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Bu ¢aligma lider-iiye etkilesiminin kariyer sermayesi tizerindeki iliskisini incelemektedir. Calismada
lider-iiye etkilesiminin boyutlar: olan etki, vefakarhk, katki ve profesyonel sayginin kariyer sermayesi
tizerindeki etkisinin ayr1 ayr1 incelenmesi amaglanmus ve bu iliskiler ile ilgili uygun hipotezler gelistiril-
mistir. Arastirma kapsaminda farkl 6rgiitlerde ve ¢esitli pozisyonlarda ¢alisan kisilere anket uygulan-
mus ve toplam 426 adet veriye ulagilmustir. Veriler regresyon analizi ile test edilmistir. Regresyon analizi
sonuglaria gore lider-iiye etkilesiminin kariyer sermayesini anlaml bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir.
Ayrica lider-iiye etkilesiminin dort alt faktorii olan etki, vefakarlik, katki ve profesyonel sayginin da
kariyer sermayesini etkiledigi goriilmiistiir ancak bu etkinin vefakarlik, katki ve profesyonel saygi bo-
yutlarinda oldukga diisiik oldugu gozlemlenmistir. Bu neden ile analiz daha da gelistirilmis ve Dogru-
layic1 Faktor Analizi ve Model Analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda lider-iiye etkilesiminin kariyer
sermayesini anlaml bir sekilde etkiledigi ancak dort alt faktérden sadece etki faktoriiniin lider-iiye
etkilesiminde kariyer sermayesini anlamli bir sekilde etkileyen faktor oldugu gozlemlenmistir.

Effect of Leader-Member Exchange (LMX) on Career Capital of Employees
ABSTRACT

Current study aims to research interaction between leader-member exchange and career capital. More-
over; effects of different dimensions of leader-member exchange - contribution, loyalty, affect, and
professional respect- on career capital were analysed separately. To explain the relationship among
these concepts hypotheses were generated. In current research questionnaires were applied to employ-
ees from different organizations and positions and at the end 426 data were collected. Data were ana-
lysed via regression analysis. According to regression analysis results leader-member exchange affect
career capital significantly. Moreover; contribution, loyalty, affect, and professional respect which are
dimensions of leader-member exchange affect career capital. However; this effect is very low in loy-
alty and contribution dimensions. As a result of this low effect; confirmatory factor analysis and path
analysis were performed. Path analysis showed that leader-member exchange affect career capital sig-
nificantly however; among sub-dimensions of leader-member exchange only affect dimension affect
career capital significantly. Other dimensions do not have significant effect on career capital.
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1. Giris

Giinlimiizde orgiitlerin basarili olmasi i¢in ana yetkin-
lik alanlarina odaklanmasi gerekir ve insan faktorii bu
yetkinlik alanlarindan bir tanesidir. Caligsanlar orgiit-
lerin etkinlik ve verimliligini artirabilecek ve basartya
gotiirebilecek faktorlerin baginda gelmektedir (Arthur,
Claman, & DeFillippi, 1995). Calisanlarin yetkinlikleri
orgiitlere rekabet avantaji kazandirmaktadir (Defillippi
& Arthur, 1994). Bu sebeple ¢alisanlarin yetkinliklerini
gelistirmek ve yetkinliklerini gelistirecek yOnetim ve
liderlik yaklasimlarini benimsemek giderek 6nem ka-
zanmaktadir.

Liderlik kavrami yonetim alaninda en ¢ok tartigilan ve
hakkinda arastirma yapilan konulardan bir tanesidir
(Luthans, 2011). Calisanlar1 motive etmek i¢in gii¢len-
dirme, 6z-disiplin, 6z-yonlendirme gibi kavramlarin
son donemlerde 6n plana ¢ikmasi liderligin 6neminin
yeniden vurgulanmasina sebep olmustur (Nickels, Mc-
Hugh, & McHugh, 2016). Literatiirde liderlik kavrami-
n1 aciklamak i¢in pek ¢ok farkli teori ortaya konmustur.
Bazi liderlik teorileri lideri lider yapan kisilik 6zellik-
leri, davranig ve becerilere odaklanirken, bazi teoriler
ise liderlerin ortaya ¢ikiginda ve etkinliginde cevresel
faktorlerin 6nemine odaklanmistir (Northouse, 2013).
Lider-iiye etkilesimi teorisi ise lider ve izleyicileri ara-
sindaki iliskiye odaklanmigtir ve liderlerin her izleyicisi
ile aynu tipte iligki gelistirmedigini ve farkli izleyiciler
ile farkls tipte iligki gelistirdigini savunmaktadir (Liden
ve Graen, 1980; Luthans, 2011).

Liderler bazi izleyicileri ile yakin iligkiler gelistirip on-
lar1 i¢-gruplarma dahil ederken bazi izleyicileri ile ya-
kin iligkiler gelistirememekte ve bu kisileri dig gruba
dahil etmektedir (Luthans, 2011; Yukl, 2010). Lider ve
izleyiciler arasinda gelistirilen yakin iligkiler izleyicile-
rin ig performansini (Janssen & Yperen, 2004), is tatmi-
nini (Truckenbrodt, 2000) ve kariyer basarisini olumlu
olarak etkilemektedir (Yang & Chau, 2016).

Calisanlarin kariyer sermayesi orgiitlerin temel yet-
kinlikleri ile iligkilidir (Arthur, Claman, & DeFillippi,
1995) ve caliganlarin da kariyer basarisini olumlu ola-
rak etkilemektedir (DiRenzo, 2010). Kariyer sermayesi
kisilerin bireysel kaynaklar1 ve iligkilerini icermekte
(Inkson & Arthur, 2001) ve kisilerin kariyer gelisimleri-
ni nasil yonettigini agiklamaya calismaktadir (Harris &
Ramos, 2013). DeFillipi ve Arthur (1994) kariyer ser-
mayesini “Akilli Kariyer” modeli ile tammmlamistir ve
“Akilli Kariyer” modeline gore “kimi-bilmek, neyi-bil-
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mek ve ni¢in-bilmek” kariyer sermayesinin birimleridir
(Inkson ve Arthur, 2001). Ni¢in-bilmek boyutu kisinin
isini neden yaptigini, kimi-bilmek boyutu kiginin isini
kimlerle yapti§int ve neyi-bilmek boyutu kisinin isini
nasil yaptigini agiklar (Beheshtifar, 2011).

Kariyer sermayesinin gelisiminin hem ¢alisan hem de
orgiitler iizerinde olumlu etkisi vardir (Sutherland, Na-
idu, Seabela, Crosson, ve Nyembe, 2015). Be sebeple
kariyer sermayesinin gelisimi iizerinde ne tiir faktorle-
rin etkili oldugunu tespit etmek 6nemlidir. Lider ve ¢a-
lisan arasinda kurulan yakin iliskiler ¢aliganlarin kari-
yerlerinde daha kolay destek almasina, kaynaklara daha
rahat ulagmasina sebep olmakta (Truckenbrodt, 2000)
ve bu durum da ¢alisanlarin kendilerini daha yetkin his-
setmelerine sebep olmaktadir (Yukl, 2010). Bu sebeple
bu ¢aligmada lider-iiye etkilesiminin kariyer sermayesi
tizerine etkisi aragtirilmaktadir. Bu caligmada oncelikle
lider-iiye etkilesimi, kariyer sermayesi ve bu iki kavram
arasindaki iligki aciklanmigtir. Daha sonraki boliimde
aragtirmanin metodolojisi ve olusturulan hipotezlere
yer verilmigtir. Arastirma sonuclart ve tartisma boliim-
leri ise en son boliimlerde agiklanmustir.

2. Amag¢

Bu ¢aligmanin temel amaci lider-iiye etkilesiminin kari-
yer sermayesi lizerine etkisini aragtirmaktir. Liderler ve
calisanlar arasinda kurulan iligkilerin, kigilerin kariyer
sermayesini olumlu olarak etkileyip etkilemedigi ince-
lenecektir. Ayrica lider-iiye etkilesiminin alt boyutlari
olan etki, vefakarlik, katk1 ve profesyonel sayginin ka-
riyer sermayesi tizerindeki etkisi ayr1 ayri olarak incele-
necek ve hangi boyut ya da boyutlarin kariyer sermayesi
tizerinde daha etkili oldugu agiklanmaya c¢aligilacaktir.

3. Teorik Alt Yapi

Bu boliimde lider-iiye etkilesimi ve kariyer sermayesi
kavramlar1 ve birbirlerine olan etkileri literatiire dayali
olarak aciklanacaktir.

3.1. Lider-iiye etkilesimi

Lider-iiye etkilesimi teorisi liderlik kavramini lider ve
takipcileri arasindaki iligkiyi inceleyerek aciklamaya
caligmaktadir (Northouse, 2013). Bu teoriye gore lider-
maktadir (Liden ve Graen, 1980; Luthans, 2011). Li-
der-tiye etkilesimi teorisine gore izleyicilerin 6z-benligi
liderlerinden; liderlerin liderlik stilleri de izleyicilerin-
den etkilenmektedir (Luthans, 2011).
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Bu teori ile ilgili ilk arastirmalar liderler ve izleyicile-
ri arasindaki dikey iligkilere odaklanmistir (Northou-
se, 2013). Arastirmalara gore liderler izleyicileriyle
iki farkli tipte iliski olusturmaktadir; bunlar i¢ grup
ve dig gruptur (Luthans, 2011; Yukl, 2010). Liderler
i¢c gruptaki izleyicileriyle daha yakin iligkiler kurmak-
ta; dig gruptaki izleyicileriyle ise daha resmi bir iligki
olusturmaktadirlar (Robbins ve Judge, 2013). Liderler
i¢c-gruptaki izleyicilerini motivasyon seviyelerine, so-
rumluluk alma durumlarina, onlara giivenip giivene-
meyeceklerine, beceri ve yetkinlik diizeylerine gore
secmektedirler (Liden ve Graen, 1980). Is tanimlarinin
digindaki gorevleri de yapmaya goniillii olan kisiler i¢
gruba secilmektedir. Eger kisiler sadece ig tanimlarinda
yazan gorevleri yerine getiriyorsa dig grupta yer alirlar
(Northouse, 2013). D1s gruptaki kisiler ve lider arasin-
daki iligski sozlesmeye dayalidir ve net bir sekilde ta-
nimlanmistir (Peng ve Lin, 2016). Liderler i¢ gruptaki
izleyicilerini daha fazlar desteklerler ve ¢esitli kaynak-
lara ulagmalarini kolaylastirirlar (Truckenbrodt, 2000).
I¢ gruptaki izleyiciler lidere daha bagimli olmalarina
ragmen kendilerini daha yetkin hissetmektedirler (Yukl,
2010). Ayrica genellikle i¢-gruptaki izleyiciler liderleri
ile benzer demografik ve kisisel 6zelliklere, degerlere
ve tutumlara sahiptirler (Robbins ve Judge, 2013).

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili daha sonraki aragtirmalar
lider ve izleyicileri arasindaki iligkinin liderleri, izleyi-
cileri ve orgiitli nasil etkiledigini incelemistir (Graen
ve Uhl-Bien, 1995). Yapilan aragtirmalara gore lider
ve izleyicileri arasinda kurulan etkin ve yakin iligkiler
izleyicilerin orgiitsel baghiligini, performans degerlen-
dirmelerini ve kariyer gelisimlerini olumlu olarak etki-
lerken; isten ayrilma davranigini olumsuz olarak etkile-
mektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Northouse, 2013).
Ayrica yenilikgi is performanst, i tatmini (Wang, 2016)
ve orgiitsel vatandaglik davranigt (Truckenbrodt, 2000)
da yakin lider-iiye etkilesiminden olumlu olarak etki-
lenmektedir. Bunun yaninda i¢ grupta bulunan izleyici-
ler kariyerlerini destekleyecek gorevleri secebilmekte,
daha fazla sorumluluk alabilmekte, isleriyle ilgili daha
fazla karar alabilmekte, iicret artig1 ve terfilerden daha
fazla yararlanabilmektedirler (Liden ve Masyln, 1998).

Liderler izleyicileriyle iligki kurarken ve onlar1 yon-
lendirirken farkli rolleri iistlenmektedir bu sebeple li-
der-iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu bir kavram oldugu
diistiniilmektedir (Liden ve Masyln, 1998). Dienesch
ve Liden (1986) lider-iiye etkilesiminin ti¢ boyutlu bir
kavram oldugunu belirtmiglerdir. Bu boyutlar iligkiye
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yapilan katki, etki ve vefakarliktir. Lider ve Masyln
(1998) ise profesyonel saygiy1 dordiincii boyut olarak
teoriye eklemiglerdir. Katki boyutu lider ve izleyicilerin
hedeflere ulagmada iki tarafinda gosterdigi caba ve igin
kalitesi ile algilarini icermektedir (Liden ve Masyln,
1998). Vefakarlik lider ve izleyicilerin karsilikli olarak
birbirlerine olan desteklerini icermektedir. Etki lider
ve izleyicilerin karsilikli etkilesimlerindeki duygusal
yakinlig1 icermektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Pro-
fesyonel saygi ise hem liderin hem de izleyicilerin ku-
rum i¢inde ve diginda performans ve deneyimlerinden
etkilenen sayginlik derecelerini icermektedir (Liden ve
Masyln, 1998).

Lider ve izleyici arasinda kurulan yakimn ve etkin iligki
izleyicilerin kariyer bagarisini olumlu olarak etkilemek-
tedir (Yang ve Chau, 2016). Liderleri ile etkin ve yakin
etkilesim icinde olan izleyiciler farkl bilgilere ulagabil-
mektedir; bu durum izleyicilerin kariyer sermayelerini
geligtirmelerini olumlu olarak etkilemektedir (DiRen-
70, 2010). Lider ile kurulan iyi bir etkilesim kisilerin
motivasyonunu artirmakta (Denti ve Hemlin, 2016),
liderlerin bilgi ve deneyimlerinden daha kolay bir sekil-
de yararlanabilmeyi saglamakta (Wang, Fang, Qureshi,
ve Janssen, 2015), lider-iiye etkilesiminin sagladigi bu
olumlu etkiler kariyer sermayesini de olumlu olarak et-
kilemektedir.

3.2. Kariyer sermayesi

Kariyer sermayesi ya da kariyer yetkinlikleri kavrami
kisilerin kariyerlerini nasil gelistirdiklerini aciklamaya
calisan ve kisi odakl bir yaklagimdir (Harris ve Ramos,
2013). Kisi odakli bir kavram olsa da kariyer serma-
yesinden hem kigiler hem de orgiitler yararlanabilir ve
geligimi i¢in caba sarf edebilirler (Sutherland, Naidu,
Seabela, Crosson, ve Nyembe, 2015). Kariyer sermaye-
si kigilerin bilgi, beceri ve tutumlarini kapsayan, érgiite
katma deger saglayan ve kisilerin ve orgiitlerin bagarili
olmasini destekleyen kisiler yetkinlikler olarak tanimla-
nabilir (Arthur, Claman ve DeFillippi, 1995; Beheshti-
far,2011). Kariyer sermayesi kariyer gelisimi ve basari-
s destekler (DiRenzo, 2010) ve istihdam edilebilirlik
becerisini gelistirir (Harris ve Ramos, 2013). Kariyer
sermayesi kisilerin finansal olmayan sermayesidir; her
calisan isi icin zaman, enerji, beceri ve iligkilerini har-
camakta ve kullanmaktadir ve bu yatirimlarindan daha
fazlasini talep ederek kariyer kapitalisti olabilir (Inkson
ve Arthur, 2001). Kariyer sermayesi boyutlari olan bil-
gi, iletisim ag1, beceriler, deneyim orgiitler icin kullani-
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labilir ve orgiitlerin temel yetkinliklerini gii¢lendirerek
orgiitsel sermayenin bir parcasi olabilir (Fleisher, Kha-
pova ve Jansen, 2014).

Kariyer sermayesi farkli i ve orgiitlerde kullanilabildi-
§i i¢in (Duberley ve Cohen, 2010) giiniimiiz ¢alisanlari
icin kariyer sermayesini gelistirmek onemlidir (Baruch,
2006). Kariyer sermayesi ge¢mis deneyim ve egitime
dayanir (Arthur, DeFillippi ve Jones, 2001; Lamb ve
Sutherland, 2010). Kisiler kariyer sermayelerini gelisti-
rebilmek icin kendi kapasitelerine, orgiitlerine, kariyer-
lerine, sektorlerine ve kiiresel ig diinyasia odaklanmali
(Lamb ve Sutherland, 2010), farkli orgiitlerde deneyim
kazanmal1 (Fleisher ve digerleri, 2014), proaktif olma-
Iidir (Inkson ve Arthur, 2001).

Kariyer sermayesi kavramini aciklamak igin cesit-
li modeller ortaya atilmigtir. Bu aragtirmada DeFillipi
ve Arthur’un (1994) bilmek kavraminin ii¢ boyutuna
odaklanan “Akilli Kariyer” modeli kullanilmigtir. Bil-
mek kavraminin ii¢ boyutu olan “kimi-bilmek, neyi-bil-
mek ve ni¢in-bilmek” kariyer sermayesinin birimleridir
(Inkson ve Arthur, 2001). Ni¢in-bilmek boyutu kisinin
isini neden yaptigini, kimi-bilmek boyutu kisinin igini
kimlerle yaptigin1 ve neyi-bilmek boyutu kiginin igini
nasil yaptiginmi agiklar (Beheshtifar, 2011). Bu boyutlar
birbiri ile etkilesim halindedir ve birbirini tamamlar
(Arthur ve digerleri, 1995).

Nigin-bilmek boyutu motivasyon, kimlik, adapte olabil-
mek ve hedef ile ilgilidir (Defillippi ve Arthur, 1994;
Inkson ve Arthur, 2001) ve motivasyon sermayesi ola-
rak da adlandirilir (Zikic, 2015). Problem ¢6zme beceri-
sini destekler (Fleisher ve digerleri, 2014), degerler (Jo-
kinen, Brewster ve Suutari, 2008) ve kisisel farkindalik
(Valk, van Engen ve van der Velde, 2014) nicin-bilmek
boyutu i¢in onemlidir. Neyi-bilmek boyutu kisinin sa-
hip oldugu acgik ve ortiik tiim bilgileri, becerileri ve
uzmanligindan olugsmakta (Inkson ve Arthur, 2001) ve
bazi kaynaklarda insan sermayesi olarak adlandirilmak-
tadir (Valk, van Engen ve van der Velde, 2014). Kiginin
bir orgiite nasil deger kattig1, is tanimlarinda yer alan
yetkinlikler ve ig performansi ile ilgilidir (Defillippi ve
Arthur, 1994). Teknik, beseri ve yonetsel yetkinlikle-
rin hepsini kapsamaktadir (Jokinen ve digerleri, 2008).
Kimi-bilmek iligkiler, sayginlik ve iletisim aglar ile
ilgilidir (Eby, Butts ve Lockwood, 2003; Defillippi ve
Arthur, 1994). Kurum i¢i ve dig1 profesyonel iligkiler
(Jokinen ve digerleri, 2008) ve sosyal iligkiler bu boyut
tarafindan kapsanmaktadir (Defillippi ve Arthur, 1994).
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Is arama siirecinde kisiye ciddi katki saglamaktadir
(Arthur ve digerleri, 1995). Her ii¢ boyut da liderler ile
gelistirilen iligkiden etkilenmekte lider ile olusturulan
yakin ve iyi iligkiler kisilerin orgiit kaynaklarina ulagi-
mint kolaylastirdigi, farkli gorevlerde calisma imkani
tanidig1 ve desteklenmeyi artirdig: icin (Truckenbrodt,
2000) kariyer sermayesini de olumlu olarak etkilemek-
tedir (DiRenzo, 2010).

4. Metodoloji

Lider-iiye etkilesimi ve kariyer sermayesi arasindaki
iligkiyi tanimlamak i¢in kullanilabilecek ol¢ekler aras-
tirlmustir. Olgeklerin belirlenmesinden sonra veri top-
lama agamasina gecilmistir.

4.1. Kullanilan 6l¢ekler

Aragtirma kapsaminda iki farkli 6l¢ek kullanilmusgtir.
Lider-iiye etkilesimi degiskenini 6l¢cmek icin Liden
ve Masyln’in (1998)’in gelistirdigi ¢ok faktorlii 6lcek
kullanilmugtir. Olgekte dort boyut bulunmaktadir. Bu
boyutlar etki, vefakarlik, katki ve profesyonel saygidir.
Olgek 12 ifadeden olugmaktadir; 5°1i likerttir ve “1”
tamamen katilmiyorum, “5” ise tamamen katiliyorum”
seklinde ifade edilmistir.

Aragtirma kapsaminda kullanilan diger olgek ise ka-
riyer sermayesini 6lgmek icin kullanilmistir. Kariyer
sermayesini 6lgmek icin bu arastirmada DeFillipi ve
Arthur’un (1994) kariyer yetkinlikleri modeli kullanil-
mistir. Bu modelde ii¢ farkli boyut bulunmaktadir; bu
boyutlar ni¢ini bilmek, kimi bilmek ve neyi bilmektir.
Olgek 27 ifadeden olusmaktadir. 1-10, 19 ve 24-27 nu-
maral1 ifadeler Colakoglu (2005)’den, 11-13 numarali
ifadeler Jokinen ve digerleri (2008)’den, 14-18 ve 20-
23 numaral1 ifadeler Eby ve digerleri (2003)’den adap-
te edilmistir. Ifadeler aragtirmacilar tarafindan Tiirkge’
ye cevrilmistir ve ifadelerin Ingilizce orijinalleri ve
Tiirkce ¢gevirileri insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve akade-
misyenlerin olusturuldugu 5-10 kisilik bir gruba gon-
derilmistir. Onlardan gelen geri bildirimlere gore 6lgek
diizenlenmigtir. Olcek 5°li likerttir ve “1” tamamen
katilmiyorum, “5” ise tamamen katiliyorum” seklinde
ifade edilmistir.

4.2. Veri toplama yontemi

Aragtirma kapsaminda kullanilan 6lgekler Google
Form’a yiiklenmigtir ve katilimcilar Slcekleri on-line
olarak yanitlamiglardir. Uygun ornekleme yontemi kul-
lanilmustir. Anket linki gesitli sosyal medya sitelerinde
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paylasilmis (facebook, linkedin, twitter) ayrica hedef
kitleye e-mail ile génderilmistir. Ayrica Bahcesehir Uni-
versitesi’nde yiiksek lisansa devam eden ve aktif olarak
calisan ogrencilere de ayri olarak e-mail gonderilmistir.
Veri toplama siireci Subat 2016 ve Mayis 2016 arasinda-
dir. Dort aylik siireg sonunda 426 veri toplanmugtir.

4.3. Arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri

Arastirmaya 426 kisi katilmig ve dlgekleri yanitlamistir.
Katilimcilarin 216°s1 kadin (%50,70) ve 210°u erkektir
(%49,30). Katilimcilarin %2,3’ii lise mezunu, %58 .,2’si
lisans mezunu, %383l yiiksek lisans mezunu ve
%1,2’si doktora mezunudur. Aragtirmaya katilanlarin
%8’1 0-25 yas araliginda, %56,6’s1 26-34 yag araligin-
da, %29,3’ii 35-44 yas araliginda ve %6,1’i 45 yas ve
tizeridir.

4.4. Hipotezler

Lider-iiye etkilesimi ve kariyer sermayesi arasindaki
iliskiyi tanimlamak i¢in beg adet hipotez olusturulmus-
tur. Bu hipotezler su sekildedir:

Birinci Hipotez:
HI1: Lider-iiye etkilesimi kariyer sermayesini anlamli

bir sekilde etkiler.

HO: Lider-iiye etkilesimi ve kariyer sermayesini etkilemez.

Ikinci Hipotez:

HI1: Lider iiye etkilesiminin boyutu olan etki kariyer
sermayesini anlamli bir gekilde etkiler.

HO: Lider iiye etkilesiminin boyutu olan etki kariyer
sermayesini etkilemez.

Ugiincii hipotez:

HI: Lider iiye etkilesiminin boyutu olan vefakarlik ka-
riyer sermayesini anlaml bir sekilde etkiler.

HO: Lider iiye etkilesiminin boyutu olan vefakarlik ka-
riyer sermayesini etkilemez.

Dordiincii Hipotez:

HI1: Lider iiye etkilesiminin boyutu olan katki kariyer

sermayesini anlaml1 bir gekilde etkiler.

HO: Lider iiye etkilesiminin boyutu olan katki kariyer

sermayesini etkilemez.
Begsinci Hipotez:

HI1: Lider tiye etkilesiminin boyutu olan profesyonel
saygi kariyer sermayesini anlamli bir sekilde etkiler.

53

HO: Lider iiye etkilesiminin boyutu olan profesyonel
saygi1 kariyer sermayesini etkilemez.

5. Sonuclar

Bu boliimde toplanan verilerin analiz edilmesiyle elde
edilen sonuclar aciklanacaktir.

5.1. Giivenilirlik ve aciklayici faktor analizi

Oncelikli olarak lider-iiye etkilesimi ve kariyer serma-
yesi Olceklerinin genel giivenilirlik analizi yapilmustir.
Analiz sonucunda lider-iiye etkilesimi 6l¢eginin cron-
bach alfa’s1 .885 ve kariyer sermayesi 6l¢eginin cron-
bach alfa’s1 .932°dir. Bu asamadan sonra her iki l¢ek
icin de faktor analizi yapilmig ve daha sonra her faktor
icin giivenilirlik analizi yapilmistir. Lider-iiye etkilesi-
mi Olgeginde tiim ifadeler faktorlere yiiklenmis ve bu
sebeple Ol¢ekten hicbir ifade ¢ikarilmamigtir. Lider-tiye
etkilesimi 6lgeginin faktor analizi ve giivenilirlik so-
nuglari Tablo 1’de gosterilmistir.

Kariyer sermayesi ise dort faktore yiiklenmistir. Olcek-
teki iki ifade higbir faktore yiiklenmedigi icin analizden
cikarilmigtir. Daha sonra her bir faktor i¢in giivenilirlik
analizi yapilmigtir. Kariyer sermayesi 6l¢eginin faktor
analizi ve giivenilirlik sonuclari Tablo 2°de gosterilmis-
tir.

Tablo 1: Lider-Uye Etkilesimi Olcegi Giivenilirlik
ve Aciklayici Faktor Analizi Sonuclari

Faktor Cronbach
Lider-iiye etkilesimi faktorleri  Yiikleri Alfa
Faktor 1: Etki .878
LMX3-Yoneticim, benimle
caligmaktan memnundur. .846
LMX1-Kisi olarak yoneticim
beni begenir. .843
LMX2- Yoneticim, insanlar
ile arkadas olabilecek bir kisi
oldugumu diisiiniir. 815
Faktor 2: Profesyonel saygi 903
LMX11-Yoneticim, is hak-
kindaki bilgi ve yeteneklerime
saygi1 duyar. .862
LMX10-Y6neticim, is hakkin-
daki bilgi diizeyimi begenir. .858
LMX12-Y6neticim, mesleki
becerimi takdir eder. .803
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Faktor 3:Katki

LMX8-Yoneticim, isle ilgili
hedeflerime ulagmam igin nor-
malde olmas1 gerekenden daha
fazla ¢aba gostermektedir.

LMX7-Y6neticimin bana sagla-
dig1 destek ve kaynaklar olmasi
gerekenden fazladir.

LMXO9-Y 6neticim, gerektiginde
bana yardim etmek i¢in ¢ok
calismay1 sorun etmez.

.866

.882

828

795

Tablo 2: Kariyer Sermayesi Olcegi Giivenilirlik ve

Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Cronbach
Kariyer Sermayesi Faktorleri Yiikleri Alfa
Faktor 1: Nicini bilmek 913
CCAPS8-Kariyerimde ne istedigimi
bilirim. 732
CCAP6-Kariyerimle alakali beceri ve
yeteneklerim hakkinda fikir sahibiyim. 708
CCAP4-Kariyerimde benim i¢in neyin
6nemli oldugunu biliyorum. 704
CCAP13-Kariyer hedeflerimin ne
oldugunu biliyorum. 697
CCAP9-Yasamimda benim i¢in neyin
6nemli oldugunu bilirim. .696
CCAP7-Beni ne tiir gorev ve projelerin
motive edecegini iyi biliyorum. .687
CCAPI1-Giiglii 6zelliklerimin ne
oldugunu biliyorum. 671
CCAP10-Tutkularimin ne oldugunu
iyi bilirim. .668
CCAP3- Zay1f 6zellik ve kisitlarimmn
ne oldugu konusunda netim. .622
CCAP2-Kariyerim ve 6zel hayatim
arasinda etkin bir dengenin nasil
kurulacagin biliyorum. .619
CCAPI12-Kiiltiir ve is gegmisimin kariyer
davranig ve kararlarima etkisini biliyorum. ~ .584
CCAPS5-Sikici buldugum gorev ve
projeleri iyi biliyorum. 548
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Faktor 4: Vefakarhk

LMXS5-Baskalari tarafindan
elestirildiginde yoneticimi
savunurum. .840

LMX4-Konu hakkinda tam

bilgim olmasa bile yoneticimin

verdigi kararlar1 savunurum. 785
LMX6-Istemeden bir hata

yaparsa yoneticimi, digerlerine

kars1 savunurum 750

789

Faktor 2: Neyi bilmek

.859

CCAPI16-Egitim ve gelisim firsatla-

rin1 arastiririm. 831
CCAP19-Kariyerimde siirekli 6gren-

meyi destekleyecek firsatlart aragtirrim. —.798
CCAP17-Is ile ilgili becerilerimi

stirekli giincellerim. 157

CCAP15-Meslegimdeki yeni trend
ve geligmelere uyum saglarim. .643

CCAP20-Farkli kurumlara aktarip
kullanabilecegim isle ilgili bilgi ve
becerilere sahibim. 534

Faktor 3: Kimi bilmek -genel

.824

CCAP27-Farkl1 sosyal grup, kuliip,
kurumlardaki kisilerden olusan

genis bir iletisim agim vardir. 791
CCAP28-Toplum i¢inde iyi baglan-

tilarim vardir. 748

CCAP25-Calistigim sektor disinda-
ki kisiler ile iyi bir iletisimim var. 706
CCAP24-Kurum disindaki kisilerle
diizenli olarak iletisim kurarim. .662

CCAP26-Ailem, akrabalarim ve
arkadaslarimla yakin bagim vardir. 618

Faktor 4: Kimi bilmek -profesyonel yasam

781

CCAP21-Kurum iginde iyi baglanti-

larim vardir. .810
CCAP22-Kurum iginde bir ¢ok

kisiyi tanirim. 769
CCAP23-Caligtigim sektorde birgok

kisiyi tanirim. .640
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5.2. Hipotez testleri

Lider-iiye etkilesimi ve kariyer sermayesi arasindaki
iligkiyi anlamak icin sonraki agsamada hipotezleri test
etmek icin regresyon analizi yapilmustir. ilk olarak li-
der-iiye etkilesimi ve kariyer sermayesi arasindaki
genel iligki kontrol edilmis ve lider-iiye etkilesiminin
kariyer sermayesini anlamli bir sekilde etkiledigi goriil-
miistiir. Sonra lider-liye etkilesiminin dort alt faktorii-
niin kariyer sermayesine etkisi incelenmig ve bu faktor-
lerin kariyer sermayesini etkiledigi goriilmiistiir. Ancak
lider-iiye etkilesiminin vefakarlik ve katki boyutlarinin
kariyer sermayesine etkisi oldukga diisiiktiir. Ilk analiz
sonuglar1 Tablo 3°de gosterilmistir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonuclar:

Lider-iiye etkilesimi-kariyer sermayesi iliskisi

R? 144
Adjusted R? 142
F Value 71.259

Etki -kariyer sermayesi iliskisi

R? 225
Adjusted R? 223
F Value 122.919

Vefkarlik -kariyer sermayesi iliskisi

R? .038
Adjusted R? .036
F Value 16914

Katki -kariyer sermayesi iligkisi

R? .040
Adjusted R? .037
F Value 17.449

Profesyonel saygi -kariyer sermayesi iliskisi

R? 125
Adjusted R? 123
F Value 60.777

5.3. Dogrulayici faktor analizi ve model analizi

Regresyon analizinde lider-liye etkilesiminin vefakar-
lik ve katki boyutlarinin kariyer sermayesine etkisinin
anlamlh olmasina ragmen ¢ok diisiik olmas: sebebiyle
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dogrulayici faktor analizi ve model analizi yapilmasi-
na karar verilmistir. Dogrulayici faktor analizi ve mo-
del analizi Yapisal Esitlik Modelinden yararlanilmig ve
AMOS 21 programi kullanilmigtir. Dogrulayici faktor
analizi sonuglarina gore lider-iiye etkilesimi 6lceginden
hicbir madde ¢ikarilmamig ancak kariyer sermayesi 61-
¢eginden 11. ve 14. sorular ¢ikartlmigtir. Ayrica cinsiye-
te gore yapilan invaryans analizine gore 2, 9,10, 12,26
ve 28 numarali maddeler ¢ikartlmugtir. Tki farkli model
analizi yapilmustir. Ilk modelde lider-iiye etkilesiminin
biitiin olarak kariyer sermayesine etkisine bakilmustir.
Ikinci modelde lider-iiye sermayesinin alt boyutlart
olan etki, vefakarlik, katki ve profesyonel sayginin ka-
riyer sermayesine olan etkisi aragtirilmigtir. Modeller
Sekil 1 ve Sekil 2°de gosterilmektedir:

Sekil 1: Model 1

Sekil 2: Model 2

AMOS programinda yapilan model analizine gore li-
der-liye etkilesimi ve kariyer sermayesi arasinda an-
laml bir iligki oldugu goriilmiistiir (CMIN/DF=1,927;
CFI=0,950; C.R.=7456; Standartlastirilmig Regres-
yon Katsayis1=0,542; p<0,001). Ancak lider-iiye et-
kilesiminin alt boyutlar1 incelendiginde sadece etki
faktorii ve kariyer sermayesi arasinda anlamli bir ilig-
ki oldugu goriilmiis (CMIN/DF=1,894; CFI=0,952;
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CR.=6,123, Standartlagtirilmis Regresyon Katsayi-
s1=0,476; p<0,001); vefakarlik (C.R.=0,-860; Stan-
dartlagtirllmis Regresyon Katsayisi=-0,054; p=0,390),
katki (C.R.=0,677; Standartlagtirllmig Regresyon Katsa-
y151=0,042; p=0,498) ve profesyonel saygi (C.R.=1,285,
Standartlastirilmis Regresyon Katsay1s1=0,093; p=0,199)
ile kariyer sermayesi arasinda anlamli bir iligki olmadi-
81 goriilmiistiir. Sonug olarak Birinci ve ikinci hipotezler
kabul edilmis, ticiincii, dordiincii ve besinci hipotezler ise
reddedilmistir.

6. Tartisma

Yapilan aragtirma kapsaminda regresyon analizi sonug-
larina gore liderler ve caliganlar arasindaki iligkinin ¢a-
lisanlarin kariyer sermayesi tizerine etkili oldugu goriil-
miigtiir. Lider-iiye etkilesiminin alt faktorlerinin kariyer
sermayesi lizerine etkisi incelendiginde etki faktSriiniin
kariyer sermayesini en cok etkiledigi, vefakarlik ve
katki faktorlerinin etkisinin ise ¢ok diisiik oldugu go-
riilmiistiir. Yapisal Esitlik Modeline gore ise lider-iiye
etkilesiminin kariyer sermayesini anlamli sekilde etki-
ledigi goriilmiistiir. Ancak lider-iiye etkilesiminin alt
boyutlari incelendiginde sadece etki faktdriiniin kariyer
sermayesini etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonug 6zellikle
kiiltiirimiizde lider ile ¢alisan kurulan yakin iligkinin
caliganlarin kariyer sermayesine etki ettigini, ancak ¢a-
lisanin goziinde liderin caliganin kariyer sermayesine
katki, profesyonel saygi ve vefakarlik boyutunda etki
etmedigi algisimin yiiksek oldugunu gdstermektedir.
Ancak yine de calisanlar i¢in liderleri ile iyi iligkiler
kurmak ve i¢-grup liyesi olmak kariyer sermayelerini
olumlu olarak etkilemektedir.

Kariyer sermayesinin literatiirde ii¢ alt faktorii oldugu
belirtilmektedir. Bu faktorler “kimi-bilmek, neyi-bil-
mek ve ni¢in-bilmek” seklinde belirtilmistir. (Inkson
ve Arthur, 2001). Ancak yapilan ¢caligmada kariyer ser-
mayesinin dort alt faktorii ortaya ¢ikmustir. Agiklayici
faktor analizine gore “kimi-bilmek” faktorii iki ayr
faktor olarak yiiklenmistir. Sonuglar incelendiginde
“kimi-bilmek” faktorii genel iletisim aglar1 ve profes-
yonel yagan/ is diinyasina yonelik iletisim aglar1 olarak
ayrilmugtir. Farkli iletisim aglarinin kigilerin kariyerine
katkis1 ve desteginin farkli olmas1 sebebiyle bu sekilde
bir ayrimin gozlenmesi beklenilebilir bir durumdur.

Bu konu ile ilgili yapilacak gelecek arastirmalarda ka-
riyer sermayesinin alt boyutlari ile (ni¢ini-bilmek, neyi
bilmek, kimi-bilmek genel ve kimi-bilmek is yasami)
lider-iiye etkilesiminin alt boyutlar1 (etki, vefakarlik,
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katk1 ve profesyonel saygi) arasindaki iligkinin incelen-
mesi yararli olacaktir. Boylece lider ile kurulan iligkinin
hangi kariyer sermayesini nasil etkiledigi tespit edile-
cektir. Ayrica lider-iiye etkilesimi ve kariyer sermayesi
arasindaki iligkinin farkli gruplar arasinda bir farklilik
gosterip gostermedigi arastirilabilir. Bu aragtirmalar ¢a-
lisanlarin kariyer sermayelerini gelistirmek i¢in yone-
tici ile nasil bir iligki gelistirmesi gerektigi konusunda
fikir verebilir. Ayrica yoneticilerin ¢alisanlarin kariyer
sermayesi gelisimlerine nasil katki saglayabilecekleri
konusunda bilgi sahibi olmasin1 saglayacaktir.

Daha once literatiirde belirtildigi gibi kariyer sermayesi
caliganlarin kariyer bagarisini artirir ve orgiit iginde kul-
lanilabilir. Ayn1 zamanda kariyer sermayesi orgiit per-
formansini da olumlu yonde etkilemektedir (Sutherland
ve dig, 2015). Bu sebeple yoneticiler ve ¢alisanlar ara-
sinda olusturulacak olan yakin ve etkin iletigim sadece
caliganlarin kariyer sermayesi i¢in degil orgiit ve lider
performansi i¢in de 6nemli bir rol oynayabilir. Liderle-
rin tiim c¢aligsanlartyla yiiksek kaliteli ve yakin iligkiler
kurmak icin yontemler gelistirmesi hem caligan hem de
orgiit performansi i¢in dnemli katki saglayacag: agiktir.
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