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Amag - Bu aragtirmanin amact Gregory ve Levy (2010) tarafindan gelistirilen “Calisan Kogluk fliskisinin
Algilanan Kalitesi Olgegi” nin Tiirk¢eye uyarlanmasi ve isletmelerde ¢alisan kogluk iligkisinin algilanan
kalitesinin psikolojik sermayeye etkisinin ortaya konulmasidir.

Yontem — Arastirma iligkisel nicel yontemle tasarlanmistir. Samsun’da bir iiretim isletmesinde ¢alisan 190
kisi iizerinde yapilan anket ¢alismasiyla veriler toplanmistir. Veri toplama araci olarak bu galisma ile
Tiirkceye uyarlanan “Calisan Kogluk Mliskisinin Algilanan Kalitesi C)Igegi” ve Luthans vd.” nin (2007)
gelistirdigi, Cetin ve Basim’ i (2012) uyarladig1 “Psikolojik Sermaye Olgegi” kullanilmistir. Verilerin analizi
yapisal esitlik modellemesi ile gerceklestirilmistir.

Bulgular — Aragtirmada oncelikle “Calisan Kogluk Iligkisinin Algilanan Kalitesi Olgegi” nin Tiirkge
uyarlamasi gerceklestirilmis, uyarlanan Olcege dair modelin uyum indeks degerleri incelenmis, uyum
diizeyinin kabul edilebilir bir diizey oldugu goriilmiistiir. Arastirma sonucunda calisan kogluk iligkisinin
algilanan kalitesinin psikolojik sermayeye olumlu yonde etki ettigi tespit edilmistir.

Tartisma — Calisanlarin olaylara pozitif bakabilmesinde, ¢evre kosullarina ve degisime kars1 dayanikl ve
esnek olmalarinda, basariya olan inanclarinin artmasinda psikolojik sermayenin 6nemi biiyiiktiir.
Yoneticilerin ¢alisanlari ile kurduklar: yiiksek kaliteli kogluk iligkisi, ¢alisanin kendisinin ve yeteneklerinin
farkinda olmasim saglayarak, dogru kararlar almasinda ve hedeflerine ulasmasinda destek olur. Calisan
koglugunun psikolojik sermayeye etkisini inceleyen bu calismanin psikolojik sermayenin onciillerini
belirlemede alan yazina katki saglayacagi diistiniilmektedir. Buna ek olarak, “Calisan Kogluk Mliskisinin

Algilanan Kalitesi Olgegi” nin Tiirkgeye kazandirilmasi ile konuya iligkin aragtirma sayisi da artacaktir.
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Purpose — The purpose of the study is adaptation of the "Perceived Quality of Employee Coaching
Relationship Scale (PQERC)" developed by Gregory and Levy (2010) into Turkish and to examine the effect
of the perceived quality of employee coaching relationship and the psychological capital.

Design/methodology/approach — The research was designed with the relational quantitative method. The
data collected by the survey study conducted on 190 people working in a production company in Samsun.
"Perceived Quality of the Employee Coaching Relationship Scale", which was adapted into Turkish with this
study and the "Psychological Capital Scale" developed by Luthans et al. (2007) which was adapted by Cetin
and Basim (2012) were used as data collection tools. The analysis of the data was carried out by structural
equation modeling.

Results — Firstly in the study, adaptation of the “Perceived Quality of the Employee Coaching Relationship
Scale” into Turkish was carried out, the fit index values of the model for the adapted scale were examined
and it was seen that the level of fit was an acceptable level. As a result of the research, it has been determined
that the perceived quality of employee coaching relationship has a positive effect on psychological capital.

Discussion — Psychological capital is so important for employees to be able to look at events positively, to
be resistant and flexible to changing environmental conditions and to increase their belief in success. The
high quality coaching relationship that managers establish with their employees supports the employee in
making the right decisions and reaching their goals, by ensuring that they are aware of themselves and their
abilities. It is thought that this study, which examines the effect of employee coaching on psychological
capital, will contribute to the literature in determining the antecedents of psychological capital. In addition,
the number of researches on the subject will increase in the literature by adding the "Perceived Quality of
Employee Coaching Relationship Scale” to Turkish.
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1. GIRiS

Glnlimiiziin stirekli yenilik gerektiren is ortaminda rekabetci olabilmek igin calisanlarin gelismesi ve
gliclendirilmesi 6nemli hale gelmistir. C)rgﬁtler, calisanlarin degisikliklere adapte olabilmeleri ve zorluklarla
basa cikabilmeleri icin onlara destek vermenin yollarin1 aramaktadir. Kogluk, orgiitlerde degisime ve
zorluklara karsi uygun beceri ve tutumlar gelistirmeye ve is hedeflerine ulasmaya yardimc olan bir
mekanizma olarak ortaya ¢ikmistir (Kombarakaran vd., 2008; Bickerich vd., 2018).

Walsh vd.’ne (2018) gore mutlu insanlar hayatin gesitli alanlarinda daha basarili olma egilimindedirler. Kisinin
mutlulugu sadece olumsuz varolussal kaygilarla yiizlesirken degil, ayni zamanda olumlu kaynaklara
odaklanmanin bir sonucu olarak da gerceklesir (Wong, 2016) Bu olumlu kaynaklardan birisi de psikolojik
sermayedir. Psikolojik sermaye olarak ifade edilebilen iyimserlik, 6z etkinlik, esneklik ve umut gibi kaynaklar,
¢alisanlarin orgiitteki zorluklarla bas edebilme becerisini arttirmaktadir (Corbu vd. ,2021)

Migki odakl liderlik davraniglari, bireylerin, ig tatminlerini, drgiitsel vatandaslik davraniglarini ve lidere
duyulan giiveni artirmakta, iyi olma hallerini de olumlu etkilemektedir (Yukl vd.,2002; Bormann & Rowold,
2018). Kogluk, orgiitlerde klasik emir komuta yaklasimi yerine bireylerin gizli yetenek ve becerilerini ortaya
¢ikaran ve besleyen bir orgiit iklimi yaratmaktadir (Arnold,2009:5-7; Bekis,2016:5). Uygulamada daha ¢ok
yOnetici koglugu tlizerine arastirmalar yer alsa da ¢alisanlarin bir {ist yoneticilerinin kogluk roliinii iistlenmesi
anlamina gelen calisan koglugu konusunda ampirik ¢alisma azdir (Gregory ve Levy,2010). Kogluk, calisanlarin
duygu, diisiince ve davraniglarini yonetmesine yardimci olarak onlarin psikolojik kaynaklarimi artirma
yoniinde etkili olabilecektir (Corbu vd., 2021). Bu calismada, Orgiitlerde ¢alisanlarin sorun ¢dzme ve
zorluklarla bas etme kapasitesini artirmak ve gelisimlerini saglamak tizere kurulan ¢alisan kogluk iliskisinin
algilanan kalitesinin, bireyin olumlu psikolojik kaynaklarini ifade eden psikolojik sermayeye etkisini tespit
etmek amaglanmistir. Tiirk¢e alan yazinda ¢alisan kogluguna yonelik bir 6lgek bulunmadigindan bu
¢alismanin bir diger amaci da ¢alisan kogluk iliskisinin algilanan kalitesini belirlemek tizere Gregory ve Levy
(2010) tarafindan gelistirilen 6lgegin (Perceived Quality of the Employee Coaching Relationship- PQERC)
Tiirkgeye uyarlamasmin gerceklestirilmesidir.

Psikolojik sermaye kavrami, ele alindig1 arastirma modellerinde ¢ogunlukla bagimsiz degisken olarak yer
almaktadir (Luthans ve Jensen, 2005; Keles, 2011; Erkus ve Findikli, 2013; Simons vd., 2011; Bergheim vd.,
2015). Bu calismalar genellikle is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi orgiit ¢iktilariyla ilgilidir. Psikolojik
sermayenin bagimli degisken olarak ele alindig1 ¢alisma sayis ise azdir. S6z konusu ¢alismalarda psikolojik
sermayeyi etkileyen degiskenlerin demografik ozellikler, is tasarimi, yonetici ile iliskiler ve otantik, etik,
dontisiimcii ve istismarci liderlik degiskenleri oldugu goriilmiistiir (Gooty vd., 2009; Avey,2010; Rego vd.,
2012;Wu ve Nguyen,2019). Buna karsin kogluk ve psikolojik sermaye iliskisini ele alan ve degiskenler arasi
iliskilere aciklik getirecek ¢ok az sayida calisma yer almaktadir (Corbu vd., 2021; Fontes ve Russo, 2020).

Arastirma amaclar1 dogrultusunda, calismanin ilk kisminda kogluk kavramu ve tiirleri ile psikolojik sermayeye
iliskin teorik bilgi ve baglantilar sunulmustur. Calismanin devaminda arastirmanin yontemine dair bilgiler
sunularak elde edilen bulgular tartistimistir. Calisan koglugunun psikolojik sermayeye etkisini inceleyen bu
calismanin psikolojik sermayenin onctillerini belirlemede alan yazina katki saglamasi beklenmektedir. Buna
ek olarak, uyarlanan oOlgegin kullanimi ile alan yazinda konuya iliskin arastirma sayisinin artacagi
disiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kogluk

Kog kelimesi, Macaristan'da at arabalarinin yapildig: bir kdyde kullanilan Kocs kelimesinden ortaya ¢ikmustir.
Bu kelime, ge¢miste yolcu tasimak i¢in kullanilan, atlarin gektigi dort tekerlekli biiyiik kapali araclar icin
kullanilmaktaydi (oxfordlearnersdictionaries, 2021). Kog¢ kavrami genellikle bir kimseyi oldugu yerden olmak
istedigi yere gotiirme anlaminda kullanilmaktadir (Sebera, 2004; akt: Barutcu ve Ozbay, 2009).

Olgun’a (2015) gore “Kog, birey ve kurum igin dogru olabilecek segenekleri sunan, yanlis oldugunu
diisiindiigii konularda fikir belirten, fakat son karar1 kisinin kendisine birakan bir kolaylastirici ve rehberdir.”
(akt: Beltan, 2016). Mink vd. 'ne (1993) gore kogluk, danisanin (kogluk hizmeti alan kisinin) aktif olarak
ogrendigi; kocun ise bu 6grenmeyi kolaylastirdig: bir iliski siireci olarak tanimlanabilir (akt: Cox vd., 2010).
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Kogluk iliskisinin genel 6zelliklerini; danisanin (coachee) yardimiyla hedef belirleyen bir kogun varlig; kogun
danisanin (coachee) giiclii yanlarini, engellerini ona gostermesi ve onun i¢ gorii kazanmasin kolaylastiracak
geri bildirimde bulunmasi seklinde 6zetlemek miimkiindiir (Fontes ve Russo, 2020).

Eymir'e (2012) gore kog, danisaninin kendisine dair fark edemedigi yonlerini dogru ve etkili sorularla kisiye
gostermekte, fark etmesine destek olmaktadir. Kog, kisinin 6grenme, sorun ¢ézme ve degisim yetenegini
gelistirir; potansiyelini kullanmasi i¢in ona rehberlik eder. Kog, kogluk iligkisi sirasinda karsisindakinin bakis
agisini zenginlestirir. Bu stirecte kog, danisanin tercihlerine miidahale etmez, ¢oziim segeneklerini arttirir ve
ona destek verir. Bu destekle danisan sorunlarini ¢6zebilme becerisi kazanir. Bu siirecin basariya ulasabilmesi
icin kog, etkili iletisim becerilerinin yaninda motivasyon tekniklerini de kullanir ve danisaninin yolunda ona
eslik eder. Danisan, kazandig: farkindalikla yeteneklerini gelistirme ve hedeflerini gerceklestirme konusunda
beceri kazanur.

Yukaridaki tanimlar goz oniine alindiginda kogluk danisana sunulan bir rehberlik hizmeti olarak ifade
edilebilir. Ancak bu rehberlik danisana ne yapacagini séylemek ve onun kararlarina miidahale etmek gibi bir
yonlendirme degildir. Bu rehberlik danisana olaylara genis agidan bakabilme yetenegi kazandirir. Kogluk,
danisanin potansiyelini kesfetmesini ve bu farkindalikla karar almasini kolaylastirma siirecidir.

Glintimiizde ¢esitli kogluk tiirleri bulunmakta ve kogluk kavrami farkli sekillerde uygulanmaktadir. En ¢ok
kullanilan kogluk tiirleri spor kogu, yasam kogu, iliski kogu, kariyer kogu, akran kogu, yonetici kogu ve ¢alisan
kogudur (Cox vd., 2010).

Bu calismada isletmelerde kog-calisan iligkisine odaklanilmistir. Isletmelerde kogluk, 1980'ler ve 90larmn
baglarindan itibaren uygulanmaya baslamis, giiniimiizde yaygin hale gelmistir. Isletmelerde kogluk iki
sekilde uygulanmaktadir. Bunlardan ilki ‘ko¢’ roliiniin bir ¢alisanin dogrudan siipervizorii/ yoneticisi
tarafindan dolduruldugu yonetsel kogluk/calisan koglugu, ikincisi ise isle ilgili olarak yoneticilerin/ liderlerin
kogluk hizmeti almas1 anlamindaki yonetici/liderlik koglugu/ is koglugudur (Fontes ve Russo, 2020).

2.1.1. Yonetici/Liderlik Ko¢lugu

Yonetici koglugu (Executive coaching) stirecinde kog, kocluk saglayani, danisan da tist diizey yoneticiyi ifade
eder. Yonetici veya liderlik koclugunda kog, genellikle kariyerlerinde belli bir asamaya gelmis ancak daha iyi
olabilmek i¢in bakis agisin1 degistirmek isteyen yoneticilerle birlikte ¢alisir. Bu tiir kogluk iligskisinin amacy;
yoneticilerin yetkinliklerini daha stratejik bir bakis agisiyla artirmak veya liderlik tarzlarini ve iletisim
becerilerini daha fazla farkindalik ile gelistirmektir (Stokes ve Jolly, 2010). Oz farkindahk, dgrenme ve
geribildirim stireglerini i¢ine alan kogluk iliskisi sonucunda yoneticinin dolayisiyla yonettigi Orgiitiin
basarisinin da artmasi beklenir (Joo, 2005).

2.1.2. Calisan Ko¢lugu/Yonetsel Kocluk

Calisan koglari, ¢alisanlarin is performansinda rehberlik etmeyi ve ilham verici iyilestirmeyi amaglayan bire
bir geri bildirim ve i¢ goriiler saglayan yoneticiler olarak tanimlanmaktadir (Heslin vd. 2006, London,2003;
Yukl, 2002; Gregory ve Levy, 2010) 'Kog olarak yonetici' kavrami yoneticinin, ¢alisanin 0grenmesini
kolaylastirdig1 kogluk iligkisini ifade etmektedir (Ellinger vd.,2010: 258). Burada kogluk rolii ¢alisanin ilk amiri
tarafindan doldurulmaktadir. Yonetici koclugunda yoneticiler koglarini segmede soz sahibi iken, y&netici
koglugundan farkli olarak ¢alisan kogluk iligskisinde bu durum ¢ok nadiren gergeklesir. Bu nedenle calisan
kogluk iliskisi ¢cok kendine 6zgii bir yapidir. Bir ¢alisan ile bir {ist yoneticisi arasinda, ¢alisanin performans ve
gelisim ihtiyaclarina odaklanan bir ¢calisma ortaklig1 olarak tanimlanabilmektedir (Gregory ve Levy,2010).

Howard vd. 'ne (2005) gore ¢alisan koglugunun isletmeler icin cesitli katkilar1 bulunmaktadir. Bu katkilar;
performans sorunlarinin iistesinden gelme, ¢alisanin gelisimi, iliskilerin iyilestirilmesi, verimliligi artirma,
yasam kalitesinin iyilestirilmesi, olumlu bir ¢alisma kiiltiiriiniin gelistirilmesi, yonetici i¢in daha fazla zaman
olusturma, daha hizli ve daha etkili miidahale seklinde siralanmaktadir (Talak, 2020).

Calisan koglugu kisaca; ¢alisan ile bir iist yoneticisi arasinda, ¢alisanin performans ve gelisim ihtiyaclarina
odaklanan bir ¢alisma ortaklig1 olarak tanimlanabilmektedir. Bu iliskinin temelinde; iletisim, geri bildirim,
gelistirme ve 6grenme yer alir (Gregory ve Levy,2010). London ve Smither (2002), ¢alisan koglugunun 'tek
seferlik, tek yonlii' bir etkilesim degil, devam eden bir is birligi ve iletisim siireci oldugunu belirtmektedirler.
Bu is birligi igerisinde; aylarca veya yillarca birlikte calisma, ge¢mis degerlendirmeler ve performans
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incelemeleri, olumlu ve olumsuz geri bildirim aligverisleri bulunmaktadir. Bu nedenle yonetici kog ve ¢alisan
arasindaki iliski ok 6nemlidir. Yonetici ve calisan arasinda kurulan kogluk iliskisi karsilikli giiven ve agikliga
dayali olmalidir. Yonetici, bir kog olarak hizmet edebilecegine ve danisanin 6grenmesini kolaylastiran
davranislarda bulunabilecegine inanmalidir. Hunt ve Weintraub’a (2002) gore kog; eylemlerini objektif bir
bakis acistyla yansitma yetenegi, kendisinin ve bagkalarinin eylemleri hakkinda merak duyma, 6z
gozlemlerini ¢cekinmeden paylasma yetenegi, geri bildirimleri dinleme ve anlayisli olma kapasitesi ve kocluk
stireci ile calisan1 gelistirmek i¢in motivasyona sahip olmalidir.

Koclugun onemli 6zellikleri arasinda; ¢alisan ve kog iliskisinde uyum, yakinlik, gercek ilgi, karsilikli 6zen,
seffaflik, karsilikli giiven ve is birligi yer almaktadir (Haan ve Gannon, 2017). Gregory ve Levy (2010) bu iliski
ozelliklerinden yola ¢ikarak kogluk iligkisinin kalitesini bes boyut olarak ele almislardir. Bunlardan ilki,
iliskinin ozgiinltigiidiir. Bu o6zellik, calisan koglugu iliskisinin ¢alisanlarin ihtiyaclarna gore ne Olgiide
uyarlanmis oldugu ile ilgilidir. Ikinci boyut, iliskideki samimiyettir. Bu boyut ¢alisanlarin iliskiyi ne kadar
gercek ve samimi algiladigiyla ilgilidir. Uclincii boyut, etkili iletisimdir. Bu boyut, kogun calisanla ne kadar
iyi iletisim kurdugunun bir gostergesidir. Dordiincii boyut, iliskideki rahatliktir. Bu boyut, ¢alisanlarin
ihtiyaglarin1 veya hedeflerini kog ile tartismasi ile ilgili rahatlik diizeyini ele alir. Son boyut ise gelisimi
kolaylagtirmadir. Bu boyut, kocluk iliskisinin ast igin 6grenmeyi ve gelistirmeyi ne 6lciide kolaylastirdigini
ifade etmektedir. Ancak yazarlar teorik modeli bu sekilde kurgulasa da bu model i¢in gelistirdikleri 6lgekle
yaptiklar1 arastirmada; iliskinin 6zgiinliigii, etkili iletisim, iliskide rahatlik ve gelisimi kolaylastirmak seklinde
dortlii bir faktdr yapisina ulasmiglardir. Bu ¢alismada kogluk iligkisinin algilanan kalitesi s6z konusu
boyutlarla incelenecektir.

2.2. Psikolojik Sermaye

Pozitif psikoloji, insanlarin yasam kalitesini gelistirecek, patolojik rahatsizliklarin1 6nleyecek pozitif kisisel
deneyimleri ve pozitif kisilik 6zelliklerini inceleyen bir bilim olarak tanimlanmaktadir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000). Pozitif psikoloji, insanlarin daha kaliteli bir yasam stirmelerinde pozitif
duygulanmayi, pozitif kisilik 6zelliklerini gelistirmeyi ve bunu devamli hale getiren pozitif bir ortam
olusturmay1 amag edinmistir. Pozitif psikolojinin orgiitsel davranis alanina bir yansimasi olarak ortaya ¢ikan
pozitif orgiitsel davrams, insan kaynagmin psikolojik kapasitesinin pozitif yonlii bir uygulamasi olarak
tanimlanabilir (Luthans, 2002). Psikolojik sermayenin 6lgiilmesi, gelistirilmesi ve etkin sekilde yonetilebilmesi
pozitif orgiitsel davranis alaninin konusudur.

Psikolojik Sermaye (Psychological Capital) "bir bireyin pozitif psikolojik gelisimsel durumu" olarak
tanimlanabilir. Calisanlarin kimi tamidigi ya da neyi bildigi ile degil, “kendisini nasil algiladigi ve
tanimladig1” ile ilgili olan pozitif psikolojik sermaye dort bilesenden olusmaktadir (Luthans vd., 2007; Akcay,
2012). Bunlar, zor gorevleri basariyla tamamlamak igin yeterli cabay1 gosterme ve sorumluluk almak igin
glivene (0z etkinlik) sahip olma, basarili olma konusunda olumlu bakis (iyimserlik) gelistirme, hedeflere
yonelik azim gosterme ve gerektiginde basarili olmak i¢in hedeflere giden yeni yollar bulma (umut), sorunlar
ve zorluklarla karsilastiginda basariya ulasmak i¢in kendini toparlama ve bununla bas etme (dayaniklilik)
olarak ifade edilmektedir (Ozer vd., 2013)

Psikolojik sermaye, bircok pozitif orgiitsel davranis kriterini bir araya getirmektedir. Bu sebeple psikolojik
sermayenin tiim boyutlarinin birbirleri ile iliskili oldugu ifade edilmektedir. Ornegin bir kisi umutlu oldugu
zaman zorluklarin iistesinden gelebilecegi konusunda inanghdir, kendilerine giivenir ve dayamkhdir. Oz-
yeterlilikleri ve 0z-giivenleri yiiksek insanlar ise umutlarini, iyimserliklerini is yasamlarina yansitabilirler.
Psikolojik sermayenin oOrgiitlerde is tatminini, orgiitsel vatandashk davranisini, ¢alisan performansimi ve
orgilitsel baghlig1 artirdig: ifade edilmektedir (Luthans vd., 2006; Cetin ve Basim, 2012; Erkmen ve Esen, 2013).
Dolayisiyla orgiitlerin gesitli yollarla calisanlarin psikolojik sermayelerini artirmalar1 6nemli hale gelmistir.

2.3. Calisan Kocluk iligkisinin Algilanan Kalitesi ve Psikolojik Sermaye iliskisi

Kocluk, kogluk iligkisi yoluyla danisana (coachee) bir hedef belirleme ve onun belirlenen hedeflere ulasmasina
yardimct olma amacini tagimaktadir (Grant, 2013). Athanasopoulou ve Dopson (2018) kogluk sonuglarin;
birey odakli (kisisel gelisim gibi); iliski odakli (kisilerarasi iligkiler gibi); ve kisinin is gorevlerine (is
performansi gibi) odakli olmak {izere {i¢ kategoride toplamaktadir. Kogluk, danisanin (coachee) i¢ goriisiinii,
0z etkinligini ve motivasyonunu artirmada etkili bir yontem olarak goriilmektedir (Grant ve O'Connor, 2010;
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Corbu vd., 2021). Bir kogluk iliskisindeki hedef belirleme, ustalik deneyimleri, sozIii ikna ve geri bildirim
calisanin zihniyetindeki, psikolojik 6zelliklerindeki ve yetkinliklerindeki baz1 degisikliklere neden olabilecek
baska bir ifade ile psikolojik sermayesine olumlu yonde etki edebilecektir (Gregory ve Levy, 2010; Fontes ve
Russo, 2020)

2002’den bu yana yapilan ¢alismalar ile alan yazinda psikolojik sermayeye iliskin ¢ok sey 6grenilmis olsa da
kavramin oOnciilleri hakkinda hala ayrni 6lgiide bilgi yer almamaktadir. Psikolojik sermayenin onctillerini
belirlemeye yonelik ¢alismalarda bu onciiller; bireysel farkliliklar, is tasarimi, demografik 6zellikler ve liderlik
olarak kategorize edilmektedir. Liderligin psikolojik sermaye iizerindeki etkisine dair arastirmalarda, liderin
iletisim ve eylemlerinin izleyenlerde 6z yeterlik olusturabilecegi goriisii Pygmalion etkisine dair calismalara
dayandirilmaktadir. Kendini gerceklestiren kehanet olarak da bilinen pygmalion etkisi, diistince ve inanglarin
beklenen davranislarin sergilenmesine neden olacagy, bir seyin belirli bir sekilde gerceklesmesi beklendiginde,
davraniglarin bu yonde degisme egiliminde olmasimi ifade etmektedir. Bu etki psikolojik sermayeye
genisletildiginde; lider izleyen iliskisinin yapist ve sekli psikolojik sermayeyi etkilemektedir. Arastirma
sonuglari, bireysel farklardan sonra psikolojik sermayeyi en yiiksek diizeyde etkileyen degiskenin yonetici ile
iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Bu dogrultuda otantik ve etik liderlik psikolojik sermayeyi artirmakta,
istismarc liderlik diisiirmektedir (Avey,2014; Boydak Ozan ve Giindiizalp,2016; Wu ve Nguyen,2019). Etik
lider, etik ilkelerle degerlerini biitiinlestirebilen ve bunu liderlik siirecinde uygulayabilen kisidir. Etik
liderlikle birlikte diistiniilen otantik liderlik de 6znel iyi olus, iyimserlik, duygusal zeka ve umut gibi pozitif
duygulari iceren bir liderlik tarzidir. Otantik liderler sahip olduklar: pozitif enerji, diirtistliik, 6z disiplin ile
birlikte acik ve seffaf amaglar, iyimserlik, umut, giiven, esneklik ve bagkalarinin iyiligini isteme gibi
ozelliklerle pozitif davranislar: tesvik etmektedirler. Bu nedenle, takipgilerin kendini diizenleme ve farkina
varma yoniinde pozitif davranislar: iizerinde de etkilidirler (Toor ve Ofori, 2008; Akyiirek, 2020).

Psikolojik sermayenin onciilii olarak yonetici ile iliskiler ve liderlik arasindaki baglantilar1 arastiran
calismalarin dayandig: bir diger teorik alt yapi; sosyal miibadele teorisidir. Sosyal miibadele teorisi, sosyal
iliskilerde ve etkilesimlerdeki karsiliklilik normlarinin gegerli oldugunu savunur. Bu teoride, iliski igerisinde
yer alan taraflardan birisi, kars: tarafin yararina bir eylemde bulundugunda onun da ayn1 sekilde davranmak
durumunda hissedecegi varsayimindan hareket edilmektedir (Gouldner, 1960; Wu ve Nguyen,2019). Buna
gore yonetici ile ¢alisan arasindaki iliskide yoneticiden gelen olumlu kogluk iliskisi ve bu iligkinin algilanan
kalitesi sosyal miibadele teorisi ¢ercevesinde karsilik bulacak ve psikolojik sermayeyi artiracaktir.

Kogluk siireci bireyleri gelecege ve hedefe yonelik umutlu tuttugu icin ¢alisanlari tesvik eder ve onlari
zorluklara kars: dayanikli hale getirir (Zuberbiihler vd., 2021). Bu siire¢ ¢alisanlarin gelecekteki beklentileri
hakkinda olumlu bakis agisin1 korumaya (yani iyimserlige); duygu, diistince ve davranislarini yansitabilmeye
ve bunlara gore hareket etmeye tesvik eder (Fontes ve Russo, 2020). Bu goriislerden yola ¢ikarak bu ¢alismada,
calisan kogluk iliskisinin algilanan kalitesinin psikolojik sermayeye olumlu etki ettigi one siiriilmektedir.

3. YONTEM
3.1. Arastirma Deseni ve Arastirma Hipotezleri

Bu ¢alisma, ¢alisan kogluk iliskisinin algilanan kalitesinin ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri tizerine etkilerini
belirlemek amaciyla gerceklestirilen iliskisel nicel bir arastirmadir. Bu amagcla asagidaki arastirma hipotezi
gelistirilmistir.

H1: Calisan kogluk iligkisinin algilanan kalitesinin psikolojik sermaye tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
3.2. Anakiitle ve Orneklem

Caligmanin anakiiltesi Samsun organize sanayiinde yer alan bir iiretim isletmesidir. Toplam caligsan sayis1
yaklastk 250 olan anakiitleden drneklem segilmistir. Orneklem biiyiikliigii hesaplanirken, yapisal esitlik
modellemesinin 6rneklem biiyiikliigiine iliskin yeterlik kosullar1 da dikkate alinmigtir. Orneklem
biiyiikliigiine iliskin ¢ok sayida degerlendirme vardir. Ding, Velicer ve Harlow (1995) en ¢ok olabilirlik tahmin
edicisi ile tahminleme yapilacak bir ¢alismada 6rneklem biiytiikliigiiniin en az 100-150 arasinda olmasini
onermislerdir (akt: Arslan, 2019: 20). Calismada anlamlilik seviyesi 0,05 ve hata payr +0,05 olmak tiizere
orneklem sayist yaklasik 150 olarak hesaplanmis ve yapisal esitlik modellemesi icin s6z konusu kosul da
saglanmistir. Buna gore Orneklem biiyiikliigiiniin en az 150 olmasini saglamak amaciyla basit tesadiifi
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ornekleme yontemi ile 200 kisi 6rnekleme secilmistir. Kayip veriler kontrol edildikten sonra 190 katilimcidan
elde edilen verilerle analizler gergeklestirilmistir. Calismanin anakiitlesi ayn1 zamanda ¢alismanin en 6nemli
smirliligidir. Bu ¢alismadan elde edilecek sonuglar yalnizca bu anakiitle icin gegerli olacaktir.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirma verilerinin toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Anketler calisanlara bir anketor
araciligryla uygulanmistir. Anket ti¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde calisanlarin demografik
ozelliklerini belirlemek amaciyla 5 soruluk bilgi formu bulunmaktadir.

Ikinci boliimde calisanlarin kogluk iliskilerinin niteligine dair algilarini belirlemek icin kullanilan “Calisan
Kocluk Tliskisinin Algilanan Kalitesi C)lgegi” yer almaktadir. Bu ol¢ek ayni zamanda bu calismanin
amaglarindan biri olan Gregorya ve Levy’ nin (2010) gelistirmis olduklar1 “Perceived Quality of the Employee
Coaching Relationship (PQERC)” o6lgeginin Tiirk¢eye uyarlanmis halidir. Orijinal 6lgek 12 maddeden
olusmaktadir. Olgek, iliskinin 6zgiinliigii, etkili iletisim, iliskide rahatlik ve gelisimi kolaylagtirmak olmak
tizere dort faktorlii bir yapiya sahiptir. 5'1i Likert tipinde diizenlenmis olan olgekte bireylerin yoneticileri ile
ilgili ifadelere “1- Kesinlikle Katilmiyorum” ile “5-Kesinlikle Katiiyorum” arasinda puan vermeleri
istenmistir. Olcekten alinan puanin yiiksekligi her bir boyut igin ¢alisan kogluk iligkisinin algilanan kalitesinin
yiiksek oldugunu gostermektedir. Olgegin Tiirkgeye uyarlamasinda ilk adim geviri iglemlerinin yapilmasi
olmustur. ingilizce yazilmis olan orijinal dlgegin maddeleri, alaninda uzman iki kisi tarafindan Tiirkgeye
gevrilmistir. Daha sonra bu geviriler ilk geviri islemini gergeklestiren uzmanlardan farkli uzmanlar tarafindan
tekrar hngilizceye cevrilerek dilsel gegerlik kontrolii yapilmistir. Olgegin Tiirkceye ¢evrilmis bi¢iminin kapsam
gecerliligini arastirmak igin Orgiit teorisi alaminda uzman oOgretim {iyelerine Olcek maddelerini
degerlendirmeleri istenmistir. Tiim degerlendirmeler sonucunda yapilan Tiirkge cevirilerin uygunluguna
karar verilmistir. Olgegin yap1 gegerliliginin stnanmasinda dogrulayici faktor analizinden yararlanilmistir.
Giivenirlik igin ise Cronbach Alfa katsayilar1 hesaplanmistir. Olgegin gegerlik ve giivenirlik analizlerine iligkin
sonuglar bulgular boliimiinde sunulmustur. Calisan kogluk iliskisinin algilanan kalitesine iliskin uyarlanmig
olan Tiirkge Olgek Ek 1'de yer almaktadir.

Calismada kullanilan anketin tiglincii boliimiinde ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini belirlemek igin
kullanilan “Psikolojik Sermaye Olgegi” bulunmaktadir. Bu lgek, Cetin ve Basim’ 1n (2012), Luthans vd.” nin
(2007) gelistirdigi dlgegi Tiirkceye uyarlamalari ile ulusal alan yazina kazandirmis olduklari dlgektir. Olgekte
yer alan madde say1s1 24'tiir. Maddelerin 3'ii ters kodlanmistir. Olgek, iyimserlik, umut, psikolojik dayaniklilik
ve 0z yeterlilik olarak adlandirilan dort faktérden olusmaktadir. Yarmt degiskenleri 51i Likert tipinde
hazirlanmis olan 6lgekte katilimcilarin kendileri ile ilgili yarg: ifadelerine “1-Kesinlikle Katilmiyorum” ile “5-
Kesinlikle Katiliyorum” arasinda bir cevap vermeleri istenmesi ile elde edilmistir. Olgekten elde edilen
puanlarin yiiksekligi her bir boyut i¢in kisilerin psikolojik sermayelerinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir.
Olgegin gegerlik ve giivenirlik analizleri bulgular béliimiinde yer almaktadir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmada Olceklerin yap1 gegerliginin degerlendirilmesinde gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenler
arasindaki teorik iligkileri inceleyen dogrulayici faktdr analizinden (DFA); gilivenirlik icin, dl¢lim araci
arastirmaya katilan ¢alisanlara tek bir kez uygulandigindan igsel tutarlik giivenirligini veren Cronbach Alfa
katsayisindan; katihimcilara iliskin demografik ozelliklerin ve Olgeklere iliskin tamimlayic1 degerlerin
belirlenmesinde betimleyici istatistiklerden yararlamilmigtir. Arastirma hipotezinin analizinde ise yapisal
esitlik modellemesi (YEM) kullanilmistir. Analizler icin IBM SPSS Statistics 25 ve IBM AMOS 21 paket
programlari ile calisilmistir.

YEM, Kklasik istatistiksel yontemlere benzer olarak bagimli ve bagimsiz degiskenlerin aralarindaki nedensel
iliskilerin belirlenmesinde kullanilan ¢ok degiskenli istatistiksel analiz yontemidir. YEM’ de klasik
yontemlerden farkli olarak bagimli degiskenler ol¢iilemeyen yani gizil degisken olarak adlandirilirken,
bagimsiz degiskenler dlgiilebilen yani gozlenen degisken olarak adlandirilir ve YEM degiskenler arasindaki
iliskileri bir biitiin halinde test eder (Sahin ve Tagkaya, 2010: 93). Bu calismada 6nce DFA ile 6l¢iim modelinin,
daha sonra ise yol analizi yoluyla s6z konusu degiskenler arasindaki sebep-sonug iliskilerinin smnandig iki
asamali YEM kullanilmistir.
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YEM sonucunda verilerin teorik olarak belirlenmis olan yapisal modele uyumu incelenmektedir. Uyum
indekslerinden yararlanilarak modelin uyumu hakkinda karara varilir ve boylece hipotezler test edilmis olur
(Sahin ve Tagkaya, 2010; Kaya, 2018). YEM’ de ¢ok sayida uyum indeksi yer almaktadir. Bu ¢alismada alan
yazina dayanarak segilen uyum indeksleri x2/df, GFI, AGFI, NFI, CFI ve RMSEA’ dir (Schermelleh-Engel vd.
2003; Giirbiiz ve Sahin, 2015; Keith, 2015; Kline, 2011). x¥/df, x? degerinin serbestlik derecesine bdliimiiyle
hesaplanir ve 5'ten kiigiik olmasi kabul edilebilir uyum, 3’ten kii¢iik olmas1 iyi uyum olarak kabul edilir. GFI
ve AGFI birlikte degerlendirilen iyilik uyum indeksleridir. 0 ile 1 arasinda deger alan indekslerin 0,95'ten
biiyiik olmalari iyi uyumu, 0,90’dan biiyiik olmalar1 kabul edilebilir uyumu isaret etmektedir. Bazi kaynaklar
AGFI’ nin 0,85’in {iistiinde olmasini da kabul edilebilir bulmaktadir (Kaya, 2018:93; Schermelleh-Engel vd.
2003: 43). Olgeklendirilmis uyum indeksi NFI ve kargilagtirmali uyum indeks CFI 0,95'ten biiyiikse iyi uyum,
0,90’dan biiyiik ise kabul edilebilir uyum anlamina gelmektedir. Hata kareler ortalamasinin karekokiinii veren
RMSEA'nin 0,08’in altinda olmasi beklenirken 0,05'in altinda olmasi iyi uyumu gosterir. Analiz sonucunda
modelin degerlendirilmesi asamasinda uyum indekslerinin degerlerine bakilarak esik degerlerine gére yorum
yapilir.

4. BULGULAR
4.1. Ol¢eklere Iliskin Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Olgeklerin yapisal gegerliginin sinanmasinda dogrulayici faktdr analizi (DFA) kullanilmistir. DFA yapilirken
arastirmanin 6l¢giim modelinden yararlanilmaktadir. DFA’ da iki farkli 6lgtim modeli ile test yapilmaktadir:
(1) olcekteki degiskenlerin bir veya daha ¢ok faktor altinda toplandig birinci diizey, (2) s6z konusu bu
faktorleri teorik olarak kavradigr diistiniilen bir {ist boyut altinda toplayan ikinci diizey (Kline, 2011: 249,
Kaya, 2018). Arastirmalarda hangi diizey 6l¢timlerin yapilacagina ¢alismanin amaci ve teorik alt yapisi dikkate
almarak karar verilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 326-327; Kaya, 2018). Bu ¢alismada hem birinci hem ikinci
diizey DFA kullanilmistir. Analizde arastirmanin modeli tanimlandiktan ve 6l¢iim modelleri gelistirildikten
sonra ilk olarak verilerin normallik varsayimi kontrol edilmistir. Daha sonra her ol¢iim modeli igin
parametreler hesaplanmistir. Parametre tahmininde 6lgeklerin faktor yapilar: bilindiginden benzer yapiy: test
edebilmek igin en ¢ok olabilirlik tahmin edicisi kullanilmistir. DFA’ da elde edilen Ol¢iim modelinin
uyumlulugu YEM uyum indeksleri ile incelenmistir.

4.1.1. Calisan Kocluk iliskisinin Algilanan Kalitesi f)lgegine iliskin DFA Sonuclart

Calisan kogluk iliskisinin algilanan kalitesi olgegi icin yapilan birinci diizey DFA’ da Olgekte yer alan 12
maddenin 6l¢lim degerleri gozlenen degiskenleri, dort alt boyut ise gizil degiskenleri olusturmustur. Analiz
sonucunda elde edilen ilk bulgulara gore modelde tiim degiskenlere iliskin faktor yiikleri 0,50'nin iizerinde
ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. DFA’ da faktor ytkii 0,50'nin altinda olan maddelerin analiz
disinda birakilmas: onerilmektedir (Sahin ve Taskaya, 2010). Analizde bu kosul saglandigindan modelden
madde ¢ikarilmasma gerek duyulmamistir. Modelin uyum indeks degerleri incelendiginde GFI, AGFIL,
RMSEA igin kabul edilebilir, x2/df, NFI, CFI igin iyi diizeyde bir ol¢iim modeli oldugu goriilmiistiir
(x¥/df=1,692; GFI=0,929; AGFI=0,885; NFI=0,971; CFI=0,988; RMSEA=0,060). Model tarafindan oOnerilen
modifikasyonlar incelenmis ve aralarinda iliski barindiran hata terimleri birbirleri ile baglanarak analiz
yeniden yapilmistir. Diizeltilmis 6l¢iim modelinin sonucunda model uyumunun ilk modele benzer olarak
GFI, AGFI, RMSEA i¢in kabul edilebilir, x2/df, NFI, CFligin iyi diizeyde oldugu fakat degerlerin olumlu yonde
degistigi gorilmiistiir (x2/df=1,538; GFI=0,938; AGFI=0,897; NFI=0,974; CFI=0,991; RMSEA=0,053). Uyum
indeksleri beraber degerlendirildiginde 6l¢iim modelinin istatistiksel olarak gegerli bir model oldugu kabul
edilmistir. Olciim modeline ait standartlastirilmis ve standartlastirilmamis regresyon katsayilar1 Tablo 1'de,
olgtim modeli Sekil 1'de verilmistir (IO: iliskinin Ozgiinliigli, EI; Etkili Iletisim, IR: Tliskide Rahatlik, GK:
Gelisimi Kolaylastirmak, K1-K12: Olgek Maddeleri).
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Tablo 1. Calisan Kocluk iliskisinin Algilanan Kalitesine Mliskin
Birinci Diizey Olgiim Modeli Regresyon Agirliklar:

Standartlastirilmi Standartlagtirilmamai .
Parametreler Re gresgyon i Re grzsyon i Standart Kritik p
Katsayilar1 Katsayilar1 Hata Oran
Kl <- 10O 0,893 1,050 0,060 17,433 e
K2 <- 10 0,921 1,080 0,058 18,648 ok
K3 <- 10O 0,864 1,000
K4 <-- EI 0,906 0,992 0,047 21,086 o
K5 <-—-- EI 0,895 0,971 0,048 20,320 ok
K6 <-- EI 0,920 1,000
K7 <- IR 0,861 1,041 0,057 18,119 e
K8 <- IR 0,897 1,111 0,066 16,907 ok
K9 <- IR 0,845 1,000
K10 <--- GK 0,914 1,058 0,055 19,371 o
K1l <--- GK 0,876 1,013 0,058 17,536 .
K12 <- GK 0,883 1,000

% 5<0,001

Sekil 1. Calisan Kogluk Iligkisinin Algilanan Kalitesine Iligkin Birinci Diizey Olciim Modeli (Standardize
Regresyon Katsayilar1)

Sonuglar incelendiginde 6lgegi olusturan dort faktoriin de orijinaline benzer bigimde olustugu goriilmiistiir.
Gozlenen degiskenler ile ilgili gizil degisken arasindaki iligkiyi belirten standartlastirilmis faktor yiiklerine
gore iliskinin 6zglinliigii alt boyutunu en iyi agiklayan madde K2 ($=0,921) olmustur. Benzer bigimde etkili
iletisim alt boyutu icin K6 (=0,920), iliskide rahatlik alt boyutu igin K8 ($=0,897) ve gelisimi kolaylastirmak
alt boyutu icin K10 ($=0,914) maddeleri en iyi agiklayict maddeler olmustur. Faktorlerin giivenirlikleri igin
hesaplanan Cronbach Alfa katsayilari iliskinin 6zgiinliigii alt boyutu igin 0,921; etkili iletisim alt boyutu igin
0,933; iliskide rahatlik alt boyutu i¢in 0,911 ve gelisimi kolaylastirmak alt boyutu igin 0,920 olarak
hesaplanmigtir. Bu sonuglara gore gegerligi saglanan 6lgek ayn1 zamanda giivenilir bulunmustur.

Birinci diizey DFA ile 6l¢iim modeli olusturulduktan sonra bu dort faktoriin ¢alisan kogluk iliskisinin
algilanan kalitesi kavramini yordama giiciinii belirlemek i¢in ikinci diizey DFA yapilmistir. Yapilan islemler
birinci diizey DFA ile aynidir. Analiz sonucunda ilk degerlendirmede tiim faktor yiikleri 0,50'nin {izerinde ve
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istatistiksel olarak anlamhi bulunmustur. Modelin uyum indeks degerleri incelenmis ve beraber
degerlendirildiginde uyum diizeyinin kabul edilebilir bir diizey oldugu goriilmiistiir (x2/df=1,532; GFI=0,934;
AGFI=0,896; NFI=0,973; CFI=0,991;, RMSEA=0,053). Modelin Onerdigi modifikasyonlar incelendiginde
herhangi bir diizeltme yapilmasina gerek duyulmadig gézlenmistir. Buna gore ikinci diizey 6l¢tim modelinin
verilerle uyumunun iyi oldugu kararina varilmistir. Olgiim modeline ait standartlagtirilmis ve
standartlastirilmamis regresyon katsayilari Tablo 2'de ve dl¢iim modeli Sekil 2’de verilmistir (IO: Iliskinin
Ozgﬁnlﬁgﬁ, EL Etkili Iletisim, IR: Tliskide Rahatlik, GK: Gelisimi Kolaylastirmak, CKIAK: Calisan Kogluk
Mliskisinin Algilanan Kalitesi).

Standartlastirilmis regresyon katsayilari incelendiginde calisan kogluk iliskisinin algilanan kalitesi gizil
degiskeni ile iliskinin 6zgiinliigli gizil degiskeni arasindaki iliskinin 0,99; etkili iletisim gizil degiskeni
arasindaki iliskinin 0,98; iliskide rahatlik gizil degiskeni arasindaki iliskinin 1,01; gelisimi kolaylastirma gizil
degiskeni arasindaki iliskinin 0,99 oldugu goriilmektedir. Calisan kogluk iligkisinin algilanan kalitesini en
fazla yordayan degiskenin iliskide rahatlik gizil degiskeni oldugu sdylenebilir.

Tablo 2. Calisan Kogluk Iliskisinin Algilanan Kalitesine {ligkin

Ikinci Diizey Olgiim Modeli Regresyon Agirliklar

Standartlagtirilmis Standartlagtirilmamis Standart Kritik
Parametreler Regresyon Regresyon p
Hata Oran
Katsayilar1 Katsayilar1
I0 <- CKIAK 0,99 1,000
El <- CKIAK 098 1,043 0,060 17,278 o
IR <-- CKIAK 1,01 0,976 0,063 15,555 o
GK <-- CKIAK 0,99 1,007 0,062 16,265

% 5<0,001

Sekil 2. Calisan Kogluk Iliskisinin Algilanan Kalitesine Miskin Tkinci Diizey Olgiim Modeli (Standardize
Regresyon Katsayilari)

4.1.2. Psikolojik Sermaye Olcegine iliskin DFA Sonuglar

Psikolojik sermaye dlgegi icin yapilan birinci diizey DFA’ da, 6lgekte yer alan 24 maddenin Ol¢iim degerleri
gozlenen degiskenleri, dort alt boyut ise gizil degiskenleri olusturmustur. Analiz sonucunda ilk
degerlendirmede model uyum indekslerinde kétii kabul edilebilecek indeks degerleri oldugu goriilmiis ve
regresyon katsayilar1 incelenmigtir. Faktor yiikleri 0,50'nin altinda olan ve istatistiksel olarak anlamh
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bulunmayan maddeler tespit edilmistir. Oncelikle bu maddeler sirasiyla modelden ¢ikarilmis ve her asamada
model uyum indeks degerleri ve faktor yiikleri kontrol edilmistir. Buna gore sirasiyla PS22, PS8 ve PS11
maddelerinin atilmis oldugu modelde tiim faktor yiikleri 0,50'nin {izerinde ve istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur. Bu modelin uyum degerleri kontrol edildiginde hala kétii uyum gosteren indeks degerlerinin
oldugu goriilmiistiir (x2/df=2,768; GFI=0,785; AGFI=0,729; NFI=0,870; CFI=0,913; RMSEA=0,097). Model
tarafindan 6nerilen modifikasyonlar incelenmis ve Snerilen hata birlestirmeleri yapildiktan sonra analiz tekrar
edilmistir. Diizeltilmis modelin uyum indeksleri incelendiginde x2/df indeksinin iyi diizeyde oldugu CFI, NFI
ve RMSEA indekslerinin ise kabul edilebilir diizeyde olduklar1 goriilmiistiir. GFI ve AGFI degerleri kabul
edilebilir sinirlarin disinda yer almistir. Buna karsin degerlerin sinira yakin olmalar1 ve diger uyum
indekslerinin kabul edilebilir sinirlarda olmasi sebebiyle RMSEA ile birlikte degerlendirildiklerinde modelin
gecerli kabul edilmesinde engel olmayacag: belirlenmistir (x2/df=2,139; GFI=0,853; AGFI=0,799; NFI=0,907;
CFI=0,948; RMSEA=0,078). Uyum indeksleri beraber degerlendirildiginde 6l¢iim modelinin istatistiksel olarak
gecerli bir model oldugu kabul edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen 6l¢iim modelinin standartlastirilmis
ve standartlagtirilmamis regresyon katsayilari Tablo 3'te, dlgiim modeli Sekil 3'te verilmistir (I: Iyimserlik, U:
Umut, PD: Psikolojik Dayaniklilik, OY: Oz Yeterlik, PS1-PS24: Olgek Maddeleri).

Tablo 3. Psikolojik Sermayeye Iliskin Birinci Diizey Olgiim Modeli Regresyon Agirliklart

Standartlastirilmi Standartlastiriimam .
Parametreler Regresg’yon i Regrzsyon § Standart Kritik p
Katsayilar Katsayilar Hata Oran

PS18 < 1 0,754 0,977 0,077 12,697 i
PS14 < 1 0,777 0,988 0,088 11,235 i
PS9 < 1 0,718 0,970 0,095 10,250 i
PS1 < 1 0,508 0,698 0,106 6,575 i
PS19 < 1 0,761 1,000
PS20 <-- U 0,781 0,946 0,064 14,822 i
PS17 <- U 0,876 1,062 0,056 19,060 i
PS12 <- U 0,754 0,864 0,068 12,701 i
PS6 <-- U 0,748 0,948 0,076 12,544 o
PS2 <- U 0,568 0,739 0,085 8,693 i
PS24 <-- U 0,837 1,000
PS13 <-- PD 0,853 1,000
PS10 <--- PD 0,715 0,920 0,072 12,783 i
PS7 <- PD 0,824 1,033 0,070 14,724 ok
PS5 <-- PD 0,880 1,054 0,063 16,598 o
PS21 <-- OY 0,868 1,030 0,054 19,200 i
PS16 <--- OY 0,846 0,982 0,064 15,266 i
PS15 <-- OY 0,813 1,015 0,071 14,254 ok
PS4 < OY 0,862 0,973 0,068 14,322 i
PS3 <-- OY 0,835 0,960 0,069 13,962 i
PS23 <--- OY 0,848 1,000
#* p<0,001

Olgek orijinaline benzer bigimde dort faktérden olusmustur. Standartlastirilmis faktor yiikleri incelendiginde
iyimserlik alt boyutunu en iyi aciklayan madde PS14 (3=0,777) iken digerleri sirastyla umut alt boyutu icin
PS17 (=0,876), psikolojik dayaniklilik alt boyutu igin PS5 (3=0,880) ve 6z yeterlilik alt boyutu igin PS21
(p=0,868) maddeleri en iyi agiklayict maddeler olmustur. Faktorlerin giivenirlikleri i¢in hesaplanan Cronbach
Alfa katsayilar1 iyimserlik alt boyutu igin 0,828; umut alt boyutu i¢in 0,893; psikolojik dayaniklilik alt boyutu
i¢in 0,894 ve 6z yeterlilik alt boyutu igin 0,938 olarak bulunmustur. Tiim bu sonuglara gore olgek gegerli ve
glivenilir bulunmustur.
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Sekil 3. Psikolojik Sermayeye iliskin Birinci Diizey Ol¢iim Modeli (Standardize Regresyon Katsayilart)

Psikolojik sermayeye iliskin birinci diizey ol¢iim modeli olusturulduktan sonra elde edilen faktorlerin
psikolojik sermaye gizil degiskenini yordama giiciinii belirlemek i¢in ikinci diizey DFA yapilmistir. Analiz
sonucunda tiim faktor yiiklerinin 0,50'nin {izerinde ve istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.
Modelin uyum indeksleri beraber degerlendirildiginde, birinci diizey diizeltilmis modele benzer sonuglar elde
edilmis ve ikinci diizey 6l¢iim modelinin de kabul edilebilir oldugu ortaya konulmustur (x2/df=2,155;
GFI=0,851; AGFI=0,798; NFI=0,906;, CFI=0,947; RMSEA=0,078). Modifikasyon indeksleri incelendiginde
diizeltme Onerisi goriilmemistir. Bu sonuglara gore ikinci diizey 6lgiim modelinin verilerle uyumlu bir model
oldugu belirlenmistir. Tkinci diizey 6lgiim modeline ait standartlastirilmis ve standartlagtirilmamis regresyon
katsayilar1 Tablo 4’te ve o6lciim modeli Sekil 4'te sunulmustur (I: Iyimserlik, U: Umut, PD: Psikolojik
Dayaniklilik, OY: Oz Yeterlik, PS: Psikolojik Sermaye).

Tablo 4. Psikolojik Sermayeye Iliskin Tkinci Diizey Olciim Modeli Regresyon Agirliklari

Standartlastirilmis Standartlagtirilmamais Standart Kritik
Parametreler Regresyon Regresyon p
Hata Oran
Katsayilar1 Katsayilar1
I <-- PS 0,961 0,936 0,077 12,112 ok
U <- DPS 1,020 1,056 0,068 15,526 i
PD <- PS 0,998 1,022 0,066 15,433 ok
oY <- PS 1,002 1,000

4% 5<0,001
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Sekil 4. Psikolojik Sermayeye fliskin Tkinci Diizey Ol¢iim Modeli (Standardize Regresyon Katsayilar1)

Standartlastirilmis regresyon katsayilar1 incelendiginde psikolojik sermaye gizil degiskeni ile iyimserlik gizil
degiskeni arasindaki iliskinin 0,961; umut gizil degiskeni arasindaki iliskinin 1,020; psikolojik dayaniklilik
gizil degiskeni arasindaki iliskinin 0,998 ve 6z yeterlik gizil degiskeni arasindaki iliskinin ise 1,002 oldugu
goriilmektedir. Umut gizil degiskeninin psikolojik sermayeyi en fazla yordayan degisken oldugu sdylenebilir.

4.2. Katilimcilara iliskin Demografik Bulgular

Bu arastirmaya katilan calisanlarin %96,8’i erkek olup ¢alismada sadece 6 kadin yer almistir. Yas grubu en
fazla %71,1 ile 31-40 yas araligindadir. Katihmcilarin %77,4’tiniin kurumda ¢alisma siirelerinin 5-9 y1l arasinda
oldugu gozlenmistir. Katilimcilarin egitim durumu degerlendirildiginde %57,4'iiniin lise mezunu oldugu
goriilmiistiir. Demografik 6zellikler Tablo 5 te goriilmektedir.

Tablo 5: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

St Yas Kurumd?ki ?ahgma Egitim Durumu
Siiresi
=t
£ : 7
& g @0 i
= 4 o =) o o <t 60 2 c c
TS Y 2 ¥ &8 % 4 o T o+ 9 g T g 8
¥ @ & &»& ¥ b & o = X E 4O © 4O 4
f 6 184 31 135 20 4 21 147 21 1 34 109 25 19 3

%f 32 968 163 711 105 21 111 774 11,1 05 179 574 132 100 1,6
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4.3. Olgeklere iligkin Tanimlayic1 Bulgular

Arastirmada kullanilan her iki 6lcege ait 6l¢iim modeli de DFA sonucunda gegerli bulunmustur. Buna gore
Olgekleri olusturan alt boyutlar, toplama Olcegi uygulamasi ile iligkili olduklar1 gozlenen degiskenlerin
ortalamalar1 alinarak temsil edilebilecektir. Toplama o6lgegi ile dlgekler ¢ok boyutlu yapidan tek boyutlu
yapiya indirgenebilmektedir (Demirer, 2010: 88; Kaya, 2018:109). Boylece ¢alisan kogluk iligkisinin algilanan
kalitesi ve psikolojik sermaye 6lceklerinin gizil degiskenleri olan her bir alt boyut ilgili olduklar: iist kavramsal
boyutun gozlenen degiskenleri olarak kullanilacaktir. Alt boyutlarin ortalamalarina iliskin bulgular Tablo 6’da

sunulmustur.
Tablo 6. Olgeklere iliskin Tanimlayici Istatistikler
Olgek Alt Boyutlar Madde Ortalama Standart
Sayisi Sapma
Migkinin 6zgiinliigii 3 3,43 1,11
gf‘llf:; Al Iffi‘;i Etkili iletisim 3 3,58 1,11
K:htesi & fliskide rahatlik 3 3,62 1,09
Gelisimi kolaylastirmak 3 3,53 1,10
Genel Algilanan Kalite 12 3,54 1,06
Iyimserlik 5 3,52 0,88
) .. Umut 6 3,70 0,90
Psikolojik Sermaye 4 Jlojik dayaniklilik 4 3,78 0,97
Oz yeterlik 6 3,78 0,91
Genel Psikolojik Sermaye 21 3,70 0,87

Calisan kogluk iligkisinin algilanan kalitesi 6lgeginin alt boyutlarina ait ortalama puanlarimin 3,43 ile 3,62
arasinda oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin kogluga iliskin algiladiklar kalitenin 3,54 genel ortalama ile orta
diizeyde oldugu soylenebilir. Psikolojik sermaye 6l¢eginin alt boyutlarina iliskin ortalama puanlari ise 3,52 ile
3,78 arasindadir. Katilimcilarin psikolojik sermayelerinin 3,70 genel ortalama ile orta diizeyden biraz fazla
oldugu soylenebilir.

4.4. Yapisal Esitlik Modellemesi Sonuglar

Bu calismada, arastirma hipotezinin testinde YEM uygulanmistir. Uygulama yapilmadan once, onceki
boliimlerde verildigi {izere, 6rneklem biiyiikliigiiniin YEM igin yeterli oldugu, verilerin normal dagilim
gosterdigi, 6lclim modellerinin istatistiksel olarak gegerli ve giivenilir oldugu tespit edilmistir. Toplama 6l¢egi
yardimiyla olgeklerin alt boyutlarini temsil eden gizil degiskenler, gozlenen degiskenlere doniistiirtilmiistiir.
Calisan kogluk iligkisinin algilanan kalitesi yordayan degisken, psikolojik sermaye degiskeni ise yordanan
degisken olarak belirlenmistir. Arastirma hipotezine dayanarak yapisal model kurulmus ve analiz edilmistir.
Analiz sonucunda ilk olarak modelin gegerliligi kontrol edilmistir. Model uyum indeks degerleri
incelendiginde RMSEA degerinin 0,08'den biiyiik ve kabul edilebilir sinirlarin disinda oldugu goriilmiistiir
(x?/df=2,502; GFI=0,946; AGFI=0,897; NFI=0,978; CFI=0,987; RMSEA=0,089). Bunun iizerine modifikasyon
indisleri incelenmis ve modelin 6nermis oldugu birlestirmeler yapilarak analiz tekrar edilmistir. Elde edilen
bulgular Sekil 5’de sunulmustur. Diizeltilmis yapisal modelin uyum degerleri incelendiginde x?/df, GFI, NFI,
CFI degerleri iyi uyumu isaret ederken AGFI ve RMSEA degerleri de kabul edilebilir sinirlarda bulunmustur
(x3/df=2,071; GFI=0,957; AGFI=0,910; NFI=0,984; CFI=0,991; RMSEA=0,075). Tiim uyum degerleri beraber ele
alindiginda, arastirmada one siiriilen yapisal modelin verilerle iyi uyum gosteren ve istatistiksel olarak gegerli
bir model oldugu degerlendirmesi yapilmistir. Calisan kogluk iligkisinin algilanan kalitesi ile psikolojik
sermaye arasindaki iligkileri gdsteren standartlagtirilmis ve standartlastirilmamis regresyon katsayilarinin yer
aldig1 sonuglar Tablo 7’de sunulmustur.

Sekil 5 ve Tablo 7’deki degerler incelenerek arastirma hipotezinin degerlendirilmesi yapilmistir. Buna gore
calisan kogluk iligkisinin algilanan kalitesi ile psikolojik sermaye arasindaki iligki katsayist 0,69 olup pozitif
yonlii anlamli bir iliski ortaya ¢ikmustir (3=0,693, p<0,001). Sonug olarak “H1: Calisan kocluk iliskisinin algilanan
kalitesinin psikolojik sermaye iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.” biciminde ifade edilen arastirma hipotezi
kabul edilmistir.
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Tablo 7. Calisan Kocluk iliskisinin Algilanan Kalitesi ile Psikolojik Sermaye Arasindaki Mliskiler

Standartlastirilmi Standartlastirilmamu .
Parametreler Regres§yon i Regrzsyon i Standart Kritik P
Katsayilar1 Katsayilar1 Hata Oran
PS < CKIAK 0,693 0,608 0,053 11,511 e
I0 <- CKIAK 0,947 1,011 0,037 27,614 i
EI <-- CKIAK 0,940 0,999 0,037 26,720 o
IR <- CKIAK 0,952 0,999 0,035 28,166 i
GK <--- CKIAK 0,945 1,000
I <-- PS 0,866 0,835 0,049 17,033 i
U <- PS 0,948 0,938 0,044 21,137 ok
PD <- PS 0,939 1,000
OY <- PS 0,971 0,969 0,034 28,195 o

Sekil 5. Calisan Kocluk iliskisinin Algilanan Kalitesinin Psikolojik Sermayeyi Yordamasina Mliskin
Diizeltilmis Yapisal Modelin Sonuglari

5. SONUC VE TARTISMA

Koglugun, calisanlar1 yonlendirmenin &tesinde 6zel ve etkilesimli bir tarafi bulunmaktadir. Alan yazinda
yonetici koglugu yaygin olarak arastirilsa da ¢alisan koglugu birey ve orgiitlere olumlu etkileri ile son yillarda
tizerinde durulmaya baslayan bir kavram olmustur. Calisan koglugunun olumlu sonuglari; birey (kisisel
gelisim gibi), diger insanlar (bireylerarasi iliskiler gibi) ve bireyin is sonuglari (is performansi gibi) olmak tizere
ii¢ kategoride degerlendirilmektedir (Fontes ve Russo, 2020). Calisan kogluk iligkisinin algilanan kalitesi ise
bu sonuglar gelistirecektir. Tiirkge alan yazinda degiskeni 6lgmeye y6nelik bir 6l¢iim arac yer almamaktadar.
Bu calisma ile dncelikle Gregorya ve Levy’ nin (2010) gelistirmis olduklar1 “Perceived Quality of the Employee
Coaching Relationship (PQERC)” ol¢eginin Tiirkceye uyarlamasi gerceklestirilmistir. Yapilan uyarlama
calismasi sonucunda Tiirkge alan yazina kazandirilan dlgegin kavrama iligskin yapilacak arastirmalar: tesvik
edecegi ve konuya iliskin alan yazini zenginlestirecegi diisiiniilmektedir. Buna ek olarak insan kaynaklari
yoneticileri ve isletme yoneticileri 6lgegi, calisan kogluk iliskisinin kalitesini belirlemek icin bir ara¢ olarak
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kullanabilecektir. Gregory ve Levy'nin (2010) de ifade ettigi gibi bu dlgek yoneticilerin “gercekte ne kadar iyi
yonettiklerini” anlamalarini saglayacak bir geribildirim sunacaktur.

Calisan kogluk iliskisi calisanlara dair olumlu etkileri ile onlardaki belli degisimleri yonlendirmektedir (Fontes
ve Russo, 2020). Son yillarda pozitif orgiitsel davranis arastirmalarinin artmasi ile psikolojik sermaye
orgiitlerde Onemli bir konu haline gelmistir. Yapilan arastirmalarda c¢alisanlarin olumlu psikolojik
kaynaklarinin performanslarina etki ettigi tespit edilmistir. Ayrica is tatmini ve oOrgilitsel baglhhk gibi
calisanlarla ilgili orgiitsel c¢iktilarin da c¢alisanlarin psikolojik sermayesinden etkilendigi belirlenmistir. Bu
nedenle orgiitlerde psikolojik sermayenin giiclendirilmesi i¢in uygun yonetimsel siire¢ ve uygulamalarin
yuriitiilmesi gerekmektedir. Bu agidan etik liderlik, otantik liderlik ve dontistimcti liderlik gibi iliskisel liderlik
uygulamalarmin psikolojik sermayeyi etkiledigi onceki ¢alismalarda ifade edilmistir. Ancak ¢alisan koglugu,
heniiz isletmelerde iizerinde yeterince durulmayan bir uygulamadar.

Bu calismada ikinci amag olarak; calisan kogluk iliskilerinin algilanan kalitesinin ¢alisanlarin psikolojik
sermayelerine etkisinin agiklanmasi hedeflenmistir. Calisma sonucunda ¢alisan kogluk iliskisinin algilanan
kalitesinin ¢alisanin psikolojik sermayesine olumlu etki ettigi tespit edilmistir. Bu durum ¢alisan koglugu ve
psikolojik sermaye iligkileri ile ilgili var olan sinirli sayidaki alan yazini desteklemektedir (Corbu vd., 2021;
Fontes ve Russo, 2020; Zuberbiihler vd., 2021). Koglar, calisanlarin tercihlerine miidahale etmezler, onlari
bildikleri tek dogruya mecbur birakmazlar, onun yerine onlar icin bir ayna gorevi yaparak, kendilerinin ve
potansiyellerinin farkina varmalarini; zorluklara kars1 daha esnek ve dayanakl olmalarini saglarlar. Boylece
calisanlarin vizyonu gelisir, kendilerine uygun ve gercekg¢i hedefler koyabilirler, hedefleri dogrultusunda
zorluklar agabilirler ve 6z-etkinlikleri artar. Is ile ilgili olumlu ve olumsuz yonlerini bilen ve kabul eden
calisanlarin 6z yeterlilikleri ve 6zgiivenleri artar. Boylece kendilerine kars: daha iyimser ve daha umutlu
olabilirler.

Isletmeler, calisanlarin umut, iyimserlik, dayaniklilik ve &z etkinlik gibi psikolojik kaynaklarini artirabilmek
icin calisan koglugunu uygulamalaria dahil edebilirler. Klasik bakisla ¢alisanin 6rgiit i¢in var oldugu ve
mekanik bir olgu gibi tiim davrams ve eylemlerinin isletmeye katkisi tizerinden degerlendirildigi anlayis
degismelidir. Insan iliskileri, insanlar: iyilestirmeye doniik biitiinciil bir yaklasim gerektirir ve is iligkilerinin
odag1 da kazang ve kar olmaktan 6te Oncelikle insani boyutlar ile diistiniilmelidir. Kogluk bir standard:
olmayan, kisiye gore degisen bir uygulamadir. Her ¢alisanin ihtiyaglari farkli ve her iliski kendine 6zeldir. Bu
calisma ile ortaya konulan 6lgek bu iliskinin niteligini belirlemede her iki tarafa da geri bildirim saglayacaktir.

Orgﬁtlerde calisanlarin psikolojik kaynaklarinin artirilmasinda, ¢alisan koglugu insan kaynaklar1 yonetimi
birimlerince etkili bir yontem olarak kullanilabilir. Insan kaynaklar1 yOnetimi birimlerinin, egitim ve
gelistirme ile performans yonetimi islevlerine entegre ederek izleyecekleri ¢alisan ko¢lugu uygulamalar: hem
calisanlar, hem yoneticiler hem orgiitler i¢in olumlu katkilar sunacaktir. Bu tiir bir biitiinlesme, ¢alisan ve ilk
amiri arasinda iliski asimetrisi nedeni ile gizli kalabilecek olumsuzluklarin, ¢alisanin aleyhine gelisebilecek
taciz, mobbing gibi durumlarin olusmasini 6nleyebilecektir. Ayrica eger calisan kogluk iliskisinin algilanan
kalitesinde bir diisiikliik var ise nedenlerinin arastirilmasini da saglayacaktir.

[k kademe yoneticiler, calisanlarla kurduklari iletisimde 6rgiitii temsil ederler. Bu yoneticiler, isletmeler igin
isglicii devri, ciro, maliyetler, kalite kontrolii, giivenlik, yenilik¢ilik ve cevresel performansi iizerinde
muazzam bir etki yaratmaktadir. Calisanlara en yakin yoneticiler olmalar1 da diger bir onemli etkileridir
(Hanig,2005). Calisan kogluk iligkisinin bir parcasi olarak bu iliski, sonuglar1 acgisindan da gelecekteki
aragtirmalarda incelenmeyi beklemektedir.

Bu arastirmanin bir {iretim isletmesindeki calisanlar {izerinde gerceklestirilmis olmas: bir smirlilik olarak
diisiiniilebilir. Sonuglar tiim isletmeler i¢in genellenememektedir. Ancak ¢alisma, isletmelere ve konu ile ilgili
arastirmalara destek olacak niteliktedir. Ileride yapilacak arastirmalarda ¢alisan koglugunun algilanan kalitesi
ile psikolojik sermaye iliskisinde araci ve diizenleyici degiskenlerin rolii arastirilabilir. Giiven, personel
gliclendirme, yonetici ve ¢alisanin kisiligi, orgiitsel destek, is 6zellikleri ve orgiit kiiltiirli bu konuda 6nemli
olabilecek degiskenlerden bazilaridir. Liderlik tarzlar1 da &nceki arastirmalarla ortaya koyuldugu gibi bu
iliskide belirleyici olabilecektir. Ozellikle Tiirkiye gibi gii¢ mesafesi ve i¢ grup kolektivizmi yiiksek kiiltiirlerde
etkili olan paternalist liderligin bu iliskideki etkisi de gelecek calismalar igin arastirilmaya deger bir arastirma
sorusudur. Fontes ve Russo'nun (2020) ¢alismasi koglugun psikolojik sermaye aracilig: ile is tatmini ve
orgiitsel baghlig1 artirdigini belirlemistir. Gelecek arastirmalar igin ardil degiskenlerin de dahil edildigi farkl

isletme Arastirmalar1 Dergisi 2741 Journal of Business Research-Turk



T. Bekis — N. Tosunoglu — G. Saglam Ar1 13/3 (2021) 2727-2745

arastirma modelleri kurgulanabilir. Kogluk tek tarafli bir iliski degildir ve yoneticiler de siirecten d6grenerek
gelisecektir. Bu nedenle gelecekte yoneticiler {izerinde de arastirmalar yapilabilir. Konunun gelismesi, daha
iyi anlasilabilmesi ve genellenebilirligi farkli orneklemlerde ve Kkiiltiirlerde yapilacak c¢alismalarla
artirilabilecektir.
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Ek 1: Calisan Kogluk ligkisinin Algilanan Kalitesi Olgegi—Tﬁrkge Formu

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katiliyorum
Ne katilmiyorum
Katiliyorum
Tamamuiyla
Katiliyorum

K1.Y6neticim ve ben birbirimize karsilikli olarak saygi
duyariz.

K2. Yoneticimin beni gergekten énemsedigine
inaniyorum.

K3. Yoneticimin bana baglilik hissettigine inantyorum.

K4. Yoneticim iyi bir dinleyicidir.

K5. Yoneticim, rahatca konusulabilecek birisidir.

Ké6. Yoneticim benimle etkili bir sekilde iletisim kurabilir.

K7. Yoneticim ile is performansim hakkinda konusurken
kendimi rahat hissederim.

K8. Endiselerimi ve sorunlarimi yoneticim ile
paylasabildigim i¢in memnunum.

K9. Yoneticime karg: acik ve diiriist olma konusunda
kendimi giivende hissederim.

K10. Yoneticim, gliclii yanlarimi bulmam ve daha da
gelistirmem konusunda bana yardim eder.

K11. Yoneticim kurulusumuzun bir ¢alisani olarak
kendimi gelistirmeme olanak saglar.

K12. Yoneticim potansiyelimi ortaya ¢ikarmama yardim
edecek faaliyetlerde bulunur.

igletme Arastirmalar1 Dergisi 2745

Journal of Business Research-Turk



