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Ozet: Bu caligmada lider iiye etkilesiminin calisanlarm is yeri mutlulugu ile iliskisi ile psikolojik sézlesme algisinin bu iliskideki
diizenleyici roliiniin incelenmesi amaglanmigtir. Calismada ¢esitli sektorlerde faaliyet gésteren is yerlerinde ¢alisan 267 kisinin
doldurdugu anket formundan elde edilen veriler kullanilmistir. Elde edilen veriler 1s18inda korelasyon, regresyon ve diizenleyici etki
analizleri yapilmistir. Analiz sonuglarina gore, lider iiye etkilesiminin ¢alisanlarn is yeri mutlulugu ve psikolojik s6zlesme algisi ile
pozitif ve anlamli iligkisinin oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Ayrica psikolojik sézlesme algisinin galisanlarin is yeri mutlulugu iizerinde
anlamli ve pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ote yandan Hayes’in diizenleyici iliski modeline gére yapilan Process makro
analizi sonuglarina gore, lider iiye etkilesiminin ¢alisanlarin is yeri mutlulugu ile iliskisinde psikolojik s6zlesme algisinin
diizenleyici roliiniin oldugu belirlenmistir. Ortaya ¢ikan sonuglara gore, aragtirmanin dort hipotezinin de desteklendigi goriilmiistiir.
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Abstract: In this study; it is aimed to examine the relationship between leader member interaction and workplace happiness of
employees and the moderating role of psychological contract perception in this relationship. In the study, the data obtained from the
questionnaire form filled by 267 people working in workplaces operating in various sectors were used. In the light of the data
obtained, correlation, regression and moderating effect analyzes were performed. According to the results of the analysis applied, it
has been revealed that the leader member exchange has a positive and meaningful relationship with the happiness at work of the
employees and the psychological contract perception. In addition, it has been determined that psychological contract perception has
a meaningful and positive effect on happiness at work. On the other hand, according to the results of the Process macro analysis
made according to Hayes' moderator relationship model, it was determined that the psychological contract perception has a
moderator role in the relationship between leader member interaction and workplace happiness of employees. According to the
results, it was revealed that all four hypotheses of the research were supported.
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EXTENDED SUMMARY

Research Problem
The purpose of this research is to determine whether the leader member exchange affects the happiness at work of the employees.
In addition, it is aimed to reveal whether the psychological contract perception of the employees has a moderating role in the

relationship between leader member exchange and happiness at work.

Research Questions

How is the relationship between leader member exchange and happiness at work? How is the relationship between leader
member exchange and psychological contract perception? How is the relationship between psychological contract perception and
happiness at work? How is the moderating effect of psychological contract perception on the relationship between leader-

member exchange and happiness at work?

Literature Review
The aim of the literature review is to examine the previous studies on the concepts of leader member exchange, happiness at

work and psychological contract and to reveal the relationship between these concepts.

Methodology

In the study, quantitative research method was preferred in order to reveal the moderator effect of psychological contract
perception on the relationship between leader member exchange and happiness at work. The sample of the study consisted of 267
people working in workplaces operating in different sectors. In addition to the questionnaire form that the employees will fill in
their personal and professional information, leader member exchange scale, happiness at work scale and psychological contract
scale, consisting of 39 items, were sent to the participants via the link. Correlation, regression and moderator effect analyzes were

used to transform the data into findings.

Results and Conclusions

According to the results of the research, it is understood that the participants have established high-quality relationships with
their managers in the context of leader member exchange. It was concluded that this quality relationship that the participants
established with their managers positively affected their happiness at work. That is, the more stronger exchange between the
employee and the manager, the more higher happiness levels in the workplace. At the same time, these employees believe that
their managers with whom they have a close relationship will implement the obligations required by the psychological contract.
In the context of leader member exchange, managers' fulfillment of their psychological contract obligations has a positive effect
on employees' happiness at work. On the other hand, within the scope of the study, it has been determined that the psychological
contract perception has an effect on the relationship between leader member exchange and happiness at work.

Human resources are of great importance for businesses to compete with their competitors and to survive in the future. In
this context, it is considerable important for managers to care about the happiness of their employees, to comply with the
psychological contract and to apply the right human resources policies of organizations. Accordingly, managers should comply
with the psychological contract and not act in violation of the psychological contract in order not to harm the well-being of the
employees and not to reduce the exchange between them.

Employees' happiness at work can vary according to various factors. Variables such as whether the employees are
production workers or office workers, generational differences, differences in public and private sector dynamics can affect
happiness at work and psychological contract. Therefore, it is thought that the researchers' consideration of these factors in future

studies will contribute to the literature.



GIRIS

Tim diinyay1 etkisi altina alan degisim ve doniisiimlerin ger¢eklesmesi, ekonomik istikrarsizliklar, pandeminin ortaya
cikmasi ve tiim diinyaya yayilmasi, siyasi krizlerin yasanmasi ve biitiin bunlarmn sektdre yansimasi toplumlarin ve
orgiitlerin bu tarz olumsuz, beklenmedik durumlar1 yonetebilme kabiliyetine sahip liderlere ne denli ihtiyag
duydugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Toplumlar1 ve orgiitleri yoneten basarili liderlerin yasanan olumsuzluklar1 ortadan
kaldirmasi ve gelecegi giivence altina almasi toplumsal ve orgiitsel huzurun saglanmasinda biiylik bir 6neme sahip
olmaktadir. Toplumlarin ve orgiitlerin kendi basaril liderlerini ortaya ¢ikaramamasi yagsanan problemlerin katlanarak
devam etmesine yol agmaktadir (Demir, 2021:3).

Lider-Uye Etkilesimi (LUE) Kuramu, lider ve iiye arasindaki iliskinin kalitesini ifade eden bir yaklasim olarak
literatiirdeki yerini almistir. Bu yaklasim, liderin zaman ve kaynak bakimindan kisith imkanlara sahip olmasi
nedeniyle her astiyla ayni nitelikte iliski kuramayacagini belirtmektedir. Bu ylizden lider i¢ grup adi verilen belli
sayida c¢alisanin olusturdugu bir grup secgerek orgiitsel ve duygusal kaynaklarini bu ¢alisanlarla paylagsmaktadir. Lider
ile i¢ grup calisanlar1 arasindaki etkilesim arttik¢a karsilikli sevgi, saygi, giiven ortami olugsmaya baglamaktadir. Bu
kurama gore, liderin bu ¢aliganlara sundugu orgiitsel ve duygusal kaynaklarm karsilig1 olarak caligsanlarin yiiksek
performans sergilemesi, Orgilitsel adanmishik gostermesi ve orgiitsel vatandaslik davramglarinda bulunmasi
gerekmektedir (Baker, 2019:65).

Son yillarda kiiresel ¢apta yasanan krizler nedeniyle ¢alisanlar, hayatlarini idame ettirmek i¢in zor sartlar
altinda ¢aligmak zorunda kalmaktadir. Refah bir yasam siirebilmek i¢in eskisinden daha uzun saatler boyunca ¢alisan
bireylerin is yerinde gecirdikleri siirelerde artis olmaktadir. Orgiitler bu bireylerin isten ayrilmalar1 durumunda
karsilagsacaklar1 maliyeti ve kaybedecekleri kar1 hesap ederek calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirarak isletmede
tutmak istemektedir. Is yerinde ne kadar fazla mutlu ¢ahisan olursa genel performansin da o kadar artacaginin
bilincinde olan orgiitler, rekabet avantajin1 elde ederek bireylerin isten ayrilma olasiliklarini en aza indirmektedir.
Dogal olarak orgiitler, calisanlarin giinlerinin biiyiikk bir boliimiinii is yerinde harcadiklarmin farkina vararak
calisanlarma mutlu, huzurlu, giivenli bir ¢alisma ortam saglamakta ve c¢alisana deger verdigini goéstermek igin
birtakim uygulamalar1 hayata ge¢irmektedir (Erhan, 2021:5690).

Is yasaminda hem 6rgiitlerin hem de isgdrenlerin 6nem verdigi konulardan biri de bilissel diizeyde olusturulan
ve karsilikli algilara dayanan yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesidir. Psikolojik s6zlesme adi verilen bu kavramin
temelinde calisanlarin oOrgiitleri, Orgiitlerin de ¢alisanlar1 amaclarina, beklentilerine ve degerlerine gore
degerlendirmesi yatmaktadir. Diger bir deyisle, iki taraf arasindaki algilanan degisim anlagmasini agiklamaktadir. Bu
degisim anlagmasinin karsiliklilik ilkesine gore olusturulmasi gerekmektedir (Conway ve Briner, 2005:30).

Son yillarda isletmeleri kars1 karsiya getiren rekabet ortamu, her bir sektdre ait dinamiklerin degisime ugramasi
orgiitlerde devrim niteliginde yeniliklerin ger¢eklesmesini ve var olan uygulamalarin gilincellenmesini zorunlu
kilmistir. Bu baglamda, orgiit i¢inde yonetici ve calisanlar arasinda iligkinin gelistirilmesi, karsilikli uyumun
saglanmasi, duygusal bagin kurulmasi ve taraflarin {izerine diisen yiikiimliiliikleri yerine getirmeleri psikolojik ve
duygusal iyi oluslar1 a¢isindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Lider liye etkilesimi ve psikolojik sézlesme kavramlari
hem arastirmalarda hem de orgiitlerde siklikla karsilagilan kavramlar olmakla birlikte, is yeri mutluluguyla ilgili
yapilan ¢aligmalar ve kavrama verilen 6nem son zamanlarda artig gostermektedir. Calisma yasaminda kendine yer

edinen, marka degeri olan, kamuoyunda belli bir imaj yaratan ve yiiksek kar oranlarina sahip olan orgiitlerin bu
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kavramlara 6nem veren Grgiitler olmasi hi¢ de sasirtic1 degildir.

Ancak, global capta degisen sosyo-ckonomik dinamikleri goz ardi eden oOrgiitlerin zamanin gerisinde
kalmamak maksadiyla acele bir bigimde uyguladiklari yanlis politika ve uygulamalar hem kendileri hem de
calisanlari i¢in olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlara yonelik baskici ve otoriter tutumlari, kati
uygulamalari, ¢alisanlarin duygu durumlarmi 6n plana almak ve beklentilerini karsilamak yerine iist yonetimin
calisan aleyhine olan talimatlarini sorgusuz sualsiz uygulamalari, kisacasi insan kaynaginin hislerini ve fikirlerini
hige saylp gormezden gelmesi oOrgiitlerin zaman igerisinde yok olmasina zemin hazirlamaktadir. Bu nedenlerden
otlirii, bu kavramlara yonelik yapilacak ¢aligmalar orgiitlerin biinyelerindeki insan kaynagmin degerini fark etmeleri
acgisindan 6nem tagimaktadir.

Orgiitlerde lider iiye etkilesiminin yiiksek olmasinm, is yeri mutlulugunun ve psikolojik sézlesmenin yiiksek
olmasma yol actig1 diisiiniilmektedir. Literatiirde lider iiye etkilesimi, is yeri mutlulugu ve psikolojik sézlesme
kavramlarmin birbirleriyle iliskilerinin incelendigi ¢aligmalar bulunmamaktadir. Bu yiizden, lider liye etkilesiminin
calisanlarin i yeri mutlulugu ile iliskisi ve psikolojik s6zlesme algisinin diizenleyici roliiniin incelenmesinin 6nemi
calismamizin genel hatlarmi olusturmaktadir. Bu c¢alismada, anket verileri 1s18inda ¢alisan perspektifinden
giiniimiiziin popiiler liderlik kuramlarindan birisi olan lider iiye etkilesiminin c¢aligsanlarm is yeri mutlulugu ile
iliskisinde algilanan psikolojik so6zlesmenin diizenleyici bir etkisinin olup olmadigmin tespit edilmesi

amaclanmaktadir.
2. LITERATUR TARAMASI

2.1. Lider Uye Etkilesimi Kavrami

Lider-iiye etkilesimi (LUE) kavramiyla alakali acik bir tanim yapilmamistir (Van Breukelen, Schyns ve Le Blanc,
2006:299), ancak (Yu ve Liang, 2004:253) lider-iiye etkilesimini, lider ve astlar arasinda meydana gelen sosyal
diizeyde bir aligveris olarak tamimlamaktadir. Henderson vd.’ne (2009:519) gére lider-iiye etkilesimi (LUE), liderin
iiyelerinin her biri ile ayr1 ayr1 sosyal driintiiler kurarak farkli diizeylerde iliskiler gelistirdigi bir siirectir. Ote yandan
bu kavram, astlarm yoneticileri ile gergeklestirdikleri iliskiye bagl olarak kendilerine atfedilerin rollerin doniigiimii,
gelisimi ve etkilesimsel bir siireci seklinde de tammlanmustir (Ozutku, 2007:82). Bu siirecin sonunda lider ve iiye
arasindaki iligskinin kalitesi birtakim faktorlerin de etkisiyle ya yiiksek ya da diisiik diizeyde olugmaktadir (Yu vd.,
2018; Matta vd., 2015:3). Lider ile iiye arasindaki bu iligkinin tek yonlii olmamasi ve etkilesime giren her bir birey
0zelinde incelenmesi, bu kurami geleneksel liderlik yaklagimlarindan farkli kilmaktadir (Biger, 2021:1523; Bolat vd.,
2017:127).

Dis gruptaki iiyelerle kurulan diisiik kalitedeki iligkiler ekonomi temellidir ve resmi sozlesmelere
dayanmaktadir. Astlar kendileri i¢in belirlenmis birtakim rollerin digmma c¢ikmamaktadir. Yoneticinin ve astin
birbirlerinden beklentileri minimal diizeydedir. Onemli olan isin tamamlanmasidir. Diger yandan, i¢ gruptaki astlarla
gelistirilen yliksek kaliteli iligskilerde isin tamamlanmasinin yani sira resmi sozlesmenin Otesine gegilerek goniillii
davramglar sergilenmesi ile sosyal baglamda bir etkilesim mevcuttur. Bu tarz olumlu etkilesimi stirdiiriilebilir kilmak
icin hem liderin hem de {iyenin aralarindaki iliskinin kalitesini korumak ve yiikseltmek adina ¢aba goéstermesi
gerekmektedir. (Sparrowe ve Liden, 1997:523; Robbins ve Judge, 2015:386; Liden vd., 2000:409). Bahsi gegen

gruptaki iiyelerle gériilmeyen cok yakin ve dostane iliskiler gelismektedir. Ikililer, mesai saatleri disinda dahi
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birbirlerine zaman ayirmaktan, birlikte vakit gegirmekten hoslanmaktadirlar (Bauer ve Erdogan, 2015; Liden vd.,
1993:662). Boylece, lider ve {iye arasindaki etkilesimi her iki taraf da kendi menfaatleri agisindan olumlu olarak
degerlendirir. Bu nedenle aralarindaki sosyal bagin giiciiniin azalmasini istemezler. Olumlu iligkinin devam etmesi
icin miicadele etmekten kagimmazlar. Ancak etkilesim, ikililerin herhangi biri tarafindan olumsuz olarak
degerlendirilirse, taraflar iliskinin kalitesini ylikseltmek adina hig¢bir ¢aba gdstermez ve dolayisiyla aralarindaki
iliskinin kalitesi diisiik diizeyde seyretmeye devam eder (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:700; Ozutku, 2007:82).

Ayrica liderler, i¢ gruptaki astlarim kendine yakin tutma egilimindedir. Onlara otonomi ve oOzerklik
saglamaktan c¢ekinmezler, rahatlikla yetkilerini delege ederler ve daha fazla sorumluluk verirler. Bunlari
gerceklestirirken en ufak kusku duymazlar. Astlarina duyduklari giiven diizeyi oldukga yiiksektir. Oyle ki, astlarini
potansiyel vekilleri olarak dahi goriirler. Bu sayede i¢c gruptaki iiyeler orgiit hedeflerini igsellestirme konusunda
motive olurlar. Liderin dig gruptaki astlariyla iligkileri ise resmi s6zlesmeyle sekillenmistir. Bu astlar yalnizca is
tanimlarmda belirlenmis gorevleri yerine getirmektedirler. Bu esnada liderin yakin nezaretine ve siirekli kontroliine
maruz kalmaktadirlar. Orgiit hedeflerini icsellestirme konusunda isteksizdirler. Kimi zaman i¢ gruptaki astlara kiyasla
olumsuz davraniglarla karsilagmaktadirlar. Liderler bu ¢aligsanlarin kisisel ve profesyonel gelisimleri i¢in kaynaklarimni
kullanmaktan kaginirlar ve onlar1t motive etmek icin higbir sey yapmazlar. (Epitropaki ve Martin, 2005:661; Hogg ve
Vaughan, 2014:337; Kinter, 2020:51).

2.2. Lider Uye Etkilesiminin Boyutlart

Literatiir incelendiginde Dienesch ve Liden (1986) lider-iiye etkilesiminin etki, katki, baglilik (sadakat) olmak iizere
li¢c boyuttan olustugunu belirtilmis ancak daha sonra Liden ve Maslyn (1998) bu ii¢ boyuta ek olarak mesleki
(profesyonel) sayg1 boyutunu ilave etmistir (Ucler ve Bal Tastan, 2017:93).

Etki Boyutu: Lider ve liye arasindaki karsilikli sevginin, is degerlerinden veya profesyonel degerlerden ziyade
taraflarm birbirini ¢ekici bulmasiyla iligskilendirilmesidir. Bu karsilikli sevgi, yoneticilerin astlarin 6diillendirmesiyle
yahut astlarmn yakin arkadaslik kurma arzusuyla kendini géstermektedir. Taraflar birbirlerinin arkadasligindan hognut
kaldik¢a daha sik etkilesime girmekte ve birlikte daha fazla vakit gegirmek istemektedir. Ikililer arasindaki bu
kargilikli ilgi ve sempati, iligkinin rengini belirlemekte, calisma ortaminda samimiyete dayali sicak bir atmosferin
olusmasina onciiliikk etmektedir (Dienesch ve Liden, 1986:625; Liden ve Maslyn, 1998:50).

Katki Boyutu: Dienesch ve Liden (1986:624) katkiyi, liyelerin liderleriyle beraber olusturdugu acik ya da gizli
ortak amaglar1 gergeklestirmek icin ise yonelik ortaya koydugu performans bilyiikliigiiniin, yoniiniin ve kalitesinin
algilanmasi olarak tammlamaktadir. Isletmenin daha fazla kar elde etmesi ve orgiitiin verimliliginin artmasi igin
yiiksek seviyede performans sergileyerek katkida bulunan iiyelerin, liderleri ile arasinda yiiksek kalitede LUE
olusmaktadir. Liderler kurumun fiziksel materyalleri, demirbaslari, malzemeleri, ekipmanlari, biit¢eleri, dnemli
bilgileri, kritik gorevleri gibi degerli kaynaklarmi bu iiyelerin kullanimina sunmaktan ¢ekinmemektedir. Uyelerin
Orgiitiin basaris1 i¢in kendilerini islerine adamalar1 ve katkida bulunmalari, liderlerinden hem daha fazla degerli
kaynak temin etmelerini saglamakta hem de liderlerinin sonsuz desteklerini kazanma firsatini dogurmaktadir
(Arslantas, 2007:163).

Baghlik (Sadakat) Boyutu: Liden ve Maslyn (1998:46) sadakati, liderin ve iiyenin birbirlerinin kisiliklerini,
davraniglarini, eylemlerini, kararlarmi desteklemesi, saygi duymasi, i¢ ve dis paydaslara karsi birbirlerini savunmasi

seklinde tanimlamaktadir. Lider ve iiye arasinda yiiksek kaliteli LUE sonucu olusan sadakat ile ¢alisanlar kendilerine
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verilen gorevi layikiyla tamamlamakta ve psikolojik olarak kendilerini mutlu ve direngli hissetmektedir. Boylece
calisma ortaminda mutlu olan c¢alisanlar stresle miicadele etmek zorunda kalmamakta, islerini zamaninda bitirmek
icin hevesli olmakta ve bireysel performanslar1 orgiitiin genel basarismi pozitif anlamda etkilemektedir (Uludag,
2019:724-725).

Mesleki (Profesyonel) Saygi Boyutu: Mesleki (profesyonel) saygi, liderin ya da iiyenin mesleki olarak
basarilari, itibari, prestiji ve taninirligi bakimindan isletme igindeki c¢alisanlari/yoneticileri veya isletme disindaki
kisileri etkileyebilme giiciidiir. Bu gii¢, orgiit i¢inde diger c¢alisanlarla kurulan olumlu iliskiler, gegmiste elde edilen
odiiller, bireyin profesyonel anlamda kendini gelistirmesi, ¢alisanlara rol model olmasi ve sektérde adini duyurmasi
yoluyla kazanilir (Liden ve Maslyn, 1998:50). Bu yiizden, lider veya tliyeden herhangi birinin, digeriyle tanismadan

ve ¢alismadan 6nce o kisiye mesleki saygi duymasi son derece dogal bir durumdur (Bas vd., 2010:1020).

2.3. Is Yeri Mutlulugu

Insanlar giinlerinin belli bir boliimiinii is yerlerinde harcadiklari i¢in calisma kavramu psikolojik acidan 6nem
tasimaktadir. Calisanlar is yerlerinde yiiksek performans sergileyip basarili olduk¢a kendilerini psikolojik olarak daha
giiclii hissetmekte ve 6zsaygilar1 gelismektedir. Bu yiizden bireyler kendilerini daha iyi hissetmek ve psikolojik
acidan tatmin olabilmek i¢in ¢aligmaya gereksinim duymaktadir. Mutluluk ise insanligin ortaya ¢ikisindan beri her
cagda ulasilmak istenen bir hedef oldugu i¢in bu olgunun ig yagamina entegre edilerek ¢alisma eylemi ile beraber
orgiitsel davranis alaninda incelenmesi kaginilmaz bir gereklilik halini almigtir (Turan, 2018:181-182).

Bireylerin 6zel hayatlarinda oldugu kadar is hayatlarinda da mutlu olmalari, islerine karsi daha ¢ok istek
duymalarina ve daha fazla performans sergilemelerine zemin hazirlamaktadir. Genel anlamda c¢alisanlarin is
yerlerinde olumsuz duygulardan ziyade yogun olarak olumlu duygulara sahip olmasi (Brief ve Weiss 2002 akt.
Arslan ve Polat, 2017:613) seklinde tanimlanan is yeri mutlulugu ayni zamanda, bireylerin ¢alismaktan dolay1 hognut
olmasi, ise gelirken mutluluk duymasi, verimli olmasi ve hem kendi hem de orgiit hedeflerini gergeklestirme
konusunda basartya ulasmasi durumudur (Maenapothi, 2007). Is yeri mutlulugu (IiYM), ¢alisanin performansini
cikarabilecegi en iist noktaya c¢ikarmasi ve kendini gergeklestirmesini saglayan duygu halidir (Pryce-Jones, 2010:1).
Keser (2018:48) ise is yeri mutlulugunu, kreatif diisiincenin gelistirilmesi, kariyer basamaklarinin ¢ikilmasi, ¢aligma
ortaminda destek goriilmesi, iistiin performans gosterilmesi, takim arkadaglar1 ve iistleriyle olumlu iligkiler kurulmasi
olarak tanimlamaktadir. Is yeri mutluluguyla ilgili yapilan tanimlari bir biitiin olarak ele aldigimizda duygu, anlam ve
potansiyelin gergeklestirilmesi faktorlerinin 6n plana ¢iktigini gérmekteyiz (Bulut ve Demirhan, 2020:165).

Is yeri mutlulugu, ¢ahisanlarm siirekli olarak olumlu duygular hissetmesi veya ofke, iiziintii, hayal kirikligs,
tikenmislik gibi olumsuz duygular yagsamamasi anlamina gelmemektedir. Clinkii her seyin yolunda gittigi bir is
ortaminda devamli mutlu olan ¢alisanlar bir siire sonra rahathgin vermis oldugu duyguyla rehavete kapilabilir ve
islerini savsaklayabilir. Bu yiizden kendilerini motive etmek, miicadeleden vazgegmemek, ¢aligmanin degerini
anlamak ve islerine dort elle sarilmak i¢in minimum diizeyde de olsa olumsuz duygulari bir par¢a yasamasi
gerekmektedir. Basariya giden yolda kendilerini psikolojik bakimdan kamgilayan c¢alisanlar bu olumsuz duygulari,
potansiyellerini ortaya ¢ikarma ve hedeflerine ulagsma noktasinda basamak olarak kullanmaktadir (Bakker ve

Oerlemans, 2010:5-6; Bakanauskiene ve Zagurskyte, 2021:3).

2.4. Is Yeri Mutlulugunun Sonuclart

Literatiirde bireylerin mutlu olmalarmin, yasamlarinin énemli bir kismini olusturan is hayatlar1 i¢in 6énemli oldugu
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ifade edilmektedir. Mutlu olan ¢alisanlar, daha pozitif davranan, isinden keyif alan, is arkadaslarina yardim etmeyi
seven, tiikenmiglik yagsama ihtimalleri diisiik olan, maksimum verimlilik ve performansla ¢aligsan bireyler olduklari
icin Orgiitleri tarafindan bu calisanlara biiyiikk bir deger atfedilmektedir (Yesiltas vd., 2019:666). Nitekim mutlu
calisanlarm sahip oldugu bu nitelikler, orgiitlerin kar elde etme, yatirim yapilan ¢alisanin isten ayrilmasi halinde
olusacak maliyeti dnleme ve yeni aday arama siirecinde ekonomik ve zamansal harcamalar1 engelleme gibi hedeflere
ulagma noktasinda énemli fayda saglayan kilometre taglarindan kabul edilmektedir (Turan, 2018:192).

Is yerinde mutlu calisanlar gelecekte orgiitte kalma konusunda oldukga istekli ve hevesli olmaktadir. Istifa
ederek is arama siirecine baglamak gibi niyetleri s6z konusu degildir. Ciinkii mutlu ¢alisanlar islerinden keyif almakta
ve is arkadaslariyla iyi gecinmektedir. Bu yiizden mutsuz olmalar1 ve buna bagli olarak istifa etmeleri oldukea diisiik
bir ihtimal olarak gériilmektedir (Diener ve Biswas-Diener, 2008:75).

Is yerinde mutlu olan calisanlar yiiksek performans sergilemeleri ve ise devamsizlik, isi savsaklama, isi
erteleme, isten ayrilma gibi davraniglarda bulunmamalar1 nedeniyle orgiitsel gelisimin siirekli bir hal almasinda aktif
rol oynamaktadir. Bu ¢aliganlar bulunduklar1 orgiitte orgiitsel vatandas olarak kabul edilmektedir. Bu yilizden
yoneticileriyle daima dirsek temasi halinde galigirlar, birimlerinde ekstra gérev ve sorumluluk alma konusunda istekli
olurlar, tiretkenlik karsiti is davramislarinda bulunmazlar ve gerekli durumlarda fazla mesai yapmaktan kaginmazlar
(Alparslan vd., 2016:62). Siiphesiz ki, mutlu calisanlar mutsuz c¢alisanlara kiyasla calisma arkadaglarina ve
miisterilerine yardimei olma konusunda daha isteklidir. Dahas1 bos zamanlarinda sivil toplum kuruluslarinda goniillii
faaliyetlerde bulunmalarinin dahi is yeri mutluluklari ile ilgisi vardir (Boehm ve Lyubomirsky, 2008:105).

Is yerinde mutlulugu yakalamus olan ¢alisanlar mutsuz ¢alisanlara gore yaptiklari isten daha fazla keyif
almaktadir. Hatta bu ¢alisanlar, ¢caligma ortaminda olumlu durumlarin yani sira olumsuz durumlarla karsilastiklar:
zamanlarda bile morallerini yiiksek tutabilme becerisine sahiptir. Isgorenler yiiriittiigii is esnasinda keyif aldig1 gibi,
zorlu bir gorevin istesinden gelme konusunda umutsuzluga kapildigi anlarda dahi kendisini kamgilayarak bu
durumdan mutlu olabilmektedir. Isinden keyif aldig1 takdirde gii¢ durumlar karsisinda gorevini yarim birakmamakta
ve tamamlamak icin elinden gelenin fazlasim yapmaktadir. Isinden keyif alan ve mutlu olan calisanlar en zor
durumlarda stres yonetimini bagarili bir sekilde uygulamaktadir (Januwarsono, 2015:10).

Is yerinde mutlululugu yakalayan bireyler kariyer basamaklarmi hizla tirmanmakta, i memnuniyetleri
artmakta ve iggilicli devir oram azalmaktadir. Depresyon, tiikenmislik, anksiyete gibi duygusal yorgunlukluktan
kaynakli rahatsizliklarla daha az karsilagmakta, kendilerini Orgiitlerine daha bagli hissetmekte ve isten ayrilma
niyetleri daha diisiik olmaktadir. Bireyler is yeri mutlulugun vermis oldugu gii¢ ile ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve
mesleki agidan ilerleyebilmekte, yaraticiliklarini gelistirebilmekte, fiziksel ve mental sagliklarini uzun yillar boyunca

stirdiirebilmektedir (Wright, 2003:440; Kir vd., 2020:8).

2.5. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik sozlesme (PS), is iliskisinin kosullar1 ile ilgili olarak ig¢inin ve isverenin algilarindan ve inanglarindan
meydana gelmektedir. Bu algi ve inanglar ¢aligma yasaminda siklikla sahit olunan ticret ve ddiillendirme, verimlilik,
is giivencesi, egitim ve gelistirme, kaynaklardan yararlanma, drgiitsel ve ahlaki normlara riayet etme, etik davranma,
kariyer yonetimi gibi konular1 kapsamaktadir. Taraflar aralarinda psikolojik sdzlesmenin oldugunu bilmektedir ancak
algilar1 ve inanglar1 sézlesmenin igcerdigi konular agisindan farklilik gostermektedir (Cavanaugh ve Noe, 1999:323).

Psikolojik sozlesme, isgdren ve isveren arasindaki karsilikli beklentilere yonelik inanglarin toplami olarak
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nitelendirilmektedir. Diger bir ifadeyle, ¢alisan ve igveren arasinda kurulan, kelimeler ile ifade edilmeyen karsilikli
yiikiimliiliiklerin tiimiidiir. Ag¢iklamadan da anlasilacagi iizere psikolojik sdézlesme yalmizca calisan tarafindan
algilanmamakta, hem calisan hem de isveren algisinda viicut bulmaktadir (Ozdaslh ve Celikkol, 2012:143) Tipki yasal
sozlesmelerde nasil ki is¢i ve igsveren taraflar1 sozlesmenin bas aktorleri ise ve onlar olmadan is iliskisinin kurulmasi
miimkiin degilse, psikolojik s6zlesmelerde de bu iki aktor psikolojik sézlesmenin olmazsa olmazlaridir ve onlarin
algilar1 ve inanglar1 psikolojik s6zlesmelerin kurulmasinda 6nemli rol oynamaktadir.

Psikolojik s6zlesmeyi tam anlamiyla kavrayabilmek ve 6ziinii anlayabilmek i¢in giivensizlik ilkesinin oynadigi
rol biiyiik 6nem tasimaktadir. Giivensizlik olgusu psikolojik sdzlesmenin yapi tasi olarak kabul edilmektedir.
Psikolojik s6zlesmenin temelinde isgdrenin ve yoneticinin birbirine duydugu giiven ya da giivensizlik yatmaktadir.
Psikolojik s6zlesme iligkisi giivenden tamamen yoksun degildir, iliskide bir dereceye kadar giiven de bulunmaktadir.
Dolayisiyla psikolojik s6zlesme her iki tarafin da birbirine duydugu giiven derecesine bagl olarak sekillenmektedir
(Atkinson, 2007:228).

Calisan kendisine verilen birtakim ddiiller ve imkanlar karsiliginda kendisini orgiite karsi borglu hissetmesi ve
bu durumun kendisinde yarattig1 gerilimi gidermek amaciyla orgiitii yararina katkida bulunma ¢abasi i¢ine girmesi ile
psikolojik sozlesme islerlik kazanmaktadir. Psikolojik sdzlesmeye uyma zorunlulugunun diginda, is kanunu ile
belirlenmis deneme siiresi igerisinde yiiksek performans sergileyerek isveren tarafindan basarili kabul edilen
calisanlar, gosterdikleri ¢abalarinin kargiliginda kadrolu calisan statiisii kazanarak is gilivencesi elde etmektedir
(Rousseau, 1990:390). Bu noktada orgiitsel davranis disiplininin ¢aligma alanlarindan biri olan psikolojik s6zlesme
kavramu ile diizenlenmesinde is hukukunun orgiitler i¢in zorunlu kildigr resmi is s6zlesmelerinin bazi durumlarda
ayn1 amagclar ve hedefler dogrultusunda i¢ ige gegerek calisanlart motive etmesi dikkatlerden kagmamaktadir.

Psikolojik sozlesmeler ¢ogunlukla yiikiimliliiklerin yerine getirilmesi agisindan ele alinsa da, karsiliklilik
ozelligine sahip olmasi da irdelenmesi gereken farkli bir alan olarak gdze carpmaktadir. is¢i ve isveren arasindaki
degis-tokus iliskisine yalnizca isgdren ya da isveren perspektifinden yaklasmak psikolojik s6zlesmenin anlasilmasini
zorlagtirmaktadir. Psikolojik s6zlesmenin karsiliklilik ilkesine bagli olarak taraflarin yiikiimliiliiklerin algilanabilmesi
icin orgiitler kisilestirilir ¢linkii orgiitler birey olmadig i¢in algiya sahip olmalari miimkiin degildir. Bu yiizden insana
Ozgl vasiflar orgiite atfedilirken; calisanlar, igverenleri Orgiitiin atadigi vekil ya da temsilci olarak gérmekte ve
isverenlerin eylemlerinde Orgiitii temsil ettiklerini varsaymaktadir. Sonug¢ olarak psikolojik s6zlesmenin Oziini
anlayabilmek icin yalnizca ne ¢aliganin ne de igverenin penceresinden bakilmalidir. Taraflar arasindaki karsilikli
yiikiimliiliikleri yorumlayabilmek icin, psikolojik sézlesmeleri hem calisanin hem de isverenin bakis acisina gore
degerlendirmek gerekmektedir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000:905).

Psikolojik sdzlesmeler yazili bir anlasmaya dayanmadigi i¢in dinamiktir ve siirekli degismektedir. S6zlesmenin
taraflar1 degisim boyunca yeni beklentilere sahip olmakta ya da eski beklentileri giliclendirerek gelecekteki
degisikliklere ortam hazirlamaktadirlar. Degisimin yorumlanma sekli psikolojik sozlesmenin hangi agidan
degerlendirildigi noktasinda 6nemlidir. Kimi bireyler degisim siirecine yonelik olumsuz bir tavir takinirken, kimi
bireyler ise bu siireci sans olarak degerlendirmektedir. Degisim, bireylerin siirekliligini ve giivenligini etkileme
ozelligine sahip oldugundan psikolojik s6zlesmenin kendine 6zgii bir yapiya sahip olmasi olagan goriilmektedir
(Afsar ve Eyel, 2021:63).

Sosyal miibadele teorisine gore ¢alisan ve yonetici arasindaki is iligkisi, orgiitiin ¢alisana sundugu somut ve
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soyut tesviklere karsilik calisanin sadakat ve ¢aba gdsterek cevap vermesi yoluyla kurulmaktadir. Orgiitiin sundugu
somut ve soyut tesvikler; iicret, yan haklar, odiiller, zorlu gorevler, iyi ¢aligma kosullar1 ve arkadashik seklinde
orneklendirilmektedir. Calisanlar da karsiliklilik normu geregi orgiit yararma orgiitsel vatandaglik davraniglarinda
bulunarak bu tesviklerden orgiitte kaldigi siire boyunca faydalanmak istemektedir. Ancak taraflar birbirlerinin
beklentilerini yerine getirmediginde karsiliklilik normu olumsuz etkilenebilmektedir. Yoneticinin ¢alisan
beklentisinin aksine onu tesviklerden yoksun birakmasi, ¢alisgamin da bu yoksunlugun karsiligi olarak performansini

diisiirmesi kargiliklilik ilkesinin bozulmasina yol agmaktadir (Jacqueline ve Coyle-Shapiro, 2002:930).

2.6. Lider Uye Etkilesimi ile Is Yeri Mutlulugu iliskisi

Lider-iiye etkilesimi teorisine gore liderlerin izleyicilerine karsi davraniglarinin ¢esitlilik gdstermesi aralarmdaki
aligverisin tiirline bagl olarak ger¢ceklesmektedir. Lider ile izleyici arasindaki aligveris tiirii, iligkilerinde kalitenin
olusup olusmamasinda 6nemli bir belirleyici olarak goriilmektedir. Liderlik ve sonuglari hakkinda inceleme yapan
pek cok arastirmada lider ve takipgi arasindaki yiiksek kaliteli iliskinin ig tatminini ve mutlulugu artirdigi sonucuna
varilmistir (Salas-Vallina ve Alegre, 2018b).

Liderin takipgisine giiven duymasmin ve inanmasinin yani sira, onunla agik ve icten iletisim kurmasi
calisanlarm kendilerini duygusal a¢idan daha giiglii hissetmelerini saglayarak is yeri mutluluklarmi artirmaktadir.
Ayrica liderin ¢alisan hedefleriyle orgiit hedeflerinin entegrasyonuna aracilik etmesi c¢alisanlarin daha da olumlu
duygular yasamasini saglamaktadir. Ancak liderin takipgisiyle ortiik ve resmiyete dayali iletisim kurmasi ¢alisanlarin
gercek duygularimi ifade etmesini zorlastirmakta, ¢alisanda duygusal olarak gerilim yaratmakta ve is yerinde iyi olus
hallerini olumsuz etkilemektedir (Rego ve ¢ Cunha, 2008:741).

Salas-Vallina (2020)’nin bankacilik sektoriinde ylriittiigli arastirmanin sonuglarina gore, lider ile takipgi
arasinda is siiregleriyle ilgili olarak ortaya ¢ikan gerilimin yiiksek kaliteli iligkileri sayesinde ortadan kaldirilmasiyla
taraflarm is ortamindaki mutluluklarinda ve yasam kalitelerinde artis meydana gelmektedir.

Kiling (2021)’1n farkl sektorlerden 238 katilimcinin olusturdugu arastirmasina gore, yonetici ile iletisim sikligi
ile i yeri mutlulugu arasinda orta diizeyde anlamli pozitif iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Arastirmada, lider-iiye
etkilesimi baglaminda liderle iletisim sikliginin is yeri mutlulugu iizerinde anlaml1 bir etkisi oldugu kabul edilmistir.

Akin ve Aksoy (2020)’un saglik ve imalat sektoriine ait 294 anket verisinden elde ettigi sonuglara gore, lider-
iiye etkilesiminin ¢alisanlarin adalet algilar1 iizerinde 6énemli bir etkisi bulunmaktadir. Bunun disinda, ¢aliganlarin
icsel tatminini artirdigi da goézlemlenmistir. Dolayisiyla yoneticilerin takipgileri ile iliskilerini daha da gelistirecek
uygulamalar benimsemesi ve bu uygulamalar1 hayata gecirmesi ¢alisanlarin kendilerine is ortaminda huzurlu ve
mutlu hissetmeleri agisindan énem arz etmektedir.

Yukaridaki literatiir bilgileri 1s18inda olusturdugumuz hipotezimiz asagidaki gibidir.

Hj: Lider-iiye etkilesimi ile is yeri mutlulugu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

2.7. Lider Uye Etkilesimi ile Psikolojik Sozlesme Iliskisi

Psikolojik s6zlesmenin uygulanmasinda yoneticinin sahsi yiikiimliliikklerini yerine getirmesi, istihdam iligkisinin yapi
taglarmdan birisi olarak goriilen ¢alisan giiveninin artmasini saglamaktadir. Calisanlar igveren ile nitelikli bir istthdam
iliskisi kurma ve bu iliskiyi gelecekte de siirdiirme konusunda yogun istek duymaktadir. Ciinkii LUE kapsaminda
yoneticisi ile dostane iligkiler ¢ercevesinde yakin etkilesimde bulunan ¢alisanlarin psikolojik s6ézlesmeden dogan

beklentilerinin karsilanmasi daha muhtemeldir. Yonetici psikolojik sozlesmenin igerdigi kosullar1 sagladiginda
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izleyici yoneticiye bor¢lu kalmamak adina isini yaparken daha fazla gayret gostererek karsilik vermektedir (Cheung
ve Chiu, 2005: 15).

Gegmis arastirmalar incelendiginde, Henderson vd. (2008) tarafindan yapilan bir aragtirmanin sonucuna gore,
yiiksek kaliteli LUE iligkisinin psikolojik sézlesmenin uygulanmasinda énemli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Gergek ve Elmas Atay (2021) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, LUE iliskisinde liderin astina gosterdigi
algilanan yonetici destegi ile psikolojik s6zlesmenin igerigi ve yerine getirilmesi tizerinde anlamli ve pozitif bir etki
bulunmustur. Calisanlarin yonetici destegine olan algilar1 artmaya devam ettikge, psikolojik s6zlesmeyi meydana
getiren Ogelerin Orgiit vaatleri olduguna dair algilar da artacaktir. Diger taraftan, algilanan yonetici destegi arttigi
stirece, ¢alisanlarda psikolojik sézlesmenin igerigini olusturan orgiitsel yiikiimliiliikklerin yerine getirilecegine dair
daha olumlu bakis acis1 gelisecektir. Bu nedenle yonetici desteginin, psikolojik s6zlesmenin kurulmasinda ve
istihdam iligkisi sliresince devam ettirilmesinde biiyiik bir etkisi bulunmaktadir.

Yukaridaki literatiir bilgileri 1s131nda olusturdugumuz hipotezimiz asagidaki gibidir.

H: Lider-iiye etkilesimi ile psikolojik sozlesme algisi arasinda anlaml ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

2.8. Psikolojik Sozlesme ile Is Yeri Mutlulugu Iliskisi

Bir isletmede is yeri mutlulugundan séz edilebilmesi igin iggdéren ve igveren arasmda saglikli bir iliskinin olmasi
onemli gerekliliklerden birisi olarak kabul edilmektedir. Isgdren orgiitte ¢alismaya basladigi andan itibaren (hatta
miilakat agamasinda) isveren ile karsilikli beklentiler olusur. Calisan1 bir robot olarak degil, duygulari olan bir birey
olarak gérmek ve bu duygulara deger vermek igverenin yerine getirmesi gereken yiikiimliiliikkler arasinda goriiliir.
Calisan kisi orgiitte sevildiginde, yaptigi isler takdir edildiginde, basarilar1 6diillendirildiginde kendisini daha mutlu
hisseder, arti katkida bulunmak adina caba gosterir, performansiyla diger calisanlar arasmdan siyrilir ve is
arkadaslariyla daha pozitif iliskiler kurar. Isveren, ¢alisamna verdigi sozleri gerceklestirdiginde ya da calisanmin
beklentilerini karsiladiginda ¢alisanda psikolojik s6zlesmenin yerine getirildigi algis1 olusur ve boylelikle is yeri
mutlulugu da saglanmis olur. Bu yilizden psikolojik sézlesme is yeri mutlulugunu saglayan esas faktorler arasinda yer
alir. (Roy ve Konwar, 2019:84).

Calisanlarin is ortaminda psikolojik sozlesme ihlali ile karsilastiklarinda is yeri mutluluklarinin olumsuz
etkilendigine dair ¢alismalar da mevcuttur. Qaiser ve Abid (2022)’in yiirittiikleri bir arastirmanin sonucuna gore,
psikolojik sozlesme ihlalinin is yeri mutlulugu ilizerinde olumsuz bir etkisi bulunmaktadir. Calisanlar psikolojik
sozlesme ihlalini algiladiklarinda ise devamsizlik, is erteleme gibi iiretkenlik karsiti davraniglarda bulunabilmektedir.
Bu nedenle ihlalin dogurdugu olumsuz sonuglar telafi edilmezse durumun daha da kétiilesmesi ve ¢alisanin is yeri
mutlulugunun minimum seviyeye inmesi kaginilmaz olabilmektedir.

Yukaridaki literatiir bilgileri 1s181nda olusturdugumuz hipotezimiz asagidaki gibidir.

H;: Psikolojik sozlesme algisi ile is yeri mutlulugu arasinda anlaml ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

2.9. Psikolojik Sozlesmenin Rolii

Psikolojik sozlesme, is¢i ve igveren iligkisinde algiya dayali karsilikli vaatler ve yiikiimliiliklerden olustugu icin
taraflarm is iliskisinin kapsamini ve agsamalarini anlamalarma yardime1 olmaktadir. Psikolojik sézlesmenin taraflarca
yeniden tasarlanmasi, revize edilmesi, i¢csel ve digsal faktorlerden etkilenmesi ve farkli sonuglar dogurmasi
sozlesmenin dogasinda bulunmaktadir. Bu yiizden psikolojik s6zlesmeyi onemli hale getiren husus, is¢i ve igveren

arasindaki is iligkisini birey diizeyinde ele almas1 olarak kabul edilmektedir (Guest, 2004:545).
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Orgiitiin psikolojik sézlesmenin yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi sayesinde calisanlarda orgiitiin kendilerine
onem verdigi algis1 olugsmaktadir. Aksine, Orgiitiin psikolojik s6zlesmede yerine getirmesi gereken yiikiimliiliikleri
ikinci plana atmasi halinde ¢alisanda oOrgiitsel vatandaslik davraniginda bulunmama, oOrgiite baglilikta azalma, is
tatmin diizeyinde diislis gibi istenmeyen sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu ylizden psikolojik s6zlesmenin unsurlarmin
hem o&rgiit hem de birey diizeyinde detayli bir bigcimde anlagilmasi, bu unsurlarin sézlesmenin taraflarinca yerine
getirilmesi veya ihlal edilmesi durumunda olusabilecek olumsuz sonuglarin telafi edilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir
(Cetinkaya ve Ozkara, 2015:76).

Psikolojik sozlesmeye isveren tarafindan bakildiginda, ¢alisanlarm beklentilerini kargilama gerekliliginin yani
sira yetki-sorumluluk dengesinin saglanmasi1 noktasinda &nem teskil etmektedir. Oncelikle psikolojik s6zlesmenin
geregi olarak, i¢ ve dis paydaslarla yogun iliskiler igerisinde bulunan insan kaynaklari, finans, muhasebe, satin alma,
satig, bilgi islem, Uretim gibi departmanlarda ¢alisanlarin beklentileri karsilanarak yiiksek performans gostermeleri
saglanmaktadir. Bu uygulama, sonrasinda hem i¢ miisterilerin hem de dis miisterilerin beklentilerinin karsilanmas1 ve
memnuniyet duymasi adina atilan énemli adimlardan biridir (Esmer ve Ozdasli, 2018:13).

Roy ve Konwar (2019) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alisma neticesinde, yonetici ve ¢alisan arasindaki
kargilikli anlayisin ve giiclii iliskinin, her iki tarafin da statik olmayan beklentilerinin yerine getirilmesi agisindan
onemli bir isleve sahip oldugu ortaya ¢ikarilmig ve bu baglamda bir drgiitte psikolojik s6zlesmenin zenginlestirilmesi
yoluyla is yerinde mutlulugun saglanabilecegi ifade edilmistir.

Yukaridaki literatiir bilgileri 1s181nda olusturdugumuz hipotezimiz asagidaki gibidir.

H,: Lider-iiye etkilesimi ile is yeri mutlulugu arasindaki iliskide psikolojik sozlesme algisimin diizenleyici bir

etkisi bulunmaktadir.
3. MATERYAL VE METOD

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yapilan arastirmalar sonucunda olusturulan kuramsal ¢ergeveye gore, lider-liye etkilesiminin is yeri mutlulugu ile
iliskisinde psikolojik so6zlesme algisinin diizenleyici roliiniin incelenmesine ait model ii¢ degiskene sahiptir.
Arastirma modelinin bagimsiz degiskeni lider-iiye etkilesimi, bagimli degiskeni is yeri mutlulugu, diizenleyici

(moderatdr) degiskeni ise psikolojik sozlesmedir.

Psikolojik
Sozlesme

Lider Uye
Etkilesimi

Is Yeri
Mutlulugu

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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3.2. Arastirmanin Veri Toplama Aract ve Yontemi

Arastirmanin evrenini, Eyliil 2021-Ocak 2022 tarihleri arasinda Istanbul ve Ankara’da sektor farki gozetmeksizin
kolayda ve kartopu drneklem yontemi ile secilmis 20-55 yas aras1 272 calisan olusturmaktadir. Katilimcilar arasindan
5 kisi anketi doldurduklari zaman diliminde bir iste ve bir yoneticiye bagl olarak ¢alismadiklarim belirtmistir. Bu
nedenle arastirmanin drneklemi 267 katilimcidan olugmaktadir. Online olarak gonderilen anket formlarinda tiim
maddelerin isaretlenmesi zorunlu oldugundan tamamlanan anketlerde eksik ya da hatali bilgi bulunmamistir. Anket
formlaridan elde edilen veriler sosyal bilimler i¢in istatistik paket programu ile analiz edilerek degerlendirmeye tabi
tutulmustur.

Arastirmada veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anket formu dort boliimden olugsmustur. Birinci boliimde
kisisel bilgilere (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu) ve mesleki 6zelliklere (pozisyon, kidem) iliskin sorular
bulunmaktadir. Ikinci boliimde lider-iiye etkilesimi algisini, iigiincii boliimde is yeri mutlulugunu ve dordiincii
boliimde ise psikolojik soézlesme algisini 6lgmeye yonelik sorular yer almaktadir. Kisa bir bilgilendirme yazisinin
bulundugu anket formlarinin doldurulmasi i¢in katilimcilara sosyal aglar ve e-posta araciligiyla Google/Docs linki
gonderilmistir. Anket formunun gilivenilirligiyle alakali katilimcilarda siiphe olusturmamak i¢in katilimcilarin adi-
soyadi ve diger kimlik bilgilerine iliskin sorular sorulmamistir. Calismada 6’11 Likert tipi 6lgek kullamilmistir (1 =
Kesinlikle Katilmiyorum, 2 = Katilmiyorum, 3 = Pek Fazla Katilmiyorum, 4 = Biraz Katiliyorum, 5 = Katiliyorum, 6
= Kesinlikle Katiliyorum).

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi: Cahisanlarin lider-iiye etkilesimi diizeylerini lgmek icin Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan “Journal of Management”da yayinlanan ‘“Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An Empirical
Assessment Through Scale Development” isimli ¢alismada kullandiklar1 ve Bas, Keskin ve Mert (2010) tarafindan
gecerlik ve giivenilirlik tespitleri yapilmis 12 maddelik Lider-Uye Etkilesimi Olgegi uygulanmistir.

Calismamiz kapsaminda veri setinin faktdr analizine uygun olup olmadigimi degerlendirmek i¢in Kaiser-Meyer
Olkin (KMO) and Barlett’s testi uygulanmistir. Buna gore lider iiye etkilesiminin 6rnekleme yeterliligini 6lglimlemek
amaciyla uygulanan KMO and Barlett’s testi sonucu 0,937 olarak bulunmustur. (Yaklasik Ki-Kare Degeri =
4151,735, df = 66). Barlett kiiresellik testi anlamlilik diizeyinin p=0,000<0,05 olmasindan dolayi lider liye etkilesimi
veri seti faktdr analizine tabi tutulmustur. Analize tabi tutulan Lider Uye Etkilesimi Olgegi’nden tek faktdr elde
edilmis ve bu faktdr toplam varyansin %75,481’ini olusturmustur. Diger yandan, Lider Uye Etkilesimi Olgegi’nin
giivenirlik degeri ise 0,97 bulunmustur.

Is Yeri Mutlulugu Olgegi: Calisanlarin is yeri mutluluk diizeylerini 6lgmek amaciyla Salas-Vallina ve Alegre
(2018)’nin “Happiness at Work Scale” 6l¢eginin Bilginoglu ve Yozgat (2020) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis hali
kullanilmustir. Tiirkceye “Is Yeri Mutlulugu Olgegi” olarak cevrilen dlgek, 9 maddeden olusmaktadir.

Calismamiz kapsaminda veri setinin faktdr analizine uygun olup olmadigimi degerlendirmek i¢in Kaiser-Meyer
Olkin (KMO) and Barlett’s testi uygulanmistir. Buna gore is yeri mutlulugunun érnekleme yeterliligini 6lglimlemek
amaciyla uygulanan KMO and Barlett’s testi sonucu 0,889 olarak bulunmustur. (Yaklasik Ki-Kare Degeri =
2572,207, df = 36). Barlett kiiresellik testi anlamlilik diizeyinin p=0,000<0,05 olmasindan dolay1 is yeri mutlulugu
veri seti faktdr analizine tabi tutulmustur. Is Yeri Mutlulugu Olgegi’nin analiz edilmesi sonucu iki faktor elde
edilmistir. Olgekten elde edilen 1.faktor toplam varyansin %42,462’sini, 2.faktor ise %38,517’sini olusturmaktadir.
Olgegin giivenirlik degeri 0,94 iken; 1. faktdr olan isi Anlamli Bulma faktdriiniin giivenirlik degeri 0,94, 2. faktdr
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olan Orgiite ve imkanlarma Deger Atfetme faktdriiniin giivenirlik degeri 0,92 olarak tespit edilmistir.

Psikolojik Sozlesme Olgegi: Calisanlarin psikolojik sézlesme algilarini lgmek icin Raja ve arkadaslari (2004)
tarafindan gelistirilmis 18 maddelik psikolojik sozlesme Ol¢egi kullanilmustir. Calisanlarin psikolojik sézlesme
algilarini 6lgmek i¢in Cigdem Ucler tarafindan hazirlanan “Investigating The Relations of Psychological Contract,
Organizational Transparency and Leader Member Exchange With Employee Performance Behaviors” adli doktora
tezinde kullanilan anket sorulardan faydalanilmistir (Ugler, 2018:150-151).

Calismamiz kapsaminda veri setinin faktdr analizine uygun olup olmadigini degerlendirmek i¢in Kaiser-Meyer
Olkin (KMO) and Barlett’s testi uygulanmistir. Buna goére psikolojik sozlesmenin o6rnekleme yeterliligini
Ol¢timlemek amaciyla uygulanan KMO and Barlett’s testi sonucu 0,95 olarak bulunmustur. (Yaklasik Ki-Kare Degeri
= 5886,712, df = 153). Barlett kiiresellik testi anlamlilik diizeyinin p=0,000<0,05 olmasindan dolay1 psikolojik
sozlesme veri seti faktor analizine tabi tutulmustur. Analize tabi tutulan Psikolojik Sézlesme Olgegi’nden elde edilen
1.faktér toplam varyansin %39,84’iinii, 2.faktor ise %38,48’ini olusturmaktadir. Olgegin giivenirlik degeri 0,97 iken;
1. faktor olan Islemsel Psikolojik Sozlesme faktdriiniin giivenirlik degeri 0,97, 2. faktor olan Iliskisel Psikolojik

So6zlesme faktoriiniin glivenirlik degeri 0,96 olarak tespit edilmistir.

3.3. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Kolayda ve kartopu 6rneklem yontemiyle segilen 267 katilimcinin 125 adedini kadin katilimcilar, 142 adedini erkek
katilimcilar olusturmaktadir. Yiizdesel olarak ifade ettigimizde ise, kadin katilimcilar 6rneklem grubunun %46,8’ini,
erkek katilimeilar %53,2°sini olusturmaktadir. Katilimcilarin yas gruplari incelendiginde, 20-39 yas araliginda
bulunan katilimcilarin sayisinin 220 oldugu ve bu yas grubunun %82,4 ile en yiiksek pay1 olusturdugu goériilmektedir.
45 katilimcimin bulundugu 40-54 yas grubu oransal olarak %16,9’a tekabiil ederken, 2 katilimcinin bulundugu 55 yas
iistii caliganlarin oraninin ise %0,7 oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin egitim durumlarina iliskin verdikleri yanitlar degerlendirildiginde, lisans mezunu 167 ¢alisan
%62,5 oran ile ilk sirada yer almaktadir. Yiiksek lisans mezunu calisanlarin sayis1 65 kisi ve %24,4 pay ile ikinci
sirada bulunmaktadir. 24 c¢alisanin yer aldigi lise mezunlarmin orani %9,0’a karsilik gelmektedir. Katilimcilarin
%2,2’°1ik kismini olusturan doktora mezunlarinin sayisi 6 iken, ilk ve ortadgretim kurumlarindan mezun g¢aliganlarin
sayis1 5°tir ve %1,9’luk paya sahiptir.

Katilimeilarin medeni durumlarma dair verilere bakildiginda, evli ¢alisanlarin sayis1 161 kisi ile %60,3’¢
karsilik gelirken, 106 kisinin olusturdugu bekar calisanlarin oransal ifadesi %39,7dir.

Katilimeilarin toplam ¢alisma siirelerine iliskin veriler degerlendirildiginde, katilimcilarin %34,5°luk kismi1 “6-
10 y1l” siire ile toplam caligma siiresine sahip 92 kisiden, %26,2’lik kismm “11-15 yi1l” siire ile toplam c¢alisma
siiresine sahip 70 kisiden olugmaktadir. “0-5 y1l” ¢aligsma siiresine sahip katilimcilarin sayis1 59 kisi ile %22,1°lik
kismi olusturmaktadir. “16-20 yil” kideme sahip 27 ¢alisan %10,1°lik kisimda kendine yer bulurken, “20 yildan
fazla” kidemi olan 19 ¢alisan, %7,1°lik bir kism1 olusturan kesimde yer almaktadir.

Katilimcilarin mevceut is yerlerindeki kidem siirelerine iliskin yanitlar1 incelendiginde, “0-5 y11” kideme sahip
138 calisanin oran1 %51,7 olup bu kesim en yiiksek pay1 olusturmaktadir. Geri kalan kesimi ise sirasiyla, “6-10 y1l”
kidemi olup %26,6 paya sahip 71 ¢alisan, “11-15 y1l” kidemi olup %14,2°1lik kismi1 olusturan 38 ¢alisan, “16-20 y11”
kidemi olup %5,2 paya sahip 14 ¢alisan ve “20 yildan fazla” kidemi olup oram %2,2 olan 6 ¢alisan olusturmaktadir.

Katilimcilarin mevcut pozisyonlarindaki kidem siirelerine iligkin verdikleri yanitlara bakildiginda, 160
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calisanin “0-5 y1l” segenegini isaretledigi goriilmiis ve bu kesim %59,9 pay ile ilk sirada yer almistir. Daha sonra
strastyla %26,6 paya sahip 71 calisan “6-10 y1l” arasi, %8,2 paya sahip 22 ¢aligan “11-15 y1l” arasi, %4,5 paya sahip
12 calisan “16-20 y1l” aras1 ve son olarak %0,7 paya sahip 2 ¢alisan “20 yildan fazla” siiredir mevcut pozisyonlarinda

caligmaya devam ettikleri goriilmiistiir.

4. BULGULAR
Degiskenler arasindaki dogrusal iliskinin giiciinii, yoniini ve etkisini tespit etmek amaciyla korelasyon, regresyon ve
diizenleyici etki analizleri uygulanmustir.

Tablo 1. Korelasyon Analizi

Lider Uye Etk. Is Yeri Mutlulugu Psik. Sozlesme
T 0,683(**) 0,682(**)
Lider Uye Etkilesimi p 1 ,000 ,000
f 267 267
%k
_ r 0,683(**) 0’7%(7)% )
Is Yeri Mutlulugu p ,000 1 ’2 67
f 267
T 0,682(**) 0,797(**)
Psikolojik Sozlesme p ,000 ,000 1
f 267 267

% Korelasyon 0,01 diizeyinde anlaml:.

Tablo 1’deki veriler analiz edildiginde, lider iiye etkilesimi ile is yeri mutlulugu arasindaki korelasyon iliskisi
0,683 korelasyon katsayisi ile ifade edilmektedir. Buna gore iki degisken arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve
anlaml iliski bulunmaktadir (r=0,683, p=0,000, p<0,01). Yani, lider iiye etkilesiminde pozitif yonlii artis olmasi
halinde is yeri mutlulugunda da pozitif yonlii degisim gerceklesecektir. Boylece H, hipotezi desteklenmistir.

Lider iiye etkilesimi ile psikolojik s6zlesme algisi arasindaki korelasyon iligkisi 0,682 korelasyon katsayisi ile
ifade edilmektedir. Buna gore iki degisken arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli iliski bulunmaktadir
(r=0682, p=0,000, p<0,01). Yani, ¢calisanin lider {iye etkilesiminde pozitif yonli artis olmasi durumunda psikolojik
sozlesme algisinda da pozitif yonlii degisim meydana gelecektir. Boylece H, hipotezi desteklenmistir.

Psikolojik sozlesme algisi ile galisanlarin is yeri mutlulugu ile arasindaki korelasyon iliskisi 0,797 korelasyon
katsayisi ile ifade edilmektedir. Buna gore iki degisken arasinda pozitif yonli, yiiksek diizeyde ve anlamli iliski
bulunmaktadir (r=0,797, p=0,000, p<0,01). Yani, psikolojik sozlesme algisinda pozitif yonlii bir artis olmasi
durumunda calisanlarm is yeri mutlulugunda da pozitif yonlii degisim olacaktir. Boylece Hs hipotezi desteklenmistir.

Calismamizda lider iiye etkilesiminin is yeri mutlulugu ve psikolojik s6zlesme ile psikolojik sdzlesmenin de is
yeri mutlulugu ile iliskisini tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Verilerin analiz edilmesi ile lider iiye
lider {iye etkilesiminin is yeri mutlulugu iizerinde pozitif bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmustir. (B = 0,683, R? =
0,467, F = 232,111, p <.001). Ayn1 zamanda, lider {iye etkilesiminin psikolojik sdzlesme algisi {izerinde anlamli ve
pozitif bir etkisi oldugu goriilmektedir (f = 0,682, R? = 0,465, F = 229,898, p <.001). Psikolojik s6zlesme algismnin is
yeri mutlulugu iizerindeki etkisi incelendiginde, psikolojik sézlesme algisinin is yeri mutlulugu iizerinde anlamh ve
pozitif etkisi oldugu sonucu ¢ikarilmaktadir (f = 0,797, R?= 0,636, F = 462,444, p <.001).

Lider iiye etkilesiminin is yeri mutlulugu ile iliskisinde psikolojik sdzlesme algisinin diizenleyici roliinii tespit
etmek amaciyla Hayes (2022) tarafindan gelistirilen SPSS eklentisi Process Version 4.1 kullanilarak hipotezler test
edilmistir. Caligmada yer alan diizenleyici etki hipotezine uygun model diyagrami “Model 1” olup asagidaki sekilde

gosterilmistir.
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Sekil 2. Basit Moderator Konsepti Model No: 1
Kaynak: Hayes, A.F. (2022)

Sekil 1 ile gosterilen Model 1’de X bagimsiz degisken, Y bagimli degisken ve W ise moderator degiskendir.
Bu nedenle Hy hipotezi i¢in X: lider tiye etkilesimi, Y: is yeri mutlulugu, W: psikolojik sézlesme olup test sonucunda
elde edilen bulgular asagidaki tabloda verilmistir.
Tablo 2. Lider Uye Etkilesiminin is Yeri Mutluluguna Etkisinde Psikolojik Sozlesme Algisimn Diizenleyici Etkisi

Model B Std. Hata t Anlamhhik
Sabit 0,9807 0,3355 2,9227 0,0038
Lider Uye Etkilesimi 0,0904 0,0932 0,9707 0,3326
Psikolojik Sozlesme 0,4294 0,1035 4,1488 0,0000
Diizenleyici Etki (X*W) 0,0466 0,0228 2,0444 0,0419
R R’ F Anlamhihk
0,8230 0,6774 184,0708 0,0000
AR’ F Anlamhihk
X*W 0,0051 4,1798 0,0419

Diizenleyici Etki=Lider Uye Etkilesimi*Psikolojik Sézlesme

Tablo 2°de elde edilen sonuglara gére modelin bir biitiin halinde anlamli (F=184,0708, p=0,0000<0,05) oldugu
goriilmektedir. Is yeri mutlulugundaki toplam varyansin %67,74’ii bu model ile agiklanabilmektedir. Modelde
diizenleyici etkinin varyansa katkisi AR2, %0,51 olup olduk¢a kiigiik ve anlamli (F=4,1798, p=0,0419<0,05)
bulunmustur. Diizenleyici etkinin anlamlilik degeri, p=0,0419<0,05 oldugu icin lider iiye etkilesiminin is yeri
mutlulugu {izerinde psikolojik sézlesme algisinin roliiniin oldugu sdylenebilir. Boylece sonug olarak H4 hipotezi

desteklenmistir.

SONUC VE TARTISMA
Lider iiye etkilesimi ¢ergevesinde liderin astlarini is yerinde mutlu birer birey haline getirmesi, ¢esitli tutum, davranis
ve uygulamalarla mutluluklarmi pekistirmesi, siirdiirmelerine yardimei olmasi galiganlarin performansi ve kariyer
beklentisi ac¢isindan oldukc¢a dnemlidir. Liderin i¢ gruptaki iiyelerine yonelik pozitif tutum ve davraniglari ¢alisanlarin
is yerindeki mutluluklar {izerinde olumlu etki yaratmaktadir. I¢ gruptaki bireylerin yoneticileri ile etkin iletisim
kurmasi, dostane iliskiler gelistirmesi bireylerin mutluluklarina katk: saglamaktadir. Liderin bu bireylere 6zerklik ve
otonomi tanimasi, gerektiginde yetkilerini devretmesi, belli derecede liderlik vermesi, vekili olarak atamasi
calisanlara degerli olduklarini hissettirerek psikolojik iyi oluslarini pekistirmektedir. Bireylerden isle ilgili kritik
bilgilerin saklanmamasi, bireylerin orgiit i¢i firsatlardan haberdar edilmesi, egitimler araciligi ile kisisel ve
profesyonel gelisimlerinin tesvik edilmesi ile de is yeri mutluluk seviyelerinde artig saglanmaktadir.

Kurumlardaki insan kaynagimin igbasi yaptig1 andan itibaren orgiitsel hedefleri benimsemesi ve bu orgiitsel
hedefleri ger¢eklestirme noktasinda katkilarini sunmasi i¢in liderin psikolojik sdzlesmeye dnem vermesi, psikolojik

sozlesmede lzerine diisen ylkiimliiliikleri yerine getirmesi son derece Onemlidir. Liderin resmi s6zlesmenin
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iceriginde yer alan maddelerin yani sira psikolojik sozlesmenin kendi paymna diisen maddelerinde yer alan
yiikiimliiliikleri yerine getirmesi ¢alisana kendisine ne 6lgiide deger verildigini hissettirmektedir. Orgiit i¢inde deger
gordiigiinii hisseden calisanin psikolojik sdzlesme algis1 yiikselecegi igin orgiitsel vatandaslik davraniginda bulunma,
ekstra roller iistlenme, orgiitsel bagliliginda ve is tatmininde artma, ise devamsizlikta ve isten ayrilma niyetinde
azalma gibi 6rgiit adina pozitif yansimalar1 olan 6nemli sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.

Lider iiye etkilesimi baglaminda liderin ve takip¢inin yakin iligkide bulunmasinin temelinde psikolojik
sozlesmeye uyumlu eylemlerde bulunma yatmaktadir. Tipki psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmesinde diiriistliik,
adalet, giiven gibi ilkeler biiyilk 6nem tasidig1 gibi lider ile takipgi arasinda kaliteli etkilesimin olugsmasinin kosulu
olarak, taraflar birbirlerinden bu ilkelere sahip olmalarmi beklemektedir. Ciinkii bireyin orgiite ilk katildiginda
yoOneticisi ile birbirleri tizerinde biraktiklar: intiba ¢ok énemlidir. Birbirini diiriist, adil, giivenilir bulan taraflar ileriki
donemlerde siirecek iliskilerini bu temel iizerine insa etmektedir. Sonug olarak, lider ile takipg¢i arasinda etkilesimin
kalitesi arttikca liderin psikolojik sézlesmede yer alan yiikiimliililkleri ve hatta sonraki zamanlarda psikolojik
sozlesmenin duragan olmamasi sebebiyle olusabilecek yeni yiikiimliiliikkleri dahi yerine getirmesi ve buna karsilik
izleyicinin de karsiliklilik normu geregince oOrgiitsel vatandaslik davramslarinda bulunmasi beklenmektedir. Boylece
taraflar arasindaki giiven bag gittik¢e giiclenecek ve bu sarsilmaz bag ¢alisanlarin is yeri mutlulugu tizerinde olumlu
etki yaratacaktir.

Orgiitlerde bireylerin yiiksek performansla calismasi, iiretken olmasu, titiz ve dikkatli calismanin iiriinii olarak
kaliteli is ciktilar1 elde etmesi, gelecekte de ayni istikrari siirdiirebilmesi i¢in yoneticisi ile iligkilerini maksimum
diizeyde tutmasi ve iyi yonde gelistirmeye devam etmesi son derece dnemlidir. Bu baglamda, liderin ¢alisanlarin is
yerindeki genel psikolojik durumlarmin iyi olmasini saglamak, motivasyonlarimi yiikseltmek, gelecekte de orgiitiin
birer iiyesi olarak kalmalarim kolaylagtirmak igin {izerine diisen yiikiimliiliikleri yerine getirmesi, verdigi sozleri
tutmasi, astlarmin beklentilerine cevap vermesi ve ihtiyaglarini karsilamasi vizyon sahibi bir liderin amaglar1 arasinda
yer almasi gerekmektedir.

Lider iiye etkilesimi ile is yeri mutlulugu arasindaki iliskiye bakildiginda, yoneticilerin ankete katilan
calisanlarmi ayrim yapmaksizin i¢ grup lyesi olarak tamimladigi ve calisan algisinin da bu yonde oldugu
diistiniilmektedir. YoOneticinin c¢alisanlart ile yakin iligski gelistirdigi, duygusal bag kurdugu, sadakatlerini ve
diiriistliiklerini 6vdiigl, her kosulda destekledigi, giivendigi, problemlerle karsilagtiklarinda onlara yardimer oldugu,
hatalarin1 hoggoriiyle karsiladigi, katkilarmi takdir ettigi, basarilarm 6diillendirdigi, 6diillerin dagitiminda esit ve adil
davrandigi, terfi donemlerinde hakkaniyetli oldugu, Ozerklik ve otonomi vermekten kaginmadigi, yetkilerini
devrettigi, belli 6lglide liderlik yapmalarina izin verdigi, mesai saatleri disinda da arkadaglik yapmak istedigi, kariyer
gelisimlerinde rehberlik ettigi ve tliim bunlara bagl olarak ¢alisanlarin ¢aligma ortamindaki genel duygu durumlarini
ifade eden is yeri mutluluklarmin iist seviyelere ¢ikacagi ongoriilmektedir. Lider liye etkilesimi ile is yerinde mutlu
olan bireylerin kendilerini degerli hissetmeleri sonucu basar1 diizeylerinde ve genel psikolojik iyi oluslarinda gelisme
yasanmas! beklenmektedir. Ayrica bu bireylerin is yerinde mutlu olmalarmin olumlu etkilerinin aile ve sosyal
hayatlarina yansimasi sonucu is-yasam dengesine ve sosyal iliskilerine katkida bulunacagi tahmin edilmektedir.
Dolayisiyla elde edilen sonuglar, Salas-Vallina (2020), Kiling (2021) ve Akin ve Aksoy (2020)’un elde ettigi
sonuglarla tutarlilik gostermektedir.

Yoneticisi ile yakin iligki kuran astlarin, yoneticisinin psikolojik s6zlesmede yer alan yiikiimliiliiklerini yerine
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getirecegine dair inanglarinin daha yiiksek olacagi diisiiniilmektedir. Beraber gegirdikleri zamanin kalitesine ve is
yerindeki disiplinine bagli olarak yoneticisinin giivenini kazanan astlarin psikolojik sozlesmeden dogan
beklentilerinin karsilanmasinin daha olasi oldugu sdylenebilmektedir. Ayrica lider iiye etkilesiminin kuramsal
temellerinden biri olan sosyal miibadele kurami geregi yoneticinin kendisinden yapmasini bekledigi orgiitsel
vatandaslik, ekstra rol iistlenme, gerektiginde fazla mesaiye kalma gibi orgiitiin verimliligini arttirici davranislarda
bulunan ¢aliganin karsiliklilik ilkesine bagli olarak psikolojik so6zlesmeden dogan kazanimlarimi daha kolay elde
edecegi diigliniilmektedir. Sonu¢ olarak, elde edilen bulgularin alanyazindaki bir ¢ok calismayr destekledigi
goriilmektedir (Henderson vd., 2008; Li vd., 2014; Gergek ve Elmas Atay, 2021; Naktiyok ve Kula, 2018:125-127).

Orgiitiin ya da yéneticinin yazili sozlesmede yer almayan ancak tamamen ¢alisanin algilarina dayanan, bilissel
diizeyde olusan ve siirekli degisime ugrayan yiikiimliliikleri, beklentileri, taahhiitleri ve sdzleri yerine getirmesi ile
calisanda birtakim olumlu duygularin tetiklenecegi ve ¢alisma ortamindaki psikolojik iyi olus seviyelerinin artacagi
sOylenebilmektedir. Calisanlar genel olarak diiriistliik beklentisiyle beraber orgiite katildiklari i¢in kurum i¢inde orta
ve uzun vadede mutlu olabilmek adina bu ¢alisanlarin 6rgiitiin yahut yoneticinin séylem ve eylemlerinde tutarlilik
olmasini dnemsedikleri diisiiniilmektedir. Ancak orgiit ve yonetici tarafindan yiikiimliiliiklerin yerine getirilmemesi,
beklentilerin giderilmemesi, verilen sozlerin tutulmamasi, ihtiyaglarin karsilanmamasi, séylem ve eylemler arasinda
tutarsizlik (uyumsuzluk) olmasi ¢aliganlarda psikolojik soézlesmenin ihlal edildigi algisi olusturacagi igin
yasayacaklar1 hayal kirikligi, pismanlik ve Uziinti sonucu is yeri mutluluklarinin olumsuz yonde etkilenecegi
diisiiniilmektedir. Dolayisiyla arastirma sonuglari, bazi ¢alismalarda elde edilen bulgulari destekler niteliktedir
(Qaiser ve Abid, 2022; Roy ve Konwar, 2019)

Yukarida aciklanan bulgulara gore, H; (Lider-iiye etkilesimi ile is yeri mutlulugu arasinda anlamli ve pozitif
bir iligki bulunmaktadir), H, (Lider-iiye etkilesimi ile psikolojik s6zlesme algis1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
bulunmaktadir), H; (Psikolojik s6zlesme algist ile is yeri mutlulugu ile arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmaktadir) ve Hy (Lider-iiye etkilesimi ile is yeri mutlulugu arasindaki iligkide psikolojik s6zlesme algisinin
diizenleyici bir etkisi bulunmaktadir) hipotezleri dogrulanmustir. Dogrulanan hipotezlerden hareketle, lider iiye
etkilesiminin kalitesi arttik¢a ve psikolojik sdzlesmenin yiikiimliiliikleri yerine getirildik¢e c¢alisanlarin is yeri

mutluluklarmin artmasi so6z konusu olabilmektedir.

SINIRLILIKLAR VE ONERILER

Calismamiza konu olan lider iiye etkilesiminin is yeri mutlulugu ile iliskisinde psikolojik sdzlesme algisinin
diizenleyici roliiniin incelenmesi sinirli cografi bolgedeki sinirli sayida katilimer ile gergeklestirildigi i¢in ¢aligma
sonucunda elde edilen bulgularin {ilke genelinde c¢alisan biitiin bireyler agisindan degerlendirilmesi miimkiin
olmamaktadir. Ayrica ¢alismanin belirli bir sektér ve meslek gruplar ile yas, cinsiyet, egitim, gelir diizeyi gibi
Ozelliklere bagli kalinarak yiiriitilmemesi arastirmanin kisitliligi olarak goriilmektedir. Sonraki ¢aligmalarda belli
sektdr, belli meslek grubu veya belli kisilik 6zellikleri segilerek yapilacak olan detayli galismalarla, calismanin
analizinin kolaylagsmasi ve daha dogru ve genel bir sonuca ulagilmasi beklenmektedir. Calismamizda yer alan
degiskenlerin yapisal 6zelligi geregi zamanla degisime ugramaya acik olmasi, elde edilen bulgularin anketin
yanitlandig1 zaman dilimiyle sinirli kalmasina neden olmakta ve bu da ¢aligmanin kisitlarindan birini olugturmaktadir.

Aym zamanda gelecekte yapilacak arastirmalarda orgiitsel ve demografik faktorlerin de farkli degiskenler olarak
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modele eklenmesi calismamiza getirilen dneriler arasindadir. Ote yandan katilimcilar anket sorularini yanitlarken
sosyal begenirlik ilkesi geregince tarafli yanitlar vermis olabilecekleri de diisiiniilmektedir.

Beyaz ve mavi yaka calisanlarin is yeri mutluluk diizeylerinin birbirinden farkli olup olmadigini tespit etmek
amaciyla iki grup {izerinde ayri ayr1 arastirmalar gergeklestirilmesi de ¢aligmamiza getirilen Oneriler arasinda yer
almaktadir. Kusak farkliliklarma (X, Y, Z) bagh olarak ¢alisanlarin is yeri mutluluklar1 arasinda fark olup olmadigini
incelemek amaciyla gelecekte genis kapsamli aragtirmalar yapilabilir. Ayrica, aragtirmanin katilimecilari kamu veya
ozel sektorde calisip calismadiklarina bakilmaksizin secilmigtir. Her iki sektdr yapisinin birbirinden farklilik
gostermesi nedeniyle gelecek ¢alismalarda ayr1 ayri incelenmesi benzerlikleri ve farkliliklar: gérmek agisindan yararl
olacaktir. Diger yandan, tek bir kurumda (banka, hastane, okul vb.) yapilacak benzer arastirmalarin da literatiire katki

saglayacagi diistiniilmektedir.

ARASTIRMACILARIN KATKI ORANI BEYANI

Yazarlarin ¢calismadaki katki oranlari esittir.

DESTEK VE TESEKKUR BEYANI

Calisma herhangi bir destek almamistir. Tesekkiir edilecek bir kurum veya kisi bulunmamaktadir.

CIKAR CATISMASI BEYANI

Calisma kapsaminda herhangi bir kurum veya kisi ile ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.
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