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OZET

Bashk: Saglik Odakli Liderlik ile Psikolojik Saglik Arasindaki Iliskide Psikolojik
Giiclendirme ve Dayanikliligin Seri Aracilik Rolii

Yazar: Vural DENiZ

Damisman: Prof. Dr. Ahmet Burhan CAKICI

Kabul Tarihi: 01.03.2024 Sayfa Sayisi: 194

Orgiitlerde artan psikososyal risk faktdrleri ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan psikolojik sikintilar
orgiitler i¢in psikolojik saglik konusunun giderek daha fazla Gnemsenmesi gerektigini vurgulamaktadir.
Saglik sektorii gibi zorlu ¢alisma kosullarina sahip soktorlerde bu konu daha da 6nemlidir. Orgiitte kilit
role sahip liderler calisanlarn sagligi ve refahim gelistirmede 6nemli bir etkiye sahiptir. Onceki
caligmalar, saglik odakli liderligin ¢alisanlarin sagligi ve refahi iizerindeki olumlu etkilerinin altini
¢izmektedir. Ancak nasil etkiledigine yonelik mekanizmalari ortaya ¢ikarmaya yonelik aragtirmalar hala
yetersizdir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisinden yararlanan bu ¢alismanin amaci saglik odakli liderlik
ile galisanlarin psikolojik saglig1 arasindaki iligkide etkili olabilecek faktorleri aragtirmaktir. Psikolojik
giiclendirme ve psikolojik dayaniklilik bu ¢ergevede ele alinarak ii¢ farkli mekanizmay test etmektedir.
[lk olarak psikolojik giiglendirme yoluyla, ikincisi psikolojik dayaniklilik yoluyla, iigiincii ise her iki
kaynagin seri araci yoluyla olusabilecek etkiler degerlendirilmektedir.

Bu kapsamda Karaman ilinde gorev yapan 385 saglik ¢alisanindan anket teknigiyle veri toplanmustir.
Aragtirma modeli ve hipotezleri SPSS, AMOS ve Hayes’in Process Makrosu kullanilarak yapilan
dogrulayici faktor analizi ve hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir. Ayrica ¢alismada aragtirma
degiskenlerine iliskin algilarin farklilik gésterip gostermedigini belirlemek i¢in bagimsiz drneklem t testi
ve tek yonlii varyans analizi ANOVA testinden yararlanilmstir. Analiz bulgular1 saglik odakli liderligin
psikolojik saglik iizerinde yordayict etkisi oldugunu gostermistir. Yiriitiilen aracilik analizleri
sonucunda psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayanikliligin, saglik odakli liderlik ile psikolojik saglik
arasindaki iliskide hem ayr1 ayri hem de seri aracilik roliine sahip oldugu saptanmistir. Devaminda
ornekleme ait demografik verilerin arastirma degiskenleri tizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirmanin
son kisminda arastirmada elde edilen bulgular tartistlmistir. Son olarak arastirmanin bazi sinirliliklarina
yer verilmis, ¢aligmanin bulgularindan bazi ¢ikarimlar yapilarak aragtirmacilara, saglik ¢alisanlarina ve
yoneticilere yonelik Oneriler sunulmus. Arastirma sonuglari teorik olarak degerlendirildiginde,
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’nin kazang sarmali 6nerisi ampirik olarak desteklenmistir. Elde edilen
bulgular ayrica, psikolojik sagligi iyilestirmede saglik odakl: liderligin yaninda psikolojik gii¢clendirme
ve psikolojik dayaniklilik gibi kisisel kaynaklarin 6nemini vurgulamaktadir. Arastirmanin, saglik odakli
liderlik konusuna iligkin Tirkiye’deki literatiirii gelistirmeye destek olacagi ve psikolojik saglik
konusunda uygulayicilara fayda saglayacag diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Odakl Liderlik, Psikolojik Giiglendirme, Psikolojik Dayamklilik,
Duygusal Tiikenme, Psikolojik Saglik
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ABSTRACT

Title of Thesis: The Serial Mediation Role of Psychological Empowerment and
Resilience in the Relationship Between Health-Oriented Leadership and Psychological
Health
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Supervisor: Prof. Dr. Ahmet Burhan CAKICI
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Increasing psychosocial risk factors in organizations and the resulting psychological distress emphasize
that psychological health should be given increasing importance for organizations. This issue is even
more important in sectors with difficult working conditions, such as the healthcare sector. Leaders who
play a key role in the organization have a significant impact on improving the health and well-being of
employees. Previous studies underscore the positive effects of health-focused leadership on employee
health and well-being. However, research to reveal the mechanisms of how it affects is still insufficient.
The aim of this study, which utilizes the Conservation of Resources Theory, is to investigate the factors
that may be effective in the relationship between health-oriented leadership and the psychological health
of employees. Psychological empowerment and psychological resilience are considered within this
framework and test three different mechanisms. Firstly, the effects that may occur through psychological
empowerment, secondly through psychological resilience, and thirdly through the serial intermediary of
both sources are evaluated.

In this context, data was collected by survey technique from 385 healthcare workers working in Karaman
province. The research model and hypotheses were tested with confirmatory factor analysis and
hierarchical regression analysis using SPSS, AMOS and Hayes' Process Macro. In addition, independent
sample t-test and one-way analysis of variance ANOVA test were used to determine whether perceptions
of the research variables differed in the study. Analysis findings showed that health-oriented leadership
has a predictive effect on psychological health. As a result of the mediation analyses, it was determined
that psychological empowerment and psychological resilience had both separate and serial mediating
roles in the relationship between health-oriented leadership and psychological health. Subsequently, the
effects of the demographic data of the sample on the research variables were examined. In the last part
of the research, the findings obtained in the research were discussed. Finally, some limitations of the
study are included, some inferences are made from the findings of the study and suggestions are offered
to researchers, healthcare professionals and managers. When the research results are evaluated
theoretically, the gain spiral proposal of the Conservation of Resources Theory is empirically supported.
The findings also highlight the importance of personal resources such as psychological empowerment
and psychological resilience, as well as health-oriented leadership, in improving psychological health. It
is thought that the research will support the development of the literature in Turkey on the subject of
health-oriented leadership and will benefit practitioners in psychological health.

Keywords: Health-Oriented Leadership, Psychological Empowerment, Psychological Resilience,
Emotional Exhaustion, Psychological Health




GIRIS

Stirdiiriilebilir kurumsal bagsarinin en O6nemli kaynaklarindan biri c¢alisanlardir.
Motivasyonu yiiksek ve verimli ¢alisanlar sirket basarisina kalic1 katki saglayabilirler.
Ancak calisanlarin gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirebilmesi ve optimum
performans sergileyebilmesi i¢in temel bir 6n kosul fiziksel ve psikolojik olarak saglikli
olmalaridir. Viicudun mekanik isleyisiyle ilgili fonksiyonel bir durumu gosteren fiziksel
saglik tek basma bireyi saglikli olarak tanimlamak i¢in yeterli degildir. Bireyin
potansiyelini tam olarak kullanabildigi ve yasamin normal stresleriyle basedebildigi tam
bir psikolojik islevsellik ve iyilik hali olan psikolojik saglik, sagligin temel yap1 tas
olarak goriilmektedir. Psikolojik olarak saglikli bir kisi tiretken ve verimli sekilde
calisabilir ve i¢inde bulundugu toplum refahina katkida bulunabilir. Sonug olarak,
bireysel diizeyde optimum isleyis i¢in temel bir gereklilik olan psikolojik saglik,
orgiitlerin basarisina olan katkisinin yaninda toplum diizeyinde ekonomik refaha da

katkida bulunur.

Bir yandan psikolojik sagligin bireysel yasam kalitesini etkileyen temel bir insani ihtiyag
olarak onemi artarken Gte yandan c¢alisanlarin deneyimledikleri psikolojik sikintilar da
giin gectikce artmaktadir. Kiiresellesme, dijitallesme, artan rekabet ve demografik
degisimlerle karakterize edilen gliniimiiz ekonomisinde, degisen calisma kosullar
nedeniyle orgiitlerde psikososyal risk faktorleri siirekli artmakta ve orgiitler ¢alisanlar
tarafindan giderek daha fazla stresli olarak deneyimlenmektedir. Artan stres faktorleri ise
calisanlarin psikolojik saglig1 ve yasam kalitesi lizerindeki potansiyel olarak olumsuz etki
yaratmakta, ciddi fiziksel ve psikolojik saglik sorunlarina neden olabilmektedir. Son
yillarda oOrgiitlerde tiikenmislik, kaygi, depresyon ve intihar gibi psikolojik saglik
sorunlarinin giderek daha ciddi hale geldigi rapor edilmektedir. Bireysel etkilerinin yan1
sira diisiik psikolojik saglik orgiitlerde erken emekliligi, calisan devrini, devamsizlik
oranlarin1 ve saglik bakim maliyetlerini artirmakta, is performansimi diigiirmekte ve
uretkenlikte bozulmalara yol agmaktadir. Performansin sadece nicel olarak degil aym
zamanda nitel olarak da bozulmasina neden olmakta, kaza riski ve hata oranlar1 artarken
hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti diismektedir. Boylece diinya ¢apinda biiyiik

ekonomik kayiplara sebep olabilmektedir. Bu c¢ercevede calisma psikolojik saglik



konusunu ele almakta ve psikolojik saglig1 gelistirmeye yonelik farkli bireysel ve orgiitel

kaynaklarin etkilerine odaklanmaktadir.

Psikolojik saglik konusu bazi meslek gruplarinda daha fazla kritik éneme sahiptir. Isle
ilgili stresin ve ¢alisanlarin psikolojik saglik bozukluklarinin yaygin oldugu bir meslek
dal1 olan saglik sektorii bunlardan bir tanesidir. Saglik sektorii meslegin dogasinda yer
alan agir1 is yiikd, diistik is kontroli, diislik sosyal destek, uzun ¢aligsma saatleri, zaman
baskisi, vardiyali caligma sistemi gibi psikososyal risklerle karakterize edilir. Saglik
calisanlarinda psikolojik rahatsizliklarin yaygimligi, kismen saglik sektoriindeki isi
karakterize eden s6z konusu bu zorlu ¢alisma kosullariyla agiklanabilir. Giiglii ve iyi
isleyen bir saglik sisteminin siirdiiriilebilmesi i¢in saglik calisanlarinin psikolojik

sagliginin korunmasina ve gelistirilmesine yonelik eylemler 6nemlidir.

Modern c¢alisma diinyasinda stres faktorlerinden kaginma imkani olmadigindan
calisanlarin tehdit edici veya zarar verici durumlardan basarili bir sekilde basa
cikabilmeleri i¢in kaynaklar saglanmasi daha ideal bir yol olarak goériilmektedir. Bu
noktada dikkatler orgiitteki etkin rolleri nedeniyle liderlere yonelmistir. Merkezi bir
sosyal etki siireci olarak liderlik psikolojik sagligin desteklenmesinde onemli bir
kaynaktir. Son yillarda liderlik ile calisan sagligi arasindaki iliski yogun sekilde
arastirilmis ve psikolojik sagligin siirdiiriilebilir bir sekilde iyilestirmede liderlerin 6nemi

anlasilmistir.

Bu baglamda alana 6zgii liderlik tarzlarindan bir tanesi olan saglik odakli liderligin
onemli bir etkisinin oldugu bilinmektedir. Saglik odakli liderlik, liderlerin kendilerine ve
takipgilerine yonelik saglik tutumlarin1 ve davraniglarini kapsar ve ¢alisanlar i¢in 6nemli
bir igyeri kaynagim temsil eder. Saglik odakli liderler, ¢alisan sagligini1 destekler ve
psikolojik sagliga zarar veren isle ilgili talepleri azaltmak i¢in sagligi korumaya ve
gelistirmeye yonelik davranislar sergiler. Bu davraniglari ¢alisanlarin sagligi ve refahi
tizerindeki olumlu etkiler yaratir. Saglik odakli liderligin calisanlarin sagligi ve refahi
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu bilinse de bazi 6nemli konularin hala sistematik

olarak agikliga kavusturulmasi gerekmektedir.

Psikolojik sagligin gelistirilmesi siirecinde liderlige odaklanmak, psikososyal risklerin

yiikiinii azaltmanin etkili bir yolu olmasinin yaninda calisma ortaminda potansiyel



kaynaklar yaratma ve gelistirmenin de énemli bir yoludur. Diger bir tabirle liderler hem
kendi eylemleriyle dogrudan hem de isle ilgili ve kisisel kaynaklar1 tesvik ederek dolayli
etkilere sahip olabilir ve her ikisi birlikte psikolojik sagligi etkileyebilir. Ornegin
psikolojik giiclendirme ¢alisanlarin psikolojik sagliginin gelistirilmesi i¢in énemli bir
kaldirag gorevi gorebilir. Psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin orgiitteki rollerine iliskin
kisisel inanglarini ifade eden ve ic¢sel gorev motivasyonunu yansitan psikolojik bir
durumdur (Spreitzer, 2008). Saglik odakli liderler, isin icerigini, calisma kosullarin1 ve
igyerinin sosyal baglamini sekillendirerek saglikli bir psikososyal c¢alisma ortaminin
tasarlanmasinda Onemli bir rol oynayabilirler. Boyle bir ortam calisanlarin kendini
psikolojik olarak giliglenmis hissetmesine neden olabilir. Ayrica psikolojik
gliclendirmenin 6ziinii olusturan anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki boyutlarinin psikolojik
saglik tizerinde olumlu bir etkiye sahip olmasi beklenir. Psikolojik gii¢lendirme
calisanlarin motivasyonunu artirabilir ve bu motivasyon calisanlarin kendini yetenekli,
etkili, kendinden emin ve memnun hissettigi olumlu bir zihinsel duruma doéntsebilir.
Psikolojik olarak gili¢lendirilmis hissetmenin verdigi bu olumlu durum is stresorlerinin
psikolojik saglik {izerindeki olumsuz etkilerini azaltan koruyucu bir faktdr gorevi
gorebilir ve ¢alisanlarin psikolojik saglik tizerinde olumlu bir etki yaratabilir. O halde
kisisel bir kaynak olarak psikolojik giiclendirme, saglik odakli liderligin ¢alisanlarin

psikolojik saglig1 tizerindeki olumlu etkisine aracilik edebilir.

Bireylerin stresli durumlara uygun sekilde tepki verme ve bu durumlardan kurtulma
yetenegine sahip olmasi, psikolojik islevsellik ve sagliklari i¢in temel bir gerekliliktir. Bu
durum 6zellikle yogun is stresinin oldugu meslekler i¢in daha fazla énemlidir. Zorluklar
karsisinda sebat etme, sikintidan hizla kurtulma ve zor zamanlarda olumlu duygulari
stirdiirme yetenegi olan dayaniklilik (Lee, Hur ve Shin, 2023), psikolojik sagligin
korunmas1 ve gelistirilmesi icin etkili bir diger kisisel kaynaktir. Dayanikli ¢alisanlar
zorluklarla iyi miicadele ederek ve stresli yasam olaylarimin varliginda psikolojik ve
duygusal denge durumunu siirdiirerek psikolojik sagliklarini koruyabilirler. O halde
saglik odakli liderler calisanlarin psikolojik dayanikliliklarini artirarak da psikolojik

sagliklarin destekleyebilirler.

Ayrica calisanlar orgiitsel, sosyal ve kisisel kaynaklarla donatildiginda kaynak kazanim

sarmalinin hizlandigin1 6ne siiren Kaynaklarin Korunmasi Teorisine (Hobfoll, 1989;



2011) gore, ¢alisanlara saglik odakli liderlik gibi bir sosyal destek saglandiginda ¢alisanin
orgiit temelli kisisel kaynagi olan psikolojik giiclendirme algis1 geligebilir. Bu kaynagin
gelisimi kisisel kaynak olan psikolojik dayanikliligini artirarak psikolojik sagligini artiran
bir kazan¢ sarmalina doniisebilir. Goriildiigli tizere farkli kaynaklar birbirini
giiclendirerek bir kazan¢ sarmali olusturabilir ve c¢alisanlarin psikolojik sagligini

artirabilir.

Bu tez ¢alismasi Oncelikle saglik odakli liderlik konusunda yerel yazinindaki boslugu
doldurmaya odaklanmaktadir. Ciinkii yerel literatiirde saglik odakli liderlik konusuna
yeterli ilgi gosterilmedigi goriilmektedir. Ayrica orgiitlerin 6nemli bir endise kaynagi
olan psikolojik saglik konusunu da bu g¢alismada ele almakta, saglik odakli liderlik,
psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayanikliligin psikolojik sagliga etkisini
incelemektedir. Son yillarda yapilan ¢alismalarda saglik odakli liderligin calisanlarin
saglig1 ve refahinda 6nemli roliiniin oldugu one siiriilmekte; fakat bu siirecin nedenleri ve
nasili hakkinda yeterli arastirma yapilmadig goriilmektedir. Bu nedenle bu aragtirmada
saglik odakli liderlerin ¢alisanlarin psikolojik saligini nasil etkilediginin mekanizmalarini
anlamak i¢in psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayaniklilik arac1 degiskenler olarak
siirece dahil edilmis ve saglik odakli liderligin psikolojik sagliga etkisindeki rolleri

incelenmistir. Bu konuda ilk ¢alismalardan biri olma 6zelligi tasimaktadir.

Calismanin aragtirmacilar ve uygulayicilar igin 6nemli katkilar sunmasi beklenmektedir.
Her seyden oOnce, biiyiiyen saglikli liderlik aragtirmalarina katkida bulunmaktadir. Daha
spesifik olarak, calisan sagligi ve refahini iyilestirmede biiyiik bir etkiye sahip oldugu
bilinen saglik odakli liderligin ¢alisanlarin psikolojik sagligini etkiledigi mekanizmalari

anlamak i¢in kapsamli bir ¢gergceve sunmaktadir.

[k olarak, psikolojik saghg gelistirmede saglik odakli liderliginin énemli bir kaynak
oldugunu gosteren onceki bulgulari giiglendirmektedir. Ikinci olarak, saglik odakli
liderligin psikolojik sagligi etkilemesine neden olan mekanizmalar1 netlestirmek icin
farkli kaynaklar1 araci olarak entegre ederek olasi mekanizmalar hakkindaki mevcut
bilgiyi genisletmektedir. Boylece saglik odakli liderligin etkilerinin daha derinlemesine
anlagilmasina katki sunmaktadir. Metodolojik agidan bakildiginda ¢alisma hem birey
temelli (psikolojik dayaniklilik) hem de orgiit temelli (psikolojik giiclendirme) iki

kaynagi stirece dahil ederek psikolojik sagligin iyilestirilmesinde kaynaklarinin etkisinin



daha fazla dogrulanmasina katkida bulunmaktadir. Ayrica psikolojik sagligin olumlu ve
olumsuz iki yoni oldugundan, kavramin eksiksiz resmini ¢izmek ve daha saglikli
sonuglar elde edebilmek i¢in mevcut arastirmada farkli gostergeler birlikte kullanilmistir.
Psikolojik sagligin olumsuz yoniinii islevsellestirmek icin duygusal tilkenme, olumlu
yonil icin pozitif ruh sagligi diizeyleri ele alinarak kavram genis bir perspektifte
incelenmistir. Son olarak ¢aligmada saglik sektorii agisindan 6nem arz eden psikolojik
saglik konusu ele almmustir. Saglik sektorii c¢alisanlarin  psikolojik sagligini
zayiflatabilecek riskler ve stresli calisma kosullariyla karakterize edilir. Elde edilecek
sonuglar sektoriin  kronik sorununa umut vadedecek ¢Oziim Onerileri sunmasi

beklenmektedir.

Genel olarak calismanin sonuclari, liderlerin ¢alisanlarmin psikolojik sagliginin
iyilestirilmesine nasil katkida bulunabileceklerini gosterdiginden, uygulayicilar icin
somut baslangic noktalarinin tiiretilmesinde kolayliklar saglamasi beklenmektedir. Saglik
odakli liderlerin c¢alisanlarin psikolojik saglhigin1 nasil gelistirebileceklerine 151k
tutmasinin yaninda kuruluslarin saglik odakli liderlik davranislarini neden desteklemesi

gerektigine dair 6nemli ipuglar1 sunmasi hedeflenmektedir.

Yukaridaki yazin ve teorik arka plan dogrultusunda caligmanin amaci, saglik odakl
liderligin psikolojik saglik (duygusal tiikenme ve pozitif ruh saglig1) tizerindeki etkisini
ve saglik odakli liderligin psikolojik sagliga etkisinde psikolojik giiclendirme ve
psikolojik dayanikliligin araci rollerini ortaya koymaktir. Bu amacla anakiitle olarak
saglik calisanlar1 tercih edilmis ancak Tirkiye genelinde saglik sektdriinli incelemek,
tezin kapsami, biitgesi ve zaman kisitlarindan dolayr miimkiin goériinmediginden
orneklem acisindan smirlamaya gidilmistir. Dolayisiyla aragtirmanin  6rneklemi,
Karaman ilindeki bir kamu hastanesinde gorev yapan saglik calisanlar1 olarak
saptanmistir. Arastirmada veriler, giivenilirlii ve gecerliligi daha o6nce farkli
calismalarda test edilmis olan 6lgekler yardimiyla olasiliksiz 6rnekleme yontemlerinden

kolayda ornekleme yoluyla katilimcilardan toplanmaistir.

Caligsmada aragtirma sorunsali, “Saglik sektoriinde saglik odakli liderlik psikolojik sagligi
nasil ve ne yonde etkilemektedir? Psikolojik gili¢lendirme ve psikolojik dayaniklilik
saglik odakli liderligin psikolojik sagliga etkisinde ne sekilde aract roller

istlenebilmektedir?” seklinde belirlenmistir. Bu sorular1 yanitlamak maksadiyla



tasarlanan calisma iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliim arastirma degiskenlerinin
kavramsal cercevesini olusturmaya yonelik alan yazinin taramasini kapsamaktadir. Bu
kapsamda saglik odakli liderlik, psikolojik gii¢lendirme, psikolojik dayaniklilik ve
psikolojik saglik kavramlar1 tanitilarak bu kavramlarin onciilleri ve sonuglar ele

alinmustir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde ise s6z konusu degiskenler arasindaki iligkiler gecmis
calismalar ve sonuglariyla irdelenmistir. Alanyazina ve kuramsal altyapiya uygun sekilde
arastirma modeli kurularak hipotezler olusturulmustur. Daha sonra arastirmanin
yontemine iligkin aciklamalar yapilmistir ve arastirma hipotezleri, secilen 6rneklemden
toplanan verilerle test edilerek bulgular raporlanmis. Son kisimda ise sonugclar tartisilmais,

kisitlart verilmis, uygulayicilara ve arastirmacilara 6nerilerde bulunulmustur.



1. BOLUM: KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Saghk Odakh Liderlik

Bu boliimde oncelikle liderlik kavraminin tanimi ve kisa tarihi ele alinmis ardindan saglik

odakli liderlik kavrami tanitilmistir.
1.1.1. Liderligin Tanin

Liderlik insanlik tarihi kadar eski bir olgudur. Insan gruplarmin oldugu her ortamda
liderlikten s6z etmek miimkiindiir. Bir etkileyen ve ondan etkilenenler arasindaki
baglantiy1 agiklamak i¢in kullanilan liderlik kavrami, ¢ok boyutlu ve karmasik bir yapiya
sahiptir (Tal ve Gordon, 2016, s. 260). Uzun yillar kapsamli arastirmalar yapilmasina
ragmen kafa karistirici ve biiylileyici tartismalar yaratmaya devam etmektedir. Amerikali
inlii liderlik arastirmacis1 Warren G. Bennis (2009), 'liderlik konusunun sosyal bilimlerin
farkli alanlarinda en ¢ok calisilan ve en az anlasilan konu oldugunu' ve ‘'hi¢ bu kadar az
sey sOylemek igin bu kadar ¢ok emek verilmedigini' belirtmektedir (Benmira ve Agboola,
2021, s. 3).

Liderlik siyaset bilimi, felsefe, sosyoloji, psikoloji ve ekonomi gibi sosyal bilimlerin
cesitli disiplinleri tarafindan yogun bir sekilde incelenmektedir. Her disiplin kendi
perspektifinden ele almasi nedeniyle liderligin evrensel olarak gegerli tek tip bir tanimini
bulmak zordur (Rosenstiel, 2006). Psikolog Ralph M. Stogdill (1974) liderligi, “beklenti
ve etkilesimde yapinin baslatilmasi ve siirdiiriilmesi” olarak tanimlar. Siyaset bilimci
James MacGregor Burns’ a (1978) gore liderlik “belirli glidiileri ve hedefleri olan kisiler,
baskalariyla ¢atisirken veya rekabet halindeyken, politik, kurumsal, psikolojik ve diger
kaynaklar1 yonlendirilenlerin motivasyonlarini tatmin etmek i¢in harekete gecirdiklerinde
gerceklestirilir". Bir ekonomist olan Rolf Wunderer (1995) ise liderligi, “yapilandirilmig
bir calisma durumunda ortak gorevleri yerine getirmek icin hedef odakli, karsilikli ve

sosyal etki” olarak tanimlar ve farkli hiyerarsilerdeki insanlar arasinda gergeklestigi
belirtir (Herr, 2015, s. 16).

Yo6netim literatiirii incelendiginde bile 6zii itibariyle benzerlik gosterse de farkli tanimlar
yapildig1 goriilmektedir. Hersey ve arkadaslarinin (1996) liderlik tanimi, “Bir grubun

amaglarin1 gergeklestirmek igin tiyelerin goniillii olarak ¢alismasini saglamak” (s. 90)



iken, Pinnow'un (2009) tanimi: “Insanlarin ortak bir performans elde etmelerini ve ortak
degerler, hedefler ve yapilar araciligiyla ve egitim yoluyla degisikliklere tepki
vermelerini saglamaktir” (s. 38). Amerikal liderlik arastirmacisi Gary Yukl (2013), ise
liderlik kavramini su sekilde tanimlar: “Liderlik, baskalarini nelerin yapilmasi gerektigi
ve bunlarin nasil yapilacagini anlamalar1 ve birbirleriyle anlagmalari i¢in etkileme ve
ortak hedeflerine ulasmak i¢in ¢abalar1 kolaylastirma siirecidir” (. 7). Cok sayida tanimin
nedeni, arastirmacilarin liderleri belirlemek, liderlikle iliskili yapilar1 ve siiregleri
arastirmak veya teoriler gelistirmek i¢in bir temel olusturmak gibi farkli amaglara yonelik

yaklagimlarindan kaynaklanmaktadir.

Farkli bilimsel disiplinlerdeki farkli terminolojiye ragmen, liderligin tanimiyla ilgili
asagidaki benzerlikler géze ¢carpmaktadir (Northouse, 2013, s. 5; Antonakis, Cianciolo ve
Sternberg, 2004, s. 5);

. Liderlik, en az iki kisi arasindaki etkilesim anlamina gelen bir grup olgusudur.

) Liderlik, bir giig iliskisidir ve bilingli bir etki igerir.

o Liderlik, iletisim siiregleri araciligiyla ortak hedeflere ulasmay1 amaglar.
o Liderlik, durumsal, takimla ilgili ve orgiitsel 6zelliklerden de etkilenen sosyal bir
stirectir.

Bu bilesenlere dayali olarak liderlik kisaca “bir bireyin ortak bir hedefe ulasmak i¢in bir
grup bireyi etkiledigi bir siire¢”, lider ise bu siireci gergeklestiren kisi olarak ifade
edilebilir. Liderlik tanimlarinda genellikle etkileme, yonlendirme, gilidiileme gibi
kavramlar one ¢ikar (Keles, 2022, s. 73). Bu ifadeler liderlerin grup tiyelerini yonlendirme
ve ortak amaglara ulastirma yolunda zorlayici olmayan yontemleri kullandiklarini

gostermektedir.

Liderlik tanimindaki acik cesitlilige ragmen, mevcut liderlik literatiiriniin neredeyse
tamaminda saglanan fikir birligi varsa o da liderligin énemli oldugudur (Gandolfi ve
Stone, 2018, s. 262). Arastirmalar liderlik ve farkli sonuglar arasinda nedensel baglanti
olduguna dair giiglii bir kanitlar ortaya koymaktadir (Skakon vd., 2010). Ortak kaderi
paylasan gruplar, orgiitler ve hatta toplumlar agisindan etkili liderligin hedeflere ulagsma
noktasinda kilit bir roliiniin oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir (Mackenzie ve
Barnes, 2007, s. 93).



Orgiitsel acidan liderin etkinligi, liderin takipgilerini 6rgiitsel hedeflere ulasma ydniinde
etkileme siirecindeki basarisini ifade eder (Amagoh, 2009, s. 994). Etkili liderlik, orgiitsel
performansin temelini olusturur ve orgiitlerin 6nemli bir rekabet avantaji kaynagidir
(Kim, 2007, s. 181). Etkili liderlik, 6rgiitiin basarisinin anahtar1 olarak kabul ediliyorsa
etkili liderlerin kim oldugunu net olarak belirlemek gerekir. Liderligi tanimlama
noktasindaki cesitlilik etkili liderligi belirlemeye yonelik cabalara da yansimaktadir.
Evrensel olarak kabul goren tek bir liderlik tanimi olmadig1 gibi herkes tarafindan kabul

edilen etkili bir liderlik yaklagimi1 da bulunmamaktadir.

Liderlik lider, izleyenler ve durumsal faktorler arasindaki iligkilerden olusan bir
fonksiyondur. Fonsiyonun bagimli degiskeni olan liderlik, bagimsiz degiskenler olan
lider, takipgiler ve kosullarin degisimine bagli olarak degismektedir (Yiicebalkan, 2020,
S. 389). Tarihsel siire¢ igerinde bagimsiz degiskenler tizerindeki ilginin yogunlugu etkili

liderligi belirlemeye yonelik farkli yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
1.1.2. Liderlik Kuramlari

Etkili lideri belirlemek i¢in yillar boyunca kapsamli bir sekilde ¢alisilmis ve cesitli
yaklagimlar ortaya atilmistir. Liderin sahip oldugu ozellikler, liderin davraniglar1 ya da
icinde bulunan ortam ve kosullar liderlik teori ve yaklagimlarinin sekillenmesinde etkili
olmustur. Tarihsel siire¢ igerisinde liderlik anlayislarindaki evrim dort ana donemde
toparlanabilir; 6zellik, davramigsal, durumsal ve yeni liderlik. Yakin gecmise ve
giiniimiize bakildiginda ise bir¢ok yeni liderlik tarzinin ortaya ¢iktigi goriilmektedir

(Keles, 2022, s. 74).

Liderlikle ilgili ilk aragtirmalarda tarihin akisin1 degistiren ve yasadiklar: ddnemde biiyiik
bir yer edinmis kisiler incelenmistir. Din adamlari, hiikiimdarlar gibi donemlerinin
kahramanlar1 sayilabilecek sosyal, politik ve askeri liderlerin, basarili bir sekilde liderlik
etmelerini saglayan ve onlar1 lider olmayanlardan ayiran belirli 6zelliklere ve niteliklere
sahip oldugu diistiniilmektedir (Northouse, 2013). 1840’ l1 yillarda baglayan ve Biiyiik
Adam Teorileri olarak bilinen bu dénem daha sonra 6zellikler yaklagimina evrilmistir.
Liderligin sistematik arastirmasinin da 20. ylizyilin basinda ozellikler yaklasimi ile
basladigi kabul edilir. Ozellikler yaklasimi liderligin dogustan gelen, sonradan

gelistirilmesi miimkiin olmayan 6zelliklere bagli oldugunu savunur (Wagner, Hollenbeck



ve Russell, 1995, s. 382). Bu donemde arastirmacilar lideri etkili yapan 6zelliklerin dogru
kombinasyonunu belirlemek icin liderlerin zihinsel, sosyal ve fiziksel ozelliklerini
incelemeye odaklanmustir. Liderlikle iligkili zeka, baskinlik, analiz ve sentez becerisi gibi
belirli 6zellikler bu baglamda tanimlanabilse de bu Ozelliklerin tutarliligt ve
evrenselligine yonelik giiclii elestirilerin bir sonucu olarak 1940'larin ortalarinda anlayis
Onemini yitirmistir. Sonraki donemlerde elestirilmis olsa da ozellikler yaklagimi
kendisine tepki olarak dogan davranigsal yaklasima zemin hazirlamasi yOniinden

onemlidir (Dessler, 1986, s. 351; Akoglan ve Ak¢ay, 2004, s. 87).

Lider 6zelliklerinin etkili liderligi agiklama konusunda yetersiz kalmasi, arastirmacilarin
liderlerin davranislarina yonelmesine neden olmustur. Davranigsal yaklasim liderin
takipgilerine karsi sergilemis oldugu davraniglara odaklanmaktadir. Liderlerin etkinligi,
liderin takipgileri ile planlama ve kontrol sekli, yetkilerini devredip etmemesi, iletisim
sekli vb. gibi davraniglara gore belirlenmeye ¢alisilmigtir (Tengilimoglu, 2005, s. 4). Bu
donemde yapilan ¢alismalardan ilki, Kurt Lewin ve arkadaslar1 tarafindan
gergeklestirilmistir. Sonrasinda Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesinde
yiiriitiilen liderlik ¢aligsmalari, Blake ve Mouton’un Y 6netim Izgarasi, McGregor’un X ve
Y Teorisi ve Likert Sistem 4 Modeli donemin 6nemli ¢aligmalar1 arasindadir (Khan,
Langove, Shah ve Javid, 2015, s. 47). Lideri etkin yapan davraniglarin neler oldugu
belirlemeye yonelik yapilan bu ¢alismalarda elde edilen farkli sonuglar ¢alisan odaklilik
ve gorev odaklilik olarak adlandirilan 1ki tiir liderlik davranisi {izerinde
kiimelenmektedir. Calisan odaklilik, lider ile takipgisi arasindaki iliskiyi 6n planda tutan
liderlik davranigi iken gorev odaklilikta ise rol gereksinimlerinin yerine getirilmesi
onemsenmektedir (Antonakis vd., 2004, s. 7). Davranigsal yaklasim liderligin biiyiik
Olctide 6grenildigi inancini destekleyen ve liderlik becerilerinin gelistirilmesine yonelik
liderlik egitimi programlariin teorik zeminini olusturmaktadir (Benmira ve Agboola,

2021, s. 3).

Birbiriyle ¢elisen aragtirma sonuglarit nedeniyle davranigsal yaklasim da agir bir sekilde
elestirilmis ve liderin kisisel 6zellikleri ve davranislar1 disinda liderin faaliyet gosterdigi
baglamin da liderlik arastirmalarinda g6z Oniine alinmasi gerektigi cagrisinda
bulunulmustur (Hunt, 1999, s. 133). Sonug olarak, liderlik arastirmalari 1960'lardan

itibaren durumsal yaklasimlara odaklanmaya baslamistir (Antonakis vd., 2004, s. 7).
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Durumsal yaklasimdaki genel goriis, liderin etkinliginin i¢inde bulunulan kosullarda
belirlemesidir. Yaklasimin 6ziinde en iyi liderlik tarzi diye bir sey olamayacagini, en iyi
liderlik tarzinin, iginde bulunulan duruma gore hareket etmek oldugu savunulmaktadir
(Akoglan ve Akgay, 2004, s. 89). Onemli durumsallik yaklasimlari; Fiedler’in
Durumsallik Modeli, Robert House ve Martin Evans’in Yol-Amag¢ Kurami, Vroom ve
Yetton’ un Normatif Kurami, Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami ve
Reddi'nin Ug¢ Boyutlu Liderlik Kurami (etkili ve etkisiz lider), Tannenbaum ve
Schmidt’in liderlik dogrusu kurami seklinde siralanabilir (Bakan ve Bulut, 2004, s.156;
Keles, 2022, s. 74).

Ancak bashe konu bu geleneksel liderlik yaklagimlari, liderlik konusunun anlagilmasinda
onemli ilerlemeler saglasa da higbiri liderlik olgusunu tam olarak agiklayamamuistir.
Degisen diinya yonetim anlayisini da degistirmig, yeni kosullar yeni kavramlarin
dogmasina ve liderlik arastirmalarinda yeni goriis ve yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Bu nedenle 1980'lerin ortalarindan sonra geleneksel liderlikten yeni
liderlige dogru bir paradigma kaymasi olmus (Hunt, 1999, s. 135) ve liderin fiilen

gostermis oldugu davranislari esas alan yeni liderlik tarzlar1 dogmustur.

Geleneksel yaklagimlar, yoneticiler ve caligsanlar arasinda salt ekonomik tesviklere dayali
bir degis tokus iliskisi ile karakterize edilirken, yeni yaklasimin gelismesiyle liderlik
siirecinin duygusal yonlerine giderek daha fazla odaklanilmis ve liderlik davranisinin
vizyon, ilham ve i¢sel motivasyon gibi yonleri dnem kazanmaya baglamistir (Bryman,
1992). Onceki arastirmalarda en dogru ve etkin olani belirlemeye yonelik biitiinlestirici
caligmalar yapilmakta iken giincel liderlik arastirmalarinin biiyiik bir kismi, ¢cok yonlii
yaklagimlarla ve ¢ok gesitli liderlik tarzlar ile karakterize edilmektedir. Cagdas liderlik
yaklasimi olarak da adlandirilan; vizyoner liderlik, babacan liderlik, ruhani liderlik, basari
odakli liderlik, demokratik liderlik, ¢oksesli liderlik, destekleyici liderlik, duygusal
liderlik, entelektiiel liderlik, hizmetkar liderlik, manevi liderlik, 6zerk liderlik, politik
liderlik, siirdiiriilebilir liderlik, kuantum liderlik ve otantik liderlik gibi birg¢ok liderlik

tarzi siralanabilir.

Yeni liderlik yaklagimindaki 6nemli 6zelliklerinden biri de, liderlikte oOzellikler
yaklasimimin durumsallik perspektifinde yeniden canlandirilmasidir. Bu agidan onceki

yaklagimlari birlestirdigi i¢in, yeni liderlik yaklasimi geleneksel liderlik yaklasimlarinin
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hibrit bi¢imi olarak da goriilebilir (Antonakis vd., 2004, s. 11). Bu egilim liderin sahip
oldugu bazi ozelliklerin, durumsal c¢ercevede arastirilmasina odaklanmasi nedeniyle
1950’11 yillardan sonra yogun sekilde elestirilen 6zellikler yaklasimina yonelik ilginin
tekrar harekete gegirilmesine neden olmustur (Akoglan ve Akgay, 2004, s. 90). Egilimin
iriini olarak gelisen farkli liderlik tarzlar1 arasinda etkilesimsel, doniisiimcii ve

karizmatik liderlik tarzlar1 daha ¢ok 6ne ¢ikmaktadir.

Etkilesimsel liderlik, lider ile takipgileri arasindaki etkilesime yogunlasan, odiiller
vasitasiyla takipcilerini etkilemeye calisan bir liderlik tarzidir (Isik Inan ve Serinkan,
2020, s. 323). Liderler takipgilerini biirokratik otoriteyle, 6diil ve cezaya dayali
uygulamalarla giidiileyerek iiretkenligini arttirmayr ve belirlenen Orgiitsel amaglara
ulagsmay1 amaglar (Okgu, 2011, s. 444). Bu liderler is odaklidir ve ¢alisanlar i¢in hedefleri
belirler, isleri kurallara uygun bir sekilde uygulamaya koyar, orgiitteki mevcut diizeni ve
orgiit kiiltiiriinii korumaya calisir (Bakan ve Bulut, 2004, s. 157). Etkilesimei liderligin
karsit1 bir yaklasim olarak ortaya atilan dontisiimcii liderlige gore lider, statiikoyu kabul
etmeyen ve Orgiitlerde degisimi ve yenilenmeyi gerceklestirerek iistiin performansa
ulasmasini saglayan, takipgilerinin diislincelerini, inanglarin1 ve deger yargilarini
degistirebilen kisidir. Bunu da iistiin bir o6rgiitsel ama¢ dogrultusunda enerjilerini sarf
etmelerini saglayacak, gergek¢i ve ¢ekici bir gelecegi ifade eden stratejik bir vizyonla
saglar. Vizyon oOrgiitsel yasami anlamli hale getirir, ¢alisanlar1 kortikler ve amaclara
ulagma yolunda kendilerine giiven duymalarini saglar (Kogel, 2005, s. 605). Doniisiimcii
liderlik degisim odakli bir liderlik tarz1 olmasi nedeniyle, 6rgiitte 6nemli bir degisim veya
yeni bir yon belirleyerek oOrgiitiin yeniden canlandirilmas1 gerektiginde kullanilir

(Caliskan, 2010, s. 267).

Karizmatik liderlik, doniistiirticii liderligin boyutlardan biri olmakla birlikte kendi basina
bir liderlik tarzi olarak da iizerinde yogun c¢alisilan liderlik tarzlarindan biridir.
Karizmatik liderler takipg¢ilerini olagandisi 6zellikleri ile etkileyerek takipgilerini istedigi
hedeflere kolaylikla ydnlendirebilir. izleyicilerine hedef gdstermek amaciyla etkileyici
bir vizyon olusturur. Davranislariyla ve olusturdugu degerler kiimesiyle izleyicileri
lizerinde derin bir etki yaratirlar (Bozkurt ve Goral, 2013, s. 6). Izleyicilerin duygularina
hitap eder, vizyon olusturur ve astlarim1 cesaretlendirmek i¢in alisilmadik davraniglar

sergiler. Izleyicileri, liderine memnuniyetle ve géniilden itaat eder ve sorgusuz sualsiz
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kabul ederler. Kriz ve belirsizlik anlarinda kendini gosterir ve bu zor donemden
kurtaracak kisi olduklarina inanilir. Etkileyici bir hitabet giiciline, yiiksek 0z giivene

sahiptirler, yaratici diislinebilen, risk alabilen kisilerdir (Bektas, 2016, s. 48).

Cagdas liderlik tarzlar1 arasinda son zamanlarda giincel yonetsel ve toplumsal sorunlara
odaklanan yeni liderlik kavramlar1 gbze carpmaktadir. Kiiresel rekabet ortaminin neden
oldugu c¢alisma ortami calisanlarin ahlaki ve etik degerlerden uzaklastirmistir.
Isletmelerde yasanan etik sorunlarin yayginlasmast etik anlayisinin éneminin artmasina
ve liderligin ahlaki yoniine odaklanan, degerler ve inanglar dogrultusunda hareket etmeyi
savunan otantik liderligin ve yonetim siirecinde etik ilkeleri savunmay1 amaglayan etik
liderligin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Hizla artan niifus ve yayginlagan tiikketim
toplumu kaynaklarin adaletsiz ve savurgan bir sekilde kullanimi, var olan kaynaklarin
bilingli bir sekilde kullanilmasi ve gelecek nesillere aktarilmasini birincil amag olarak
goren slirdiiriilebilir liderlige; kapitalizmin getirdigi haz odakli tiikketim toplumunun
insanlar1 kalabaliklar i¢erinde yalnizlastirmasi, internetin yayginlasmasiyla ortaya ¢ikan
mekaniklesme, is ortaminda yasanan stresin artmasi vb. gibi sorunlar ruhani liderligin
cikisina ortam hazirlamigtir. Cevresel sorunlara hassasiyetin artmasi yesil doniisimcii
liderlik tarzinin, ¢alisan sagliginin siirdiiriilebilir rekabet agisindan kilit bir faktor olarak
Oneminin artmasi saglik odakli liderlik tarzinin sekillenmesine zemin hazirlamistir.
Gorildigi tlizere giin gectikce hizlanan ve karmasiklasan calisma ortami, liderlik

arastirmalarinin da gesitli ve dinamik bir sekilde gelismesine neden olmaktadir.
1.1.3. Liderlik ve Cahsan Saghg:

Kiiresellesme, rekabetin kizismasi ve siirekli degisen ¢alisma ortamu liderlik goriislerini
ve liderlerin orgiitlerde oynadiklar1 rolii yeniden sekillendirmeye devam etmektedir.
Liderlik yalnizca tamamen rasyonel hedeflerle ilgili bir etki degildir. Siirdiirtilebilir bir
calisma toplumu i¢in ¢alisanlarin saglik ve refahi gibi insani hedeflerini de takip etmelidir
(Kals ve Gallenmiiller-Roschmann, 2011, s. 92; Nerdinger, 2008, s. 88). Onceki yillarda
liderlik davranislarinin ¢alisanlarin performansi, motivasyonu ve is tatmini gibi yonler
tizerinde etkisini inceleyen arastirmalar yogunlukta iken son zamanda ¢alisanlarin saglik
ve esenligi iizerindeki etkisini arastirmaya artan bir ilginin oldugu goriilmektedir (6rn.,

Ellemers, de Gilder ve Haslam, 2004; Skakon, Nielsen, Borg ve Guzman, 2010).
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Her zamankinden daha hizli, daha karmasik ve daha talepkar hale gelen giiniimiiziin
caligma ortaminda kurumsal basar1 artik hedeflere, stratejilere, yapilara ve siireclere degil
daha ¢ok bilgi, beceri ve iliskilere baglidir (Pinnow, 2011). Bu nedenle giiniimiiz dinamik
calisma kosullarinda galisanlarin bireysel performansi orgiitler i¢in énemli bir rekabet
avantaji kaynagidir. Bireysel performans da bireyin sagligi ve refahiyla yakindan
iliskilidir (Bullinger ve Braun, 2006, s. 7). Bu durum saglik konusuna orgiitlerin ilgisini
giderek arttirmaktadir. Ayrica Diinya Saglhk Orgiitii de saghig1 21. yiizyilin 6nemli bir
sorunu olarak gormekte ve sagligin temel bir endise kaynagi oldugunu kabul etmektedir

(Diinya Saglik Orgiitii, 2005).

Onceleri ¢alisan sagligi ve refahi tek basina énemli bir sonug degiskeni olarak degil de
agirlikl olarak performansla ilgili ikincil bir degisken olarak ele alinsa da (Inceoglu vd.,
2018) son yillarda dogrudan calisan sagligi konularma odaklanilmaktadir. Ciinki
calisanlarin sagligi ve refahi, yalnizca bireylerin kendileri i¢in degil, ayn1 zamanda
orgiitler hatta toplum agisindan 6nemlidir. Saglikli calisan demek daha yiiksek verimlilik,
daha fazla is tatmini, daha az devamsizlik, daha az galisan devri ve daha diisiikk saglk
bakim maliyeti demektir (Ellis vd.,2015; Ford, Cerasoli, Higgins ve Decesare, 2011;
Kramer ve Son, 2016; Wright ve Bonett, 2007). Diisiik sagligin galisanlarin davranis ve
performansina olan olumsuz etkileri, yiiksek saglik ve refahin saglamis oldugu olumlu

orgiitsel sonuglar orgiitlerde ¢alisan sagligina olan ilgiyi arttirmaktadir.

Insanlarin giinliik yasaminin énemli bir kismim isyerinde gecirdigi diisiiniildiigiinde
saglikli bir isyeri calisanlarin saglig1 icin dnemlidir. Calisanlarin sagligini iyilestirecegi,
isletmeler i¢in tretkenligi artiracagt ve genel olarak toplumun refahina katkida
bulunacag varsayildigindan, saglikli isyerleri yaratmak ve gelistirmek merkezi bir 6neme
sahiptir (Diinya Saglik Orgiitii, 2005). Saglikl1 isyerleri yaratma yolunda isyeri sagliginin
tesviki ve gelistirilmesi konusunda yapilan arastirma ve uygulamalarda ilginin yonii son

yillarda liderlere ¢cevrilmeye baslanmistir.

Liderler, orgiit icindeki etkili rolleri ve resmi gii¢leri nedeniyle ¢alisanlarin sagligini ve
refahin1 etkileyebilecek onemli bir igyeri talebini ve kaynagimi temsil eder (Baker ve
Demerouti, 2017; Nielsen vd., 2017; Kelloway ve Barling, 2010). Liderler ¢alisan saglig1
ve refahi iizerinde, davraniglar ve iletisimi ile dogrudan, ¢calisma kosullarinin tasarimi ya

da bir rol model olarak dolayli bir etkiye sahiptir (Dormann ve Zapf, 1999; Yang vd.,
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2016). Yakin zamanda yapilan aragtirmalar da liderligin, c¢alisan sagligi ve refahinin
cesitli gostergelerinin 6dnemli bir belirleyicisi oldugunu ayrica calisanlarin sagliginin
belirli lider davraniglar1 ve liderlik tarzlar1 yoluyla gelistirilebilecegini gostermektedir

(Haslam, Reicher ve Platow, 2011; Skakon vd.,2010).

Liderlerin ¢alisanlarinin sagligi iizerinde ne gibi etkileri oldugu sorusuna yanit aramaya
yonelik yapilan saha ¢alismalari, literatiir taramalar1 (6rn. Gregersen, Vincent-Hoper ve
Nienhaus, 2014; Skakon vd., 2010) ve meta-analizlerde (Kuoppala, Lamminpaa, Liira ve
Vainio, 2008) farkli liderlik tarzlari ve bunlarin farkli saglik gostergeleri iizerindeki
etkileri incelendigi gortilmektedir. Kelloway ve arkadaslari (2005), liderlerin ¢alisan
saglig1 sonuclarinin temel nedeni oldugunu 6ne siirerek geleneksel is sagligi ve glivenligi
analiziyle paralellik kurmustur. Arnold ve meslektaslari (2007), doniisiimcii liderlik ile
calisanlarin duygusal refahlari arasindaki iliskiyi arastirmiglardir. Kuoppala ve ark.
(2008) iyi liderligin (yani diisiinceli, destekleyici ve doniisiimcii liderlik) aslinda daha iyi
refah, daha diisiik hastalik izni ve daha diisiik erken emeklilik ile iliskili oldugunu
bulmuslardir. Skakon ve meslektaslar1 (2010), liderlik ile ¢alisanlarin stresi ve duygusal
refahlar1 arasindaki iliskiye dair literatiirii gdzden gecirmistir. Calismada olumlu lider
davranisi, lider destegi ve dontistimcii liderlik, yiiksek diizeyde ¢alisan duygusal refahi ve
diisiik ¢alisan stres diizeyleri ile iliskilendirilmistir. Gregersen ve meslektaslar (2011) ise
yaptiklar1 sistemetik incelemede, doniisiimcii liderligin ve calisan odakli liderligin

calisanlarin sagligin1 destekledigini 6zetlemistir.

Ancak yapilan aragtirmalar, liderlerin davranislarinin saghigi nasil etkiledigi sorusuna
tatmin edici bir agiklama getirememistir. Yerlesik, genel liderlik tarzlarinin saglhiga ve
refaha dogrudan odaklanmamasi, saglhigi yalnizca dolayli olarak hesaba katmasi
nedeniyle sonuglar karigik ve belirsizdir (Grimm, Bauer ve Jenny, 2021, s. 2). Bu nedenle
saglik sonuclarimi yerlesik liderlik yapilarinin iistiinde ve 6tesinde tahmin edebilecek
farkli yeni liderlik yapis1 arayisina girilmistir. Bu amagcla liderlerin calisan sagligi ve
refah1 {lizerindeki saglhiga 6zgii etkisini agiklamak i¢in bilim adamlar1 son yirmi yilda
cesitli "saghkli liderlik" modelleri ortaya atmistir. Saghik ve refaha 6zgii liderlik
tutumlari, degerleri, davraniglari ve bunlarla iligkili yapilara atifta bulunmak ig¢in
kullanilan saglikli liderlik terimi ile ¢er¢evelenen; saglikli liderlik (Moltner ve Hiilsbeck,

2016), salutojenik liderlik (Eberz ve Antoni, 2018), sagligin tesviki ve gelistirilmesi igin
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orgiitsel liderlik (Barrett vd., 2007), sagliga o6zel liderlik (Gurt vd., 2011), saghigi ve
gelisimi tesvik eden liderlik (Vincent, 2011), sagligi tesvik eden liderlik (Eriksson, 2011),
saglik odakli liderlik (Franke ve Felfe, 2011) vb. gibi farkli liderlik yapilarindan s6z
edilebilir (Rudolph, Murphy ve Zacher, 2020).

Saglikli liderlik iizerine yapilan bir sistematik literatiir arastirmasi, saglikli liderlik
lizerine paralel olarak ortaya ¢ikan farkli bir¢ok teorik kavram ve ampirik ¢alismanin,
bircok yonden ortiismesine ragmen dnemli farkliliklarin oldugu belirtmektedir (Rudolph
vd., 2020). Ayrica “saglikli liderlik” olarak tanimlanan davranislarin saglik ve refah
sonuglartyla karistirilmasi ve yapilan ¢alismalarin yetersiz metodolojilerini veya hayali
dogrulamadan mustarip olmasi elestirilmektedir (Klebe, Klug ve Felfe, 2021b, s. 232).
Yontem secimindeki ve arastirma amagclarindaki farkliliklar nedeniyle mutlak
kargilagtirmalar yapmak miimkiin olmasa da, teorik kavramlar arasinda igerik
benzerlikleri bulunmaktadir. Calismada ayrica, tiim teorik kavramlar arasinda saglikli
liderlik ile ilgili iki kavramin baskin oldugu belirtilmektedir. Bunlar saglig: tesvik eden
liderlik ve saglik odakli liderliktir (Rudolph vd., 2020). Eriksson vd. (2011)’nin
tanimladigi saglhigi tesvik eden liderlik li¢ temel bilesenden olugmaktadir; destekleyici bir
yOnetim tarzi, sagligi gelistirici faaliyetlerin organizasyonu ve sagligi gelistirici bir
isyerinin saglanmasi. Sagliga 6zgii liderlik davranis1 modeli saglamada bu ¢aligmalarin
Otesine gegen bir diger yapi ise “Saglik Odakli Liderlik” (Health-Oriented Leadership /
HoL) yaklagimidir.

1.1.4. Saghk Odakh Liderlik Kavraminin Tanim

Saglik odakli liderligin temelleri Franke ve Felfe'nin (2011) c¢alismasina dayanir.
Liderlerin sagliga 6zel yonelimini ifade eder ve davranigsal oldugu kadar motivasyonel
ve biligsel yonleri de igeren bir yapiya sahiptir (Santa Maria vd., 2019). Saglik odakl
liderlik kavrami Franke, Felfe ve Pundt (2014) tarafindan, liderlerin kendisinin ve
takipgilerinin saghgini dikkate almasi ve saglikli olmaya yonelik faaliyetler

gerceklestirmesi olarak tanimlanmaktadir.

Saglik odakli liderlik, saglikla ilgili liderlik tutumlar1 ve davranislar1 i¢in kapsamli bir
cergeve saglamak iizere tiimdengelimli bir siirecle gelistirilmistir (Klug, Felfe ve Krick,

2019). Liderligin davranigsal ydnlerinin yani sira, liderlerin takipgilerinin sagligina

16



yonelik degerlerini ve farkindaligin1 da dikkate alir. Liderlik arastirmalar1 geleneksel
olarak, liderlerin takipgilerine yonelik davraniglariyla ilgilenirken (Kelloway ve Barling,
2010), saglik odakl: liderlik liderlerin yani sira takipgilerin aktif roliinii de hesaba katar.
Saglik odakli liderlik, liderin ¢alisan sagligi konusundaki endisesini ve ayni zamanda
liderin ve takip¢inin kendi sagligi konusundaki sorumlulugunu igeren daha genis bir

anlayisa dayanir.

Liderlerin kendinin ve c¢alisanlarmin saghgma iligkin degerlerini, bu konudaki
farkindaligin1 ve ayrica saglikla ilgili davraniglari igerir. Bu modele gore, saglik odakli
liderler igsyerinde saglik konularinin farkinda olmali, sagliga 6énem vermeli ve sagligi

korumaya yonelik somut davraniglar sergilemelidir.

Onceki galismalar modelin yap1 gegerliligini desteklemekte ve saglik odakli liderlik
davraniglarinin diger liderlik tarzlarindan daha giicli bir ¢alisan sagligi ve refahi
yordayicisi oldugunu gostermektedir (6rn., Adler vd., 2017; Arnold ve Rigotti, 2021,
Horstmann, 2018; Klug vd., 2019; Vincent-Hoper ve Stein, 2019). Calismalarda saglik
odakli liderligin genel saglik, performans, is aile ¢atismasi, fiziksel saglik sikayetleri,
tikenmislik, depresyon ve anksiyete gibi psikolojik sagligin farkli gostergeleri tizerindeki
etkinligine dair ampirik kanitlar bulunmustur (Franke vd., 2014; Santa Maria vd., 2019;
Vonderlin vd., 2021).

Saglik odakli liderligin ¢alisanlar tizerindeki etkisi Kaynaklarin Korunmasi Teorisi
(COR) ile agiklanmaktadir (Hobfoll, 1989; 2011). Kaynaklarin Korunmasi Teorisinin ana
tezi, bireylerin stirekli olarak kendileri i¢in degerli olan kaynaklar1 elde etmek, korumak
ve genisletmek icin ¢abaladigini 6ne siirer (Hobfoll, 1989; Gardner vd., 2011). Ayrica,
daha fazla kaynaga sahip olan bireyler yeni kaynaklar elde etme konusunda daha
yeteneklidir ve kaynak kayiplarina daha az duyarlidir. Tersine, kaynaklar1 olmayan
bireyler kaynak kayiplarina daha yatkindir ve kaynaklar1 elde etmeleri daha zordur
(Hobfoll vd., 2018; Yao, Li ve Wildy, 2021). Kaynak terimi hem mali rezervler gibi dis
kaynaklart hem de kisisel giiclii yonler gibi i¢ kaynaklari igerir.

COR teorisine gore saglik odakl liderlik, galisanlarin yeni kaynaklar edinmelerine ve
sagliklarin1 korumalarina yardimer olan bir dis kaynak olarak kategorize edilebilir.

Sadece takipgilerin saglhigini etkileyen bir kaynak olmasinin 6tesinde onlarin sagligini
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gelistirmek i¢in ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklar1 saglayan bir kanal vazifesi gormektedir
(Franke vd., 2014). Saglik odakli liderler ¢alisanlarin sagliklari1 korumaya yonelik
eylemleri ve stres faktorleri azaltan caligma kosullar1 tasarimi ile g¢alisanlarina bol
miktarda kaynak saglar. Sagligin ve refahin gelisimi, bireyler i¢in mevcut olan baglamsal
ve kigisel kaynaklara bagli oldugundan (Uglanova ve Staudinger, 2013), is
gereksinimlerini karsilamak i¢in ihtiyag duyduklar1 kaynaklari saglayan calisanlarin
sorunlarla miicadele etmeleri kolaylasir, sonu¢ olarak daha fazla saglik ve esenlik

bildirirler (Eriksson vd., 2011; Franke vd., 2014).

Saglik odakli liderlerin ¢alisan sagligin1 dogrudan ya da dolayli yoldan etkileyebilecegi
farkli mekanizmalar bulunmaktadir. Liderler, davranislar1 ve iletisim tiirleri araciligiyla
calisanlarin sagligmi dogrudan etkileyebilir. Ote yandan, ¢alisma kosullarinin tasarimi
yoluyla ve rol model olarak dolayli bir etkisi s6z konusu olabilir (Efimov, Harth ve
Mache, 2021). Ayrica liderlerin davraniglari, 6rgiit i¢cindeki normlar1 ve uygulamalari
sekillendirir. Sagliklr bir iklim ve ortak bir kimlik olusturur (Franke vd., 2014; Wegge,
Shemla ve Haslam, 2014).

Birinci ve en temel etki diizeyi dogrudan iletisim ve etkilesimdir. Dogrudan etki, kisisel
yonetim yoluyla gerceklesir, yani bireylere yonelik eylemleri ile onlarin tutum ve
davraniglarini sekillendirir. Yoneticinin katilim, takdir, sosyal destek, taninma ve adalet
gibi olumlu yonetim davranislari, liderlik baglaminda kaynaklari temsil eder ve ¢alisanlar
lizerinde saglhig gelistirici etkisi vardir. Ote yandan, liderin baskisi, sabirsizlig, calisanla
catismas1 gibi olumsuz iletisim ve davraniglar1 stres kaynagi olusturabilir. Bu stres
etkenleri, calisanlarin saglik ve refahi iizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir

(Gregersen, Kuhnert, Zimber ve Nienhaus, 2011).

Saglik odakli liderlerin ¢alisan saglig lizerindeki ikinci etkisi ise ¢aligma ortamlarinin
tasarimu ile gergeklesir. Liderler, orgiitsel konumlari sayesinde ¢aligan sagliginin kilit bir
belirleyicisi olan isin dogasini ve tasarimini diizenleme giicline sahiptir. Saglik odakl
liderler ¢alisanlarin ¢alisma kosullarin1 sekillendirme yoluyla is taleplerini azaltir ve is
kaynaklar1 saglayarak astlarinin sagligi ve refahini etkileyebilir (Vincent-Hoper, Teetzen,
Gregersen ve Nienhaus, 2017). Calisma ortamindaki potansiyel stres faktorlerini
azaltarak ve kaynaklar1 artirmayi amaglayan bir sekilde tasarlayarak calisan sagligini

tesvik edebilir. Ornegin, uygun ¢alisma saatleri, ergonomik olarak tasarlanmis isyerleri,
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bireysel kaynaklar ile i gereksinimlerini dengeleyerek sagligi gelistirici bir ¢alisma

ortami saglayabilir.

Liderler, statiileri, deneyimleri ve c¢ekicilikleri nedeniyle genellikle rol model olarak
secilirler ve orgiitlerde davranislar1 bilingsizce taklit edilir (Podsakoff, MacKenzie,
Moorman ve Vetter, 1990). Liderlerin saglik bilincine sahip ve sagligi gelistirici bir
sekilde davranmasi, calisanlarin da kendi sagliklarim1 6zen gdstermesi ve sagliklarini

gelistirecek sekilde davranmaya daha kolay motive olabilmelerini saglar.

Liderler ve astlar orgiitiin kiiltiirtinden ve ikliminden etkilenir, ancak liderlerin orgiit
kiiltirini sekillendirme ve degistirme olasiligi daha yiiksektir (Nyberg, Bernin ve
Theorell, 2005, s. 7). Liderlerin tutum ve davraniglari is yerinde normlari sekillendirir,
degerleri somutlastirir. Orgiit icindeki paylasilan algilari ve eylemleri gelistirir ve
yerlestirir. Bu yoniiyle liderlerin saglik odakli davranislar orgiitte sagligi tesvik eden bir

kiiltiirin ve iklimin sekillenmesini saglar (Horstmann ve Eckerth, 2016).
1.1.5. Saghk Odakh Liderligin Farkh Bakis A¢ilar1 ve Boyutlari

Saglik odakli liderlik, liderin kendi sagligina yonelik (lider merkezli-SelfCare) ve
takipgilerinin sagligina yonelik (¢alisan merkezli-StaffCare) sagligi koruma ve gelistirme
amagli yaklasimlarini iceren farkli iki bakis acisina sahiptir (Kerse, Soyalin ve Ozdemir,
2021, s. 1081). Lider merkezli bakis agis1 liderin kendi sagligiyla ilgilenmesi, liderlerin
kendi sagliklariyla ilgili nasil diislindiikleri, hissettikleri ve davrandiklar1 da dahil olmak
tizere kendi sagliklariyla nasil basa ¢iktiklarindan olusur. Calisan merkezli bakis agist
liderin ¢alisanlarin sagligi i¢in aktif katilimidir (Efimov vd., 2021, s. 250). Liderlerin

calisanlarinin sagligiyla nasil ilgilendigiyle ilgili tutum ve eylem kaliplarini kapsar.

Saglik odakli liderligi karakterize eden bakis agilarimin her biri saglik degeri, saghk
bilinci/farkindalig1 ve saglik davranisi olmak iizere ii¢ bileseni igerir. Ilk olarak, sagligin
degeri, liderin kendi sagligina ve takipgilerinin sagligina ne kadar ilgi duydugu, sorumlu
hissettigini ve 6ncelik verdigini gdsteren sagliga yonelik tutumlari agiklar. ikincisi, saglik
bilinci/farkindalik, saglik sorunlarina ne Olgiide dikkat edildigini ve yansitildigin
tanimlar. Farkindalik, saglik durumunu ve stres belirtilerini bilingli olarak algilama ve
yorumlayabilme yetenegidir. Sagliga gosterilen 6zen ve duyarlilik diizeyidir. Ugiinciisii,

saglik davranisi, sagligi korumak ve gelistirmek i¢in ilgili davranis kaliplarini, faaliyetleri
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ve aliskanliklar1 ifade eder. Mola verme, is organizasyonunu iyilestirme, sosyal destek
saglama gibi stresi azaltman ve saglig1 gelistiren belirli eylem kaliplarin icerir (Franke
ve Felfe, 2011; Franke vd., 2014; Klug, Felfe ve Krick, 2022). Saglik odakli bir sekilde
yonetebilmek i¢in sagligin 6nemli olarak siniflandirilmasi, isyerindeki sagliga zarar veren
faktorlerin dogru algilanmasi ve son olarak da harekete gegme yeteneginin olmasi gerekir

(Santa Maria vd., 2019).

Lider merkezli ve ¢alisan merkezli bakis agilar1 farkli yapilari temsil etse de birbiriyle
iliskilidir. Lider merkezli bakis a¢is1 ¢alisan merkezli bakis agisinin ¢alisan saghg ile
nasil iliskili oldugunu aciklamaya yardimci olan temel bir mekanizmadir ve calisan
merkezli bakis agisinin bir 6n kosulu olarak goriiliir (Franke vd., 2014). Sagligina 6nem
veren, sagligina zarar veren eylemlerden kaginan ve sagligini korumak ve gelistirmek i¢in
aktif olarak hareket eden liderler sadece daha iyi saglik gostergelerine sahip olmakla
kalmaz, bunlan takipcilerine aktararak calisanlarini da sagligi gelistirici bir sekilde
yonlendirir (Franke, Ducki ve Felfe, 2015). O halde saglig1 odakl: liderlerin, ¢alisanlarin
saglik bilincini, saglik motivasyonunu ve saglik davranislarini kendi saglik
farkindaliklari, saglik motivasyonlar1 ve saglik davraniglart araciligiyla degistirdigi
sOylenebilir (Klug vd., 2022). Simdiye kadarki bulgular da kendi sagligina 6zen gdsteren
yoneticilerin, ¢alisanlarini saglig1 gelistirici bir sekilde yonetme olasiliginin daha ytiksek

oldugunu gostermektedir (Franke vd., 2014; Klamar vd., 2018).
1.1.5.1. Lider Merkezli (Selfcare) Bakis Ac¢is1

Lider merkezli bakis agis1 saglik odakli liderlik modelinin temelini olusturur. Liderin
kendi saglik ve refahin1 korumak ve gelistirmek icin yaptiklart kisisel faaliyetlerdir.
Liderlerin kendi sagliklariyla ilgili diisiinme, hissetme ve davranis bi¢imleri kendi
sagliklarin1 ve Tretkenliklerini korumalarini saglarken calisma kosullarmi sagligi
gelistirici bir sekilde yonlendirilebilmelerine de (StaffCare) yardimci olur. Ayn1 zamanda
takipgilerin de kendi saglik sorunlariyla basa ¢ikmalarina yardimer olan bir rol model

islevi goriir (Pundt ve Felfe, 2017).

Kisinin kendi sagligindan sorumlu hissetmesini, kisisel taleplerin ve stres sinyallerinin
farkinda olmasini ve saglig1 gelistirici bir sekilde davranmaya motive olmasini saglamasi

nedeniyle lider merkezli bakis agisi bir i¢sel kaynak olarak yorumlanabilir (Hobfoll,
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2011). Sahip olunan bu kaynak liderlerin sagliklarin1 daha iyi koruyabilmelerini ve is

talepleriyle daha kolay basa ¢ikabilmelerini saglar.

Lider merkezli bakis agisi liderin kendi sagliklariyla ilgilenme bi¢imini temel alir. Bir
yandan saglikli beslenme, diizenli spor gibi bireysel yasam tarzini igerirken diger yandan
mola vermek, zaman yOnetimi, yetki devri ve islerin onceliklendirilmesi gibi isle ilgili
davraniglart igerir. Kendi sagliklarina dikkat eden liderler, is hayatinda kendi stres
sinyallerini daha dikkatli algilayabilir ve yorumlayabilir, bu da proaktif saglik odakli
davraniglar1 tesvik eder (Kordsmeyer, Mette, Harth ve Mache, 2020; Pundt ve Felfe,
2017). Ayn1 zamanda bir liderin kendisine yonelik saglik yonelimi (SelfCare) ne kadar
giicliiyse, calisanlarina yonelik saglik yonelimi (StaffCare) o kadar gii¢liidiir (Grimm vd.,
2021; Klug vd., 2022). Kendileri i¢in deger verdikleri seyler ile baskalarina karsi
davraniglar1 arasinda tutarlilik arzusundan dolay, calisanlarin sagligina 6zen gostermek
icin daha fazla motive olabilirler (Mayer, Aquino, Greenbaum ve Kuenzi, 2012). Buna
karsilik, kendi sagliklarin1 bile ihmal eden liderlerin, ¢alisanlarinin sagligi icin ¢aba

harcamaya istekli olma ihtimalleri daha diisiiktiir (Klug vd., 2022).

Kendinle ugrasmak, yasam bicimine ve saglikla ilgili eylemlere yansir. Yoneticilerin
saglik odakli yaklasimlar1 calisanlarin sagligina yonelik eylemler i¢in vazgecilmez bir 6n
kosuldur (Franke vd., 2014). Sosyal Ogrenme Teorisi (Bandura ve Walters, 1977)
calisanlarin neden liderlerinden davranis benimsediklerini agiklar. Liderler igyerinde
nelerin kabul edilebilir oldugunu gosterdikleri ve istenen davranislarin standartlarini
belirledikleri i¢in, etkili konumlari nedeniyle rol model olarak hizmet eder (Kelloway ve
Barling, 2010). SelfCare uygulayan liderlerin, diizenli molalar vermesi, saglk
etkinliklerine katilmasi, etkili zaman ve stres yonetimi gibi davraniglari takipgileri

tarafindan taklit edilerek uygulanir (Klug vd., 2022).

Lider merkezli saglik odakli eylemlerin daha az stres hissi, daha az saglik sorunlar1 ve
daha fazla saglik ve refahla sonuclanabilmesi i¢in deger, farkindalik ve davranis

boyutlarinin her {igliniin de yliksek olmasi gerekir (Franke vd., 2014).
Lider Merkezli (Selfcare) - Saghk Degeri

Saglik degeri, liderin kendi sagligina verdigi 6nemi tanimlar. Kendi saglik yolculugunu

anlamadan ve 6nceliklendirmeden baskalariyla ilgilenmek ve destek olmak zordur. Lider
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kendi yasaminda saglik ve refah konusunda derin bir anlayisa sahip oldugunda
calisanlarinin sagliklarini korumasi ve yonetmesi i¢in ne gerektigini daha iyi anlayabilir

(Grimm vd. 2021).
Lider Merkezli (Selfcare) - Saghk Bilinci/Farkindahg:

Saglik bilinci/farkindaligi, liderin kendi sagligini korumaya ve sagligina zarar veren risk
faktorlerine yonelik dikkat, biling ve duyarhiligidir (Franke vd., 2014). Farkindalik
davranis degisikligi i¢in bir 6n kosul oldugu icin saghigin gelistirilmesi i¢in temel 6neme
sahiptir. Eger bireyler sagliklarinin ve esenliklerinin, kaynaklarinin ve stres faktorlerinin
farkindalarsa, bunun korunmasi ve gelistirilmesi i¢in daha fazla ¢caba gostermeleri daha

olasidir, bu da sonugcta daha iyi bir saglik durumu ve refah ile sonuglanir (Franke ve Felfe,

2011; Grimm vd. 2021).
Lider Merkezli (Selfcare) — Saghk Davranisi

Saglik davranigi, liderin kisisel yasam tarzini ve olumlu ve olumsuz saglik davraniglarini
icerir. Rol model islevi geregi calisanlarin saglik davraniglari lizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Liderlerin kendi sagligmma ne oOlgiide dikkat ettikleri ¢alisanlarimin sagligi
gelistirici davraniglar sergilemesi ve Orgiitte saghik iklimi gelistirmesi agisindan

belirleyicidir (Franke ve Felfe, 2011).
1.1.5.2. Cahisan Merkezli (StaffCare) Bakis Acisi

Calisan merkezli bakis acist liderlerin takipgilerin sagligini korumay1 ve gelistirmeye
yonelik ¢abalarini kapsar ve saglik odakli liderligin merkezi bir yoniidiir (Franke vd.,
2014). Calisan merkezli bakis acisina gore liderin saglik odakli davranisinin ilk adimi
olarak calisanlarin sagliginin ilgili yonetici tarafindan 6nemli olarak simiflandirilmasi
gerekir. Ikinci adimda, calisanlarin saghigina dikkat edilmeli, bdylece son adimda saglik
odakl1 uygun yonetim davranisi gosterilmelidir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisine gore
(Hobfoll vd., 2018), calisan merkezli bakis agisi1 takipeiler i¢in harici bir kaynagi temsil
eder ve bu da takipei sagligini destekler (Franke vd., 2014). Takipgiler, liderlerinin saglik
konularina énem verdiklerinin (saglik degeri), takipgilerinin ne zaman ve neden stresli
olduklarmi (saglik bilinci) anladiklarinin farkinda olduklarinda kendilerine daha iyi

bakildiklarini ve daha fazla ciddiye alindiklarini hissedebilirler. Is taleplerinin ve stres
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faktorlerinin saglik {izerindeki olumsuz etkisine kars1 giiglii bir kaynak elde etmis olurlar.
Ote yandan takipgiler, liderlerin kendi sagliklar1 ile ilgilenmedigini deneyimlerlerse,
kendilerini ihmal edilmis hissedebilirler ve is talepleri saglik ve refahlarinda giiclii bir

diisiise neden olabilir (Krick, Felfe ve Pischel, 2021).

Saglik odakli liderlik modeli igerisinde 6nemli bir kaynagi temsil eden ¢alisan merkezli
bakis agisinin ¢alisanlarin gesitli saglik sonuglart (6rn. is tatmini, gerginlik ve saglik
sikayetleri) tlizerinde olumlu etkiler yarattigi goriilmektedir (Klug vd., 2019; Koppe,
Kammerhoff ve Schiitz, 2018). Bu etkinin ortaya ¢ikmasi i¢in, ideal olarak, ii¢ bilesenin

(deger, biling ve davranig) tiimii yerine getirilmelidir.

Calisan merkezli bakis acis1 ¢alisanlarin gesitli saglik sonuclariyla daha giiclii iliski
gosterdigi oldugu igin (Franke vd., 2014, Klamar vd., 2018; Pundt ve Felfe, 2017; Santa
Maria vd., 2019) bu ¢alismada liderin ¢alisanlarina yonelik saglik odakli davranislarini
yakalamak icin ¢alisan merkezli bakis acis1 kullanilmistir. Bu nedenle ¢alisan merkezli

bakis acinin boyutlarint daha ayrintili agiklamaktadir.
Calisan Merkezli (StaffCare) - Saghk Degeri

Saglik degeri, saglik odakli liderlerin galisan saglig ile ilgili konulara olan ilgilerini ve
calisanlarinin sagligina atfettikleri 6nemi igerir. Pratik olarak, liderlerin is baglaminda
saglik konusundaki sorumluluk duygusuna ve ¢alisanlarinin giinliik is rutininde saglik
sorunlariyla ilgili endiselerine atifta bulunur. Sorumluluk hissi, sorunlarin fark edilmesi
ve eylem ihtiyacini tetikler (Dellve, Skagert ve Vilhelmsson, 2007). Bu nedenle sagligin
degeri hem farkindaligin hem de davranisin gergeklesmesi icin gerekli bir 6n kosuldur

(Franke vd., 2014).

Onceleri saglik, calisanlarin kendi bireysel sorumluluk alami olarak goriildiigiinden
yoneticilerin bu konuya yeterli ilgi gostermedikleri (Pundt ve Felfe, 2017) ve sorumluluk
almaktan kagindiklar1 hatta sinir bozucu ek is yigini1 olarak algiladiklar1 goriilmektedir
(Zimber ve Gregersen, 2011). Son yillarda c¢alisan sagligr konusunun éneminin artmasi,
sitketlerin ve yoOneticilerin ¢alisan saghigindan sorumlu hissetmesi gerektigini
gostermektedir. Liderler ¢alisanlarin saghigindan sorumlu oldugunu bilmeli ayrica
calisanlarina sagliklarinin 6nemli oldugunu ve kilit bir kaynak olarak goriildiglinii

gostermelidir (Krick vd. 2022).
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Calisan Merkezli (StaffCare) - Saghk Bilinci/Farkindahg

Calisan merkezli bakis agisina gore saglik bilinci/farkindaligi, liderlerin igyerinde
calisanlarin sagligi ve refahin1 etkileyen kosullara olan dikkat ve duyarliligini ifade eder.
Yiiksek farkindaliga sahip bir liderin, takipgilerinin stres diizeylerini dogru bir sekilde
degerlendirmesi ve takipgileri arasindaki gerginlik belirtilerini erken bir asamada tanima
becerisi daha yiiksektir (Klamar vd., 2018). Bir biling durumu ve alg: ile ilgili bir

kavramdir.

Isyerinde ¢alisanlarin saglik sorunlar1 hassas bir konu olmasi nedeniyle (Follmer ve
Jones, 2018) calisanlar rahatsizliklarini, yorgunluklarini ve onlarin stres seviyelerini
arttiran i yiiklerini acik¢a ifade etmekten ¢ekinebilirler. Bu nedenle, liderlerin,
calisanlarinin streslerini azaltmak, saglik ve refahlarmi artirmak icin calisanlarinin
sorunlarini, ihtiyaglarini ve stres sinyallerini dogru bir sekilde algilamasi ve bunlara
uygun sekilde yanit vermesi gerekir (Dimoff ve Kelloway, 2019; Kaluza, Weber, van
Dick ve Junker, 2021).

Algilar davraniglart sekillendirdiginden (Camps vd., 2014), liderlerin ¢aliganlarin sagligi
ve refahina iliskin algilari, onlarin liderlik davraniglarinmi etkiler. Liderler bir ¢alisanin
yorgunlugunu, aci ¢ektigini veya bitkin olduguna iliskin sinyalleri dogru sekilde algilarsa,
bu ¢alisan1 sikintidan kurtulmaya yonelik faaliyetlere yonelebilir. Isyerinde artan stres
seviyeleri ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan saglik sorunlari, liderlerin ¢alisanlarinin
sagligina dikkat etmelerini, stres ve yorgunluk diizeylerini dogru bir sekilde
yorumlamalarint gerekli kilmaktadir (Kaluza vd., 2021). Bu nedenle liderler, erken bir
asamada yeterli kars1 onlem alma ve sagligi gelistirici faaliyetlerde bulunma firsatim
yakalamak i¢in ¢alisanlarin uyari sinyallerinden ve mevcut saglik durumundan haberdar

olmalidir (Krick vd., 2022).
Calisan Merkezli (StaffCare) - Saghk Davranisi

Saglik davranis1 boyutu takipgilerin sagligimi destekleyen davranis kaliplarmi ve
faaliyetleri ifade eder. Saglik odakli liderlerin takipgilerine yonelik saglik davranislari,
saglikli calisma kosullar1 olusturmayi, saglik ve gilivenlik konular1 hakkinda bilgi
sunmay1 ve takipgilerin igyerinde saglikli davranislarda bulunmalarini saglamay1 ve

tesvik etmeyi igerir (Franke vd., 2014; Klamar vd., 2018).
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Calisan merkezli saglik odakli liderlik davraniglarina calisanlar yorgun oldugunda
dinlenme ve toparlanma igin firsatlar saglamak, mola vermeye tesvik etmek, olumlu bir
ekip iklimi gelistirmek Ornek olarak gosterilebilir. Ayrica c¢alisanlarina destek olmak,
kararlara katilim imkan1 saglamak, takdir etmek, ¢alisma kosullarini iyilestirmek (6rn.
calisma saatleri veya is organizasyonu) seklinde siralanabilir (Pundt ve Felfe; 2017).
Calisan merkezli saglik davraniglarinin, farkindalik ve deger ile karsilastirildiginda cesitli
saglik sonuclarinin en gii¢lii yordayicisi oldugu (Koppe vd., 2018) gz ontline alindiginda

aktif davranis olmadan deger ve farkindaligin fazla bir anlam ifade etmedigi sdylenebilir.
1.1.5.3. Boyutlar Arasindaki Iliskiler ve Tutarsizhklar

Goriildugi tizere saglik bilinci, saglik degeri ve saglik davranisi, SelfCare ve StaffCare'in
iligkili ancak farkli psikolojik yonleridir ve tiim bilesenler saglik sonuglariyla 6nemli
sekilde iliskilidir. Etkin bir saglik odakli liderlik i¢in her ii¢ boyutun yiiksek diizeyde
olmas1 gerekir. Ancak bu her zaman miimkiin olmayabilir. Frank ve ark. (2014), saglik
odakli liderligin farkli bilesenleri arasindaki potansiyel tutarsizliklara da deginmistir
(Klug vd., 2022). Ornegin, yiiksek bir deger puani, mutlaka yiiksek diizeyde bir
farkindalik veya davranig anlamia gelmez. Lider saglik sorunlarinin farkinda olabilir
ancak bu farkindalig1 eyleme doniistiirmeye istekli olmayabilir. Bu durum hem SelfCare
hem de StaffCare bakis acist icin gegerlidir. Benzer sekilde SelfCare ve StaffCare
bilesenleri arasinda da tutarsizliklar olabilir. Ornegin baz1 liderler hem kendilerinin hem
de takipgilerinin sagliklarin1 korumay1 basarabilir. Ancak bazi liderler takipgilerinin
saghigim tesvik ederken (yliksek StaffCare) kendi sagligini goz ardi edebilir (diisiik
SelfCare). Aslinda bu durum takipgiler i¢in avantajli goriinse de bu tiir 6zveri davranisi
tutarsiz olarak algilanabilir ve takipgilerin bir rol model olarak kabul edilmelerini
sorgulamalarina yol agabilir (Gardner vd., 2005; Kelloway ve Barling, 2010). Bunun
tersine bazi liderler takipgilerinin sagligin1 kendi 6zel meseleleri olarak gorerek bundan
kendini sorumlu hissetmez ve kendi 6z bakimina 6ncelik verebilirken personeline ¢ok az
0zen gosterebilir. Son olarak orgiit iklimi, sinirli kaynaklar veya performans Onceligi
nedenleriyle liderler isyerinde sagligi ¢ok az O6zen gosterebilir ve ne kendi ne de
takipgilerinin saghigini onemser (Klug vd., 2022). Saglik odakli lider davranisinin s6z

konusu bu farkli kiimelerinin farkli sonuglar dogurmasi muhtemeldir.
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1.1.6. Saghk Odakh Liderligin Sonuglari

Saglik odakli liderligin takipgilerin sagligi tizerinde olumlu etkiye sahip oldugu daha 6nce
defalarca test edilmistir. Ancak saglik odakli liderligin etkisi yalnizca takipgilerin
saghigim giiclendirmekle sinirli degildir. Takipgilerin isle ilgili tutum ve davranislari
tizerinde daha genis kapsamli sonuglara sahip oldugu goriilmektedir (Pundt ve Felfe,
2017). Bu tiir liderligin bireysel, ekip veya orgiit diizeyinde sonuglart olabilecekken ¢ogu
calismada bireysel diizeyde etkileri arastirilmis ve ¢alismalarda ¢ogunlukla kesitsel

calisma tasarimi benimsenmistir.

Saglig1 odakli liderligin etkilerini arastiran bilim adamlar1 ¢ogunlukla ¢alisanlarin saglik
ve refahina odaklanmistir. Kanitlar, saglik odakli liderligin, ¢alisan saglhigi ve refahiyla
ilgili cesitli sonuglarda 6nemli bir rol oynadigin1 gostermektedir: fiziksel ve psikolojik
saglik sikayetleri, gerginlik, tiikenmislik ve depresyon. Frank ve ark. (2014) saglik odakli
liderligin ¢alisanlarin fiziksel sagligiyla olumlu, gerginlik ve fiziksel saglik sikayetleriyle
olumsuz olarak iligkili olabilecegini savunmustur. Rigotti ve ark. (2014), Almanya,
Finlandiya ve Isve¢'ten 2.316'dan fazla calisan ve bunlarin 245 yéneticisi ile yaptig
uluslararasi bir boylamsal ¢alisma ile saglik odakli liderligin etkisini, incelenen diger dort
yonetim yaklagimiyla birlikte incelemistir. Calismanin sonuglart uzun vadede, saglik
odaklr liderligin duygusal tiikkenme, depresyon ve somatik sikayetlerde azalmaya, ekip
atmosferinde iyilesmeye ve ¢alisan bagliliginda artisa yol agtig1 gostermistir. Santa Maria
ve ark. (2019) tarafindan yapilan kesitsel bir ¢alismada saglik odakli liderligin polis
memurlarinin saglik sonuglari tizerindeki etkisi incelenmistir. Calismanin sonucu saglik
odakli liderligin iyilik hali ile pozitif, fiziksel sikayetler, tiikenmislik ve depresyon ile
negatif iligkili oldugunu goéstermektedir. Koppe ve ark. (2018)’ nin ¢ok dalgali ve gok
kaynakli ¢alismas1 ise, liderlerin tiikenmisliginin, calisanlarin liderlere iliskin
degerlendirmeleri yoluyla fiziksel sikayetleri etkiledigini gostermistir. Yapilan ¢aligsmalar
saglik odakli liderligin psikolojik sagligin farkli gostergeleri lizerinde olumlu etki

gosterdigini tekrarlamakta ve dnemli bir yordayicist oldugunu gostermektedir.

Orgiitte stres etmeni faktdrlere karsi dnemli bir kaynagi temsil eden saglik odakli liderlik
modelinin i§ tutumlarin1 da etkiledigi goriilmektedir. Kerse, Cakict ve Deniz (2022)
saglik odakli liderligin is tatminini arttirdigin1 ve Kaluza ve ark. (2021) ise is baghlig

etkiledigini gostermistir. Saglik odakli liderlik calisanlarin  performansin1  da
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arttirmaktadir. Orgiit icinde saglik ve performans arasinda hedef ¢atismasi olabilir. Saglik
odakli liderler is yiikiinii azaltarak ¢alisma kosullarini sagligi dnceliklendiren bir sekilde
tasarlar. Bu durumda liderler sagligi performans pahasina tesvik ediyormus gibi
goriinebilir. Ancak liderlerin bu hizmeti stres faktorlerini azaltmak i¢in calisma
kosullarin1 1iyilestiren bir kaynak gorevi gorerek takipgilerin verimliligini ve

performansini arttirmaktadir (Klebe, Felfe ve Klug, 2021a).

Yabanci kaynaklar tarandiginda konuya artan bir ilginin oldugu goze carpmasina ragmen
yerel literatiirde ¢ok az calisma oldugu goriilmektedir. Kerse, Soyalin ve Ozdemir (2021)
saglik odakli liderlik 6l¢eginin Tiirkgceye uyarlamasini yaparak saglik odakli liderligin
hem dogrudan hem de psikolojik dayamiklilik araciligiyla duygusal tliikenmeyi
etkiledigini elde etmislerdir. Yakin tarihli bir bagka calismada ise Kerse ve arkadaslar
(2022) saglik odakli liderligin saglik calisanlarinin refahi iizerinde etkisini farkli refah
gostergeleriyle incelemis ve saglik odakli liderligin psikolojik refahi, is ve yasam
tatminini artirdigini ayrica psikolojik refahin saglik odakli liderlik ile is ve yasam tatmini

iligkisine aracilik ettigini bulmustur.
1.2. Psikolojik Giiclendirme

Bu boliimde psikolojik giiclendirme kavrami ele alinmistir. Oncelikle kavramin tanimi ve

boyutlart agiklanmis ardindan onciilleri ve sonuglari verilmistir.
1.2.1. Giig¢lendirme Kavram

Teknolojik ilerlemeler, artan kiiresel rekabet ve hizmet odakli ekonomiye dogru gecis
bilgi, yaraticilik ve beseri sermaye gibi somut olmayan kaynaklarin 6nemini giderek daha
fazla vurgulamaktadir (Tripathi ve Bharadwaja, 2020, s. 98). Siirekli ve hizla degisen
giniimiiz ekonomik kosullarinda hayatta kalmak ve rekabet etmek zorunda olan
orgiitlerin kaderi biiyiik 6lciide personelinin sosyal ve pratik becerilerine baglidir (Datft,
2001). Calisanlarinin becerilerine ve entelektiiel varliklarina her zamankinden daha fazla
ihtiya¢ duyan yoneticiler ve insan kaynaklar1 uygulamacilari risk alabilen, yeniligi seven
ve inisiyatif kullanabilen calisanlara ihtiyac duymaktalar (Spreitzer, 1995). Insan
kaynaginin orgiitler i¢in en degerli varlik olarak kabul edilmeye baslamasi yonetim
felsefesinde yeni yonelimleri zorunlu kilmaktadir. Bu noktada giiclendirme mevcut is

ortaminin zorluklarina cevap verebilecek bir yonetim stratejisi olarak goriilmektedir. Isin
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degisen dogasini gdz oniinde bulunduran uygulayicilar giiglendirmeyi kisisel ve orgiitsel
etkinligin artirilmasinda, igyerinde ¢alisanlarin psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasinda
onemli bir orgiitsel faktor olarak gormektedir (Allahyari, Mirkamali ve Kharazi, 2011, s.
1550). Gergekten de giiclendirme, orglitsel performansta onemli iyilestirmeler getirme
potansiyeline sahip ve orgiitlerin daha rekabetci olmalarini saglayan kritik bir degiskendir
(Mills ve Ungson, 2003, s. 143). Gii¢lendirilmis ¢alisanlar degisen dis ortama daha kolay
uyum saglayabilen esnek bir kurulus gelistirmeye olanak tanir. Giiclendirilme,
calisanlarin islerinde kendilerini daha etkili gérmelerini saglar, calisan refahini ve
orgiitsel etkinligi artirir (Byham ve Cox, 1990; Quinn ve Spreitzer, 1997). Ayrica
giiclendirmenin, c¢alisanlarin iiretkenligini ve verimliligini artirmasinin yaninda is
tatminine katkida bulunabilecegi ve yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasina yardimci

olabilecegi gosterilmistir (Gu, Wang ve Pan, 2022; Nassar, 2017).

Orgiite fayda saglayan ¢iktilar iizerindeki &nemli katkisina ragmen giiglendirme teriminin
yonetim literatiirtinde kullanimi ¢ok eski degildir. Gliglendirme yapisinin erken donem
kullanimi gii¢ ve kontrol meseleleri etrafinda sekillenmistir. Bu nedenle kavramin ¢aligan
katilimi ve katilimc1 yonetim yaklagimlarindan tiiredigi sdylenebilir (Spreitzer, Kizilos
ve Nason, 1997). Calisan katilim1 diisiincesinin temelleri Lewin'in (1947) ¢alismasina
dayanmakta hatta bazi aragtirmacilar Elton Mayo'nun Hawthorne ¢alismalarinin katilimci
anlayigin temelini olusturdugunu iddia etmektedir (Herrenkohl, Judson ve Heffner, 1999,
S. 374). Bu nedenle 1970'lerden itibaren yonetim literatiiriinde kullanilmaya baglayan
giiclendirme kavraminin kokenleri insan iligkileri hareketinin ilerlemeye basladigi 1920
li yillara kadar dayandirilabilir (Klose, 1993). Giiglendirme fikrinin gelismesine en fazla
katkiyr Douglas Mc Gregor‘un (1960), yonetim stillerini Teori X ve Teori Y'ye gore
simiflandirdigi ¢alismasi yapmistir (Kinlaw, 1995). Geleneksel hiyerarsik sistemi temsil
eden X Teorisi, insanlarin tembel oldugu, yonlendirilmeleri ve yakindan denetlenmesi
gerektigini varsayar. Y Teorisi perspektifi ise, yonetim tarafindan tesvik edilmesi halinde
calisanlarin iglerini planlama ve organize etmede aktif rol alabileceklerini varsayar. Mc
Gregor, calisanlarin katilimci yonetim teknikleriyle daha etkili bir sekilde motive
edilebilecegini dolayisiyla calisanlar kendi ¢abalarini planlama, organize etme ve kontrol

etme siireglerine dahil edilmesi gerektigini savunmustur (Robbins ve Judge, 2011).
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Bugiine kadar giiclendirme {lizerine yapilan aragtirmalarda birbirini tamamlayan iki bakis
acist ortaya cikmistir. Bir tanesi gliglendirmeye makro yonelimle yaklasan yapisal
yaklasim, digeri mikro yonelimli anlayis olan motivasyonel yaklasimdir (Allahyari vd.,
2011). Giglendirmeye yonelik yapisal bakis agisi, is tasarimi ve is Ozellikleri
aragtirmasinin ilkeleri {izerine kuruludur (Campion, Medsker ve Higgs, 1993; Hackman
ve Oldham, 1980). Yapisal yaklasimda gili¢lendirme liderin veya yoneticinin giiciinii
astlariyla paylasma siireci olarak tanimlanir ve gii¢ sahiplerinin ellerindeki giiciin bir
kismini galisanlarla paylastigi yonetsel uygulamalardir (Menon, 2001, s. 157). Burada
gii¢, kisinin kendi isiyle ilgili karar alabilmesi ve orgiitiin kaynaklar1 tizerinde yetki sahibi
olabilmesi anlamina gelmektedir (Lawler, 1992). Yapisal yaklagimda giiclendirme
merkeziyet¢ilikten uzaklasma ve artan ¢alisan katilimiyla gergeklesir (Kanter, 1977).
Calisanlara yaptiklari isleriyle ilgili karar verme konusunda daha fazla serbestlik saglayan

orgiitsel yapilar, politika ve uygulamalarla ilgilenir (Mathieu, Gilson ve Ruddy, 2006).

Conger ve Kanungo (1988) giiclendirmeye farkli bir bakis acisiyla yaklagmislardir.
Giliglendirmede katilimec1 yonetim tekniklerine odaklanmanin yeterli olmadigini ve
calisanlarin giiglendirme hakkinda ne hissettigini gérmezden gelindigi elestirisinde
bulunmuglardir (s. 473). Bu arastirmacilar gliglendirme terimini “gii¢siizliigli besleyen
kosullarin belirlenmesi ve bunlarin hem resmi Orgiitsel uygulamalar hem de resmi
olmayan yeterlilik bilgisi saglama teknikleriyle ortadan kaldirilmasi yoluyla 6rgiit tiyeleri
arasinda 0z-yeterlik duygularim1 artirma siireci” olarak tanimlamaktadirlar (Conger ve
Kanungo, 1988, s. 474). Conger ve Kanungo (1988), motivasyonel yapinin
giiclendirmenin ger¢ek anlamini daha iyi yansittigmma inanmakta ve gili¢lendirme
siirecinde, calisanlar arasindaki giigsiizliik duygusunu ortadan kaldirma ve bunun yerine
0z-yeterlik inanglarin1 gelistirmeye odaklanmaktir. Motivasyonel bakis acisina gore
giiclendirme, 6z-yeterligin arttirilmasi yoluyla calisanlart motive etmek oldugundan
Bandura'nin (1986) 6z-yeterlik kurami, Conger ve Kanungo'un gii¢lendirme siirecinin

temelini olusturdugu sdylenebilir.

Conger ve Kanungo'nun (1988) diisiince ekoliinii temel alan Thomas ve Velthouse (1990)
ise gliclendirmeyi, calisanin is roliine yonelimini yansitan ve gorev degerlendirmeleri
olarak adlandirdiklar bilissel degiskenlerdeki degisiklikler agisindan kavramsallastirirlar

(s. 667). Thomas ve Velthouse (1990) giiclendirmeyi agiklamak i¢in 6z-yeterliligin
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gerekli ancak yeterli olmadigini savunarak cok boyutlu bakis acist Onermiglerdir.
Gii¢lendirme icin yeterlilik, etki, anlamlilik ve se¢imden olusan i¢sel motivasyonun dort
biligsel bilesenin gerekli oldugunu 6ne siirmiislerdir. Motivasyonel yaklagim agisindan
giiclendirme, yonetimin ¢alisanlara yonelik tasarruflarindan ziyade, ¢alisanlarin orgiitleri
hakkinda sahip olduklar1 bir zihniyettir (Dee, Henkin ve Duemer, 2003, s. 258).
Psikolojik giliclendirme, giiclendirmeye yonelik s6z konusu motivasyonel yaklagimin bir
triintidir (Lee ve Koh, 2001, s. 685).

1.2.2. Psikolojik Gii¢clendirme Kavramm

Psikolojik gliclendirme, “bireyin is roliine aktif katilimini yansitan igsel gorev
motivasyonu” olarak tanimlanir (Seibert, Wang ve Courtright, 2011, s. 981). Calisanlarin
orgiitteki rollerine iligkin kisisel inanclarini ifade eden ve igsel gorev motivasyonunu
yansitan psikolojik bir durumdur (Spreitzer, 2008). Psikolojik giiclendirmenin odak
noktasi ¢alisanlarin ¢alisma ortamina iliskin algilari araciligiyla i¢lerindeki giiclenmis bir
zihin durumuna nasil ulasildigini agiklamaya caligmaktir. Caligma ortami tarafindan
sekillendirilen anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki gibi dort bilisi icerir (Spreitzer, 1995).
Bireylerin motivasyonunu belirleyen bu bilissel degiskenlerdeki degisiklikler psikolojik
giiclendirme diizeyini belirler. Calisanin isi hakkindaki bu degerlendirmeleri, psikolojik

gliclendirmeyi harekete gegirir ve onu oOrgiitii i¢in eylemde bulunmaya motive eder

(Spreitzer, Janasz ve Quinn, 1999).

Spreitzer (1995) tarafindan giiclendirme, bir kisinin i roliine yonelimini yansitan dort
boyutta ortaya cikan igsel bir gérev motivasyonu olarak tanimlanir. Giiglendirmenin
Ozilinli olusturan bu boyutlar; anlam, yeterlik, 6zerklik ve etkidir. Anlam, isle ilgili
gorevlerin ve faaliyetlerin algilanan degeridir; yeterlilik, kisinin is sorumluluklarini
yerine getirme konusunda yeteneklerine olan inancidir; ozerklik, calisanlarin is
faaliyetlerinin siirdiiriilmesi siirecinde sahip olduklar1 kontrol diizeyidir ve etki,
calisanlarin bireysel katkilarinin is sonuglar tizerindeki etkisi ve fark yarattigina yonelik
algilama derecesidir (Dewettinck, Singh ve Buyens, 2003; Spreitzer, 1995). Dort boyut
birlikte diisiiniildiigiinde psikolojik giliclendirme, ¢alisanlarin calisma ortamlarini
etkileyebilme derecelerine, yeterliliklerine, islerinin anlamliligima ve algilanan

ozerkliklerine iligkin inanglar1 olarak tanimlanabilir (Robbins ve Judge, 2011).
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Goriildiigii tizere psikolojik gliclendirmenin temel rolii aslinda bireyin kendine olan

inancini ortaya ¢ikarmaktir.

Spreitzer (1995) psikolojik giiclendirme duygusunun, ¢alisanlarin islerine iliskin kisisel
algilarini yansitan bu dort boyutun bir kombinasyonu oldugunu ve ¢alisanlarin gorevlerini
yerine getirirken deneyimlerini etkiledigini sOyler. Spreitzer ayrica, tek bir boyutun
giiclendirme i¢in yeterli olmadigini, gii¢clendirmeyi gercekten deneyimlemek icin dort
boyutun hepsinin gerekli oldugunu ve herhangi bir boyutun eksikliginin, giiclendirme
deneyiminin etkisini azaltacagini iddia etmektedir (Spreitzer, 2008, s. 61). Psikolojik

giiclendirme bu dort boyutu literatiirlerde genis destek bulmustur.

Psikolojik giiglendirme yapisal gii¢lendirmede oldugu gibi giiclendirici yapi, politika ve
uygulamalardan ziyade calisanlarin neler hissettigi ve neye inandigi gibi bilissel
durumlara daha fazla odaklanmaktadir (Dewettinck vd., 2003). Ote yandan bir dizi
calisma yapisal giiclendirmeyi psikolojik giiclendirme i¢in gerekli ancak yeterli olmayan
bir 6n kosul olarak gérmektedir (Seibert, Silver ve Randolph, 2004; Spreitzer, 2008).
Spreitzer'e gore, ¢alisan psikolojik olarak hazir olmadikg¢a, yapisal olarak gii¢lendirici
kosullar tam olarak gerceklestirilemez (Faulkner ve Laschinger, 2008). O halde isyeri

giiclendirme siirecinin yapisal giiclendirme ile baslayip psikolojik gliclendirme ile devam

ettigi sdylenebilir (Wagner vd., 2010).
1.2.3. Psikolojik Giiclendirmenin Boyutlari

Daha oncede belirtildigi gibi psikolojik giiclendirme “bireyin is roliine yonelimini
yansitan, anlam, yeterlilik, kendi kaderini tayin etme (6zerklik) ve etki olmak iizere dort
biliste ortaya ¢ikan i¢sel motivasyon” olarak tanimlanmaktadir (Spreitzer, 1996, s. 484).

Bu boliimde giiglendirmenin 6ziinii olusturan bu dort boyut ayrintisi ile incelenmistir.

1.2.3.1. Anlamhhk (Anlam)

Anlam, bireylerin yaptiklari igsin amaci ve hedefine iliskin 6z degerlendirmesidir (Hossein
vd., 2012). Anlamlilik, ¢alisanlarin zamanlarina ve enerjilerine degecek bir yolda ve
onemli bir gorevde olduklari hissidir (Malan, 2002). Bu boyut, bir is roliiniin gereklilikleri
ile kisinin kendi inanclari, degerleri ve davraniglar arasindaki uyumu ifade eder (Peccei

ve Rosenthal, 2001). Hackman ve Oldham'a (1980) gdre anlam, i¢sel gérev motivasyonu
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icin kritik psikolojik durumdan biridir. Islerinde anlam bulan calisanlar, is rollerinde
basarili olmak i¢in daha iyi motive olmalari ve orgiitsel hedeflere ulasmak icin daha fazla

caba ortaya koymalari muhtemeldir (Thomas ve Velthouse, 1990).

Calisanlar islerinin degerini ve 6nemini anladiklarinda is anlamlidir. Anlam calisanlarin
zamanlarin1 ve yetkilerini degerli bir amag¢ ugruna harcadiklar1 hissi verir (Allameh,
Heydari ve Davoodi, 2012). Yaptiklart isin kendileri ve orgiitleri i¢in 6nemli oldugunu
diistinen c¢alisanlar yaptiklari isi daha fazla 6nemserler (Quinn ve Spreitzer, 1997).
Sorumluluklarina daha fazla dikkat etme egiliminde olmakla kalmaz yaptiklari isten
tatmin olma ve orgiitlerine bagh hissetme olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir (Najafi vd.,
2011).

1.2.3.2. Yeterlilik (Yetkinlik)

Yeterlilik, bir ¢alisanin kendi becerilerine duydugu igsel giiven diizeyidir. Thomas ve
Velthouse (1990) yeterliligi, bir kisinin gorev aktivitelerini ustalikla gergeklestirme
derecesi olarak tamimlar ve basarmin yeterlilik motivasyonunun sonuglarindan biri
oldugunu iddia eder. Spreitzer’e (1995) gore, bireyin becerileri ile aktiviteleri
gerceklestirme kapasitesine olan inancidir. Conger ve Kanungo (1988) gii¢lendirmeyi,
oncelikle 6z-yeterlik inanglarinin gelistirilmesi siireci olarak tanimlamistir. Bu nedenle
cogu yerde yeterlilik ile 6z-yeterliligin ayn1 anlamda kullanildig1 goriilmektedir. Bandura
(1986), 6z-yeterligi, kisinin belirli bir kazanimi elde etmek i¢in gerekli olan bir eylemi
organize etme ve yiirlitme yeteneklerine iligkin inanglar1 olarak tanimlar. Bu boyut, genel
yeterlilikten ziyade is roliine 6zgii yeterlilige odaklandigi i¢in 6z yeterlikten ¢ok yeterlilik

olarak adlandirmak daha uygundur (Spreitzer, 1995).

Yeterlilik giiclendirme i¢in en giiclii kontrol mekanizmasidir, ¢linkli giliclendirme
yalnizca insanlar yetkin olmak istediginde ise yarar (Hancer ve George, 2003).
Yeteneklerine giiven duymayan calisanlar kendilerini yetersiz hissedecek ve giliclenme
duygusundan yoksun kalacaklardir. Calisanlar, yeteneklerinden emin olduklarinda ve iyi
performans gosterebileceklerini bildiklerinde kendilerini yetkin hissederler (Quinn ve
Spreitzer, 1997). Kendini yetkin olarak algilayan calisanlar, zorluklarin tstlenme
konusunda daha istekli ve {lstlendikleri gorevlerde basarili olma konusunda daha

kararlidirlar (Goodale, Koerner ve Roney, 1997).
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1.2.3.3. Ozerklik (Otonomi)

Ozerklik, calisanin gorev ve sorumluluklarmi yerine getirme konusundaki bagimsizligidir
(Kitayama ve Cohen, 2010). Ozerklik, bireylerin gérevlerine baslama ve siirdiirme
konusundaki se¢im hakkini ve kararlar1 6zgiirce alabilme diizeylerini yansitir. Bir bagka
tanima gore ise calisanlarin gorevlerini yerine getirme siirecinde kendi anlayisini
uygulayabilmesi ve kendi yargisini 6zgiirce kullanabilmesidir (Buitendach ve Hlalele,
2005, s. 157). Bu boyut, yapisalci yaklagim tarafindan savunulan yetki devri, katilim, bilgi
ve kaynak saglama gibi geleneksel giiclendirme stratejilerinin sonuglartyla iligkilidir. Bu

uygulamalar 6zerklik duygusunu giiglendirir (Menon, 2001).

Ozerklik ¢alisanin isle ilgili davranislarinda se¢im yapabilme dzgiirliigiine sahip olmasi
ve siki yonetilmediklerini hissetmesidir (Quinn ve Spreitzer, 1997). Bu nedenle, 6zerklik
daha fazla esneklige, inisiyatif almaya ve yaraticiliga yol agar (Thomas ve Velthouse,
1990). Caligsma alani iizerinde bir gii¢ ve kontrol duygusu verir. Bu da ¢alisanin iglerinde
kendilerine giivenmelerini saglar, is tatminini artirarak hizmet kalitesini yiikseltir
(Goodale vd., 1997). Ozerklik calisan tarafindan algilanmazsa, ¢alisanin kendilerini
caresiz hissetme olasilig1 yiiksektir ve bu durum da tiikkenmislige neden olabilir (Sun vd.,

2022).
1.2.3.4. Etki

Etki, bir ¢alisanin i¢inde bulundugu sistemi etkileyebilecegine olan inancidir (Mishra ve
Spreitzer, 1998). Spreitzer (1995) etkiyi, bir kiginin isteki stratejik, idari veya operasyonel
sonuclar1 etkileyebilme derecesi olarak tanimlar. Quinn ve Spreitzer (1997)’ e gore ise
etki, ¢aliganin gérev amacina ulagsmada hissettigi basar1 duygusudur. Rotter (1966) etkiyi
kontrol odag etiketi altinda incelemistir. Ancak kontrol odag: sabit kisilik 6zelligi iken
etki isin baglamsal faktorlerinden etkilenir (Spreitzer, 1995). Etki 6zerklik ile de ilisgkili
gibi goriinse de ozerklik, bireyin kendi davranisi iizerindeki kontrolii iken etki, bireyin

orgilitiin ¢iktilar1 tizerindeki kontrolii olarak goriiliir (Thomas ve Velthouse 1990).

Eylemleriyle sistemi etkiledigine dair inanci olmayan ¢alisanlar kendilerini gliglenmis
hissetmeyecektir. Gorevi yerine getirmede fark yarattigini kabul eden, 6rgiitsel sonuglar
iizerinde katkis1 oldugunu géren calisanlar etki duygusunu hissedecektir. Orgiitsel

sonuglart etkileyebileceklerine inanan c¢alisanlarin zor kosullarla miicadele etme ve
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yiikksek performans goOstermesi muhtemeldir. Psikolojik gli¢clendirme ile is tatmini
arasinda iliskinin arastirildig1 bir calismada psikolojik giiclendirme ile is tatmini arasinda
pozitif bir iliski oldugu ve etkinin is tatmininin en gii¢lii yordayicisi oldugu bulunmustur

(Holdsworth ve Cartwright, 2003).
1.2.4. Psikolojik Giiclendirmenin Onciilleri

Psikolojik giiclendirme duygusu, bireysel farkliliklar ve c¢evresel kosullar gibi bir¢ok
faktorden etkilenir (Menon, 2001). Psikolojik gii¢lendirmenin dort boyutlu yapisinin
operasyonel hale getirerek dogrulamasini yapan Gretchen Spreitzer (1992) psikolojik
giiclendirmenin onciillerini ve sonuglarini da aragtirmistir. Spreitzer (1995) ¢aligmasinda
psikolojik giiglendirmenin 6nciillerini kontrol odagi, benlik saygisi, bilgiye erisim ve
odiiller olarak tanimlanistir. Daha sonrasinda yapilan calismalarda bircok faktoriin
psikolojik giiclendirmenin Onciilii olabilecegi gosterilmistir. Seibert ve arkadaslarinin
(2011) meta-analizi psikolojik giiclendirmenin Onciillerini bireysel 6zellikler ve
baglamsal faktorler olarak iki gruba ayirmistir. Bireysel o6zellikler olumlu
6zdegerlendirme 6zellikleri, beseri sermaye ve cinsiyet seklinde siralanirken baglamsal
onciiller yiiksek performansl yonetim uygulamalari, is tasarimi 6zellikleri, sosyo-politik

destek ve liderlik sekilde dort grupta toplanmustir (Seibert vd., 2011, s. 982).

Kontrol odagi, benlik saygisi ve duygusal istikrar gibi olumlu 6z degerlendirme unsulari
ile psikolojik giiclendirme arasinda gii¢lii bir iliski bulunmaktadir. Bu 6zellikler bireyin
kendisini ve Orgiiti de olumlu degerlendirmesine neden oldugu icin psikolojik
giiclendirmeyle pozitif iligki gosterir (Spreitzer, 1995). Bireyin is yasamindaki bilgi,
beceri veya deneyim diizeyini yansittigl i¢in yas, egitim ve gorev siiresi gibi beseri
sermaye degiskenleri de psikolojik giiglendirme ile iliskilidir. Kisilik faktorlerinin
psikolojik gili¢lendirme algilar1 iizerinde etkisi oldugu gosterilse de baglamsal faktorlerin

etkisinin daha baskin oldugu goriilmektedir (Seibert vd., 2011).

Psikolojik giiglendirme, c¢alisanin calisma ortamlarina yonelik bir degerlendirmesi
oldugundan calisma ortaminin 6zellikleri psikolojik giiclendirmeyi tesvik ettigine dair
daha giiclii kanitlar vardir. Daha 6nceleri giiclendirmenin gostergeleri olarak goriilen
Orgiitsel yapilar ve uygulamalar psikolojik giiclendirmenin onciilleri olarak

goriilmektedir (Seibert vd., 2011). Bu nedenle yapisal gili¢lendirme psikolojik
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giiclendirmenin 6nemli Onciilleri arasindadir (Laschinger, Finegan, Shamian ve Wilk,
2004; Spreitzer, 1996). Ayrica arastirmalar, is tasarimi Ozelliklerinin giiglendirme
algilarin1 giiglii bir sekilde etkileyebilecegini géstermektedir (Chen ve Chen, 2008; Liden,
Wayne ve Sparrowe, 2000). is 6zellikleri teorisi bu anlamli iliskiyi agiklamakta ve

desteklemektedir.

Yiiksek performansl yonetim uygulamalar1 olarak adlandirilan ademi merkeziyetgilik,
acik bilgi paylasimi, katilime1 karar verme ve kapsamli egitim gibi uygulamalar ¢aliganin
psikolojik olarak giliclenmis hissetmesine neden olan dort boyutla yakindan iliskilidir
(Combs vd., 2006; Ghani vd., 2009). Ornegin egitim ve gelisim yoluyla ¢aliganlarin
beceri ve bilgilerini artirmak, c¢alisanlarin is pozisyonlarinda yeterlilik duygularini
artirabilir (Tan, 2007). Sosyo-politik destek, kurulusun calisanlarina maddi, sosyal ve
psikolojik kaynaklari saglama derecesidir. Calisanlarin Orgiitten, yoneticisinden ve is
arkadaslarindan aldiklar1 destek, kurulusta daha fazla kabul gordiikleri algisi olusturur,
kisisel olarak etkili oldugu hissini ve 6zerklik duygularini artirabilir (Gomez ve Rosen,
2001; Liden vd., 2000). Bunun yaninda giiglendirme iklimi, bilgiye erisim, performansa
dayal1 odiiller gibi destekleyici orgiitsel uygulamalar psikolojik giliclendirme algilarini

gelistirir (Chen ve Chen, 2008; Seibert vd., 2004).

Psikolojik giiclendirmede goze carpan bir baska itici gii¢ ise liderliktir. Liderlerin,
calisanlarin is deneyimini etkilemedeki 6nemli rolii nedeniyle olumlu liderlik bigimleri
psikolojik gii¢clendirme algilarini artiric rol oynayabilir (Yukl, 2013). Calisanin lideriyle
destekleyici ve giivene dayali iliskisi psikolojik giiglenmesini olumlu yonde etkiler

(Spreitzer, 2008).
1.2.5. Psikolojik Giiclendirmenin Sonuclari

Psikolojik giiclendirme orgiitler agisindan Onemli calisan tutumlari ve performans
sonuglariyla da iliskilidir (Seibert vd., 2011; Spreitzer, 2008). Ampirik sonuglar,
calisanlarin islerinde gerekli 6zerklige sahip oldugunda, islerini iyi yapma konusunda
kendini yeterli hissettiginde, yaptig1 isi anlamli buldugunda ve 1is siireglerini
etkileyebildiklerini algiladiginda islerinden daha fazla zevk aldiklarini ve ¢esitli olumlu
orgiitsel ciktilar elde edildigini gostermektedir (Khan, 1997; Wagner vd., 2010).

Gliclendirilmis ¢alisanlar risk ve belirsizlikler karsisinda bagimsiz hareket edebilmekte,
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hedefler oniindeki engellere karsisi daha giiclii miicadele gosterebilmekte ve isle ilgili
amaglart dogrultusunda azimle ¢alisarak orgiitsel etkililigi artirabilmektedir (Spreitzer,
2008).

Psikolojik giliclendirme ¢alisanlarin, yeteneklerine olan giiveni artirir, benlik saygisini
yiikseltir, basar1 motivasyonunu artirarak calisanin kedisine ve oOrgiitiine karsi olumlu
tutumlar gelistirmesine katki saglar. Bu durum isyerindeki isin sonuglarini ve kalitesini
dogrudan etkiler (Klidas, Berg ve Wilderom, 2007). Sonug¢ olarak calisanalar iyi
performans gostermeleri, daha fazla basari elde etmeleri ve daha kaliteli hizmet
iiretmeleri muhtemeldir (is¢i, Sisman ve Bektas, 2013; Kundu, Kumar ve Gahlawat,
2019). Ustelik, giiclendirilmis ortamda y&neticiler hem ¢alisanlari hem de isletmeyi
yonetmek icin fazla ¢aba harcamaz ve yonetsel etkinligi de beraberinde getirir (Spreitzer
vd., 1997; Thomas ve Velthouse, 1990).

Psikolojik giliclendirmenin maksimum {iretkenlik saglamanin ve ydnetsel etkinligi
artirmanin yaninda en 6nemli ¢iktilarindan bir tanesi is tatminidir (Seibert vd., 2004).
Isini anlamli bulan, yiiksek i¢csel motivasyona sahip ¢alisanlar islerine karsi olumlu
duygular besler ve islerinden aldiklari doyum yiikselir. Giiglendirme literatiiriinde en ¢ok
calisilan ve en tutarli bulgu da psikolojik giiclendirme ile is tatmini arasindaki pozitif
iligkidir. Pek ¢ok ampirik kanit, psikolojik giiclendirme ile is tatmini arasindaki bu giiclii
iliskiyi desteklemektedir (6rn. Liden vd., 2000; Seibert vd., 2004; Spreitzer vd., 1997).

Giiglendirmenin bir dizi baska psikolojik ve davranigsal degisken iizerindeki olumlu
etkisi bulunmaktadir. Eger bir kurulusta ¢alisanlar sonuglara olan siirekli katkilarindan
beslenirse bu durum sahiplik duygusunu beraberinde getirir ve calisanlar oraya
kendilerine aitmis gibi hizmet vermeye baslar. Diger taraftan ¢alisanlar, psikolojik olarak
giiclendirici ¢alisma ortamini kuruluslar tarafindan saglanan 6nemli bir kaynak olarak
gormeleri muhtemel oldugundan isine ve orgiitiine karsi daha fazla baglilik gosterebilir
(Laschinger vd., 2004). islerine ve orgiitlerine olan bagliliklar1 artar isten ayrilma
niyetleri diiser (Aggarwal, Dhaliwal ve Nobi, 2018). Ayrica bu olumlu ortama karsilik
vermek zorunda hissettigi i¢in islerine yonelik aktif bir yonelim almalari, daha iyi
performans sergileme hatta vatandaslik davranisi gibi rol beklentilerinin &tesinde
davraniglar sergilemeleri muhtemeldir (Spreitzer, 2008; Turnipseed ve VandeWaa,
2020).
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Psikolojik gliglendirme ile iliskili oldugu gosterilen diger arzu edilen ¢ikti yenilik¢i
davranigtir (Spreitzer, 1995). Giiglendirilmis ¢alisanlar 6zerk olduklarina ve bir etkiye
sahip olduklarina inandiklar i¢in kendilerini daha az kisitlanmis hissederler. Bu durum
onlar1 daha fazla sorumluluk almaya motive eder ve daha yaratici olabilirler (Zhang vd.,
2022). Psikolojik giliclendirmenin verdigi igsel motivasyon yenilik¢i davraniglar
sergilemesine sebep olur (Liu, Wang ve Chen, 2019). Bir¢ok g¢alisma giiglendirmeyi
gelismis yaraticilikla ve yenilik¢i davranisla iliskilendirmektedir (6rn., Knol ve Linge,

2009; Zhang ve Bartol, 2010).

Psikolojik giiclendirme calisan refahin1 da besler. Psikolojik giiclendirme is stresini ve
tiikenmisligi azaltir (Boudrias, Morin ve Brodeur, 2012; Spreitzer vd., 1997), kétii saglik
gostergelerine hafifletir (Hochwiélder ve Brucefors, 2005) ve olumlu zihinsel ve fiziksel
saglig1 tesvik eder (Holdsworth ve Cartwright, 2003).

Psikolojik gliglendirmenin Onciillerini ve sonuglarini belirlemek amaciyla Seibert ve
arkadaslar1 (2011) tarafindan yiiriitilen meta analitik calismada, psikolojik
giiclendirmenin sonuglarini tutumsal ve davranissal olmak {izere ikiye ayrilmaktadir.
Tutumsal sonuglar ig tatmini, Orgiitsel baglilik, stres ve isten ayrilma niyeti iken
davramgsal sonuglar1 gérev performansi, yenilikgi davrams ve OVD seklinde

Ozetlenmistir.
1.3. Psikolojik Dayamklihik

Bu boliimde psikolojik dayaniklilik kavraminin tanimina, onciillerine ve orgiitsel

sonuclarina yer verilmistir.
1.3.1. Dayamkhhk Kavram

Insan yasami inis ve ¢ikislar, kayiplar ve kazanclari olan, cesitli zorluklar ve gorevlerle
dolu bir denge miicadelesidir. Bu miicadele igerisinde siirekli olarak farkli stres faktorleri
ortaya ¢ikmaktadir. Insanlar yasami boyunca kazalar, hastaliklar veya sevdigi birini
kaybetme gibi daha travmatik olaylarla karsilasilabilecegi gibi glinliik yasami igerisinde
aile veya is hayatina 6zgii farkli zorluklarla siirekli miicadele etmektedir. Bu zorlu ve
stresli durunlar giinliik hayatin olagan bir parcasidir. Ancak stres, kisinin psikososyal

hayatin1 etkileyen ve mevcut dengeyi bozan bir faktordiir (Karadas ve Duran, 2022, s.
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1641). Birey stresli bir durumla karsilastiginda viicut bir tepki vererek durumla basa
cikmak ve dengeyi yeniden kazanmaya calisir. Stres etkeni ¢ok yogun veya uzun
siireliyse, viicut yeniden dengeyi saglayamayabilir ve bu durum olumsuz fiziksel ve

psikolojik sonuglara yol agabilir (Ménard, Pfau, Hodes ve Russo, 2017, s. 63).

Psikolojik dayaniklilik, insanlarin hayatlarindaki zorlu ve stresli kosullara uyum
saglamasi agisindan umut verici kavramdir. Basitce bir stres kaynagi karsisinda iyi uyum
saglamanin dinamik siireci (Luthar, Cicchetti ve Becker, 2000, s. 546) olarak tanimlanan
psikolojik dayaniklilik kavrami ¢gogunlukla psikoloji alaninda ¢alisilsa da ¢esitli bilimsel

alanlarin ilgisini cekmektedir.

Psikolojik dayaniklilik, engeller, belirsizlikler, stres ve giicliiklerle basa ¢ikma, bunlarin
iistesinden gelme ve basarili bir sekilde uyum saglama yetenegidir (Wagnild, 2009, s.
105). Insanmn stresli veya travmatik bir olaya maruz kaldiginda bile normal islevsellik
diizeyini siirdiirme kapasitesini ifade eder (Wu vd., 2013). Dayaniklilik, stresli ve
travmatik yasam olaylar ile basarili bir sekilde bas etmeyi ve iyilik halini korumay1
saglayan ve 1yi sonuclarla karakterize edilen énemli bir psikolojik varliktir (Oginska-

Bulik ve Zadworna-Cies$lak, 2018, s. 41).

Dayaniklilik bireylerin hayatin talihsizliklerine uyum saglamasina izin veren bir giicii
ifade eder. Dayanikli bireyler zorluklara daha kolay uyum saglayabilir, hayatlarinda
dengeyi yeniden kurabilir ve bdylece stresin zararli etkilerinden kaginabilirler
(Fredrickson, Tugade, Waugh ve Larkin, 2003). Bdylece bireylere psikolojik saglik ve
yasam doyumu gibi olumlu psikososyal faydalar sunar. Aragtirmalar dayanikli kiginin
hayata kars1 daha iyimser, neseli ve enerjik bakabildigini, merakli ve yeni deneyimlere
acik oldugunu ve yiiksek pozitif duygusallikla karakterize edildigini gostermektedir
(Cambell-Sills, Cohen ve Stein, 2006; Cohn vd., 2009). ilgi cekici ve umut verici goriilen
dayaniklilik olgusu sadece birkag kisinin sahip oldugu bir 6zellik degildir. Aslinda her
insanin az ya da ¢ok sahip oldugu ¢evreye uyum igin dogustan gelen bir kapasitedir (Wu
vd., 2013).

Dayaniklilik kelimesi, geri donmek veya geri sicramak anlamina gelen Latince geri
anlamina gelen “re” on ekinden ve sigramak veya ziplamak anlamina gelen “salire”

kelimelerinin birlesimi olan “resilens” kokiinden tliremistir (Greene, 2002). Literatiirde

38



dayaniklilik i¢in kullanilan terminolojide bir tutarliligin olmadig1 goze carpmaktadir. En
yaygin kullanim psikolojik dayaniklilik oldugu goriilse de dayanikliliga atifta bulunmak
igin bireysel dayaniklilik (Cooper, Liu ve Tarba, 2014), kisisel dayaniklilik (Rice ve Liu,
2016), zihinsel dayaniklilik (Davydov vd., 2010), bilissel dayanmiklilik ve duygusal
dayaniklilik (Kossek ve Perrigino, 2016) gibi birbiriyle iliskili bir¢ok terimle
karsilasilmaktadir. Hatta is hayatina 6zgii isyeri dayanikliligi (McLarnon ve Rothstein,
2013), mesleki dayaniklilik (Kossek ve Perrigino, 2016), kariyer dayanikliligi (Mishra ve
McDonald, 2017), ¢alisan dayaniklilig1 (Britt vd., 2016) gibi is baglamina atifta bulunan
terimler de bulunmaktadir (IJntema, Burger ve Schaufeli, 2019, ss. 27-28). Yerel
literatlirde ise kavramin Tiirkce karsiligi konusunda anlagsmanin olmadigr goriilmektedir.
Yurtiginde yapilan ¢aligmalarda yilmazlik (Ogiilmiis, 2001), psikolojik saglamlik (Gizir,
2004) ve kendini toparlama giici (Terzi, 2006) gibi kelimelerin kullanildigi
goriilmektedir. En yaygin kullanim ise psikolojik dayanikliliktir (Basim ve Cetin, 2011).
Tanim1 hakkinda evrensel bir fikir birligi eksikligi olsa da yapiya zorluklara ragmen
devam etme kapasitesi ve fonksiyonel kayip veya bozulmalardan sonra normal islevsellik

diizeylerini geri kazanmayi olarak bakilir.

Dayaniklilik konusunun kokenleri gelisim psikologlarinin ¢ocuklar {izerinde yapilan
aragtirmalarima dayanir. Risk altinda biiyliyen g¢ocuklarin gelisimsel sonuglarindaki
bireysel farkliliklar iizerine ampirik arastirmalar orijinal kavramin ortaya ¢ikmasina yol
acmistir (Masten, Best ve Garmezy, 1990). Yoksulluk, kétii muamele ve istismar gibi
olumsuz kosullar altinda biiyiimelerine ragmen bazi ¢ocuklarin beklenenden daha iyi
gelisim gostermesi ve uyumlu yetiskinler olmasi arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir
(Werner, 2012). Buna sebep olanin ise sadece birkag kisinin sahip oldugu olaganiistii bir
kisilik 6zelliginden ziyade herkesin erisebilecegi bir adaptasyon siireci oldugunun farkina
vartlmigtir (Masten, 2014). Cocuklarin gelisimleri iizerinde koruyucu bir islev géren
cevresel veya bireysel Ozelliklerin olabilecegi fikri dayaniklilik teriminin kullanima
girmesine neden olmustur (Popham, McEwen, Pluess ve Ungar, 2021). Daha sonrasinda
dayanikliligin fiziksel seviyeden ziyade insan isleyisinin zihinsel seviyesinde ¢alisildigini

vurgulamak i¢in psikolojik kismi eklenmistir (IJntema, 2020, ss. 8-9).
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1.3.2. Psikolojik Dayamiklihk Kavrami

Psikolojik dayaniklilik gesitli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmis ve
kavramsallastirilmigtir. Bu nedenle kavram hakkindaki goriislerde farkliliklar goze
carpmaktadir. Luthans ve arkadaglart (2006) dayamikliligi “olumsuz duygusal
deneyimlerden geri déonme yetenegi” olarak tanimlar (s. 29). Stanley ve arkadaslarina
(2011) gore dayaniklilik, “artan stres faktorlerine ragmen saglikli isleyisi siirdiirme ve
zorlu bir donemin ardindan tam islevsellige geri donme kapasitesidir” (s. 567).
Dayanikliligin igsel bir kapasite ve yetenek olarak kavramsallastirilmast yapinin bir
kisilik 6zelligi olarak diisiiniildiiglinii gostermektedir. Tugade ve Fredrickson (2004),
psikolojik dayaniklilig1 “kayip, zorluk veya sikinti ile kars1 karsiya kalinmasina ragmen
etkili basa ¢ikma ve uyum saglama” olarak tanimlayarak yapinin sonu¢ kismina vurgu
yapmaktadir (s. 320). Van Breda (2018) ise "sikinti karsisinda veya sonrasinda
beklenenden daha iyi sonuclar elde etmek icin sistemlerin dahil oldugu ¢ok diizeyli
sirecler" seklinde tanimlamistir (s. 4). Bu tamim ise yapiyr farkli faktorlerin
etkilesimlerini iceren bir siire¢ olarak gormektedir. Vaillant (1993), dayaniklilig
tanimlamak i¢in bir metafor kullanmis, dayanikliligi metallerdeki esneklige benzeterek
"kirilmadan biikiilme kapasitesi ve bir kez biikiildiiglinde geri yaylanma kapasitesi”

olarak kavramsallastirmistir. Bu tanimlar daha da ¢ogaltilabilir.

Psikolojik dayanikliligin tanimi ve kavramsallastirilmasinda bir fikir birligi olmamasina
ragmen, ortak temalarin varligindan bahsedilebilir. Bunlar: (1) stresli bir durum; (2) strese
maruz kaldiktan sonra basa ¢ikma veya uyum saglamayi igeren olumlu bir sonug ve (3)
stresin etkilerini agirlagtirabilecek risk faktorleri ve bireyleri stresin olumsuz etkilerine
kars1 tamponlayabilecek koruyucu faktorleri iceren dinamik bir siirectir (Fletcher ve
Sarkar, 2013). Psikolojik dayanikliligi dogru anlamak ve agiklamak igin gerekli goriilen
bu unsurlar, dayanikliligin sadece kisisel bir 06zellikten daha fazlasi oldugunu
gostermektedir (IIntema vd., 2019). Dayaniklilik arastirmalarinda baglam onemli bir
husustur cilinkii stres etkeninin yogunlugu, bireylerin strese iliskin degerlendirmesi ve
uyum siirecini etkileyen bireysel ve cevresel faktorlerdeki farkliliklar dayaniklilik

stirecinin sonuglarini degistirir (Fox vd., 2018).

Neden bazi insanlarin stres faktorlerine basarili bir sekilde uyum saglamasina ragmen

digerlerinin uyum saglayamadig1 psikolojik dayaniklilik caligmalarinin merkezi bir
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sorusudur (Fletcher ve Sarkar, 2013). Bu soruya cevap verebilmek i¢in psikolojik
dayanikliliga baslangicta istikrarli bir kisilik 6zelligi olarak bakilmustir. Ozellik odakli bir
bakis acisina gore dayaniklilik gelistirilebilen veya 6grenilebilen bir yapidan ziyade igsel
ve dogustan gelen bir ayricalik olarak goriiliir (Fox vd.,2018, s. 162). Bireylerin zorluklar
sonrasinda toparlanmasini, stresorlere uyum saglamasini ve gelismesini saglayan bireysel
farkliliklarinin oldugu varsayilir, tistelik bu 6zellikler bireyde yasami boyunca tutarli kalir
(Fletcher ve Sarkar, 2013). Ancak Rutter (1987) dayanikliligin bireyin sabit bir 6zelligi
olarak goriilemeyecegini kosullar degisirse dayanikliligin degisebilecegini iddia etmistir.
Dayanikliligin sekillendirilebilir oldugu fikrinin yayginlagsmasiyla ¢cogu arastirmaci bu
ozellik temelli perspektiften uzaklasmistir (Bryan, O'Shea ve MaclIntyre, 2019; Kossek
ve Perrigino, 2016). Daha sonrasinda dayaniklilik kaynak, sonug ve siire¢ tabanli olmak
tizere ii¢ farkli perspektifte ele alinmistir (Fisher, Ragsdale ve Fisher, 2018; IIntema,
2020).

Sonuca dayali bakis acisi, psikolojik dayanikliligin stres etkenine kars1 bir tiir pozitif
uyumu (adaptasyonu) temsil ettigini one stirer. Dayaniklilik siirecinin gozle goriiliir
tezahiirli olan pozitif uyumun, siirdiiriilebilirlik, iyilesme, biiyiime ve doniisiim seklinde
dort tiirii ayirt edilmistir (Bryan vd., 2019; IJntema, 2020). Siirdiirtilebilirlik, bireyin stres
etkenine kars1 etkilenmeden kalmasi, nispeten istikrarli ve saglikli isleyisini devam
ettirmesidir. lyilesme, stres etkenine maruz kalan bireyin sikinti ve islev bozuklugu
donemi yasasa da eski islevsellik seviyesine hizla geri donebilmesidir. Bireyin stres
etkenine maruz kaldiktan sonra eskisinden daha iyi islev gormesi de biiylimedir.
Dontligiim ise olumsuz ve stresli bir olayla miicadele etmenin bireyin yasamini
degistirecek bir etki yaratmasidir (Ayed, Toner ve Priebe, 2019; Zautra, Arewasikporn ve
Davis, 2010). Bireylerin stres etkeniyle miicadelesi her zaman pozitif uyumla
sonuglanmayabilir. Uyumsuzluk ya da zayif psikolojik dayaniklilik gostergeleri ise
katilik ve kirilganliktir. Stres etkenine verilen alisilmis tepki, uyum saglamada etkisiz
kaliyorsa buna katilik denir. Kirilganlik ise bir stres etkenine karsi artan hassasiyetle
sergilenen, bozulan psikolojik islevselliktir. Dayaniklilikta stres etkeninin kritik roliinii
g0z ard1 edilmesi ve tamamen bir sonu¢ degiskeni olarak kavramsallastirilmasi nedeniyle
sonuca dayal1 bakis acis1 bazi arastirmacilar tarafindan elestirilmistir (Fletcher ve Sarkar,

2013; Fisher vd., 2018; IIntema, 2020).
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Stres etkenine maruz kalma ile bu duruma uyum saglama arasinda dogrudan bir iligkinin
bulunamamasi aragtirmacilart iligskiyi diizenleyen kaynaklarla ilgilenmeye yoneltmistir
(Masten, 2014). Kaynak temelli bakis agis1 bireyi stresin zararlarindan koruyan ve uyum
saglamasini etkileyen kisisel ve gevresel faktorlere odaklanir. Bir takimyildizini temsil
eden dayaniklilik kaynaklari bireyleri zarara karsi koruyan ‘koruyucu faktorler’,
karsilagilan kosullara uyum saglamasimi saglayan ‘uyarlayici faktorler’ ve refahini
destekleyen ‘tesvik edici faktorler’ seklindedir (Davydov, Stewart, Ritchie ve Chaudieu,
2010; Masten, 2014). Bu kaynaklar motivasyon, umut ve 6z yeterlilik gibi kisisel ya da
kiiltiir ve sosyal destek gibi ¢evresel boyutta olabilir (Ayed vd., 2019; Bryan vd., 2019).

Daha 6nce sunulan yaklasimlar, insanlarin bir stres etkenine nasil farkli sekilde uyum
sagladiklarint yeterince aciklayamamistir. Bunun nedeni dayanikliligin dinamik ve
etkilesimli dogas1 igerisinde ¢evrenin roliiniin géz ardi edilmesidir. Giinlimiizde bilim
insanlar psikolojik dayanikliligin tek, izole bir yapi1 olarak degil kisi ve ¢evre arasindaki
dinamik etkilesimlerin oldugu bir siire¢ olarak tanimlanmasi konusunda hemfikirdir
(Bonanno, Romero ve Klein, 2015; Fisher vd., 2018). Siire¢ temelli bakis agisina gore
psikolojik dayaniklilik, risk ve koruyucu faktorler arasindaki etkilesimle karakterize
edilen, bireyin stres kaynagina uyum sagladigi dinamik bir siiregtir. Bu siireg, ¢evreden
gelen risk faktorleriyle koruyucu faktorlerin zamanla degisebilen bir fonksiyonudur
(Bonanno vd., 2015). Ayrica, bu kavramsallastirma (dayaniklilik fakt6rlerinin zamanla
degisebiliyor olmasi), dayanikliligin degistirilebilir oldugu ve miidahalelerle

tyilestirilebilecegi fikrini desteklemektedir (Helmreich vd., 2017).

Dayaniklilig1 dinamik bir siire¢ olarak gérmenin bir avantaji, dayanikliliga iliskin sonuca
dayali ve kaynaga dayali bakis agilarinin dahil edilebilmesidir (Kossek ve Perrigino,
2016; Van Breda, 2018). O halde tiim bakis acilarin1 kapsayan en genel psikolojik
dayaniklilhik tanimi, stresli bir durum tarafindan tetiklenen ve psikolojik isleyisi
giiclendirmeyi, siirdiirmeyi, onarmay1 veya degistirmeyi amaclayan dinamik bir siire¢

olarak verilebilir (IIJntema, 2020).
1.3.3. Psikolojik Dayamklihgin Onciilleri

Psikolojik dayaniklilik kisi ve ¢evrenin etkilesiminden olusan dinamik bir siireg

oldugundan sikintinin meydana geldigi baglam, bireyin tepkisinde onemli bir rol
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oynamaktadir. Luthar ve ark. (2000) stres faktorlerine maruz kalan bireylerin tepkileri
hem kisisel ve hem de c¢evresel faktorlerden etkilenmektedir. Kisisel faktorler 6z
yeterlilik, iyimserlik, olumlu duygulanim, 6z saygi, maneviyat, motivasyon ve umut gibi
i¢gsel yonlerdir. Cevresel faktorler ise stres etkenleri, kiiltiirel etkiler ve sosyal destek gibi
dis riskler ve kaynaklardan olusur (Bryan vd., 2019; Kalisch ve Kampa, 2021; Lee vd.,
2013).

Ayrica hem igsel (kisisel) hem de dissal (cevresel) faktorler risk ve koruyucu faktorler
olarak ikiye ayrilir. Risk faktorleri olumsuzluklara maruz kalmanin etkilerini
agirlagtirirken, koruyucu faktorler olumsuz etkilere kars1 bireyleri korumaktadir (Lee vd.,
2013). Psikolojik dayanikliligi gelistirmenin 6n kosulu, bireyin 6ncelikle risk faktorleri
ile karsilagsmasidir. Bu olumsuz faktorlerin etkisini azaltmak i¢in de koruyucu faktorlerin
mevcut olmasi gerekmektedir. Bireylerin yasamlar1 boyunca karsilastiklart potansiyel
riskli durumlar ve sahip olduklar1 koruyucu faktorlerin etkilesimleri psikolojik

dayanikliliklarini etkilemektedir (Bahar vd., 2020).

Ayrica risk faktorleri kiimiilatif etkiye de sahiptir. Daha fazla sayidaki risk faktorii daha
kotii baga ¢ikma ve daha kotii sonug riskini artirir (Garmezy, Masten ve Tellegen, 1984).
Bireylerin risk faktorlerine karsi basa ¢ikma ve bunlara uyum saglama yetenegi igsel
dayaniklilik nitelikleri ve koruyucu faktorlerin yaninda onceki deneyimlere gore de
sekillenir. Bireyler zamanla stres faktorlerine maruz kalarak nasil dayaniklilik
gosterecegini 6grenirken, ¢cok fazla stres etkeni kisiyi yorarak daha ¢cabuk zarar gérmesine
de neden olabilir. Arastirmalar yasamlari boyunca nispeten az veya cok fazla sikinti
yasayan insanlarin, orta diizeyde zorluk yasayan kisilere gore daha az direngli

olabilecegini gostermektedir (Seery, 2011; Seery vd., 2010).

Cevresel faktorlerin dayaniklilik tizerindeki etkisini goz ardi etmek nasil dar gortisliiliikse
cevresel faktorlerin bireyleri farkli sekilde etkiledigini goz ardi etmek de bir dar
goriisliiliik olur. Ornegin, bir genci neselendiren miizik, genellikle yetiskinler i¢in bir
giirtiltiiden ibarettir. Arkadasiyla rekabete girmek bir ¢alisani isine daha fazla motive
ederken bir digerinde gerilim yaratabilir. Cevresel faktorler yalnizca birey i¢i etki yollar
aracilifiyla iletildigi oOl¢lide dayamikliigi etkilemektedir. Yani c¢evresel faktorlerin
psikolojik dayaniklilik {izerindeki etkisine bireyin tehdidi nasil algiladig1 ve nasil tepki

verdigi aracilik eder. Bu nedenle kisisel psikolojik dayaniklilik faktorleri nedensellik
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acisindan g¢evresel faktorlere gore nispeten daha yakin bir etkiye sahiptir (Kalisch ve
Kampa, 2021). Baska bir tabirle kisisel faktorler, diger stres tamponlayict faktorlerin
lizerinde ve Stesinde bireye dayaniklilik kazandirir (Edward ve Warelow, 2005). Ornegin
duygusal istikrar, olumlu duygusallik ve duygusal zeka gibi kisilik 6zellikleri, stres
faktorlerine kars1 uyum saglama noktasinda belirgin bir etkiye sahiptir. (Matthews, Lin

ve Wohleber, 2017).

Kisisel faktorler daha da ayrintilandirilirsa kisisel koruyucu ve risk faktorlerinin,
psikolojik dayaniklilik iizerinde etki biiyiikliikleri farklidir. Lee ve arkadaslar1 (2013)
yaptiklar1 bir arastirmada, en biiyiik etkilerin dayaniklilik ile yasam memnuniyeti,
tyimserlik, olumlu duygulanim, 6z yeterlilik, 6z sayg1 ve sosyal destek gibi koruyucu
icsel faktorler arasinda oldugunu bulmuslardir. Ayrica psikolojik dayaniklilik ile
anksiyete, depresyon, olumsuz duygulanim ve algilanan stres gibi risk faktorleri arasinda
orta diizeyde etki ve dayaniklilik ile demografik faktorler arasinda kiigiik etki oldugu
kesfedilmistir (Edward ve Warelow, 2005; Matthews vd., 2017).

Psikolojik dayaniklilik bireyin stres etkenine maruz kaldiktan sonra deneyimledigi
psikolojik siire¢ oldugundan stres etkeninin olmadigi bir ortamda psikolojik dayaniklilik
belirlenemez (Bonanno vd., 2015). Baska bir tabirle dayaniklilik, kosullar kotii oldugunda
zihinsel olarak saglikli olmaktir. Bu nedenle stres etkeni, psikolojik dayaniklilik siirecini
tetiklemek icin olmazsa olmaz bir onciil olarak kabul edilmektedir (Fletcher ve Sarkar,
2013). Bu ytizdendir ki psikolojik dayaniklilik tanimlarinin hepsindeki ortak tema stres
etkenidir. Stres etkeni bireyin miicadele etmek zorunda oldugu zorlayict durumlardir.
Farkli kaynaklarda stres etkenleri zorluk, mesakkat, sikinti, risk ve aksilik gibi farkli
terimlerle de ifade edilmektedir (Ayed vd., 2019; Cooper vd., 2014; Fisher vd., 2018;
Kalisch ve Kampa, 2021).

Stres etkeninin dogasi, yogunlugu, siklig1 ve siiresi gibi 6zellikleri psikolojik dayaniklilik
siirecini etkilemektedir (Britt vd., 2016). Is hayat1 igerisinde stresdrler farkli sekillerde ve
boyutlarda tezahiir edebilir. Bazen is arkadasiyla tartismak gibi hafif olabilirken bazen
isini kaybetmek gibi agir olabilir. Agir performans beklentileri gibi zorlayict olabilirken
rol ¢atigmasi gibi engelleyici olabilir. Seyrek veya sik, akut veya kronik, beklenen bir
durum veya ani gelisen bir olay olabilir (Bonanno vd., 2015; Fisher vd., 2018). Stres

etkenlerinin bu heterojenligi bireyin stres etkenlerine verdigi tepkileri de ¢esitlendirir.
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Koruyucu faktorler, psikolojik dayaniklilikla olumlu yonde iliskili olan ve uyum
saglamaya yardimcei olan 6zellikler olarak tanimlanmaktadir (Lee vd., 2013). Onemli bir
cevresel koruyucu faktér de sosyal destektir (Brown, 2008). Algilanan sosyal destek,
kisinin giiclii bir destekleyici aga bagh olduguna ve gerektiginde ailesine, arkadaslarina
veya yOneticisine bagvurabilecegine dair inang veya kanaattir. Bu nedenle, sosyal destek
algilar1 yliksek bireyler zor durumlarin iistesinden daha rahat gelebilir (Kalisch ve
Kampa, 2021). Bazi arastirmalar dinin psikolojik dayaniklilik {izerindeki roliinii
vurgulamistir. Dini inanglar, bireylerin hayatlarinin anlamini, degisim ve zorluklarla basa

¢ikma giicilinii artirarak psikolojik dayaniklig: gii¢lendirir (Hebbani ve Srinivasan, 2016).

Ayrica liderler ¢alisma hayatin1 sekillendirmedeki baskin rolii nedeniyle calisanin
dayamklilik siirecinde aktif rol oynayabilir. Orgiitin hedefleri, yapisal unsurlarini,
kiltiirti, calisma kosullari, gliglendirme uygulamalar1 gibi orgiitsel faktorler bazi
durumlarda bir risk faktorii bazi durumlarda koruyucu faktor olarak hareket ederek
dayaniklilik siirecinin sonucunu sekillendirebilir (Wu vd., 2019; Yu, Wen, Smith ve

Stokes, 2022).
1.3.4. Psikolojik Dayamklihgin Sonuclari

Psikolojik dayaniklilik igsel giicii, yetkinligi, iyimserligi, esnekligi ve zorluklarla
yiizlestiginde etkili bir sekilde basa ¢ikma yetenegini ifade eder (Wagnild, 2009, s. 105).
Dayanikliligin bu olumlu 6zellikleri orgiitteki zorluklar ve sikintilardan kaynaklanan
olumsuz sonugclart iyilestirmek icin degerli bir igsel kaynak vazifesi goriir. Psikolojik
dayaniklilik, etkili bir sekilde gelistirilip yonetildiginde, olumlu kisisel ve kurumsal
sonuglarla iligkili olma potansiyeline sahiptir (Matos, Neushotz, Griffin ve Fitzpatrick,
2010).

Gilinlimiiz ¢aligyma hayatinda dayanikli bir is giicii, 6rgiitiin hayatta kalmas1 ve gelecekteki
refahi i¢in bir gerekliliktir. Dayanikli ¢alisanlara sahip orgiitler olumsuzluklara giiglii bir
sekilde tepki verebilir, sikint1 ve belirsizliklerden daha iyi geri donebilir. Orgiitler bir
sistemdir ve ¢alisan dayaniklilig1 sistemin &nemli bir bilesenidir. Orgiitsel stratejinin
nihai uygulayicisi olan ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligi onlarin diger yeteneklerini de
gelistirebilir. Dayanikli ¢alisanlar daha fazla kaynaga sahiptir. Kaynaklarin Korunmasi

Teorisine (COR) gore bu kaynaklar mevcut kaynaklarini korumalarini ve yeni kaynaklar
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elde etmesini kolaylastirir. Calisan dayanikliligi calisanlarin - motivasyonunu
giiclendirebilir ve calisanlarin yenilik¢iligi ve yaraticiligi i¢in giiclii bir itici giig

saglayabilir (Liang ve Cao, 2021).

Psikolojik dayaniklilik stresorler ile stresorlere verilen olumsuz duygusal tepkiler
arasindaki iligskiye bir tampon gorevi goriir (Ong, Bergeman, Bisconti ve Wallace, 2006).
Bu nedenle dayanikliligin ¢ogunlukla psikolojik ve duygusal sonuglar baglaminda
calisilmigtir. Dayaniklilik puanlari daha yiiksek olan calisanlar, anksiyete, depresyon
(Awano vd., 2020), tikenmislik (Guo vd., 2018) ve travma sonrasi stres bozuklugu
(Rodriguez-Rey vd., 2019) gibi farkli psikolojik sorunlar karsisinda daha az olumsuz ruh
sagligi sonucu bildirmektedir. Sikintiya karsi koruyucu bir faktér olan dayaniklilik,
calisanlarin kriz zamanlarinda zihinsel ve psikolojik sagliklarin1 korumalarina olanak
tanir (Labrague ve De Los Santos, 2020). Ayrica arastirmalar psikolojik dayaniklilik is
tatminini ve ise baglilig1 iyilestirebilecegini ve isten ayrilma niyetlerini azaltabilecegini

gostermektedir (Alameddine vd., 2021; Hart, Brannan ve De Chesnay, 2014).

Psikolojik dayaniklilik sadece psikolojik saglik gdstergeleriyle iliskili degildir. Psikolojik
dayanikliligin fiziksel saglik (Monteith ve Ford-Gilboe, 2002) ve duygusal saglik
(Humphreys, 2003) gibi onemli refah sonuclariyla da iligkili oldugu bulunmustur.
Dayaniklilik is performansi gibi 6nemli orgiitsel sonuclarla da iliskili oldugu tespit
edilmistir. Ogretim {iyeleri iizerine yapilan bir ¢aliymada (Cora-Bramble, Zhang ve
Castillo-Page, 2010) dayaniklilik akademik iiretkenlikle dnemli 6lgiide iliskili oldugu

gorilmiistiir.
1.4. Psikolojik Saghk

Bu béliimde psikolojik saglik kavrami ele alinmistir. Oncelikle saglik ve psikolojik saglik
konular1 incelenmistir. Ardindan isyeri saglik gostergelerine deginilmis ve son olarak

psikolojik saglhigin 6nciilleri ve sonuglar1 verilmistir.
1.4.1. Saghk Kavramimnin Tanmim

Saglik kavramini tanimlamaya yonelik, bazilar1 birbirinden biiyiik oOlgiide farklilik
gbsteren cok sayida yaklasim vardir. Uzerinde fikir birligi saglanarak herkes tarafindan

kabul edilen tek tip bir tanim1 olmasa da sagligin en iyi bilinen tanimlarindan biri, Diinya
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Saglik Orgiitii (DSO) tarafindan verilmistir. Orgiite gore saglik, “yalnizca hastalik veya
sakatligin olmayis1 degil; fiziksel, zihinsel ve sosyal yonden tam bir iyilik halidir.” (DSO,
1948, akt.; Lippke ve Renneberg, 2006, s. 8). DSO saglik anlayisini siirekli olarak
gelistirmekte ve 2012'de sunulan raporda, saglik kavrami “...fiziksel, zihinsel ve sosyal
bir 1yilik halinin dinamik durumu” olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima gore saglik, statik
bir durum veya yagam amacindan ziyade yagamda aktif bir siiregtir (Latocha, 2014, s. 28).
Ayrica saglik kavramimin modern bir anlayis1 fiziksel, sosyal ve psikolojik faktorlerin
yanm1 sira c¢evresel etkilerin de terimin taniminda dikkate alimmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Farkli yaklagimlar sagligin farkli yonlerini vurgulasa da nihai olarak,
sagligin ¢cok boyutlu bir kavram oldugu, fiziksel, sosyal ve psikolojik faktorlerin sagligin
temel unsurlar1 olarak dahil edilmesi gerektigi anlasilmaktadir (Dunnig, 2016;

Ruckenbiel, 2013).

19. yiizyilda tipta paradigma kaymasina neden olan gelismeler sonucunda giinlimiiz
saglik bilimlerinin kavramsal temelini de olusturan bir saglik anlayisi ortaya ¢ikmustir.
Bu anlayisa gore, insan viicudu bir makine gibi ¢aligmaktadir. Organizmanin isleyiginde
bozulma ve normlardan 6l¢iilebilir bir sapma hastalik, hastaligin olmamas: da saglik
olarak goriilmektedir. Hastaliklarin belirli nedenleri ve dngoriilebilir seyri oldugu, tipik
semptomlara gdre taninabilecegi ve fiziksel tedavi ile 1iyilestirilebilecegi
varsayilmaktadir. Hasta kisi ise, sliregte kendisinin hi¢bir etkisi olmayan, tibbi tedavinin
yalnizca edilgen bir pargasidir (Herr, 2015, s. 8). Biyomedikal olarak adlandirilan bu
model, daha ¢ok sagligin olumsuz tanimiyla ilgilenir ve yalnizca bakteri ve viriisler gibi
hastaliga neden olan biyolojik faktorleri hesaba katar. Bu modelde saglik, hastaligin
olmamas1 anlamina geldiginden teshis edilen bir hastalik belirtisi gostermeyen herkes

saglikli kabul edilir (Lippke ve Renneberg, 2006).

1970’lerden sonra sosyal ve psikolojik bilesenleri de iceren biyopsikososyal model
biyomedikal modelinden daha fazla ilgi gormeye baslamistir. Bu model hastaliklarin
tespit ve tedavisinde somatik faktdrlerin yani sira psikolojik ve sosyal faktorleri de
dikkate almasi1 gerektigini vurgulamaktadir. Bdylece hastaliklarin seyri ve gelisimi
tizerinde hastanin yasam kosullarinin ve davraniglarinin etkisi de dikkate alinmaya
baslamistir. Biyopsikososyal modelde hastalik ve saglik bir durum olarak el alinmasindan

ziyade saglik siirekli olarak yaratilmasi gereken dinamik bir siireg olarak goriilmektedir.
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Ayrica, biyomedikal modelden farkli olarak, bir faktor ile bir hastalik arasinda nedensel
bir iliski oldugu varsayilmaz. Bunun yerine, bir faktor varsa, hastalik olasiliginin arttig

varsayilir (Herr, 2015, s. 10).

Biyomedikal ve biyopsikososyal modelin her ikisi de hastalifa odaklanan patogenez
gelenegi temsil eder. Patogenetik “Insanlar neden hastalanir?” sorusuna odaklanir ve
tamamen patojenik-tedavi edici bir yaklagima sahiptir. Bu diisiinceyi elestiren
Antonovsky (1997) salutogenetik anlayis olarak bilinen ve sagligi koruyan ve gelistiren
stireclere ve faktorlere yonelen yeni saglik anlayisinin temellerini  atmigtir.
Antonovsky’nin salutogenez modeli saghgi agiklayan ilk ve en gelismis teoridir.
Salutogenetik “Insanlari ne saghkli yapar ve neden saglikli kalir?” sorusunu sorarak
hastaligin nedenlerinden ziyade bir kiginin saglik-hastalik stirekliligi tizerindeki mevcut
konumunu siirdlirmesini veya saglikli kutba dogru hareket etmesini saglayan faktorler
tizerine odaklanir (Antonovsky, 1997, ss. 15-22). Saglig1 koruyan ve gelistiren siireglere
ve faktorlere yonelerek bir kisinin sagligimi en iyi sekilde desteklemek i¢in hangi
kaynaklarin gii¢lendirilebilecegi sorusunun pesine diiser. Antonovsky’e (1997) gore
saglik, bir denge durumundan ziyade insanin siirekli olarak saglik ve hastalik kutuplari
arasinda hareket ettigi aktif ve dinamik bir siire¢ olarak anlagilmalidir. Ornegin, bir kisi
ayni anda hem fiziksel olarak saglikli hem de psikolojik olarak depresyonda olabilir veya

fiziksel bir hastalik sirasinda zihinsel olarak tamamen saglikli olabilir (Dunnig, 2016).

Stres arastirmalarinda ise stres faktorlerinden kacinmak yerine, basa c¢ikma
mekanizmalar olarak adlandirilan kaynaklara odaklanmaktadir. Antonovsky, insanlarin
kacinilmaz olarak deneyimledikleri stresorlerle basarili bir sekilde basa ¢ikmalarina
neden olan unsurlari, genellestirilmis direng kaynaklari ve tutarlilik duygusu kavramlarin
kullanilarak ag¢iklamistir (Lippke ve Renneberg, 2006). Fiziksel ve psikososyal
kaynaklar1 iceren genellestirilmis diren¢ kaynaklari, “basarili stres yOnetimini
kolaylastiran ve bdylece sagligin korunmasi veya iyilestirilmesi tizerinde etkisi olan” olan
faktorler seklinde tanimlamaktadir (Bengel, Strittmatter ve Willmann, 2001, s. 34).
Tutarlilik duygusu ise, kisinin yagsaminin anlasilir, anlamli ve yonetilebilir olduguna dair
yaygin, kalict ve dinamik bir giiven duygusuna sahip olma derecesini ifade eder.

Antonovsky'nin salutogenetik modeli, bireyler stres faktorlerine maruz kalsalar bile,
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fiziksel ve zihinsel sagligin korunmasina katki saglayan kaynaklarin varligina iligskin

arastirmalar i¢in 6nemli bir bilimsel ¢er¢ceve sunmaktadir (Herr, 2015).
1.4.2. Saghgin Bilesenleri (Boyutlari)

Saglik fiziksel, psikolojik ve sosyal bilesenleri iceren ¢ok boyutlu bir yapidir (Grant,
Christianson ve Price, 2007). Saghgin erken donem tanimlarinda ilk dikkate alinan
bileseni olan fiziksel saglik, viicudun mekanik isleyisiyle ilgili olan fonksiyonel
durumdur. Fiziksel olarak saglikli olmak demek, viicudun tiim boliimlerinin anatomik
olarak saglam olmasi ve her boliimiin kendi gorev ve iglevlerini diizgiin ve eksiksiz yerine
getirmesidir. Viicudun tiim boliimlerinin eksiksiz ¢aligmasi ve patolojik herhangi bir ariza
gostermemesidir. Fiziksel sagligin gostergeleri somatik semptomlar, kan basinct ve
obezite gibi belirtilerdir (Dunnig, 2016). Ancak tek basina fiziksel olarak saglikli olmak

tamamen saglikli olundugu anlamina gelmemektedir.

Saglik kavraminin psikolojik bileseni, bireyin kendi potansiyelini gergeklestirdigi,
yasamin stresiyle bas edebildigi, iiretken ve verimli ¢aligabildigi bir iyilik hali olarak
tanimlanir (Dunnig, 2016, s. 26). Pozitif psikolojik saglik, tam bir psikolojik islevsellik,
olumlu bir esenlik duygusu ve yasamin her tiirlii zorluguyla basa ¢ikma yetenegidir
(Montano, Reeske, Franke ve Hiiffmeier, 2017, s. 330). Saglik kavraminin temel
yapitasint  olusturan psikolojik saglik, bireyin potansiyelini gerceklestirmesi,
yeteneklerini gelistirmesi ve sosyal roliinli yerine getirmesi i¢in bireysel diizeyde temel
bir gerekliliktir. Psikolojik saglik toplumsal agidan da Onemlidir. Psikolojik olarak
saglikli bireyler daha tiretkendir ve toplum refahina katkida bulunabilir (Greenberg vd.,
2015). Psikolojik sagligin olumlu ve olumsuz iki bileseni bulunur. Psikolojik sagligin
olumlu gostergeleri psikolojik refah ve yasam tatmini gibi gdstergeler iken olumsuz
gostergeleri depresyon, tiikenmislik, kaygi, uyku bozuklugu gibi psikolojik sikintilardir
(Montano vd., 2017, ss. 335-336).

Bireylerin sagliginin ve genel yasam kalitesinin onemli bir yonii de sosyal sagliktir.
Sosyal saglik, bireylerin baskalariyla saglikli iligkiler kurma yetenegidir ve bireyin diger
bireylerle olan sosyal rollerinin ve islevlerinin nitelik ve niceligini ifade eder. Bireylerin
kisileraras:1 iligkilerde basarili bir sekilde yer almasim1 ve sosyal durumlarda yon

bulmasini saglayan bir dizi davranis ve duygudur. Literatiirde sosyal saglig
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operasyonellestirmek i¢in sosyal iglevsellik, sosyal yeterlilik, sosyal uyum ve aidiyet gibi
bir dizi terim kullanildig1 goriilmektedir (DeWalt vd., 2013). Fiziksel saglik bedenle,
psikolojik saglig1 zihinle ilgiliyken, sosyal saglik iliskilerle ilgilidir. Bu nedenle sosyal
saglik bireyin bagkalariyla kurdugu iliskiler ve baglantilarin kalitesiyle 6l¢tliir (Grant vd.,
2007, s. 53).

Arastirmacilar tarafinda semsiye bir kavram olarak kullanilan sagligin bu {i¢ bileseni
(fiziksel, psikolojik ve sosyal) arasinda simbiyotik bir iligski vardir. Bir kisiyi saglikli
olarak tanimlayabilmek icin ii¢ bilesenin de olumlu gostergelere sahip olmasi gerekir
(Grant vd., 2007, s. 52). Bir bilesendeki degisiklik diger bilesenleri de etkiler. Ornegin
kisinin psikolojik sagligindaki diisiis fiziksel sagligini ve baskalariyla iligkisinin kalitesini

bozabilir.

Mevcut ¢alismanin sonug degiskenini olusturmasi nedeniyle psikolojik saglik konusu

daha ayrintili olarak ele alinmstir.
1.4.3. Psikolojik Saghk

Psikolojik saglik, sagligin temel ve ayrilmaz bir parcasidir. Literatiirde psikolojik sagligin
"akil saglig1", "duygusal saglik" veya "refah hali" olarak da adlandirildigi goriilmektedir
(Lorber, Treven ve Mumel, 2017). Psikolojik sagligin tanim1 saglik kavramina yonelik
iki tarihsel yaklasima gore degerlendirilecek olursa patojenik ve salutojenik iki ayr1 tanim
verilebilir. Sagligi hastalik ve yetersizligin olmamasi olarak kabul eden patojenik
yaklagima gore psikolojik saglik, olumsuz psikolojik saglik gostergelerin olmamasidir
(Keyes, 2007). Psikolojik sagliga ulagsmak ise mutsuzlugun ve 1zdirabin azaltilmasiyla
gerceklesir. Salutojenik yaklasima gore psikolojik saglik, olumlu durumlarin varlig: ve
diisiince, duygu ve davranislar agisindan optimal islevsellik ile karakterize edilir. Bu
anlayisa gore psikolojik sagliga ulagmak i¢in olumsuzluklardan uzaklasmak yeterli

degildir, daha ¢cok olumlu yonlerin gelistirilmesine yonelmek gerekir (Keyes, 2005).

DSO’ niin vermis oldugu tanima gore saglik, yalnizca hastalik veya sakatligin olmayisi
degil, tam bir fiziksel, psikolojik ve sosyal iyilik halidir. Bu tanimin bir sonucu olarak
psikolojik saglik sadece zihinsel bozukluklarin veya sakatliklarin yoklugundan daha
fazlasini ifade eder. Psikolojik saglik, bireyin kendi yeteneklerini fark edebildigi, yasamin

normal stresleriyle basa c¢ikabildigi, iiretken bir sekilde calisarak topluma katkida
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bulunabildigi pozitif durum olarak karakterize edilir. Psikolojik saglik, {iiretken
faaliyetlerle sonuclanan, diger insanlarla kaliteli iligkiler gelistirme ve zorluklarla basa

cikma yetenegi saglayan zihinsel islevselliktir (Cortés-Denia vd., 2022).

DSO’ niin taniminin bir baska sonucu da olumlu durumlarin varlig1 ve hastalik ve sakatlik
gibi olumsuz durumlarin yoklugunu ifade etmesi nedeniyle iki ayri siireklilik iizerine
kurulu olarak kavramsallastiritlmasidir. Psikolojik sagligin olumlu ve olumsuz iki bileseni
bulunur (Keyes, 2005). Ilki bireyin olumlu ruh hallerini gdsteren refah ve yasam
tatminidir. Digeri ise stres, kaygi ve depresyon gibi psikolojik sikinti deneyimleridir.
Psikolojik olarak saglikli olan bireyin, refah hali yliksek ve sikint1 diizeyi diisiik olmasi
gerekir (Stamate, Sauvé ve Denis, 2021). Depresyon, anksiyete ve tiikenmiglik gibi
gostergeler diisiik bir psikolojik saglik durumunu gosterirken, refah, baglilik ve yasam

tatmini daha yiiksek psikolojik saglik durumunu yansitabilir (Hill, 2022, s. 3).

Psikolojik saglik, sosyal hayatin énemli bir gerekliligidir. lyi bir psikolojik saglik bireyin
esenlik, giiven ve benlik saygis1 duygusunu gelistirir. Psikolojik saglik, bireyin giinliik
hayattan ve cevresinden tam anlamiyla zevk almasini, cevresiyle olumlu iligkiler
kurabilmesini ve potansiyeline ulagsmak i¢in yeteneklerini etkin kullanabilmesini saglar

(Bouchard ve Meunier, 2023).
1.4.4. lIsyeri Saghk Gostergeleri

Psikolojik sagligin olumlu ve olumsuz iki yonii oldugundan arastirmalarda farkli
gostergeler dikkate alinarak genis bir perspektifte incelenmektedir. Psikolojik sagligin
olumsuz yoniini islevsellestirmek i¢in arastirmalarinda agik ara en sik arastirilan
gostergeler tilkenmislik, depresyon ve anksiyete gibi semptomlardir. Psikolojik sagligin
olumlu yoniinde ise 1§ tatmini ve yasam tatmini gibi 6znel refah gdstergelerinin yaninda
psikolojik refah ve ise bagliligin baskin oldugu goze ¢arpmaktadir (Gilbert, Dagenais-
Desmarais ve St-Hilaire, 2017, s. 321). Arastirmacilar kavramin eksiksiz resmini ¢izmek
ve daha saglikli sonuglar elde etmek i¢in hem refah hem de sikinti 6l¢iimlerinin birlikte

kullanilmasi gerektigini savunmaktadir (Wilkinson, Walford ve Espnes, 2000).

Yukarida belirtilen 6znel saglik olgiitleri psikolojik saglik degerlendirmelerin baginda
gelmesine ragmen sagligin nesnel olgiitlerden de yararlanilmaktadir. En sik kullanilan iki

Olclit is kazalar1 ve hastalik izinleridir. Sagligin bu nesnel 6l¢iitleri, kuruluslarin basarisini

51



6lemek i¢in temel performans gostergeleri olarak kullanildigindan, kuruluslar agisindan

oldukg¢a 6nemli 6l¢iitlerdir (Sonntag, Stegmaier ve Spellenberg, 2010).

Calisanlarin  sagliginin degerlendirilmesinde bir bagka kategori ise saglikla ilgili
davraniglardir. Biligsel isleyisi, 6z yeterliligi ve motivasyonu etkilemesi nedeniyle
psikoloji literatiiriinde en sik incelenen davranissal saglik degiskenleri egzersiz, alkol ve
sigara tiiketimi ve uyku problemleridir (Ford vd., 2011, s. 190). Is stresi deneyimiyle
iliskili olan yeme bozukluklari, aile sorunlar1 ve siddet de davranigsal gosterge ornekleri

olarak degerlendirilebilir (Quick vd., 1997).
Sik kullanilan igyeri psikolojik saglik gostergeleri ayrintili olarak ele alinmistir.
1.4.41. Refah

Psikolojik saglik arastirmalarinda en sik kullanilan olumlu saglik gostergesi refahtir.
Aslinda psikolojik sagligin pek c¢ok olumlu gostergesi refah terimi altinda
gruplandirilmistir. Bu yoOniiyle refah terimi akademisyenler tarafindan semsiye bir
kavram olarak kullanilir. Halk arasinda ise refah yerine genel olarak mutluluk terimi

tercih edilir (Burke ve Page, 2017, s. 43).

Refahi tanimlamaya c¢alisan ¢alismalarin ¢cogu, hedonik ve eudaimonik (6demonik) olarak
adlandirilan iki yaklasim etrafinda donmektedir (Ryan ve Deci, 2001). Hedonik bakis
agisina gore refah, zevk ve mutluluga dayanmaktadir (Kahneman, Diener ve Schwartz,
1999). Iyi hissetme, zevk arama ve mutlulugu en iist diizeye ¢ikarma gibi sonuglara
odaklanan bu bakis acis1 refah1 6znel refah olarak adlandirir. Oznel refahin olumlu
duygularin varligi, olumsuz duygularin yoklugu ve yasam tatmininden olusan ii¢ bileseni
bulunur (Deci ve Ryan, 2008). Oznel refahin degerlendirilmesi, kisinin i¢inde bulundugu
kosullari, bireysel olarak belirledigi standartlarla karsilastirmasimi igerir. Ornegin yasam
tatmini kisinin yasamdan duydugu memnuniyetin bilissel ve yargisal bir siirecini ifade
eder (Diener, Emmons, Larsen ve Griffin, 1985). Oznel refahin alanina 6zgii bir yonii
olan is tatmini ise is baglamia atifta bulunur ve isin biligsel ve duygusal olarak

degerlendirilmesinden kaynaklanmaktadir (Weiss, 2002).

Eudaimonik yaklasima gore zevk veya mutluluk refahi tanimlamak igin yeterli degildir

(Waterman, 1993). Bu yaklasima gore refah, "kisinin ger¢cek potansiyelini
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gerceklestirmesiyle temsil edilen mitkemmellik arayisi" olarak tasvir edilir (Ryff, 1995,
s. 100). Bagka bir deyisle, refah bir son durum degil, daha ¢ok kisinin kendini gelistirme
ve erdemli potansiyelini gergeklestirme siirecidir (Deci ve Ryan, 2008). Eudaimonik
anlayisin refah gostergesi olan psikolojik refah; 6zerklik, kisisel gelisim, kendini kabul
etme, irade, ¢cevreye hakimiyet ve baskalariyla olumlu iliskiler olmak {izere alt1 faktor

tarafindan belirlenir (Ryff ve Keyes, 1995).

Hedonik ve eudaimonik yaklasimlar refah yolunda farkli receteler sunmaktadir. Ozetle
iki yaklagim tam bir esenlik resmi i¢cinde hem ortiismekte hem de farkli nisleri isgal

etmektedir (Huta ve Ryan, 2010, s. 735).
1.4.4.2. Pozitif Ruh Saghg

Pozitif psikolojinin ortaya ¢ikisiyla birlikte eksiklikler ve patolojinin yerine olumlu
kisisel ozellikler ve psikolojik sagligin olumlu yonleri daha fazla dikkat ¢ekmeye
baslamistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Ote yandan refaha iliskin bilimsel
calismalarin genislemesiyle bazi arastirmacilar tarafindan (Joshanloo, 2016; Keyes, 2013;
Ryan ve Deci, 2001) hedonik ve eudaimonik refahin teorilerinin ve bilesenlerinin entegre
edilmesi diisiincesini ortaya atilmistir. Ayrica psikolojik sagliginin bir baska onemli
bileseni, yani sosyal refah1 da kapsamasi gerektigi onerilmistir (Keyes, 1998; Keyes ve
Waterman, 2003). Boylece pozitif psikoloji hareketinin bir yansimasi olan pozitif ruh
sagligr kavrami ortaya ¢ikmistir (Keyes, 2013). Pozitif ruh saghgit (PRS), psikolojik
sagligin bireyin psikolojik olarak saglikli kabul edilmesi i¢in gerekli olan duygusal,
psikolojik ve sosyal refahin birlesimini yansitacak sekilde gelistirilmis halidir (Keyes,
2002). Psikolojik sagliga iliskin bu genis kavramsallastirma hedonik refahin (duygusal)
ve eudaimonik refahin (psikolojik) yaninda refahin toplumsal yoniinii i¢eren sosyal refahi
da kapsamaktadir. Sosyal refah, olumlu sosyal islevselligi yansitir (Keyes, 1998). PRS,
1yi bir yasam slirmek i¢in gerekli olan duygu, diisiince ve davranislara karsilik gelir ve
kisaca kisinin kendine, diinyaya ve gelecege iliskin olumlu algilarini ifade eder (Lamers
vd., 2015). Pozitif ruh sagligi, mutlu hissetmeyi (yani duygusal refah1), yasamda bir amag
yoluyla kisisel olarak biiylime ve gelismeyi (psikolojik refah) ve ayni zamanda
baskalariyla olumlu iliskiler kurma ve topluma sosyal olarak katkida bulunmay (yani

sosyal refahi) igerir (Schotanus-Dijkstra vd., 2019).
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Pozitif ruh sagligi, Keyes'in (2002; 2005) iki siireklilik modeline uyumludur. Bu model,
psikolojik rahatsizligin ve psikolojik sagligin birbiriyle iliskili oldugunu ancak iki farkli
boyutta var oldugunu one stirmektedir (Schotanus-Dijkstra vd., 2019). Siireklilik
boyutlarindan biri psikolojik rahatsizliklarin varligin1 veya yoklugunu belirtirken
digeri psikolojik sagligin varligini veya yoklugunu gosterir (Keyes, 2005). Buna gore,
daha az zihinsel hastalik yagamanin mutlaka daha iyi pozitif ruh saghigr deneyimi
yasamakla ayni1 anlama gelmez ve ayni zamanda kalic1 psikiyatrik semptomlarin ve
eksikliklerin varligina ragmen yiiksek diizeyde psikolojik saglik elde etme olasiligina
isaret eder (Schotanus-Dijkstra vd., 2019). Bu yaklasim Diinya Saglik Orgiitiiniin (2005)
psikolojik saglik tanimmna da uygundur. Iki siireklilik modelinin en &nemli ¢ikarimu,
bireyin hem psikopatolojik belirtilerin yoklugu ya da diisiikk diizeyde olmasi hem de iyi
bir psikolojik saglik durumu deneyimlemesi halinde tam bir psikolojik saglik durumuna

sahip olunabilecegidir (Provencher ve Keyes, 2011).
1.4.4.3. Ise Baglanma

Psikolojik sagligin sik incelenen bir diger olumlu gostergesi ise baglanmadir. Pozitif
psikolojinin gelisimi ve cagdas oOrglitsel gercekler ise baglanma kavramina ilgiyi
artirmigtir. Rekabetci olabilmek isteyen oOrgiitler, sorumluk almaktan kac¢inmayan,
proaktif, din¢ ve kendilerini islerine adamis ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir (Bakker ve
Leiter, 2010).

Isle ilgili olumlu tatmin edici bir zihin durumu olan ise baglanma, dinglik, adanmishk ve
yogunlagsma-6ziimseme boyutlarindan olusur. Dinglik, ¢alisma sirasinda yiiksek diizeyde
zihinsel metanet ve enerji olarak tanimlanir. Kendini adama, ise kars1 hissedilen gurur,
anlam ve cosku duygusu ile karakterize edilir ve 6ziimseme ise tam konsantrasyonu
siirdiirme ve kendini isine vermektir. Ise baglanma, tiikkenmisligin antitezi oldugu ileri
stirilmektedir. Tiikenmislik, bitkinlik, sinizm ve yetersizligi gosterirken, ise baglanma
enerji, katilim ve tam konsantrasyonu igerir. Bu nedenle, tiikenmislik ve baglanma bir
stirekliligin karsit uglar1 olarak kabul edilir (Leon, Halbesleben ve Paustian-Underdahl,
2015).
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1.4.4.4. Tiikenmislik

Psikolojik saglik aragtirmalar1 genellikle olumsuz tezahiirlere odaklanma egilimindedir.
Olumsuz tezahiirlerden biri olan tilkkenmislik ¢alisan psikolojik sagliginin kritik derecede
onemli bir belirteci olarak goriilmektedir. Tiikenmislik, asir1 calisma veya stresin neden
oldugu fiziksel veya zihinsel bitkinligi ifade eder (Maslach ve Leiter, 2008). Tiikenmislik,
genellikle, kronik bitkinlik duygulari, ise karsi olumsuz tutumlar ve azalan mesleki
yeterliligi i¢eren kronik bir stres sendromu olarak kavramsallastirilir (Maslach vd., 2001).
Tiikenmiglik semptomlarinin yayginligi, bireyler ve orgiitler i¢in 6nemli sonuglar
dogurmasi nedeniyle psikoloji ve yoOnetim arastirmalarda kritik derecede O6nemli bir

calisma alan1 haline gelmistir.

Tiikenmislik, duygusal tiikenme, duyarsizlagsma (sinizm) ve mesleki etkinlik hissinin
azalmasi seklinde {i¢ boyutlu bir yapiyla karakterize edilir (Maslach vd., 2001).
Tiikenmislik siirecinde merkezi bir degisken olarak duygusal tiikenme goriilmektedir.
Duygusal tiikenme, iste asir1 psikolojik taleplerin ve siirekli stresin neden oldugu enerji
eksikligi ve duygusal hissiyatin tiikenmesi durumudur (Maslach ve Leiter, 2008).
Duygusal tilkenme, tiikenmisligin temel belirtisidir. Kronik stres duygularini ve kiginin
duygusal ve fiziksel kaynaklarinin tiikenmesini yansitir (Maslach vd., 2001).
Tiikenmisligin bireysel stres boyutu ile ilgili olmasi, ayni zamanda g¢aliganlarin ige
katilmini ve performansini daha fazla etkilemesi nedeniyle tiikenmisligin diger iki
boyutuna kiyasla arastirmalarda daha fazla tercih edilmektedir (Shaheen ve Mahmood,
2016).

Duygusal tiikenme, Kisisel veya mesleki devam eden stresin neden oldugu kalici bir
fiziksel ve duygusal yorgunluk hissi ile karakterize edilir. Bireyler karsilastiklart stres
etkenleriyle basa ¢ikmak icin yeterli kaynaklara sahip olmadiklarini hissettiklerinde
ortaya ¢ikar (Lee ve Ashforth, 1996). Duygusal olarak tiikenmis g¢alisanlar kendini
zihinsel ve duygusal olarak bitkin, yorgun, gii¢siiz ve yetersiz hisseder (Gull vd., 2023).
Bu hislere sahip calisanlarin islerine kendini vermeleri zorlasir, gerginlik ve mutsuzluk
yasarlar. Dolayistyla duygusal tikenme yasayan ¢alisanlar bilissel ve duygusal olarak

yaptiklar1 isten uzaklagsmaya caligirlar (Maslach, vd., 2001).
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Tiikenmiglik semptomlarinin genellikle konsantrasyon kaybi, bitkinlik ve yorgunluk gibi
depresyon semptomlarina benzer gériinmektedir. Birbiriyle biiyiik 6l¢iide ortiisen bu iki
kavram olusumu agisindan farklilik gosterir. Depresyon, kisinin g¢evresinden veya
psikososyal durumundan bagimsiz olarak gelisebilirken, tiikenmisligin baslangici,
ozellikle kisinin ¢aligma ortamiyla iliskilidir (Koutsimani, Montgomery ve Georganta,

2019).
1.4.4.5. Depresyon

Psikolojide major depresif bozukluk olarak da bilinen depresyon bireyin hislerini,
diistincelerini ve davraniglarii olumsuz etkileyen yaygin ve ciddi bir ruh sagligi
sorunudur. Depresyon bireyleri siirekli iizlintii haline sokar ve hayattan keyif almamasina
yol acar. Depresyon motivasyon eksikligi, degersizlik hissi, lizlintli, sucluluk duygusu,
karamsarlik, ilgi kaybi, istah ve uyku bozukluklari, tekrarlayan O6lim ve intihar
diislinceleri gibi ¢esitli duygusal ve fiziksel belirtilere yol agabilir (Cuijpers ve Schoevers,
2004). Depresyonun en onemli nedenlerinden biri uzun siireli strestir (Hammen vd.,

2010).
1.4.4.6. Anksiyete (Kayg1 Bozuklugu)

Anksiyete, mevcut durumla iligkisiz bir sekilde gelisen yogun endise ve kaygi
durumudur. Gergek veya algilanan bir tehdit karsisinda ortaya ¢ikan tepkiden daha ziyade
gelecekteki olasi tehdidin beklentisidir. Anksiyete algilanan tehdit edici duruma karsi
korku, endise ve gerginlik duygular: gibi duygusal, otonom sinir siteminin yogun sekilde
uyarilmas: ve kas kasilmalar1 gibi fizyolojik, hos olmayan diisiince ve endiseler gibi
biligsel tepkilere neden olur (Hill, 2022, s. 4). Kaygi azalan refah, bozulmus zihinsel ve
sosyal islevsellik ve diisiik yasam kalitesi gibi bircok olumsuz sonugla iliskilendirilmistir

(Olatuniji, Cisler ve Tolin, 2010).
1.4.47. Psikosomatik Sikayetler

Psikosomatik sikayetler, bireyin yasamis oldugu psikolojik sikintilar ve strese karsi
bedeninin verdigi fizyolojik tepkilerdir. Psikosomatik belirtiler kardiyovaskiiler (kalp-
damar rahatsizliklart), solunumsal (astim), kas ve iskelet sistemi (romatoid artrit, kronik

eklem agrilari), gastronomik (iilser), endokrinolojik (diyabet, tiroit bozukluklari) ve
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dermatolojik (iirtiker, egzama) gibi cok cesitli sistemlerde ortaya ¢ikabilir. Kisilik
ozellikleri ve stresli yasam olaylar1 psikosomatik sikayetlerin gelisimi i¢in 6nemli risk

faktorleridir (Menkii ve Cosar, 2021).
1.4.4.8. Diger Gostergeler

Yukarida belirtilen kavramlar psikolojik sagligin gostergelerinin biiyiik ¢ogunlugunu
kapsamasina ragmen arastirmalarda kullanilan degiskenler igerisinde farkli gostergelere
de rastlanmaktadir. Bu terimlerin bir¢ogu aslinda yukarida verilen gostergelerin bir alt
boyutu ya da bir sonucu niteliginde degerlendirilebilir. Ornegin umutsuzluk, {iziintii ya
da degersizlik gibi semptomlar aslinda depresyon ile iligkili gostergelerdir. Bunlara
benzer sekilde yorgunluk, sinirlilik, gerginlik, canlilik, moral bozuklugu, 1stirap ve stres,
kendini kiiciik gérme, sosyal geri c¢ekilme ve izolasyon, somatizasyon, psikolojik
uzaklasamama ve kendi icine ¢ekilme gibi psikolojik saglik ile ilgili ¢ok cesitli
operasyonellestirmeler ile karsilasilmaktadir (Massé, 2000; Ridner, 2004).

1.4.5. Psikolojik Saghgin Onciilleri

Biyolojik, psikolojik ve ¢evresel bir¢ok faktor bireyin psikolojik saglik diizeyini belirler.
Ginliik yasam igerisindeki yasanan hizli sosyal degisim, sosyal diglanma, ayrimcilik,
siddet riskleri, sagliksiz yasam tarzi, stresli calisma kosullari, fiziksel ve sosyal saglik
diizeyleri gibi sayilabilecek ¢ok sayida farkli faktdriin bireyin psikolojik sagligi tizerinde
onemli etkileri vardir (Lorber vd., 2017).

Is, insan hayatinda 6nemli bir rol oynar. Gelir kaynagi saglama gibi bariz roliine ek olarak
bireyin kimligini, benlik saygisini gelistirmesi, hayatina amag¢ ve anlam sunmasi gibi gizli
rolleri de bulunur. Kisinin yasaminin merkezi belirleyicisi olan is bu yoniiyle refahi
artiric1 etki yaratir (Day ve Randell, 2014, s. 11). Ote yandan, aym is ¢ok zahmetli
gelebilir ve ciddi bir psikolojik stres kaynag olabilir. Isteki psikolojik talepler ve bireyin
kaynaklar1 arasindaki dengesizlikler is yerindeki gerginlik yaratir, ¢alisanin iyi isleyisini
engeller ve stresli ¢alisma kosullar ile kotli psikolojik sagliga neden olabilir (Gomes,
Faria ve Lopes, 2016). Yetiskin bireylerin gilinliik yasgaminin énemli bir boliimiinii iste
gecirdigi goz online alinirsa is hayatinin bireylerin psikolojik sagligi iizerinde kilit bir role
sahip oldugu soylenebilir. Isle ilgili stres faktdrlerinin varligi veya uygun kaynaklarin

eksikligi psikolojik sikintilarin gelisimini tesvik edebilir.
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Isyerinde psikolojik saglik sorunlarinin onlenmesi bireyler, orgiitler hatta toplum
acisindan Onemli sonuclara sahiptir. Koti psikolojik saglikla karakterize edilen
calisanlarin genellikle daha diisiik is motivasyonu, is tatmini ve iiretkenlik ve daha yiiksek
devamsizlik gosterdikleri i¢in Orgiite daha diisiik katki saglarlar (Bouzikos, 2022;
Philippe vd., 2019). Bu sonuglar ayn1 zamanda yiiksek toplumsal maliyete sahiptir
(Greenberg vd., 2015). Bu nedenle galisanin psikolojik sagliginin iyilestirilmesi ve
igyerinde ¢alisanlarin psikolojik sagligini etkileyen mekanizmalar hakkinda daha derin
bir anlayis kazanmak 6nemlidir. Gegtigimiz yillarda yapilan bir¢ok aragtirmada igyerinde
psikolojik saghg etkileyen bir dizi faktdr tammlanmistir. Ornegin, yakin tarihli bir
sistematik inceleme (Harvey vd., 2017), yiiksek is taleplerinin, diisiik is kontroliiniin,
yiiksek ¢aba-6diil dengesizliginin, diisiik oOrgiitsel adaletin, rol stresinin, igyerinde
zorbalik ve diisiik sosyal destegin yaygin psikolojik saglik sorunlar iligkili oldugunu

gostermektedir.

Yogun kiiresel rekabet, dijitallesme, demografik degisim, yaslanan calisan yapisi ve
vasifli is¢i sikintisi glinlimiiz ¢alisma ortaminda tistesinden gelinmesi gereken zorluklari
ve degisen ¢alisma ortamini tanimlayan anahtar kelimelerden sadece birkagidir. Bu
gelismeler, psikososyal stres faktorlerinin artisini da beraberinde getirmistir. S6z konusu
psikososyal faktorler c¢alisanlarin stres deneyimlerini artirmakta ve uzun vadede
depresyon, yorgunluk ve tiikenmislik gibi psikolojik bozukluklar neden olmaktadir
(Genrich vd., 2022). O halde kotii psikolojik sagligin calisanlarin yasadigi isyeri stres
faktorleriyle yakindan iliskili oldugu soylenebilir. Stres, birey tarafindan zorlayici,
kaynaklarimi1 asan ve refahim tehlikeye atacak sekilde degerlendirilen, kisi ve cevre
arasindaki 6zel bir iliskidir (Lazarus ve Folkman, 1984, s. 22). Isyerindeki artan ve
yonetilemeyen stres, stres etkenini yonetmek icin uyum mekanizmalarinin zayiflamasina

ve olumsuz psikolojik saglik sonuglarina yol agabilir.

Arastirmalar, igyerinde stresine katkida bulunan bir dizi isle ilgili ve bireysel faktorii
tespit etmistir. Asir1 is yiikii, uzun ¢alisma saatleri, vardiyali ¢aligma, yeni teknoloji ve
calisma ortaminin kalitesi gibi ise 6zgii faktorler; algilanan kontrol eksikligi, yiiksek rol
stresi, rol belirsizligi ve rol ¢atismas1 gibi kisinin is hayatindaki roliiyle ilgili faktorler;
toksik denetim, yikici liderlik ve zayif kisileraras: iliskiler gibi isteki iligkilerle ilgili

faktorler; eksik katilim ve zayif iletisim gibi organizasyon yapisit ve iklim ile ilgili
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faktorler; kariyer endiseleri ve is giivensizligi ile ilgili faktorler, is yasam dengesi gibi
diger faktorler olacak sekilde c¢alisan sagligini etkileyen birgok psikososyal risk
faktoriinden s6z edilebilir (Burke ve Page, 2017; Colligan ve Higgins, 2006; Dewe, O'
Driscoll ve Cooper, 2017; Piko, 2006).

Ancak, stres sadece yukaridaki isle ilgili faktorler gibi digsal faktorlerden kaynaklanmaz.
Cevresel faktorlerin yani sira genetik faktorlerinde stres deneyimi ve psikolojik saglik
tizerindeki etkisi vardir (Jiang vd., 2021, s. 2). Bireylerin, stres deneyimleme ve stres
faktorlerinin etkilerine kars1 savunma diizeyleri farklilik gosterir. Bireyler dayaniklilik,
basa ¢ikma yetenegi ve benlik saygisi gibi psikolojik kaynaklardan yoksunsa, stres
yasama ve dolayisiyla kotii psikolojik saglik deneyimleme olasiligi daha yiiksektir. Bazi
kisilik 6zellikleri basa ¢tkma davramislarini giiglendirir. Iyimserlik, umut ve dayaniklilik
gibi kisilik ozellikleri stres siirecinde kaynak gorevi goriir ve stresin olumsuz etkilerini

azaltabilir (Youssef-Morgan ve Ahrens, 2017, s. 335).

Oz belirleme kurami (SDT), galisanlarm psikolojik saglig: {izerinde isleyen psikolojik
mekanizmalar1 agiklayan etkili bir teoridir (Deci, Olafsen ve Ryan, 2017). Bu teori,
calisanlarin iglerine en uygun sekilde motive olmalari i¢in psikolojik 6zerklik, yeterlilik
ve ilgililik ihtiyaclarinin isyerinde karsilanmasi gerektigini belirtir. Ozerklik, kisinin
eylemlerinde goniillii ve 6zgiin hissetme ihtiyacidir; Yetkinlik, etkili ve yeterli hissetme
ithtiyacin1 yansitir; Alakalilik, bagkalari tarafindan 6nemsendigini ve bagli oldugunu
hissetme ihtiyacini ifade eder (Deci ve Ryan, 2000). Bu psikolojik ihtiyaglarin tatmin
edilmesi i¢sel motivasyon saglar ve sonucunda daha yiiksek is tatmini ve daha diisiik

tilkenmisglige neden olarak c¢aliganlarin psikolojik sagligimi etkiler (Philippe vd., 2019).

Calisanin psikolojik sagligini etkileyen onemli faktorlerden bir tanesi de liderliktir.
Liderler orgiitteki talepleri ve kaynaklari sekillendirerek ya da bir rol model gorevi
iistlenerek calisanlarin psikolojik sagligini etkiler (Kelloway ve Dimoff, 2017).
Gergekten de yapilan bircok arastirma, liderlerin psikososyal risk faktorlerine maruz
kalmay1 artirarak veya azaltarak is yerindeki ¢alisanlarin psikolojik sagligini olumlu veya

olumsuz etkileyebilecegini dogrulamaktadir (Arnold, 2017; Kelloway ve Barling, 2010).
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1.4.6. Psikolojik Saghgin Sonuclari

Psikolojik sagliktaki bozulmalar, bireylerin giinliikk islerini yerine getirmesini
zorlastirmakta, sosyal ve ¢aligma hayatinda sorunlar yaratmaktadir. Diisiik psikolojik
saglik ¢alisanlarin, ¢alisma kapasitelerini azaltmakta ve verimliliklerini belirgin sekilde
diisiirmektedir. Son zamanlardaki arastirmalarin kanitlari, isyerindeki psikolojik saglik
sorunlarinin biiyliyen bir orgiitsel sorun haline geldigini gostermektedir (Quick ve
Henderson, 2016). Modern ¢alisma hayatinin degisen dogast ve getirdigi psikososyal
zorluklar bu sorunun biiyiimesine katkida bulunmaktadir. Tibb1 maliyetler, devamsizlik
ve psikolojik sikintilarin verdigi aksakliklar g6z oniine alindiginda psikolojik saglik
sorunlar1 tiretkenlik kayiplarinda onemli rol oynamaktadir (Goetzel, Hawkins,
Ozminkowski ve Wang, 2003). Arastirmalar, is yerindeki psikolojik saglik sorunlarini
incelemenin ve diizeltmenin kuruluslarin uzun vadeli ¢ikarina oldugunu gdstermektedir

(Lorber vd., 2017).

Kisisel maliyetlerin saptanmasi ve Olgiilmesi genellikle ¢ok daha kolay oldugundan
psikolojik saglik arastirmalarinda bireysel sonuglar, orgiitsel, sosyal veya toplumsal
maliyetlerden ¢ok daha fazla ilgi géormektedir (Warr, 1990). Arastirmalarda genellikle
stres, kaygi, depresyon gibi psikolojik sikintilarin yasam tatminini, is tatmini, tiikenmislik
ve fiziksel saglik gibi bireysel sonuclarla iliskisi ele alinmaktadir. Bireysel sonuglara ek
olarak, zayif psikolojik sagligin orgiitsel agidan ©nemli sonuglart bulunmaktadir.
Ornegin, yiiksek stres ve psikolojik sikint1 diizeylerini diisiik is performansi diizeyleriyle
iliskilendiren arastirmalar mevcuttur (Colligan ve Higgins, 2006; Piko, 2006). Orgiitlerin
daha ¢ok ilgisini ¢eken nokta, stresin ve diger psikolojik rahatsizliklarin dogrudan kar
hanesine etkisidir. Bu konuyla ilgili ¢alismalarda diisiik psikolojik saglik, diisiik is
motivasyonu, yiiksek calisan devri, kisilerarasi catigsmalar ve diisiik iiretkenlik ile
iliskilendirilmistir (Harvey vd., 2017; Keyes, 2005). Baska bir deyisle mutsuz, kaygili ya
da asin1 stresli ¢alisanlar, islerinde yiliksek performans gosterememekle kalmayip, isten
daha fazla izin almakta ve hatta is degistirmeye karar verebilmektedir. Ayrica psikolojik
sikinttyla muzdarip calisanlar enerjilerini kendi problemleriyle basa ¢ikmak igin
harcadiklarindan tretkenlikleri de azalmaktadir. Azalan tiretkenlik nedeniyle isletmenin
karlar1 azalmakta ve igverenlere 6nemli maliyetler yiiklemektedir (Murphy, Duxbury ve

Higgins, 2007).
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Diger taraftan calisanlari psikolojik olarak saglikli tutmanin 6rgiitler agisindan dogrudan
ve Olgtilebilir olumlu etkileri oldugu bilinmektedir. Bilimsel arastirmalar, psikolojik
olarak saglikli ¢alisanlarin daha bagli olduklarini ve sirketleriyle 6zdeslestiklerini ve daha
iyi performansa sergilediklerini gostermektedir (Brunetto, Teo, Shacklock ve Farr-

Wharton, 2012; Wright, Cropanzano ve Bonett, 2007).

Psikolojik sikintilarin ¢alisanlarin refaht ve kurulusun karlhiligi tizerinde derin etkileri
oldugu bilinmesine ragmen psikolojik sikintilarin igverenlere maliyetlerinin tam olarak
Ol¢iilmesi biraz zordur. Psikolojik sagliksizligin maliyetleri dogrudan g¢alisan saglik
harcamalar1 araciliiyla dl¢iilebilecegi gibi isten ayrilma, devamsizlik ve azalan iiretim

kalitesi ve miktar1 agisindan dolayl olarak dlgiilebilir (Murphy vd., 2007, s. 146).

Harnois ve Gabriel (2000) yaptiklar1 ¢alismada diislik psikolojik sagligin sonuglarini
Ozetlemislerdir. Calismanin sonuglari psikolojik sikintilar ve bu sikintilarin sebep oldugu
diger fiziksel ve psikolojik sorunlart calisanlarin ise devamsizliklarinin arttigini
gostermektedir. Psikolojik sikinti1 nedeniyle ¢alisanlarin is kontroliindeki azalmalar, hata
ve kaza oranlarindaki artislar ¢alisanlarin iiretkenlik ve verimliliklerinin diismesine neden
olmakta ve sonug olarak daha diisiik ¢alisan performansiyla sonuglanmaktadir. Arastirma
ayrica diisiik psikolojik sagligin daha diistik baglilik, motivasyon ve daha yiiksek is goren
devri gibi tutum ve davranigsal sorunlara sebep oldugu ve ¢alisanlar arasinda gerginlik ve
catismalar, disiplin sorunlarinda artig, miisteri iliskilerinde zayiflamalar gibi iliskisel

sorunlara neden oldugunu ortaya koymaktadir (Harnois ve Gabriel, 2000, ss. 8-9).

Orgiitsel sonuglar bir tarafa diisiik psikolojik sagligin bireyler agisindan da onemli
sonuclar1 vardir. Psikolojik saglik sorunu yasayan bireyler diger rahatsizliklara kars1 daha
savunmasiz hale gelmekte ve sonug¢ olarak yeni (psikolojik, fiziksel ve sosyal) saglik
sorunlarm da beraberinde getirebilmektedir. Ornegin tiikenmisligin hem psikolojik hem
de fiziksel bir¢ok rahatsizliklarla iligkisi bulunmaktadir. Tiikkenmisligin depresif
semptomlar, diisiik yasam tatmini ve uyku kalitesiyle ve diyabet gibi bir¢ok psikolojik ve
fizyolojik sonuglarla iliskisi tespit edilmistir. (Armon, Shirom, Shapira ve Melamed,
2008; Hakanen ve Schaufeli, 2012; Halbesleben ve Buckley, 2004; Leiter vd., 2013).
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2. SAGLIK ODAKLI LIDERLIK iLE PSIKOLOJIiK SAGLIK
ARASINDAKI ILISKIiDE PSIKOLOJiK GUCLENDIRME VE
DAYANIKLILIGIN SERi ARACILIK ROLU

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kiiresellesme, teknolojik ilerlemeler, artan rekabet ve siirekli degisen ¢evre kosullari
orgilitlerde stres faktorlerini artirmaktadir. Bu durum ¢alisanlar arasinda psikolojik saglik
sorunlarinin yayginlasmasina ve psikolojik saglik konusunun o6nemli bir endise
kaynagina doniismesine neden olmaktadir (DSO, 2005). Psikolojik saglik sorunlari saglik
calisanlar1 arasinda daha yaygin ve ciddi bir sorundur (Stuber vd., 2021). Saglik sektorii
dogas1 geregi duygusal talepler, asir1 is yiikii, vardiyali calisma ve zaman baskis1 gibi
birgok stres faktoriinii i¢inde barindirir (Bauer ve Groneberg, 2015). Bu nedenle
psikolojik sagligin korunmasi ve gelistirilemesi saglik sektorii agisindan 6zel bir dneme

sahiptir.

Calisan sagliginin yalnizca bireylerin kendileri i¢in degil, 6rgiitler hatta toplum agisindan
onemli oldugunun anlasilmasi saglikli igyerleri yaratilmasi konusuna ilgiyi artirmistir
(Kelloway ve Day, 2005). Orgiitteki etkin rolleri geregi liderler, saglikli isyeri yaratiimasi
noktasinda kilit bir role sahiptir (Kelloway ve Barling, 2010). Bu nedenle son yillarda
farkli saglikli liderlik modelleri gelistirilmistir (Rudolph vd., 2020). Bunlar igerisinde en
cok bilinen ve en sik arastirilan model saglik odakli liderlik modelidir. Saglik odakli
liderligin c¢alisanlarin saghik ve refahini gelistirmede ©nemli role sahip oldugu
bilinmektedir (Adler vd., 2017; Arnold ve Rigotti, 2021; Horstmann, 2018; Klug vd.,
2019; Vincent-Hoper ve Stein, 2019).

Liderligin yaninda kisilerin sahip oldugu kaynaklarin da ¢alisanlarin psikolojik sagligini
korumalar1 ve gelistirmesinde 6nemli oldugu bilinmektedir (Hobfoll, 1989; Gardner vd.,
2011). Mevcut ¢aligma ortaminin zorluklarina cevap verebilecek kaynaklardan bir tanesi
psikolojik giiclendirmedir (Allahyari vd., 2011). Psikolojik gii¢lendirme, calisanlarin
iiretkenligini ve verimliligini artirmasinin yaninda ¢alisanlarin islerinde kendilerini daha
etkili gérmelerini saglar ve bdylece calisan sagligi ve refahin1 da artirir (Byham ve Cox,
1990; Gu vd., 2022; Quinn ve Spreitzer, 1997). Calisanlarin zorlu kosullarin {istesinden

gelmesini ve saglik durumunu siirdiirmesini saglayan bir bagka kaynak ise psikolojik
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dayanikliliktir (Fredrickson vd., 2003). Psikolojik dayanikliligin, etkili bir sekilde
gelistirilip yonetildiginde, olumlu kisisel ve kurumsal sonuglarla iligkili oldugu
bilinmektedir (Matos, Neushotz, Griffin ve Fitzpatrick, 2010). Dayanikl1 ¢alisanlarin
anksiyete, depresyon ve tiikenmislik puanlar1 daha diisiik (Awano vd., 2020; Guo vd.,
2018); is tatmini, yasam tatmini ve ige baglilik gibi olumlu psikolojik saglik gdstergeleri
daha yiiksektir (Alameddine vd., 2021; Hart, Brannan ve De Chesnay, 2014). O halde
saglik calisanlarin kaynaklarimi gelistirmek de psikolojik sagligin1 gelistirmenin 6nemli

bir yoludur.

Bu bulgular 1s1¢inda mevcut tez ¢aligmasinin temel amaci saglik odakli liderligin
calisanlarin psikolojik saglig1 tizerindeki etkisini ve bu siirecte psikolojik giiglendirme ve
psikolojik dayanikliligin araci rollerini belirlemektir. Bu kapsamda dncelikle s6z konusu
yapilar1 birbirine baglayan kavramsal bir ¢er¢eve olusturulmustur. Sonrasinda bir kamu
hastanesinde gorev yapan saglik calisanlari ile yiiriitiilen saha arastirmasiyla degiskenler
arasindaki iliskiler ortaya konulmaya calisilmistir. Calismada saglik odakli liderligin
calisanlarin psikolojik sagligina etkisinin yaninda psikolojik gliclendirmenin ve
psikolojik dayanikliligin ayri ayri ve seri araci rol istlenip istlenmediginin ortaya
konulmas1 amaglanmaktadir. Alt amaci ise, saglik ¢alisanlarinin saglik odakli liderlik
algilarinin, psikolojik giiclendirme, psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik
diizeylerinin demografik degiskenler agisindan farklilik gosterip gostermedigini

saptamaktir.

Literatiir incelendiginde c¢alismanin degiskenleri arasindaki iligkilerin  farkl
arastirmalarda ayr1 ayr incelendigi goriilse de (Arnold ve Rigotti, 2021; Kerse vd., 2022;
Santa Maria vd., 2019) tamamini mevcut modele uygun sekilde arastiran galismaya
rastlanmamistir. Mevcut arastirma calisanlarin psikolojik saghigr ve refahi iizerinde
onemli etkileri oldugu hakkinda kuvvetli deliller bulunan saglik odakli liderlik kavramini
ele almakta ve saglik odakli liderligin psikolojik saglig: etkiledigi yollarin anlasiimasi
acisindan 6nemli katkilar sunmasi beklenmektedir. Ayrica mevcut tez ¢alismasinin ana
kavram1 olan saglik odakli liderlik konusuna yerel literatiirde yeterli ilginin
gosterilmedigi goriilmektedir. Ote yandan psikososyal stres faktorlerinin giin gegtikge
arttigr gliniimliz calisma ortaminda ¢alisanlarin sagligt ve refahin1 korumaya ve

gelistirmeye yonelik artan bir ilginin oldugu bilinmektedir. Bu nedenle saglik odakli
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liderligi ele alan bu tez ¢aligmasi ulusal yazinda konuya dikkatin ¢ekilmesi ve dneminin
vurgulanmasi agisindan onemlidir. Ayrica elde edilecek sonuglarin literatiire deger
katacagi diistiniilmekte, arastirmacilara ve insan kaynaklar1 uygulayicilarina rehberlik
etmesi arzulanmaktadir. Siralanan Ozellikler aragtirmanin 6nemini ortaya koymakta,

calismanin 6zgiin ve degerli olmasini saglamaktadir.
2.2. Arastirmanin Kapsami, Kisithliklari ve Varsayimlari

Mevcut arastirma Karaman ilinde faaliyet gosteren bir kamu hastanesinde gorev yapan
saglik calisanlarin1 kapsamaktadir. Veriler kolayda oOrnekleme yontemiyle secilen
katilimcilardan anketler araciligiyla toplanmistir. Anket olusturulurken gegerliligi ve
giivenirligi yiiksek ve Onceki arastirmalarda sikca kullanilan dlcekler tercih edilmistir.
Anketlerin uygulanmasinda calismaya katilmanin goniilliiliik esasina dayali oldugu, elde
edilen wverilerin sadece Dbilimsel amaglarla kullanilacagi, tglincli kisilerle
paylasilmayacag: bildirilmistir. Is yogunlugunun daha az oldugu saat dilimlerinde

anketler uygulanmaya caligilarak daha saglikli veriler elde edilmeye ¢aligilmistir.

Her aragtirmada oldugu gibi bu calismada da zaman ve biitce kisidi nedeniyle bazi
sinirliliklardan sz etmek miimkiindiir. Onemli kisitlarindan bir tanesi, arastirmanin
sadece tek bir ilde ve tek bir sektdrde gorev yapan sinirh sayidaki beyaz yakali ¢aligsanlar
tizerinde gerceklestirilmis olmasidir. Bu durum ¢alismanin bulgularinin sadece ilgili
orneklemle smirli oldugunu, genellenmesinin dogru olmayacagini gostermektedir.
Arastirmada ele almabilecek ikinci kisit verilerin tek seferde toplandigi kesitsel bir
calisma tercih edilmesidir. Bu durum ortak yontem varyansi olusturabilecegi gibi
nedensel ¢ikarimlar yapilamasini da sinirlandirmaktadir. Diger bir kisit ise, aragtirmada
ol¢iim araci olarak algi temelli 6lgeklerin kullanilmasidir. Olgeklerden elde edilen veriler
katilimcilarin anketi doldurduklar1 zamana iliskin goriislerini yansitan kisisel beyanlaria
dayanmaktadir. Her ne kadar gerekli onlemler alinmig olsa da sosyal begenirlik

thtimalinin g6z 6nilinde bulundurulmasinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.

S6z konusu smirhiliklart bulunsa da, yukarida belirtilen Onlemler goéz Oniinde
bulundurularak katilimcilarin anket sorularina gercege uygun ve samimi cevaplar verdigi

varsayllmaktadir. Ayrica arastirmada kullanilan 6lgeklerin  hedeflenen amaca
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ulasgtirabilecek veriler elde etmek i¢in en uygun araglar oldugu ve segilen 6rneklemin

evreni temsil ettigi calismanin diger varsayimlaridir.
2.3. Arastirmanin Anakiitlesi ve Orneklemi

Bu arastirmanin ana kiitlesini Karaman ilindeki bir kamu hastanesinde hizmet veren
saglik caliganlar1 olusturmaktadir. Modeldeki degiskenlerin saglik konusuyla yakindan
ilgili olmas1 nedeniyle saglik calisanlarimin kavramlar hakkinda daha fazla bilgi ve
duyarliliga sahip olabilecegi diisiincesiyle anakiitle saglik sektoriinden se¢ilmistir. Ayrica
saglik sektoriinde psikososyal stres faktorlerinin yiiksek olmasi nedeniyle psikolojik
saglik, psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayaniklilik  degiskenlerinin
degerlendirilmesi acisindan saglik calisanlarinin  uygun bir O6rneklem olacagi

distiniilmiistiir.

Anakiitleyi temsil eden ¢alisanlarin tamamina ulasilmasinin zaman ve arastirma biitgesi
kisitlarindan dolayr miimkiin olmamasi nedeniyle orneklem iizerinde c¢alisma
yiritilmiistir. Ana kiitleden segilecek Orneklem biiytlikligline iliskin gerekli
hesaplamalar yapilmis ve %95 giiven diizeyinde %5°lik kabul edilebilir hata miktari
ongoriilerek secilecek en az 380 calisanin ana kiitleyi temsil edebilecegi belirlenmistir
(http://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Orneklemde yer alacak calisanlarin
belirlenmesinde tesadiifi olmayan oOrnekleme yontemlerinden kolayda ornekleme
yontemi tercih edilmistir. Calismada kullanilacak verileri toplamak i¢in anket tekniginden
yararlanilmigtir. Anketlerde geri doniis saglanmama ve veri kayiplari yasanabilme
olasilig1 diisiiniilerek 420 anket dagitilmistir. Arastirmaya katilim i¢in goniilliiliik esas
almmis ve dagitilan anketlerin 400 tanesinden geri doniis alinmistir. Bunlardan 15
tanesinde ise yiliksek oranda kayip veri bulunmasi nedeniyle degerlendirme disi

birakilmis, 385 anket {izerinden analizler gerceklestirilmistir.
2.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclar

Arastirmada birincil veriler kullanilmis ve veri toplamak igin anket tekniginden
yararlanilmistir. Bu dogrultuda oncelikle kapsamli literatlir taramasi yapilmis ve
caligmanin amacina uygun Olglim araglar1 belirlenmistir. Secilen o6lceklerin farkl
kiiltiirlerde siklikla kullanilan, gecerliligi ve giivenilirligi yiiksek 6l¢ekler olmasina 6zen

gosterilmistir. Ayrica tercih edilen dlgeklerin tiimiiniin orijinal dilinin Ingilizce olmasi
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sebebiyle kiiltlirel farkliliklar dogabilecegi gbz Oniine alinarak olgeklerin Tiirkiye’de

gecerlilik ve giivenirliginin test edilmis olmasina dikkat edilmis.

Veri toplamak i¢in gelistirilen anket formu iki kisimdan olugsmaktadir. Birinci kisimda,
orneklem yapisinin ortaya konulmasi ve arastirma degiskenlerine iliskin bulgularin
demografik degiskenler acgisindan degerlendirilmesi amaciyla kullanilacak olan kisisel
bilgi formu bulunmaktadir. Kisisel bilgi formunda, katilimcilarin demografik verilerini
tespit etmeye yonelik olusturulan cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kurumda
hizmet siiresi, yoneticilik gérevi bulunup bulunmadigi, gérev unvani ve gorev yaptigi
birime iliskin 8 soru bulunmaktadir. Anket formunun ikinci kisminda, arastirma
modelinde yer alan degiskenleri 6l¢mek i¢in kullanilan bes farkli 6l¢ekten olusan toplam
44 ifade yer almaktadir. Bu kisimda yer alan saglik odakli liderlik, psikolojik
giiclendirme, psikolojik dayaniklilik, duygusal tiikenme ve pozitif ruh sagligi dlgeklerinin
tamami 5°li Likert tipi (1-Kesinlikle Katilmiyorum, ..., 5-Kesinlikle Katiliyorum)
derecelendirmeye sahiptir.

Anket formunda kullanilan 6lgeklere iliskin temel bilgiler asagida agiklanmaktadir:

Saghk Odakh Liderlik Olgegi; Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan saglik odakli
liderlik davranisin1 6lgmek icin Pundt ve Felfe (2017) tarafindan gelistirilen 6l¢ekten
yararlanilmistir. Olgegin orijinal versiyonu Ingilizcedir ve farkindalik, deger ve davranis
olarak 3 alt boyuttan olusan bu 6lgekte toplam 26 madde bulunmaktadir. Olgegin Tiirkge
uyarlamas1 Kerse ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yapilmis ve bu ¢aligmada farkindalik
ve deger boyutlar1 tek faktdrde toplanarak toplam 20 maddeden olusan iki boyutlu bir
yap1 sergilemistir. Aragtirmanin amacina uygun olarak mevcut ¢alismada sadece olumlu
saglik davranis1 boyutunun kullanilmasinin yeterli olacagi degerlendirilerek bu boyutta

yer alan 10 madde anket formuna dahil edilmistir.

Psikolojik Giiclendirme Olgegi; Arastirmanin araci degiskenleri psikolojik giiclendirme
ve psikolojik dayanikliliktir. Calisanlarin psikolojik giiclendirme algisint 6lgmek igin
Spreitzer’in  (1995) gelistirdigi  psikolojik  giiclendirme 0Glgegi  (Psychological
Empowerment Instrument-PEI) kullanilmistir. Tiirk¢e’ye uyarlamasi Siirgevil, Tolay ve

Topoyan (2013) tarafindan yapilan 6l¢ek anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki seklinde
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adlandirilan dort alt boyuttan olusmaktadir ve her boyutta liger madde olmak iizere toplam
12 madde bulunmaktadir.

Psikolojik Dayamkhlik Olgegi; Psikolojik dayamklhiligin Sl¢iimii icin Luthans ve
arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen, Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye
uyarlamasi yapilan psikolojik sermaye 6l¢eginin psikolojik dayaniklilik alt boyutundaki

6 madde kullanilmistir. Olcekte bulunan 2., 4. ve 6. maddeler ters kodlanmistir.

Duygusal Tiikenme Olcegi; Arastirmanin bagimli degiskeni olan psikolojik saglig
Olemek icin ise duygusal tiikkenme ve pozitif ruh saghg oOlgegi kullanilmistir.
Katilimcilarin duygusal tiikenme seviyelerini tespit etmek icin ise Maslach ve Jackson
(1981) tarafindan gelistirilen ve Ergin (1992) tarafindan Tiirk¢ceye uyarlanan Maslach
Tiikenmislik Envanterinden yararlanilmigtir. Toplam {i¢ alt boyuttan olusan 6lcegin

sadece 9 maddelik duygusal tiikenme boyutu tercih edilmistir.

Pozitif Ruh Saghg Olgegi; Anket formunun son béliimiinde ise Lukat ve arkadaslari
(2016) tarafindan gelistirilen, Akbaba ve Eldeleklioglu (2019) tarafindan Tiirkiye’de
gecerlilik ve giivenilirligi test edilen pozitif ruh sagligi 6l¢egi yer almaktadir. Pozitif ruh

halini 9 madde ile 6lgen dlgek tek boyuttan olusmaktadir.
2.5. Arastirmanin Modeli

Bu c¢aligmada saglik odakli liderligin saglik ¢alisanlarmin psikolojik sagligina etkisi ve
bu siiregte psikolojik gli¢lendirme ile psikolojik dayanikliligin araci rollerini test etmek
icin bir model olusturulmustur. Sekil 1’de sunulan bu arastirma modeli ¢ergevesinde

hipotezler gelistirilmistir.

Psikolojik Psikolojik

Glglendirme — Dayaniklilik

Saghk Odakh Psikolojik Saglk
Liderlik >

Di g T
[ Porzitif Ruh Saglhgi :|

Sekil 1: Arastirma Modeli
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2.6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaglar1 dogrultusunda gelistirilen hipotezler ve bu hipotezlere iliskin

acgiklamalar bu boliimdeki basliklar altinda sunulmustur.
2.6.1. Saghk Odakh Liderlik ile Psikolojik Saghk Arasindaki Iliski

Uluslararasi istatistikler orgiitlerde psikososyal risk faktorlerinin siirekli arttigini ve
calisma ortamlarinin ¢alisanlar tarafindan giderek daha fazla stresli olarak
deneyimlendigini ortaya koymaktadir (DSO, 2005; OECD, 2010). Orgiitlerdeki artan
stres faktorleri galisanlarin psikolojik sagligi tizerindeki potansiyel olarak olumsuz etki
yaratmakta ve ciddi zihinsel ve fiziksel saglik sorunlarina yol agabilmektedir (Hakanen,
Schaufeli ve Ahola, 2008; Guthier, Dormann ve Voelkle, 2020). Calisanlarin zamaninin
biiylik bir kismin1 iste gecirdigi diisiiniildiiglinde, isyerinin bireylerin psikolojik sagligi
tizerindeki etkisi goz ardi edilemez. Degisen is diinyasinin getirdigi yeni zorluklar
calisanlarin sagliginin korunmasi ve gelistirilmesi ihtiyacint daha fazla artirmaktadir. Bu
nedenle son zamanlarda ¢alisan saglig1 ve refah1 konusu orgiitler i¢in dnemli bir endise

kaynag haline gelmistir (DSO, 2005).

Psikolojik saglik, bireysel yasam kalitesini etkileyen temel bir insan ihtiyacidir (Stuber
vd., 2021, s. 203). Calisanlarin deneyimledigi psikolojik sikintilar, tutum ve
davraniglarint  olumsuz etkilemektedir. Diisiik psikolojik saglik calisan devrini,
devamsizlik oranlarmmi ve saglik bakim maliyetlerini artirmakta, is performansi ve
tiretkenlikte bozulmalara yol agmaktadir (Ford vd., 2011; Kramer ve Son, 2016;
McTernan vd., 2013; Van den Heuvel vd., 2010; Wright ve Bonett, 2007). Ote yandan
daha saglikl1 ¢alisanlar islerinden daha ¢ok memnundurlar (Scruth, Garcia ve Buchner,
2018), daha verimli ¢alisirlar (Wright ve Cropanzano, 2000) hatta ekstra rol davraniglari
sergileme olasiliklar yiiksektir (Kundi vd., 2021). Psikolojik sikintilarin ortaya ¢ikarmis
oldugu olumsuzluklar biiylik maliyetler dogurarak diinya ¢apinda 6nemli bir ekonomik
kayba neden olmakta ve toplumlarin refahini etkilemektedir (Cooper ve Dewe, 2008). Bu
sonuglar, isyerinde psikolojik sagligin hem bireyler hem de kuruluslar i¢in 6neminin
otesinde toplumsal agidan merkezi bir 6neme sahip oldugunu goéstermektedir (DSO,

2005; OECD, 2010).
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Toplumsal ve ekonomik 6nemi goéz Oniine alindiginda psikolojik saglik konusunda
yiiksek risk tasiyan meslek gruplarina daha yakindan bakmak gerekir. Diger meslek
gruplariyla karsilastirildiginda saglik calisanlarinda psikolojik rahatsizliklar daha yaygin
ve ciddi bir sorundur (Stuber vd., 2021). Bu durum kismen saglik sektoriinii karakterize
eden zorlu calisma kosullartyla agiklanabilir (Harvey vd., 2017). Saglik sektorii vardiyali
calisma, duygusal talepler ve asir1 is yiikiiniin yanmi sira diisiik is kontrolii ve kaynak
yetersizligi gibi ¢esitli stres faktorleri ile karakterize edilir (Bauer ve Groneberg, 2015).
Birlikte ele alindiginda, saglik calisanlari, biiyiik miktarda is stresine yol agabilecek ve
bunun sonucunda belirli zihinsel bozukluklarin gelisimini destekleyebilecek 6zel ¢alisma
kosullarina sahip bir grup olarak goriilebilir. Bu nedenle isin stresli ve talepkar oldugu,
psikolojik ve fizyolojik olarak zorlu ¢alisma ortamlarina sahip saglik sektorii acisindan

psikolojik saglik 6zel bir 6neme sahiptir (Stuber vd., 2021).

Psikolojik saglik konusu ¢alisanin bireysel sorumlulugu olarak goriillmemelidir. Son
zamanlarda bireylerin yaninda kuruluslarin ve yoneticilerin caligsanlarin psikolojik
sagligin1 koruma noktasinda sorumluluk tistlenmesi gerektigi diisiincesi yayginlasmaya
baglanmistir (Bamberg, Ducki ve Metz, 2011). Bireysel sorumluluktan kurumsal
sorumluluga dogru uzanan bu siirecte, psikolojik saglik konusunda liderlige 6zel bir
ilginin oldugu goriilmektedir. Liderlik bahsedilen c¢alisma kosullarinin ¢alisanin
psikolojik sagligi iizerindeki etkisini tamponlayabilen 6nemli bir faktordiir. Cok sayida
arastirmada, liderligin calisanlarin saglig1 ve refahi ile biiytlik dl¢iide baglantili oldugunu
kanitlanmistir (Kelloway ve Barling, 2010; Skakon vd., 2010). Liderler ¢alisanlarin
psikolojik saglig lizerinde farkli yonlerde etki yaratabilir. Pozitif liderlik tarzlari, daha
yiiksek diizeyde calisan sagligi ile iliskiliyken, olumsuz liderlik daha diisiik diizeyde
calisan saglig ile iliskilendirilmektedir (Montano vd., 2017; Schyns ve Schilling, 2013).

Etkili liderlik arayisinda, liderlerin yalnizca c¢alisanlarin motivasyonu ve performansiyla
degil ayn1 zamanda belirleyici bir basar1 faktorii olarak saglig ve refahiyla da ilgilenmesi
gerektigi anlayisina yonelik ilginin artmasi spesifik olarak ¢alisan sagligini ele alan alana
0zgl liderlik kavramlarini 6n plana ¢ikarmistir (Rudolph vd., 2020). Bu kavramlardan bir
tanesi de saglik odakli liderliktir (Franke vd., 2014). Saglik odakli liderlik her biri sagligin
degeri, bilinci ve farkindaligindan olusan lider merkezli ve ¢alisan merkezli farkl iki

bakis acisindan olusan biitiinlestirici bir modeldir. Saglik odakl liderler isyerinde saglik
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konularinin farkindir, sagliga 6nem verir ve saglik odakli somut davranig sergiler (Kerse

vd., 2021, s. 1801).

Saglik odakli liderler sagligin ¢alisanlar i¢in 6neminin fakindadir. Calisanlarin sagligina
zarar veren kosullar1 daha kolay fark ederler ve onlarin stres, depresyon ve tiikenme gibi
olumsuz psikolojik saglik sinyallerini daha iyi algilarlar. Bu 6zellikleri nedeniyle sagliga
zarar veren psikolojik risk faktorlerini onleme ve saglhigi gelistirici eylemleri derhal

uygulamaya koyma noktasinda daha yeteneklidirler (Franke vd., 2014; Kaluza vd., 2022).

Saglik odakli liderler ¢alisanlarin psikolojik sagligini farkli sekillerde etkileyebilir (Klug
vd., 2022). Liderler davraniglar1 ve iletisimleriyle ¢calisanlarin psikolojik sagligi tizerinde
dogrudan bir etkiye sahiptir (Inceoglu vd., 2018). Bunun yaninda is siireglerini ve ¢alisma
ortaminin saglikli bigimde tasarimi ile dolayli bir etki de yaratabilir (Tuckey, Bakker ve
Dollard, 2012). Saglik odakli liderler asir1 is yiikii, rol ¢atigmalari ve is giivensizligi gibi
psikolojik saglig1 bozan is taleplerini azaltmaya calisir. Duygusal ve bilissel destekler
saglayarak ve molalarin verilmesini tesvik ederek calisanlarin psikolojik sagligina fayda
saglayan is Ozelliklerini artirmaya caligirlar (Vincent-Hoper ve Stein, 2019; Vonderlin
vd., 2021). Ayrica liderlerin saglikli beslenme, diizenli spor yapma gibi davranislari
calisanlar1 da benzer davranislar sergilemelerine motive edebilir. Liderler kendi sagligina
dikkat ettigini gdsteren bu davranislariyla bir rol model goérevi de iistlenirler (Li vd.,
2016). Bir diger dolayli etki ise orgiit kiiltiirii ve iklimini sekillendirmesi ile gergeklesir.
Liderler orgiitteki konumlar1 geregi orgiit kiiltiirtinii sekillendirmede 6nemli bir etki
yaratirlar (Yuan ve Lee, 2011). Saglik konularini 6rgiitte dnceliklendirerek saglik odakl

bir orgiit kiiltiiriiniin sekillendirmesine katki sunarlar (Kaluza ve Junker, 2022).

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll vd., 2011), liderlerin saghk odakl
davraniglarinin ¢alisanlarin psikolojik sagligina etkisini agiklamak icin teorik bir cergeve
sunar. Kaynaklarin Korunmasi Teorisine gore, saglik ¢alisanlarinin psikolojik sagliklarini
korumak ve siirdiirmek i¢in kaynaklara ihtiyaclar1 vardir ve saglik odakli liderlik, harici
bir kaynagi temsil eder. Saglik ¢alisanlarinin elde etmis olduklari bu kaynak onlarin
yogun fiziksel, biligsel ve duygusal is yiikiiniin olumsuz etkilerini 6nlemede ve psikolojik
sagliklarin1 koruyup gelistirmelerine yardimci olur (Franke vd., 2014; Hobfoll vd., 2011).
Ote yandan saglik konusunda liderlerinin yeterli ilgi ve 6zeni gostermedigini algilayan

calisanlar kendilerini ihmal edilmis ve stres faktorlerine karst daha savunmasiz
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hissedebilir. Bu durum kaynak eksikligi olarak gériilebilir. Isteki taleplere kars: yeterli
kaynak rezervine sahip olmayan c¢alisanlar ise yeni kaynak kayiplarina karsi daha
savunmasiz hale gelir ve olumsuz psikolojik saglik sorunlarina yol agabilir (Krick vd.,

2021).

Onceki arastirmalar, saglik odakl liderligin calisan psikolojik saglig1 iizerindeki olumlu
etkilerine ampirik destek saglamaktadir (Franke vd., 2014; Kaluza vd., 2021; Santa Maria
vd., 2019; Vonderlin vd., 2020). Mevcut arastirmalarda saglik odakl: liderlik, anksiyete,
depresyon ve tiikkenmislik (Klebe vd., 2021b; Santa Maria vd., 2019; Vonderlin vd.,
2020), gerginlik ve psikosomatik sikayetler (Klug, vd., 2019; K&ppe vd., 2018), fiziksel
ve zihinsel saglik (Arnold ve Rigotti, 2021), psikolojik refah, is tatmini ve yasam tatmini
(Kerse vd., 2022) gibi ¢esitli psikolojik saglik gostergeleri ile 6nemli iliskiye sahiptir.

Saglik odakli liderlik 6l¢egini gelistiren ve gegerliligine dair ilk kanitlar saglayan Franke
ve arkadaslar1 (2014) calisanlarin saglik odakli liderlik algilarinin gerginlik, psikosomatik
sikayetler, genel saglik ve ig-aile ¢atigmasi ile iliskili oldugunu géstermistir. Santa Maria
ve arkadaslari (2019) polis memuru o6rneginde, saglik odakli liderligin tiikenmislik,
depresyon ve fiziksel sikayetlerle negatif iligkili oldugunu ve saglik odakli yonetimin
calisanlarin refahi {lizerinde dogrudan ve dolayli etkiye sahip oldugunu bulmustur.
Vonderlin ve arkadaglar1 (2021) amir ve calisan perspektiflerinden saglik odakli liderlik
ile psikolojik saglik iliskisini incelemislerdir. Almanya'daki 11 farkl sirkette 713 calisani
iceren 99 ekipten elde edilen verilerin degerlendirmesi ¢alisanlarin saglik odakli yonetim
algilarmin kendi zihinsel sikinti diizeylerini (anksiyete ve depresyon) onemli 6l¢iide
tahmin ettigini gostermektedir. Saglik odakli liderligin kriz doneminde etkisinin
aragtirildigi deneysel ¢alismada Klebe ve arkadaslari (2021b) saglik odakli liderligin
takipgi yorgunlugu ile negatif iligkili oldugunu gostermislerdir. Stuber ve arkadaslarinin
(2021) saglik sektoriinde ¢alisanlarin psikolojik sagligin iyilestirilmesi igin saglik odakli
liderlik miidahalelerinin etkinliine yonelik sistematik incelemelerinde, saglik odakli
liderlik miidahalelerinin psikolojik saglik ile istatistiksel olarak anlamli iligkiler
gosterdigini kesfetmislerdir. Tiirkiye’ de saglik ¢alisanlar1 6rneginde Kerse ve arkadaslari
(2022) saglik odakl liderligin saglik ¢alisanlarinin psikolojik refah, is ve yasam tatminini

yordadigini gostermislerdir.

Teorik bilgiler ve ampirik bulgulardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:
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Hi: Saglik odakli liderlik, saglik g¢alisanlarinin psikolojik saghigini pozitif yonde ve

anlaml diizeyde etkilemektedir.
2.6.2. Saghk Odakh Liderlik ile Psikolojik Gii¢lendirme Arasindaki iliski

Calisanin isine ve oOrgiitteki roliine yonelik tutumunu gdsteren psikolojik giiclendirme,
proaktif bir yonelimi ve is lizerinde kontrol duygusunu yansitan bir i¢sel motivasyon
bi¢cimi olarak tanimlanmaktadir (Spreitzer, 1995). Psikolojik gii¢lendirme isin anlamu,
yetkinlik, 6zerklik ve etkiden olusan dort bilissel deneyime odaklanir (Thomas ve
Velthouse, 1990; Wang ve Zhang, 2011). Anlam, c¢alisanin kendi idealleri ve
standartlariyla isin gereklilikleri arasindaki uyumu agiklar; yetkinlik, c¢alisanin gorev
faaliyetlerini basarili bir sekilde yerine getirme becerilerine olan inancini gosterir;
ozerklik, caligsanin is faaliyetlerini siirdiirme siirecimdeki kontrol diizeyini ifade ederken;
is sonuglarina 6nemli derecede katki sunulduguna dair duygu ise etkidir (Spreitzer, 1995;

Thomas ve Velthouse, 1990).

Psikolojik giiglendirme ¢alisanlarin olumlu veya olumsuz bir¢ok tutum ve davranislari
tahmin etmede kritik rol oynamaktadir (Oyeleye, Hanson, O'Connor ve Dunn, 2013).
Psikolojik giiclendirme is gorevlerine yonelik i¢csel motivasyonu arttirdigindan (Thomas
ve Velthouse, 1990), calisanlar gorevlerini tatmin edici goriirler (Ryan ve Deci, 2000).
Yiiksek psikolojik giiclendirme yiiksek is performansi, is tatmini ve orgiitsel bagliligin
yaninda diisiik stres, tikenmislik ve isten ayrilma niyetiyle iliskilendirilmistir (Li vd.,
2018; Ouyang, Zhou ve Qu, 2015; Safari vd., 2020; Seibert vd., 2011). Bu nedenle

psikolojik giiclendirme, orgiitsel arastirma ve uygulama i¢in 6nemli bir konudur.

Saglik sektorii agisindan ele alindiginda ise, psikolojik olarak daha giiclii olan saglik
calisanlarinin stres, depresyon ve tilkenmislik riskinin daha diisiik oldugu (Safari vd.,
2020; Sun vd., 2022) daha yiiksek baglilik ve psikolojik refaha sahip olduklar
gorilmektedir (Igbal, Fatima ve Naveed, 2019).

Olumlu liderlik yaklagimlarinin, c¢alisanlarin psikolojik kaynaklarini  dogrudan
gelistirdigi bilinmektedir (6rn., Gyu Park vd., 2017). Farkli birgok ¢alisma, ¢esitli liderlik
tarzlarmin psikolojik giiclendirme ile yakin iligkisini ortaya koymaktadir (Khattak, Rizvi
ve Khan, 2022; Khrais ve Nashwan, 2023; Wei ve He, 2022). Son dénemlerin en ¢ok

arastirllan liderlik modeli olan doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin psikolojik olarak
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giiclendirilmesi tizerindeki olumlu etkisine dair 6nemli kanitlar bulunmaktadir (Cheng,
Liu ve Zhou, 2023; Fareed, Su, ve Aslam, 2023). Calisanlardaki psikolojik
giiclendirmesini arttirmada etkili bir diger liderlik tarzi ise giliclendirici liderliktir
(Amundsen ve Martinsen, 2015; Fong ve Snape, 2015). Hatta psikolojik gili¢lendirme
duygularini artirmada giiglendirici liderligin diger liderlik tarzlarina gore daha etkili bir
yaklagim oldugunu savunulmaktadir (Kundu vd., 2019). Kisi odakl1 bir liderlik yaklasimi
olan saglik odakli liderligin ¢alisanlarin psikolojik giiclenmelerini etkileyebilecegi

distiniilmektedir.

Sinirlt hareket 6zgiirliigii, rol belirsizligi, gelismeyi tesvik edici faaliyetlerin yetersizligi,
karar alma siire¢lerine katilimin olmamasi, niceliksel ve niteliksel olarak asir1 is yiikii ve
is ile 6zel yasam arasindaki dengesizlikler ¢alisanlarda daha fazla gerginlik, duygusal
tikenme ve psikomatik sikayetlere sebep olarak onlarin psikolojik sagligini olumsuz
etkilemektedir (Siegrist ve Dragano, 2008; Udris, 2006; Vincent, 2011). Bu nedenle, is
ozerkligini artirmak, is taleplerini optimize etmek ve is siireclerindeki engelleri ortadan
kaldirmak gibi yerlesik teoriler tarafindan onerilen psikolojik saglik ile ilgili orgiitsel
miidahaleler (Genrich vd., 2022), saglik odakl: liderler tarafindan dikkate alinir (Franke
vd., 2014; Jimenez vd. 2017). Saglik odakl liderler ¢alisanlarinin sagligina zarar veren
durumlarin farkindadir, calisma kosullarini saglhig1 gelistirici tasarlar ve orgiitte calisan
saglhigini destekleyici bir iklim olusturmaya calisir (Efimov vd., 2021; Kaluza ve Junker,
2022).

Calisanlarin stresli oldugunu fark etmek ve bunu Onlemeye yonelik miidahalelerde
bulunmak liderin saglig1 gelistirici davraniginin 6nemli bir pargasidir (Klug vd., 2019).
Saglik odakli liderler, calisanlar arasindaki stres sinyallerine dikkat eder, ¢alisanlari takdir
eder, ¢alisma kosullarini iyilestirir ve ¢alisanlarin kendi sorunlariyla ilgilenmesine destek
olur (Pundt ve Felfe, 2017).

Calisanlarin psikolojik sagligina zarar veren durumlarin farkinda olan saglik odakl
liderler ¢alisanlarin {istesinden gelemeyecegi derecede zorlu ve fazla gérev vermekten
kagmir. Is akisim optimize ederek, uygun zorlukta gorevler atayarak, daha iyi bir
performans basarisi i¢in firsatlar yaratir (Kaluza vd., 2021). Calisanlarin becerileri ve
yetenekleri hakkinda giiven asilar ve 6z-yeterliliklerini gelistirir (Arnold ve Rigatti, 2021,

S. 715). Boylece calisanlar verilen gorevleri basariyla yerine getirir ve orgiite dnemli
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katkilar sunduklarina inanirlar. Calisanlar1 karar alma siirecine dahil eder ve onlarin
fikirlerini dinleyerek calisanlarin organizasyondaki olumlu etkilerine iligkin algilarini
giiclendirir. Saghgin 6nemsendigi ve gelistirilmeye c¢alisildig1 bir ¢alisma ortaminda
calisanlarin olumlu deneyimler yasama olasiliklar1 yliksektir. Calisanlar isine karsi

olumlu duygular besler ve yaptiklari ise kars1 anlam duygusu gelisir (Seibert vd., 2011).

Isyerinde daha yiiksek motivasyon, memnuniyet, performans ve saglik sonuglariyla
yakindan alakali kaynaklardan biri 6zerkliktir (Bakker ve Demerouti, 2007; Humphrey,
Nahrgang ve Morgeson, 2007). Ozerklik, calisanlarin kendi kararlarini vermelerini,
oncelikleri belirlemelerini, esnek ve etkili tepkiler vermelerini ve proaktif olmalarini
saglayan dnemli bir 6n kosuldur (Thomas ve Velthouse, 1990). Bu nedenle saglik odakli
liderler, calisanlara 6zerklik ve karar verme giicli gibi daha fazla bilissel ve duygusal
destek vererek onlarin daha fazla kaynak elde etmelerini saglayabilir (Franke vd., 2014).
Ayrica 6zerklik ¢alisanlarin saglikli davranis ve ¢alisma kosullarina yatirim yapmak i¢in

zaman kazandirabilir. S6z konusu bu duygular, psikolojik giiclendirmenin bilesenleridir.

Aragtirmalar, astlarin lideriyle gilivene dayali ve destekleyici iliskisi, psikolojik
giiclendirmenin gelisimini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Dulebohn vd.,
2012; Hu vd., 2018). Saglik odakli liderligin ¢alisanlarin sagligini 6nemseyen ve bunu
onceliklendiren destekleyici politika ve davranislari, lider ve kurulusun caligsanlara deger
verdiginin bir gostergesi olarak algilanabilir (Kaluza vd., 2021) ve psikolojik giiclendirme
diizeyini 6nemli Olgiide artirabilir. Son olarak, saglik odakli liderler, rol model olarak
hareket edebilir ve calisanlarin psikolojik olarak giiclenme duygularini artiran davranislar

sergileyerek onlara 6nderlik edebilir (Bandura 1999; Eberz ve Antoni, 2016).

Kisacasi saglik odakli liderler sagliga zararli bir¢cok kosulun psikolojik giiglendirmeye de
engel oldugunun farkindadir ve bunlar1 6nlemeye ¢alisir. Liderin kisiye uygun is tasarima,
saglikli ¢alisma kosullar1 ve uygun kaynaklar saglamasi ve saglik odakli olumlu bir 6rgiit
iklimi gelismesi saglik ¢alisanlarinin psikolojik olarak giliclenmis hissetmelerini

saglayabilir (Kaluza ve Junker, 2022; Kaluza vd., 2021).

Kaynaklarin Korunmasi Teorisine (Hobfoll, 1989; 2011) gore, daha ¢ok kaynaga sahip
bireyler yeni kaynaklara yatirim yapmaya ve dolayistyla daha fazla kaynak kazanimi elde

etmeye daha yatkin oldugu varsayilmaktadir. O halede saglik calisanlarinin yeni
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kaynaklar edinmelerine ve sagliklarini korumalarina yardime1 olan bir dis kaynak olarak
kategorize edilebilen saglik odakli liderlik ¢alisanlar igin kisisel bir kaynak olarak
goriilebilecek psikolojik giliclendirmeyi artirabilir.

Cinli hemsire Ornekleminde Zhang ve arkadaslar1 (2022) kapsayict liderlik ve
giiclendirici liderligin psikolojik gii¢clendirmeyi artirdigini ortaya koymustur. Al Otaibi
ve arkadaglar1 (2022) Sudi Arabistan’daki hemsirelerde giiclendirici liderligin psikolojik
giiclendirmeyi artirdigin1 ve bu yolla giiclendirici liderlerin hemsirelerin duygusal
baghigini ve ise tutkunlugunu etkileyebilecegini ortaya koymustur. Shapira-Lishchinsky
ve Benoliel” in (2018) calismasinda ise Israilli hemsirelerin otantik liderlik algilari
psikolojik giiclendirmeyi olumlu yonde yordarken, psikolojik giiclendirme de orgiitsel
vatandashik davranisi, ge¢ kalma ve isten ayrilma niyetini olumlu yonde yordamistir.
Ayrica ¢alismada psikolojik giiclendirme otantik liderlik ile sayilan sonu¢ degiskenleri
arasindaki iliskide kismi araci rol iistlenmistir. Bu nedenle asagidaki Onerme ileri

surtlebilir.

H2: Saglik odakli liderlik, ¢alisanlarin psikolojik gili¢lendirme diizeylerini pozitif yonde

ve anlaml diizeyde etkilemektedir.
2.6.3. Saghk Odakh Liderlik ile Psikolojik Dayamklihk Arasindaki Iliski

Saglik ¢alisanlari asiri is yiikii, vardiyal ¢alisma, zaman kisitlamalari, siddet ve duygusal
kaygilar gibi bircok stresli durumlarla karsi karsiya kalmaktadir (Pappa vd., 2020).
Calisanlarin s6z konusu olumsuzluklara tepki vermek, uyum saglamak ve iistesinden
gelmek icin kaynaklara ihtiyact vardir (Bao vd., 2020). Olas1 kaynaklardan bir tanesi
psikolojik dayanikliliktir. Psikolojik dayaniklilik bireylerin stres faktorlerine basarili bir
sekilde uyum saglamasmm1 ve karsilastiklar1 zorluklara ragmen refahlarim
koruyabilmelerini saglayan dinamik bir yetenektir (Luthar vd., 2000). Olumlu psikolojik
durumunu yansitan bir yapi olan psikolojik dayaniklilik, ¢alisanlarin is zorluklariyla
basarili bir sekilde yiizlesmelerini saglayan temel bir gereklilik olarak goriilmektedir
(Abdul Salam vd., 2023). Bu nedenle dayanikli saglik ¢alisanlari siirdiirtilebilir bir saglik

sisteminin hayati bir par¢asidir (Manomenidis, Panagopoulou ve Montgomery, 2019).

Psikolojik dayaniklilik ¢calisanin dinamik davranigsal yetenegini gosterir. Dayanikli birey

sikintt karsisinda hiisrana ugramaz, olumsuzluklara karsi miicadeleci ruha sahiptir
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(Elshaer ve Saad, 2022). Arastirmalar dayanikliligin ¢alisanlarin, is tatminini, orgiitsel
bagliligini, refahini ve tiretkenligini iyilestirdigini gostermektedir (Hudgins, 2016; Paul
vd., 2019; Wut, Lee ve Xu, 2022). Psikolojik dayaniklilik, bireysel kaynaklardan
beslenmesinin yaninda orgiitsel ¢gevreden de etkilenir (Kuntz, Malinen ve Naswall, 2017).
Dayanikliligin sabit bir kisisel 6zellikten ziyade g¢evre tarafindan sekillendirilen ve
degisebilen bir yap1 olarak kavramsallastirilmasi, isyeri baglamlarmin dayanikliligin
gelistirilmesinde rolii oldugu anlamina gelmektedir (Kuntz vd., 2017; Lamb ve Cogan,

2016). Bu nedenle kuruluslar ¢alisan dayanikliligini artirmanin yollarin1 aramaktadir.

Is ortaminda yiiriitiilen calismalarda psikolojik dayaniklilig1 insa etmenin, siirdiirmenin
ve gelistirmenin farkli yollar1 6ne siiriilmiistiir (6rn. Riopel, 2019). Psikolojik dayaniklilik
genetik ve kisilik yapilar1 gibi bireysel faktorlerden etkilenebilecegi gibi (Hartmann vd.,
2020), orgiit kiiltiri (Zarnadze ve Kasradze, 2020), ¢alisma ortami ve sosyal destek
(Rodrigo ve Maghuyop, 2020) gibi g¢evresel faktorler de psikolojik dayanikliligi
etkilemektedir. Cok sayida bilimsel arastirma uygun calisma ortaminin calisan
dayanikliliginin tesvik edilmesinde ve siirdiiriilmesinde 6nemli bir rol oynayabilecegini
gostermektedir (Britt vd., 2016; Danaeefard vd., 2022; Kossek ve Perrigino, 2016).
Calisanlarin  dayanikliliginin  gelismesini saglayan destekleyici calisma ortaminin
olusturulmasini etkileyen temel faktorlerden biri ise liderliktir (Eliot, 2020; Xintian ve

Peng, 2023).

Pozitif liderlik davranisi, psikolojik dayaniklilik gibi i¢ kaynaklari artirma potansiyeline
sahiptir (Gyu Park vd., 2017). Etkili bir liderin farkli gevresel zorluklara yanit olarak
aldig1 Onlemler, calisanlarin stresli durumlardan kurtulmalarina yardimci olabilecek
psikolojik dayaniklilik gelistirebilir (Franken, Plimmer ve Malinen, 2020; Yu vd., 2022).
Ayrica liderin davraniglar ¢alisan davranislarina rehberlik etmektedir. O halde liderler
tutumlar, davranislar, politikalar yoluyla calisanlarin psikolojik dayaniklilik diizeyini
tetikleyebilecegi gibi bir rol model olarak ¢alisan dayanikliligini tesvik edebilir (Franke
vd., 2014).

Literatiirde farkl liderlik yaklasimlart ile psikolojik dayaniklilik arasindaki iligkinin ¢ok
kez arastirildigi goriilmektedir (Yu vd., 2022). Eliot (2020), hizmetkar liderlerin
takipgilerinin psikolojik ihtiyaglarini karsilamaya odakladiklarin1 ve bu nedenle astlarin

psikolojik dayanikliligini olumlu yonde etkiledigini kesfetmistir. Zhu ve arkadaslar
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(2019), miitevazi liderlerin krizleri gelisimsel zorluklara doniistiirerek c¢alisanlarin basa
cikma kapasitesini gelistirmek i¢in entelektiiel tesvik sagladiklarini ve bunun da daha
fazla ¢alisan psikolojik dayanikliligiyla sonuglandigini ortaya koymuslardir. Xintian ve
Peng (2023) Cinli kuruluslar baglaminda ¢alisan kisilerden elde ettigi iki dalgali veri
dogrultusunda kapsayici liderlerin ¢alisanlarin psikolojik dayaniklilik kapasitelerini
gelistirmelerine yardimci oldugunu goéstermiglerdir. Ayrica doniisiimcii liderlik (Chen
vd., 2022), otantik liderlik (Mao vd., 2022), gii¢lendirici liderlik (Tau vd., 2018) gibi
farkli pozitif liderlik tarzlarinin destekleyici ortamlar yoluyla ¢alisanlarin dayanikliligini
artirabilecegi kesfedilmistir. Bu baglamda insan odakli liderlik tarzi olan saglik odakl

liderligin saglik ¢alisanlar1 arasinda dayaniklilig artirmast muhtemeldir.

Saglik odakli liderlik olumlu orgiitsel ve bireysel sonuglarla baglantilidir. Saglik odakl
liderler sadece davranislart degil ayn1 zamanda galiganlarin biligsel ve motivasyonel
yonlerini de etkileyebilmektedir (Franke vd. 2014). Bu nedenle psikolojik dayanikliligi
da etkilemesi s6z konusudur. Saglik odakli liderler, calisan sagligini dnemser, onlarin
sagligina zarar veren kosullarin farkindadir ve sagligi koruyucu ve gelistirici davraniglar
sergiler (Franke vd. 2014; Kaluza vd., 2022). Saglik calisanlarinin psikolojik ve
psikososyal ihtiyaclarina 6zen gostererek etkili bir sekilde destek sunabilir. Ayrica
giivenli ve esnek bir c¢alisma ortamimin saglanmasi, c¢alisanlariin ihtiyaglarinin
karsilanmasi, stres yapan durumlarin engellenmesi, takipgilerin molalar vererek
dinlenmeye ve eglence etkinliklerine katilmaya tesvik edilmesi gibi olumlu deneyimler
icin olasiliklar1 gelistirmesi ¢alisanlarin zorlu kosullara uyum saglamasini kolaylastirarak
dayaniklilik gelistirmeye yardimci olur. Ciinkii olumlu duygular bu tiir kaynaklarin

gelisimine ortam saglamaktadir (Shin, Taylor ve Seo, 2012).

Saglik odakli liderlik ile psikolojik dayaniklilik arasindaki iliski Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi (Hobfoll, 1989; 2011) ile agiklanabilir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (COR),
bireylerin siirekli kaynak biriktirmeye motive olduklarimi varsayar. Ayrica yliksek
diizeyde kaynak deneyimleyen bireyler yeni kaynaklar elde etme konusunda daha
yeteneklidirler. O halde galisanlarin psikolojik dayaniklilig1 saglik odakli lider tarafindan
tetiklenebilir. Saglik odakli liderler, ¢alisanlarin stresli durumlarla miicadele etmelerine
yardimci1 olan digsal bir kaynak olarak algilanabilir. Bu harici kaynak ise ¢alisanin dahili

kaynag1 olan psikolojik dayanikliliginin gelismesini saglayabilir.
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Arnold ve Rigatti (2021) tiniversiteden is hayatina yeni gegis yapan 6gretmenler lizerinde
yiiriittiigii calismada saglik odakli liderligin psikolojik sermayeyi artirdigini gostermistir.
Psikolojik dayaniklilik, psikolojik sermayenin bir alt boyunu olusturdugu i¢in (Luthans,
Avolio, Avey ve Norman, 2007) saglik odakli liderligin psikolojik dayanikliligi da
artirabilecegi iddia edilebilir. Nitekim bu iddia Kerse ve ark. (2021) tarafindan ele
alanmig, ogretmenler lizerinde yiiriitiilen calismada saglik odakli liderlik davranisinin
psikolojik dayanikliligr olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu bulgular ve

teorik bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Has: Saglik odakli liderlik, ¢alisanlarin psikolojik dayaniklilik diizeylerini pozitif yonde

ve anlamli diizeyde etkilemektedir.
2.6.4. Psikolojik Giiclendirme ile Psikolojik Saghk Arasindaki iliski

Son yillarda pozitif psikolojinin daha fazla ilgi gormesiyle birlikte 6rgiit arastirmalarinda
psikolojik kaynaklara ilginin arttig1 goriilmektedir. Bu kaynaklar bireyin gelistirilebilen
gliclii yonlerini, yeteneklerini ve erdemlerini igerir (Avey vd., 2011). Bu nedenle
calisanlarin psikolojik ihtiyaclarin1 karsilamak isteyen kuruluslar calisanlarinin
kaynaklarim1 gelistirmeye yonelmektedir (Hakanen vd., 2008). Psikolojik kaynaklarin
artirilmast ise baglilik, memnuniyet, rol i¢i ve rol Otesi performans gibi olumlu
davranislar tesvik etmekle birlikte devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve tiretkenlik karsiti
1§ davranis1 gibi olumsuz isyeri sonuglarini azaltmaya da yardimci olmaktadir (Jimenez
vd., 2017; Luthans vd., 2007). Ayrica psikolojik kaynaklarin varligi ¢aliganlarin refahini
artirirken, tiilkenmislik, stres ve depresyon gibi psikolojik sikintilara karsi tampon vazifesi

gormektedir (Avay vd., 2011; Bakker ve Demerouti, 2007; Hakanen vd., 2008).

Calisanlart orgiitte arzulanan tutum ve davranislara motive eden kaynaklardan biri
giiclendirme duygusudur (Shah vd., 2019; Spreitzer, 1996). Bir¢ok arastirma, psikolojik
giiclendirmeyi motive edici is kaynagi oldugu kabul etmistir ve igyerinde calisanlarin
tatmini, baglilif1 ve performansinin énemli bir yordayicisi olarak tanimlamistir (Hill,
Kang ve Seo, 2014; Kundu ve Kumar, 2017; Seibert vd., 2011). O halde psikolojik
giiclendirme, psikolojik sikintilara karsi tampon olusturan veya g¢alisanlarin psikolojik
sagligin1 koruyan ve gelistiren 6nemli bir faktor olarak kabul edilebilir (Hochwilder ve

Brucefors, 2005; Spreitzer, 2008).
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Psikolojik giiclendirme isle ilgili olumlu tutumlari tetikler, psikolojik stresi tamponlar ve
takipgilerin psikolojik sagligini iyilestirebilir (Spreitzer, 2008; Zhang, Ye ve Li, 2018).
Psikolojik gii¢lendirme teorisi, giiglendirilmis ¢alisanlarin islerine kars1 daha olumlu bir
yonelime sahip oldugunu savunur (Spreitzer, 1995) ve ¢alisanin giiclendirmenin verdigi
icsel motivasyonu deneyimlemesi olumlu orgiitsel ¢iktilarla sonuglanir. Teorik olarak,
psikolojik giliglendirmenin dort boyutunun psikolojik saglik tizerinde olumlu bir etkiye
sahip olmasi beklenir (Hochwilder ve Brucefors, 2005). Ampirik arastirmalar da bu
iddiay1 desteklemektedir. Anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki ile karakterize edilen
psikolojik giiclendirme mesleki stres, gerginlik, depresyon ve tilkkenmiglikle miicadelede
olumlu bir kaynak vazifesi gosterirken (Boudrias vd., 2012; Spreitzer vd., 1997; Tripathi
ve Bharadwaja, 2019) aym1 zamanda calisan refahini, baglilik ve tatminini de
tetiklemektedir (Marin-Garcia ve Bonavia, 2021; Moura, Orgambidez-Ramos ve de
Jesus, 2015).

Iste anlam duygusu yasamak, yapilan iste derin bir hedef bulmay: ima eder ve calisanin
temel bir motivasyonunu olusturur (Arnold vd., 2007). Igsel olarak tatmin edici is
faaliyetlerine (anlami) dahil olma, yalnizca daha iyi uyum ve daha iyi performans ile
sonuclanmaz, ayn1 zamanda stres, kaygi, depresyon ve duygusal tiikenme olasiligini

azaltir (Allan vd., 2019; Bailey vd., 2019).

Sorumluluklart basarili bir sekilde yerine getirme kapasitesine olan inan¢ diizeyini
gosteren yetkinlik, zorlu durumlarda sebat ve ¢abaya, taleplerle basa ¢ikma becerisinin
gelismesine ve yiiksek performansa yol agar (Spreitzer, 1995; Tripathi ve Bharadwaja,
2020). Ayrica bir¢ok ampirik aragtirma yetkinligin stres, gerginlik ve tilkenmislik ile
negatif iligkili oldugunu gostermistir (Aloe, Amo ve Shanahan, 2014; Schwarzer ve

Hallum, 2008).

Calisanlarin karar serbestligi azaldikga is talebinin olumsuz etkisi artmaktadir (Karasek,
1979). Arastirmalarda isyerinde kontrol eksikligi, depresyon ve anksiyete gibi psikolojik
saglik sorunuyla iliskilendirilmistir (Siegall ve Gardner, 2000; Spreitzer vd., 1997).
Calisanlarin  kendi inisiyatiflerini kullanarak eylemleri secebilmeleri ve organize
edebilmesi, stresi azaltmak igin énemli bir mekanizmadir (Spreitzer, 1997). Ozellikle is

taleplerinin yiiksek oldugu durumlarda, kontrol duygular1 ¢alisanlara pozitif biligsel ve
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duygusal kaynaklar sunar (Zhou ve Chen, 2021), strese karsi tampon gorevi goriir
(Grandey, Fisk ve Steiner, 2005).

Yiiksek derecede etkiye sahip oldugunu algilayan ¢alisanlar, kurulusun stratejik yoniinii,
operasyonel siireclerini ve sonuglarini etkileyebileceklerine inanirlar (Ashforth, 1989).
Bu ugurda zorlu gorevlerin iistesinden gelme konusunda kendilerine daha fazla giivenirler
ve is yerinde stresle daha olumlu bir sekilde basa ¢ikabilirler. Is yerinde etki yaratma
firsatinin olmamasi1 azalan motivasyon, depresyon, kaygi, hayal kiriklig1 ve 6grenilmis

caresizlikle iliskili bulunmustur (Tripathi ve Bharadwaja, 2020).

Duygusal ve biligsel olarak zorlu ¢alisma kosullarinda gdrev yapan saglik calisanlari
genellikle biiyilik stres altinda calisir. Psikolojik giiclendirme saglik calisanlart icin is
taleplerinin olumsuzluklarina kars1 potansiyel koruyucu bir mekanizma olarak gorev
yaparak isle ilgili stresorlerin psikolojik saglik iizerindeki zararli etkisini azaltan 6nemli
bir kaynak gorevi goriir. Yapilan calismalarda, saglik c¢alisanlart psikolojik olarak
giiclenmis hissettiginde daha yiiksek baglilik ve adanmislik ve daha diisiik tiikkenmislik
diizeyi deneyimledigi rapor edilmistir (Laschinger ,Wong ve Greco, 2006; Al Otaibi vd.
2022). Ayrica literatiir incelendiginde psikolojik giliclendirmenin psikolojik sagligin

farkli gostergeleriyle iliskisini gosteren ¢aligmalara rastlanabilir.

Marin-Garcia ve Bonavia (2021) yapisal ve psikolojik giiclendirme arasindaki iliskiyi ve
bunun ¢alisanlarin psikolojik, fiziksel ve sosyal refahi lizerindeki etkilerini inceledigi
calismalarinda psikolojik giliclendirme, is tatmini ve ise baglilik ile pozitif iliskili
oldugunu gostermislerdir. Calismada ayrica psikolojik gliglendirme psikolojik refahin
yaninda sosyal refahla da pozitif iligkili oldugu rapor edilmistir. Cinli ruh saghg
uzmanlarinin olusturdugu o6rneklemde g¢alisan Sun ve arkadaslari (2022) psikolojik
giiclendirmenin ise baglig artirdigini, tilkkenmisligi azalttigini ve ise bagliligin psikolojik
giiclendirme ve tiilkenmislik iliskisinde aracilik ettigini ortaya koymustur. Tripathi ve
Bharadwaja (2020) ise psikolojik gii¢lendirmenin algilanan stres iizerinde olumsuz bir
etkiye sahip oldugunu ve genel ruh saghg ile olumlu bir sekilde iligkili oldugunu

bulmustur.

Ozetle saglik c¢alisanlar1 gorevlerini basarili olmak igin gerekli beceriye ve yeterli

ozerklige sahip olduklarinda, islerini anlamli bulduklarinda ve kendilerini etkili
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gordiiklerinde, igyerinde daha az stres yasayacak ve daha iyi psikolojik sagliga sahip

olacaklardir. Bu argiimanlardan yola ¢ikarak asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Ha: Psikolojik giiclendirme, calisanlarin psikolojik sagligint pozitif yonde ve anlaml

diizeyde etkilemektedir.
2.6.5. Psikolojik Dayamklihk ile Psikolojik Saghk Arasindaki iliski

Psikolojik dayaniklilik, bireyin hayatindaki sikint1 verici durumlara olumlu bir sekilde
uyum saglama yetenegidir (Wagnild, 2009, s. 105). Psikolojik olarak dayanikli bireyler,
stresli yasam olaylarinin varliginda psikolojik ve duygusal denge durumunu siirdiirmek
icin daha donanimlidirlar (Fredrickson vd., 2003). Bu nedenle dayanikli caligsanlar
zorluklarla iyi miicadele ederek, direnerek ve is talepleri karsisinda uygun davraniglar
sergileyerek stresli durumlarin iistesinden kolayca gelebilirler. Aksine, diisiik psikolojik
dayanikliliga sahip ¢alisanlar, is yerindeki aksiliklerle basa c¢ikmak igin gerekli

kaynaklardan yoksundurlar. Bu nedenle isleriyle ilgili daha fazla olumsuzluklar yasarlar.

Saglik sektorii kendine 6zgili dogast ve barindirdigi ¢ok sayida stres etkeni nedeniyle
saglik calisanlari olumsuz psikolojik saglik sonuglart agisindan risk altindadir. Artan
kanitlar, saglik ¢alisanlariin zihinsel ve psikolojik sagliklarinda bozulmalar yasadigini
gostermektedir. Yakin zamanda yapilan bir¢ok ampirik arastirmanin sonuclari, saglik
calisanlar1 arasinda stres, kaygi, tiikenmislik ve depresyon deneyimlerinin yaygin
oldugunu bildirmektedir (Alan vd., 2021; Cabello vd., 2020; Chew vd., 2020). Ayrica
kanitlar, zorlu, sikintili ve stresli durumlarda, bireylerin yeterli diizeyde dayaniklilik ve
basa ¢ikma becerileri ile donatilmadiklarinda olumsuz zihinsel ve psikolojik sonuglara
maruz kalma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Labrague, 2021).
Zorluklarla miicadele etme ve direnme yetenegini artiran psikolojik dayaniklilik, saglik
calisanlarinin psikolojik tehditlerle bas etmelerinde 6nemli bir rol oynamaktadir
(Labrague ve De los Santos, 2020). Cesitli arastirmalar, dayanikliligin ¢alisanlarin
zihinsel ve psikolojik sagligin stresli ve travmatik durumlarin olumsuz sonuglarindan
korumadaki hayati roliinii dogrulamistir (Li ve Hasson, 2020; Sanderson ve Brewer,
2017).

Bir calisan yeterli psikolojik dayaniklilik diizeyine sahip oldugunda psikolojik sikintilar:

yasama olasiliginin daha diistiktiir (Gao vd., 2017). Koronaviriis salgini siirecinde
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yiiriitiilen ¢esitli ¢calismalar, saglik calisanlari arasinda daha yiiksek dayanikliligin azalan
tiikkenmislik, kaygi, merhamet yorgunlugu ve depresyon semptomlart ile iligkili oldugunu
ortaya koymustur (Alan vd., 2021; Mulyadi vd., 2021). Ek olarak, daha fazla dayaniklilik,
artan psikolojik saglik ve zihinsel refah gibi psikolojik sagligin olumlu gostergeleriyle de
iliskilendirilmistir (Foster, Roche, Giandinoto ve Furness, 2020; Verdolini vd., 2021).

Labrague (2021)’ nin tarafindan yapilan bir literatiir taramasinda koronaviriis pandemisi
sirasinda saglik calisanlarinin psikolojik sagligini ve psikolojik refah halini korumada
psikolojik dayanikliligin degeri ve etkinligine dair 6nemli kanitlar bulmustur. Psikolojik
dayaniklilik ve psikolojik saglik arasindaki iliskiye yonelik yayinlanan 60 ¢aligmanin
kapsamli bir incelemesini yapan Hu, Zhang ve Wang (2015), psikolojik dayanikliligin
psikolojik sagliginin depresyon kaygi ve tilkenmislik gibi olumsuz gostergeleri negatif;
yasam doyumu ve olumlu duygulanim gibi olumlu gostergeleriyle pozitif korelasyona
sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Bu sonuglar, psikolojik dayanikliligin saglik
calisanlarinin psikolojik sagligini olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir. O

halde asagidaki hipotezi 6nerilmektedir.

Hs: Psikolojik dayaniklilik, ¢alisanlarin psikolojik sagligini pozitif yonde ve anlaml

diizeyde etkilemektedir.
2.6.6. Psikolojik Giiclendirme ve Psikolojik Dayaniklih@in Araci Rolleri

Bu boliimde psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayanikliligin saglik odakl: liderlik ile
calisanlarin psikolojik saglig tizerindeki etkisindeki iistelenebilecegi araci roller ele

alinmaktadir.

Saglik odakli liderligin ¢alisanlarin sagligi ve refahini etkiledigi yakin tarihli caligmalarda
ortaya koyulmustur. Ancak bu iliskinin 6tesinde saglik odakli liderligin etkilerinin ne
zaman ve neden ortaya ¢iktiginin net olarak belirlemeye yonelik arastirmalar ise sinirlidir.
Iliskinin ‘neden’ini belirlemek igin araci mekanizmalarin arastirilmasi gerekir. Farkli
arastirmalarda, liderlik stilleri ile orgiitsel baglamda ¢alisan sonuglar arasinda iligskide
farkl1 bir¢ok arabulucu ortaya koyulmustur (Chen vd., 2022; Liu vd., 2019; Shah, Parray
ve ul Islam, 2023). Mevcut ¢calismada saglik odakli liderlik ve psikolojik saglik arasindaki
mekanizmay1 agiklamak i¢in arabulucu olarak iki psikolojik faktor Onerilmektedir;

psikolojik gli¢lendirme ve psikolojik dayaniklilik.
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Yukarida verilen hipotezlerde saglik odakli liderligin psikolojik gili¢lendirme, psikolojik
dayaniklilik ve psikolojik saglik iizerinde olumlu yonde etkiye sahip olmasi gerektigi
onerilmektedir. Calisanlarin psikolojik sagligini sekillendirmede liderligin rolii asikardir.
Ayrica sagligin ve refahin gelisimi, bireylerin mevcut kisisel ve baglamsal kaynaklarina
da baghdir. Orgiit psikolojisi arastirmalari, ¢alisan saghg ve refahmni artirmak icin
onceleri is Ozelliklerini ve Orgiit yapisini degistirmeye yonelse de giiniimiizde kisisel
kaynaklarin daha 6nemli hale geldigi goriilmektedir (Kubicek ve Korunka, 2017, s. 59).
Bu baglamda ele alinabilecek psikolojik giiglendirme ve psikolojik dayaniklilik gibi
kaynaklarin ¢alisanlarin psikolojik sagligi izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu giiclii
teorik temeller ve ¢ok sayida arastirma sonuglart ile desteklenmektedir (Xanthopoulou
vd., 2007). Ek olarak, psikolojik dayaniklilik ve giiclendirmenin lider ve ¢alisan sonuglari
arasindaki iliskileri agiklamadaki rolii de iyi arastirilmistir (0rn. Seibert vd., 2011; Kerse
vd., 2021). Bu agiklamalar psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayanikliligin saglik
odakli liderlik ile ¢alisanlarin psikolojik sagligi arasindaki iligkide araci rol

istlenebilecegine isaret etmektedir.
2.6.6.1. Psikolojik Gii¢lendirmenin Araci Rolii

Calisan saghigimi korumak ve gelistirmek i¢in pozitif liderlik yaklagimlari énemli bir
isyeri kaynagini temsil etmektedir (Klebe vd., 2021b, s. 231). Saglik odakli liderler,
isyerinde talepleri azaltan, destek saglayan ve saghigi gelistirici ¢alisma kosullart
tasarlayan ozellikleriyle takipgileri i¢in harici bir kaynagi temsil eder ve takipgilerini
psikolojik sagligin1 destekler (Franke vd., 2014). Saglik odakli liderler calisanlar
arasindaki stres belirtilerine dikkat eder, onlar1 takdir eder ve g¢alisma kosullarinin
iyilestirir (Pundt ve Felfe, 2017). Is taleplerini empoze ederek ve is kaynaklar1 saglayarak
takipcileri i¢in becerikli ve daha az stresli calisma ortamlari yaratir (Bakker ve Demerouti,
2017; Vincent, 2011). Saglik odakli liderlik uygulamalar1 deneyimleyen calisanlar daha
fazla kaynak deneyimi, daha az stres ve daha iyi psikolojik saglik sonuglari bildirmektedir

(Franke, Felfe ve Pundt, 2014).

Aslinda saglik odakli liderlerin elverisli ¢alisma kosullart yaratmasi yalnizca ¢alisanin
sagligini etkilemez. Saglik odakli liderlik benimseyen liderler, ¢alisanlarin psikolojik
saglhigin iyilestirirken psikolojik olarak giiclenmelerini otomatik olarak tesvik edebilir.

Giiclendirme, ¢alisanin isteki roliine iligkin algisini gosteren biligsel bir faktor oldugu i¢in
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calisma kosullarindan ve dis kaynaklardan etkilenir (Thomas ve Velthouse, 1990). Bu
nedenle ¢alisanin igsindeki kararlilig1 ve yeterlilik duygulari, liderin takipgilerin is rollerini
konumlandirma seklinden ve sagladiklar1 tesvik seviyesinden etkilenebilir. Asiri
taleplerin azaltildigi, kaynaklarin saglandig1 is ortamlarinda c¢alisanlar gorevlerini
rahatlikla yerine getirebilir. Bu durum onlarin iglerinde anlam bulmasina, beceri ve
yeteneklerine olan giivenin artmasina ve is sonuglarina dnemli katkilar sundugu hissine
neden olur. O halde saglik odakli liderler, ¢alisanlar i¢in bir i¢sel kaynak gorevi goren,

takipgilerin psikolojik giiclenmesini tesvik edebilecegi sonucuna varilabilir.

Psikolojik giiglendirme is stresorlerinin psikolojik saglik tizerindeki olumsuz etkilerini
azaltan koruyucu bir faktdr gorevi gorerek psikolojik saglik {izerinde olumlu bir etki
yaratir (Ayala, Calvo ve Garcia, 2018; Laschinger vd., 2001). Psikolojik olarak
giiclendirilmis c¢alisanlar yiiksek diizeyde i¢sel motivasyona sahiptir (Ryan ve Deci,
2000). Psikolojik giiclendirmenin verdigi motivasyon sayesinde c¢alisanlarin, yetenekli,
kendinden emin ve memnun hissettigi olumlu bir zihin durumu yasar (Tripathi ve
Bharadwaja, 2020). Bu da psikolojik sikintilara karsi korur ve daha diisiik stres,
tiikenmislik ve isten ayrilma niyetleri, daha yiiksek orgiitsel baglilik, psikolojik refah ve
1 tatmini gibi olumlu orgiitsel ve psikolojik sonuglara yol acacaktir (Gu, Wang ve Pan,

2022; Spreitzer, 2008).

Yukarida verilen bilgiler saglik odakli liderligin ¢aliganlarin stres diizeyini azalttigini ve
calisanlarin psikolojik sagligini olumlu yonde etkiledigini géstermistir. Ayrica verilenler
saglik odakli liderligin c¢alisanlarin psikolojik olarak giliclenmis hissetmelerine katki
sunabilecegini ima etmektedir. Ayrica psikolojik saglik psikolojik giiclendirmenin de
mantikli bir sonucudur. Ozetle sadece saglik odakl liderlik degil, saghk odakli liderlik
ile artan psikolojik giiclendirme de calisanlarin psikolojik sagligi tizerinde pozitif etkiye
sahip olacaktir. Bu bulgular psikolojik giiglendirmenin saglik odakli liderlik ile ¢alisanlari

psikolojik sagliklari arasinda aracilik edebilecegini gostermektedir.

Literatiirde bu iddialar1 destekleyen ¢ok sayida arastirmaya rastlanabilir. Baslangicta
liderlik ve psikolojik saglik arasinda dogrudan baglantilar incelense de yeni ¢aligmalar
iliskinin altinda yatan mekanizmalar1 analiz etmis ve psikolojik kaynaklarin aracilik ettigi
dolayli iligkiler tanimlanmistir. Walsh, Dupré ve Arnold (2014) psikolojik

giiclendirmenin doniisiimcii liderlik ile psikolojik saglik arasindaki pozitif iliskiye
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aracilik ettigini gostermistir. Avolio ve arkadaslarinin (2004) ¢alismasinda ise, psikolojik
giiclendirme doniisiimcii liderlik ile ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkiye
aracilik etmistir. Tripathi ve Bharadwaja (2020) psikolojik gliclendirmenin algilanan stres
tizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ve gii¢lendirici liderlik ile ¢alisanlarin ruh
sagligr arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini kesfetmistir. Hemsireler lizerinde
yiiriitiilen bir ¢alismasinda Al Otaibi ve arkadaslar1 (2022) psikolojik giliclendirmenin,
giiclendirici liderlik ile duygusal baglilik ve ise adanmislik arasinda kismen araci rol

oynadigini sonucuna varmistir.
Bu agiklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilebilir:

He: Saglik odakli liderligin psikolojik saglik tizerindeki etkisinde psikolojik giiglendirme

araci rol oynar.
2.6.6.2. Psikolojik Dayaniklii@in Araci Rolii

Isteki yiiksek taleplere ragmen calisanlarin saglikli kalmasinda liderligin cok énemli bir
rolii oldugunun bilgisinin yaninda (Kuoppala vd., 2008; Montano vd., 2017; Skakon vd.,
2010) yapici liderlik ile saglik ve refah arasindaki baglantiya, kisisel kaynaklarin aracilik
edebilecegi daha once de agiklanmisti (6rn. Arnold ve Rigotti, 2020, Jimenez vd.,2017).
Psikolojik giiclendirme gibi araci rol iistelenebilecek olasi bir baska kisisel kaynak ise
psikolojik dayanikliliktir. Saglik odakli liderlik ve psikolojik dayanikliligin her ikisinin
de calisanlarin psikolojik sagligi etkileyebildigine dair iddialar, daha onceki ampirik
bulgular ile desteklenmistir (Dannheim vd., 2021; Labrague, 2021; Vonderlin vd., 2021,
Xu vd., 2023). Ornegin koronaviriis salgini siirecinde saglik ¢aliganlari drnekleminde
yiiriitiilen ¢aligmalarda dayaniklilik ile stres, kaygi ve depresyon gibi olumsuz psikolojik
saglik gostergeleri arasindaki giiclii iliski tutarhi bir sekilde gosterilmis (Mosheva vd.,
2020, Shi vd., 2022). Klebe, Klug ve Felfe’ nin (2021) salgin siirecinde yliriitiilen
calismasinda ise saglik odakli liderligin calisanlarin tiikenmesini azalttigi ortaya

koyulmustur.

Psikolojik dayaniklilik sikinti, tehditler veya onemli stres faktorlerine dinamik uyum
stirecidir. Psikolojik dayaniklilik, daha iyi basa ¢ikma stratejilerini tesvik ederek
psikolojik saglig1 iyilestirir (Shi vd., 2022). Ote yandan saglik odakli liderlerin psikolojik
sermaye gibi kisisel kaynaklari artirdig1 sonucu (6rn. Arnold ve Rigatti, 2021), psikolojik
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dayanikliligi da artirabilecegini ima etmektedir. Bu nedenle psikolojik dayaniklilik,
saglik odakli liderlik ile psikolojik saglik sonuglart siirecine aracilik edebilir. Nitekim bu
iddiay1 destekler nitelikte bir ¢alismada Kerse ve arkadaslar1 (2021), saglik odakli liderlik
ve duygusal tliikenme arasindaki iliskide psikolojik dayanikliligin araci rol

iistlenebilecegini gostermistir.

Aracilik iliskisi Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (COR) ile de agiklanabilir. COR teorisi
yiiksek diizeydeki kaynak deneyiminin daha fazla kaynak kazanimina ve sonug¢ olarak
daha iyi saglik ve refah ile sonu¢landigint savunur (Hobfoll, 1989; 2011). Saglik odakl
liderlik calisanlarin yeni kaynaklar edinmelerine ve psikolojik sagliklarini korumalarina
yardimc1 olan bir dis kaynak olarak goriilebilir. Psikolojik dayaniklilik ise zorlu ve stresli
durumlarin iistesinden gelmeye yarayan icsel bir kaynaktir. Bir dis kaynak olarak saglik
odakl1 liderlik stresli zamanlarda calisanlarin psikolojik sagligin1 koruyan bir i¢ kaynak

olan psikolojik dayanikliliga dontisebilir (Arnold ve Rigotti, 2017; Kerse vd. 2021).

Literatiire goz atildiginda ¢alisanlarin psikolojik sagligiyla ilgili arastirmalarda psikolojik
dayanikliliga 6zel bir ilginin oldugu goze ¢carpmaktadir. Ancak ¢ok az ¢alismada liderlik
ile calisanlarin psikolojik sagligi arasindaki iligkide dayanikliligin araci etkisi test
edilmistir. Pakistanl saglik ¢alisanlarindan olusan bir 6rneklemde, Chen ve arkadaslari
(2022), doniisiimcii liderlik ile tiikkenmislik arasindaki iliskiye dayamiklilik ve rol
netliginin aracilik ettigini gostermistir. Boylamsal bir ¢aligmada Lester, Harms ve
DeSimone (2022) doniistimcii liderligin ¢alisanlarin mesleki stresi {izerindeki etkisine
psikolojik sermayenin aracilik ettigini bulmuslardir. Gyu Park ve arkadaglar1 (2017)
calisanlarin ise baglilig1 ve psikolojik refahina gii¢lendirici liderligin etkisinde psikolojik
sermayenin araci rol listlenebilecegini ortaya koymustur. Jiménez ve meslektaslar1 (2017)
ise saglikli odakli liderligin, ¢alisan refahinin farkli yonde iki gostergesi olan baglilik ve
tilkkenmislikleri arasindaki iliskide isyeri kaynaklarinin aracilik edebilecegini
gostermistir. Yeni ige baslayan dgretmenler lizerinde yliriitiilen boylamsal ¢aligmasiyla
Arnolt ve Rigatti (2021) psikolojik sermayenin saglik odakli liderlik ile fiziksel ve
psikolojik saglik arasindaki iliskide araci rol iistlenebilecegini bulmustur. Sunulan

kanitlar dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilebilir:

H7: Saglik odakli liderligin psikolojik saglik tizerindeki etkisinde psikolojik dayaniklilik

araci rol oynar.
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2.6.6.3. Psikolojik Gii¢lendirme ve Psikolojik Dayamiklihgin Seri Araci Rolleri

Yakin tarihli ¢aligmalarda psikolojik gliclendirme ve psikolojik dayanikliligin liderler ve
calisan sonuglar1 arasindaki iliskiye paralel aracilik edebilecegi goriilmektedir. Ornegin
Pakistan'da proje tabanli kuruluslardaki calisanlarin proje basarisina otantik liderligin
etkisine psikolojik gliclendirme ve psikolojik sermaye paralel aracilik etmistir (Khan,
2020). Ancak psikolojik giliglendirmenin, psikolojik sermaye iizerinde olumlu bir etkiye
sahip olabilecegini gosteren bazi sonuglar (6rn., Ma, Zhou, 2021) farkli araci rollerin de
olabilecegine isaret etmektedir. Pakistan’ da yiiriitilen bir g¢alismada Shah ve
meslektaslar1 (2019) psikolojik gili¢lendirme ve ¢alisanlarin tutumsal sonuglart (is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti) arasindaki iligkiye psikolojik sermayenin tam
aracilik ettigini bulmustur. Bir baska ¢alismada psikolojik giiclendirme ile 6gretmenlerin
ise baglilik ve iste kalma niyeti arasindaki iligkiye psikolojik sermaye aracilik etmistir
(Ma, Zhou, Liu, 2021). Otel ¢alisanlarinin proaktif ¢alisma davranislari ile gliglendirici
liderligin iliskisini arastiran Wang’ m (2023) coklu diizeyler aras1 arabuluculuk
stireclerini analizinde psikolojik giiclendirme ve psikolojik sermayenin farkli arabulucu
roller {stlenebildigi gosterilmistir. Wang ve arkadaslar1 (2021) ise, psikolojik
giiclendirme ve psikolojik sermayenin, otantik liderlik ile is gilivensizligi arasindaki
iliskiye seri aracilik ettigini gostermistir. Psikolojik dayaniklilik psikolojik sermayenin

onemli, bir alt boyutu oldugundan benzer bir seri aracilik roliinden s6z edilebilir.

Onceki calismalar pozitif liderlik tarzlarmin calisanlarinin  psikolojik giiclenme
diizeylerini etkiledigini gostermistir (Kundu vd., 2019; Saira, Mansoor ve Ali, 2021).
Yiiksek diizeyde psikolojik giiclenme, ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligini artirabilir
(Ma vd., 2021). Psikolojik dayaniklilik ise daha diisiik psikolojik sikint1 ve daha yiiksek
psikolojik saglik ile iligkilidir (Hu vd., 2015; Frey vd., 2018). O halde saglik odakli
liderligin  ¢alisanlarin  psikolojik  giiclendirme algisim1  etkileyerek psikolojik
dayanikliligin1 artiracagi nihai olarak psikolojik sagligi olumlu yonde etkileyecegi
onerilmektedir. Bagka bir deyisle, psikolojik gii¢clendirme ve psikolojik dayanikliligin,
saglik odakli liderlik ile psikolojik saglik arasindaki iliskide ayr1 ayri araci rol

istlenmesinin yaninda seri aracilik rolii de oynayabilecegi varsayilmaktadir.

Saglik odakli liderin olumlu ve destekleyici bir c¢alisma ortami olusturmasi ve

giiclendirmeye yonelik kaynaklar saglamasi daha fazla psikolojik kaynak gelisimine
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yardimci olarak ¢aliganlarin psikolojik giiclendirme algilarini artirabilir. Psikolojik olarak
giiclendirilmis ¢alisanlar orgiitte daha yiiksek bir degere sahip olduklarina inanirlar. Bu
nedenle zorluklarla ylizlesme ve hedefe ulasma noktasinda daha kararli ve azimlidirler.
Ayni zamanda psikolojik gli¢lendirmenin getirdigi 6zerklik ve yetkinlik duygusu isleriyle
basa c¢ikma noktasinda kendilerine daha fazla glivenmelerini saglar (Wang, 2023).
Boylece calisanin zorluklarin iistesinden gelmesine yarayan psikolojik sermaye ve
dayaniklilik gibi kaynaklar1 gelistirmesi daha olasidir. Psikolojik dayaniklilik, stresle
basa ¢ikma yeteneginin bir Ol¢iisii oldugundan dayamikliligi tesvik etmek, aksilikler
karsilagsalar bile ¢alisanin hizla toparlanma yetenegi gelistirir, is stresini ve kaygiy1
azaltir. Sonug olarak calisan dayanikliligi da isyerindeki olumsuzluklarin psikolojik
sagliklarina zarar vermesine karsi koruyan ve psikolojik sagligin iyilesmesini destekleyen

bir kaynak gorevi goriir (Pink vd., 2021).

S6z konusu iliski Kaynaklarin Korunmas: Teorisi ile agiklanabilir. Kaynaklarin
Korunmasi Teorisi (COR), bireylerin sadece mevcut kaynaklar1 korumak ve stirdiirmekle
kalmayip, ayn1 zamanda daha fazla kaynak elde etmek icin ¢aba sarf edeceklerini
savunur. Bu kaynak kazanimlarinin gelecekte yeni kazanimlara yol agacagi ve boylece
bir kazang sarmali olusabilecegini iddia edilmektedir (Hobffol, 1989; 2001). Bu 6ngériiye
gore, saglik odakli liderlerin davramislart pozitif kaynak sarmalini gelistirebilir.
Takipgileri i¢in harici bir kaynagi temsil eden saglik odakli liderler (Franke vd., 2014)
dahili bir kaynak olan psikolojik giiclendirmeye doniisebilir. Psikolojik giiclendirme
kaynagi ise yeni kaynak olan psikolojik dayaniklilig1 gelistirir ve daha yiiksek psikolojik

saglikla sonuglanir.
Buna gore asagidaki hipotezler dnerilmistir:

Hs: Psikolojik giiclendirme, calisanlarin psikolojik dayamikliligini pozitif yonde ve

anlamli diizeyde etkilemektedir.

Ho: Psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayaniklilik, saglik odakli liderlik ile psikolojik

saglik iizerindeki etkisinde seri aract rol oynar.
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2.7. Veri Analiz Siireci ve Kullanilan istatistiki Yontemler

Arastirma kapsaminda toplanan veriler istatistiksel paket programlar araciligi ile analiz
edilmistir. Orneklem dagilimi, degiskenlere yonelik betimsel istatistikler, normallik
testleri, glivenilirlik analizleri ve fark analizleri SPSS 27 paket programi ile yapilmistir.
Dogrulayici faktor analizinde AMOS 24 ve hipotezlerin test edilmesinde ise Hayes’in
Process Macrosu kullanilmistir. Analizlere baglamadan once veri seti diizenlenmistir. ik
olarak eksik veriler ve u¢ degerlere bakilmistir. Eksik veriler seri ortalamalar1 alinarak
tamamlanmus, tespit edilen ug degerler ise veri setinden ¢ikarilmistir. Sonrasinda verilerin
normal dagilima uygunlugu test edilmistir. Verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigi karar vermek i¢in dlgeklerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.
Olgeklerin carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 degeri arasinda yer almas verilerin
normal bir dagilim gosterdigini ifade etmektedir (George ve Mallery, 2010, s. 87). Daha
sonrasinda Olceklerin gecerlilik ve gilivenilirligi test edilmistir. Gegerlilik bir dlgegin
Olciilmek istenen yapiy1 ne diizeyde saglikli dlctliglinii gosterir. Arastirmada kullanilan
Olgekler daha once literatiirde ¢ok defa kullanildig1 ve her birinin Tiirk¢e’ ye uyarlamasi
yapildigi i¢in 6l¢eklerin yapisal gecerliligini tespit etmek i¢in dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi daha once belirlenmis ve kesfedilmis dlceklerin
mevcut 6rneklemden elde edilen veride de benzer bir yapida olup olmadigini gosterir.
Olgeklerin giivenirligi i¢ tutarhilik katsayis1 olan Cronbach’s Alpha katsayis1 dikkat
aliarak belirlenmistir. Katilimeilarin demografik degiskenlere gore dagilimi belirlemek
amaciyla frekans analizi yapilmistir. Veriler normal dagilim gosterdigi i¢in degiskenler
aras1 korelasyonda Pearson korelasyonu kullanilmistir. Hipotezlerin testi icin Hayes’in
Process Macrosundan faydalanilmistir. Aracilik etkisini test etmek i¢in Proces Macro’nun
iki aract degiskenli modeli olan Model 6 kullanilmigtir. Fark analizinde bagimsiz
orneklem t testi ve tek yonlil varyans (Anova) testi kullanilmistir. Tespit edilen farkliligin

saptanmasinda ise varyanslar homojen dagildigi igin Tukey testi tercih edilmistir.
2.8. Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirma hipotezleri ¢ercevesinde yiiriitiilen analiz
bulgulart yer almaktadir. Oncelikle katilimcilarin demografik bulgulari verilmistir.
Hipotezlerin testine ge¢meden Once verilerin normallik testi sonuglar ile Ol¢eklerin

gecerlilik ve giivenilirlik analizine ait bulgulara yer verilmistir. Devaminda hipotezlerin
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testlerine iligkin analiz sonuglar1 verilerek yorumlanmistir. Son olarak fark analizi

bulgular1 sunulmustur.
2.8.1. Demografik Degiskenlere Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilim saglayan saglik calisanlarinin demografik 6zelliklerine iligkin

frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 1°de yer almaktadir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilan Calisanlarla ilgili Demografik Bulgular

Frekans Yiizde

Degiskenler Kategoriler (N=385) %
Cinsiyet Kadin 235 61,0
Erkek 150 39,0
. Bekar 109 28,3
Medeni Durum Evli 276 717
25 veya alt1 44 11,4
Yas 26-35 181 47,0
36-45 107 27,8
46 veya listii 53 13,8
Lise veya alt1 46 11,9
Ceye Onlisans 83 21,6
Egitim Durumu Lisans 235 61,0
Lisans tisti 21 55
1 yildan az 45 11,7
Kurumda Hizmet Siiresi éf ()y;}ﬂ 19175 gg:g
10 yil veya tistii 128 33,2
Yineticilik Gorevi ¥g|r< 32605 954,28
Poliklinik 20 7,0
Yogun Bakim 100 26,0
Servis 69 17,9
Gorev Yapilan Birim ﬁtr:rll:el iyathane 28 17?:é8
Lab-Rontgen 25 6,5

Idare 16 4.2
Diger 65 16,8

Hekim 10 2,6
Ebe / Hemsire 220 57,1

Saglik Memuru 15 3,9

Gorev Unvam Idari Personel 11 2,9
Saglik Teknikeri/ Teknisyeni 51 13,2

Tibbi Sekreter 22 5,7
Diger 56 14,6
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Tablo 1’e gore arastirmaya katilan kadin g¢alisanlarin erkek g¢alisanlardan fazla oldugu
(%61) goriilmektedir. Saglik sektorii agirlikli olarak kadinlardan olustugundan (WHO,
2022) mevcut calismada kadinlarin agir1 temsili 6rneklemin anakiitleyi temsili agisindan
onemli bir detaydir. Katilimcilar arasinda evli bireyler (%71,7) ¢ogunluktadir. Yasla ilgili
degiskene bakildiginda; 26-35 yas araligindaki (%47) ¢alisanlarin oraninin en yiiksek, 25
yas veya altindaki ¢alisanlarin (%]11,4) oraninin ise en diisiik oran oldugu goriilmektedir.
Egitim diizeyi agisindan incelendiginde ¢alisanlarin biiyiik kisminin lisans mezunu (%61)
oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢ok azinin (%5,2) yoneticilik
gorevi bulunmaktadir. Kurumda hizmet stiresine iliskin degiskene bakildiginda; en diisiik
oranin 1 yildan az hizmeti bulunanlar (%11,7) oldugu goriiliirken diger hizmet siirelerinde
dagilim oranlarmin birbirine yakin oldugu goézlenmektedir. Gorev yeri degiskeninde
yogun bakim (%26) ¢ogunlukta iken, gérev unvani agisindan hemsirelerin (57,1) diger

calisanlar arasinda sayica agirhigi goze carpmaktadir.
2.8.2. Normallik Testi

Calismada temel analizlere ge¢gmeden Once verilerin normal dagilima uygunlugu test
edilmistir. Giivenirliligi daha yiiksek olan parametrik testlerin yapilabilmesi igin,
verilerin normal dagilima sahip olmasi gerekmektedir. Verilerin normalligini test etmenin
bir yolu, ¢arpiklik ve basiklik degerlerini incelemektir. Bu yontem uygulamada yaygin
olarak kullanilsa da degerlendirmede kullanilan esik degerleri konusunda literatiirde
farkli gortsler bulunmaktadir. George ve Mallery (2010, s. 87) carpiklik ve basiklik
degerlerinin +2 simnirlar1 icerisinde olmast durumunda verilerin normal dagilim
sergilediginin kabul edilebilecegini ifade etmektedir. Bu baglamda, arastirma dlgeklerini
olusturan 6lgekleri olusturan ifadelerin tamamina ait en diisiik ve en yiiksek garpiklik ve

basiklik degerlerine Tablo 2’de yer verilmistir.
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Tablo 2: Normallik Analizi Bulgulari

Carpikhk Basikhik

Olgekler Or SR (Skewness) (Kurtosis)

Sapma min max min max
Saghk Odakh Liderlik 3,10 1,066 -,490 254 -1202  -,615
Psikolojik Giiclendirme 3,95 0,600 -1,354 -308 -235 1,871
Psikolojik Dayamikhilik 3,27 0,776 -,588 ,170 -,960 -,149
Duygusal Tiikenme 3,21 1,045 -1,014 473 -1,195 736
Pozitif Ruh Saghg 3,76 0,664 -,920 ,875 -,992 1,513

Tablo 2’de yer alan bulgular incelendiginde, garpiklik ve basiklik degerlerinin referans
degerler arasinda yer aldigi, dolayisiyla da verilerin normal dagilima uygun oldugu
goriilmektedir. Calismada yapilacak olan analizler de bu dogrultuda parametrik

yontemler kullanilarak yapilmistir.
2.8.3. Olceklerin Gegerlilik Analizleri

Mevcut ¢alismada kullanilan 6l¢ekler daha dnce gecerlilik ve giivenilirligi ispatlanmis
Olcekler olup farkli kiiltiir ve sektorlerde yapilan ¢alismalarda ¢ok defa kullanilmistir. Bu
nedenle, arastirma kapsaminda kullanilan o6lceklerin  gegerlilik  analizlerini
gerceklestirmek icin Dogrulayict Faktdr Analizi (DFA) yapilmasi uygun goriilmustiir.
DFA, orneklemeden elde edilen verilerin daha 6nce kesfedilmis ve farkli ¢alismalarda
kullanilmis olan yapiya ne derece uygun oldugunu belirlemek i¢in kullanilir (Giirbiiz ve
Sahin, 2018, s. 342). Model-veri uyumlulugunu belirlemek i¢in farkli uyum indeksleri
kullanilmaktadir. Mevcut aragtirmada dikkate alinan uyum indekslerine ait 6zet bilgiler

Tablo 3’te yer almaktadir (Ilhan ve Cetin, 2014, ss. 30-31).
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Tablo 3: Model Uyum lyiligi Degerleri

Indeksler Anlam Referans Degeri
CMIN/DF Ki kare/ Serbestlik Derecesi 0<x%df<5
CFI Karsilastirmali Uyum lyiligi Indeksi 0,90 < CFlI
RMR Artik Temelli Uyum Indeksi RMR < 0,10
IFI Artimli Uyum Indeksi 0,90 < IFI
TLI Tucker-Lewis Indeksi 0,90 <TLI
RMSEA Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokt RMSEA <0,08

2.8.3.1. Saghk Odakh Liderlik Ol¢egine iliskin DFA Sonuclar

Onceden gelistirilmis ve farkli arastirmalarda kullanilmis olan saglik odakli liderlik
(SOL) dlgeginin mevcut 6rnekleme uygunlugunu test etmek amaciyla 6lgege dogrulayici
faktor analizi yapilmis ve analiz sonuglart Sekil 2°‘de gosterilmistir. Sonuglar
incelendiginde maddelerin standardize edilmis regresyon yiiklerinin kabul edilebilir

diizey olan 0,50 (Kline, 2011) degerinin iizerinde oldugu goériilmektedir.

SOL10

SOL9

SOL8

SOL7

SOL6

SOLS

SOL4

SOL3

SOL2

T

SOL1

Sekil 2: SOL Olgegine iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglar
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Dogrulayict faktor analizi sonucunda elde edilen uyum indeksi degerleri Tablo 4’te

verilmistir.

Tablo 4: SOL Olgeginin Uyum Indeksi Sonuglari

Uyum Indeksleri ~ Referans Degerler Analiz Sonuglari

CMIN/DF <5 6,157
CFI > .90 ,949
RMR <,10 ,053
IFI > .90 ,949
TLI >,90 ,935
RMSEA <,08 ,115

Tablo 4 incelendiginde 6l¢egin bazi indekslerin uyum degerlerinin gerekli Slgiitiin
tizerinde oldugu gozlenmektedir. Ki-kare/serbestlik derecesi ve yaklasik hatalarin
ortalama karekokili degerlerinin disiirilmesi icin Ol¢ekteki bazi maddeler arasinda
modifikasyon yapilmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda dlgegin faktdr yapisinin uyum
1yiligi degerlerini iyilestirmek amaciyla SOL1 ile SOL2, SOL3 ile SOL5 ve SOLO9 ile
SOL10 maddeleri arasinda modifikasyonlar gergeklestirilmistir. Yapilan modifikasyonlar
ve elde edilen yeni sonuglari Sekil 3‘te gosterilmistir. Sonuglar incelendiginde tiim

maddelerin kabul edilebilir faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.
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SOL10

SOL9

SOL8

SOL7

SOL6

SOL5

SOL4

SOL3

SOL2

SOL1

Sekil 3: SOL Olgeginin Modifikasyon Sonras1 Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglart
Modifikasyon sonucunda elde edilen uyum indeksi degerleri Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5: SOL Olgeginin Modifikasyon Sonrast Uyum Indeksi Sonuglar

Uyum Indeksleri  Referans Degerler Analiz Sonuglari

CMIN/DF <5

CFI > .90
RMR <,10
IFI >90
TLI >,90
RMSEA <,08

3,333

979
,040
979
,970
,078

Tablo 5°deki bulgulara bakildiginda Slgege iligkin uyum indeksi degerlerinin gerekli
Olctitleri karsiladigi goriilmektedir. Modifikasyon sonrasinda elde edilen bu degerler

saglik odakli liderlik 6lgeginin kuramsal yapisinin dogrulandigini géstermektedir.

2.8.3.2. Psikolojik Gii¢lendirme Olgegine iliskin DFA Sonuclar

Psikolojik gii¢clendirme (PG) oOlgegine dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Analiz
sonuglar1 ve uyum indeksleri Sekil 4‘te ve Tablo 6’da verilmistir. Sekil 4’teki bulgular
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incelendiginde hicbir faktor yiikiintin 0,50’ altinda olmadigi, tiim maddelerin kabul

edilebilir faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.

PG1 80

PG2 | Anla
90

PG3

69

P TTD 11

PG4 6
86
PG5 | Yeterlilik %6
85
PG6
36
70
PG7 75
75 ..
e8 PGS ] Ozerklik 22
59
e9 PG9
59
PG10 0
o1 PG |l Etki
73
212 PG12

Sekil 4: PG Olgegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari

Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen uyum indeksi degerleri Tablo 7°de

verilmistir.

Tablo 6: PG Olgeginin Uyum Indeksi Sonuglar

Uyum indeksleri  Referans Degerler Analiz Sonuclar:

CMIN/DF <5 5,552
CFlI > .90 921
RMR <,10 ,073
IFI > .90 921
TLI >,90 ,891
RMSEA <,08 ,109
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Tablo 6 incelendiginde, analiz sonucunda elde edilen uyum indeksi degerlerinin, referans
degerler ile uyusmadig1 goriilmektedir. Bu sebeple gerekli uyum indeksi degerlerine
ulasmak i¢in maddeler arasinda modifikasyonlar yapilmistir. Yapilmis olan
modifikasyonlar sonucunda elde edilen yeni uyum indeksi degerleri Sekil 5°te
sunulmustur. Kabul edilebilir faktor yiikiiniin en az 0,50 oldugu g6z 6niinde alindiginda,

tiim maddelerin kabul edilebilir faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.

Sekil 5: PG Olgeginin Modifikasyon Sonrast Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglart
Modifikasyon sonucunda elde edilen uyum indeksi degerleri Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7: PG Olgeginin Modifikasyon Sonrast Uyum Indeksi Sonuglari

Uyum Indeksleri ~ Referans Degerler Analiz Sonuglari

CMIN/DF <5 3,451
CFlI > .90 ,965
RMR <,10 ,055
IFI >90 ,966
TLI >90 941
RMSEA <,08 ,080
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Tablo 7°deki bulgulara bakildiginda Slgege iligkin uyum indeksi degerlerinin gerekli
oOlgiitleri karsiladigr goriilmektedir. Modifikasyon sonrasinda elde edilen bu degerler
psikolojik giiclendirme 06lgegi i¢in dort faktodrlii yapmmin dogrulandigimi ve olgek

gecerliligi saglandigint géstermektedir.
2.8.3.3. Psikolojik Dayamkhihk Olgegine Iliskin DFA Sonuclari

Onceden gelistirilmis ve farkli arastirmalarda ¢ok kez kullanilmis olan psikolojik
dayaniklilik (PD) 6lgeginin mevcut 6rnekleme uygunlugunu test etmek amaciyla dlgege

dogrulayici faktor analizi yapilmis ve analiz sonuglar1 Sekil 6°da gosterilmistir.

PD1

PD2 T

PD3

PD4_T

PD5

PD6_T

T

Sekil 6: PD Olgegine iliskin ilk Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglart

Sonuglar incelendiginde 1 ve 5. maddenin standardize edilmis regresyon yiikiiniin kabul
edilebilir diizeyin altinda oldugu goriilmektedir. Bu nedenle bu maddeler gikarilarak

yeniden analiz yapilmis ve analiz sonuglar1 Sekil 7°de gosterilmistir.

PD2 T

PD3

PD4 T

PD6_T

111

Sekil 7: PD Olgegine iliskin ikinci Dogrulayic1 Faktdr Analizi Sonuglar
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Sonuglar incelendiginde maddelerin standardize edilmis regresyon yiiklerinin kabul
edilebilir diizeyin lizerinde oldugu goriilmektedir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda

elde edilen uyum indeksi degerleri Tablo 8°de verilmistir.

Tablo 8: PD Olgeginin Uyum Indeksi Sonuglar

Uyum indeksleri  Referans Degerler Analiz Sonuclar:

CMIN/DF <5 0,555
CFI >,90 1,00
RMR <,10 ,013
IFI > .90 1,00
TLI >,90 1,00
RMSEA <,08 ,000

Tablo 8’deki bulgulara bakildiginda 6lgege iliskin uyum indeksi degerlerinin gerekli
Olciitleri karsiladigi goriilmektedir. Elde edilen bu degerler PD o6lgeginin kuramsal

yapisinin dogrulandigini géstermektedir.
2.8.3.4. Psikolojik Saghk Olgeklerine iliskin DFA Sonugclar

Psikolojik saglik diizeylerini 6l¢gmek i¢in kullanilan duygusal tiikkenme ve pozitif ruh
saghg olgeklerine ayr1 ayri dogrulayici faktdr analizi yapilmustir. Once duygusal
tikenme (DT) olgeginin faktor yapisinin mevcut orneklemden elde edilen verilerle
uygunlugunu test etmek amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz

sonuclar1 Sekil 8°de gosterilmistir.
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DT9

DT8

DT7

DT6

DT5

DT4

DT3

DT2

[TT1EITT]

DT1

Sekil 8: DT Olgegine Iliskin Ik Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Sonuglar incelendiginde 4, 5, 7 ve 9. maddelerin standardize edilmis regresyon yiiklerinin
0,50’ dan diisiik oldugu gozlenmistir. Bu nedenle bu maddeler ¢ikarilarak yeniden analiz

yapilmis ve analiz sonuclar1 Sekil 9°da gosterilmistir.

DT8

DT6

DT3

DT2

gl

DT1

Sekil 9: DT Olgegine Iliskin Ikinci Dogrulayict Faktdr Analizi Sonuglar

Sonuglar incelendiginde maddelerin standardize edilmis regresyon yiiklerinin 0,50 den
diisiik olmadig1 gozlenmistir. DT 6lgegine yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda

elde edilen uyum indeksi degerleri Tablo 9°da verilmistir.
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Tablo 9: DT Olceginin Uyum Indeksi Sonuglari

Uyum Indeksleri ~ Referans Degerler Analiz Sonuglari

CMIN/DF <5 5,849
CFl > .90 976
RMR <,10 ,046
IFI > .90 976
TLI >,90 ,951
RMSEA <,08 ,508

Tablo 9’a bakildiginda duygusal tiikkenme 6lgegin ki kare/ serbestlik derecesi degerinin
gerekli Olciitiin lizerinde oldugu goézlenmektedir. Bu degerin diisiiriilmesi i¢in dlgekteki
DT6 ve DT8 maddeleri arasinda modifikasyon yapilmasi Onerilmektedir. Yapilan
modifikasyon sonucu elde edilen yeni sonuglart Sekil 10°‘da verilmistir. Sekil

incelendiginde maddelerin faktor yiiklerinin ,59 ile ,87 arasinda degistigi ve tim

maddelerin kabul edilebilir faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.

DT8

25

DT6

DT3

D12

DT1

11711

Sekil 10: DT Olgeginin Modifikasyon Sonras1 Dogrulayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

Tablo 10°da duygusal tiikenme 6l¢eginin modifikasyon sonrasi uyum indeksi sonuglari

yer almaktadir.
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Tablo 10: DT Olgeginin Modifikasyon Sonras1t Uyum Indeksi Sonuglari

Uyum Indeksleri ~ Referans Degerler Analiz Sonuglari

CMIN/DF <5 2,615
CFl > .90 ,993
RMR <,10 ,023
IFI >90 ,994
TLI >,90 ,984
RMSEA <,08 ,065

Tablo 10’daki bulgulara goz atildiginda 6lgege iliskin uyum indeksi degerlerinin gerekli
uyum indeksi degerlerini karsiladig1 goriilmektedir. Bu sonuglar, arastirmada elde edilen
verilerin duygusal tikenme Olgeginin Ongoriillen tek faktorlii yapisiyla uyustugunu

gostermektedir.

Psikolojik saglig1 6lgmek igin kullanilan diger 6lgegimiz olan pozitif ruh sagligir (PRS)
Olceginin de yapr gegerliligini test etmek amaciyla 6l¢ege dogrulayici faktor analizi

yapilmis ve analiz sonuglar1 Sekil 11°de gdsterilmistir.

PRS9
PRS8 o

PRS7 -

PRS6 5

PRS5 |-t PRS
PRS4 '5;6?5
PRS3 ’IB?
PRS2
PRS1

Sekil 11: PRS Olgegine Iliskin Ik Dogrulayict Faktér Analizi Sonuglari
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Sonuglar incelendiginde 1. maddenin standardize edilmis regresyon yiikiin 0,50’ den
diisiik oldugu gozlenmistir. Bu nedenle bu madde cikarilarak yeniden analiz yapilmis ve

analiz sonuglart Sekil 12°de gosterilmistir.

PRS9

PRS8

PRS7

PRS6

PRS5

PRS4

PRS3

PRS2

[T

Sekil 12: PRS Olgegine iliskin ikinci Dogrulayic1 Faktér Analizi Sonuglari

Sonuglar incelendiginde maddelerin standardize edilmis regresyon yiiklerinin 0,50 den
diisiik olmadig1 gozlenmistir. PRS 6lceginin dogrulayici faktor analizi sonucunda elde

edilen uyum indeksi degerleri Tablo 11 ‘de verilmistir.

Tablo 11: PRS Olgeginin Uyum Indeksi Sonuglari

Uyum Indeksleri  Referans Degerler Analiz Sonuglari

CMIN/DF <5 10,337
CFI >,90 ,868
RMR <,10 ,050
IFI > .90 ,869
TLI >,90 ,816
RMSEA <,08 ,156

Tablo 11 incelendiginde PRS 6l¢eginin bazi indekslerde uyum degerlerinin gerekli 6l¢iitii

saglamadig1 gozlenmektedir. Yeterli uyum iyiligi degerlerine ulasmak ic¢in bazi hata
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terimleri (2-3, 4-5) birbirine baglanarak modifikasyon gergeklestirilmistir. Yapilan

modifikasyonlar sonrasinda elde edilen sonuglar Sekil 13 ve Tablo 12°de sunulmustur.

PRS9

PRS8

PRS7

PRS6

PRS5

50

PRS4

9hRN

PRS3

39

PRS2

®

Sekil 13: PRS Olceginin Modifikasyon Sonras1 Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Tablo 13°te pozitif ruh sagligi 6lgeginin modifikasyon sonrasi uyum indeksi sonuglari yer

almaktadir.

Tablo 12: PRS Olgeginin Modifikasyon Sonrast Uyum Indeksi Sonuglari

Uyum indeksleri  Referans Degerler Analiz Sonuclar:

CMIN/DF <5 2,909
CFlI >,90 ,976
RMR <,10 ,025
IFI >90 976
TLI >,90 ,962
RMSEA <,08 071

Tablo 12 incelendiginde, elde edilen uyum indeksi degerlerinin referans degerlerle
uyumlu oldugu goriilmektedir. Dogrulayici faktor analizi sonucu elde edilen bu sonuglar

PRS 6l¢eginin tek boyutlu yapisinin dogrulandigini géstermektedir.
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2.8.4. Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Giivenirlik, bir 6lgme aracinin benzer sartlar altinda tekrarlanan 6l¢limlerinde elde edilen
degerlerin tutarliligini ifade etmektedir (Glirbiiz ve Yiiksel, 2008, s. 182). Giivenilirlik
derecesi yiiksek olan 6l¢iim araclar1 kullanilarak elde edilen sonuglarin daha dogru ve
giivenilir oldugu kabul edilmektedir. Bu tez c¢alismasinda anket formunu olusturan
Ol¢eklerin giivenilirlik analizleri bir igsel tutarlilik gostergesi olan Cronbach’s Alpha (o)
katsayisinin  degerlendirilmesi ile yapilmistir. Cronbach’s Alpha degeri 6lgek
maddelerinin birbiriyle iliskili olarak ayn1 yapiy1 6l¢me derecesini ifade eder. Maddelerin
kendi aralarinda tutarlilik gdsterip gostermedigini tespit etmek i¢in kullanilan Cronbach’s
Alpha katsayisi, likert tipi 6l¢eklerde sik¢a tercih edilmektedir. Bir dlgekte Cronbach’s
Alpha katsayisinin yiiksek olmasi, 6l¢ekteki maddelerin birbirleriyle uyumlu ve ayn
niteligi 6lgen maddelerden olustugu anlamina gelir. Cronbach’s Alpha katsayisinin

degerlendirilmesi asagidaki gibi ifade edilmektedir (Uzunsakal ve Yildiz, 2018).

¢ (0 <a<0.40 arasinda ise, 6lcek giivenilir degildir,
¢ 0.40 <a<0.60 arasinda ise, 6l¢egin giivenilirligi diistiktiir,
e 0.60 <a<0.80 arasinda ise, 6lcek oldukga giivenilirdir,

e 0.80 <a<1.00 arasinda ise, 6l¢ek yiiksek diizeyde giivenilirdir.

Sosyal bilimlerde bir Slgegin giivenilir olarak kabul edilmesi i¢in Cronbach’s Alpha
katsayist en az 0,70 degere sahip olmasi gerektigi onerilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018,
ss. 331-333). Daha 6nce yapilan dogrulayici faktor analizlerinde psikolojik dayaniklilik,
duygusal tiilkenme ve pozitif ruh saghgi oOlgeklerindeki bazi maddelerin regresyon
yiiklerinin referans degerin altinda oldugu gozlemlenmistir. Bu dogrultuda 6 maddelik
psikolojik dayaniklilik 6lgeginde 1 ve 5. maddeleri, 9 maddelik duygusal tiikenme
Olgeginden 4, 5, 7 ve 9. maddeleri ve 9 maddelik pozitif ruh sagligi 6lgeginden 1. madde
cikarilarak analize devam edilmesine karar verilmistir. Tablo 3‘te arastirma 6l¢eklerinin

Cronbach’s Alpha katsayilari belirtilerek giivenirlik analizi bulgulari verilmistir.

105



Tablo 13: Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Olcekler Madde | Cronbach’s| OAV BYG Eg:&ilel;
Sayis1 | Alpha (o) (AVE) (CR) Olciitii
Saglik Odakl Liderlik 10 0,956 0,69 0,96 0,831
Psikolojik Gliglendirme 12 0,879 0,65 0,96 0,806
Psikolojik Dayaniklilik 4 0,735 0,42 0,74 0,648
Duygusal Tiikenme 5 0,880 0,60 0,88 0,775
Pozitif Ruh Saghg! 8 0,878 0,48 088 | 0,692

Tablo 13°deki degerler incelendiginde tiim 6lgeklerin, giivenilirlik igin referans deger
olarak kabul edilen 0,70’in lizerinde oldugu ve yeterli kosulu sagladig1 goriilmektedir. Bu

bulgulara gore 6l¢iim modelindeki dlgeklerin i¢ tutarliliginin saglandig1 sdylenebilir.

Son olarak oOlceklerin yakinsak gecerliligi ve aywrt edici gecerligi incelenmistir. Bu
dogrultuda DFA bulgular1 esas alinarak Birlesik Yap1 Gegerliligi (BYG) degerleri
(Composite Reliability, CR), Ortalama Acgiklanan Varyans (OAV) degerleri (Average
Variance Extracted-AVE) ve son olarak Fornell ve Larcker’in olgiit degerleri

hesaplanmuistir.

Sosyal bilimler i¢in bir Olgegin yakinsak gecerliliginin saglanabilmesi icin, 6l¢iim
modelindeki OGlgeklere iliskin BYG degerlerinin  0.70’ten yiliksek olmasi, OAV
degerlerinin 0.50’den yiiksek olmasi ve tiim degiskenlere ait faktor yiiklerinin 0.50°nin
tizerinde olmasi gerekir (Hair vd., 2014; Kline, 2011; Nunnally, 1978). Ancak OAV i¢in
0,40 m tzerinde bir degerin de kabul edilebilir oldugu belirtilmektedir (Fornell ve
Larcker, 1981; Tavares vd., 2019). DFA siirecinde elde edilen bulgular incelendiginde
tim Olceklerde yer alan ifadelerin faktor yiklerinin 0,50 ve {zerinde oldugu
goriilmektedir. Tablo 13 incelendiginde OAV ve BYG degerleri de referans degerlerin

tizerindedir. Bu sonuclara gore tiim 6lcekler i¢in yakinsak gecerlilik saglanmustir.

Olgeklerin ayirt edici gecerliligi i¢in Fornell-Lacker Olgiitii kullanilmistir. Bu dlgiite gore
bir Olgegin ayirt edici gegerliligini saglamasi icin, 6l¢iim modelindeki degiskenlerin

korelasyon katsayilarinin, degiskenlere iliskin OAV degerlerinin karekdkii alinarak
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hesaplanan degeri asmamasi gerekir (Fornell ve Larcker, 1981; Nunnally, 1978). Tablo
13 ve Tablo 14’deki bulgulara gore tiim olgekler i¢in ayirt edici gegerlilik saglanmistir.
Boylece 6l¢tim modelindeki bes 6lgegin her biri i¢in hem yakinsak gecerlik hem de ayirt

edici gecerlik saglanmasi, yap1 gecerliginin saglandigi anlamina gelmektedir.
2.9. Hipotezlerin Testi

Tez ¢alismasinin bu boliimiinde arastirma modelinde yer alan hipotezlerin test sonuglari

yer almaktadir.
2.9.1. Korelasyon Analizleri

Bu bdliimde, arastirma degiskenleri arasindaki iligkilerin ortaya konulmasi amaciyla
yiiriitiilen korelasyon analizi bulgular1 yer almaktadir. Korelasyon katsayis1 degiskenler
arasinda iligkinin olup olmadigin1 kestirmemize ve iliski var ise bu iligkininin giicli ve
yonii hakkinda bilgi edinmemize yarar (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 261). Korelasyon
katsayis1 +1 ile -1 araliginda bir deger almaktadir. Bu deger eger 0,00 ile 0,30 araliginda
ise diislik seviyede bir iligki, 0,30 ile 0,70 araliginda ise orta seviye bir iligki ve 0,70 ile
1,00 araliginda ise kuvvetli bir iliski oldugu ifade etmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s.
262). Baska bir tabirle korelasyon katsayist +1 degerine yaklastik¢a iliskinin giicii
artarken, 0 degerine yaklastik¢a iliskinin giicii zayiflamaktadir. Katsayinin pozitif olmasi
ayn1 yonde bir iliski oldugunu, negatif olmasi ise degigkenler arasinda ters yonlii bir iliski

oldugu anlamina gelmektedir.

Calismada toplanan veriler normal dagilim sergiledigi i¢in degiskenler arasindaki iligkiyi
tespit etmek i¢in Pearson korelasyon analizi yapilmistir (Giirbliz ve Sahin, 2018, s. 263).
Arastirmanin amact dogrultusunda calisanlarin psikolojik saglik diizeylerini belirlemek
icin kullanilan duygusal tiikkenme ve pozitif ruh sagligi Olgeklerinin ortalamalar
birlestirilerek psikolojik saglik degiskeni ad1 altinda analiz edilmistir. iki 6lcek psikolojik
saghgin farkli yonlerini 6l¢tiigli i¢cin duygusal tiikenme Ol¢eginin maddeleri ters
cevrilerek ortalamaya dahil edilmistir. Degigkenlere ait ortalama ve standart sapma
degerleri ile degigkenlerin birbirleriyle olan iligkilerini gdsteren korelasyon katsayilar

Tablo 14°te gosterilmistir.
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Tablo 14: Degiskenler Arasindaki iliski

Faktorler X S.S. 1 2 3 4

Saglik Odakli Liderlik 3,10 1,066 1

Psikolojik Giiglendirme 3,95 ,600 ,315™ 1

Psikolojik Dayaniklilik 3,20 ,829 206 1757 1

Psikolojik Saglik 3,44 ,649 3577 338" 346 1
**p<0,01

Tablo 14’deki degerler saglik ¢alisanlarini saglik odakli liderlik algilarinin nispeten diisiik
(ort.= 3,10) oldugu, psikolojik dayaniklilik diizeyinin ise saglik odakli liderlik algisina
nazaran biraz daha yiiksek (ort.=3,20) oldugunu gostermektedir. Calisanlarin psikolojik
giiclendirme diizeyinin diger degiskenlerden biraz daha yiiksek (ort.=3,95) oldugu
sonucuna dayanilarak saglik calisanlarinin kendini psikolojik olarak giiglendirilmis
hissettikleri belirtilebilir. Calisanlarin psikolojik saglik diizeylerinin ise orta diizeyin biraz

tistiinde (ort.= 3,44) oldugu sdylenebilir.

Tablo 14°te de goriildiigii gibi saglik odakl liderlik ile psikolojik saglik arasinda %99
onem diizeyinde anlamli bir iligki vardir. Tabloya gore ¢aligsanlarin saglik odakli liderlik
algist ile psikolojik saglik diizeyi arasindaki iliskinin orta diizeyde (r=,357) pozitif yonde
oldugu goriilmektedir. Bu bilgilerden hareketle saglik odakli liderlik algis1 arttik¢a
calisanin psikolojik saglik diizeyi de artmaktadir.

Tablo 14°deki bulgular aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan saglik odakli liderlik ile
aract degiskenler olan psikolojik gii¢clendirme ve psikolojik dayaniklilik arasinda %99
onem diizeyinde anlamli iliskiler oldugu gostermektedir. Saglik odakli liderlik ile
psikolojik giliglendirme arasinda orta (r=,315) ve pozitif yonde bir iliski bulunurken;
saglik odakli liderlik ile psikolojik dayaniklilik arasinda da diisiik (r=,206) ve pozitif
yonde bir iliski mevcuttur. Bu bulgulardan hareketle ¢alisanlarin liderini saglik odakli
olarak algilama diizeyinin artmasiyla kendilerini giiglendirilmis ve psikolojik olarak

dayanikl hissetme diizeylerinin arttig1 ifade edilebilir.
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Arastirmanin bagimli degiskeni olan psikolojik saglik ile araci degiskenleri olan
psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayaniklilik arasinda da %99 6nem diizeyinde
anlamli iliskiler oldugu goériilmektedir. Hem psikolojik gii¢clendirme ile psikolojik saglik
arasinda (r=,338) hem de psikolojik dayaniklilik ile psikolojik saglik arasinda (r=,346)
orta diizeyde ve pozitif yonlii iligki bulunmaktadir. Bu sonuglar ¢alisanlarin psikolojik
olarak giiclendirilmis hissetmelerinin ve psikolojik dayanikliliklarinin arttik¢a psikolojik

sagliklarinin da artabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Araci degiskenler olan psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayaniklilik arasindaki
iliskiye bakildiginda da %99 6nem diizeyinde iliskinin oldugu gézlenmektedir. Tabloya
gore psikolojik giiclendirme ile psikolojik dayaniklilik arasinda pozitif yonde diisiik (r=-
,175) bir iliski mevcuttur. Bu bulgular calisanin kendini psikolojik giiclendirilmis
hissetmesinin arttikga diisiik de olsa psikolojik dayamikliliginin da artigim

gostermektedir.

Arastirma amaglart dogrultusunda degiskenler arasinda iliskilerin ¢ikmasi arzulanan bir
durumdur ancak asir1 yiiksek diizeyde korelasyon da sakincalar yaratabilir. Coklu
dogrusal baglant1 olarak adlandirilan bu durum bagimli degiskeni agiklayan bagimsiz
degiskenler arasinda yliksek diizeyde korelasyon olmasi durumda ortaya cikan bir
problemdir. Hipotezlerin testine ge¢meden Once c¢oklu dogrusal sorununun olup
olmadigina bakilmasi gerekir. Arastirmada elde edilen verilerde ¢oklu dogrusal
baglantililik probleminin tespit edebilmek icin en yaygin kullanilan yontem VIF
(Variance Inflation Factor) ve Tolerans degerlerinin incelenmesidir. Degiskenlere iligskin
VIF degerinin 10’un altinda ve Tolerans degerinin ise 0,10’un {istiinde olmasi arzu edilir

(Lee, Lee ve Lee, 2013, s. 797).

Bu dogrultuda arastirmada bu sorunun tespitine iligkin olarak modeldeki saglik odakli
liderlik, psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayanikliligin VIF ve Tolerans degerlerine
bakilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 15°te gosterilmistir.
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Tablo 15: Degiskenler Arasi Coklu Dogrusallik Sonuglari

Faktorler Tolerans VIF
Saglik Odakl1 Liderlik 877 1.140
Psikolojik Gii¢lendirme .888 1.126
Psikolojik Dayaniklilik 944 1.059

Tablo 15 incelendiginde degiskenlerin tolerans indekslerinin 0,10’un iizerinde, VIF
degerlerinin ise 10’un altinda oldugu, goriilmektedir. Sonug itibariyle degiskenler arasi

coklu dogrusal baglantililik sorununun olmadigi belirlenmistir.
2.9.2. Arastirma Hipotezlerine Yonelik Analiz Sonuglar:

Arastirmada saglik odakli liderlik ve psikolojik saglik iliskisinde psikolojik giiglendirme
ve psikolojik dayanikliligin araci rollerine iliskin gelistirilen hipotezlerin testinde Hayes
(2009) tarafindan 6nerilen araci degisken analizi yontemi tercih edilmistir. Bu dogrultuda
aracilik analizleri i¢in Hayes (2018) tarafindan gelistirilen SPSS paket programinin
Process Macro (v.4.2) eklentisinden yararlanilmistir. Modelde ayn1 anda birden fazla
araci degisken bulundugu icin Hayes’in Process Macro uygulamasinin seri ¢oklu aracilik
modeli olan Model 6 kullanilmistir. Bu modelde aracilik analizleri bootstrap teknigi
kullanarak yapilmaktadir. Bootsrap tekniginde, mevcut veri setinden yeni alt veri setleri
tiretilmekte ve analizler bu veri setleri ilizerinden yiiriitiilmektedir. Analiz sonucunda
dogrudan ve dolayh etkilerin var oldugunu sdyleyebilmek i¢in, bootstrap yontemi ile elde
edilen CI (confidence interval) degerlerin sifir (0) degerini icermemesi gerekmektedir
(Giirbiiz, 2019, s. 57). Bu arastirmada 5000 bootstrap yeniden 6rneklem secenegi ve %95

giiven araligi tercih edilmistir.

Tablo 14’de goriildiigii lizere tiim degiskenler arasindaki iligkiler istatiksel olarak anlamli
oldugu i¢in Sekil 14’de verilen seri ¢oklu aracilik modeli gelistirilmistir. Saglik odakl
liderlik (X=SOL) bagimsiz degisken, psikolojik giiclendirme (M1= PG) ve psikolojik
dayaniklilik (M2=PD) arac1 degiskenler ve psikolojik saglik (Y=PS) bagimli degisken

olarak analize dahil edilmistir.
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PG — PD
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a1

az b:

soL = > PS

Sekil 14: Seri Coklu Aracilik Modeli

Modelde SOL’ un PG tizerindeki etkisi al, SOL’ un PD iizerindeki etkisi a2, PG’ nin PD
tizerindeki etkisi d1, PG’nin PS iizerindeki etkisi bl, PD’nin PS tizerindeki etkisi b2 ve
SOL’un PS iizerindeki etkisi ¢’ ile gosterilmektedir. Iki arac1 degiskenin icerdigi i¢in bu
modelde 3 dolayli ve 1 dogrudan etki hesaplanmaktadir. Sekil 11°de de goriilen bu etkiler
su sekildedir; PD kontrol edildiginde PG araciligiyla SOL’un PS iizerindeki dolayl: etkisi
(albl) , PG kontrol edildiginde PD araciligiyla SOL’un PS {iizerindeki dolayli etkisi
(a2b2) , PG ve PD’ nin seri araciligiyla SOLun PS iizerindeki dolayl etkisidir (a1d1b2).
Bu ii¢ dolayli etkinin toplam1 SOL’un toplam dolayl: etkisini gosterir (X: albl + a2b2 +
aldlb2). Toplam dolayli etkilere SOL’un dogrudan etkisi eklendiginde elde edilen bu
deger SOL’un toplam etkisini géstermektedir (c=c’ +albl +a2b2 +ald1b2). Seri ¢oklu
aracilik modelinde SOL’un PS’ ye toplam dolayli etkisi, SOL’ un PS’ye toplam
etkisinden SOL’ un PS iizerindeki dogrudan etkisi ¢ikarilarak da bulunabilir (c- ¢’ =albl
+a2b2 + aldlb2).

Saglik odakli liderligin, psikolojik gii¢clendirme ve psikolojik dayaniklilik seri araciligi
ile psikolojik saglik lizerindeki etkisinin degerlendirilmesi icin Model 6 kullanilarak %95
giiven araliginda 5000 bootstrap Orneklemi teknigi ile seri c¢oklu aracilik analizi

yiritilmiistiir. Sonuglar Tablo 16 ve Tablo 17°de sunulmustur.
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Tablo 16: Dogrudan Etkiler I¢in Boostrap Sonuglari

i;j Model 1 Model 2 Model 3

g (M1=PG) (M2=PD) (Y=PS)

&

2 R AS Us R AS Us R AS Us

SOL (X) A77 124 231 .130 .050 .210 143 .086 .200

PG (My) - - - 169 027 311 236 136 337
PD (M2) - - - - - - 203 133 274
R?=0.099 R? = 0.056 R?=0.248

F(l, 383) — 42.104, p <.001 F(zy 382) = 11.312, p <.001 F(3, 381) = 41.773, p< .001

Tablo 16’da goriildiigii tizere, SOL’un PG’yi yordadig: ilk model anlamli bulunmustur
(R?=.099, F1,383) = 42.104, p <.001). Bu modelde SOL PG’yi istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonde yordamaktadir (3 =.177, p <.001, CI [.124, .231]). Bu sonu¢ SOL’ un
PG’ yi etkiledigi ve liderlerin saglik odakli eylemlerinin artmasi ¢alisanlarin psikolojik
gliclendirme diizeylerini arttirabilecegi anlamina gelmektedir. O halde H: hipotezi

dogrulanmustir.

Analiz sonuglarina goére, SOL’ un ve PG’ nin PD’yi yordadig: ikinci model anlaml
bulunmustur (R = .056, F2, 3s2) = 11.312, p <.001). Bu modelde SOL PD’ yi anlaml1 ve
pozitif yonde yordarken (B = .130, p < .001, CI [.050, .210]), modeldeki diger araci
degisken olan PG de PD’yi anlaml ve pozitif yonde yordamaktadir (8 =.169, p <.001,
Cl [.027, .311]). Bu sonuglara gore, liderlerini saglik odakli algilayan calisanlarin
psikolojik dayanikliligi olumlu yonde etkilenmektedir. Ayrica psikolojik giiclendirme
diizeylerinin artmasi da ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligini artirmaktadir. Dolayisiyla

Hs ve Hg hipotezleri dogrulanmistir.

Tablo 16°daki analiz sonuglarina gore, SOL, PG ve PD’ nin PS’ yi yordadigi model de
anlamhidir (R? = .248, F3, 381 = 41.773, p <.001). Model 3’ te bulunan SOL (B =.143, p
<.001, CI [.086, .200]), PG (B = .236, p < .001, CI [.136, .337]) ve PD (B = .203, p <
001, CI [.133, .274]) degiskenlerinin {igi de PS’ yi anlamli ve pozitif yonde
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yordamaktadir. Bu bulgular calisanlarin saglik odakli liderlik algilarmin, psikolojik

giiclendirme ve psikolojik dayaniklilik diizeylerinin artmasi psikolojik sagliklarinin da

artmast anlamina gelmektedir. Bu sonuglara gore Hi, Ha ve Hs hipotezleri de kabul

edilmistir.
M;

PG

SOL

169

M

PD

PS

Sekil 14: Seri Coklu Aracilik Sonuglari

Son olarak SOL’un PS iizerindeki toplam etkisinin (c) anlamli oldugunu belirtmek
gerekir (3 = .218, p < .001, CI [.160, .275]). Dolayl etkileri gésteren analiz sonuglari

Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17: Dolayli Etkiler igin Boostrap Sonuglari

Yol BootSE LLCI ULCI
SOL - PG -PS .017 021 .066
SOL -PD - PS .012 .008 .048
SOL -PG-PG-PS .003 .001 .013

Not: LLCI=%95 giiven araliginda alt sinir, ULCI=%95 giiven araliginda iist sinir, boostrap érneklem

bilyiikliigii=5000

Tablo 17°de verilen dolayli etkiler incelendiginde, ti¢ dolayli etkinin de anlamli oldugu
goriilmektedir. Ilk dolayl etki (SOL — PG — PS); saglik odakli liderligin psikolojik

giiclendirme araciligiyla psikolojik sagligi etkiledigi yoldur [aib1 = (.177)*(.236) = .042].
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Bu dolayli etki bootstrap teknigi tarafindan olusturulan Onylikleme giiven araliginin
(Bootstrap Confidence Interval) sifir degerini kapsamamasi nedeni ile anlamli pozitif
olarak yorumlanabilir (CI [.021, .066]). S6z konusu bu bulgu SOL ile PS arasindaki
iliskide PG’nin PD’den bagimsiz olarak araci bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Bu sonuglar saglik odakli liderlerin c¢alisanlarinin  psikolojik  giliglenmelerini
artirabilecegini ve boylece psikolojik sagligini artirabilecegi anlamina gelmektedir. Bu

bulgular dogrultusunda Hs hipotezi kabul edilmistir.

Ikinci dolayl etki (SOL — PD — PS); saglik odakli liderligin psikolojik dayaniklilik
araciligiyla psikolojik sagligi etkiledigi yoldur [azbz = (.130)*(.203) = .026]. Bu dolayli
etki bootstrap teknigi tarafindan olusturulan Onyiikleme giiven araliginin (Bootstrap
Confidence Interval) sifir degerini kapsamamasi nedeni ile anlamli pozitif olarak
yorumlanabilir (Cl [.008, .048]). S6z konusu bu bulgu SOL ile PS arasindaki iligskide
PD’nin PG’den bagimsiz olarak araci bir etkiye sahip olabilecegine isaret etmektedir. O
halde saglik odakli liderlerin calisanlarinin psikolojik dayanikliliklarini artirarak da
psikolojik sagligini artirabilecegi sonucu c¢ikarilabilir. Bu sonuca gére Hz hipotezi

desteklenmistir.

Ucgiincii dolayl etki ise (SOL — PG— PD — PS); saglik odakl liderligin psikolojik
giiclendirme ve psikolojik dayanikliligin seri araciligi ile psikolojik saglik tizerindeki
etkisidir [aidib, = (.177)*(.169)*(.203) = .006]. Bu dolayli etki de bootstrap teknigi
tarafindan olusturulan 6nytikleme giiven araliginin (Bootstrap Confidence Interval) sifir
degerini kapsamamasi nedeni ile anlaml pozitif olarak yorumlanabilir (CI [.001, .013]).
Bu bulguya gére SOL’un ile PS fizerindeki etkisinin PG ve PD’nin seri araciliginda
anlamli oldugunu gdstermektedir. Sonug olarak saglik odakli liderlerin c¢alisanlarinin
psikolojik giiclenmelerini artirdig1, psikolojik gii¢clendirmesi artan ¢alisanlarin psikolojik
dayanikliligimin arttigt ve psikolojik dayamiklilik arttikga calisanlarin psikolojik

sagliginin arttig1 goriilmektedir. O halde Hg hipotezi de dogrulanmustir.

Son olarak SOL’un PS iizerindeki toplam dolayl: etkisi (C-¢’) bulunan bu dolayl etkiler
toplanarak da elde edilebilir (X: .042 + .026 + .006 = 0.074). Tiim sonuglar 6zetlenecek
olursa, SOL’ un PS {izerindeki toplam etkisi (c) .217, SOL’ un PS iizerindeki dogrudan
etkisi (¢”) .143 ve toplam dolayl etki (c-c’) ise .074 olarak hesaplanmistir. Ayrica SOL’

un PG ve PD araciligt ile PS iizerindeki etkisinin degerlendirildigi toplam model
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incelendiginde, bu degiskenlerin psikolojik sagligin toplam varyansimin % 13’ini
acikladig tespit edilmistir (F(1383) = 56.020, p < .001, R? = .13). Bu sonuglar arastirmada

One siiriilen tiim hipotezlerin desteklendigini gostermektedir.
2.10. Demografik Degiskenlere iliskin Fark Analizleri

Calismanin bu boliimiinde aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin saglik odakli liderlik,
psikolojik gliclendirme, psikolojik dayaniklilik ve psiklojik saglik diizeylerinin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Normal
dagilim gosteren verilerin analiz sonuglarinin, normal dagilim gdstermeyen verilerle
kiyaslandiginda gecerliligi ve glivenilirligi daha yiiksek olarak kabul edilmekte ve etkin
tahminler sunmaktadir. Normal dagilim gdsteren verilere parametrik istatistiksel analiz
teknikleri uygulanmaktadir. Daha ©nce yapilan normallik analizinde aragtirmada
kullanilan verilerin normal dagilim sergiledigi belirtilmisti. Bu dogrultuda analizlerde

parametrik testlerin uygulanmasina karar verilmistir.

Bu nedenle iki gruptan olusan degiskenler i¢in bagimsiz 6rneklem T-Testi, iki gruptan
fazla olan degiskenler i¢in ise Anova testi kullanilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, ss. 235-
238). Anova testi anlamli farklilasma olup olmadigini gosterse de karsilastirma yapilan
gruplar arasindaki farkliligin  hangi gruptan kaynaklandigi hakkinda bilgi
verememektedir. Farkliligin hangi gruplar arasinda olustugunu tespit edebilmek i¢in post
hoc testlerinin uygulanmasi gerekmektedir. Varyanslarin homojenlik durumuna goére
farkli post hoc testleri bulunmaktadir. Yapilan analizlerde varyanslarin homojenligi tespit
etmek icin kullanilan Levene testi sonuglar1 incelenmis ve tiim alt gruplarin
varyanslarinin homojen dagildig1 goriilmiistiir. Bu nedenle Anova testi sonucu farklilik
tespit edilen durumlarda farkliliga neden olan gruplarin tespitinde Tukey testi
kullanilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 239). Degiskenlere iliskin yapilan testlerin

bulgular asagida verilmistir.
2.10.1. Cinsiyet Degiskeni Acisindan Farkhiliklar

Calisanlarin saglik odakli liderlik, psikolojik gliglendirme, psikolojik dayaniklilik ve
psikolojik saglik diizeylerinin cinsiyet degiskeni ac¢isindan farklilik —gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla, bagimsiz 6rneklem T-Testi yapilmistir. Analiz

sonuglart Tablo 18°de gosterilmistir.
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Tablo 18: Cinsiyet Degiskeni Bakimindan Bagimsiz Orneklem T-Testi

Degisken Grup N Ortalama P
Kadmn 235 3,12

Saglik Odakli Liderlik ,502
Erkek 150 3,05
Kadin 235 3,92

Psikolojik Gii¢lendirme 175
Erkek 150 4,00
Kadin 235 3,16

Psikolojik Dayaniklilik ,276
Erkek 150 3,26
Kadin 235 3,41

Psikolojik Saglik ,148
Erkek 150 3,50

Tablo 18 incelendiginde calisanlarin saglik odakli liderlik, psikolojik giigclendirme,
psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeylerinde cinsiyet degiskeninin anlamli
farklilik yaratmadigi goriilmektedir (p>.05).

2.10.2. Medeni Durum Degiskeni Acisindan Farkhiliklar

Medeni durum degiskeni agisindan saglik odakli liderlik, psikolojik giiglendirme,
psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeylerinde farklilik olup olmadigini gérmek

i¢cin bagimsiz 6rneklem T-testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19: Medeni Durum Degiskeni Bakimindan Bagimsiz Orneklem T-Testi

Degisken Grup N Ortalama P
o Bekar 109 3,18
Saglik Odakli Liderlik - 327
Evli 276 3,06
) B ) Bekar 109 3,91
Psikolojik Giiglendirme - 373
Evli 276 3,97
) B Bekar 109 3,96
Psikolojik Dayaniklilik - ,168
Evli 276 3,29
. . Bekar 109 3,45
Psikolojik Saglik - ,795
Evli 276 3,44
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Tablo 19°daki degerlere gore; saglik odakli liderlik, psikolojik gii¢lendirme, psikolojik
dayaniklilik ve psikolojik saglik degiskenlerinin medeni duruma gore istatistiksel olarak

farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>,05).
2.10.3. Yas Degiskeni A¢isindan Farkhiliklar

Yas gruplart arasinda ¢alisanlarin saglik odakli liderlik, psikolojik giiglendirme,
psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeylerinde farklilik olup olmadigini1 gérmek

icin Anova testi yapilmis ve sonuglar Tablo 20°de sunulmustur.

Tablo 20: Yas Degiskeni Bakimindan Anova Testi

Degisken Grup N Ortalama F P
25 veya alt1 44 3,36
26-35 181 3,07
Saglik Odakli Liderlik 2,309 ,076
36-45 107 3,17
46 veya iistii 53 2,82
25 veya alt1 44 3,93
) § ] 26-35 181 3,96
Psikolojik Giiglendirme 177 912
36-45 107 3,92
46 veya listii 53 3,99
25 veya alt1 44 3,18
26-35 181 3,30
Psikolojik Dayaniklilik 1,775 , 151
36-45 107 3,13
46 veya listii 53 3,04
25 veya alt1 44 3,44
26-35 181 3,41
Psikolojik Saglik ,334 ,801
36-45 107 3,48
46 veya listii 53 3,49

Tablo 20’deki sonuglar incelendiginde, yas farkliliklarinin g¢alisanlarin saglik odakli
liderlik, psikolojik gii¢lendirme, psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeylerinde
bir fark ortaya ¢ikarmadigr goriilmektedir (p>,05).
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2.10.4. Egitim Durumu Degiskeni A¢isindan Farkliliklar

Calisanlarin saglik odakli liderlik, psikolojik gliglendirme, psikolojik dayaniklilik ve
psikolojik saglik diizeylerinde egitim durumuna gore farklilik olup olmadigi Anova testi

ile incelenmis ve sonuglar Tablo 21’de sunulmustur.

Tablo 21: Egitim Durumu Degiskeni Bakimindan Anova Testi

Degisken Grup N Ortalama F P

Lise veya alt1 46 3,13
o Onlisans 83 3,16

Saglik Odakli Liderlik - 457 712
Lisans 235 3,05
Lisans usti 21 3,28
Lise veya alt1 46 3,94
Onlisans 83 3,91

Psikolojik Giiglendirme - 432 , 730
Lisans 235 3,95
Lisans usti 21 4,08
Lise veya alt1 46 3,15
. - Onlisans 83 3,16

Psikolojik Dayaniklilik - 523 ,667
Lisans 235 3,21
Lisans Ustii 21 3,39
Lise veya alt1 46 3,58
Onlisans 83 3,46

Psikolojik Saglik - 1,326 ,266
Lisans 235 3,40
Lisans Ustii 21 3,59

Elde edilen verilere gore, calisanlarin saglik odakli liderlik, psikolojik giiclendirme,
psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeylerinin egitim durumuna gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
2.10.5. Hizmet Siiresi Degiskeni A¢isindan Farkhliklar

Kurumdaki hizmet siireleri agisindan saglik calisanlarinin saglik odakli liderlik,
psikolojik giiclendirme, psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeylerinin farklilik
gosterip gostermedigini tespit edebilmek i¢in Anova testi uygulanmistir. Analiz sonuglari

Tablo 22°de sunulmustur.
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Tablo 22: Hizmet Siiresi Degiskeni Bakimindan Anova Testi

Degisken Grup N Ortalama F P
1 yildan az 45 3,31
o 15wl 115 3,25
Saglik Odakli Liderlik 2,611 ,051
6-10 yil 97 3,04
10 y1l veya {istii 128 2,92
1 yildan az 45 3,82
i ii 1-5 y1l 115 3,97
Psikolojik Y 1002 392
Giiglendirme 6-10 yil 97 3,93
10 y1l veya {istii 128 3,99
1 yildan az 45 3,27
i ii 1-5y1l 115 3,29
Psikolojik y 1.212 305
Dayaniklilik 6-10 yil 97 3,21
10 y1l veya iistii 128 3,10
1 yildan az 45 3,46
1-5y1l 115 341
Psikolojik Saglik ,148 ,931
6-10 y1l 97 3,46
10 y1l veya {istii 128 3,45

Elde edilen verilere gore, ¢alisanlarin saglik odakli liderlik, psikolojik giiclendirme,
psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeylerinin hizmet siiresine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi tespit edilmistir.
2.10.6. Yoneticilik Gorevi Degiskeni A¢isindan Farkhihiklar

Yoneticilik gorevi agisindan calisanlarin saglik odakli liderlik, psikolojik giiglendirme,
psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeylerinde fark bulunup bulunmadig:

bagimsiz 6rneklem T-Testiyle incelenmis ve sonuglar Tablo 23’de verilmistir.
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Tablo 23: Yoneticilik Gorevi Degiskeni Bakimindan Bagimsiz Orneklem T-Testi

Degisken Grup N Ortalama P
o Y onetici 20 3,44
Saglik Odakli Liderlik — - ,143
Yonetici Degil 365 3,08
) . ] Yonetici 20 3,88
Psikolojik Giiglendirme — - ,671
Yonetici Degil 365 3,95
) . Yonetici 20 3,35
Psikolojik Dayaniklilik — - 417
Yonetici Degil 365 3,19
) B Y 6netici 20 3,34
Psikolojik Saglik — - ,448
Yonetici Degil 365 3,45

Tablo 23°deki sonuglar yonetici olarak calisanlarla yoneticilik goérevi bulunmayan
calisanlar arasinda saglik odakli liderlik, psikolojik gliglendirme, psikolojik dayaniklilik
ve psikolojik saglik diizeylerinde anlamhi diizeyde bir farklilik bulunmadigi

goriilmektedir.
2.10.7. Gorev Unvam Degiskeni A¢isindan Farkhiliklar

Calisanlarin saglik odakli liderlik, psikolojik giliglendirme, psikolojik dayaniklilik ve
psikolojik saglik diizeylerinin gorev unvanina gore farklilik gosterip gostermedigini tespit

etmek i¢in Anova testi yapilmis ve elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 24°te gosterilmistir.
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Tablo 24: Gérev Unvan1 Degiskeni Bakimindan Anova Testi

Degisken Grup N Ortalama  F P
Hekim 10 3,53
Ebe / Hemsire 220 3,08
Saglik Memuru 15 241
paghic ddakdh idari Personel 11 280 2343 031
Saglik Teknisyeni 51 3,09
Tibbi Sekreter 22 3,60
Diger 56 3,14
Hekim 10 3,79
Ebe / Hemsire 220 3,94
_ " Saglik Memuru 15 4,12
Zﬂg’;ﬂi‘;m idari Personel 11 376 806 565
Saglik Teknisyeni 51 4,01
Tibbi Sekreter 22 4,08
Diger 56 3,79
Hekim 10 3,30
Ebe / Hemsire 220 3,19
_ - Saglik Memuru 15 3,10
]P)j‘y‘gr'l‘l’lj('l‘l‘hk idari Personel 11 323 2711 951
Saglik Teknisyeni 51 3,22
Tibbi Sekreter 22 3,07
Diger 56 3,29
Hekim 10 3,78
Ebe / Hemsire 220 3,36
Saglik Memuru 15 3,18
Psikolojik Saglik Idari Personel 11 3,54 3,019 ,007
Saglik Teknisyeni 51 3,57
Tibbi Sekreter 22 3,37
Diger 56 3,67

Tablo 24’ gore calisanlarin psikolojik giiglendirme ve psikolojik dayaniklilik algilarinda
gorev unvani agisindan anlaml fark tespit edilememistir (p>,05). Saglik odakli liderlik

ve psikolojik saglik diizeyleri ise gorev unvanlari agisindan farklilagmaktadir (p<,05).
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Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak amaciyla Tukey testi
yapilmustir. Elde edilen bulgular Tablo 25’te verilmistir.

Tablo 25: SOL ve DT Degiskenlerinin Gérev Unvanina Goére Tukey Testi

Degisken X y FC:I :tl?l'?:_‘; Std. Hata P
Hekim -1,123 431 126
Ebe / Hemsire -,672 ,281 ,207
Saglik Odakli Saghik  Idari Personel -,393 419 966
Liderlik Memuru  Saglik Teknisyeni -,680 ,310 301
Tibbi Sekreter -1,189" ,353 ,015
Diger -, 731 ,307 ,208
Hekim -,412 ,207 419
Saglik Memuru ,180 ,170 ,940
Psikolojik Ebe/ Idari Personel -173 ,197 ,975
Saglik Hemsire Saglik Teknisyeni -,2208 ,099 ,355
Tibbi Sekreter -,009 ,143 1,00
Diger , 304" ,096 ,026

Tablo 25°deki bulgular, saglik odakli liderlik algisinin saglik memurlar1 ile tibbi
sekreterler arasinda farklilastigini gostermektedir. Tablo 24’¢ gore saglik memurlarinin
liderlerini saglik odakli degerlendirme oranlar1 en disiik iken tibb1 sekreterlerin en
yiiksektir. Bu bulgulara gore tibb1 sekreterler saglik memurlarina oranla liderlerini daha
fazla saglik odakli olarak gormektedir. Tablo 25°deki bir bagka sonuca gore psikolojik
saglik diizeyleri agisindan ebe/hemsireler ile diger grubunda yer alanlar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir. Ebe ve hemsirelerin psikolojik saglik diizeyleri diger grupta yer
alan calisanlara gore daha diisiiktiir. Bu sonug hastanelerdeki zorlu ¢aligsma kosullarindan

ebe ve hemsirelerin daha fazla etkilendigini gostermektedir.
2.10.8. Gorev Yapilan Birim Degiskeni Acisindan Farkhliklar

Gorev yapilan birim degiskeni agisindan saglik odakl liderlik, psikolojik giiglendirme,
psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigini

gormek i¢in Anavo testi yapilmis ve sonuglar Tablo 26°da gosterilmistir.
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Tablo 26: Goérev Yapilan Birim Degiskeni Bakimindan Anova Testi

Degisken Grup N Ortalama F P
Poliklinik 27 3,05
Yogun Bakim 100 3,02
Servis 69 3,15

Saglik Odaklr Acil 53 313

Liderlik Ameliyathane 30 3.36 787599
Lab-Rontgen 25 3,32
Idare 16 2,80
Diger 65 3,00
Poliklinik 27 3,87
Yogun Bakim 100 3,90
Servis 69 3,94

Psikoloii Acil 53 4,01

Gﬁ@lengil:me Ameliyathane 30 4,06 04 a0
Lab-Rontgen 25 4,06
Idare 16 3,94
Diger
Poliklinik 27 2,98
Yogun Bakim 100 3,23
Servis 69 3,18

i i Acil 53 3,28

Esg}lfgrllcljlillifhk Ameliyathane 30 3,58 1724 102
Lab-Rontgen 25 3,25
Idare 16 3,20
Diger 65 3,03
Poliklinik 27 3,51
Yogun Bakim 100 3,34
Servis 69 3,42

o Acil 53 3,33

Psikolojik Saglik Ameliyathane 0 33 2,124 ,040
Lab-Rontgen 25 3,61
Idare 16 3,62
Diger 65 3,65
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Tablo 26’ya gore birim degiskeni agisindan psikolojik saglik diizeylerinde farklilagsma
mevcuttur (p<.05). Veriler homojen dagilim sergiledigi i¢in farklilasmanin kaynagini

tespit etmek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Bulgular Tablo 27°de sunulmustur.

Tablo 27: Duygusal Tiikkenme Degiskeninin Gorev Yapilan Birime Gore Tukey Testi

Degisken X y FF:‘ :ﬁl?:_];) Std. Hata P
Poliklinik ,139 147 ,082
Yogun Bakim 312 1102 049
Servis 225 111 466

Psikolojik Saghk D& _Acl - 45 142
Ameliyathane 310 ,142 362
Lab-Rontgen 042 151 1,00
Idare ,033 179 1,00

Tablo 27°ye gore psikolojik saglik diizeyindeki farklilik diger ¢alisanlar ile yogun bakim
calisanlar1 arasindadir. Tablo 26’ya gbére yogun bakim calisanlarinin psikolojik saglik
diizeylerinin diger ¢alisanlara gore diisiik oldugu goriilmektedir. Hemsirelerde oldugu
gibi yogun bakim ¢alisanlarinin ¢alisma kosullarinin diger ¢alisanlara oranla daha stresli

oldugu degerlendirilebilir.
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SONUC

Psikolojik sorunlarin yaygin oldugu saglik sektdriinde psikolojik sagligin korunmasi ve
gelistirilmesi 6zel bir 6neme sahiptir. Ciinkii saglik sektorii dogasi geregi bircok
psikososyal risk fakotiinii icinde barindirir. Calismamiz saglik ¢alisanlarinin psikolojik
sagligini gelistirmenin yollarina odaklanmaktadir. Bu kapsamda saglik odakli liderligin
calisanlarin psikolojik sagligini nasil etkiledigini belirlemeye ¢aligmaktadir. Bu amacla
yiriitiilen calismada saglik odakli liderlik ile psikolojik saglik arasinda kisisel
kaynaklarin hem ayr1 ayr1 hem de seri olarak aracilik ettigi dolayli iligkiler incelenmistir.
Bunu yaparken psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayaniklilik kavramlarindan
yararlanilmistir. Bu dogrultuda oncelikle saglik odakli liderlik, psikolojik giiglendirme,
psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik kavramlari ele alinmig ve bir kavramsal
cergeve olusturulmustur. Daha sonra saglik odakli liderlik, psikolojik giiclendirme,
psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik kavramlari arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in
literatiir taramasi yapilmig ve kavramlar arasindaki iliskileri arastiran ampirik ¢aligmalar
incelenmistir. Ele alinan caligmalara gore saglik odakli liderligin psikolojik saglig
(Franke vd., 2014; Kaluza vd., 2021; Santa Maria vd., 2019; Vonderlin vd., 2020),
psikolojik giiclendirmeyi (Kaluza ve Junker, 2022; Khrais ve Nashwan, 2023; Wei ve He,
2022) ve psikolojik dayanikliligi olumlu yonde etkileyebilecegi (Arnold ve Rigatti, 2021;
Kerse vd., 2021) goriilmiistiir. Ayrica psikolojik giiglendirme (Laschinger vd., 2006; Al
Otaibi vd. 2022) ve psikolojik dayaniklilik da (Alan vd., 2021; Verdolini vd., 2021)
psikolojik sagligi olumlu yonde etkilemektedir. Literatiirden elde edilen s6z konusu
ampirik kanitlardan yola ¢ikilarak bir arastirma modeli kurgulanmis ve bu model
dogrultusunda hipotezler gelistirilmistir. Aragtirmamiza ait kavramsal model
olustururken degiskenler arasinda kurulan bu iligskiler Kaynaklarin Korunmasi Teorisi

(Hobfoll, 1989; 2011) temelleri lizerine olusturulmustur.

Arastirma hipotezlerinin test etmek amaciyla Karaman ilindeki bir kamu hastanesinde
gorev yapan saglik calisanlari lizerinde bir saha arastirmasi yapilmistir. Bu kapsamda 385
saglik calisanindan elde edilen veriler farkli analizlere tabi tutularak c¢alismanin
amaclarina ulasilmaya calisilmistir. Arastirma modeli ¢ergevesinde O©ne stiriilen
hipotezleri test etmek amaciyla Hayes’in Process Macrosundan (v.4.2) yararlanilmis ve

hiyerarsik regresyon analizi yapilarak seri ¢oklu aracilik test edilmistir. Modelde birden
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fazla araci degisken bulunmasi nedeniyle programda Model 6 se¢enegi kullanilmig, 5000
bootstrap yeniden drneklem segenegi ve %95 giiven araligi tercih edilmistir. Arastirmada
saglik odakli liderlik bagimsiz degisken, psikolojik giiclendirme ve psikolojik
dayaniklilik araci degisken ve psikolojik saglik bagimli degisken olarak ele alinmustir.
Arastirmanin bulgular1 literatiirdeki calismalarla iliskilendirilerek degerlendirilmis,

arastirmaci ve uygulayicilar igin ¢ikarimlarda bulunulmustur.

Arastirmanin bulgularina gore oncelikle saglik odakli liderligin psikolojik sagligi pozitif
yonde ve anlamli diizeyde etkiledigi saptanmistir. Bu bulguya gore saglik odakli liderler
calisanlarin psikolojik sagligint olumlu yonde etkilemektedir. Ulasilan bu sonug¢ daha
once yapilan calismalarda (6rn.; Arnold ve Rigotti, 2020; Santa Maria vd., 2019;
Vonderlin vd., 2020) elde edilen bulgulari desteklemektedir. Saglik odakli liderligin
calisanlar iizerinde etkilerinin arastirildigi calismalarda en ¢ok tercih edilen sonug
degiskeni calisanlarin saghigi ve refahiyla ilgili farkli gostergeler oldugu goze
carpmaktadir. S6z konusu bu ¢aligmalarin ¢cogunda saglik odakli liderligin ¢alisanlarin
saglig1 ve refahi lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu ¢ok defa tekrarlanmistir. Ulusal
yazinda konuyla ilgili bir ¢alismada Kerse ve arkadaslar1 (2022) saglik odakli liderligin
caliganlarin olumlu psikolojik durumunu yansitan farkli refah gostergeleriyle olan
iligkileri ele almistir. Saglik calisan1 drnekleminde yiiriitiillen ¢alismada saglik odakli
liderligin ¢alisanlarin is ve yasam tatminini olumlu yonde etkiledigi ve psikolojik refahin
bu etkilerde araci role sahip oldugu bulunmustur. Elde edilen bu bulguya gore saglik
calisanlarinin psikolojik sagligini etkilemede liderlerin saglik odakli eylemlerinin 6nemli

oldugu goriilmektedir.

Saglik odakli liderligin orgiit temelli bir kigisel kaynak olan psikolojik giiclendirmeyi
etkiledigi saptanmigtir. Bu bulguya gore saglik odakli liderler ¢alisanlarin psikolojik
giiclendirme algilarint olumlu yonde etkilemektedir. Alanyazin incelendiginde saglik
odakli liderlik ile psikolojik gliclendirme arasindaki iliskiyi inceleyen c¢alismaya
rastlanmasa da farkli insan odakli liderlik yaklasimlarmin psikolojik glicendirmeyi
artirdigina yonelik bulgulara rastlanabilir. Fareed, Su ve Aslam (2023) caligmalarinda
dontisimcii liderligin; Otaibi ve arkadaglari (2022) giiglendirici liderligin psikolojik

giiclendirmeyi artirdigi sonucuna ulagmiglardir. Elde edilen bu bulgu saglik odakl

liderligin sadece calisan saghig: ile ilgili sonuglarla iliskili olmadigini, saglik odakli
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liderlerin eylemleriyle ¢alisanlarin kendilerini daha etkili, yetkin ve 6zerk davranacagi bir
Orgiit tasarlayabilcegini ve boylece calisanlarin psikolojik giiglendirme algilarin1 da
etkileyebilcegini gostermektedir. O halde giliniimiiz zorlu ¢alisma kosullariyla miicadele
etmek zorunda olan calisanlar i¢in 6nemli bir kaynak olan psikolojik gii¢lendirilmenin

artirilmasi i¢in saglik odakli liderlik 6nemli bir yaklagimdir.

Bulgularimiz saglik odakli liderligin ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligi da olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir. Alanyazin incelendiginde saglik odakli liderligin psikolojik
dayaniklilig1 artirabilecegi sonucunu destekleyen caligmalara rastlanabilir. Arnold ve
Rigatti (2021) saglik odakli liderligin psikolojik sermayeyi artirabilecegini ortaya
koymustur. Psikolojik dayaniklilik da psikolojik sermayenin bir alt boyutu oldugu i¢in bu
sonugla iligkilendirilebilir. Ayrica Kerse ve arkadaslar1 (2021) saglik odakli liderligin
psikolojik dayanikliligi olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Bu bulgu ile saglik odakli
liderligin calisan kaynaklarin1 gelistirme noktasinda 6nemli roliiniin oldugu sonucu

pekistirilmektedir.

Yukarida verilen bulgular ¢alismanin teorik temelleriyle de uyumludur. Kaynaklarin
Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 1989; 2011), calisanlara orgiitleri tarafindan kaynaklar
saglandiginda (psikolojik giliclendirme, psikolojik dayaniklilik gibi) psikolojik
kaynaklarini artirabilecegini 6ngormektedir. COR teorisi (Hobfoll, 1989; 2011) ayrica
calisanlarin stres etkenleriyle miicadele edebilmek i¢in mevcut kaynaklarini korumaya ve
yenilerini  kazanmaya c¢alistiklarini  6nermektedir. Dahasi, stres etkenleriyle
karsilastiklarinda kaynak kaybini en aza indirmeye ve gelecekteki kaynak kaybim
onlemek i¢in kaynak fazlaligini stirdiirmeye ¢alisirlar. Bu durumda saglik odakli liderler,
kaynaklar sunarak kaynak fazlaligina katkida bulunabilir. Arastirmda elde edilen
bulgulara gore saglik odakli uygulamalar, ¢alisanlarin olumlu duygularini, giiclendirme

ve dayaniklilik gibi kisisel kaynaklarini giiclendirmektedir.

Psikolojik giiglendirmenin psikolojik saglik iizerindeki etkisine bakildiginda, olumlu
yonlii ve anlamli bir etkinin oldugu bulunmustur. Analiz sonucu elde edilen bu bulgu
Marin-Garcia ve Bonavia’nin (2021), Sun ve arkadaglarinin (2022) ve Tripathi ve
Bharadwaja’nin (2020) arastirma bulgulariyla tutarlidir. Isinde anlam bulan, etkili
oldugunu hisseden, 6zerklik ve yeterlilik ihtiyaglar1 karsilanan calisanlarin psikolojik

olarak daha saglikli olduklar1 goriilmektedir. Bu sonuglara gore psikolojik olarak daha

127



saglikli calisanlara sahip olmak isteyen yoneticiler acisindan ¢alisanlarinin bu

ihtiyaclarini g6z oniinde bulundurmasinin 6nemli oldugu sdylenebilir.

Psikolojik dayaniklilik ile psikolojik saglik arasindaki iliski ele alinacak olursa,
bulgularimiza gore psikolojik dayanikliligin psikolojik sagligi anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir. Bu bulguya gore ¢alisanlarin zorlu ¢alisma kosullar1 ve stresle
miicadele edebilmeleri i¢in 6nemli bir kaynak olan psikolojik dayanikliligin olumlu
saglik gostergeleriyle iligkili oldugu goriilmektedir. Alanyazin incelendiginde psikolojik
dayanikliligin psikolojik saglig1 etkiledigine yonelik ¢ok sayida ¢alismaya rastlanabilir.
Calismalarda psikolojik dayaniklilik kaygi, tiikenmislik ve depresyon gibi olumsuz
psikolojik saglik gostergelerini azalttigi (Alan vd., 2021; Mulyadi vd., 2021), refah,
yasam tatmini ve olumlu duygulanim gibi olumlu psikolojik saglik gostergelerini
arttirdig1 (Hu, Zhang ve Wang, 2015; Verdolini vd., 2021) goriilmektedir. Bu durumda
saglik calisanlar i¢in psikolojik dayaniklilik degerli bir kaynaktir ve psikolojik saglik
bunun 6nemli bir sonucudur. Psikolojik dayanikliliga sahip ¢alisanlarin daha saglikli
oldugu sonucu goz Oniine alinirsa yoneticilerin daha dayanikli ¢aliganlari tercih etmeleri

ya da dayanikliliklarini artirmalarinin yollarin1 aramalari 6nerilir.

Arastirmada elde edilen bir baska bulgu psikolojik giiclendirmenin psikolojik
dayaniklilig1 anlamli ve pozitif bir sekilde etkilemesidir. Bu bulguya gore c¢alisanlarin
psikolojik gii¢lendirmesi arttik¢a psikolojik dayanikliliklarinin da arttigi sdylenebilir.
Calisanlarin islerindeki anlam, etki, 6zerlik ve yetkinlik gibi psikolojik yonlerinin
desteklenmesi onlarin zorluklarla miicadele etmesi agisindan 6nemli bir kaynak olan

psikolojik dayaniklilig1 artirabilecegi sonucuna ulasilabilir.

Mevcut arastirmada dogrudan etkilerin yaninda aracilik iliskileri de test edilmistir.
Yapilan analizlerde saglik odakli liderligin hem dogrudan hem de psikolojik giiclendirme
tizerinden psikolojik saghgi etkiledigi, yani saglik odakli liderligin psikolojik sagliga
etkisinde psikolojik giiclendirmenin araci rol {stlendigi goriilmiistiir. Bulgulara gore,
liderin calisanlarinin sagligin1 6nemsemesi ve onlarin saglhiina zarar veren durumlari
diizletmeye yonelik eylemde bulunmasi calisanlarin iglerinde anlam bulmasina, daha
etkili, 6zerk ve yeterli hissetmesine neden olmakta kisaca psikolojik giiglenmelerine
neden olarak psikolojik sagliklarimi arttirmaktadir. Daha Once yapilan ampirik

aragtirmalarin sonucu (Al Otaibi vd., 2022; Tripathi ve Bharadwaja, 2020; Walsh vd.,
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2014) bu bulguyu desteklemektedir. O halde saglik odakli liderligin c¢alisanlarin
psikolojik sagligini etkiledigi temel mekanizmalardan bir tanesi ¢alisanlarin psikolojik

giiclendirmelerini arttirmaya ¢aligmaktir.

Saglik odakli liderligin psikolojik sagliga etkisinde psikolojik dayanikliligin araci rol
iistlenip tstlenmedigi de arastirilmistir. Elde edilen bulgular, saglik odakli liderligin hem
dogrudan hem de psikolojik dayaniklilik iizerinden psikolojik sagligi etkiledigini
gostermektedir. Bir diger ifadeyle saglik odakli liderligin psikolojik sagliga etkisinde
psikolojik dayaniklilik araci rol iistlendigi belirlenmistir. Bu sonug saglik odakli liderligin
calisanlarin  psikolojik saglhigint onlarin psikolojik dayanikliliklarin1 — artirarak
tyilestirebilecegi anlamina gelmektedir. Kaynak olarak saglik odakli liderlik ve psikolojik
dayanikliligin psikolojik sagligi etkiledigine dair ana bulgu, daha onceki ampirik
bulgular desteklemektedir (Arnold ve Rigatti, 2021; Avey vd., 2011; Franke vd., 2014;
Kerse vd., 2021). Saglik odakli liderler ¢alisanlarini zorluklar karsisinda daha dayanikli
yapmakta boylece calisanlar olumsuzluklarin iistesinden kolayca gelmelerine ve stresin

onlarin psikolojik sagliklarina zarar vermesini engellemektedir.

Aracilik etkilerine iliskin sonuglar, kaynak saglamanin daha fazla kaynak kazanimini ve
bunun sonucunda da saglig tetikledigini belirten COR teorisi tarafindan
desteklenmektedir (Hobfoll, 1989). Dis kaynak olarak saglik odakli liderlerin, stresli
zamanlarinda psikolojik sagligin korunmasina yardimer olan psikolojik giiglendirme ve
psikolojik dayamiklilik gibi ek kisisel kaynaklarin edinilmesine yol agtigini
gosterilmektedir. Bu sonuglar saglik odakli liderlik davranislarinin calisanlarinin
psikolojik sagligi 1iyilestirebilecek yeni kaynaklar yaratma islevinin oldugunu

gostermektedir (Kaluza ve Junker, 2022).

Saglik odakli liderlik ve psikolojik saglik arasindaki iligkide psikolojik gii¢lendirme ve
psikolojik dayanikliligin araci roliiniin degerlendirildigi arastirma modelinde, psikolojik
giiclendirme ve psikolojik dayanikliligin birbirlerinden bagimsiz bir sekilde araciliginin
yaninda seri araci rol iistlenebilme ihtimali de degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular
saglik odakli liderlik psikolojik giiclendirmeyi, psikolojik gii¢lendirme psikolojik
dayaniklilig1 ve psikolojik dayaniklilik da psikolojik sagligi etkiledigi saptanmigtir. Bu
sonuca gore psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayanmiklilik saglik odakli liderligin

psikolojik saglik tizerindeki etkisinde birbirinden bagimsiz sekilde ayri ayri araci rol
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iistlenebildikleri gibi seri araci rol de iistlenmektedir. Ilgili alan yazin incelendigi saglik
odakli liderlik ile psikolojik saglik arasindaki iliskide psikolojik giiclendirme ve
psikolojik dayanikliligin araci rollerini bu model ¢ergevesinde inceleyen herhangi bir
caligmaya rastlanmamistir. Bunun yerine arastirmalar genel olarak mevcut modeldeki
degiskenler arasindaki ikili iliskiyi incelemis ya da psikolojik giiclendirme ve psikolojik
dayanikliligin  tek basina aracilik etkilerini farkli liderlik tarzlar1 agisindan
degerlendirilmistir. Seri aracilik ile ilgili bu bulgu, COR (Hobfoll, 1989; 2011) kazang

sarmal1 Onerisinin bir 6rnegi olarak degerlendirilebilir.

Saglik odakli liderlik ¢alisanlarin psikolojik saglig: izerinde daha giiglii bir dogrudan etki
yaratmistir ya da bir bagka tabirle psikolojik giiglendirme ve psikolojik dayaniklilik
kontrol edildiginde saglik odakli liderligin psikolojik saglik tiizerindeki etkisi
anlamliligii korumustur. Bu bulgu saglik odakli liderligin psikolojik sagliga etkisinde
mevcut arastirmada ele alinan degiskenlerin yaninda baska degiskenlerin de araci
olabilecegini gostermektedir. Diger bir ifadeyle saglik odakli liderligin psikolojik sagliga
etkisinde psikolojik gliclendirme ve psikolojik dayaniklilik 6nemli degiskenlerdir; ancak

bunlarin yaninda ilave baska aracilar da bulunmaktadir.

Bu calisma saglik odakli liderlik {izerine yiiriitiilen onceki arastirmalar: ilerletmektedir.
Ayrica liderlerin ¢alisanlarin sagligi ve refahiyla nasil iliskili olduguna dair daha fazla
aragtirma yapilmasi gerektigi yoniindeki ¢agrilara (6rn. inceoglu vd., 2018; Rudolph vd.,

2020) cevap niteligindedir.

Saglik odakl liderligin daha fazla psikolojik saglikla iliskili oldugu bilinmesine ragmen,
saglik odakli liderlik-psikolojik saglik iligkisinin aym1 zamanda psikolojik giiclendirme
ve psikolojik dayaniklilikla da agiklandig1 bulunmustur. Her ne kadar daha fazla kanita
ithtiya¢ duyulsa da bu bulgular, liderlerin yalnizca ¢aliganlarinin sagliklarina yonelmesiyle
kalmayip, ayni zamanda ¢alisanlarin psikolojik giiglenmelerine ve psikolojik
dayanikliliklarin1 gelismesini saglayan isin anlamini, ¢calisanin 6zerkligini, yetkinligini ve
15 Uzerindeki etkisini artirmaya yonelik eylemlerde bulunarak da psikolojik sagliklarini

sekillendirebilecegine dair ilk kanitlar1 saglamaktadir.

Bulgular, liderin kaynaklar tesvik etmesinin, is stresinin azaltilmasini ve psikolojik

sagligin iyilestirilmesini kolaylastirdigim1 bir kez daha gostermektedir. O halde,
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psikolojik saglik yonetiminin bir parcasi olarak liderlerin saglik odakli yaklagimlarini
onemseyen kuruluslarin orgiitsel, sosyal ve kisisel kaynaklar1 gelistirmeye daha fazla
yatirim yapmasi gerektigini gostermektedir. Psikolojik sagiligi artirmada kaynaklari
gelistirmenin 6nemine dair bu bilgi saglik odakli liderlerin calisanlarin psikolojik
sagligin1 gelistirici yollardan haberdar olmasini1 saglamak ve onlara uygun kosullar
yaratmak i¢in kullanilabilir. Bu yollar isyerinde psikolojik sagligin gelistirilmesinde umut
verici stratejiler olarak degerlendirilebilir. Saglik sektorii agisindan bakildiginda
bulgularimiz, 6zellikle saglik personelinin yasadigi mevcut sikintilar ve c¢alisanlarin
psikolojik olarak saglikli olmasinin énemi goz Oniine alindiginda, sonraki aragtirmalar

icin hayati bir kap1 aralamaktadir.

Ayrica teorik agidan bakildiginda, mevcut ¢alisma ayni1 zamanda hem pozitif (pozitif ruh
sagligl) hem de negatif (duygusal tilkenme) saglik gostergelerini inceleyerek psikolojik
saglik kavraminin eksiksiz resmini ¢izmekte ve saglik odakli liderligin psikolojik sagliga
etkisine iliskin kanitlarin giiclinli artirmaktadir. Bunun yaninda saglik odakli liderligin,
saglik sektorii gibi zorlu ve yiiksek stresli ¢alisma kosullarinda psikolojik sagligin
gelistirilmesinde onemli bir isyeri kaynagini temsil ettiginin altin1 ¢izmektedir. Boylece
saglik odakli liderligin yliksek strestli i baglaminda etkisi ve Onemi daha iyi
anlasilmaktadir ve sonug olarak saglik odakli liderlik kavraminin mevcut gecerliligini
genisletmektedir. Ayrica sonuglar konu ile ilgili zorlu ¢alisma baglaminda daha once
yapilan ¢alismalarda (Kerse vd., 2022; Krick ve Felfe, 2023; Santa Maria vd., 2019) elde

edilen kanitlar giiclendirmektedir.

Ozet olarak teorik kanitlar, saghik odakli liderligin ¢alisanlarin psikolojik sagligmi
tyilestirmede dogrudan bir kaynak olarak islev gordiigiiniin, ayn1 zamanda kazang sarmali
dontisebilecek daha fazla kisisel kaynak gelistirerek bir kaynak karavaninin baglangici

oldugunu ileri siirmektedir.

Calismanin son boliimiinde degiskenler demografik bulgular kapsaminda ele alinmastir.
Aragtirma modelinde yer alan degiskenlere ait veriler demografik degiskenlere gore
kontrol edildiginde; cinsiyet agisindan saglik odakli liderlik, psikolojik gli¢lendirme,
psikolojik dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeyleri agisindan farklilik bulunmamaistir.
Bu sonuglar igerisinde arastirmanin ana degiskeni olan saglik odakli liderligin cinsiyet

acisindan farklilagmamasi sonucu 6nemlidir. Calisanlarin yoneticilerinin saglik odakl
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liderlik diizeylerini derecelendirmelerini inceleyen Punt ve Felfe (2017), Klug ve
arkadaslar1 (2019), Lutz ve arkadaslar1 (2023) da cinsiyetle ilgili anlamli bir farklilik

bulamamustir.

Medeni durum, yas, egitim durumu, hizmet siiresi ve yoneticilik gorevi degiskeni
acisindan ¢alisanlarin  saglik odakli liderlik, psikolojik gliglendirme, psikolojik
dayaniklilik ve psikolojik saglik diizeylerinde anlamli bir farklilik gézlenmemistir. Bu
bulgulara gore kisilerin medeni durumu, yasi, egitim durumu, hizmet siiresi ve yoneticilik
gorevinin bulunup bulunmamasi1 fark etmeksizin benzer algilara sahip olduklar
goriilmektedir. S6z konusu demografik degiskenlere goére c¢ok fazla farkliligin
bulunmamasima iliskin bu bulgular, psikolojik saglig1 gelistirici tedbirlerin

uygulanmasinda genis bir hareket alan1 birakmaktadir.

Bulgular gorev unvani degiskeni agisindan ele alindiginda, ¢alisanlarin saglik odakl
liderlik ve psikolojik saglik diizeylerinde anlamli farkliliklara rastlanmistir. Saglik odakl
liderlige iliskin farklilik saglik memurlariyla tibb1 sekreterler arasinda mevcuttur. Buna
gore saglik memurlarinin liderlerini saglik odakli degerlendirmeleri tibbi sekreterlerden
daha diistikttir. Yakin tarihli bir calismada Guliani ve arkadagslar1 (2023) yoneticilerinin
saglik odakli davranislarina iliskin ¢alisanlarin  degerlendirmesinde doktorlar ve
hemsireler arasinda farklilik tespit etmistir. Psikolojik sagliktaki farklilik ise
ebe/hemsireler ile diger grubundaki ¢alisanlar arasindadir. Ebe ve hemsirelerin psikolojik
saglik diizeyleri diger grubundakilerden daha diisiiktiir. Bu bulgu Akbolat ve Oguz’un
(2008) arastirma bulgulariyla paralellik gostermektedir. Arastirmacilar kamu hastanesi
ornekleminde yiirlitmiis oldugu ¢alismada, benzer sekilde hemsireler ile teknisyenler
arasinda duygusal tiikenme diizeylerinin farklilagtigt ve hemsirelerin daha yliksek

duygusal tiikenme yasadig1 sonucuna ulagmislardir.

Gorev yapilan birim degiskeni agisindan da calisanlarin psikolojik saglik diizeylerinde
farkliliklar gézlenmistir. Farkliligin nedeni incelendiginde; gorev yaptigi birimi anket
formunda yer alan gorev alanlarinin disinda bulunmasi nedeniyle diger grubunda
toplanan ¢alisanlar ile yogun bakim c¢alisanlari arasinda oldugu goézlenmistir. Yogun
bakim ¢alisanlarinin psikolojik saglik diizeylerinin diger grubundakilere gore daha diisiik
oldugu goriilmiistiir. Literatiirde yapilan bircok ampirik arastirmanin sonuglari (Aslan vd.

2005; Metin ve Ozer, 2007; Tiirkmenoglu ve Siimer, 2017) bu bulgularla tutarlidir. S6z
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konusu aragtirmalarda yogun bakimda gorev yapan saglik c¢alisanlarimin daha diisiik
psikolojik saglik gostergelerine (0rn., duygusal tiilkenme) sahip oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Son olarak bulgularimiz saglik odakli liderligin ¢alisan sagligina etkilerine ve psikolojik
sagligin onciillerine dair anlayis1 genisletmek adina biiyiik pratik degere sahiptir. Elde
edilen bulgular kuruluslar, yoneticiler ve insan kaynaklar1 uygulayicilarina yol
gosterebilecek bilgiler sunmaktadir. Meveut calisma saglik odakli liderlerin psikolojik
olarak saglikli bir 6rgiitiin gelistirilmesindeki 6nemli roliinii vurgulamaktadir. Calismanin
sonuglar1 saglik odakli liderlerin sadece dogrudan psikolojik saglik tizerinde etkili
olmadigin1 ayn1 zamanda psikolojik giiclendirme ve psikolojik dayanikliliklarim
artiracak  uygulamalarla calisanlarin  psikolojik  sagligimi  iyilestirebilecegini
gostermektedir. Boylece psikososyal risk faktorlerinin arttigi glinlimiiz ¢alisma
ortaminda, calisanlarin psikolojik sagligi i¢in kaynaklar1 artirmanin 6nemi belirgin hale
gelmistir. Liderler yalnizca dogrudan psikolojik sagligi gelistirmeye yonelik eylemlerde
bulunmakla kalmamali, ayn1 zamanda ¢alisanlarin daha fazla kaynak kazanmalari igin de
etkilesime ge¢melidir. Boylece dolayli olarak zaten psikolojik sagliklarin gelismesine

vesile olunacaktir.

Bulgularimiza gore, psikolojik gliglendirme ve psikolojik dayanikliligin zorlayict is
talepleriyle miicadele etmek zorunda olan saglik calisanlar1 i¢in arzu edilen bir 6zellik
oldugu agiktir. Saglik calisanlar1 diger meslek gruplariyla kiyaslandiginda daha fazla
psikolojik sikint1 yasadiklarindan (Agarwal ve Sharma, 2011; Rossler, 2012), s6z konusu
kaynaklar onlarin stres etkenleriyle basa ¢ikmalarina ve isyerinde direngli kalmalarina
yardimc olabilir. Giiglendirme ve dayaniklilik gibi kaynaklarin saglik odakli liderlik
araciligiyla gelistirilebilecegi ve bu tiir miidahalelerin stresi azaltmaya ve psikolojik
saglhig giiclendirmeye yardimci oldugu goz oniine alindiginda kuruluglarin bu konulari

daha fazla 6nemsemesi gerekir.

Saglik odakli liderligin psikolojik sagligi gelistirmedeki Kritik rolii, hem yoneticiler hem
de calisanlar i¢in saglik odakli liderlik egitiminin 6nemini vurgulamaktadir. Liderlik
egitimlerinde, liderler ¢alisanlarinin sagligina iliskin sorumluluklar1 konusunda duyarlt
hale getirmeye ve ¢alisanlarin sagligini aktif olarak nasil gelistirebileceklerinin yollarini

aramaya odaklanmalidir. Bu egitimler yoneticilerin ¢alisanlarin stres sinyallerini
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tanimasina ve dolayisiyla psikolojik sagligi iyilestirici bir sekilde davranmasina yardimci
olabilir. Ote yandan ¢alisanlar, saglik ihtiyaglar1 konusunda daha dikkatli ve agik olmayi
Ogrenebilir, ayn1 zamanda amirlerinin bu yondeki ¢abalarini daha iyi taniyabilirler
(Guliani vd., 2023). Bu zorlu donemde saglikli kalma olasiligin1 artirmada i¢ ve dis
kaynaklarin giliglendirilmesi 6nemi géz Oniine alindiginda, liderler calisanlarina daha
fazla kaynak yaratmaya yonelik nasil miidahale etmesi gerektigi konusunda da
egitilmelidir. Boylece liderler, calisanlar i¢in saglikli calisma rutinleri olusturarak ve
calisanlar1 birbirlerinin sagligin1 gozetmeye tesvik ederek olumlu bir saglik iklimini de
tesvik edebilirler. Sonug olarak saglik odakli bir orgiit anlayist uzun vadede kurum

kiiltiirline yerlestirilebilir.

Arastirma teorik ve uygulamaya doniik 6nemli ¢ikarimlara sahip olsa da bazi kisitlarinin
oldugu unutulmamalidir. Onemli kisitlarindan bir tanesi, arastirmanin sadece tek bir ilde
ve tek bir sektorde gorev yapan smirh sayidaki beyaz yakali calisanlar iizerinde
gerceklestirilmis  olmasidir.  Arastirmanin  baglami  olarak saglik  sektoriine
odaklanildigindan, ¢alismanin bulgular sadece ilgili 6rneklemle sinirlidir ve bulgularin
bu sektoriin Gtesine genellemesi dikkatli yapilmalidir. Gelecekteki arastirmacilarin
mevcut calismadan elde bulgular1 daha farkli meslek gruplarinda tekrarlamalari ve

sonuglar1 kiyaslamalar1 6nerilmektedir.

Arastirmada ele almabilecek ikinci kisit verilerin tek seferde toplandigi kesitsel bir
calisma tercih edilmesidir. Tek kaynaktan veri toplanmasi ortak yontem yanlilig
nedeniyle degiskenler arasindaki iliskiyi oldugundan fazla tahmin edilebilir. Bu nedenle,
farkli veri kaynaklar1 dahil edilerek ve daha objektif Ol¢timler kullanilarak sonuclar
tekrarlanmasi faydali olacaktir. Diger bir kisit ise, arastirma degiskenleri ¢alisanlarin 6z
degerlendirmeleri {izerinden 6l¢iilmesidir. Olceklerden elde edilen veriler katilimcilarin
anketi doldurduklar1 zamana iliskin goriislerini  yansitan kisisel beyanlarina
dayanmaktadir. Her ne kadar gerekli onlemler alinmis olsa da sosyal begenirlik

thtimalinin g6z oniinde bulundurulmasinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.

Ugiinciisii, aragtirmada sadece iki tane kisisel kaynagm araci etkisi incelenmistir.
Gelecekteki arastirmalarda farkli orgiitsel, sosyal ve kisisel kaynaklarin araciliklarinin

test edilmesi faydali olabilir. Sonu¢ degiskeni olarak psikolojik sagligin olumlu ve
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olumsuz gostergeleri birlikte ele alinsa da ise baglilik, psikolojik refah, yasam tatmini

gibi farkli psikolojik saglik parametreleri ¢calismaya dahil edilerek yenilenebilir.

Liderler ve takipgileri arasinda iliskide orgiitsel faktorler etkilidir. Ancak ¢aligmada
degiskenler arasindaki iliskide etkili olabilecek oOrgiitsel faktorler dahil edilmemistir.
Gelecek arastirmalarda farkli baglamsal degiskenler (6rn. orgiit kiltiirii) modele

eklenerek iliskiler incelenebilir.

Bulgular saghik odakli liderli§in c¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algisini,
dayanikliligin1 ve psikolojik sagligini etkinligini gosteriyor ancak etkilerin zaman i¢inde
devam edip etmedigi ve nasil gelistigi hakkinda bilgiler mevcut degil. Bu nedenle sonraki

caligmalarda uzun vadeli etkilerin irdelendigi arastirma modellerine ihtiya¢ vardir.
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EK

Ek 1: Anket Formu

Degerli Katihmc,

Bu anket formm bir doktora tezinin arastirma kismina veri toplamak icin hazirlannus olup. kasisel veya
isletmevyle ilgili 6zel/gizli bilgi niteligi tasivan herhangi bir sorn icermemektedir. Arastirmava katilmamz géniillilitk
esasina davalidir. Bu form aracilifi ile elde edilecek bilgiler gizli kalacaktir ve sadece bilimsel amaclar igin
kullanilacaktir. Calismaya katilmamay tercih edebilirsimiz veya anketi doldururken istemezsemiz son verebilirsiiz.
Dikkatle verecegimz sammnu cevaplar emegimizin bosa gitmemesi agisindan bityitk 6nem tasimaktadir. Katlalanmz
i¢in simdiden tesekkiir edenz.

Vural DENIZ Dog¢. Dr. Ahmet Burhan CAKICI
Demografik Ozellikler
1. Cinsiyetiniz { ) Kadin ( ) Etkek
2. Medeni Durumunuz ( ) Bekar { JEvl
3. Yagmuz ()25 veya alt ( )26-35 ( )36-45 ()46 veya iisti

4. Egitim Durumunuz

( yLiseveyaaltt ( )Onlisans ( )Lisans ( ) Lisans Ustii

h

. Bu Kurmumda Hizmet Siireniz ( ) 1yildan az (31-5vyd ( )6-10v11 () 10 w1l veya Gsti

6. Yoneticilik greviniz var mi? { ) Var { ) Yok

7. Gérev imvammz

( ) Doktor / Uzman Doktor / Dis Hekimi
( ) Ebe / Hemsire

( )Diger(.............

( ) Saglik Memuru ( ) Idari Personel
( ) Saglik Teknikeri/ Teknisyeni  ( ) Tibbi Sekreter

8. Gérev yaptigimiz birim

() Poliklinik () Yogun Bakum () Servis () Acil
() Ameliyathane ()Lab-Rontgen () Idare () Diger

S. N,

Saghk Odakh Liderlik Olcegi
Liitfen asagidaki her bir ifadede ilk derece yoneticinizi diisinerek size en uygun olan
secenedi isaretleyiniz.

Kesinlikle Katlmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Yoneticim, saghik durumum bozuldugunda yveterince ivilesene kadar benimle ilgilendr.

Isimin uzun siire strese neden oldugu zamanlardan sonra yoneticim islerimin hafiflemesini
saglar.

Yoneticim, isimle ilgili saglik riskleri hakkinda beni bilgilendirir.

Yoneticim, stresli gbriindiifiimde buna kayitsiz kalmaz ve sorunu (sorunlari) ¢dzmeye
caligir.

Lh

Yoneticim, ekibimizde (birim ¢aliganlarmin) saglik konusuna yeterince dikkat edilmesini
saglar.

Yoneticim, isyerinde saglikli olmaya iliskin onerilerden (8r. sirt egzersizleri, rahatlama,
stres yonetimi) faydalanmam konusunda beni motive eder.

Yidneticim, isimdeki rutin faaliyetler: optimize ederek 15 taleplerini (strese vol acan
dummlary) azaltmaya ¢alisir (6rnegin, dncelikler belirleme, kesintisiz calisma icin glivence
saglama, giinlilk planlama).

Yoneticim ¢calisma kosullarimu en uygun duruma getirerek isteki taleplerimi (isteklerimi)
karsilamava ¢alisar (Grnegin, dengesiz viicut durusundan kagmma, yeterli alana dikkat
etme, hava akimmdan kaginma).

Yoneticim, i5 ve 6zel hayatim arasindaki dengevi saglayabilmeme yonelik isteki
taleplerimi (isteklerimi) kargilamaya calisir (6rn: diizenli molalar vermek. fazla mesai
vapmaktan kaginma).

10

Yoneticim pozitif etkilesimlerin ortaya ¢ikmasim saglayarak isimdeki taleplerin (strese yol
acan durumlarin) azalmasina ¢aba harcar.
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S, i ——— o Eg ? IR
Liitfen 15iniz1 diistinerek her bir ifade i¢in size en uvgun olan secenegi 15aretleyiniz. = E E _? ,—E _%w
(HEILEL T
1 Yaptigim 15 benim icin ¢ok dnemhdir.
2 Isimi verine getirirken yaptifim faalivetler bana anlamli gelmektedir.
3 Yaptigim 1§ benim igin anlambidar.
4 Isimi yapmak iin veteneklerime giiveniyorum.
5 Isimle ilgili faalivetleri yerine gefirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.
6 Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.
7 Isimi nasil yapacaginu belirlemede dnemli &lgiide dzerklige sahibim.
8 [simi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.
9 Isimi bagimsiz ve 6zgilir yapabilmek icin dnemli firsatlara sahibim.
10 Calishgim bolimde gerceklesen olaylar tizerinde etkim biiyiiktiir.
11 Calishgim béliimde gerceklesen olavlar fizerinde kontrol sahibiyim.
12 Calistimim bolimde gerceklesen olaylar tizerinde soziim geger.

Psikolojik Dayamkhhk Olcegi (Litfen iginizi diigiinerek her bir ifade igin size en uygun olan secenegi isaretleyiniz)

1 Sikintili zamanlardan sonra kendimi ¢abucak toparlayabilirim.

2 Stresli olaylann tistesinden gelmekte giicliik cekerim (R).

3 Stresli durumlardan sonra kendime gelmem uzun zaman almaz.

4 K&tii bir seyler oldugunda bunu atlatmak benim igin zordur (R).

5 Zor zamanlan ¢ok az sikintiyla atlatirim.

6 Hayatimdaki olumsuzluklarm etkisinden kurtulmam vzun zaman alir (R).

Tiikenmislik Olcegi (Ltfen isinizi distinerek her bir ifade icin size en uygun olan secenegi isaretleyiniz.)

1

Isimden sogudugumu hissediyorum.

[=)

I5 doniisii kendimi ruhen tilkenmis hissediyorum

Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramavacagion hissediyorum

R

Isim geregi karsilagtiim insanlarm ne hissettigini hemen anlanm.

n

Isim geregdi karsilastigim bazi insanlara sanki insan degillermis gibi davrandigima fark
ediyvorum.

Biifiin giin insanlarla ugrasmak benim i¢in gercekten vipratica

Isim geregi karsilagtifim insanlarmn sorunlarna en uygun ¢éziim yolarin bulurum.

Yaptigim isten yildigim hissediyorum.

6
7
8
9

Yaptigim i5 savesinde insanlarin vasanuna katkida bulunduguma inaniyorum

Pozitif Ruh Saghg Olcegi (Litfen iginizi diigiinerek her bir ifade icin size en uygun olan secenegi

1

Genellikle kaygisizim ve keyfim yerindedir.

[

Hayatimdan zevk aliyorum.

Sonug olarak. hayatimdan memminum.

L

Genel olarak kendime giiveniyorum.

n

Ihtiyaglarmu karsilamay: iyi becerivorum.

Fiziksel ve duygusal olarak iyi durumdayim.

Hayatla ve zorluklarla basa ¢ikmak icin gercekten donaniml oldugumu hissedivorum.

Yaptifim cogu sev bana nese verivor.

E=N - e B =

Sakin, dengeli bir insamm.
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Ek 2: Etik Kurul Karar1

T.C.
KARAMANOGLU MEHMETBEY UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastima ve Yaym Etik Kurulu

Say1  :E-75732670-020-132288 08.06.2023
Konu Etik Izinler Hk.

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Kurulumuzdan talep edilen etik izin taleplerine iliskin 06.06.2023 tahinde yapilan toplantida alman

kararlar yazimiz ekinde génderilmistir.
Geregini bilgilerinize arz/rica ederim.

Prof. Dr. fbrahim COSKUN
Baskan

Ek :Etik [zin Kararlar1 (7 Sayfa)

Mevcut Eleltronik Imzalar

IBRAHIM COSKUN (Sosyal ve Begeri Bilimler Bilimsel Apytymna = Xy Bl Kepoti rBnalizsd: BB 62055k
Belze Dofrulama Kodu :BSMBSUUTIC Belge Dogrulama Adresi : https:/fwww. turkive gov. trkaramanoglu-mehmetbey-universitesi-ebys
Adres - Yumus Emre Yerleskesi / Karaman Bilgi igm: Ferdane Yagar DELY &3
Tel:0338 2262000  Belgegecer :0338 2262023 Unvam: Bilgisayar Isletmeni
Eep Adresi: ko rektorluki@hs01 kep.tr Tel No: 2032

Bu belge $070 sayih Elektronik Imza Kammmm 5. Maddesi gerefince sivenli elektronik 1le 1mzalanmmstr.
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Ek 3: Arastirma Izni

T.C.
KARAMAN VALILIGI
11 Saghk Miidiirligii

Say1 @ E-13048354-770-223196867 29.08.2023
Konu : Bilimsel Arastirma fzni Hk.(Vural
DENiZz)

Saym Vural DENIZ
(Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti fsletme Baliimii Merkez/ KARAMAN)

Karaman Egitim ve Arastirma Hastanesinde "Saglik Odakli Liderligin Psikolojik Ciktilart” konulu Doktora
Tezi projesi kapsamnda yiiriitmeyi planladifimz ¢alismamiza Midiirliigiimiiziin izni disinda ilan edilmemesi
kaydiyla 1zin verilmis olup: Komisyon Karar yazimiz ekinde génderilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

Uzm. Dr. Mehmet Serkan YURDAKUL
11 Saglik Miidiirii
Ek: Komisyon Karar1 (Vural DENIZ).jpg

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmgtir.
Belge dogrulama kodu: 894FASF7-9822-4C98-930A-82569578ECD0 Belge dofrulama adresi: https://www.tutkiye.gov.tr/saglik-bakanligi-ebys

Hamidiye Mah. 703. Sokak No:12 Merkez/ EAFRAMAN 70000 Bilgi igin: Gigdem GULSEN il
Telefon No: 03382265000 Faks No : 03382263039 Hemgire
e-Posta: karaman@saglik gov.tr Internet Adresi: https:/karamanism saglik. gov .t/

Kep Adresi: karamanilsaglik@hs01 kep.tr Telefon No: 03382263061

176



Ek 4: Seri Aracilik Analizi (Model 6) Sonuglari

Matrix

Run MATRIX procedure:
KAk bbbk h bk hhk PROCESS Erocedure for SPSS VEraion 4.2 O T OO

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. wwiW.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

IE RS E R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R S R R R S E R R R R R R R

Model : €
Y : PS_SON
X : SOL_ORT
Ml : PG ORI
M2 : PD SON

Sample

Size: 385

I E R R R S R R R R R EE R

OUTCOME VRRIABLE:
PG_ORT

Model Summary

R R-sgq MSE F dfl df2 p
» 3147 L0890 , 3249 42,1037 1,0000 383,0000 , 0000
Model
coeff e t P LICI ULCI
constant 3,4026 L0894 38,0811 , 0000 3,2269 3,5783
SO0L_CRI L1771 , 0273 6,488 , 0000 ,1235 , 2308

Standardized coefficients
cosff
SOL_ORI , 3147
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E e R R S R R R S R E R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R

OUTCOME VARIABLE:
PD_SON

Model Summary

R R-3g MSE F dfl
P 2365 ,055%9 , 6516 11,3121 2,0000
Model
coeff 3e T P
constant 2,1323 22768 7,7030 , 0000
SOL_ORT 1302 , 0407 3,1977 , 0015
PG_ORT 1690 0724 2,3360 , 0200
Standardized coefficients
coeff
S0L_ORT ,LET5
PG_ORT 1223
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
M1*X 1,2752 1,0000 381,0000 , 2585

df2
382,0000

LLCI
1,5281
,0502
, 0268

, 0000

ULCI
2,€766
,2103
,3113

IE R R RS

OUTCOME VARIABLE:
PS_SON

Model Summary

R R-3q MSE F
, 4975 + 2475 . 3192 41,7727
Model
coeff se t
constant 1,4189 ,2083 €,8135
SOL_ORT 1431 ,028%9 4,9545
PG_ORT 2362 ,0510 4,6304
PD SON 2031 ,0358 5,6728
Standardized coefficients
coeff
S0L_ORT 2351
PG_ORT 2183
PD_SON 2595

Test(s) of X by M interaction:

dfl
3,0000

, 0000
,0000
, 0000
, 0000

F dfl dr2 P
MI*X 5,9174 1,0000 3280,0000 , 0155
M2+X 1,3484 1,0000 380,0000 , 2463
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df2
381,0000

LLCI
1,0085
, 0863
, 1359
,1327

, 0000

ULCI
1,8284
,15999
, 3365
, 2736



AAAAARNAANAAAMANAAANAAA AN TOTM‘ Efma mDEL AAAAAAAAAAANAAAAMAAANAAARAAALAADS
OUTCOME VARIABLE:
PS_SON

Model Summary

R R-3q MSE F dfl df2 P
3572 , 1276 , 3682 56,0197 1,0000 3383,0000 , 0000
Model
coeff se t P LILCI ULCI
constant 2,772¢6 ,0951 29,1524 , 0000 2,585¢6 2,95%9¢6
SOL_ORT , 2175 ,0291 7,4846 ,0000 , 1604 , 2746

Standardized coefficients
coeff
SOL_ORT , 3572

IR SRRSO TOTAL' DIRE{:I' m IN‘DIRECT EFE'ECI‘S OF X GN Y ER R R R R RN
Total effect of X on Y
Effect 3e t P LLCI ULCI c_cs
2175 L0281 T,484¢6 0000 1604 2746 3572
Direct effect of X on ¥
Effect 3e ) A P LLCI ULCI c'_cs

1431 0289 4,9545 » 0000 , 0863 1999 r 2351

Indirect effect(s) of ¥ on ¥:

Effect BootSE  BootLL(CI BootULCI
TOTAL 0744 »0LES 0440 1077
Indl ,0418 (0117 0211 ,06EL
Ind2 ,02€5 ,0100 , 0082 , 0475
Ind3 ,00€1 ,0032 ,0008 , 0130

Completely standardized indirect effect(s) of X on ¥:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TOTAL L1222 , 0258 L0738 1738
Indl , 0687 ,0188 ,0343 ,1082
Ind2 , 0435 ,0l6l ,0138 L0774
Ind3 L0100 L0051 L0013 L0210

Indirect effect key:

Indl SOL_ORT -> PG_ORT -> PS_SON
Ind2 SOL_ORT ->  PD_SON -> PS_SON
Ind3 SOL_ORT ->  PG_ORT ->  PD_SON ->  P5_SON

KAAKKRAAKRRANAAAA N AN &A% ANALYSTS NOTES AND ERRORS AMA A A Ak d A Ak A A A KA AN NN KA A&

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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