinin is hayatinda yeri
olmadig1 kabulii giintimiizde etkisini yitirmektedir.
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Lider-iiye etkilesimi kavramu, liderin her bir tiyeye esit bir sekilde tavir
takindig1 ve bu sekilde muamelede bulundugu iddia olunan genel gecer
liderlik anlayisinin tersine, liderin her bir {iyeye baska icerikte yaklasim
gelistirdigi anlayisindan yola ¢ikarak meydana gelmistir. (Martin ve dig.,
2005). Lider-iiye etkilesim (leader-member exchange) kavrami, liderlik
stirecini etkilesimsel bir alan icerisinde incelemeye almaktadir (Liden ve
Maslyn, 1998; Scandura ve dig., 1986). Lider-iiye etkilesim kavramu ile
alakal1 olarak yapilan inleme ve yazinlarda liderin kendilerine tabi olan
ekip caliganlarinin her birisiyle veya yiiksek nitelikde ve farkli bicimlerde
etkilesim olusturdugu tespit edilmektedir. Bu baglamda iliskinin icerinin
takim icin isten aldig1 tatmin, orgiitiine baghligi, calisma performansi,
orgiitte kalma siiresi gibi sonuglar tizerinde dogrudan etkisi oldugu ileri
suriilmektedir. Lider ve takim arasindaki bagin seklini tayin eden bir tek
boyutun yeterli olmadigini ortaya koyan arastirmacilar lider ve takim
icerisindeki bu iletisim boyutlarini ortaya koyabilmek c¢ok boyutlu
yaklasimlar olusturmuslardir (Arslantas, 2007). Lider-iiye etkilesimi
yaklasimida lider ile {iye arasindaki iligkileri dort boyut olarak ele
almaktadir. Bu boyutlar; etki, katki, vefakarlik ve profesyyonellikdir.

Etki boyutu ile ilgili olarak Dienesch ve Liden (1986) tarafindan;
“Etkilesimin taraflar1 arasinda, is veya profesyonel degerlerden daha gok
kisiler aras1 gekicilige dayanan karsilikli iliski” seklinde tanimlama
yapilmustir. Bu dogrultuda, sadece is odakli bir etkilesim s6z konusu
oldugunda, etki boyutu 6nemli olmayacaktir. Lider ile tiye her iki yonden
de duyguya dayali bir iletisim olusturur, aralarinda arkadasca ve sicak bir
ortam olusur. Boyle bir ortamda tiyeler liderlerinden sadece is ile ilgili
degil, is disinda olusan sorunlar igin de destek beklentisinde olurlar
(Greguras ve Ford, 2006).

Katk: boyutu ise, “fliskinin taraflarmnin ortak is amaclar1 icin ortaya
koyduklar1 ¢abalarin algilanan miktar ve kalitesi” olarak tanimlanmistir
(Dienesch ve Liden, 1986). Ozel ilgi gerektiren isleri tamamlama firsat:
bulan {iiyeler, etkilesimi daha fazla ilerletme sansina sahip olacaklardir
(Liden ve Maslyn, 1998).

Vefakarlik boyutu lider ve ekibinin karsilikli vefa gosterme seviyesi
olarak ifade edilebilir. Liderler takim ile ayn1 amaglar dogrultusunda daha
yiiksek c¢aba gosteren tiyelerini daha fazla koruyacak, iiyeler ise bu
durumda daha fazla gayret gostereceklerdir (Liden ve Maslyn, 1998).
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Profesyonel sayg1 boyutunda lider ile iiyeler karsilikli olarak is ile ilgili
uzmanlik, bilgi ve becerilerine yonelik etkilesim olusturmaktadirlar.
Liden ve Maslyn bu boyutu “iliskinin taraflarindan her birinin orgiit
icinde ya da disinda sahip olduklar1 sayginlik derecesine yonelik alg1”
olarak ifade etmislerdir (Liden ve Masly, 1998).

Is tatmini kavraminin da calisan ve orgiit acisindan dnemi biiyiiktiir.
Is tatmini; calisanin isine yonelik hisleri ile ilgili ve birden fazla faktore
bagh bir kavram olarak ifade edilebilmektedir. Is tatmini, galisanin
faaliyetlerine yonelik gosterdikleri duygusal tepki olarak belirtilmistir
(Celik Keles, 2006). Is tatminine ve is tatminsizligine sebep olabilecek tiim
etmenler birey tarafindan deneyimlenir ve neticede tek bir duygu hakim
olur. Bu nedenle ise kars1 ya tatmin duygusu beslenir ya da ise kars: bir
tatminsizlik duygusu olusur yani bagka bir ifade ile is tatmini sadece
pozitif ve negatif olabilir ancak her iki durumda da kendi igerisinde farkl
yogunluklarda hissedilebilir (Tasliyan, 2007). Is tatmini hem bireysel hem
de orgiitsel agidan onemlidir. Bireysel olarak irdelendiginde, calisanlar
zamanlariin oldukga fazla bir kismini iste ve ise gelis gidis siirecinde
gecirmektedir. Bu nedenle calisanlar calistiklar: siire zarfinda is yerinde
her tiirlii ihtiyag ve taleplerinin giderilmesini arzulamaktadirlar. s
tatmini hissedilmedigi zaman c¢alisanin verimi diisecek, kayitsiz
davramslar izlenecek, isin yavaslatildig1 gozlemlene bilecek ve isten
ayrilma gibi oOrgiiti olumsuz ydnde etkileyecek sonuglar ortaya
cikabilecektir (Sat, 2011). Is tatmin diizeyi digerlerine gore daha az olan
calisanlarin diger ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirdiigiinii, enerjisi ve
performans kayiplarina neden oldugu sdylenebilir. Bu da gostermektedir
ki orgiit icerisinde is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarmin diisiik olanlara
oranla daha ¢ok olmasi Orgiitiin verimi icin biytik Olgiide Gnem
tasimaktadir (Elmas, 2017). Bu baglamda bir orgiitte calisanlar is tatmini
hissetmediginde Orgiit icin fazladan maliyetler olusmakta, ¢alisan devri
ve rotasyonu artmakta buna bagli olarak ise yeni baglayan maliyetleri
ylikselmekte ve bu siirecler olusan is ve emek kaybini artirmaktadir. Is
tatmini olgusu oOrgiit icerisinde galisanlarin genelinde ytiksek olarak
izlendiginde ise Orgiit bagliligi artmakta buna bagl olarak isletmenin
verimliligi artmaktadir (Sunar, 2016). Is tatmininiyle ilskili unsurlar
bireysel faktorler ile oOrgilitsel faktorler olmak iizere iki grupta
toplanmaktadir. Bireysel faktorler degerlendirilmek istendiginde;
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cinsiyet, din, ayni is yerinde calisilan siire, toplam calisilan siire,
emeklilige kadar calisilmasi gereken siire, duygusal zeka, zeka, egitim
ogretim durumu ve ruh saghg gibi degiskenlerdir (Sonmezer, 2007).
Orgiitsel faktorler incelendiginde ise; galisamin hak ve yan haklar, is
giivenligi ve giivencesi, yapilan isin niteligi, calisilan kurumun
olusturmus oldugu algl, yonetim politikalars, is yeri kosullari, is yerinde
bulunan sosyal ¢evre, is giicii devri, kariyer yolunun varlig: ve seffaflig,
verimlilik, sendika ile iligkiler, esnek zaman ve mekan imkanlar1 gibi
faktorlerdir (Sonmezer ve Eryaman, 2008; Toker, 2007; Bing6l, 2001; Eren,
2001).

Isten ayrilma niyeti, calisanin organizasyondan ayrilmaya bilingli bir
sekilde karar vermesi veya niyet etmesi olarak tanimlanmistir
(Sabuncuoglu, 2007). Anlasilacag tizere isten ayrilma niyeti isten ayrilma
ile sonuglanmak zorunda degildir. Yani isten ayrilma niyeti her zaman is
gorenin organizasyon ile yollarini ayirmasina neden olmayabilir (Mobley,
1982). Isten ayrilma niyeti olustugunda is goren verdigi karar
cercevesinde uygun zemin olustugunda isten ayrilabilecektir, ancak bu
isten ayrilma niyetini olusturan karar ile tamamen farkli bir karar
olabilecektir. Ancak belirtmek gerekir ki isten ayrilma niyetinin olusmasi,
isten ayrilmaya sebep olmamis olsa da is gorenin is hayatim1 ve
performansini olumsuz yoénde ve dogrudan etkilemektedir (Unliisoy
Dinger, 2010). Buda bize gostermektedir ki isten ayrilma niyetinin ve bu
niyeti olusturan faktorlerin tespiti orgiit icin ¢ok 6nemlidir. Literatiirde
yapilan degerlendirmelerde isten ayrilma niyetinin nedenleri ¢oklukla
bireysel ve orgiitsel olarak iki grup halinde incelenmistir. Orgiitsel
faktorler orgiit igerisinde calisanlarin hissettigi adalet, Orgiite olan
baghlik, devamlilik, bireyin hissetmis oldugu tiikenme hissi, is tatmini,
calisana veya ¢evresine uygulanan mobbing gibi hususlardir. Calisanlarin
is ve Ozel hayatlar1 arasindaki dengede olusabilecek degisikler de isten
ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasma neden olabilmektedir. Isten ayrilma
niyeti ile yapilmakta olan is i¢in hissedilen duygusal baghlik arasinda ters
yonlii bir etkilesim bulundugu tespit edilmistir (Kim ve dig., 2015).
Orgiitsel baglilik arttikca isten ayrilma niyeti azalmakta ve aksi durumda
da isten ayrilma niyeti artmaktadir (Uygug ve Cimrin, 2004; Wasti ve
Onder, 2002; Clugston, 2000). Orgiitsel baghliga ek olarak isten duyulan
tatminin de isten ayrilma niyetini etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Martin ve
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Shore, 1989). Calisan yaptig1 isten ve yaptig isin giktisinin orgiit icin olan
degerinden tatmin oluyor ise hem orgiit baglilig1 artmakta hem de isten
ayrilma niyeti azalmaktadir (Poyraz ve Kama, 2008). Ancak bu gibi
degerlendirmeler yapilirken olumsuz ekonomik kosullarin ve is
olanaklarinda donemsel olarak yasanabilen diisiislerinde goz Oniinde
bulundurulmas: gerekmektedir. Oyle ki i bulma umudu olmayan bir
calisanin isten ayrilma niyetinin diisiik olmasi Orgiitsel baghliginin
yiiksek oldugu anlamina gelmemektedir (Agin, 2010).

Bireysel Faktorler ise su sekilde aciklanmaktadir. Calisanlar,
kendilerini gelistirdiklerini diisiindiiklerinde, orgiit tarafindan diizenli
olarak niteliklerini arttirmaya yonelik egitim ve faaliyetlere tabi
tutulduklarinda hem orgiit baglilig artmakta hem de isten ayrilma niyeti
azalmaktadir (Agin, 2010). Ayrica bireylerin kisilik Ozellikleri ile isten
ayrilma niyetleri arasinda da etkilesim bulunmaktadir. Calisanlarin
kisisel yeterlilik duygusu, kendine saygi, 6z kontrol ve bireysel sayg: gibi
olumlu kisisel 6zelliklerin yiiksek olmas1 halinde isten ayrilma niyetinin
daha diisiik ve tam aksi durumda ise isten ayrilma niyetinin daha ytiiksek
oldugu gozlemlenmistir (Akgilindiiz ve dig., 2014).

Psikolojik sermaye kavrami Luthans, Youssef ve Avolio tarafindan
ortaya konmustur. Yaptiklar1 degerlendirmelerde psikolojik sermaye
kavramu bireyin i¢inde bulundugu olumlu psikolojik durumu olusturan
dort ana bilesenden olustugunu 6ne stirmiislerdir. Psikolojik Sermaye,
‘bireyin tistiinden gelmesi zor olan gorevlerde basar1 gosterecegine dair
kendisine giivenmesi (6z — yeterlilik), gorevin basarilacagina iligkin olarak
suan ve gelecek bir zamanda pozitif bir yaklasimin olmasi (iyimserlik),
gorevi basari ile sonuglandirmak adina sonuca ulasana kadar direnmesi
ve bu siireg igerisinde pes etmeden farkli yollar denemesi (umut) ve
sonuca ulasmak adma karsilagilan sorun ve zorluklar ile miicadelede
yilmazlik (dayaniklilik) gostermesi olmak {izere 4 ana bilesenden
olugsmaktadir (Youssef ve Luthans, 2009). Psikolojik sermaye kavrami
bireylerin pozitif enerjilerinin agiklanmasi igin de kullanilmistir (Zhao ve
Hou, 2009). Giintimiiz diinyasinda tiim teknolojik ve sosyolojik
degisimler her alan1 etkiledigi gibi is hayatin1 da dogrudan ve derinden
etkilemektedir. Bu baglamda calisanlarin bireysel beklentileri de daha
onceki yillara gore koklii sekilde degismektedir. Yapilmakta olan is ve
goriilen goreve gore bireyde olusan is tatminine iliskin doyuma ulasilan
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seviye ile mutlu olunan seviyedeki diisiis ve yiikselisler benzerlik
gostermektedir. Netice olarak birey mutlu olmak adimna isinde tatmin
olmay1 beklemektedir. Ancak mevcut giincel zorunluluklar ve kurumsal
araglar ile secilen psikolojik yaklasimlar bu durumun karsilamas: igin
yeteri kadar etkili olamamaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).
Psikolojik sermaye yaklasiminda bireylerin i¢inde bulunduklar: pozisyon
degil gelecek donemlerde olacaklar1 pozisyon degerlendirilmektedir
(Walumbwa ve dig., 2011). Onemli olan kisinin ulagabilecegi
potansiyeldir. Bu potansiyelin disar1 ¢ikarilmasi igin degiskenlerin tespiti
ve degerlendirilmesi gerekmektedir (Jarden, 2012).

Daha oOnce belirtildigi gibi psikolojik sermaye kavrammin “6z
yeterlilik”, “umut”, “iyimserlik” ve “dayaniklilik” olmak tizere dort alt
boyutu vardir.

Oz Yeterlilik, kiginin her hangi bir gorevi basari ile tamamlamas igin
gerekli yetkinliklere sahip olduguna olan giiveni ve inancidir (Bandura,
1993, 1982, 1977). Oz yeterlilik kavramimin c¢alisma ortaminda
degerlendirildiginde tamim gorevin istenilen sekilde basarili olarak
tamamlanabilmesi i¢in ¢alisanin gerekli olan davrarislari kurgulama ve
uygulama konusunda basarili olabilecegine dair inang¢ olarak ifade
edilmektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Oz yeterlilik duragan bir
kavram degildir ve hem bireyin hem Orgiitiin i¢cinde bulundugu yap1 ve
anlik durumlar bu olguyu dogrudan etkilemektedir. Bu agidan
degerlendirildiginde belirgin bir esnekliginin oldugundan s6z etmek
miimkiindiir (Pajares, 2009).

Umut alt boyutu ile ilgili olarak, insanlar olas1 gelecekleri igin
birbirinden farkli durumlar1 degerlendirerek kendi lehlerine veya
aleyhlerine gelisebilecek ihtimaller i¢in umut, korku, endise ve heyecan
gibi hislerin olugsmasina neden olmaktadir. Geleneksel tanimi ile umut
durumun kétiilestigi anlarda her seyin diizelecegine ve kotiiye giden
durumun diizelecegine olan inang ve beklentidir (Luthans ve dig., 2004)..
Umut diizeyi yiiksek olan c¢alisanlardan olusan ekiplerdeki ¢alisan isten
ayrilma orani umut diizeyi daha diisiik olan calisanlardan olusan
ekiplerden isten ayrilma oranina gore daha diisiiktiir. Bundan dolay1
liderlerin ve calisanlar umut diizeyinin iyilestirilmesi insan kaynag:
yonetimi agisindan ¢ok 6nemlidir (Luthans ve Jensen, 2002).
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Iyimserlik bireyin durumlarin ve olaylarin gerekgelerine iliskin pozitif
tutumun negatif tutuma nazaran daha yogun olarak ortaya ¢ikmasi
seklinde aciklanmaktadir (Seligman ve dig., 2006). Tyimserlik ve umut
beraber incelendiginde kisinin 6z saygisin1 ve moralini olumlu yonde
anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004).
Iyimser olma o&zelligi daha yiiksek olarak &lgiilmiis olan kimseler
kazanilmig bir basari karsisinda bu durumu siklikla karsilasilan bir
durum olarak goriirler ve olumlu bir motivasyon kaynagi olarak bu
durumdan beslenirler (Luthans ve dig., 2004).

Dayaniklilik ise belirgin risklere karsin kendini iyi bir sekilde ayakta
tutma ve performansini olmasi gerektigi gibi devam ettirme yetenegidir.
Calisirken karsilasilan belirsizlikler, calisma ortaminda artan stres, kimi
durumlarda basarisiz olma karsisinda hizlica toparlanma ve yeniden
durumun sart ve gerekliliklerine gore performans: olmasi gerektigi
diizeyde tutma gibi davranislar kisinin dayanikli oldugunu gosterir
(Luthans, 2002).

Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama Araclar

Calisma nicel bir saha arastirmas1 desenine sahiptir. Veri toplama araci
olarak anket tercih edilmistir. Gegerli ve giivenilir dl¢eklerden olusan
anket, ytliksek lisans tez galismasi esnasinda 2019 yilinda uygulanmis ve
veriler elde edilmistir. 45 adet anketin basili form olarak, ilgililer tek tek
bilgilendirilerek doldurulmas: saglanmistir. 237 adet anket ise
Google/Docs ve SurveyMonkey uygulamasi ile online olarak
doldurulmustur. ik olarak Google/Docs uygulamasi aracihigi ile anket
olusturulmus ve veriler toplanmistir. Ancak bazi kurumsal firmalarin
gtvenlik kisitlamalar1 nedeni ile Google/Docs araciligiyla anket erigimi
saglanamadigindan, verilerin toplanabilmesi igin erisim engeli
bulunmayan SurveyMonkey uygulamasi kullanilmistir. Elde edilen
veriler, tamimlayict ve tahmin edici istatistik analizlerine tabii
tutulmustur.

Aragtirma evreni Istanbul Levent bolgesinde, finans sektdriinde
faaliyet gosteren, iki kurumda ¢alisan 347 beyaz yakalidan olusmaktadir.
Oncelikle amagli 6rneklem ydntemi ile s6z konusu bu iki kurumda caligan
finans alaninda uzman 203 kisi secilmistir. Ayrica sektor acisindan
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arastirma degiskenlerinin farklilasmasini incelemek tizere finans sektorii
disinda 79 galisan rastgele ve kolayda orneklem yontemiyle drnekleme
dahil edilmistir. Bu sayede drneklemde 282 katilimci olmustur (Dattalo,
2008; Schoot ve Miocevi¢, 2020; Verma ve Verma, 2020). Ankete
katilanlari tamamai bir yoneticiye bagli olarak calismaktadirlar.

Aragtirmada orneklem grubundan veri toplamak igin hazirlanan anket
3 boliimden olusmaktadir. Anketin birinci béliimiinde lider {iye
etkilesimine, isten ayrilma niyetine ve is tatminine iliskin sorular vardir.
Lider-iiye etkilesimini 6l¢mek igin Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
gelistirilen, Bas, Keskin ve Mert'in (2010) Tiirkce'ye adapte ettikleri,
gecerlik ve giivenirlilik analizini gergeklestirdikleri 6lgek kullanilmistir.
Isten ayrilma niyeti degiskeni ise Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978)
tarafindan gelistirilen, Oriicii ve Ozafsarlioglunun (2013) Tiirkce'ye
adapte ettikleri, gecerlik ve giivenirlilik analizini gerceklestirdikleri dlgek
kullanilmugtir. Is tatmini degiskeni icinse, Wright ve Cropanzano (1998)
tarafindan gelistirilen, Rizaoglu ve Ayyildiz'in (2008) Tiirkce'ye adapte
ettikleri, gecerlik ve giivenirlilik analizini gerceklestirdikleri olgek
kullanilmigtir. Birinci boliimde katilimcilardan, 5 olgekli bir skalada
katilma derecelerini belirtmeleri istenen 20 adet ifade bulunmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde arastirmanin diger degiskenlerinden
psikolojik sermayeyi 6l¢mek icin Luthans, Avolio, Avey ve Norman
(2007) tarafindan gelistirilen, Erkus ve Findikli'min (2013) Tiirkge’ye
adapte ettikleri, gegerlik ve giivenirlilik analizini gerceklestirdikleri 6lgek
kullanilmigtir. Hazirlanmis olan 24 adet ifadeye katilimcilarin 5 6lgekli bir
skalada katilma derecelerini belirtmeleri istenmistir.

Anketin son bolimii olan {i¢linci bolimde ise katilimcilarin
demografik durumlarini tespit etmek icin 7 adet soru bulunmaktadir.
Katillmalarin cinsiyet, yas araligi, egitim diizeyi, is deneyimi, finans
sektorii veya baska bir sektorde calisip calismadigi bu kisimda
belirlenmistir.

Arastirma Modeli ve Hipotezler: Arastirma modelinde ikiser aded
bagimsiz ve bagimh degisken vardir. “Lider-iiye etkilesimi” ve
“psikolojik sermaye” bagimsiz degisken iken, “is tatmini” ve “isten
ayrilma niyeti” bagimli degiskendir.
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Psikolojik Sermaye

H3 ] is Tatmini

H1 ——1
Lider Uye Etkilesimi — .

H2

B Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirma modelinde belirtilen iliskiler neticesinde ortaya c¢ikan
hipotezler;

H1: Lider-tiye etkilesimi, is tatminini etkiler.

H2: Lider-liye etkilesimi, isten ayrilma niyetini etkiler.

H3: Lider-iiye etkilesiminin, is tatminini etkisinde psikolojik
sermayenin diizenleyici rolii vardir.

H4: Lider iiye etkilesiminin, isten ayrilma niyetine etkisinde psikolojik
sermayenin diizenleyici rolii vardir.

Bulgular

Calismada orneklem grubundan elde edilmis olan veriler IBM SPSS 25
paket programu vasitasi ile analize tabi tutulmustur. Tanimlayic istatistik
kapsaminda katilimcilara iliskin frekanslar ve yiizdeler hesaplanmistir.
Tahmin edici istatistik analizler kapsaminda normallik, faktor,
guvenilirlik, farklilik, korelasyon, regresyon ve diizenleyici etki analizleri
yapilmustir.

Tanimlayia istatistik Bulgulart

Katilimcilara ait demografik bulgular Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. Demografik Bulgular

Demografik Bilgiler Frekans (n) %

Cinsiyet “Kadm” 169 60%
“Erkek” 113 40%

“25 yas alt1” 8 3%
26 - 35 yag aras1” 170 60%
Yas “36 - 45 yas aras1” 94 33%

46 - 55 yag aras1” 9 3%

“56 ve tizeri” 1 0%

“Lise” 13 5%

Sire Lo “On Lisans” 11 4%
Egitim Dizeyl “Lisans” 160 57%
“Lisanstistii” 98 35%
. . “Finans Sektori” 203 72%
Katilimcilarin Calistig1 Sektor “Diger Sektor” 79 28%
“0-2yil” 74 26%
. . “3-6yil” 124 44%
Katilimcilarin Mevcut Islerinde Calisma Siiresi “7 10 y11” 37 13%
“11 ve tlizeri” 47 17%
“0-2y1l” 27 10%

“ " 1
Katilimcilarin Mevcut Sektorde Toplam Calisma Siiresi ”g . ? Oy ;111/, 22 ;goﬁ
11 ve tizeri 104 37%

“0-2y1l” 12 4%
. “3-6yll” 56 20%
Katilimcilarin Toplam Calisma Siiresi 710y 9 249,
“11 ve tizeri” 145 51%

Tablo 1 incelendiginde kadinlarin (%60) erkek (%40) katihimcilardan
fazla oldugu goriilmiistiir. Yas bakimindan aktif ¢alisma yasiyla ilintili
olarak biiyiik ¢cogunlugunun 26-45 (%93) yas araliginda oldugu tespit
edilmistir. Egitim diizeyi bakimindan lisans mezunlar1 (%57) ¢cogunlugu
olusturmaktadir. Katilimcilarin kurum ve sektor calisma siirelerinin
dengeli dagildig1 goriilmiistiir.

Normallik Analizi
SPSS paket programi aracilig ile lider iiye etkilesimi, isten ayrilma niyeti,
is tatmini ve psikolojik sermaye igin ayr1 ayr1 normallik analizi

gerceklestirilmistir.

Tablo 2. Carpiklik ve Basiklik

Degiskenler Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
Lider Uye Etkilesimi -0,708 0,070

Isten Ayrilma Niyeti 0,335 -0,757

is Tatmini -0,406 0,142

Psikolojik Sermaye -0,518 1,276
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Elde edilen verilerin normallik diizeyine uygun olup olmadigina karar
verebilmek i¢in normallik (Kolmogorov-Smirnov) analizi uygulanmuistir.
Sonuglara gore verilerin dagiliminin normal olmadig goriilmiistiir
(p<0,05). Dolayisiyla garpiklik ve basiklik degerleri dikkate alinmustir.
Normallik analizinde ¢arpiklik ve basiklik degerleri kabul edilebilir (-1,96
ile +1,96) araliklarda olmasi durumunda, sosyal bilimlerde normal
dagilimdan sz edilebilir (Tabachnick and Fidell, 2007). Bu yaklagima gore
tablo 2 incelendiginde degiskenlerin kabul edilebilir araliklarda oldugu ve
normal dagilima sahip oldugu varsayilmaistir.

Faktor Analizleri

Yapilmis olan anket calismasi kapsaminda alt boyutlara sahip lider iiye
etkilesimi ve psikolojik sermaye ¢iktilarinin faktér analizine konu olup
olmayacagina Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testleri uygulanarak
karar verilebilmistir.

Tablo 3. Faktor Analizi

Lider Uye Etkilesimi  Psikolojik Sermaye

TOPLAM VARYANS 84,961 58,983
KMO DEGERI 0,936 0,913
BARTLETT KURESELLIK TESTI (Ki-KARE) 3108,072 2653,593
SERBESTLIK DERECESI 66 210

P (ANLAMLILIK) DEGERI 0,000 0,000
FAKTOR SAYISI 4 4

Lider-liye etkilesimi ve psikolojik sermaye degiskenlerinin orijinal
olckelerdeki gibi faktorlestigi goriilmiistiir (Tablo 3). Ancak psikolojik
sermaye Olcegi faktor analizi sonrasinda yirmi bir ifadeye indirgenmistir.
Umut faktoriinde yer alan “Bir problemin pek cok ¢oziim yolu vardir” ifadesi
iyimserlik faktoriine aktarilmigtir. Dayaniklilik faktoriinde yer alan “Iste
basarisiz  oldugumda, bundan kurtulmakta ve yoluma devam etmekte
zorlaniyorum”, iyimserlik faktdriinde yer alan “Isimle ilgili bazi seylerin ters
gitme ihtimali varsa gidecektir”, “Isimle ilgili hicbir sey istedigim sekilde gitmez”
ifadelerinin faktor yiikleri yetersiz bulundugundan dlcekten ¢ikarilmistir.
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Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik, kendi igindeki tutarliligi gosterir. Cronbach Alpha degeri
0,50 ve tizeri degiskenler i¢ tutarhilik giivenilirligi saglanmis kabul
edilmektedir (Nunnally, 1994).

Tablo 4. Giivenilirlik Degerleri

Cronbach Alpha (%)  Cronbach Alpha

Degiskenl AltB 1
eslgkenter t Boyutlar Soru Say1s1 Degerleri Alt Boyutlar (%) Degerleri
“Etki” 3 0,925
Sy I “Vefakarlik” 3 0,902
Lider Uye Etkilesimi “Katky” 3 0,851 0,954
“Profesyonel Sayg1” 3 0,934
Isten Ayrilma Niyeti 3 0,891
Is Tatmini 5 0,752
“Oz Yeterlilik” 6 0,891
“Umut” 5 0,818
Psikolojik S 0,902
SIROTOHE SEHMAYE  wDayaniklilik” 5 0,739
“Iyimserlik” 5 0,696

Tablo 4'te degerler incelendiginde kullanilan 6lgeklerin oldukga ve
yiiksek derece giivenilirlige sahip oldugu goriilmektedir.

Farklilik Analizi

Aragtirmanin demografik bilgilerinde yer alan cinsiyet, yas, egitim,
sektor, deneyim verilerine iliskin farklihik analizi calismalar1 ve
sonuglarina bu béliimde yer verilmistir. ik demografik bilgi olan cinsiyet
verisinde farklilik analizi i¢cin SPSS programinda Independent-Samples T
testi uygulanmustir.

Tablo 5. Cinsiyet bakimindan farklilik analizi

Grup n Ort. ss t od .
LMX s o B oo 0541 280 0589
TAN s o i oo 102 280 0308
1T s i o 7o 1416 280 0158
s I; ﬁ? izggi 8 izzi 1,607 280 0,109
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Tablo 5’te cinsiyet verilerine gore yapilan farklilik analizinin sonuglari
yer almaktadir. Lider {iye etkilesimine ait anlamlilik degeri 0,589, isten
ayrilma niyetine ait anlamlilik degeri 0,308, is tatminine ait anlamlilik
degeri 0,158, psikolojik sermayeye ait anlamlilik degeri 0,109'dur. Yani
tim degiskenlerin degerlerini inceledigimizde degiskenlerin cinsiyet
bakimindan farklilasmadig1 sonucuna varilmstir.

Tablo 6. Yas bakimindan farklilik analizi
Mean Square (Gruplar

Aras1) Sig. (p)
LMX 3,242 3,768 0,005
TAN 1,312 1,065 0,374
IST 0,767 1,467 0,213
PS 0,113 0,558 0,693

Ikinci demografik bilgi olan yas verisinde farklilik analizi igin SPSS
programinda One Way Anova analizi uygulanmistir. Tablo 6’da yas
verilerine gore yapilan farklilik analizinin sonuglar1 yer almaktadir. Isten
ayrilma niyeti, is tatmini ve psikolojik sermaye degiskenlerine ait
anlamlilik degerleri biiyiik oldugu icin dagilimlarin homojen oldugu, yas
bakimindan farklilasmadigr sonucuna varimistir. Ancak lider {iye
etkilesimi anlamlilik degeri 0,005 oldugu igin yas bakimindan anlamli bir
sekilde farklilasmaktadir. Bu sebeple yas bakimindan farklilik analizinde
lider tiye etkilesimi igin post-hoc tukey testi gerceklestirilmistir.

Tablo 7. Lider iiye etkilesiminde yas bakimindan farklhilik analizi

Ort. Farklilig1

(I) YAS (J) YAS N Ort. Std. Hata Sig. (p)

(©-])
25 yas 26 - 35 yas arasi 0,39521 0,33557 0,6410
o 36-45yasarast 8 39474 074237 0,34161 0,1330
46 - 55 yas arasi 0,74304 0,45071 0,3530
o35 2vasaln -0,39521 0,33557 0,6410
36-45yasarast 170 35422 034716 0,11922 0,0200
Yazarast 46 _ 55 yag arast 0,34783 0,31726 0,6920
so_45  vasaln -0,74237 0,34161 0,1330
26-35yasarasi 94 3,195 0,34716' 0,11922 0,0200
Yazarast 46 _ 55 yas arast 0,00067 0,32365 1,0000
655 2vasaln -0,74304 0,45071 0,3530
26-35yasarasi 9 31943 -0,34783 0,31726 0,6920
YaR ATt 36 45 yag arast -0,00067 0,32365 1,0000
Total 281 3,4261
*p<0,05
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Lider iiye etkilesiminde yas degiskeninde hangi alt gruplar arasinda
farklilasma oldugu tablo 7’de gosterilmistir. Yapilan tukey testinde “26-
35” yas ile “36-45” yas gruplarinda anlaml farklilasma oldugu
gortilmiistiir (p<0,05). Bu durum “26-35” yas araligindaki calisanlarin,
“36-45" yas araligindaki calisanlara gore lider iiye etkilesim diizeylerinin
daha ytiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Diger alt gruplarda yer alan
yas gruplarinda degiskenlerin istatiksel olarak farklilismadig: tespit
edilmistir (p<0,05). Alt gruplardan “56 ve {izeri” yas grubunda bir adet
veri oldugundan tukey testine dahil edilememistir.

Tablo 8. Egitim bakimindan farklilik analizi

Mean Square (Gruplar

Aras1) f Sig. (p)
LMX 1,334 1,500 0,215
IAN 2,592 2,128 0,097
IST 1,059 2,035 0,109
PS 0,284 1,426 0,235

Ugiincii demografik bilgi olan egitim verisinde farklilik analizi igin
SPSS programinda One Way Anova analizi uygulanmustir. Tablo 8'de
egitim verilerine gore yapilan farklilik analizinin sonuglar: goriilmektedir.
Lider-tiye etkilesimi, isten ayrilma niyeti, is tatmini ve psikolojik sermaye
degiskenlerine ait anlamlilik degerleri (p>0,05) incelendiginde
degiskenlerin egitim bakimindan farklilasmadig: sonucuna varilmistir.

Tablo 9. Calisilan sektér bakumindan farklilik analizi

Grup n Ort. ss t sd P
LMX g%z’;ssiil:;‘zm igg’ ;ﬁgi g:zz(lﬁ 2249 280 0,025
e T
ST Dgmsawr o swn  ome O m o0
P Dgersr  n aww o 0N W 0w

Dordiincii demografik bilgi olan calisilan sektor verisinde farklilik
analizi icin SPSS programinda Baglm51z—©rneklemler T Testi
uygulanmustir. Tablo 9'da calisilan sektor verilerine gore yapilan farklilik
analizinin sonuglar1 yer almaktadir. Lider-iiye etkilesimine ait anlamlilik
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degeri 0,025, isten ayrilma niyetine ait anlamlilik degeri 0,056, is tatminine
ait anlamlilik degeri 0,556, psikolojik sermayeye ait anlamlilik degeri
0,415'dir. Isten ayrilma niyeti, is tatmini ve psikolojik sermaye
degiskenlerinin ¢alisilan sektor bakimindan farklilasmadii sonucuna
varilmistir. Lider {iye etkilesimi anlamlilik degeri (p<0,05) kiiciik oldugu
icin calisilan sektor bakimindan farklilastigi tespit edilmistir. Finans
sektorii calisanlarmnin lider tiiye etkilesim diizeyleri (x=3,4984), diger
sektor calisanlarin lider iiye etkilesim diizeylerinden yiiksektir
(X=3,2183).

Tablo 10. Mevcut ¢alisilan firmadaki calisma siiresi bakumindan farklilik analizi
Mean Square (Gruplar

Arasi) f Sig. (p)
LMX 2,573 2,936 0,034
IAN 0,845 0,683 0,563
IST 1,478 2,865 0,037
PS 0,342 1,723 0,162

Besinci demografik bilgi olan mevcut ¢alisilan firmadaki ¢alisma siiresi
verisinde farklilik analizi i¢in SPSS programinda One Way Anova analizi
uygulanmistir. Tablo 10’da mevcut ¢alisilan firmadaki calisma siiresi
verilerine gore yapilan farklilik analizinin sonuglar1 yer almaktadir. Isten
ayrilma niyeti ve psikolojik sermaye degiskenlerine ait anlamlilik
degerleri (p>0,05) biiyiik oldugu icin dagilimlarin homojen oldugu,
mevcut calisilan firmadaki calisma siiresi bakimindan farklilasmadig:
sonucuna varilmistir. Ancak lider iiye etkilesimi ve is tatmini
degiskenlerine ait anlamlilik degeri (p<0,05) kiigiik oldugu icin mevcut
calisilan firmadaki ¢alisma siiresi bakimindan her iki degisken de anlaml
bir sekilde farklilasmaktadir. Bu sebeple mevcut calisilan firmadaki
calisma siiresi bakimindan farklilik analizinde lider iiye etkilesimi ve is
tatmini degiskenleri i¢in post-hoc tukey testi gerceklestirilmistir.
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Tablo 11. Lider iiye etkilesiminde mevcut c¢alisilan firmadaki calisma siiresi
bakumindan farklilik analizi
Ort. .
(I) Mevcut Calisilan (J) Mevcut Calisilan Ort. farklilig (I- Std. Sig.
Firmadaki Calisma Siiresi ~ Firmadaki Calisma Siiresi » Hata p)
3-6 Yil 0,36196" 0,13750 0,044
0-2 Y1l 7-10 Yil 74 3,6060 0,41223 0,18847 0,129
11 ve tizeri 0,37685 0,17459 0,138
0-2 Y1l -0,36196" 0,13750 0,044
3-6 Yil 7-10 Y1l 124 3,3340 0,05027 0,17534 0,992
11 ve tizeri 0,01489 0,16033 1,000
0-2 Y1l -0,41223 0,18847 0,129
7-10 Y1l 3-6 Y1l 37 3,2837 0,05027 0,17534 0,992
11 ve tizeri 0,01489 0,20572 0,998
0-2 Y1l -0,37685 0,17459 0,138
11 ve tizeri 3-6 Y1l 47 3,3191 -0,01489 0,16033 1,000
7-10 Y1l 0,03538 0,20572 0,998
Total 282 3,4199
*p<0,05

Lider iiye etkilesiminde mevcut calisilan firmadaki ¢alisma siiresi
degiskeninde hangi alt gruplar arasinda farklilasma oldugu Tablo 11’de
gosterilmistir. Yapilan tukey testinde 0-2 yil ile 3-6 y1l aras1 gruplarinda
bir farklilasma oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Bu durum 0-2 y1l ¢alisma
siiresine ait ¢alisanlarin, 3-6 y1l calisma siiresine ait ¢alisanlara gore lider
iiye etkilesim diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.
Diger alt gruplarda yer alan ¢alisma siiresine ait gruplarin farklilasmadig:

tespit edilmistir (p>0,05).

Is tatmininde mevcut caligilan firmadaki ¢alisma siiresi degiskeninde
hangi alt gruplar arasinda farklilasma oldugu Tablo 12’de gosterilmistir.
Yapilan Tukey testinde alt gruplarda mevcut ¢alisilan firmadaki ¢alisma
siiresine ait gruplarin farkliismadig; tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 12. Is tatmininde mevcut calisilan firmadaki calisma siiresi bakimindan
farklilik analizi

Ort.

(I) Mevcut Calisilan (J) Mevcut Calisilan . Std. Sig.
Firmadaki Calisma Siiresi ~ Firmadaki Calisma Siiresi N Mean }:)arkllhgl - Hata (p)g
3-6 Y1l 0,24516 0,10552 0,095
0-2 Y1l 7-10 Y1l 74 3,6000 0,35135 0,14463 0,074
11 ve tizeri 0,28936 0,13398 0,137
0-2 Y1l -0,24516 0,10552 0,095
3-6 Y1l 7-10 Y1l 124 3,3548 0,10619 0,13456 0,859
11 ve tizeri 0,0442 0,12304 0,984
0-2 Y1l -0,35135 0,14463 0,074
7-10 Y1l 3-6 Yil 37  3,2486 -0,10619 0,13456 0,859
11 ve tizeri -0,06199 0,15787 0,979
0-2 Y1l -0,28936 0,13398 0,137
11 ve tizeri 3-6 Y1l 47 3,3106 -0,0442 0,12304 0,984
7-10 Y1l 0,06199 0,15787 0,979
Total 282 3,3979
*p<0,05

Tablo 13. Mevcut sektorde ¢alisma siiresi bakimindan farklilik analizi

Mean Square (Gruplar .

Arasi) ? " f Sig- (p)
LMX 1,178 1,322 0,268
TAN 0,475 0,383 0,765
IST 0,124 0,234 0,872
PS 0,191 0,955 0,414

Altinc1 demografik bilgi olan mevcut sektdrde calisma siiresi verisinde
farklilik analizi icin SPSS programimnda One Way Anova analizi
uygulanmustir. Tablo 13’te mevcut sektorde galisma stiresi verilerine gore
yapilan farklilik analizinin sonuglar1 goriilmektedir. Lider {iye etkilesimi,
isten ayrilma niyeti, is tatmini ve psikolojik sermaye degiskenlerine ait
anlamlilik degerleri (p>0,05) biiyiik oldugu icin degiskenlerin mevcut
sektorde calisma siiresi bakimindan farklilasmadigi sonucuna varilmistir.

Tablo 14. Toplam ¢alisma siiresi bakimindan farklilik analizi
Mean Square (Gruplar

Aras1) f Sig- (p)
LMX 2,774 3,174 0,025
TIAN 1,089 0,882 0,451
IST 0,977 1,874 0,134
PS 0,070 0,345 0,792
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Yedinci ve son demografik bilgi olan toplam calisma siiresi verisinde
farklilik analizi i¢in SPSS programinda One Way Anova analizi
uygulanmustir. Tablo 14’te toplam calisma siiresi verilerine gore yapilan
farkhilik analizinin sonuglari yer almaktadir. Isten ayrilma niyeti, is
tatmini ve psikolojik sermaye degiskenlerine ait anlamlilik degerleri
(p>0,05) biiyiik olmas: nedeniyle toplam c¢alisma siiresi bakimindan
farklilasmadigi sonucuna varilmistir. Ancak lider {iye -etkilesimi
anlamlilik degeri 0,005, (p<0,05) oldugu icin toplam calisma siiresi
bakimindan anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Bu sebeple toplam
calisma stiresi bakimindan farklilhik analizinde lider iye etkilesimi igin
post-hoc Tukey testi gerceklestirilmistir.

Tablo 15. Lider iiye etkilesiminde toplam ¢alisma siiresi bakumindan farklilik analizi

(Il TOPlam Calisma (]‘). ToPlam Calisma N Mean Ort. Farklilig (I-]) Std. Sig.
Siiresi Siiresi Hata (p)
3-6 Y1l 0,13485 0,29738 0,969
0-2Y1l 7-10 Y1l 12 3,7986 0,33361 0,29240 0,664
11 ve tizeri 0,52563 0,28082 0,243
0-2 Yil -0,13485 0,29738 0,969
3-6 Y1l 7-10 Y1l 56  3,6637 0,19876 0,16815 0,639
11 ve tizeri 0,39078" 0,14708 0,041
0-2 Yil -0,33361 0,29240 0,664
7-10 Y1l 3-6 Y1l 69  3,4650 -0,19876 0,16815 0,639
11 ve tizeri 0,19202 0,13672 0,498
0-2 Yil -0,52563 0,28082 0,243
11 ve tizeri 3-6 Y1l 145 3,2730 -0,39078" 0,14708 0,041
7-10 Yil -0,19202 0,13672 0,498
Total 282 3,4199
*9<0,05

Lider iiye etkilesiminde toplam ¢alisma siiresi degiskeninde hangi alt
gruplar arasinda farklilasma oldugu tablo 15'te gosterilmistir. Yapilan
Tukey testinde 3-6 y1l toplam ¢alisma siiresi ile 11 ve tizeri toplam calisma
siiresi gruplarinda anlamli bir farklilasma oldugu goriilmektedir (p<0,05).
Bu durum 3-6 yil toplam ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin, 11 ve tizeri
toplam calisma siiresine sahip ¢alisanlara gore lider iiye etkilesim
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Diger alt
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gruplarda yer alan toplam ¢alisma siireleri bakimindan gruplar arasinda
farklilik olmadig; tespit edilmistir (p<0,05).

Korelasyon ve Regresyon Analizleri

Yapilmakta olan istatistiki degerlendirmelerin gercek amaci konu
degiskenler arasindan bulunan iliskinin varligin1 ve diizeyini tespit
etmektir. Birbirleri arasinda etkilesim olan degiskenler arasinda bulunan
iliskinin varlig1 ve bu iliskinin derecesi karar vericinin karar vermesini
saglayan en 6nemli unsurdur. Korelasyon analizi esas olarak, iki veya
daha fazla degiskenin birbirleri ile olan iligski dereceleri ve bu iliskilerin
yoniinii belirlemektedir. Analize konu degiskenler arasindaki dogrusal
iliskinin giicli veya iligkinin yoniinii tespit eden korelasyon katsayis1 “r”
olarak tamimlanmistir. Degiskenler arasinda yer alan iligki ayn1 yonlii tam
dogrusal iliski ise (r=t1) zit yonlii tam iliski ise (r=-1) olarak
gosterilmektedir (Tekin, 2009).

Tablo 16. Korelasyon analizi

Lid.er o Uye ig?en ) Ayrilma s Tatmini Psikolojik
Etkilesimi Niyeti Sermaye
Lider Uye Etkilesimi 1
Isten Ayrilma Niyeti -0,467" 1
Is Tatmini 0,576™ -0,446™ 1
Psikolojik Sermaye 0,150° -0,089 0,323 1

**p<0.01 *p<0.05
Orneklem (N) = 282

Pearson korelasyon analizi sonuglar1 tablo 16’da gosterildigi gibidir.
Lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz, orta
diizeyde bir iligki (r=-0,467, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore lider-iiye
etkilesimi pozitif yonde artis gosterdiginde isten ayrilma niyeti negatif
yonde degisim gosterecektir. Lider-tiye etkilesimi ile is tatmini arasinda
pozitif ve orta diizeyde bir iligki (r=0,576, p<0,01) bulunmaktadir. Buna
gore lider tiye etkilesimi pozitif yonde artis gosterdiginde is tatmini de
pozitif yonde degisim gosterecektir. Lider iiye etkilesimi ile psikolojik
sermayenin arasinda pozitif ve diisiik diizeyde bir iliski (r=0,150, p<0,05)
bulunmaktadir. Buna gore lider iiye etkilesimi pozitif yonde artig
gosterdiginde psikolojik sermaye de pozitif yonde degisim gosterecektir.
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Isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda negatif ve orta diizeyde bir iligki
(r=-0,446, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore is tatmini pozitif yonde artis
gosterdiginde isten ayrilma niyeti negatif yonde degisim gosterecektir.
Isten ayrilma niyeti ile psikolojik sermaye arasinda bir korelasyon (r=-
0,089) tespit edilememistir. Is tatmini ve psikolojik sermaye arasinda
pozitif ve orta diizeyde bir iliski (r=0,323, p<0,01) bulunmaktadir. Buna
gore is tatmini pozitif yonde artis gosterdiginde psikolojik sermaye de
pozitif yonde degisim gosterecektir.

Tablo 17. Alt boyutlar korelasyon analizi

LMXE LMXV LMXK LMXP IAN IST PSO PSU PSD PSI
LMXE 1
LMXV 0,756" 1
LMXK 0,737 0,686 1
LMXP 0,783 0,652 0,687 1
IAN -0,437°  -0,356™ -0,423" -0,439" 1
IST 0,519" 0473 0,540 0,516 -0,446™ 1
PSO 0,036 -0,03 0,074 -0,01 0,039 0,172* 1
PSU 0,252" 0,129 0,239 0,195 -0,169 0,341" 06517 1
PSD 0,023 0,031 0,051 -0,02 0,016 0,151 0,483" 0,481" 1
PSI 0,200 0,119 0,271" 0,158~ -0,169" 0,354" 0,383" 0,552" 0,414" 1

**p<0.01 *p<0.05
Orneklem (N) = 282

Lider-iiye etkilesimi ve psikolojik sermaye degiskenlerinin sahip
oldugu alt boyutlari ile yapilan korelasyon analizi tablo 17'de gosterildigi
gibidir. Lider iiye etkilesimi etki alt boyutu ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif ve orta diizeyde bir iliski (r=-0,437, p<0,01)
bulunmaktadir. Buna gore lider-iiye etkilesimi etki alt boyutu pozitif
yonde artis gosterdiginde isten ayrilma niyeti negatif yonde degisim
gosterecektir. Lider {iye etkilesimi etki alt boyutu ile is tatmini arasinda
pozitif ve orta diizeyde bir iliski (r=0,519, p<0,01) bulunmaktadir. Buna
gore lider iiye etkilesimi etki alt boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde
is tatmini de pozitif yonde degisim gosterecektir. Lider-iiye etkilesimi etki
alt boyutu ile psikolojik sermaye 6z yeterlilik alt boyutu arasinda anlaml
bir korelasyon (r=0,036) tespit edilememistir. Lider {iye etkilesimi etki alt
boyutu ile psikolojik sermaye umut alt boyutu arasinda pozitif ve diisiik
diizeyde bir iligki (r=0,252, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore lider iiye
etkilesimi etki alt boyutu pozitif yonde artig gosterdiginde psikolojik
sermaye umut alt boyutu da pozitif yonde degisim gosterecektir. Lider
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tiye etkilesimi etki alt boyutu ile psikolojik sermaye dayaniklilik alt
boyutu arasinda anlamli bir korelasyon (r=0,023) tespit edilememistir.
Lider iiye etkilesimi etki alt boyutu ile psikolojik sermaye iyimserlik alt
boyutu arasinda pozitif ve diisiik diizeyde bir iliski (r=0,200, p<0,01)
bulunmaktadir. Buna gore lider {iye etkilesimi etki alt boyutu pozitif
yonde artis gosterdiginde psikolojik sermaye iyimserlik alt boyutu da
pozitif yonde degisim gosterecektir. Lider tiye etkilesimi vefakarlik alt
boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve orta diizeyde bir iligki
(r=-0,356, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore lider iiye etkilesimi
vefakarlik alt boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde isten ayrilma niyeti
negatif yonde degisim gosterecektir. Lider iiye etkilesimi vefakarhik alt
boyutu ile is tatmini arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlaml iligki
(r=0,473, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore lider {iye etkilesimi vefakarlik
alt boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde is tatmini de pozitif yonde
degisim gosterecektir. Lider iiye etkilesimi vefakarlik alt boyutu ile
psikolojik sermaye 6z yeterlilik alt boyutu arasinda anlamli bir korelasyon
(r=-0,03) tespit edilememistir. Lider {iye etkilesimi vefakarlik alt boyutu
ile psikolojik sermaye umut alt boyutu arasinda pozitif yonlii, diisiik
diizeyde ve anlamli iligki (r=0,129, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore lider
tiye etkilesimi vefakarlik alt boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde
psikolojik sermaye umut alt boyutu da pozitif yonde degisim
gosterecektir. Lider iye etkilesimi vefakarlik alt boyutu ile psikolojik
sermaye dayaniklilik alt boyutu arasinda anlamli bir korelasyon (r=0,031)
tespit edilememistir. Lider {iye etkilesimi vefakarlik alt boyutu ile
psikolojik sermaye iyimserlik alt boyutu arasinda pozitif ve diisiik
diizeyde bir iligki (r=0,119, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore lider iiye
etkilesimi vefakarlik alt boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde
psikolojik sermaye iyimserlik alt boyutu da pozitif yonde degisim
gosterecektir. Lider iiye etkilesimi katki alt boyutu ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif ve orta diizeyde bir iliski (r=-0,423, p<0,01)
bulunmaktadir. Buna gore lider iiye etkilesimi katki alt boyutu pozitif
yonde artis gosterdiginde isten ayrilma niyeti negatif yonde degisim
gosterecektir. Lider {iye etkilesimi katki alt boyutu ile is tatmini arasinda
pozitif ve orta diizeyde bir iligki (r=0,540, p<0,01) bulunmaktadir. Buna
gore lider tiye etkilesimi katki alt boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde
is tatmini de pozitif yonde degisim gosterecektir. Lider {iye etkilesimi
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katk: alt boyutu ile psikolojik sermaye 6z yeterlilik alt boyutu arasinda
anlamli bir korelasyon (r=0,074) tespit edilememistir. Lider iiye etkilesimi
katk: alt boyutu ile psikolojik sermaye umut alt boyutu arasinda pozitif ve
disiik diizeyde iliski (r=0,239, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore lider tiye
etkilesimi katki alt boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde psikolojik
sermaye umut alt boyutu da pozitif yonde degisim gosterecektir. Lider
tiye etkilesimi katki alt boyutu ile psikolojik sermaye dayaruklilik alt
boyutu arasinda anlamli bir korelasyon (r=,051) tespit edilememistir.
Lider tiye etkilesimi katk: alt boyutu ile psikolojik sermaye iyimserlik alt
boyutu arasinda pozitif ve diisiik diizeyde bir iliski (r=0,271, p<0,01)
bulunmaktadir. Buna gore lider iiye etkilesimi katki alt boyutu pozitif
yonde artis gosterdiginde psikolojik sermaye iyimserlik alt boyutu da
pozitif yonde degisim gosterecektir. Lider {iye etkilesimi profesyonel
sayg1 alt boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve orta diizeyde
bir iliski (r=-0,439, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore lider iiye etkilesimi
profesyonel saygi alt boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde isten
ayrilma niyeti negatif yonde degisim gosterecektir. Lider iiye etkilesimi
profesyonel saygi alt boyutu ile is tatmini arasinda pozitif ve orta diizeyde
iliski (r=0,516, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore lider iiye etkilesimi
profesyonel sayg1 alt boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde is tatmini
de pozitif yonde degisim gosterecektir. Lider iiye etkilesimi profesyonel
sayg1 alt boyutu ile psikolojik sermaye 6z yeterlilik alt boyutu arasinda
anlaml bir korelasyon (r=-0,01) tespit edilememistir. Lider iiye etkilesimi
profesyonel saygi alt boyutu ile psikolojik sermaye umut alt boyutu
arasinda pozitif ve distik diizeyde bir iliski (r=0,195, p<0,01)
bulunmaktadir. Buna gore lider iiye etkilesimi profesyonel saygi alt
boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde psikolojik sermaye umut alt
boyutu da pozitif yonde degisim gosterecektir. Lider iiye etkilesimi
profesyonel saygi alt boyutu ile psikolojik sermaye dayaniklilik alt boyutu
arasinda anlaml bir korelasyon (r=-0,02) tespit edilememistir. Lider iiye
etkilesimi profesyonel saygi alt boyutu ile psikolojik sermaye iyimserlik
alt boyutu arasinda pozitif ve diisiik diizeyde bir iliski (r=0,158, p<0,01)
bulunmaktadir. Buna gore lider iiye etkilesimi profesyonel sayg: alt
boyutu pozitif yonde artis gosterdiginde psikolojik sermaye iyimserlik alt
boyutu da pozitif yonde degisim gosterecektir.
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Isten ayrilma niyeti ile psikolojik sermaye 6z yeterlilik alt boyutu
arasinda anlamli bir korelasyon (r=0,039) tespit edilememistir. Isten
ayrilma niyeti ile psikolojik sermaye umut alt boyutu arasinda negatif ve
diisiik diizeyde bir iligki (r=-0,169, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore
isten ayrilma niyeti pozitif yonde artis gosterdiginde psikolojik sermaye
umut alt boyutu negatif yénde degisim gosterecektir. Isten ayrilma niyeti
ile psikolojik sermaye dayamiklilik alt boyutu arasinda anlamli bir
korelasyon (r=0,016) tespit edilememistir. Isten ayrilma niyeti ile
psikolojik sermaye iyimserlik alt boyutu arasinda negatif ve diisiik
diizeyde bir iliski (r=-0,169, p<0,01) bulunmaktadir. Buna gore isten
ayrilma niyeti pozitif yonde artis gosterdiginde psikolojik sermaye
iyimserlik alt boyutu negatif yonde degisim gosterecektir.

Is tatmini ile psikolojik sermaye 6z yeterlilik alt boyutu arasinda pozitif
ve diisiik diizeyde bir iliski (r=0,172) bulunmaktadir. Buna gore is tatmini
pozitif yonde artis gosterdiginde psikolojik sermaye 0z yeterlilik alt
boyutu da pozitif yonde degisim gosterecektir. Is tatmini ile psikolojik
sermaye umut alt boyutu arasinda pozitif ve orta diizeyde iliski (r=0,341)
bulunmaktadir. Buna gore is tatmini pozitif yonde artig gosterdiginde
psikolojik sermaye umut alt boyutu da pozitif yonde degisim
gosterecektir. Is tatmini ile psikolojik sermaye dayaniklilik alt boyutu
arasinda pozitif ve diisitk diizeyde bir iligski (r=0,151) bulunmaktadir.
Buna gore is tatmini pozitif yonde artis gosterdiginde psikolojik sermaye
dayaniklilik alt boyutu da pozitif yonde degisim gosterecektir. Is tatmini
ile psikolojik sermaye iyimserlik alt boyutu arasinda pozitif ve orta
diizeyde bir iligki (r=0,354) bulunmaktadir. Buna gore is tatmini pozitif
yonde artis gosterdiginde psikolojik sermaye iyimserlik alt boyutu da
pozitif yonde degisim gosterecektir.

Tablo 18. Lider iiye etkilesiminin is tatminine etkisine iligkin regresyon analizi

Standart Olmayan Standart

Katsayilar Katsayilar

B Std. Hata Beta t p R? f p
Sabit 1,886 0,133 14,187 0,000 0,33 139,34 0,000
LMX 0442 0,037 0,576 11,804 0,000

Lider-iiye etkilesiminin is tatminine etkisinin olup olmadigini, varsa ne
derecede etkiledigini tespit edebilmek i¢in uygulanan regresyon analizi
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sonuglar1 tablo 18’de gosterilmistir. Olusturulan bu modelin regresyon
sonugclar incelendiginde, istatistiki olarak anlamlh oldugu ve lider tiye
etkilesiminin is tatmini degiskeninin varyansmin %33’tinii aciklanabilir
kildig: goriilebilmektedir (R2 = 0,33; F=139,34; p<0,01). Tiim bu sonuglara
gore lider tiye etkilesiminin is tatmini etkiledigi ifade edilebilmektedir.

Tablo 19. Lider iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine iliskin
regresyon analizi

Standart Olmayan Standart

Katsayilar Katsayilar

B Std. Hata  Beta t p R? f p
Sabit 4,512 0,22 20,488 0,000 022 77,979 0,000
LMX  -0,548 0,062 -0,467 -8,831 0,000

Lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetine etkisini tespit edebilmek
icin uygulanan regresyon analizi sonuglar1 tablo 19°da gosterilmistir.
Olusturulan bu modelin regresyon sonuglar1 incelendiginde, istatistiki
olarak lider {iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti degiskeninindeki
varyansin %22’sini agikladig1 goriilebilmektedir (R2 = 0,22; F=77,979;
p<0,01). Dolayisiyla lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetini
etkilemektedir.

Diizenleyici Etki Analizi

Lider tiiye etkilesiminin isten ayrilma niyetine etkisinde psikolojik
sermayenin diizenleyici roliiniin etkisini tespit edebilmek igin yapilan
diizenleyici analizi SPSS Hayes Process uygulamasi ile gerceklestirilmistir
(Hayes, 2018).

Tablo 20. Lider iiye etkilegimi, isten ayrilma niyeti ve psikolojik sermaye diizenleyici
analizi

Model Ozeti

R R? MSE F df1 df2 p
0,4819 0,2322 0,9570 28,0301 3,0000 278,0000 0,0000
Model Katsay1 se t p LLCI ULCI
Sabit 1,0117 1,7136 0,5904 0,5554 -2,3616 4,3850
LMX 0,6063 0,5140 1,1795 0,2392 -0,4056 1,6182
PS 0,8623 0,4241 2,0332 0,0430 0,0274 1,6972
Int_1 -0,2841 0,1259 -2,2559 0,0249 -0,5320 -0,0362
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Tablo 20’de etkilesim satir1 (Int_1) incelendiginde, lider iiye
etkilesiminin isten ayrilma niyetine etkisinde psikolojik sermayenin
diizenleyici etkisi oldugu goriilmektedir (p=0,0249, p<0,05).

Tablo 21. Diizenleyici etki analizi deerler tablosu

PS Katsay1 se t P LLCI ULCI

3,4876 -0,3846 0,0945 -4,0674 0,0001 -0,5705 -0,1984
3,9352 -0,5117 0,0641 -7,9806 0,0000 -0,6379 -0,3855
4,3827 -0,6389 0,0751 -8,5088 0,0000 -0,7867 -0,4911

Tablo 21’de psikolojik sermayenin alt, orta ve {ist diizey durumunda
etkileri incelenebilmektedir. Psikolojik sermaye diizeyi alt seviyede
oldugunda, lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda 0,3846 etki
seviyesinde olumsuz bir iliski oldugu goriilmektedir. Sonug olarak diisiik
diizeyde psikolojik sermaye, lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki i¢in negatif ve %38 diizeylerinde bir etkiye sahip oldugu
yorumlanabilir. Psikolojik sermaye diizeyi orta seviyede oldugunda, lider
tiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda 0,5117 etki seviyesinde
negatif ve anlamh bir iliski oldugu goriilmektedir. Sonug olarak orta
diizeyde psikolojik sermaye, lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki igin negatif ve %51 diizeylerinde bir etkiye sahip oldugu
seklinde yorumlanabilir. Psikolojik sermaye diizeyi {iist seviyede
oldugunda, lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda 0,6389 etki
seviyesinde negatif yonlii anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Sonug
olarak psikolojik sermaye, lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki i¢in negatif ve %64 diizeylerinde bir etkiye sahiptir.
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Tablo 21’de yer alan veriler esliginde olusan, psikolojik sermayenin alt,
orta ve iist diizey seviyelerini gosteren diizenleyici etki grafigi sekil 2’de
gOsterilmistir.

Lider iiye etkilesiminin is tatminine etkisinde psikolojik sermayenin
diizenleyici roliiniin etkisini tespit edebilmek icin yapilan diizenleyici
analizi SPSS Hayes Process uygulamasi ile gerceklestirilmistir (Hayes,
2018).

Tablo 22. Lider iiye etkilesimi, is tatmini ve psikolojik sermaye diizenleyici analizi
Model Ozeti

R R? MSE F dfl df2 P
0,6277 0,3940 0,3224 60,2453 3,0000 278,0000 0,0000
Model  Katsay1 se t p LLCI ULCI
Sabit 1,8260 0,9945 1,8361 0,0674 -0,1317 3,7838
LMX -0,0199 0,2983 -0,0667 0,9469 -0,6072 0,5674
PS 0,0485 0,2461 0,1969 0,8441 -0,4361 0,5330
Int_1 0,1072 0,0731 1,4664 0,1437 -0,0367 0,2511

Tablo 22'te etkilesim satir1 (Int_1) incelendiginde, lider iiye
etkilesiminin is tatminine etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici
etkisi olmadig1 goriilmektedir (p=0,1437, p<0,05).

Tablo 23. Hipotezler ve analizler

H

1 Lider-iiye etkilesimi, is tatminini etkiler. Desteklendi

5 Lider-iye etkilesimi, isten ayrilma niyetini etkiler. Desteklendi
I: Lider-iiye etkilesiminin, is tatminini etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii vard1r.?e5teklenmed

H L1d'v'3r—uye etkilesiminin, isten ayrilma niyetine etkisinde psikolojik sermayenin duzenleymDestekIen di
4 rolii vardir.

Yapilan arastirma ve analiz sonuglarina gore tablo 23'te goriildigii
gibi, hipotezlerin {i¢ tanesi desteklenmis, bir tanesi desteklenmemistir.
Sonug

Yapilmis olan literatliir taramasi, arastirma ve analizler birlikte
degerlendirilmis olup lider-iiye etkilesiminin is tatmini ve isten ayrilma
niyetine etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii incelenmistir.
Calismada 6ncelikli olarak Istanbul ili finans sektorii degerlendirilmis,

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi ¢ 5303



Yasemin Biiyiikkaymakci- Mustafa Sundu

daha sonra sektor smiri olmaksizin arastirma genisletilmis ve finans
sektorti ile diger sektorler arasinda lider {iye etkilesiminin is tatmini ve
isten ayrilma niyetine etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii
acisindan ve alt gruplar diizeyinde bir farklilik olup olmadig:
degerlendirilmistir.

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili yazinlar lider-iiye etkilesiminin iist
seviyede oldugu durumlarin, astin daha ¢ok is tatmini hissetmesi ve daha
nitelikli is performans: sergilemesi, astin iistiin aldig1 kararlar1 daha ¢ok
etkilemesi ve daha az is goren devri ile sonuclandigini ifade etmektedir
(Gerstner ve Day, 1997; Sparrowe ve Liden, 1997; Vecchio ve Gobdel, 1984;
Liden ve Graen, 1980). Yapilmis olan bu arastirma ve incelemeler
neticesinde isten ayrilma niyeti ve is tatmini kavramlarmin bircok farkl
degiskene bagli oldugu goriilmiistiir. Bu iki kavramin orgiit icin etkisi bu
kadar 6nemli iken bu kavramlar: etkileyen faktorlerin tespiti de oldukga
onemlidir.

Analiz ¢aligmalar1 sonucunda goriilmiistiir ki lider iiye etkilesim
diizeyi is tatmini ve isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Bu durum ilk
iki hipotezi dogrulamaktadir. Ayrica lider tiye etkilesiminin isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii oldugu
hipotezi de yapilan calismalar ile desteklenmis ve dogrulanmistir. Ancak
lider tiye etkilesimin is tatmini tizerindeki roliinde psikolojik sermayenin
bir diizenleyici roliiniin olmadig1 yapilan ¢alisma ile desteklenememis ve
dogrulanmamustir.

Daha once de belirtildigi gibi arastirma hem finans sektorii 6zelinde
hem de bu sinir olmadan yapilmistir. Finans sektorii 6zelinde sadece lider
tiye etkilesim diizeyinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak
diger degiskenler icin herhangi bir farklilik ortaya ¢ikmamuistir. Ayrica
yapilmis olan galismalar ve analizler ortaya koymustur ki demografik
olarak orneklemin ¢ogunlugu olusturan “26-35” ile “36-45" yas gruplar1
arasinda lider iiye etkilesiminde anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Daha geng olan “26-35” yas aras1 grubu lider {iye etkilesim diizeyi daha
yliksektir. Bu da gostermektedir ki lider tiye etkilesiminin 6nemi orgiitler
i¢in giin gectikte daha da artacaktir.

Yapilan demografik degerlendirmelerde bir diger onemli tespit ise
mevcut ¢alisilan firmadaki galisma stiresi “0-2 y1l” ile “3-6 y1l” arasinda
olanlarda tespit edilmistir. Goriilmiistiir ki ise yeni baslayan c¢alisanlarin
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lider iiye etkilesim diizeyi daha yiiksektir. Bunu destekler sekilde toplam
calisma siiresi arttikga lider tiye etkilesim diizeyi azalmaktadir.

Mevcut piyasa kosullarinda insan kaynagini etkin kullanmak, personel
devir oranin1 diistirmek ve nitelikli is giiclinii elde tutmak oldukga
onemlidir. Firmalarin yeni baslayan personel i¢in yaptig1 yatirim, egitim
ve oryantasyon siiregleri i¢in harcanan zamanda diistintildiigiinde is
veren icin her yeni baslayan personel bir yiik getirmektedir. Bununla
birlikte cogu durumda yetismis personelin isveren i¢in yeni baslayan bir
personelden orgiit icin daha etkili oldugu acgiktir. Bu nedenle mevcut
piyasa kosullarinda firmalar en iyi personeli bulmaya odaklandiklar: gibi
bir diger yanda da yetismis personeli ellerinde tutmak icin c¢aba sarf
etmektedirler. Lider ve iiye arasindaki etkilesimin isten ayrilma niyeti ve
is tatminini ne ol¢iide etkiledigi isverenin politikalarim belirlemek adina
oldukca dnemlidir. Ciinkii bu siirecin en basinda tespit edilebilecek bir
unsurdur. Gliniimiizde kurumsal firmalar ise alim siireclerinde
personelin kisilik envanterini profesyonel siireclerden gecirerek tespit
etmektedirler. Psikolojik sermaye de sabit bir deger tasimamakla beraber
egitim ile gelistirilebilinen, olumlu, bireysel, kavramsal ve Ol¢tilebilir bir
olgudur (Luthans ve dig., 2006). Bu nedenle ise alim siiregleri kisinin
psikolojik sermayesini 6lgecek sekilde kurgulanmasinda fayda vardir. Bu
sayede calisan ve yonetici arasindaki olumlu veya olumsuz etkilesimin
calisanin performansinin diismesine sebep olup olmayacagini, isten
ayrilma niyetinin olumsuz yonde etkilenip etkilenmeyecegi onceden
tahmin etmek miimkiin olabilecektir. Dolayisiyla kurum igi egitimler ile
tiyenin psikolojik sermayesi pozitif yonde desteklenmesi gibi politikalarla
orgiit icin faydali sonuglara iiretilebilir.

Tim bu tespit ve bulgulardan hareketle isten ayrilma niyeti ve is
tatmininin verimlilik {izerine etkisi olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu
calismada, lider tiiye etkilesiminin is tatmini ve isten ayrilma niyetine
etkisi ve psikolojik sermayenin bu iliskideki diizenleyici roliiniin
incelenmesinin alana olumlu bir katki yapacag degerlendirilmistir.
Ayrica gelecek arastirmacilarin bu degiskenlerin verimlilik {izerine
etkilerinin birlikte ele alindig1 ¢calismalar yapmasinin hem literatiire hem
de sektore katki saglayacag diisiintilmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Moderator Role of the Psychological Capital
in the Effect of Leader-Member Exchange
On Job Satisfaction and Intention to Leave

*

Yasemin Biiyiikkaymakci— Mustafa Sundu
Istinye University

Traditional leadership approaches are no longer sufficient to explain the
relations between the leader and the subordinates. Today, the traditional
point of view that emotions have no place in business is losing its
importance. Most leadership approaches focus on which behavior is right
for the leader to choose when confronting his followers with various
situational variables. Regardless from situation it is assumed that the
leader behaves the same for all followers (Liden and Graen 1980).
However, Leader-Member Exchange theory clearly reveals the that
leaders do not equally interact with all group members in the group
(Liden and Maslyn 1998; Scandura et al. 1986). The literature on leader-
member exchange reveals the importance of quality of leader-member
relationships in organizations. It has been determined that a qualified
leader-member exchange provides more encouragement and more job
satisfaction to the subordinate. These good feelings lead more qualified
job performance and less employee turnover (Gerstner and Day 1997;
Sparrowe and Liden 1997; Vecchio and Gobdel 1984; Liden and Graen
1980). On the other hand, members with low levels of interaction with
their leaders have access to fewer resources and limited information. As a
result, these negativities potentially lead to job dissatisfaction, reduce
organizational commitment, and increase intention to leave (Maslyn and
Uhl-Bien 2001). Liden and Maslyn (1998), suggested that the leader-
member exchange should be multidimensional, and they revealed four
dimensions as impact, contribution, professional respect, and loyalty.
The leader is the person who ensures the adoption of common ideas
and goals by the members of the group, and who directs and develops the
positive characteristics of the members within the framework of this
purpose. The leader-member exchange theory is based on the
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understanding that the leader establishes different relationships with each
of the members, according to the needs of them. Another concept that can
be effective in this relationship is the level of psychological capital that
individuals have. Psychological capital refers to the positive psychological
state of the individual and consists of four main components. These
components are self-efficacy, hope, optimism, and resilience.

In this study, it is examined whether the leader member exchange has
an impact on the intention to leave and job satisfaction, on the other hand,
it is examined whether the psychological capital level of the employee has
a moderator role in this relation. Additionally, it is also examined whether
all these variables differed demographically or not. Therefore, following
research hypotheses is developed.

H1. Leader member exchange affects job satisfaction.

H2. Leader member exchange affects turnover intention.

H3. Psychological capital has a moderator role in the effect of leader
member exchange on job satisfaction.

H4 Psychological capital has a moderator role in the effect of leader
member exchange on turnover intention.

The research is conducted on a sample selected both from the financial
sector and other sectors to make comparisons. The findings of the analysis
based on the data obtained show that leader member change affects job
satisfaction and intention to leave. This confirms the first two hypotheses.
In addition, the hypothesis that psychological capital has a moderator role
in the effect of leader member exchange on turnover intention was
supported and confirmed. However, it was revealed that psychological
capital did not have a moderator role in the effect of leader member
exchange on job satisfaction.

It has been determined that only the leader member exchange level is
higher in the finance sector. However, there was no difference for other
variables. In addition, findings revealed that there is a significant
difference in leader member exchange level between the 26-35 and 36-45
age groups. The younger group between the ages of 26-35 has a higher
level of leader member exchange. This indicates that the importance of
leader member exchange will increase day by day for organizations.
Another important finding is that leader-member exchange level of
members with 0-2 years working experience in the current company is
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higher than those with 3-6 years working experience in the current
company. Similarly with these findings, the level of leader member
exchange decreases as the total work experience increases. In the current
market conditions, it is very important to use human resources effectively,
to reduce turnover rates and to retain qualified workforce.

Each new personnel bring a burden for the employer considering the
cost and the time spent on training and orientation processes. However,
in most cases, trained personnel are more effective for the employer than
a new employee for the organization. In the current market conditions,
companies focus on finding the best personnel, on the other hand, they
strive to retain trained and experienced personnel. For this reason, it is
very important to know that the leader-member exchange level and the
psychological capital level positively affect the intention to leave and job
satisfaction to determine human resources policies. Especially individual
psychological capital can be measured in the recruitment process.
Currently, organizations determine the personality inventory of the
candidates in their recruitment processes. So psychological capital
measurement can be part of this recruitment inquiries. With in-house
training, the psychological capital of the employees can be positively
supported, and benefits for the organization can be achieved. From this
perspective findings of this study contribute to human resource
management process.
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