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OZET

SAGLIK CALISANLARINDA DONUSUMCU LIiDERLIK, PSIKOLOJIK
SERMAYE VE iS YERINDEKI IYILIK HALININ GOREV
PERFOMANSI UZERINDEKI ETKISi

Tuba ARSLAN

Diizce Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisti, Saglik Y6netimi Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Tezi / Doktora Tezi
Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Dilek SAHIN

Maysis, 2024, sayfa 164

Saglik kuruluglarinin basarisi i¢in en 6nemli faktor, sahip oldugu insan kaynagidir. Saglik
kuruluglarinin insan kaynagmi verimli ve etkili bir sekilde kullanabilmesi, is yerinde
beklenilen performans kriterlerine ve hedeflere ulasabilmeyi kolaylagtirmaktadir. Saglik
kurumlarinda gorev performansinin artmasi ise hizli degisim ortaminda yenilikleri
yonetebilen calisanlarla bire bir ilgilenen, yeni ve modern yonetim anlayisin1 merkeze
alan yoneticilere baghidir. Ayrica saglik hizmetleri yogun stres altinda c¢alisilan, is
yiiklinlin agir oldugu ve caligma saatlerinin uzayabildigi riskli calisma ortamlaridir.
Psikososyal risklerin bulundugu bir ortamda calisan saglik ¢alisanlarinin basarisi igin is
yerinde kendilerini iyi hissedebilmeleri gerekmekte ve buna Ozen gosterilmesi
gerekmektedir. Bu arastirmanin amaci; saglik calisanlarinda doniistimcii liderligin,
psikolojik sermayenin, is yerinde iyilik halinin gorev performansi iizerindeki etkisini
belirleyebilmektir. Aragtirma, Tiirkiye’de Gaziantep ilinde 5 farkli hastanede gorev yapan
saglik calisanlari lizerinde gergeklestirilmistir. Veriler 622 saglik ¢alisanindan goniilliiliik
esasma uygun olarak anket araciligiyla toplanmistir. Verilerin analizinde tanimlayict
istatistikler, 6l¢lim modeli analizi, path (yol) analizi ve aracilik analizleri kullanilmistir.
Analizler SPSS 26 ve SmartPLS 4.0 programlari yardimiyla yapilmistir. Arastirma
sonuglarina gore saglik kurumlarinda dontisiimeii liderlik yonetim stilinin bulunmasi
calisanlarda psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik halinin yiikselmesine neden oldugu
ve boylelikle de gorev performansinda artisin saglandigi yonde olusudur.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Psikolojik Sermaye, Gorev Performansi, Is
Yerinde lyilik Hali
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ABSTRACT

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP,
PSYCHOLOGICAL CAPITAL AND WORKPLACE WELL-BEING ON
TASK PERFORMANCE IN HEALTHCARE PROFESSIONALS

Tuba ARSLAN

Diizce University
Graduate School, Department of Health Management
Master of Science Thesis / Doctoral Thesis
Supervisor: Asst. Prof. Dilek SAHIN
May 2024, pages 164

The most important factor for the success of healthcare institutions is their human
resources. The ability of healthcare institutions to use human resources efficiently and
effectively makes it easier to achieve the expected performance criteria and targets in the
workplace. Increasing job performance in healthcare institutions depends on managers
who deal directly with employees who can manage innovations in a fast-changing
environment and who focus on the new and modern management approach. In addition,
health services are risky working environments where people work under intense stress,
workloads are heavy and working hours can be extended. For the success of healthcare
professionals working in an environment with psychosocial risks, they need to feel good
at work and care must be taken to do so. The purpose of this research; To determine the
effects of transformational leadership, psychological capital, and well-being at work on
task performance in healthcare professionals. The research was conducted on healthcare
professionals working in 5 different hospitals in Gaziantep province of Turkey. Data were
collected from 622 healthcare professionals via a survey on a voluntary basis. Descriptive
statistics, measurement model analysis, path analysis and mediation analyzes were used
to analyze the data. Analyzes were made with the help of SPSS 26 and SmartPLS 4.0
programs. According to the results of the research, the presence of a transformational
leadership management style in healthcare institutions leads to an increase in employees'
psychological capital and well-being at work, and thus an increase in task performance.

Keywords: Transformational Leadership, Psychological Capital, Task Performance,
Well-Being at Work
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EXTENDED ABSTRACT

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND
PSYCHOLOGICAL CAPITAL IN HEALTH EMPLOYEES ON TASK
PERFORMANCE AND WELL-BEING AT WORK

Tuba ARSLAN

Diizce University
Graduate School, Department of Health Management
Master of Science Thesis / Doctoral Thesis
Supervisor: Asst. Prof. Dilek SAHIN
May 2024, pages 164

1. INTRODUCTION

Task performance, which is a sub-dimension of job performance, is a concept related to
the tasks undertaken by the employee towards organizational goals and the extent to
which these tasks are fulfilled. Task performance consists of job descriptions
predetermined by the organization and ratings obtained as a result of job analysis. When
employees in businesses with high task performance identify with the values and goals of
the organization, they become more willing to fulfill their duties, associate their own

success with the success of the organization, and contribute positively to the work context.

A significant number of studies have been conducted in the literature to determine the
factors affecting employees' task performance. In this sense, leadership is one of the most
important factors that can have an impact on task performance. Especially
transformational leadership; It is considered a useful approach to understand employees'
attitudes, behaviors and performance. Taking change as a basis for employees to achieve
their goals and influencing subordinates by providing confidence in employees to perform
beyond expectations reveals the effect of transformational leadership on task

performance.

In addition, other factors affecting task performance are psychological capital and well-
being at work. Because these concepts contribute to the creation of employees who are
happy, productive, have high job satisfaction, have positive emotions and are equipped

with knowledge, expertise and habits.
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Healthcare workers, on the other hand, work in a busy, stressful and emotionally draining
industry. Healthcare workers face various negative factors that may prevent them from
performing their expected duties in the clinical field, endanger their health, and cause
them to lose interest in their work. For this reason, in order to achieve the performance
expected from employees, there is a need for an understanding that determines a new and
modern management style and cares about the psychological productivity of employees
and their well-being at work. In this context, this research focuses on the effect of
transformational leadership behavior, which is thought to be effective in increasing task
performance in healthcare, and the psychological capital status and well-being of

employees at the work level, on task performance.
2. MATERIAL AND METHODS

The research was carried out on healthcare professionals working in 5 different hospitals
in Gaziantep province of Turkey. Data were collected from 622 healthcare professionals
via survey. The variables used in the scale of the research consist of scales that were
meticulously examined and determined during the literature review and used by different
people in different peer-reviewed articles and theses. In the research, a pre-prepared
survey form with closed-ended questions and statements was used as the data collection
method, and the forms were filled in by face-to-face interview method. Closed-ended
questions were collected using the "information form", Transformational Leadership
Scale", "Short Form of Psychological Capital Scale", "Task Performance Scale" and "A
Short Questionnaire To Measure Wellbeing At Work" scales and expressions were used
as data collection method forms. Descriptive statistics, measurement model analysis, path
analysis, mediation analysis and correlation analysis were used to analyze the data.

Analyzes were made with the help of SPSS 26 and SmartPLS 4.0 programs.
3. RESULTS AND DISCUSSIONS

In the research, the effect of transformational leadership on task performance (p=0.002),
psychological capital (p=0.000) and well-being at work (p=0.000) and the effect of well-
being at work on task performance (p=0.011) was found to be positive and statistically
significant. While the effect of psychological capital on well-being at work (p=0.000) was
positive and statistically significant, the effect of psychological capital on task
performance (p=0.513) was not significant. When the mediation analysis is examined, the

"psychological capital” variable; It was determined that it showed a mediating feature (p
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= 0.000) between the independent variable "transformational leadership” and the
dependent variable "well-being at work". “Well-being at work” variable; It was
determined that it showed a mediating feature (p = 0.011) between the independent
variable "transformational leadership" and the dependent variable "task performance".
“Psychological capital” variable and “well-being at work” variable; It was determined
that it showed a mediating feature (p = 0.012) between the independent variable
"transformational leadership" and the dependent variable "task performance". “Well-
being at work™ variable; It was determined that it showed a mediating feature (p =0.011)
between the independent variable "psychological capital" and the dependent variable
"task performance". But the “psychological capital” variable; It could not be determined
that it showed a mediating feature (p = 0.514) between the independent variable

"transformational leadership" and the dependent variable "task performance".
4. CONCLUSION AND OUTLOOK

According to the results of the research, it is predicted that there will be an increase in
task performance with the presence of a transformational leadership management style in
healthcare institutions and the increase in employees' psychological capital and well-
being at work. Task performance and well-being at work are often considered an
individual phenomenon. However, multi-level research that takes into account the
contexts in which individuals work and live is also needed to understand both its

antecedents and consequences.
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1. GIRIS

Saglik kurumlar islevleri geregi toplumun saglik gereksinmelerine yanit verecek sekilde
hizmet tiretebilmenin merkezidir. Saglik kurumlari iistlendigi gorevi yerine getirebilmek
icin toplumun saglik gereksinimlerini planlanma, 6rgiitleme, yonlendirme ve denetleme
konusunda bilgi sahibi olan kurum ve kuruluslar olarak hizmet vermektedir (Kavuncubasi

ve Yildirim, 2000).

Saglik kurumlarinda gorev alan saglik meslek mensuplarindan beklenilen ise, almis
olduklar1 egitim ve kazanmis olduklar1 bilgi ve beceriler dogrultusunda (Tabak, 2005),
verimlilik ve kalite gereklerine uygun, diger ¢alisanlar ile birlikte ekip anlayist
icerisinde, multidisipliner yaklagimla istenilen performans diizeyini yakalayarak
gorevlerini icra edebilmek ve saglik hizmeti sunabilmenin devamliligini saglamaktir

(Kavuncubasi ve Yildirim, 2000).

Saglik kurumlarinin amaglarina erisebilmek i¢in calisanlarin lstlendigi gorevler ve
calisanlarin bu gorevleri ne 6lciide yerine getirdigi gérev performansint meydana getirir.
Gorev performansi, bir bagka ifadeyle isi en iyi sekliyle yapabilmektir (Griffin vd., 2007).
Saglik calisanlarinin islerini en iy1 sekilde yapabilmeleri ve kendi basarilarini saglik
kurumlarinin  basarilariyla  6zdestirmeleri ¢alisma yasamlarina olumlu ydnde

yansimaktadir (Bacha, 2014).

Saglik calisanlar1 giindelik yasantisinin biiytlik bir boliimiinii is hayatinda gecirmektedir
(Duyan, 2012). Bu anlamda ¢aligma yasaminin kalitesi ve saglik ¢alisanlarinin is yerinde
kendilerini 1y1 hissetmesi gorevlerini en iyi sekilde yapabilmelerine yardimci olan bir

mekanizmadir (Alves vd., 2012).

Saglik bakim hizmetleri ayn1 zamanda, emek yogun gerektiren bir hizmet dalidir (Urhan
ve Etiler, 2011). Saglik calisanlarinin zorlu gorevleri iistesinden gelebilmeleri ve iglerine
adapte olabilmeleri her zaman kolay degildir. Calisanlarin performansini arttirma ve
basarili olabilmelerine yardimc1 olma agisindan psikolojik bir kaynak gereklidir (Yiiksel,
2015). Bu baglamda psikolojik sermaye, saglik calisanlarinin pozitif yonlerinin
gelistirilmesine, giiclendirilmesine, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine, takdir
edilmelerine ve performanslarmim artmasina yardimci olmaktadir (Yildiz ve Oriicii,

2016).



Saglik yoneticileri ise, g¢alisanlarinin basarili olabilmelerini ve kurumsal amagclar
gerceklestirebilmelerini arzulamaktadir. Bu anlamda insan giiciine yon veren, onlari
dogru davranislartyla etkileyen ve motive edecek kisilige sahip bir liderin varligi
gerekmektedir. Saglik kurumlarinda toplumsal yapidaki degisikliklere hizli bir sekilde
adapte olarak degisime onciiliikk eden, gelisimi kolaylastiran, ¢alisanlarina deger veren
(Karip, 1998) ve diger insanlardan onu farkli kilan 6zellikler, dontisiimcii liderligin ortaya
cikmasina neden olmaktadir (Topaktas, 2020). Dontistimcii liderligin amaci ise degisime
ayak uydurarak saglik hizmetlerindeki sorunlar1 ¢ozmenin yani sira var olan durumu

gelistirmek icin ekip olarak uyum i¢inde ¢alismaktir (Tiirk Kilig¢ ve Kumru, 2021).

Bu baglamda bu tez ¢aligmasinda saglik kurumlarinda doniisiimcii liderlik roliiniin yani
sira c¢alisanlarin psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik hali durumunun gorev
performansina yonelik etkisi arastirmak istenmistir. Alt1 b6liimden olusan ¢alismanin ilk
bolimiinde ¢alismanin problemi, amaci, Onemi, sayiltilart ve smirliliklarindan
bahsedilmistir. Ikinci boliimde literatiiriin kavramsal gergevesi, iiciincii boliimiinde
arastirmanin metodolojisi, dordiincii béliimiinde aragtirmanin bulgulari, besinci boliimde
arastirmanin tartismast ve altinct boliimde arastirmaya ait sonu¢ ve Onerileri yer

almaktadir.

1.1. ARASTIRMANIN PROBLEMI

Gilinlimiizde bilim ve teknolojide yasanan gelismeler, orgiitleri de degisime ve gelisime
yoneltmektedir. Yoneticiler orgiitleri kati mevzuat uygulamalar igerisinde “idareci”
anlayisindan, “modern ve degisimi algilayici, vizyon sahibi, yiiksek performans
sergileyen ve risk alabilen” yonetim sitiline gegmesi gerekmektedir. Orgiitlerin degisimin
hiz1 karsisinda direnmesi ve eski yapisini koruyarak varligini siirdiirmesi miimkiin

degildir (Yiiksel, 2015).

Saglik kurumlarinda eski yonetim anlayislari ile degisim siirecine uyum saglayabilmek
miimkiin degildir. Saglik kurumlarinin basinda olan yoneticiler yenilikleri yakalamakta
ve saglik kurumlarina aktarmada birtakim problemlerle kars1 karsiya kalmakta, bu durum
kurumlarm tiim 6gelerinin yenilesmelerini sekteye ugratmaktadir. Kurum yonetimlerinin
degisime acik olmasi, gelismeleri yakindan takip etmesi, sosyal iligkilerinin ve iletisim
becerilerinin gii¢lii olmas1 ve ¢alisanlarini motive ederek degisime giden yolda onlara

rehber olmasi gerekmektedir (Soylu ve Ileri, 2010; Cigek vd., 2006). Bu problemleri



ortadan kaldirmak, yoneticilerin ve saglik calisanlarinin giiclii iliskiler kurmalarini
saglamak ve yenilesmeyi sekteye ugratan aksakliklara ¢6ziim bulmak i¢in doniisiimcii

liderlik anlayisina gereksinim duyulmaktadir.

Degisim ve doniisimii baglatan, basar1 ve rekabeti kazandiran faktér ise “insan”
faktoriidiir. Bu dogrultuda insan faktorii ve insan kaynaklarinin ne kadar 6nemli bir etken
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Saglik kurumlarinin uzun zaman ayakta kalabilmesi ve
gelismesi sahip oldugu insan kaynaginin sermayelestirilmesi ile iligkilidir. Bu kapsamda
gelisen psikolojik sermaye kavrami; insan kaynaklarimin yeteneklerini arttiran,
sosyokiiltiirel ve psikolojik imkanlar sunan ve rekabet avantaji elde etmek icin insan
kaynaklarini sermayeye donistirmektedir. Cilinkii insana yatirim yapilmadiginda
kurumlarin basarili olmas1 da miimkiin degildir (Luthans vd., 2006). Psikolojik sermaye
calisanlarin liretme yeteneklerini arttiran ve calisanlarin  hedeflenen amaclar
dogrultusunda rekabet avantaji elde edebilmelerini saglayan temel husus olarak ifade

edilmektedir (Ozler ve Yildirim, 2015).

Islerin ve sorumluluklarin aksamasi, ¢alisana yatirim yapilmamasi ve eski metotlarla
isletmelerin yonetilmesi, ¢alisanlarin is yasamlarindan memnun olmamalarina sebebiyet
vermektedir. Calisanlarin, saglikli ve dengeli bir g¢alisma ortaminda c¢alismasi,
iiretkenliginin artmasi ve istikrarli ve verimli bir sekilde ¢aligsmasi is yerinde 1yilik haline
baghdir (Boddy, 2013). Calisma ortamindaki iyilik halinin bozulmasi; ¢alisanlarin
fiziksel ve psikolojik sagliginin bozulmasina sebebiyet verebildigi gibi isten ayrilma
(Akduru, 2019), diisiik is tatmini (Ahmed, 2019), stres, tiikenmislik (De Jonge vd., 2000),
zararh aligkanliklar (sigara, alkol, asir1 yeme, fiziksel egzersiz eksikligi) ve bulasici
olmayan kronik hastaliklarin olusumuna da sebebiyet vermektedir (Akutsu vd., 2021) ve

biitiin bunlar performans diisiikliigii olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisanlar orgiit i¢inde kendilerini iyi hissettiklerinde ve aidiyet duygusu olustugunda
gorevlerine gereken performansi yerine getirmektedirler. Saglik kuruluslar1 tarafindan
belirlenen islere ve sorumluluklara gdsterilen uyum ve davraniglara gérev performansi
denir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Gorev performansinin diisiikliigii ise kurum

icerisinde islerin ve sorumluluklarin aksamasina sebebiyet verir.

Bu baglamda gorev performansimi aragtirabilmek i¢in doniisiimcii liderlik, psikolojik

sermaye ve is yerinde iyilik hali kavramlarina odaklanilmasi1 gerekmektedir. Bu sebeple



“saglik kurumlarinda dontigiimceii liderlik, psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik halinin

gorev performansina etkisi var midir” sorusu arastirmanin problemini olugturmaktadir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirmanin amaci; saglik hizmetlerinde doniisiimcii liderlik davranisi, psikolojik
sermaye birikimi ve ig yerinde iyilik halinin gorev performansina yonelik etkisini

belirleyebilmektir.

Aragtirmanin amacina yonelik calismada kullanilan model; Gutiérrez, Polo, Zambrano ve
Molina (2020) tarafindan gelistirilen “Bireysel Calisma, lyilik Hali ve Performansin
Baglamsal Modeli’ne dayandirilarak olusturulmustur. Gutiérrez vd. (2020) ise, bu modeli
iki farkli teorik modele dayandirarak gelistirmistir. Bunlardan birincisi is hayatinda
performansina etki eden degiskenler arasindaki olasi iliskilerin dinamiklerini teorik ve
ampirik olarak aciklayan Van Veldhoven ve Peccei (2015) tarafindan olusturulan
modeldir. Digeri ise orgiitsel davranis 6zelliklerini literatiirde alt1 farkli modele dayali
olarak inceleyen ve bunlar1 makul olarak karsilikli iligkiler dizisi halinde diizenleyen
Pawar (2013)’1n ¢alisan performansin1 ve c¢alisan iyilik halini inceledigi modelden
olugmaktadir. Gutiérrez vd. (2020) bu iki farklt modelden faydalanarak calisan iyilik
halini ve ¢alisan performansini inceleyen farkli degisken gruplarini genis bir perspektifte

inceleme olanagina sahip olmustur.

1.3. ARASTIRMANIN ONEMIi

Ulkemizde insan kaynaklarmna iliskin calisma yasammna ve is giiciine dair yasal
diizenlemeler (Is Yasasi, Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Yasasi vs.) uluslararasi
standartlara uyumlu olmakla birlikte, iilkenin ulusal siyasal, sosyal ve saglik politikalar
dogrultusunda diizenlenmektedir (Ozveri, 2014). Fakat saglik kurum ve kuruluslarinin
yapist ise, kendine 6zgii kosullari, saglik insan giicliniin ve yonetim tarzlarinin niteligine
gore farkliliklar barindirmaktadir. Kaliteli ve yliksek performansli bir hizmet iiretebilmek
icin saglik calisanlarin psikolojik saglig1 ve is yerinde kendilerini iyi hissedebilmesi i¢in
yeniden diizenlemelerin gerceklestirilmesi ve 0zgiin olarak gelistirilmesi 6nem arz
etmektedir. Bu nedenle saglik ¢alisanlarin konuyla ilgili goriis ve dnerilerini dikkate alan,

tilkeye 0zgii aragtirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.



Saglik calisanlari hayatin her evresinde zorlu kosullarda 6zveriyle ¢alismak zorunda
kalmistir (Nal, 2018). Her gecen giin degisen ve kendini yenileyen bir diinyada zorlu
calisma hayat1 saglik calisanlarinin sorumluluklarinin artmasina sebebiyet vermektedir.
Baska bir ifadeyle saglik hizmet sektorii, yogun stres altinda c¢alisan, is yiikiinlin agir
oldugu, calisma saatlerinin uzayabildigi, ihmal durumunda tibbi hata olasiliginin arttig
ve hasta ve ¢alisan gilivenliginin riske girdigi kompleks bir sektordiir (Alquwez, 2023;
Alrashidi vd., 2022). Bu durumdan kaynakli saglik calisanlarinin psikolojik olarak
dayanma zorlugu, kendini iyi hissedememesi (Adam vd., 2021) ve performans diisiisii
(Anne-Catherine vd., 2022) yasamasi saglik hizmetleri acisindan istenmeyen bir olaydir.
Bu sebeple yiiksek kalitede, verimli, etkili ve giivenli hizmeti amaglayan saglik
hizmetlerinde “doniisiimcii liderlik”, “psikolojik sermaye”, “is yerinde iyilik hali” ve
“gdrev performansi” kavramlarinin ayri1 olarak incelenmesi Onem arz etmektedir.
Dolayisiyla bu calismayla alana katki saglanmasi beklenmektedir. Ayrica bulgular
cercevesinde gelistirilen Onerilerin uygulamaya gecirilmesi ile saglik c¢aliganlarinin
memnun olmasina ve saglik kurumlarinda kaliteli, verimli ve etkili saglik hizmeti

sunmalarina destek saglayacagi diisliniilmektedir.

Calismada “gorev performansini” etkileyen “doniisiimcii liderlik” “psikolojik sermaye”
ve “is yerinde iyilik hali” kavramlar1 birlikte incelenmek istenmistir. Literatiirde “gérev
performansi ve is yerinde 1yilik hali (He, Morrison ve Zhong, 2019)”, “gérev performansi
ve psikolojik sermaye (Aprilia ve Riani, 2023; Choi vd., 2023; Jang, 2022)”, “gdrev
performansi ve doniistimcii liderlik (Yuntina vd., 2024; Darni, 2023; Khan vd., 2019)” ve
“gdrev performansi, is yerinde iyilik hali ve psikolojik sermaye (Al Kahtani ve Sulphey,
2022)” kavramlar lizerine arastirmalar yapilmistir. Donilistimeii liderlik, psikolojik
sermaye, is yerinde iyilik hali ve gorev performans: degiskenleri Gutiérrez vd. (2020)
tarafindan gelistirilen ve kavramsal olarak aciklanan “Bireysel Calisma, lyilik Hali ve
Performansin Baglamsal Modeli”nde ele alinmig fakat ampirik olarak test edilen higbir
arastirmaya rastlanmamistir. Bunun i¢in s6z edilen degiskenleri birlikte ele alinarak
kuramsal gerekgelere dayanilarak olusturulmus hipotezlerin test edilmesi ile Orgiitsel
davranig alanina katki yapilmasi bakimindan da 6nem arz edecegi diisiiniilmektedir.
Ayrica saglik sektoriinde gorev performansini etkileyen dnciillerin (doniisiimcii liderlik,

psikolojik sermaye, is yerinde 1yilik halini) tespiti bakimindan boslugun doldurmasi ve

yonetim yazinina katkida bulunabilmesi ulusal ve uluslararasi yazinda literatiire, konuyla



ilgili tiim yoneticilere ve gelecekte bu konuda arastirma yapacaklara yeni bir bakis agisi

getirmesine yol gosterici olmasi beklenmektedir.

1.4. ARASTIRMANIN SAYILTILARI

Arastirma, donlisimcii liderlik, psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik halinin goérev
performansina etkisini tespit etmek icin Gaziantep il merkezinde gergeklestirilmistir.
Calismaya katilan saglik calisanlarinin 6lgekte bulunan sorulara cevap verirken gercek
duygularin1 ve diisiincelerini ifade ettikleri, katilimcilarin, anketleri dogru
yanitlandirdiklar1 ve sorulara yanit verirken kelimeleri gercek manasi ile anladiklar1 kabul
edilmistir. Dolayisiyla meydana gelebilecek kavramsal yanilgilar géz ardi edilmistir.
Ayrica arastirmaya katilan saglik calisanlarinin gorev aldiklari hastaneyi temsil edebilme

yetenegine sahip olduklar1 da varsayilmaktadir.

1.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma Gaziantep il sinirlar1 igerisinde sehir merkezinde bulunan, 4 Devlet Hastanesi,
2 Egitim ve Arastirma Hastanesi, 1 Ozel Universite Hastanesi ve 13 6zel hastanede
calisan saglik personelleriyle gerceklestirilmesi planlanmigtir. Ancak Gaziantep Il Saglik
Miidiirligiine yapilan bagvuru ve 6zel kurumlarin kendi komisyonlarina yapilan bagvuru
sonucunda arastirma ic¢in 5 hastaneden izin alinabilmis, 15 hastaneden ise kurum izni

alinamamistir. Bu durum arastirmanin kisitin1 olusturmaktadir.

Arastirma yalnizca Gaziantep ili kamu ve 0Ozel hastanelerinde gorev yapan saglik
calisanlar lizerinde yapildigindan arastirmanin bulgulari, bu ¢alisanlardan elde edilen

verilerle sinirhdir, lilke genelini yansitmamaktadir.

Arastirmada kapsaminda orneklem sayisini arttirmada bazi zorluklar meydana gelmis,
calisanlar yogun olduklarimi belirterek katilim gostermeyeceklerini ifade etmistir. Ankete
katilima olumlu bakmamalar1 6nemli bir kisit olarak ifade edilebilir. Diger bir kisit ise,
anketin uygulandig1 tarihler arasinda izinli olan ve hastanede bulunmayan kisiler

orneklemin disinda birakilmasidir.

Aragtirmada veri toplama siiresinin 5 Aralik 2022 ile 4 Mart 2023 tarihleri arasinda
simirlandirilmas: da kisit olarak degerlendirilebilir. Ayrica 6 Subat 2023 tarihinde
Tiirkiye’de 11 ilde (Kahramanmaras, Gaziantep, Sanlwurfa, Diyarbakir, Adana,



Adiyaman, Osmaniye, Hatay, Kilis, Malatya ve Elaz1g) meydana gelen deprem sebebiyle
bu tarihten sonra Gaziantep’te saglik calisanlarinin yogun ve aktif olarak ¢aligmasi veri

toplamay1 zorlastirmistir.

Aragtirma kapsamindaki Olgiimler aragtirma kapsaminda kullanilan anket soru
maddelerine verilen cevaplarla dlgiilmektedir. Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin
dontisiimeti liderlik, psikolojik sermaye, gorev performansi ve is yerinde iyilik hali
diizeyini belirlemek i¢in kullanilan olg¢eklerin Slgtiigli niteliklerle simirhidir. Ayrica
arastirmanin  yalnizca incelenen kavramlarla siirli olmasi, bu kavramlarla
iligkilendirilebilecek pek ¢ok farkli kavramin, aragtirmanin kapsamini agacagi i¢in dahil
edilmemesi sonuglarin genellestirilebilirligi agisindan bir diger kisitlilik olarak

degerlendirilebilir.

1.6. TANIMLAR

Doéniisiimcii Liderlik: Yenilik sahibi olan, hedeflerine ulagsmak i¢in farkli stratejiler
deneyen, saygi duyulan, gliven veren ve motive ederek doniisimii saglayan liderlik

kavramidir (Podsakoff vd., 1990).

Psikolojik Sermaye: Zorlu gorevleri ilistlenmek, 6zgiivene sahip olarak, simdi ve
gelecekte basarili olma konusunda iyimser davranmak, basarili olmak i¢in hedeflere
dogru ilerlemek ve gerektiginde sorunlar veya sikintilarla karsilagildiginda basariya

ulagmak i¢in dayanikli olabilmektir (Luthans vd., 2006).

Gorev performansi: Gorev performansi, organizasyonun Onceden belirledigi gorev
tanimlari, is sorumluluklari ve is analizi neticesinde ulasilan performans kriteridir

(Motowidlo ve Van Scotter, 1994).

Is yerinde iyilik hali: Fiziksel cevrenin kalitesi ve giivenliginden iscilerin isleri, calisma
ortamlari, isyerindeki iklim ve orgiit hakkinda ne hissettiklerine kadar ¢alisma yasaminin
tiim yonleriyle ilgili olan ve ¢alisanlarin isyerinde giivenli, saglikli, memnun ve ise bagl

olmalarin1 saglamak i¢in girisilen tiim eylemlerdir (Cardas vd., 2013).



2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde sirastyla doniisiimeii liderlik, psikolojik sermaye, is yerinde iyilik hali ve
gorev performansinin kavramsal ve kuramsal ¢gercevesi aciklanmaktadir. Bununla birlikte

son boliimde konuya iliskin arastirma modeli ve hipotezlere de yer verilmistir.

2.1. LIDERLIK KAVRAMI

Giiniimiizde bilim ve is diinyasinin her alaninda hizli gelismeler ve degisimler meydana
gelmektedir. Degisim ve dOniisime uyum saglayabilmek ve etkin yoOnetimi
gerceklestirmek icin tepe yoneticilerinin hem profesyonel yoneticilik vazifelerine hem de

liderlik vasiflarina sahip olmasi beklenmektedir (Yiicel vd., 2022).

Liderlik kavrami ile ilgili literatiirde ¢ok fazla bilimsel ¢alisma yapilmasina ragmen,
liderlik tanimindan bahsedebilmek zordur (Yiicel vd., 2022). Bunun sebebi liderligin, cok
farkli yonlerden incelenebilen genis kapsamli bir kavram olmasindan kaynaklidir

(Bektas, 2016).

Liderlik, hedeflere ulagsmalari i¢in baskalarini etkileme yetenegidir (Hughes vd., 1996).
Belirlenen amaglara ve hedeflere erisebilmek icin organizasyon {liyelerini etkileyen,
harekete geciren, ¢alisanlara moral ve motivasyon saglayan, rehberlik eden ve oncii olan
yonetim yaklagimidir (Deitzer vd., 1979). Karmagik orgiitlerde yer alan ve belirli
ithtiyaclart kargilamak i¢in bir araya gelen gruplarin igerisinde s6z sahibi olabilmektir
(Budak, 2020). Bu baglamda liderin, s6z ve davranislariyla kendisine bagli olan
calisanlari etkileyen ve ¢alisanlarina 6rnek olan kisi oldugunu sdyleyebilmek miimkiindiir

(Y1lmaz, 2019).

Bennis ve Nanus (1974)’a gore lider; problemleri ¢ozebilen, ekip ile beraber hareket
edebilen ve rekabet ortaminda stratejiler gelistiren kisidir. Bu kisiler orgiitiin amaclari
dogrultusunda hareket eden (Geng, 2010) ve bu amaglar dogrultusunda dogru isleri
yapma konusunda tesvik eden kisilerdir (Bennis ve Nanus, 1974). Yapilacak olan islerin
dogrulugu konusunda karar alirken ¢alisanlarina danisip onlarin fikrini aldiklari, bir sorun
ile karsilastiginda ise ¢aligsanlarla ¢cekinmeden tartisabilen kisiler olduklar1 da sdylenebilir

(Tuncer vd., 2020).



Lider; yon belirleyen, vizyon olusturan ve ilham veren kisidir (Bennis ve Nanus, 1974).
Orijinal ve yenilikgi igler pesinde ilerleyen, insan {izerinde yogunlasan ve genis bir
perspektife sahip rol modeli olarak tanimlanmaktadir (Geng, 2010). Kazanmak ig¢in
nereye gitmesi gerektigini bilen, dinamik ve heyecan veren kisidir. Ancak liderler yoniini
belirlerken ayni1 zamanda ¢alisanlarini hedefe sorunsuz ve verimli sekilde yonlendirmek
icin yonetim becerilerini de kullanmas1 gerekmektedir (Bennis ve Nanus, 1974). Bu
arastirmada ilk olarak James MacGregor Burns tarafindan onerilen ve daha sonra Bernard
Bass tarafindan gelistirilen "doniistiirticii liderlik (transformational leadership)"
kavramindan bahsedilecektir. Bu kavram, isletme igerisinde mevcut durumu korumak ve
istikrarli bir sekilde iyilestirmek igin tasarlanan yoOnetim siiregleri yerine, vizyoner

diisiinmeyi ve degisimi saglamay1 6ne ¢ikarmaktadir.

2.1.1. Doniisiimcii Liderlik Kavram

Toplumsal yapida meydana gelen hizli degisim siirecleri, orgiitleri donilisiim yasamaya
yoneltmektedir (Southwick vd., 2017). Bu doniisiim teknolojinin ilerlemesi, bilgi
seviyelerinin artmas1 ve sosyo-kiiltiirel ve ekonomik degisimlerle beraber liderlik
algisinin da degismesine yol agmaktadir. Bu sebeple 1970 yilindan sonra doniistimcii
liderlik teorisine ihtiya¢ duyulmus ve oOnemli bir liderlik tarzi olarak popiilerlik

kazanmistir (Alimo-Metcalfe ve Alban-Metcalfe, 2001; Behling ve McFillen, 1996).

Bu anlamda Downston 1973 yilinda, ‘‘Isyan Liderligi>> adi altinda sosyolojik bir
arastirmada dontistimcii liderlik fikrini ilk defa ortaya koyan kisidir. James McGregor ise
1978 yilinda yazdig1 “Liderlik” kitabinda doniisiimcii liderlikten bahsetmistir (Simic,
1988). Daha sonra 1985 yilinda J.M. Burns ve B.M. Bass tarafindan diger liderlik
tiirlerinden farkli olarak davranis modelleri ve faktorlerini de ele alan dontistimcii liderlik

teorisi olusturulmustur (Zeinabadi ve Rastegarpour, 2010; Simic, 1988).

Dontigiimeti  liderlik terimi Burns tarafindan, “liderligi doniistiiren” olarak ortaya
konulmus olup, c¢alisanlarin ihtiyaglarini, inanglarin1 ve deger yargilarini degistiren,
motivasyon ve ahlaki daha {iist seviyelerine yiikselten kisi olarak tanimlanmaktadir
(Eraslan, 2011). Bass ise doniisiimsel liderlik teorisini, beklenenden daha fazlasim

yapmaya motive eden kisi olarak ifade etmistir (Givens, 2008).

Liderlerin rol ve davranislarin1 bigimlendirmek i¢in ortaya c¢ikan doniisiimcii liderlik
anlayis1; calisanlarin benlik kavramlariyla baglanti kurarak onlari etkileyebilen ve yeni

seyler yapabilmenin yollarini arayan bir liderlik tarzidir. Ayrica organizasyonun iiyelerini



entelektiiel anlamda tesvik eden, ¢aliganlar etkileyerek ait oldugu statiikoyu ve orgiitiin
mevcut kural ve prosediirlerini sorgulayan, gelisim ve degisim yolunda risk alabilen bir
liderlik tiiri oldugunu da soyleyebilmek miimkiindiir (Ahmed vd., 2019; Andersen vd.,
2018; Avolio vd., 2004). Bu anlamda doniisiimcii liderin; degisimi ve donilisiimii
baslatabilen, gelecegi 6ngoren, ¢alisanlara yol gdsteren, kisilere ve organizasyona deger
veren, c¢aliganlarin beklentilerini karsilayan ve beklenen is performansiin Gtesine

ilerlemeyi saglayan liderlik yetenegi oldugu da sdylenebilir (Akca, 2012).

Doniisiimcii liderligin amaci, kendi menfaatlerinin 6tesinde bir vizyona sahip olmak ve
calisanlara ilham vererek onlarin destegini almaktir (Judge ve Bono, 2000). Personelin
gelismesine ve orgiit kiiltiiriiniin degisimine yardimci olma, profesyonel orgiit kiiltiiriinii
gelistirme ve sorunlar1 etkili bir bi¢imde ¢dzebilme doniisiimcii liderligin hedefleri
arasinda yer almaktadir (Akalin, 2004). Abedrabou (2022)’ya gore ise doniislimcii
liderligin hedefleri ¢alisanlar1 gii¢lendirmek, yeteneklerini gelistirmek ve 6zgilivenlerini
arttirmak, kendine giivenen c¢alisma ekipleri olusturmak, organizasyonun degerlerini
desteklemek ve organizasyonun Kkiiltiirinde ve inanglarinda koklii degisiklikler

gerceklestirebilmektir.

Doniistimcii liderlik, ¢alisanlarin lidere giiven ve saygi duydugu ve orgiitsel hedeflere
ulagsmak ve beklenenden daha fazlasini yapmak icin motive olduklari iliskisel bir liderlik
tarzidir (Boamah vd., 2018). Bir baska ifadeyle astlar1 orgiit degerlerine ve hedeflerine
bagli kalmalar1 icin cabalayan, astlarin egitim ve gelisim stratejileri kazanmalarini

saglayan beceridir (Al-dlaimi, 2018).

Bu liderlik tiiriinde personellerin kisisel gelisimine katki saglayabilme, giiven ve irade
konusunda farkindalik kazanimina ©onem verilmektedir (Yammarino vd., 1998).
Calisanlarin morallerini, ideallerini, ilgi alanlarin1 ve degerlerini degistirerek kisisel
c¢ikarlarmin iizerine ¢ikarmak ve daha iyi performans gostermeleri i¢in onlar1t motive
etmek gorev edinilmistir (Berkovich ve Eyal, 2019). Baska bir ifadeyle calisanlar
tizerinde ilk etkiyi olusturarak, calisanlar zihinsel yonden harekete gegirilmis ve bireysel
cikarlarin Otesinde doniisiimcii liderligin bir ihtiya¢ oldugu ortaya ¢ikmistir (Bass ve

Avolio, 1993).

Doniisiimcii liderlik; c¢alisanlara isletmenin misyonunu ve vizyonunu benimsetme, iiriin
ve teknolojideki yeniliklerden yararlanarak orgiit kiiltiirtinde ve stratejisinde doniistimler

yapabilme, orgiite yeni bir ruh ve canlilik kazandirabilme yetenegidir (Aksel, 2016).
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Orgiitlerin déniisiim siirecine adapte olabilmeleri, doniisiime yon verebilmeleri, oncii
olabilmeleri ve kurum performansini en st diizeye c¢ikarabilmeleri i¢in doniistimcii
liderligin benimsenmesi gerekmektedir (Southwick vd., 2017). Bu anlamda Dess, Picken

ve Lyon’a gore (1998) dontistimcii liderlik, orgiitlerin iyilesmesini saglamaktadir.

2.1.2. Déniisiimcii Liderligin Ozellikleri

Doniistimcii liderlik, degerli sonuglar elde etmek icin calisanlart motive eden liderlik
tiirtidiir (Battal, 2013). Calisanlariyla kisisel olarak ilgilenen ve 6z giivenlerini arttirmak
i¢cin ¢alismalar yapan, organizasyon i¢in faydali isler pesinde kosan kisilerdir. Calisanlara
ornek olan ve onlar1 motive eden, etkili iletisim becerilerine sahip, ¢evresindekilere deger
veren, ilham kazandiran, ekip ruhu igerisinde ¢alisan ve personellere rol model olmak i¢in
cabalayan bireylerden olugsmaktadir (Abedrabou, 2022). Stone, Russell ve Patterson’a
(2004) gore ise, giivenilir, risk odakli calisan, hedefleri olan, istekli, rasyonel, problem
cozebilen ve calisanlarina mentorliik yapabilen bireyler doniisiimcii liderlik 6zelligini

tagimaktadir.

Fitzgerald ve Schutte (2010)’ye gore ise doniisiimcii liderligin 6zellikleri; vizyonu
belirlemek ve ifade etmek, uygun bir model olmak, grup hedeflerinin kabul edilmesini
tesvik etmek, yiiksek performans beklentilerini iletmek, kisisel destek saglamak ve
karizmaya sahip olmaktir. Diaz-Séenz (2011)’e gore 1se doniisiimcii liderlerin 6zellikleri;
uyum kurabilme, giiven verme, iliskilerini siirdiirebilme, etkili stratejiler gerceklestirme,
geri bildirim tekniklerini kullanabilme, iletisim becerilerine sahip olma, stratejik planlar
yapabilme, zaman1 yonetme, delegasyona ve degisime a¢ik olma, yasam boyu 6grenme,
problem ¢dzme yetenegine sahip olma ve gerektiginde ¢aligsanlarla bire bir goriigmeler ve

toplantilar yapma seklinde siralanabilir.

Carless, Wearing, ve Mann’a (2000) gore ise bir liderin, doniisiimcii bir lider olarak
atfedilmesi i¢in 7 farkli davranisi yerine getirmesi gerekmektedir. Bu davranislar; vizyon
sahibi olmak ve astlara vizyonu iletmek, personeli gelistirmek, destek saglamak,
personeli giiclendirmek, yenilik sahibi olmak, 6rnek olmak ve karizmatik olmak

(glivenilir, yetkin ve saygiya deger) seklinde siralanmaktadir.

Doéntistimeii liderlik g¢alisanlar1 baglangicta beklediklerinden daha fazlasini yapmaya
tesvik eden, ilgi alanlarini genisleten ve degistiren, vicdan sahibi, grubun ortak amaglarini
belirleyen, uyarlanabilir ve esnek bir liderlik tarzi olarak karakterize edilir (Van Beveren

vd., 2017). Abedrabou (2022)’ya gore ise doniisiimcii liderin sahip olmasi gereken
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davraniglar; degisim ihtiyacin1 derinlestirme, rekabeti yonetme yetenegi, siirprizleri ve
belirsizlikleri yonetebilme yetenegi ve stirekli egitim ve Ogretim yetenegine sahip

olmakla iliskilidir.

Hacker ve Roberts (2003)’e gore doniisiimcii liderlik, liderin kendisinde ve calisanlar
tizerinde farkindalik olusturan bir liderlik tiiriidiir. Hacker ve Roberts, doniisiimcii liderlik

kavramini agiklayabilmek icin sekil 2.1°deki doniistimcii liderlik modelini olusturmustur.

Degisim Odag

Yaraticl Vizyoner

Tcraci Oz Uzmanlik Giiclendirici
cC o7 ~ Dis Odak
i¢ Odak E 5 =
' 5 £ ‘E
E o T
M P
Topluluk
Olusturucu
Enerjik .
Idari

Analitik

Standart Odak

Sekil 2.1. Doniistimcii liderlik modeli (Hacker ve Roberts, 2003: 3)
Sekle gore doniisimcii liderlik; kisi, takim ve organizasyonlarin ihtiya¢c duyacagi
biitiinciil ve kapsamli bir liderlik modelinden olusmaktadir. Doniistimcii liderligin hem
yonetimsel anlamda hem de liderlik anlaminda gerekli becerileri bulunmaktadir. Bu
beceriler birbirinden {istlin degil, hepsi ayn1 6neme sahiptir. Doniistimcii liderin sahip
olmasi gereken nitelikler ise; yaratici, icraci (karari uygulayan, yliriiten), enerjik, analitik,
idari (yonetme), topluluk olusturucu, giiclendirici, vizyoner, uzman ve biling sahibi olma
seklinde siralanabilmektedir (Hacker ve Roberts, 2003). Bu durum doniisiimcii liderligin

tek bir 6zellige bagli kalmadan tiim yonetimsel ve liderlik 6zellikleriyle ilgili birden fazla
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ozelligi i¢inde barindiran bir liderlik tiirii oldugunu gostermektedir (Hacker, Roberts,

2003).

Orgiitlerde déniisiimeii liderlik anlayisi, degisimi meydana getirebilmek igin gelecek ile
ilgili goriis sahibi ve analitik diigiinebilen siirdiirebilir bir faaliyetten olusur. Bunun i¢in
dontisiimcii liderlerin 6rgiitiin hem dis dinamiklerine hem de kurumun i¢ dinamiklerine

hakim olabilmesi yani i¢ ve dis odak sahibi olabilmesi esastir (Hacker ve Roberts, 2003).

2.1.3. Déniisiimcii Liderlik Siirecinin Isleyis Semasi

Doniisiimcii lider, insan sermayesine odaklanan liderlik tiirtidiir. Bir organizasyon rekabet
avantaji1 elde etmek ve orgiitsel performansi gelistirmek i¢in doniisiimcii liderlik tarzini

benimsemesi gerekmektedir (Chen vd., 2016).

Orgiitlerin doniisiimcii liderlik tarzin1 benimsemesi; orgiitsel gelisime, orgiitsel imaja ve
orgiitsel yapiya olumlu yonde yansimaktadir (Akiin, 2022). Fakat doniisiimcii liderligi
organizasyonlarda yerlestirebilmek icin sadece liderin, degisimi benimseyen ve
belirsizlikleri yoneten, risk alabilen (Abedrabou, 2022), bilgi paylasimi yapabilen,
calisanlar destekleyen ve inovasyon sahibi olan lider olmasi yeterli degildir (Chen vd.,
2016). Bu baglamda doniisiimcii liderlik siirecini bir organizasyona yerlestirmek icin

gereken unsurlar asagida sekil 2.2°de izah edilmistir.

4 ™\ 4 ™ (’ *\
. , DAVRANISLAR ]
OZFELLIKLER $ SONUCLAR/CIKTILAR
Vizyon “Izg ‘:‘i Aki‘afm” Gérev Degisiklikleri
: atilun Igin . P,
Insanlarn Giclen dlr';;ne Stratejik Degisiklikler
Ihtivaglarim , Kiltiirel Degisiklikler
Anlama Calisanlara Onem . L B .
. Gésterme Orgiitsel Degerlerin
Giiglii Temel Verilen Séert Icsellestirilmesi
Dederler erilen Sézlerin o _
¢ Yerine Getirilmesi Yetkili Calisanlar
. J . J - /

Sekil 2.2. Doniistimcii liderlik siireci (Carlson ve Perrewe, 1995: 83)
Yukaridaki sekle gore doniistimcii liderin sahip olmasi gereken ozelliklerden ilki
vizyondur. Vizyon, organizasyonun arzu edilen ve olasi gelecekteki durumunu belirleyen
zihinsel bir resmidir. Vizyon, liderlerin iglerine anlam vererek ve orgiitiin temel amacini
belirgin hale getirerek ¢alisanlara ilham olmalarini saglayan bir unsurdur. (Carless vd.,
2000). Déniistimcti bir liderin sahip olmas1 gereken ikinci kosul ise, insan ihtiyaglarini

anlamaktir. Bu dogrultuda liderler, ¢calisanlarin destegini kazanabilmeleri i¢in ¢alisanlarin
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taninma, aidiyet duygusu ve 6z saygi gereksinimlerine dokunarak, gii¢lii bir motivasyon
etkisi ortaya ¢ikarmalidirlar. Doniisiimcii bir lider olabilmenin ii¢lincii kosulu ise, giiclii
kisisel temel degerler kiimesidir. Doniistimcii liderler, kisisel olarak bazi degerlere
(diirtistliik, adalet gibi) 6nem veren Kkisilerdir. Dontlistimcii liderler, bu degerler
dogrultusunda c¢alisanlarin amagclarina ve inanglarina odaklanmalidir (Carlson ve

Perrewe, 1995).

Sekle gore basarili doniisiimcii liderlerin sadece vizyon sahibi olmas1 yeterli degildir.
Sergilemesi gereken davraniglardan ilki organizasyonun vizyonlarin1 kurum iiyelerine
iletmek olmalidir. Ikinci sergilemesi gereken davranis ise, liderin vizyonuna ¢aliganlarin
katilimlar1 i¢in {yelerin gili¢lendirilmesi gerekmektedir (Carless vd., 2000).
Organizasyonun igerisinde odiil sistemi kurarak calisanlarin katilimi1 bu dogrultuda
desteklenebilir. Ugiincii davranis ise calisanlarin dikkate alimmasidir. Bu anlamda
calisanlara Onem verilme ve verilen sozlerin yerine getirilmesi gerekmektedir.
Calisanlarin iyilik haline dikkat etmek, bu davranig sitiline 6rnek olarak gdsterilebilir

(Carlson ve Perrewe, 1995).

Déniistimcii liderler, yenilik sahibi kisilerdir. Hedeflerine ulasmak icin yenilik¢i ve farkli
stratejiler kullanan bireylerdir. Bu sebeple liderlik 6zelligi ve davranisi gosteren kisiler,
organizasyonda farkli konularda basarilar saglayip, bir doniisiim meydana getirebilir.
(Carless vd., 2000). Organizasyonlarin bu dogrultuda ¢iktilar1 ise; ¢alisanlarda gorev
degisikligi, organizasyonda stratejik ve Kkiiltiirel degisiklikler, oOrglitsel degerlerin
i¢sellestirilmesi ve yetkili ¢alisanlara sahip olabilme seklinde siralanmaktadir (Carlson ve

Perrewe, 1995).

2.1.4. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

Gecmisten gilinlimiize bir¢ok bilim insan1 doniisiimecii liderligi kavramsal olarak
tanimlamak ve doniisiimcii liderlerin 6zelliklerinin ne olmast gerektigi konusunda
arastirmalar yapmistir. Arastirmacilarin hazirladigi doniistimcii liderli§in davranigsal

bilesenlerine iliskin boyutlari ise asagidaki tabloda izah edilmektedir.
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House (1977)

Cekici bir vizyon olusturma

Calisanlarin 6rnek alacagi bir
model olma

Yiiksek performans
beklentisine sahip olma

Calisanlarin motivasyonunu
arttirict davranislarda bulunma

Kaynak: Podsakoff vd., 1990: 114

Cizelge 2.1. Doniistimcii Liderlik Yaklasimlarinin Davranigsal Boyutlari.

Bradford ve
Cohen (1984)

Genis bir
vizyona sahip
olma

Sorumluluklarin
paylasildig1 bir
takim kurma

Stirekli olarak
calisanlarin
becerilerini

gelistirme

Bass (1985)

Ideallestirilmis
etki
(Karizma)
-Vizyon
belirleme

Telkinle
glidiileme

Entelektiiel
uyarim

Bireysel
destek

Bennis
ve Nanus
(1985)

Dikkati
vizyona
yoneltme

Ise
baglilik
ve glven
geligtirme
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Tichy ve Conger ve
DeVanna Kanungo
(1986) (1987)
Degisim i¢in Cekici ancak
ihtiyaglari alisilmamais bir
belirleme ve  vizyonu savunma
yeni bir
vizyon
olusturma
Calisanlari Vizyonu
destekleme = desteklemek icin
risk alma
Calisanlarin
ihtiyaclarina kars1

duyarli olma

Giivenilir olma ve
coskulu davranma
Takim
calismasina
odaklanma

Kouzes ve

Posner
(1987)

Model olma

Paylasilmis
vizyon
olusturma

Risk alma

Tanima ve
takdir etme

Podsakoff vd.
(1990)

Vizyon ve ilham
saglama

Uygun rol modeli
olma

Grup amagclarinin
kabuliinii saglama

Entelektiiel
tesvikte bulunma
Bireysel ilgi
gosterme

Yiiksek basari
beklentisi



Tabloda farkli yazarlarin dontigiimcii liderligin davranissal bilesenlerine iligskin ortaya
koymus olduklar1 boyutlar goriilmektedir. Bu boyutlar her ne kadar farkli sekillerde
telaffuz edilse de ayn1i manayi ifade etmektedir (Tablo 2.1).

2.1.4.1. Ideallestirimis Etki (Karizma)

Karizma, ilham 6zelligini barindiran ve gelecek hakkinda 6nceden 6ngoriide bulunmay1
iceren Yunanca bir kelimedir. Yonetim bilimine ise Max Weber’in katkilar1 sonucunda
girmistir. Max Weber, otorite tiplerini agiklamak amaciyla karizmatik etkiyi, analitik bir

kategori olarak kullanmistir. (Bolat ve Seymen, 2003).

Geleneksel ve yasal otorite anlayisina tamamen zit bir kavram olan karizma, ¢alisanlar
icin 6rnek bir rol modeli olan, yiiksek davranis standartlar1 belirleyen ve kurulusun
vizyonunu ve bagkalarinin giivenini kazanma ¢abasiyla ifade edebilen giiclii degerlere
sahip bir yoneticiyi tanimlamaktadir (Boamah vd., 2018). Bir liderin giiclii degerlere
sahip olmas1 ve bu degerleri uygun sekilde takip etmesi karizmatik olusundan kaynaklidir
(Arnold ve Connelly, 2013). Bir bagka ifadeyle c¢alisanlarin lideri rol model olarak
gbérmesi, liderin calisanlar nezdinde saygi, baglilik veya hayranlik gibi biiyiileyici bir imaj
sergilemesi ve astlar1 tesvik edebilme davranislart karizmayi olusturmaktadir
(Abedrabou, 2022; Pieterse, vd., 2010). Bacha ve Walker (2013)’a gore ise karizmanin
ortaya c¢ikmasi i¢in, liderlerin c¢alisanlar tarafindan taklit edilmesi ve gelistirilen

standartlarin ayn1 zamanda 6zel hayatlarina da yansimasi gerekmektedir.

Bass (1999)’a gore karizma; liderin arzu ettigi gelecegi tasavvur etmesi, buna nasil
ulasabilecegini ifade etmesi, izlenecek drnek bir rol model olmasi, yiiksek performans
standartlar1 belirlemesi, kararlilik gostermesi ve gliven vermesiyle sergilenir. Dontistimcii
liderlerin ¢aliganlarindan bekledigi yiiksek performansi saglayabilmesi icin ¢alisanlar ve
liderler arasinda kuvvetli bir duygusal bagin kurulmasi gerekmektedir (Cakar ve Arbak,
2003). Fakat Gokkaya (2005)’ya gore bazi karizmatik 6zellige sahip kisilerin, astlar
lizerinde sistematik bir donlisim etkisi yoktur. Her ne kadar astlar liderlere bazi
ozellikleri itibariyle benzemeye caligsa da bu durum sistematik olmamakla beraber
doniisiim i¢in yalnizca yeterli degildir. Doniisiimcii lider astlarinda kuvvetli hisleri
harekete gecirerek onlarda liderle birlikte bir kimlik kazandirmalidir. Bu da liderin
calisanlarina doniisimii  kogluk, oOgretmenlik ve rehberlik yapmasiyla miimkiin

olmaktadir.
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Bass’a gore doniisiimcii lider i¢in karizma gerekli bir etmendir. Fakat Bass’in dontigiimceii
liderlerin boyutlarindan biri olan “karizma”, literatiirde zaman zaman “karizmatik
liderlik” ile karigmasina sebep olmustur (Bass, 1985). Bu durumun nedeni Bass’in,
Burns’un “Liderlik” baslikli arastirmasindan ve Robert House'un karizmatik liderlik
teorisinden etkilenmis olmasindan kaynaklidir (Dhaliwal ve Hirst, 2019). Burada
karizmatik liderlik, liderlik alaninda baslh basina bir liderlik yaklasim1 olup doniistimcii
liderligin bir bileseni olarak ele alinmaktadir. Bu sebeple Bass bu boyutu bir siire sonra

“ideallestirilmis etki” olarak kullanmaya baglamistir (Bass, 1985).
2.1.4.2. Ilham Verici Motivasyon

Liderlerden ¢alisanlarin yaptiklar islere anlam yiiklemeleri, basar1 standartlarini ve
beklenti diizeylerini yiikseltmeleri ve calisanlara zor gorevler vererek motivasyon
diizeyini arttirmalar1 beklenmektedir (Judge ve Piccolo, 2004). Bu sebeple liderin
hedeflere ulasilabilmesi i¢in ¢alisanlarini etkileyebilmesi ve ¢alisanlarina ilham vermesi

onem arz etmektedir (Boamah vd., 2018).

[lham verici motivasyon, bir liderin astlarini harekete gecirmek icin kelimeler, semboller
ve goriintiiler araciligiyla vizyon aktarabilmesi olarak tanimlanmaktadir (Boamah vd.,
2018). Baska bir ifadeyle acgik ve canlandirici bir vizyon iletme, ¢alisanlari bu vizyonu
paylasmaya ikna etme ve ¢alisanlar icin yiiksek beklentileri olma ilham verici motivasyon

olarak tanimlanmaktadir (Arnold ve Connelly, 2013).

[lham verici motivasyon boyutu, doniisiimcii liderin takipgileri igin ¢izdigi yolu ifade
eder. Doniistimcii liderler, calisanlarin bireysel beklentileri ile orgiitsel beklentilerini
uyumlu hale getirerek, ¢alisanlarin ortak amac¢ dogrultusunda hareket etmesine yardimci
olur (Ayhan ve Sahin, 2017). Liderin ileriye doniik heyecanlandirici bir vizyon ortaya
koymasi, basar1 konusunda rehberlik yapmasi ve onlara inandigini siirekli dile getirmesi
motivasyonu arttirmaktadir (Glimiislioglu ve Ilsev, 2007). Bu baglamda ilham verici
motivasyon, genel olarak olumlu bir vizyon iletmek ve yiiksek beklentilere sahip olmakla
ilgilidir (Arnold, 2017). Bu durum liderlerin calisanlarina giiven ve saygi hissi

beslemesine yardimci olur (Akalin, 2004).
2.1.4.3. Entelektiiel Uyarim (Zihinsel Tesvik)

Doniisiimceii liderligin  boyutlarindan olan entelektiiel uyarim; liderin, orgiitiin ve

calisanlarin entelektiiel siireglerini, rasyonelliklerini, degerlerini ve inang¢larim1 dikkate
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alarak sorunlar karsisinda ¢oziim iiretme, calisanlar1 destekleme ve c¢alisanlarin

beklentilerine yanit verme olarak tanimlanmaktadir (Pounder, 2003).

Entelektiiel uyarim, is gorevlerini yerine getirmenin yani sira fikir diinyasinda yaratici
olmay1 tesvik eden doniisiimcii liderligin bir boyutudur (Arnold, 2017; Bass, 1999).
Diistinmeyi, arastirmayi, sorgulamayi, problemlere karsi yenilik¢i ve yaratici
davraniglarda bulunarak ¢éziim iiretebilmeye olanak tanimaktadir. (Pieterse, vd., 2010;

Dionne vd., 2004).

Entelektiiel uyarim, calisanlarin sorunlara karsi bakis acisin1 6lgen ve liderin karar
verirken ¢ok cesitli goriisleri dikkate almasidir (Boamah vd., 2018). Liderin kaliplarin
disina ¢ikip yeni diislinceler liretmesi ve bunlar1 ¢alisanlarina agik bir sekilde aktarmasi

seklinde de tarif edilmektedir (Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009).

Entelektiiel uyarimin temel gorevi, liderin problemleri yeniden tasarlamasi, farkli
durumlarda yeni ¢oziim yollar1 bulmasi ve {iretilen varsayimlarin sorgulanmasi ve
calisanlar1 yaraticiliga tesvik etmektir. Bu anlamda geleneksel problemleri bilinen
metotlarla ¢6zmek yerine, yaratici diisiinme, risk alabilme ve yeni ¢oziim yollar
bulabilme entelektiiel uyarimla iligkilidir (Hinkin ve Tracey, 1999). Bu boyutta lider eski
varsayimlari, gelenekleri ve inaniglar1 sorgulayarak calisanlara yeni bakis agilar1 sunar ve
is yapmada yeni yontemlere sahip olmasina yardimci olur. Boylelikle calisanlarin yeni
yaklasimlari, deneyimlemeleri desteklenir. Ayni zamanda liderin de farkl fikirlere sahip
olmasi elestirilmez (Battal, 2013). Bu dogrultuda liderler calisanlardan farkli fikirler
iiretmesini bekledigi gibi calisanlarda liderlerden, problem ¢6zmenin farkli yollarini

diistinmelerini beklemektedir (Arnold ve Connelly, 2013).
2.1.4.4. Kigisel Ilgi

Dontigiimeti lider personelleriyle yakindan iliski kurarak, onlarin gereksinimlerini dikkate
alan bir liderdir (Kurtulus, 2007). Bu anlamda calisanlarin bireysel gelisimini destekleyen
bir kog¢ gorevi iistlenir (Altin, 2019; Arnold, 2017; Bass, 1999). Liderin astlarina kars1
gosterdigi ilgi, sorunlara ve ihtiyaglar karsisinda verdigi cevap doniisiimcii liderligin

kisisel ilgi boyutundan kaynaklidir (Abedrabou, 2022).

Kisisel ilgi boyutu, liderin sahip oldugu grubun her bir iiyesini tam kapasitesiyle
desteklemek ve gelistirmek, calisanlara bir birey olarak davranmak, onlarin ihtiyaglarini
ve yeteneklerini bilmek ve onlara rehberlik etmek olarak tanimlanir (Iscan, 2002). Fakat

organizasyon igerisinde yer alan ¢alisanlarin ihtiya¢ ve beklentileri arasinda farkliliklar
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bulunabilir. Bu sebeple calisanlarin farkli kisilik 6zelliklerinin ve gereksinimlerinin
oldugu goz ardi edilmemelidir (Bozkurt, 2020). Baska bir ifadeyle bu boyutta lider,
calisanlar arasindaki bireysel farkliliklar1 kabullenerek davranmalidir (Battal, 2013).

Lider, calisanlariyla yakindan iligki kurarak calisanlarin kendilerini 6zel ve benzersiz
hissetmelerini saglamasi gerekmektedir. Bu tutum ¢alisanlarin motive olmasina ve
organizasyonun basarisinin artmasina katki saglar (Kurtulus, 2007). Ayrica doniisimcii
liderin bireysel farkliliklar1 bir problem olarak degil, bir deger olarak gdrmesine de
yardime1r olur (Ayhan ve Sahin, 2017). S6z konusu farkliliklar ise, c¢alisanlarin
potansiyelini gelistirebilmek i¢in kendisini takip edenlere yol gostermeli ve lider bu
baglamda gereken planlamalari yapmalidir (Bozkurt, 2020). Bu dogrultuda liderin
calisanlar1 ile dogrudan iletisim kurmasi, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarini gidermeye
calismasi, calisanlar1 daha nitelikli hale getirmeye ¢alismasi, onlara zaman ayirmasi ve

calisanlarin istek ve arzularina saygi duyulmasi 6nem arz etmektedir (Arnold, 2017).

2.1.5. Doniisiimcii Liderlik Yaklasimlar:

Doniistimceii liderlige yonelik gelistirilen yaklagimlar literatiirde birden ¢ok arastirma
tarafindan tartisildig1 goriilmektedir. Doniisiimcti liderlik modelleri ise sirasiyla; James
Mc Gregor Burns Modeli, Bennis ve Nanus Modeli, Tichy ve Devanna Modeli ile Bass’in
1 dontistimcii liderlik modelleri seklinde ifade edilebilir (Avolio vd., 1991). Modellerin
ortak Ozellikleri; calisgan memnuniyeti, oOrgiitsel performans, is baglilifi ve hedefe

odaklanmanin 6n plana ¢ikarilmasidir (Boamah vd., 2018).
2.1.5.1. Burns un Doniistimcii Liderlik Yaklasimi

Burns, politika konusunda Weber’in finansal ve finansal olmayan otorite kaynagindan
yararlanarak liderlik kavramini; doniistimcii liderlik ve etkilesimci liderlik olmak iizere

ikiye ayirmistir (Allix, 2000).

Etkilesimci liderlik; ¢alisan ve liderler arasinda gerceklesen, birtakim odiillere veya
cezalara dayanan sosyal bir aligveris siirecidir (Asal, 2018; Arcasoy, 2017). Bu liderlik
tiirline gore olumlu davraniglar motive edilir ve odiillendirilir (Bass, 1999; Bass ve
Steidlmeier, 1999). Olumsuz davranislar ise ¢alisanlara olumsuz bir geri bildirim olarak
azarlanma veya disiplin cezalar1 seklinde geri doner (Bass ve Steidlmeier, 1999). Bir
baska ifadeyle etkilesimci liderlik; biirokrasi giiciinii kullanan, yasal gilice dayali,
geleneklere ve rollere vurgu yapan, kisisel ¢ikarlara odaklanan, degisime kapali bir

liderlik tlirtidiir (Bass, 1999). Organizasyon ic¢inde karisikliklari giderme, iletisim,
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boliisim ve seffaf olma gibi gorev ve sorumluluklar1 bulunmaktadir. Fakat gelisen
ekonomik ve sosyal kosullardan kaynakli olarak etkilesimci liderlik geleneksel bir liderlik
tiirti olarak kalmis ve basarili bulunamamaistir. Bunun {izerine doniisiimcii liderlik kurami

ortaya ¢cikmistir (Allix, 2000).

Burns’un yaptigi arastirmalar, 1978 yilinda doniisiimcii liderlik teorisinin temelini
meydana getirmektedir (Alwadiya, 2022; Abdulrahman, 2019). Doniisiimcii liderlik,
orgiitsel ¢iktilarin 6nemi konusunda farkindaligini artirarak, calisanlarin kisisel
cikarlarinin 6tesine gegmesini ve ihtiyaglarini karsilamaya yonelik faaliyetlerde bulunan
ve etkilesimci liderligin 6tesinde bir liderlik tiirtidiir (Fisher, 2013). Bir baska ifadeyle
etkilesimci liderligin zitt1 oldugunu soyleyebilmek miimkiindiir (Loon vd., 2012). Yani
etkilesimci liderlikteki gibi olumsuz davranis kaliplarini esas almamakta, esitlik, adalet
ve Ozgiirlik gibi degerlere 6nem vermektedir (Gokkaya, 2005). Boylelikle orgiitsel
anlamda ¢alisanlar bilinglendiren ve gorevlerinde yiikselmeleri i¢in kariyer planlamasi
yapan bir liderlik anlayisiyla orgilitsel basariya ve orgiitiin kiiltiiriinde potansiyel bir

degisime katki saglanmaktadir (Fisher, 2013).
2.1.5.2. Bass in Doniisiimcii Liderlik Yaklasimi

Dontistimcii liderlik kavramimi 1985 yilinda Bass gelistirmistir (Alwadiya, 2022;
Abdulrahman, 2019). Bass gelistirdigi doniisiimcii liderlik modelinde doniistimcii
liderligin boyutlarini; ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve
bireysel ilgi seklinde ayrismaktadir (Fisher, 2013; Barling vd., 2000; Bass ve Steidlmeier,
1999).

Bass’a gore doniistimcii liderlik; liderin astlara yiliksek oranda esin kaynagi olmasi ve
davraniglar konusunda biling diizeyini arttirma islemidir (Dogan, 2005). Bass’in
ifadesiyle, ¢alisanlarini ¢aligsma sonuglarinin 6nem ve farkindaligini arttirarak, bireylerin
sahsi ilgi ve isteklerini Orgiit lehine terk etmelerine ikna ederek ve en fazla talep edilen

ihtiyaclar harekete gecirerek gelistirmek doniisiimcii liderin gorevidir (Gokkaya, 2005).
2.1.5.3. Bennis ve Nanus Yaklasimi

Amerikal1 yonetim bilimciler Warren Gameliel Bennis ile Burt Nanus organizasyonun
giiclii ve zayif yonlerini ortaya koymak iizere ¢alismalar yapmislardir (Babahanoglu,
2016). Calismanin sonucuna gore Bennis ve Nanus, doniisiimcii liderin dort farkli yoniinii

ortaya ¢ikarmistir. Ayrica konuyla iligkin arastirmadan elde ettigi tespitlerde doniisiimcii
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liderin agik vizyona sahip oldugu, toplumun 6nciisii oldugu, gérev ve pozisyonlarinda

giiclii yonlerini vurguladigi olmustur (Gokkaya, 2005).
2.1.5.4. Tichy ve Devanna Yaklasimi

Amerikal1 bilim insanlar1 Noel Tichy ve Mary Anne Devanna doniisiimcii liderlikle ilgili
calismalarini Bennis ve Nanus’un calismasinin benzeri olan c¢alismalar yaparak
doniisiimcii liderlikle ilgili analizler yapmislardir. Iki yazar déniisiimiin orgiitii hangi
sekilde ve nasil etkileyip degistirdigini arastirmislardir. Yapilan aragtirmada, hizli
degisen teknoloji, yasanan sosyal ve kiiltiirel degisim, rekabet durumu ve ulusal ve
uluslararasi ekonomilerdeki karsilikli etkilesimin getirmis oldugu durumlarda liderin
roliiniin ne oldugunu arastirmislardir. Liderler ile olan miilakatlardan alinan bilgilerle,
liderlerin Orgiitteki degisim-doniisiimii ii¢ degisik strateji ortaya cikarmaktadir. Bu
stratejiler; degisim gereksiniminin belirlenmesi, vizyonun ortaya konulmasi ile degisim

ihtiyacinin kurumsallasmasi olarak ifade edilebilir (Erdogruca, 2011; Gokkaya, 2005).

2.1.6. Doniisiimcii Liderligin Giiclii ve Zayif Yanlan

Doniistimcii liderlik, liderlie daha genis bir bakis a¢is1 sunmaktadir. Motivasyon,
giidiileme, vizyon, degisim, giiven veya sosyal mimari gibi kavramlarla iligki
icerisindedir (Akalin, 2004). Fakat bu durum doniisiimcii liderligin biiylik resme
odaklanmasina sebebiyet vermektedir. Bu durum doniisiimcii liderligin parametrelerini
tam olarak tanimlamakta zorluk yasanmasina sebep olmaktadir. Biiyiik resme bakan lider,

detaylar1 géorememekte, bazi tali konular1 atlayabilmektedir (Aydogmus, 2004).

Doniisiimcii liderlik; performanst arttirmayi, ¢alisanlara cesaret saglamayi, yasam boyu
ogrenmeyi ve kriz aninda problem ¢6zme yetenegini hedef almaktadir (Alaoglu, 2020).
Fakat dontistimcii liderlik modeli, diger liderlik modellerine goére calisanlarla catisma
yasama ihtimali daha yiiksektir. Ciinkii bu liderlik modeli, vizyon bazinda degisikliklere
aciktir ve her bir degisim, beklenmeyen sonuglar dogurabilir (Akalin, 2004).

Doniistimcii liderlik, dinamik c¢alisan bir liderliktir. Bu tip liderlerin isi yeni bir vizyon,
diinya goriisii ve gergeklik yaratmak, bu yeni gerceklikle uyumlu yeni standartlar,
kurallar, normlar ve davranislar gelistirmek, Kkitlelerin anlayabilecegi dilde bunlara
ulasmanin yollarmi arastirmaktir (Aydogmus, 2004). Fakat doniisiimcii liderlik her
organizasyon yapisinda ve her yonetim tarzina uygulanabilir degildir. Yeni fikirler bulan
ve yeni vizyonlar1 hayata geciren doniisiimcii liderler, sahip olduklar1 vizyonun bir an

once hayata gecilmesi i¢in sabirsiz davranip ve stratejik adimlari atlayip yanls kararlar
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verebilmektedir. Bu durum organizasyon i¢in zararli ve yikici sonuglar dogurabilir

(Aydogmus, 2004).

Déniisiimeii lider, tutku ve 6z giiven sahibidir. Oncelikli amac1 calisanlarin basarisini
odiillendirmek iizerine kuruludur (Akalin, 2004). Fakat liderlerin sahip oldugu tutku ve
Ozgliven, doniisiimcii liderlerin olaylara nesnel bir bakis a¢isiyla degerlendirmesine engel
olmaktadir. Bu durum doniisiimcii liderlerin kendi hatalarini gérememesine yol

acmaktadir (Aydogmus, 2004).

2.2. PSIKOLOJIiK SERMAYENIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Bu boliimde psikolojik sermayenin kavramsal ve kuramsal ¢ercevesini agiklanacaktir.
Kavrami anlamlandirabilmek adina oncelikle psikoloji, pozitif psikoloji, pozitif orgiitsel
davranis ve psikolojik sermaye kavramlari tanimlanacak, daha sonra sirasiyla psikolojik

sermayenin faydalar1 ve boyutlar1 incelenecektir.

2.2.1. Psikoloji

Gegmisten bugiine kadar insanoglu bir¢ok savas, dogal afet, kriz, salgin hastalik gibi
olumsuz olaylarla miicadele etmistir. Olumsuz sartlarin bas gostermesi bireylerin
yasamlarini saglikli, mutlu ve huzurlu olarak devam ettirebilmek i¢in ¢dziimler aramaya
sevk etmistir (Akerik, 2021). Bu dogrultuda psikoloji bilimi, insanlarin hayatinda

olumsuz durumlarla bas edebilmek icin ortaya ¢ikmistir (Kumlu ve Nergiz, 2018).

Psikoloji kelimesinin kdkeni 16. yiizyillda Yunanca “psyche” (ruh, zihin) sézciigiinden
gelmektedir. “Psyche”, akil saghigi ve ruh sagligmin birlikte incelenmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bilim agisindan psikolojinin kabul edilmesi, 1879’da Wilhelm
Wundt’un ilk psikoloji laboratuvarin1 kurmasiyla baslamaktadir. Fakat 1879 yilindan
sonra psikoloji lizerine yapilan arastirmalarin yayginlagmasiyla beraber psikoloji kavrami
degisime ugramistir. Bu dogrultuda arastirmacilar ruhtan ziyade akil ve bilince

odaklanmislardir (Cinar, 2011).

Giliniimiizde 1ise psikoloji; zihinsel ve davranigsal siireglerin tiimii olarak
tanimlanmaktadir Bireylerin sergilemis olduklar1 davraniglarin  aciklanmasit ve
yorumlanmasi bakimindan her tiirlii sosyal unsurlart da gbz Oniine alarak kisilerin

tizerindeki yansimalari incelemektedir (Tutar, 2014).
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Bakirtag (2020)’a gore psikoloji, bireylerin davraniglarini sezinlemeyi ve anlamay1
calismanin yani sira i¢inde bulundugu ¢agda kisileri tanimlayarak analiz etme ¢abasinda
olan bir bilim dalidir. Insanlarm fikirleri, gayeleri, gelenekleri, kiiltiirleri, zevkleri ve
algilar1 yasadiklari ¢agin bir iirliniidiir. Psikoloji bilimi bu baglamda ¢agin getirdigi yasam
problemlerine uyum saglayabilen ve kisinin kendisini fark etmesini saglayan bir bakis
acistyla algi, tutum ve davranis konusunda bir i¢ gorii kazandirmaya ve yol gostermeye

gayret gostermektedir.

2.2.2. Pozitif Psikoloji

Bireylerin yasadiklar1 davranissal veya ruhsal problemleri psikoloji bilimi inceleyerek,
bunlarin nedenleri ve ¢dziim yontemlerini bulmaya ¢alismistir. Aranan ¢oziim yontemleri
zaman icerisinde gelisim gdstermis ve yeni yaklasimlarin ortaya g¢ikmasma katki
saglamistir. Bunlardan bir tanesi ise bireylerin yasadiklar1 veya etkilendikleri olumsuz
durumlara odaklanip ¢6ziim iiretmenin yaninda, olumlu durumlara odaklanip
gelistirmenin bireyler {izerinde pozitif etki olusturacagini savunan “pozitif psikoloji”

yaklagimidir (Kumlu ve Nergiz, 2018).

Pozitif psikoloji yaklasimi ilk kez Maslow (1954) tarafindan ortaya atilmistir. Maslow,
bireyin psikolojik yapisinin olumsuz yonlere odaklanmakta giiclii oldugunu ama kisilerin
olumlu yonlerine ve potansiyellerine odaklanmakta zayif oldugunu ileri siirrmektedir
(Glingdr, 2017). Bunun iizerine Maslow’dan yaklasik 40 yil sonra Pennsylvania
Universitesi'nde calisan Prof. Dr. Martin Seligman psikolojinin ~“yeterince
olgunlagsmamis” oldugunu ifade etmis ve bireylerin hayatinda olumlu ve giiclii yonlere de

daha fazla 6nem verilmesi gerektigini vurgulamistir (Ekin, 2022; Giingér, 2017).

Gilinlimiizde ise Luthans (2002) pozitif psikoloji bilimini; insanlarin davranis ve
hareketlerinin patolojik ve negatif yonleriyle ilgilenen bir yaklasim olarak tanimlanmustir.
Peterson (2006)’un ifadesine gore ise pozitif psikoloji bireylerin dogumundan 6liimiine
kadar hayat1 yasamaya deger kilan ve hayatinda dogru giden belirleyicileri ortaya ¢ikaran
bilimsel bir ¢cabadir. Bireylerin hayatinda ise yarayan, dogru olan ve iyilestiren etmenleri
ortaya cikartarak, “ortalama bir insani” meydana getirir (Arslan, 2020). Bir baska
ifadeyle, insanlar1 hayata baglayan, bulundugu konumdan daha iyi konuma gétiirmeye
katki saglayan ve olumlu ozelliklerden etkilenen ilgi alanma pozitif psikoloji denir

(Demir ve Tiirk, 2020).

23



Pozitif psikoloji; bireylerin, topluluklarin ve kuruluslarin gelisimine, ilerlemesine ve
isleyisine yarar saglayan sartlarin ve siireglerin incelenmesine katki saglayan bir bilim
dalidir (Gable ve Haidt, 2005). Bu baglamda pozitif psikoloji, bireylerin sadece topluluk
icinde degil, ayn1 zamanda is ortaminda da olumlu davranislar sergilemesidir (Afsar,

2022).

Pozitif psikolojinin amact; insanlarin ruhsal rahatsizliklarini tedavi etmek, yasamlarin
tyilestirmek ve insanlarin lstiin yeteneklerini belirleyip gelistirebilmektir (Boniwell,
2008). Seligman (2002)’1n yaptig1 arastirmaya gore ise pozitif psikolojinin amacinin
hayattaki olumsuzluklar1 ve kotiiliikleri iyilestirmek ve hayattaki olumlu 6zelliklerin

gelismesini ve degisimini baslatmak seklinde ifade edilmistir.

Pozitif psikoloji, kendi arasinda ii¢c asamada ele alinmaktadir. Bu asamalar sirasiyla; (1)
0znel diizeyde verilen deneyimler, (2) bireysel diizeyde olumlu 6zellikler ve (3) grup
dogrultusunda sivil erdem ve Orgiitlerin kisileri daha olumlu yo6nde vatandaslik
davranisina yonlendirmesi seklinde siralanabilir (Seligman, 2002). Oznel diizeyde deger
verilen deneyimler; ge¢gmiste kendini iyi hissetme, memnun olma ve doyumu yakalama,
gelecekte iyimser ve umutlu olma, su an ise yasamin dogal seyrine karst duyarli ve mutlu
olma seklinde tanimlanir. Bireysel diizeyde olumlu 6zellikler; bireyin i¢ diinyasi, kisilik
veya karakter ozelliklerinden kaynakli meslek se¢imi, es se¢imi, cesaret, sevgi, ask,
merhamet, bagislayicilik gibi duygular, bireyler arasi iligski yetenegi, gelecege yonelik
hareket etme, 6zgiinliik, kararlilik, estetik duyarlilik, maneviyat ve bilgelikle tanimlanir.
Grup dogrultusunda sivil erdem ve Orgiitlerin kisileri daha olumlu yonde vatandaslik
davranigina yonlendirmesi; sorumluluk hissi, duygusal destek ve duygusal bakim, naiflik,

tlimlilik, nezaket, hos gorii ve is ahlakiyla tanimlanmaktadir (Aydin vd., 2013).

2.2.3. Pozitif Orgiitsel Davranis

Pozitif psikoloji bilimi, zaman igerisinde insanlarin is hayatlarinda performanslarini
yiikseltebilmek icin pozitif ve giiclii taraflarina odaklanmasi gerektiginin farkindaligini
olusturmustur (Luthans vd., 2006). Insanlarin, toplumlarin ve organizasyonlarin drgiitsel
anlamda ilerleyebilmesi icin gii¢lii ve olumlu yonlerin gelistirilmesi ve organizasyon
temelinde iiretim odakli degerlerin olusumuna katma deger sunulmasi gerektigi farkina
varilmaya baslanmistir (Narcikara, 2017). Bu durum organizasyonlarda “pozitif orgiitsel

davranig” adinda yeni bir yaklasimin dogmasina neden olmustur (Luthans vd., 2006).
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Pozitif psikoloji teorisi lizerine yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan “pozitif
oOrgiitsel davranis”, insan kaynaklarinin gelismesi ve yonetilmesi hususunda caligsmalar
yapmistir (Cetin ve Basim, 2012). Calismalarda performans, orgiitsel basari, verimlilik,
yatirim getirisi veya rekabet avantajini elde etmenin (Cetin ve Basim, 2012) yolunu

pozitif davranig unsurlarinin belirlemek oldugu ortaya ¢ikmistir (Narcikara, 2017).

Luthans, Youssef ve Avolio’ya (2006) gore pozitif orgiitsel davranisin belli bagh
nitelikleri bulunmaktadir. Bu nitelikler sirasiyla; dengeleyici ve pozitif kavramlar tizerine
kurulu olmasi, kuram ve arastirmalara dayali olarak calismasi, odaginda Olgiilebilen
kavramlarin yer almasi, degisim ve gelisime acik olmasi ve is performansi ile iligki

icerisinde olmasi seklinde ifade edilebilir.

2.2.4. Psikolojik Sermaye

Pozitif orgilitsel davranigin isletmeler icerisinde yayginlagsmasi ve insan kaynaklar
yonetimini etkilemesinden sonra, “psikolojik sermaye” kavrami ortaya ¢ikmaktadir
(Akeay, 2011). Psikolojik sermaye; Luthans (2004) tarafindan kendisinden 6nce meydana
gelen pozitif psikoloji ve pozitif Orgiitsel davranis kavramlarindan yola c¢ikarak

olusturulmustur (Yazar ve Ozutku, 2019).

Psikolojik sermaye; bireylerin hedeflerine ulagsmasini ve bu hedeflere ulagmalarini
saglayacak ve kolaylastiracak kaynaklar1 elde edebilme olarak tanimlanmaktadir (Gupta
vd., 2017). Rekabette avantaj saglayan bu kaynaklar (Luthans ve Youssef, 2004)
kiiresellesen bir diinyada siirdiiriilebilir bir tiretim faktorii olan “insanin” ortaya ¢gikmasina

da yardimci olmaktadir (Caliskan ve Pekkan, 2017).

Psikolojik sermaye; sosyal sermaye ve beseri sermayenin gelecekteki yatirimi igin
geleneksel sermayeden hareketle ortaya ¢ikan ve kisilerin pozitif yonde gelisimlerine
katki saglayan bir kavramdir (Luthans vd., 2006). Bu baglamda geleneksel ekonomik
sermaye “neye sahipsin?”, insan sermayesi “ne biliyorsun?” ve sosyal sermaye “kimi
taniyorsun?” sorularna odaklanirken (Luthans vd., 2004), psikolojik sermaye, kisinin
“kim oldugu” ve gelisimi sonucunda “kim olabilecegi” ile ilgilenir (Kutanis ve Orug,
2014). Bir bagka ifadeyle psikolojik sermaye; “kimsin?” ve “pozitif gelisimin

bakimindan ne olabilirsin?”’ sorularina yanit aramaktadir (Cetin ve Basim, 2012).

Akin (2020a: 53) psikolojik sermayeyi; zor gorevlerin basarilmasi noktasinda gereken
cabay1 gostererek 6z yeterlilik sahibi olabilmek, simdiki ve gelecek zamana yonelik

iyimser kalabilmek ve basarili olmak i¢in pes etmemek seklinde tanimlamaktadir.
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Luthans (2007)’a gore ise psikolojik sermaye, insan kaynaklar1 yonetimine yeni bir bakis
acist kazandirmaktadir. Bu baglamda; psikolojik sermaye, insan sermayesinin ve sosyal
sermayenin Otesine geg¢mektedir. Ciinkii psikolojik sermaye, insanlardan ve

organizasyonlardan daha fazlasidir.

Psikolojik sermaye, pozitiftir. Pozitif olmasi niteliksiz c¢alisanlardan, beceriksiz
liderlerden, saldirgan davranislardan, etik disi calisanlardan, etkisiz stratejilerden,
stresten, ¢atismadan, verimsiz Orgiitsel kiiltiir ve yapidan isletmeleri uzak tutmaktadir.
Ayrica performans lizerinde etkili, degisime ve gelisime agik, Ol¢iilebilir ve teori ve
aragtirmaya dayali olmasi psikolojik sermayenin benzersiz oldugunu gosterir. Bu
baglamda psikolojik sermaye icin yeniligi beraberinde getiren teorik ¢ergeve, yapi, onlem

ve miidahaleler ile kullanilabilen bir yaklasim oldugu sdylenebilir (Luthans, 2007).
2.2.4.1. Psikolojik Sermayenin Faydalari

Organizasyonlarin rekabet avantaji saglayabilmesi ve basar1 elde edebilmesi i¢in elindeki
kaynaklar1 etkili ve dogru bir sekilde kullanmasi gerekmektedir. Ozellikle hizmet
sektorliinde calisan oOrgiitlerin basarisinda en biiyiik pay, insan kaynaklarma aittir

(Kizanlikli ve Kog, 2017).

Insan kaynaklari, calisanlarin ise baglhlik diizeyini ve is tatminini arastirir. Calisanin
performansinin ve motivasyonunun artmasina katki saglar. Amaci c¢alisanlarin saglikli

psikolojiye sahip olmasini saglamaktir (Akkoyun, 2020).

Literatlirde konuya iliskin psikolojik sermaye kavrami, personellerin kurum igerisinde
pozitif ve huzurlu bir yasam silirmesini hedefler. Personellerin olumlu davranislar
sergilemesine ve iyilik haline yardimci olur. Is yerinde huzuru bozacak sapkimliklart

azaltir. Orgiitsel sinizmi bertaraf eder ve is yeri kabaligin1 engeller (Akin, 2020a).

Akduru (2019) ise psikolojik sermayenin performansi arttirdigini, islerin daha miikemmel
yapildigim1 ve Orglitsel adaleti sagladigini ifade etmektedir. Ayrica yaraticilik ve
inovasyon yetenegini ortaya ¢ikardigini, degisimi kolaylastirdigini, personel
giiclendirilmesi sagladigini, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin azaldigini, ise iliskin
tliml tutumlar sergilediklerini, yeni is taleplerini azalttigini, liderlik roliiniin gelistigini
ve is-yasam dengesinin de saglandigini eklemektedir. Akkoyun (2020) ise konuyla iligkin
yaptig1 arastirmada personellerin ise devam etme siirekliligini sagladigini ifade

etmektedir.
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Caligma hayati disinda da normal yasantida da psikolojik sermaye; bireylerin
davraniglarini, tutumlarini ve algilarini etkilemektedir (Ekin, 2022). Bireyin is hayatinda
zorlu gorevleri basarmasi ve gereken ¢abay1 gostermesi, normal yasantisinda da iyimser
kalabilmesini ve miicadeleci bir ruha sahip olabilmesine olanak tanimaktadir (Akin,

2020a).

Akin (2020b)’a gore ise psikolojik sermaye bireylerin kendisine zorlu ve yliksek hedefler
belirlediginde, giindelik hayatta engellere karsi direnebilme, daha sabirli olma ve

karsilastiklar1 tiim zorlu siireclerde kendilerini motive edebilmesine yardimci olmaktadir.

Seligman (2002)’ya gore ise psikolojik sermayenin tiim boyutlar1 bireylerin fizyolojik ve
psikolojik sagligina etki etmektedir. Hayattan aldig1 zevk ve memnuniyet, kazang, sosyal
cevresinin genislemesi, stresinin azalmasi, iletisiminin artmasi, tiikenmislik hissi
yasamamasi, dengeli davranislar sergilemesi, duygularimi kontrol edebilmesi,
yaraticiliginin motivasyonunun ve ilgi alanlarinin olusmasi psikolojik sermaye ile
iligkilidir.

2.2.4.2. Psikolojik Sermaye Boyutlar

Psikolojik sermaye Olgiilebilen, gelistirilebilen ve is performansi iizerinde etkili olan
biitiinciil ve kapsamli bir kavramdir. Psikolojik sermayenin temelinde ayrisan 4 temel alt
boyut bulunmaktadir. Sekil 2.3’te de ifade edildigi gibi bu boyutlar sirasiyla; 6z yeterlilik,
umut, iyimserlik ve psikolojik dayanikliliktan olugsmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004)

' ™

Oz Yeterlilik
Kisinin belirli sonuclar elde etmek
icin bilissel kaynaklar: harekete
gecirme yetenegine inanmasi

. A
' ™
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é ) Kisinin hedeflerine ulasmalk igin
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Benzersiz \ )
Olgiilebilir e ~

Gelistirilebilir Olummla ol lUml_lt L kal
. . umlu olaylar: igsel, 1C1 Ve
Performans Uzerinde Etkili yaygin nedenlere baglayan

A >y aciklawici tisluba sahip olmalk
L. -
' ™

Dayamkhhk

Olumlu degisiklikler yaparak
zorluklardan ve basarisizliklardan
geri dénme kapasitesi
. A

Sekil 2.3. Psikolojik sermaye boyutlar1 (Luthans ve Youssef, 2004: 15)
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Psikolojik sermaye; essiz, pozitif, drgiitsel davranis konulariyla iligkili, bilimsel teori ve
aragtirma kriterlerine uygun, dlciilebilir, gelistirilebilir ve performans ¢iktilartyla iligkili

bir kavramdir (Luthans ve Youssef, 2004).

Sekil 2.3’te de ifade edildigi gibi psikolojik sermayenin temelinde Oz-yeterlilik,
dayaniklilik, umut ve iyimserlik unsurlarindan olusan kavramsal bir dogasi
bulunmaktadir. Bu dort temel unsur igerisinde; 6z yeterlilik, kisinin belirli bir gorevi
yerine getirebilmek igin 6z giivene sahip olmasi seklinde tanimlanmaktadir. Tyimserlik;
bireyin karsilastig1 olaylar ¢ercevesinde izledigi yol olarak ifade edilmektedir. Umut;
hedefe odaklanarak basariya ulastiran yollar1 belirlemektedir. Dayaniklilik ise; bireyin
olumsuz durumlarla karsilastiginda kendi kendini iyilestirebilme ya da toparlayabilme
yetenegidir (Lizar vd., 2015). Bu unsurlarin bir araya gelip birlesmesi, psikolojik
sermayeyi olusturmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004).

Psikolojik sermayenin alt boyutlari 6l¢tilebilir, gelisime ve yonetime agik ve birbirleriyle
benzesim gosterebilen kavramlardir. Fakat boyutlarin (6z yeterlilik, iyimserlik, umut,
dayaniklilik) birbirleri ile benzeyen yonlerinin olmasi, ¢cogu zaman bu boyutlarin
birbirleriyle karigsmasimna sebep olmaktadir (Akerik, 2021). Psikolojik sermaye

kavraminin boyutlarinin yonleri ve katkilar1 asagidaki tabloda agike¢a ifade edilmektedir.

Cizelge 2.2. Psikolojik sermaye boyutlarinin yonleri ve katkilari.
Boyut Yon Katka
Oz Yeterlilik Simdiki zamandan Zorluklara kars1 agik olma ve hedefe ulagsmak

gelecege odaklt  icin ¢aba harcama arzusu

Umut Gelecek odaklt  Hedef belirleme ve bu hedeflere ulasma
arzusu
Iyimserlik Gelecek odaklt  Olumsuz olaylarin olumsuz etkisine tampon

gorevi saglayarak gelecege yonelik olumlu

beklentileri arttirma
Dayamkhhk Gegmisten simdiki  Gegmis veya simdiki zamandaki olumsuz
zamana odakli  olaylardan kurtulma ve mevcut durumu

koruma
Kaynak: Page ve Donohue, 2004: 6.

Tabloya gore psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu; simdiki zamandan gelecege

odakl1 olup, zorluklara kars1 acik olma ve hedefe ulagsmak i¢in ¢aba harcama arzusu olarak
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tamimlanmaktadir. Iyimserlik ve umut boyutlar1 ise gelecege odakli olup, kavramsal
olarak farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Umut boyutu; hedef belirleme ve bu hedeflere
ulagsma arzusu seklinde tanimlanirken iyimserlik boyutu; olumsuz olaylarin olumsuz
etkisine tampon gorevi saglayarak gelecege yonelik olumlu beklentileri arttirma seklinde
tanimlanmistir. Dayaniklilik boyutu ise ge¢misten simdiki zamana odaklidir. Bu boyut
ise kavramsal olarak ge¢mis veya simdiki zamandaki olumsuz olaylardan kurtulma ve

mevcut durumu koruma seklinde tanimlanmaktadir (Page ve Donohue, 2004).
2.2.4.2.1. Oz Yeterlilik

Ozyeterlilik; zorlu gérevleri yerine getirmek igin gereken ¢abay1 gdstermek ve bunlari
yerine getirmekle iligkili olan giivene sahip olmaktir (Luthans vd., 2006). Stajkovic ve
Luthans (1998)’a gore bireyin is ortaminda gérevlerini basariyla yerine getirebilmesi i¢in
gerekli olan motivasyon, entelektiiel kaynaklar, hareket tarzlarin1 yonlendirme becerisi
ve kendine olan inanc1 6z yeterlilik olarak tanimlamaktadir. Gardner ve Pierce (1998) ise
yaptig1 arastirmada 6z yeterliligin bireyin bir gorevi basarili olarak yerine getirebilmesi

olarak ifade etmektedir.

Luthans, Youssef ve Avolio’ya (2006) gore ise 0z yeterliligi anlamay1 kolaylastiran
ozeliklerin basinda, etki alanina 6zgii olmasi gelmektedir. Yani ¢alisanin emin olmadigi
veya ¢ok az deneyime sahip oldugu gorevlerde kaginma egilimi gozlemlenirken, 6nceden
olusturulan veya asina olunan ortamlarda glivenme hissinin daha rahat olugmasi
ozyeterlilikle iliskilidir. Daha sonra deneyime ve ustalifa dayali olmasi, iyilestirmeye
acik olmasi1 ve bagkalarindan kolay etkilenmesi oOzyeterliligin diger 6zellikleri

arasindadir.

Agirman (2018)’a gore ise 0z yeterlilik, bireysel gelisimi desteklemekle beraber, is

yerinde performans {izerinde de olumlu etki barindiran psikolojik bir kapasitedir.

Oz yeterlilik kisinin, yaptig1 isi basarabilme inanciyla iliskilidir. Orgiit icinde calisanin
karmasik bir gorevi basariyla yapmayir denemesi, bagskalarinin deneyimlerinden
O0grenmesi ya da gorevini en iyi sekilde yapmasi icin tesvik edilmesi organizasyonlarda
0z yeterliligi gelistirme ¢abalaridir (Akgay, 2012). Bandura (1977)’ya gore 6z yeterliligi
gelistirebilmek icin dort farkli yontem mevcuttur. Bu yontemler sirasiyla; ustalik
deneyimleri ve basarilar1 arttirma, sosyal modelleme, sosyal ikna ve fiziksel ve psikolojik
uyarilma yontemidir. Ustalik deneyimleri ve basarilar1 arttirma yontemi; defalarca

tecrilbe ederek basarilarmi arttirma veya basarisiz deneyimler elde ederek 6z giiveni
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olusturmakla iligkili olan bir yontemdir. Sosyal modelleme yontemi; rol model
alinabilecek birinin isi yapma tekniklerini ve uygulamalarimi gozlemleyerek basariy1
arttirabilmek ve gerekli 6z yeterlilige ulastirabilme yontemidir. Sosyal ikna yontemi; rol
model alinabilecek birinden bireysel Ozellikleri veya isi yapma yontemi bakimindan
ovgiiler ve olumlu sozler duymasi ile 6z gilivenini giiclendirme yontemidir. Fiziksel ve
psikolojik uyarilma yoOntemi; Fiziksel ve psikolojik iyilik halini (wellbeing) koruma
yontemidir. Bireylerin mutsuz, yorgun, telasli, stresli, gergin ya da karamsar olmasi
fiziksel ve psikolojik iyilik halini etkilemektedir. Bu sebeple organizasyonlarda
calisanlarin 6z yeterliligini arttirabilmek i¢in sosyal aktiviteler (turnuva, spor aktivitesi

vs.) ve mesai dis1 zamanlarda etkinlikler diizenlenebilir.
2.2.4.2.2. Iyimserlik

Iyimserlik kavrami, Seligman ve arkadaslar tarafindan iizerinde calisilan bir arastirma
konusudur (Luthans ve Youssef, 2004). Bir bireyin ge¢misteki, su andaki veya
gelecekteki pozitif veya negatif olarak basina gelen belirli olaylar1 ve meydana gelme

sebeplerini agiklamak i¢in iyimserlik kavrami kullanilir (Luthans vd., 2007)

Iyimserlik; su an ve gelecekte basarili olmak icin olumlu tutum, tavir ve beklenti
gelistirme olarak tanimlanir (Luthans vd., 2006). Bir baska ifadeyle kisilerin iginde
bulunduklar1 durumlardan faydalanarak sergiledikleri olumlu davraniglara iyimserlik

denir (Peterson ve Steen, 2002).

Akduru (2019)’ya gére iyimserlik, insanlara hayat enerjisi sunmaktadir. insanlar iyimser
oldugu stirece hem ¢evrelerine hem de bedenlerine olumlu sinyaller gondermektedir.
Olumlu sinyali alan kisiler, hayatlarinda iy1 seyler olmasini bekleyen insanlardir (Akerik,
2021). Bu insanlar yaptig1 islerde istekli ve verimli ¢alisan, basarili olan, yasam tatmini
yiiksek, mutlu ve olgun bireylerden olusmaktadir. Bu bireylerin yasamlarinda
gerceklesen pozitif olaylar 6z gilivenini, benlik saygisini ve moralini arttirmasi

beklenmektedir (Luthans ve Youssef, 2004).

Tam tersi olarak kotiimser bakis acisina sahip olan bireyler, hayatlarinda hep kotii seyler
olmasimi bekleyen insanlardir (Akerik, 2021). Bu insanlar stres, depresyon gibi olumsuz
ruh halleri veya ¢esitli ruhsal bozukluklar ve hatta 6liime bile sebep olabilecek ciddi risk
unsurlar tagimaktadir (Akduru, 2019). Luthans ve Youssef (2004)’a gore bu bireylerin
yasamlarinda gerceklesen negatif olaylar hayat sartlarindan uzaklasmayi, sugluluk

duygusunu, kendini suglamay1 ve umutsuzlugu beraberinde getirmektedir.
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Orgiitsel agidan bakildiginda insanlar zamanlariin ¢ogunu is yerinde gecirmektedir. Bu
sebeple bireyler is hayatinda vaktini stresli bir sekilde gecirmek ve is ortaminda kotiimser
bireylerle ¢calismak yerine iyimser kisilerle birlikte ¢alismay1 tercih etmektedir (Akduru,
2019). Bu baglamda yoneticiler, iyimser c¢alisanlarin, iyimserliklerini gelistirebilmek ve
onlarla beraber caligabilmek icin Oncelikle calisanlarin ge¢misteki basarisizliklarini
hosgoriiyle karsilamalidir. Calisanlarin su anki mevcut pozitif yonlerini de takdir
etmelidir. Gelecekte karsilagsacagi belirsizlikleri ise biiylime ve gelisme firsatlar1 olarak
goriilmesi gerektigini de ifade etmelidir. Ayrica bir ydnetici ¢alisaninin neyi
basarabilecegini ve neyi basaramayacagini bilecek kadar iyi tanimali ve gercekei bir

iyimserlik perspektifiyle yaklagmalidir (Luthans ve Youssef, 2004).
2.2.4.2.3. Umut

Umut; amagclart i¢in azim gosterme ve gerektiginde basariya giden yollar1 yeniden
degerlendirmektir (Luthans vd., 2006). Umut kavrami, basariya ulasabilmek i¢in hedefe
yonelik kararlilik ve hedefe ulagsmak i¢in kullanilan yollarin etkilesimi ile ortaya ¢ikan

motivasyonel bir durum olarak tanimlanmaktadir (Snyder vd., 1991).

Luthans ve Youssef (2007)’a gore umudun olusabilmesi i¢in ii¢ adet mekanizmaya
ihtiyag vardir. Bunlar sirasiyla; “amag, alternatif yontem ve motivasyon” duygusudur.
Amaglarin gergeklestirilme arzusuna umut denir. Gosterilen ¢aba sonucunda umut edilen
neticeye ulagabilme derecesi ise “amag” olarak tanimlanir (Luthans ve Youssef, 2007).
Amaglarin gergeklesme durumu ise zamana gore (kisa siireli ve uzun siireli) degiskenlik
gosterebilir.  Amaglarin  basariya ulasabilmesi i¢in detayli olarak belirtilmesi

gerekmektedir. Belirsiz amaglar, umudu azaltir (Snyder, 2002).

Luthans, Youssef ve Avolio’ya (2006) gore ise umudu besleyebilmek ve isletmelerde
calisanlarin verim kaybi yasamamasi i¢in Oncelikle calisanlarin belirli bir amaci
olmalidir. Bu amagclarin basarilmasi noktasinda kesif ve heyecani siirekli kilabilmek i¢in
yeterince zor ama ulasilabilir amaclar belirlemeye dikkat edilmelidir. Amacin basaril bir
sekilde gerceklesebilmesi i¢in bu siirece ¢alisanin adim atabilmesi ve siirece dahil olmasi
gerekmektedir. Basarili olan ¢alisanlara ddiillendirme sistemiyle, basarisiz olan ve hayal
kiriklig1 yasayan g¢alisanlar ise basar1 inanciyla desteklenmesi gerekmektedir. Ayrica
isletme igerisinde maddi kaynaklarin ve insan kaynaklariin en etkili sekilde kullanilmasi
i¢in stratejik uyum saglanmali ve ¢alisanlarin hedefledigi basariya ilerlemesine yardimci

olan egitim destegi sunulmalidir.
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Amaca ulasmanin ise birden ¢ok farkli alternatifi olabilir. Insanlarm bu alternatif
yontemleri basarisiz olsalar bile, tek tek deneyip analiz ederek vazge¢gmeden devam
etmeleri umut ile iliskilidir (Akg¢ay, 2012). Amaglar1 gerceklestirebilmek i¢in bir bireyin
vazgecmeden devam etmesi ve basar1 planlarini gergeklestirmek i¢in farkli yollar aramasi
“alternatif” olarak tanimlanir (Snyder vd., 1991). Burada 6nemli olan umudu
kaybetmeyerek, basariya giden yolda motivasyon durumunu saglayabilmektir (Akgay,

2012).

Bireylerin hayal ettigi amaci1 gergeklestirmek icin igcten gelen diirtiiye ve zorluklara
ragmen direnme yetenegine “motivasyon” denir (Snyder, 2000). Bu baglamda umudu
yiiksek olan kisiler, yiliksek bir motivasyona sahip kisilerdir. Ayrica bu kisiler yasamlari
boyunca 6niindeki engelleri dnceden 6ngoriip, onlem alan bir yaklasimla amaglarina
odaklanmaktadir (Akgay, 2012). Fakat umudu olmayan veya bir baska ifadeyle umut
kayb1 yasayan kisiler, Ozellikle g¢aligma hayatinda performans ve verim duistkligi

yasamaktadir (Akduru, 2019).

Calisma hayatinda performans ve verim disiikligli yasamamak i¢in isletmeler,
calisanlara kendilerini ifade edebilecekleri bir orgiit iklimi yaratmalidir. Bu hususta
calisanlar kuruma giivenmeli, ¢alisan- yonetim iligkileri gelistirilmeli ve ¢aligma ortami
keyifli hale getirilmelidir. Calisanlarla catisma yasanmamasi i¢in c¢alisanlarla saglikli bir

iletisim kurulmalidir (Akduru, 2019).

Snyder (1995)’a gore ise hem normal yasamda hem de is hayatinda bireyler umudunu
kaybettiginde basarili olmak i¢in konuyla ilgili kendi kendine konusmay1 6grenmesi
gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlarin karsilastig1 zorluklarda kendilerini suclamak yerine,
kurdugu stratejileri degerlendirmesi gerekmektedir. Bu hususta takilan aksakliklar
basarisiz olarak goriilmemelidir. Bunun yerine gegmisteki basarilarin1 animsanmali, diger
insanlarin nasil basarili olduklarina dair filmler izlenmeli, kasetler dinlenmeli veya
kitaplar okunmalidir. Birey, basarmak istediklerini konusabilecegi arkadaglar
edinmelidir. Kendisine rol olabilecek bir model bulmalidir. Hedefleri biiyiik ve uzun
vadeli ise kat etmesi gereken yol da uzundur. Bu yolda gerektiginde kendini
odiillendirmeli ve yeni yetenekler kazanabilmek icin bireyin kendisini egitmesi 6nem arz
etmektedir. Ayrica fiziksel egzersizler yapmak, saglikli beslenmek ve yeteri kadar

dinlenebilmekte umudu besleyen faktorlerden bazilaridir.
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2.2.4.2.4. Psikolojik Dayaniklilik

Psikolojik dayaniklilik; olumsuzluklar ve psikolojik problemler bas gosterdiginde,
basartya ulagsmak i¢in vazgegmeden devam edebilme yetenegidir (Luthans vd., 2006). Bir
baska ifadeyle degisen kosullara uyum saglanabilmesi veya basa gelen olumsuz durumlar

karsisinda bireyin kendini toparlayabilme yetenegidir (Tugade vd., 2004).

Bagar1 getirmeyen, zor ve belirsiz olan olay ve durumlar karsisinda ¢abuk
toparlanabilmek ve hizli bir sekilde ¢oziim {iretebilmek, psikolojik dayaniklilik seklinde
ifade edilir. Dayaniklilig1 yiiksek olan kisiler; yetenekli, rekabet¢i, inanci yliksek ve
belirsiz sartlara karsi esnek olan kisilerdir (Ak¢ay, 2012).

Orgiitsel anlamda dayaniklig1 yiiksek olan ¢alisanlar, degisime adapte olabilen ve zorlu
sartlara ragmen basarili olabilen kisilerdir (Avey vd., 2008). Bu dogrultuda orgiitler de
dayanikliligini gelistirmek icin izlemesi gereken belli bash stratejiler gerekmektedir. Bu
hususta Luthans, Youssef ve Avolio’ya (2006) gore varlik odakli stratejiler, risk odakl
stratejiler ve siire¢ odakli stratejiler olmak tizere ti¢ farkli temel stratejiler geligtirilmistir.
Varlik odakli stratejiler; orgiit igerisinde kaynak ve varliklarini degerlendirdikleri ve
gelistirdikleri stratejilerdir. Risk odakli stratejiler; yasanmasi istenmeyen sonuglari,
riskleri ve stres faktorlerini azaltmaya odaklanan stratejilerdir. Stire¢ odakli stratejiler:
orgiitlin kalkinabilmesi i¢in temel koruyucu sistemleri harekete geciren, riskleri yok eden

ve varliklart arttiran stratejidir.

2.3. iYILiK HALI

Antik Yunan Cag1’nin filozoflarindan biri olan Aristotales déneminde “Iyi yasam nedir?”
sorusuna yanit aranmaya ¢alisilmistir (Biiyiikdiivenci, 1993). Konuyla iliskin literatiirde
tyilik hali ilk defa, 1961 yilinda Halbert Dunn tarafindan beceri arttirmak icin kullanilan
bir yontem olarak ifade edilmistir (Colak vd., 2018).

Daha sonra yapilan aragtirmalarda pek ¢ok kuramci ve filozof iyilik haline farkli tanimlar
getirmislerdir (Altay, 2022). Hettler (1980), Hind (1983), Jourard (1963), Maslow
(1968), Travis (1981) ve Travis ve Ryan (1988) iyilik halinin kuramsal cercevesini
olusturan arastirmacilara 6rnek olarak gdosterilebilir. Hepsinin paylastig1 ortak diisiince
tyilik halinin, kisinin kendi iyilik hali diizeyini belirlemede, aktif rol oynamasidir (Dogan,

2006).

33



Iyilik hali net bir sekilde tanimlanan basit bir kavram degildir. Giiniimiizde iyilik haline
yonelik ilgi arttik¢a aragtirmacilarda farkli tanimlar gelistirmislerdir. Literatiirde yapilan
arastirmalarda iyilik hali; yasam ve is saglig1i, memnuniyet, fiziksel, zihinsel, sosyal ve
duygusal zorluklarla ve stresle basa ¢cikma yetenegi ile iligskilendirilmistir (Creese vd.,

2021).

Ryan ve Deci (2001)’ye gore iyilik hali; insanlarin sahip oldugu becerileri fark etmesi,
sosyal islevsellik saglayarak topluma katki saglayacak sekilde verimli caligmasi, yasamda
karsilagilan zorluklarla basa ¢ikabilmesi ve hayata pozitif duygularla bakabilmek seklinde
tanimlanmaktadir. Prasath, Bhat, Mather, Foreman ve James’a (2021) gore iyilik hali;
insanlarin yasadiklar1 stres ve zorluklara ragmen olumlu duygular yasamasi, sosyal
cevrelerine katilim gostermesi ve iliski kurabilmesi, yaptig1 islerde anlam bulabilmesi,
basariy1 yakalayabilmesi ve bireysel potansiyel gelisim kazanimini elde etmesi olarak
tanimlanmaktadir. Celik, Turung ve Bilgin’e (2014) gore iyilik hali; belli bir hastaliga
sahip olmak yerine saglikli olma seklinde tanimlanir. Bu baglama gore ac1 ¢ekenler ve
depresyonda olanlar sagliksizdir ve iyilik halinden yoksundur. Ama mutlu, basarili,
arkadaslik iliskilerinde basarili ve 6zerk bireyler saglikli ve iyilik halleri yiiksektir.
Akbulut (2023) ise iyilik hali kavramini, herkesin esit ve benzer kosullara sahip oldugu
bir toplumda, insanlar1 mutlu ve hayatlarindan memnun kilan etkenlerin ve ihtiyaclarinin
benzer olmasindan kaynakli iyilik halinin bireyden bireye degismeyen olgu oldugunu
ifade etmektedir. Fan ve Smith (2017) ise insanlarin giindelik yasamlarinda nasil
hissettiklerini ve yasamlarini nasil degerlendirdiklerini iyilik hali olarak tanimlamislardir.
Colak, Akytirek, Abaoglu ve Bumin (2018) ise iyilik halini yasamin ve yasam kalitesinin
tyilestirme araci olarak degerlendirmektedir. Carpion ve Avramchuk (2017)’a gore iyilik
hali; bireylerin duygusal, fiziksel ve psikolojik durumlarini i¢ine alan bir kavramdir.
Alwan (2022)’1n yaptig1 arastirmada ise iyilik halini; psikolojik, fiziksel ve sosyal saglik
olarak tamimlamaktadir. Bu baglamda bireyin fiziksel, =zihinsel veya sosyal
yasamlarindaki zorluklarin iistesinden gelmek i¢in herkesin farkli sekillerde ihtiyag

duydugu kaynaklarin degerlendirilmesi seklinde ifade edilebilir (Alrashidi vd., 2022).

Aksoy (2021)’a gore iyilik hali kavrami eski ve ¢agdas teorilerle agiklanmaktadir. Eski
teoriler, antik cagda yasayan Sokrates (M.O. 470-399) ile baslamaktadir. Sokrates’e gore
tyilik hali kavrami; insanlarin asil amaclarin iyilik hali ve mutluluk oldugu, insanin
bedensel ve tinsel olarak kendini tanimasiyla saglanabilmektedir. Cagdas teoriye gore ise

insanlarin hayatlarini siirdiirebilmesi i¢in hedeflerinin olmasi gerektigi ve bu hedeflerinin
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bilesenlerinin davranig, zevk ve tutum igererek bireylerin yasaminda iyilik halinin

zeminini olusturmaktadir.

Carney (2022)’e gore iyilik hali; bireylerin saglikli, mutlu, yetenekli ve 'iyi' bir yasami
tesvik eden gelisme yetenegidir. Konuyla ilgili Aristotales de eserlerinde iyilik halini,
mutluluk kavramiyla eslestirmektedir (Altinay, 2022; Aksoy, 2021). Aristotales’e gore
kisinin iyilik halinin en yliksek noktasi, iyi hissetme ya da ihtiyaglarini karsilamak yerine
en zirvedeki iyilik haline erisme c¢abasi olan erdemle ilintili ruhsal yasanti olarak
tanimlanmaktadir (Akbolat, 2022). lyilik halinin en yiiksek noktasina ise “sumumbonum”

seklinde adlandirmistir (Celikel, 2023).

Farabi ise mutlulugu, bireyin dogasi1 geregi arzuladigi iyilik hali olarak tanimlamistir
(Car, 2022). Bu yoniiyle modern ¢agda iyilik hali, “hedonizm” olarak da bilinmektedir
(Aksoy, 2021).

Hedonizm, mutluluk ile es degerdir. Mutluluk; insanlarin sahip oldugu potansiyelin
farkina varmasi ve bu potansiyele gore ideal olanin secilmesidir (Altinay, 2022). Bu
baglamda iyilik hali sadece “nasilsin?” sorusuna cevap arayan nitelikte bir kavram
degildir (Ryan ve Deci, 2001). lIyilik hali, mutluluktan daha fazlasidir (Acar-Mercan,
2022).

Akbas-Tuna (2015)’ya gore iyilik hali kavrami, kendi arasinda hedonik ve eudaimonik
tyilik hali olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Hedonik iyilik hali; zevke, mutluluga ve hazza
odaklanarak aciy1 yok etme davranisidir. Eudaimonik iyilik hali ise, sagliga, kendini
gerceklestirmeye, potansiyelini arttirmaya, biiylimeye ve gelismeye, tam olarak islevsel
olabilme, anlamlilik ve canlilik olarak tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle hedonik
tyilik hali duygusal tonu agir basan ifadeleri, eudaimonik iyilik hali biligsel ve duygusal
degerlendirmeleri ve yargilamalar1 kapsamaktadir (Babaoglan, 2015). Her iki yaklagimin
ise ortak gayesi kisilerin ve topluluklarin iyilik halinin hangi ozellikler {izerine

kuruldugunu izah etmektir (Akbolat, 2022).

2.3.1. lyilik Halinin Boyutlar

Diinya Saglik Orgiitii (WHO), iyilik halinin 1948 yilinda {i¢ boyuta ayristigindan soz
etmektedir. Bu boyutlar sirasiyla; fiziksel iyilik hali, ruhsal iyilik ve sosyal yonden iyilik
halidir. Fiziksel iyilik hali, insanlarin hastaligin olmamasi ve aktif olarak zinde olma
aray1s1 olma olarak tanimlanirken, ruhsal iyilik hali depresif belirtilerin olmamasi, normal

yasam igerisinde sakin ve mutlu olmak olarak tanimlanmaktadir. Sosyal iyilik hali ise
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Ikinci Diinya Savasi'nin ardindan insana ve sosyallesmeye olan ihtiyag ortaya ¢ikmis ve
iyilik halinin yalnizca beden ve ruh saghgiyla iligkilendirilmeyip sosyal iyilik halinin de

on planda olmasi gerektigine karar verilmistir (Wang vd., 2023).

Ancak son donem yapilan arastirmalarda, iyilik halinin sadece fiziksel (Ozii, 2010;
Barrios-Choplin vd., 1997), psikolojik (ruhsal) (Cheung vd., 2022; Alves vd., 2012) ve
sosyal (Alves vd., 2012; Ozii, 2010) ydnden iyilik haline ayrismadigi ve bireylerin
yasaminda iyilik haline ulasabilmek i¢in farkli ihtiyaglarinin da oldugu fark edilmistir.
Bunun {izerine “tam iyilik halini” tanimlarken olumlu duygular1 edinebilme, yasamdan
doyum alabilme ve mutlu olma istegine yonelik arayis icinde olma 6znel iyilik halini
(Cheung vd., 2022; Alves vd., 2012; Page ve Vella-Brodrick, 2009), bireyin varolusunda
anlam ve amac arama ve manevi olarak huzura erisme arzusu spiritiiel iyilik halini (Celik,
2023; Bilgic, 2019), bireylerin duygularinin anlasilmasi, kabul edilmesi ve duygularinin
iizerinde kontrol sahibi olabilme ihtiyac1 duygusal iyilik halini (Bux, 2020; Ozii, 2010;
Barrios-Choplin vd., 1997) ve insanlarin ¢aligma hayatinda is arkadaslartyla kaliteli
iligkiler kurabilme, calisma ortaminda mutluluga ve huzura erigebilme, isyerindeki
olumlu iklim ve oOrgiit hakkinda diisiindiikleri ve hissettikleri is yerinde iyilik hali
kavramlarini (Cheung vd., 2022; Cardas vd., 2013; Alves vd., 2012; Page ve Vella-
Brodrick, 2009) 6n plana ¢ikarmistir.

2.3.1.1. Oznel lyilik Hali

Hayat1 yaganmaya deger kilan faktorler ¢cok eski caglardan beri merak konusu olmustur.
Insanlar var olusundan beri merakinin pesinden kosup hayatin anlamini aramaya
calismiglardir. Bu agidan yasanmaya deger bir hayatin asil kaynaginin kisinin hayatindan

memnun olmasi gerektigine karar verilmistir (Sahin vd. 2012).

Oznel iyilik hali; iyi bir yasamin tek bilesenidir (Diener, 1999). Yasamda odaklandig1
hususlar; haz, mutluluk ve doyumdur. Bu duygular insanlarin kendisini iyi hissetmesiyle

miimkiindiir. (Babaoglan, 2015).

Oznel iyilik hali, olumsuz duygularla bas etmek zorunda kalmadan, olumlu duygular:
deneyimleyebilmek ve yasamdan doyum alma ihtiyaci olarak tanimlanmaktadir (Alharbi
ve Smith, 2019). Burada gerceklestirilen deneyimin ne amagla yapildiginin 6nemi yoktur
(Nair vd., 2013). Onemli olan agr1, ac1 gibi duygular1 zayiflatmak (Akbulut, 2023) ve
negatif ruh halinden arinarak giizel duygulara sahip olmak ve hayattan tatmin alabilmektir

(Akbas-Tuna, 2015). Bu baglamda 6znel iyilik hali yiiksek olan bireylerin hayatlarindan
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aldig1 doyum, yasama sevinci, enerji, istek, heyecan ve gii¢ daha fazlayken, iizilintii, 6fke,
hayal kiriklig1 ve sugluluk gibi olumsuz duygularin varlig1 daha az diizeydedir (Cinar,

2022).

Oznel iyilik halinin ayirt edici ii¢ 6zelligi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi kisinin
hayatina iligkin “0znel” olarak yapilan degerlendirmeler iizerine kurgulanmasidir.
Ikincisi, bireysel doyuma ulasilmast i¢in pozitif duygulara yer verilmesidir. Ugiinciisii ise
kisinin hayatinin tiim yonlerini degerlendirebilmesidir (Diener, 1984; Diener, 2000).
Diener (1984)’a gore ise Oznel iyilik halinin ayirt edici 6zellikleri; olumsuz duygularin
(depresyon, umutsuzluk, 1stirap vs.) yerine olumlu duygulara odaklanmasi, bireyin kendi
iyilik halini i¢sel standartlara dayanarak kendini 6l¢mesi ve bireyin anlik ruh haline dayali

olmadan daha uzun vadeli durumlara yonelik odaklanmasidir.

Oznel iyilik hali, aym zamanda hedonik iyilik haliyle es deger bir kavramdir. Mutluluk
ve hazzi ifade eder. Hos duygularin, olumlu ruh halinin ve yasam tatminin, olumsuz
duygu ve ruh hallerine baskin gelmesidir. Bu baglamda 6znel iyilik hali; (1) yasam
doyumu, (2) olumsuz duygularin yoklugu ve (3) olumlu duygularin varligi olmak iizere
tic farkli boliimden olustugu soylenebilir (Alheneidi, 2019). Oznel iyilik halinin
bilesenleri agsagida sekil 2.4°de ifade edilmektedir.

Oznel lIyilik Hali
|
[ |
Duygusal Bilesenler Biligsel Bilesenler
Olumlu Duygular
Yasam Doyumu

Olumsuz Duygular

Sekil 2.4. Oznel iyilik halinin bilesenleri (Babaoglan, 2015: 23)

Sekle gore 6znel iyilik hali; insanlarin hayatindaki biligsel ve duygusal degerlendirmeler

bilesenleriyle iki boyuta ayrilmaktadir (Bux, 2020). Is, evlilik, saglik gibi yasamdan
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aldig1 zevk ve tatmin duygusu biligsel boyutu tanimlarken, olumlu duygularin varlig ve
olumsuz duygularin siklig1 ve yogunlugu duygusal boyutu olusturmaktadir (Cinar, 2022).
Duygusal bilesenler igerisindeki olumlu duygular; nese, coskunluk hali, hosnut olma,
gururlanma, sefkat ve mutluluk duygularindan olusmaktadir. Olumsuz duygular ise
sucluluk duyma, utang, {liziintii, keder, kaygi, 6fke, stres, depresif ruh hali ve kiskanma
duygularindan meydana gelmektedir (Akbulut, 2023). Bushi (2016)’ye goére olumsuz
duygularin varligi, olumsuz durumlara sebep oldugu gibi (anksiyete, yeme bozuklugu,
fobi, intihar vs.), olumlu duygularinda ortaya ¢ikmasina engel olmaktadir. Biligsel
bilesenler igerisinde yer alan yasam doyumu 6gesi igerisinde ise; yasami degistirme
istegi, yasamdan memnuniyet, gegmis zamandan ve gelecek zamandan doyum alma,
anlamli yakinlik kurma ve bireyin hayatina dair goriisleri yer almaktadir. Yasam
doyumunda 6nemli olan nokta, yasanan hayatin standartlarinin sorgulanmasidir. Bireyler
sahip oldugu yasamin 6zellikleriyle olmasini istedigi yasamin 6zelliklerini karsilagtirma
firsati bulur. Bu karsilagtirma, bireylerin kendilerince ne derece yasam doyumuna
ulastigini gdstermektedir (Bushi, 2016). Bu ii¢ 6genin ortak 6zelligi ise icerisinde yer alan
duygulara hayatin her alaninda (ev, is, aile vs.) var olmasidir (Akbulut, 2023). Bu sebeple
Diener, Suh, Lucas ve Smith (1999) “yasam alani” adi altinda dordiincii 6geyi de

ekleyerek yagam alaniyla 6znel iyilik halini iliskilendirmislerdir (Altintas, 2023).

Celikel (2023)’e gore 6znel 1yilik haliyle ilgili gelistirilen 3 temel kuram bulunmaktadir.
Bu kuramlar sirasiyla; erek (telic) kurami, yukaridan asagiya, asagidan yukartya
kuramlar1 ve aktivite teorileridir. Erek (Telic) kurami; mutluluga erismek bir bireyin
erisebilecegi son nokta oldugunu savunmaktadir. Yukaridan asagiya, asagidan yukartya
kuramui; bireyin yasamindaki pozitif ve negatif anilarin birikmesine bagl olarak, bireyler
ne kadar fazla mutluluk an1 yasarsa, 6znel iyi olus diizeyi o kadar yiiksek olacagini ve
bireylerin yasadigi pozitif mutluluk anlari, mutlulugun ana sebebi oldugunu
gostermektedir. Celik, Turun¢ ve Bilgin’e (2014) gore asagidan yukariya kuramu;
kosullar, digsal olaylar ve demografik faktorlerin iyi olma hali iizerine etkilerini analiz
etmekteyken; yukaridan asag1 kurami bireylerin iyilik halinde kisisel 6zelliklerin dnemli
yer tuttugunu ileri silirmektedir. Aktivite teorileri ise; bireylerin kendileri igin
belirledikleri hedeflere ulasmalarindan, onlara ulagsmak i¢in gegen zamandan daha fazla
mutluluk ve keyif duyduklarini (6rnegin daga tirmanin, zirveye ulagsmaktan daha keyifli

olmasi gibi) savunmaktadir (Diener, 2009).
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2.3.1.2. Psikolojik Lyilik Hali

Huzurlu ve mutlu bir yasam siirmek herkesin arzusudur. Fakat insanlar hayatlar1 boyunca
kendilerinde psikolojik sorunlar olusturan bir¢ok olayla karsilagmaktadir. Mutluluk
arayisi igerisinde olan bireyler karsilastiklart olumsuz durumlara odaklanmanin yerine
sahip olduklar gii¢lii yonlere odaklanmay1 tercih ederler (Diener, 1984). Bireylerin giiclii
yanlari, yetersizligi ve sinirliliklarinin farkina varip kendisiyle barisik olmay: tercih
etmesi, hareketlerinde bagimsiz ve 6zerk olup hayattan anlam bulmayi amacglamasina
yardime1 olur. Bu durum bireylerin gereksinim duydugu iyilik haline dikkat cekilerek,

psikolojik iyilik halinin zeminini hazirlamaktadir (Ryff ve Keyes, 1995).

Insanlarin karsilastiklar1 belirli fiziksel, psikolojik ve sosyal sorunlar iyilestirmek igin
gereken psikolojik kaynaklara sahip olmak psikolojik iyilik hali ile iligkilendirilir (Ahmed
vd., 2019). Literatiirde psikolojik iyilik hali kavrami ilk kez, Bradburn (1969) tarafindan
“The Structure of Psychological Well-Being” adl1 eserde kullanilmistir (Bradburn, 1969).
Bradburn (1969)’a gore duygular; pozitif duygular ve negatif duygular seklinde
ayrigmaktadir. Psikolojik iyi olma hali, pozitif duygularin, negatif duygulara baskin
gelmesi seklinde tanimlanmistir (Onreat vd., 2012). Alpaydin (2023)’a gore ise, kisinin
hayatindaki kaygilar1 ile kisisel ve sosyal ilgileri arasinda denge kurabilmek olarak

tanimlanmaktadir.

Collen ve Zijlstra (2019), kisinin olumlu ya da olumsuz durumlara maruz kaldiginda
normal duygu durumlarindan bir stireligine uzaklastigini1 (kendisini daha iyi ya da daha
kotii hissettigini), ancak bir siire sonra normal durumuna geri dondiigiinii belirtmektedir.
Normal duygu ise kisinin ¢cok mutlu ya da ¢ok iizglin oldugu duygusal durumlarin aksine,
hayatinda asir1 mutluluk ya da {iziintiinlin olmadigi durumdur. Dolayisiyla kisinin

psikolojik iyi olusunu belirleyen durum, normal sartlarda hissedilen duygusal durumdur.

Psikolojik iyi olus; hayatta var olan zorluklar1 yonetebilmek, iyi bir yasam siirebilmek ve
iyi seyler yapabilmek olarak tanimlanir (Akbulut, 2023). Insanlarin psikolojik anlamda
bliylimesine, potansiyellerini gelistirmesine, yasamin amaglarina sahip olarak erdemli bir
yasant1 siirmesine odaklanmaktadir (Cinar, 2022). Baska bir ifadeyle zorluklarla karsi
karsiya kalindiginda kisinin anlamli bir yasam i¢in kendi potansiyeli (Mete-
Alacaogullari, 2022) ile 6z giiven ve 0z sayginin gelistirilmesine olanak taniyan husus

psikolojik iyilik halidir (Ahmed, 2019).
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Psikolojik iyilik hali; hayal kirikligi, basarisizlik ve keder gibi act veren duygularin
yasamin bir par¢asi oldugunu kabul etmek ve bu durumlarla bas edebilmek i¢in miicadele
edilmesi gereken uzun donemli iyi olus seriivenidir (Akbas-Tuna, 2015). Bu duygularla
miicadele edememek kisinin psikolojik sagligina zarar vermekle birlikte, yaygin olarak
anksiyete, depresyon, psikoz (gercek olmayan seyler gormek, gercek ile hayal ayrimi
yapamamak), zararli aliskanliklara bagimlilik, yeme bozuklugu, obsesif kompulsif
bozukluk (tekrar eden diislincelere sahip olunmasi), bipolar bozukluk (duygu durumu
bozuklugu) ve intiharin goriilmesine sebep olmaktadir. Konuyla iliskin diinya genelinde
her yil yaklagik 700.000 kisinin intihar nedeniyle 61diigii ve 970 milyondan fazla insanin
psikolojik sorunlar yasamasi insanlarin psikolojik miicadelede zorlandiginin bir

gostergesidir (Almond vd., 2022).

Ryff ve Keyes (1995) ‘e gore psikolojik iyilik hali alt1 bilesenden olugmaktadir. Bu
bilesenler sirasiyla; 6zerklik, kisisel biiyiime ve gelisim, 6z kabul, yasam amaci, ¢evresel
hakimiyet ve olumlu iliskidir. Ozerklik; toplumun etkisinde ve hayat normlarma bagh
kalmadan bireyin ic¢sel bir kontrol odagima sahip olma kapasitesi seklinde
tanimlanmaktadir. Kisisel biiylime ve gelisim; kisinin kendini gergeklestirme becerisidir.
Bireyin dogumundan 6liimiine kadar gecen siirecte ¢cevreden bagimli ve bagimsiz olarak
edindigi deneyimler ile yasaminin zorluklarina ve gii¢liiklerine karsi miicadele edebilme
ve cesur davranabilme davramgidir. Oz kabul; bireyin kendini ve yasadigi olumlu ve
olumsuz deneyimleri kabul edip, yeterliliklerini ve ayni zamanda yetersizliklerinin
bilincinde olma davranisidir. Yasam amaci; bireyin yasamin amacina ve anlamina iliskin
inanglarin1 agiklar. Cevresel hakimiyet; kisinin kendi yasami i¢in uygun cevreyi
olusturma, iyi bir ¢evre edinme ve olusturdugu cevre lizerinde deneyim sahibi olma
becerisidir. Karmagik ortamlar1 yonlendirme ve kontrol altinda tutma yetisidir. Olumlu
iliski ise; insanlarin sosyal ¢evreleriyle gilivenilir iliskiler siirdiirme kapasitesidir. Bireyin
sosyallesme egilimine vurgu yapilmasidir (Akbolat, 2022; Mete-Alacaogullari, 2022;
Ahmed vd., 2019).

Diinya Saglik Orgiitii (DSO) (2012) ise psikolojik iyilik halini etkileyen faktorleri;
cevresel, sosyal ve bireysel faktorler olmak iizere lice ayirmaktadir. Bu faktorler olumsuz

ve koruyucu faktorler igerisinde kendi arasinda degerlendirilmektedir.

40



Cizelge 2.3. Psikolojik iyilik halini etkileyen faktorler.

Olumsuz Faktorler
Oz giivensiz olma

Biligsel/duygusal olgunluk

Bireysel Faktorler
[letisimdeki zorluklar

Tibbi hastalik, madde
kullanimi

Yalnizlik, yas
Ihmal, aile catismasi

Siddet/koétiiye kullanima maruz

Sosyal Faktorler kalma
Diisiik Gelir ve Yoksulluk

Okulda zorluklar veya
basarisizlik

Is stresi, igsizlik
Temel hizmetlere zay1f erisim

Cevresel
Faktorler

Adaletsizlik ve ayrimcilik
Sosyal ve cinsiyet esitsizlikleri

Savas veya felakete maruz
kalma

Kaynak: WHO, 2012: 5.

2.3.1.3. Sosyal Iyilik Hali

Koruyucu Faktorler
Benlik saygisi, giiven

Sorunlari ¢ozme ve stres veya
sikintty1 yonetme yetenegi

Iletisim yetenekleri

Fiziksel saglik, zindelik

Aile ve arkadaslarin sosyal destegi
Iyi ebeveynlik / aile etkilesimi

Fiziksel giivenlik ve saglik

Ekonomik giivenlik

Skolastik bagar1

Isyerinde memnuniyet ve bagari
Temel hizmetlere erisim esitligi
Sosyal adalet, hosgorii, entegrasyon
Sosyal ve cinsiyet esitligi

Fiziksel giivenlik ve saglik

Sosyal 1yilik hali; toplumun gelecek planlarina ve bireyin beklentilerine yonelik saglikli

karar alabilme davramisidir (Al Rubaye, 2022). Bir baska ifadeyle bireyin dis

etkilesimlerine ve yasamin sosyal boyutuna ve bireyden beklenen toplum igerisinde

oynadig1 sosyal roldiir (Alheneidi, 2019). Aynm1 zamanda toplum igerisinde destekleyici

ve besleyici iliskiler agina sahip olmak seklinde tanimlanir (Ahmed, 2019). Kisinin diger

insanlarla ve topluluklarla iligkilerinin kalitesini ifade eder (Shih vd., 2023).

Sosyal iyilik hali; kavramsal olarak anlamli iligkiler kurmayi, saglikli iletisime 6nem

vermeyi, toplum yararina katki saglamayi, farkliliklara hosgorii ve saygi gostermeyi ve

bagkalartyla karsilikli bagimliligin gerceklestirilmesine baghdir (Bux, 2020). Bir bagka
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ifadeyle sosyal iyilik hali, birey bagkalartyla anlamli iliskiler kurarken yapmacik

davranmadan saglikli iletisim kurma yetenegidir (Carney, 2022).

Sosyal iyilik hal diizeyi yiiksek olan insanlar, hayatlarindan memnun olan, toplumun
gelecegi ve var olan yapi igerisinde kendilerini mutlu hisseden kisilerdir. Bulunduklari
noktadan toplumun potansiyelini gozlemleme davranisina sahiptirler (Al Rubaye, 2022).
Bir baska ifadeyle kisiler, toplum igerisindeki durumu ve bireysel islevselligini
degerlendirilebilme olanagina sahiptir. Kisilerin sosyal yasamlarinda ne olgiide islevsel
olduklar1 ise bes boyutta degerlendirilir. Bu boyutlar sirasiyla; sosyal biitiinlesme, sosyal
kabul, sosyal katki, sosyal gergeklestirme ve sosyal uyumdur. Bu baglamda sosyal
biitiinlesme, insanlarin toplumla iliskisinin kalitesini degerlendirmesidir. Kisilerin sosyal
gercekleri olusturmasina yardimci olan, toplumdaki diger bireylerle ortak noktada
bulusmasini saglayan ve insanlarin yasadigr topluma kendilerini ne derece ait
hissettikleriyle ilgilenen bir boyuttur, Sosyal kabul, yasanilan toplumda birbirlerinden
farkli nitelikteki karakterlerin ve kisiliklerin birbirlerine glivenebilme ve toplum igin
faydal1 fikirlere sahip olmasidir. Sosyal katki, topluma yararli oldugunu hissetme ve
toplum i¢in 6nemli bir kisi olma duygusudur. Sosyal gerceklestirme, bireysel gelisim igin
toplumun potansiyelini ve bakis agisin1 degerlendirmektir, Sosyal uyum ise sosyal
diinyay1 kalite, orgiit ve isleyis acisindan degerlendirebilmektedir Sosyal diinyanin tiim
niteliklerini ve fonksiyonlarini fark edebilme ve yasadigi diinyaya iliskin bilgiye sahip

olma davranisidir (Al Rubaye, 2022; Akbas-Tuna, 2015).
2.3.1.4. Spiritiiel (Manevi) Lyilik Hali

Spiritiiel; bireylerde karsilikli iliskileri yansitan, yiiksek bir giiciin varligina inanan,
diinyay1 ve diinyadaki var olma gayesini anlayan, dini veya dini olmayan bir inanca

yonelen manevi bir topluluktur (Aktas, 2022).

Yiiksek bir giice veya evrene baglilik, manevi uygulamalarin tezahiirii, anlam ve amag
aray1s1, davranis ve karar almaya rehberlik eden degerler ve etik kavrama spiritiiel 1yilik
hali denir (Bux, 2020). Spiritiiel iyilik hali maneviyat ile 6z bakim1 saglamak ve ruhsal
biitiinliige erismektir (Celano vd., 2021). Bir toplulugun icerisinde yer alan manevi olarak
kuvvetli olan insanlar, yagamlarina anlam verebilmek i¢in daha zinde ve saglikli
hissetmelerine, yasamlarinda karsilastig1 zorluklarda rahatlamalarina spiritiiel iyilik hali

destek olmaktadir (Aktas, 2022).
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Spiritiiel iyilik hali; maneviyat ve iyilik hali kavramlarini birlikte igermektedir (Celik,
2023). National Council On Aging (NICA) (1975)’ya gore, tanri, benlik, topluluk ve
cevreyle iliski icinde yasamin onaylanmasi ve bireyin varolusunda anlam ve amag
aramaya, her seyi sorgulamaya, acgiklanamayan veya kolayca anlasilamayan maddi

olmayan seyleri takdir etmeye yonelik isteklilik olarak tanimlanmaktadir

Dal (2018)’a gore spiritiiel iyilik hali; yasam icerisinde huzura ve biitiinliige kavusmak
seklinde tanimlanir. Maneviyati yiiksek olan kisilerin hem giindelik yagamlarinda hem de
is hayatlarinda; ruhsal rahatsizliklarla miicadele edebilme, zararli aligkanliklara
bagimliliktan uzak durma, intihara meyilden korunma, depresyon, stres, tiikkenmislik, agri
ve aci ile bas etmede etkili ¢ozlimler iiretebilmektedir. Bireylerin maneviyat, yasam
kalitesi ve yasam doyumunun yiikseldigi, yasamlarinda huzuru hissettikleri, kronik
hastaliklarin daha az yasandigi, yasamlarin1 ve basina gelen hastaliklart daha iyi

anlamlandirdiklar siireg spiritiiel iyilik halidir (Aktas, 2022).

Ozellikle saglik kurumlarinda ¢alisanlar iizerinde gergeklestirilen arastirmalarda saglik
personellerinin covid-19 doneminde ruh ve fiziksel sagligi diistiigii ve buna yonelik saglik
calisanlarinin manevi refahin1 besleyen bir ortam olusturma ve manevi destek icin
miidahaleler yapilmasi gerektigi belirtilmistir (Celano vd., 2021). Dal (2018)’a gore
spiritiiel 1yilik hali uygulamalariyla bu miimkiindiir. Yaygin olarak “anda olmak”,
“doganin sesine kulak vermek/dogay1 farkina varmak”, “dis diinyay1 i¢sellestirmek™ ve

“doganin kokusunu hissetmek”, “dua etmek” kullanilan uygulamalardan bazilaridir.

Spiritiiel 1yilik hali, kendi arasinda 3 alt boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlar sirasiyla;
askinlik, doga uyum ve anomi adi altinda yer almaktadir. Askinlik; kendinden iistiin,
yiice, giiclii ve ilahi bir giice baglilik olarak tanimlanmaktadir. Doga uyum; ¢evre ve
dogayla etkilesimde olma ve uyum saglayabilme olarak tanimlanir. Anomi ise; hayati

anlamlandirmak demektir (Eksi ve Kardasg, 2017).

Celik (2023)’e gore ise spiritiiel iyilik hali, 2 alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar
sirastyla dinsel iyilik ve var olussal iyiliktir. Dinsel iyilik, bireyin yaraticiyla iligkisini
ifade etmektedir. Varolussal iyilik ise kisinin anlam arayisini hayatini kurmasidir. Baska
bir ifadeyle dini yonii tanriyla ilgili inan¢ konularini kapsarken, varolugsal yonii ise

yasama duygusu ve yasama amacini anlatan boyutu tanimlamaktadir (Aktas, 2022).
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2.3.1.5. Duygusal Iyilik Hali

Duygularin anlagilmasi, kabul edilmesi, duygularin uygun sekilde ifade edilmesi,
duygular tlizerinde kontrol sahibi olunmasi, olumlu duygunun olumsuz duygusal
durumlara hakim olmasi, stresin uygun sekilde yonetilmesi, olumlu ve gercekei bir benlik

kavrami duygusal iyilik halini meydana getirir (Bux, 2020).

Duygusal iyilik hali; amag, tatmin ve anlam duygusunu kazanabilmektir (Ahmed, 2019).
Bireyin kendini iyi hissetmesi ve olumlu benlik algisina sahip olmas1 durumudur. Bunun
yani sira bireyin duygulariin farkina varmasi ve onlar1 uygun bir sekilde ifade edebilmesi
olarak tanimlamak miimkiindiir. Duygusal iyilik hali bir bagka ifadeyle stres, beklenti ve
duygusal problemlerle daha etkin bir sekilde bas etmek ve kisinin duygular igin
sorumluluk almakla iliskilidir (Dal, 2018).

Literatiirde yapilan arastirmalarda saglik kurumlarinda ¢alisan personellerin duygusal
iyilik hallerinin zayif oldugu g6zlemlenmistir. Bunun sebebi; asir1 is talepleri, is kaynakli
gerilimler, catisma, zorbalik, stres, kaygi, depresyon, tiikenmislik, yiiksek cabaya karsilik
odiillendirilmeme, adaletsizlik, uzun ¢aligma saatleri ve is gilivensizligi yasamasindan

kaynaklidir (Cramer ve Hunter, 2019).
2.3.1.6. Fiziksel Iyilik Hali

Fiziksel iyilik hali, saglikli bir viicudun korunmasi olarak tanimlanmaktadir (Ahmed,
2019). Nesnel fizyolojik dl¢iimleri ve fiziksel sagligin 6znel deneyimlerini kapsamaktadir
(Shih vd., 2023). Bu baglamda fiziksel iyilik hali; saglikli beslenme, uygun kalite ve

miktarda uyku alma ve diizenli egzersiz yapma olarakta ifade edilebilir (Carney, 2022).

Fiziksel 1yilik hali; viicudun giinliik aktivitelerini gerceklestirmesine yardimci olan,
saglikli bir yasam kalitesini siirdiirme yetenegidir. Bunun yan1 sira yorgunluk, hastalik ya
da yaralanma riski olmadan, sagligi optimum diizeyde tutmaya yardimci olan
aliskanliklara baghdir. Bu amag i¢in; dengeli beslenme, egzersiz/fiziksel aktivite, iyi
uyku ve dinlenme, rekrasyon ve eglence, bagisiklik, diizenli cinsel hayat, diizenli tibbi
kontroller, sigara ve zararli aligkanliklardan kacinma ve bireyin zindeligine ve saglikl
olmasina yonelik 6z yonetim, tavir, tutum ve becerilere sahip olmasi gerekmektedir (Dal,
2018). Bux (2020)’a gore ise fiziksel iyilik halinin olugsmasi, 5 temel unsura baglidir. Bu
unsurlar sirasiyla diizenli fiziksel aktivite, saglikli beslenme, madde kullaniminin

sinirlandirilmasi, kisisel bakim, yeterli dinlenme ve uyku seklindedir.
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2.3.1.7. Is Yerinde Lyilik Hali

Is yerinde iyilik hali; literatiirde genellikle is yerinde mutluluk ve is tatmini kavramlariyla
iliskilendirilir (Alkahtani vd., 2020). Is yerinde iyi olus bu kavramlarla yakin iliskide
olmasina ragmen meslektaslar ve yoneticiler ile olan iliskiler, ekonomik gii¢ler, egitim
firsatlari, ¢aligma kosullari, ise katilimlar, is saglig1 ve giivenligi gibi uygulamalar1 da

icine alan genis bir kavramdir (Ahmed vd., 2019).

Isyerinde iyilik hali, fiziksel ¢evrenin kalitesi ve giivenliginden iscilerin isleri, ¢alisma
ortamlari, isyerindeki iklim ve 6rgiit hakkinda ne hissettiklerine kadar ¢alisma yasaminin
tiim yonleriyle ilgili olan bir kavramdir. Isyerinde iyilik hali; calisanlarin isyerinde
giivenli, saglikli, memnun ve ige bagli olmalarint saglamak i¢in is saglig1 ve giivenligi
Onlemlerini alabilmektir. Bu baglamda is yerinde iyilik hali, is saglhigi1 ve giivenligiyle
yakm iliskidedir (Cardas vd., 2013). lyilik halinin is saghgi ve giivenligi agisindan

isyerinde gelisim agsamalari sekil 2.5 *de ifade edilmektedir.
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Bireysel Kapsam ——| Grup Kapsami

Mesleki Yeterliligin Disiplinler Arasi
Sarti Ihtiyac

4 4

Is yerinde iyilik hali

Multidisiplinerlik

Sagligin tesviki ve
geligtirilmesi

Saglik ve iyilik hali

Tek faktorli Is yasam kalitesi
Risk ve risk "Sag]lkll isletmeu
faktorii odaklt
) Cok faktorli Verimlilik
Diizeltme ve Onleyici hizmet o
kontrol Caligma kabiliyeti Siirdiiriilebilirlik
Uyarlanabilir o
Tyilestirici ve , ) Saghgm tesviki ve Sosyal Dayanisma
koruyucu Psikososyallik gelistirilmesi
Kapsamlilik
1850 1950 1960 1970 1980 1990 2000

Sekil 2.5. Is saglig1 ve giivenliginde isyerinde iyilik halinin gelisim asamalari (Anttonen
ve Risinen, 2008: 7)

Sekle gore is sagligi ve giivenligi agisindan is yerinde iyilik halinin gelisim siireci 1850’11
yillarda baslamaktadir. Insana verilen degerin artmasiyla beraber isletmeler tek disiplinli
yapidan, disiplinler aras1 yapiya dogru gelisim gostermektedir. Isyerinde iyilik hali,
giiniimiize yaklastikca igletmelerin iiretkenligi ve basarisiyla es zamanli olarak isgiiciiniin
sagligi, glivenligi ve iyilik halini tesvik etmeye yonelik kapsamli eylemler icermektedir.

Bu eylemler; is yerinde iyilik hali, multidisiplinerlik, saglik ve iyilik hali, saghigin tesviki
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ve gelistirilmesi, is-yasam kalitesi, saglikli isletme, verimlilik, siirdiiriilebilirlik,
kapsamlilik ve sosyal dayanigsma seklinde siralanabilir (Anttonen ve Résdnen, 2008).
Baska bir ifadeyle is yerinde iyilik hali; fiziksel ¢evrenin kalitesi ve giivenliginden,
calisanlarin isleri, ¢alisma ortamlari, isyerindeki iklim ve is organizasyonu hakkinda ne
hissettiklerine kadar ¢aligma yagaminin tiim yonleriyle ilgilidir (Zhou vd., 2020). Bu
sebeple is yerinde iyilik hali, calisma yasamindaki tiim iligkileri dikkate aldigindan

arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmislardir.

Alves, Neves, Coleta ve Oliveira (2012) is yerinde iyilik halini, ¢alisanlarin ve kurumlarin
olumlu yonlerine odaklanan ve calisma yasamindaki sosyal iliskilere deger veren bir
mekanizma olarak tanimlamaktadir. Is yerinde calisma arkadaslarina kars1 gosterilen
0zen, nezaket ve duyarlilik gibi davranislar kisilerin isinden duydugu memnuniyete ve
ekip calismalarina kars1 gosterecegi hassasiyete yonelik olumlu olarak yansimaktadir.
Fakat caliganlar arasinda isyerinde diisiik iyilik haliyle karsilastiklarinda devamsizlik,
duygusal tiikenme, caligsanlar arasi iletisimsizlik, empati yapamama, duyarsizlasma,
sosyal izolasyon ve is yerinde yalnizlagsma gibi sorunlar meydana gelebilir (Polman,
2022). Isverenler bu hususta calisanlarin sosyal refahini desteklemek icin calisanlarin
saygt duyuldugunu, kabul edildigini ve takdir edildigini hissettigi ve agik iletisimin
oldugu is ortam1 olusturmalidir. Calisanlara aidiyet duygusunu kazanmalarini saglamak
icin onlarla resmi olmayan bir dille sohbet etmelidir. Calisanlarin sosyallik ihtiyaci
karsilandiginda calisanlarda moral, baglilik ve {iretkenlikle sonuglanma saglanmasi

olasidir (Carney, 2022).

Akadottir (2012)’e gore is yerinde iyilik hali, mental veya fiziksel yorgunluga sahip
olmamaktir. Is hayatindaki mevcut stres etmeniyle miicadele edebilmek, is becerilerini
fark edebilmek, 6grenme konusunda yetenekli olup iyi calisabilmek ve calistiklar:
kuruma katkida bulunabilmek is yerinde iyilik hali olarak tanimlanmaktadir (Altuntas,
2023). Ancak calisanlarin 1yilik hali zarar gordiigiinde; is yerinde devamsizlik,
iiretememe, performans diisiikliigii veya is yeri kazalar1 gibi Orgiitsel etkenler; hayal
kiriklig, kaygi gibi psikolojik etkenler ve kalp rahatsizligi, kan basincinda dengesizlik ve
genel saglik durumunda bozukluklar gibi fiziksel etkenlere sebebiyet verebilir (Ahmed
vd., 2019).

Karapmar, Camgoz ve Ekmekci’ye (2019) gore is yerinde iyilik hali, genel 1yilik hali

kavramindan farkli olup, isyeri kosullarinin yasam kosullarindan farkli oldugunu ve

47



calisanin ise karsi tatmin ve baglilik duygusunun gelismesi olarak tanimlamistir. Bu

baglamda is yerinde iyilik hali i¢in ise bagllik 6nem arz etmektedir.

Ise baghlik; ise istek duyma, ise adanma ve ise yogunlasma ad1 altinda ii¢ farkl1 boyuttan
olusmaktadir. Ise kars1 istek duyma; zorluklara ragmen miicadele etme, hevesle ve azimle
calisma olarak tamimlanir. Ise adanma; bireylerin isleriyle gurur duymalari ve islerini
anlamli bulmalariyla tanimlanir. ise yogunlasma ise; calisanlarin is basinda dikkatini
dagitmadan tam odaklanmalari, sadece yaptig1 isleri diisiinmeleri, ise karsit pozitif
duygular benimsemeleri ve ¢alisirken zamanin nasil gectigini fark edememeleri seklinde

tanimlanir (Akin, 2014).

Is yerinde iyilik hali diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarm; memnuniyeti, moral seviyesi ve
Ozglivenleri de yiiksektir. Bu calisanlar yaraticit fikirler {iireten, hedeflerine hizli
ulagabilen, verimli, orgiitsel bagliligi, gorev performansi ve is tatmini yiiksek olan
bireylerden olusmaktadir. Ayrica meslektaglart ve yoneticileriyle saglikli iletigim
kurabilen, istekli, hizli, 6grenmek icin ¢aba sarf eden, basarili, ise devamsizligi diisiik ve
0zel hayatinda da mutlu ve saglikli olduklar1 yapilan arastirmalarda ifade edilmistir
(Polatc1 ve Uniivar, 2021). Orgiitlerde rekabet sartlarinin artmast, kiiresellesmenin énem
kazanmas1 ile beraber motivasyonu ve ise bagliligi yiiksek olan, mutlu c¢alisanlara
gereksinim duyulmaktadir. Calisanlar is ortamlarinda iyilik halleri ne kadar yiiksekse,

oOrgiitsel basar1 da bir o kadar yiiksek olmaktadir (Avsar-Yildiz, 2022).

Negatif iyilik hali hakim olan isletmelerde ise calisanlarin diisiik is tatmini yasadigi
gerekgesiyle isten ayrildiklart (Akutsu vd., 2021), saglik sigortasi maliyetlerinin arttig1 ve
verimliligin diistiigli ortaya cikmistir (Zhou vd., 2020). Bu baglamda Anttonen ve
Résédnen (2008)’a gore saglikli bir ¢aligma ortamu i¢in; is sagligi ve giivenligi, saglikli
calisma ortami ve ¢alisma yontemleri, ¢calisanlarin fiziksel, psikolojik ve sosyal iyilik hali,
isin anlamlilig1, isi organize etmenin saglikli ve giivenli yollari, risk degerlendirmesi ve
risk yonetimi, is yerindeki sorunlara maruz kalma, zorlanma ve stres kontrolii, mesleki
saglik bakimi ve rehabilitasyonun gelistirilmesi, is ve sosyal hayat arasindaki denge ve

isyerinde is saglig1 ve glivenligi uygulamalarinin iiretkenlige etkisi tesvik edilmelidir.

Ahmed ve Muchiri (2014)’ye gore is yerinde iyilik hali, ¢alisanlarin saglikli bir is
ortaminda caligmasiyla iliskilendirilir. Saglikli is yeri uygulamalari ise bes kategoriye
ayrilir. Bunlar; calisanlara sunulan is-yasam dengesi, calisanlarin gelismesi ve

ilerlemesine katki saglanmasi, is saghigi ve giivenligi, ¢alisanin gerektiginde takdir
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edilmesi ve galisanlarin kararlara katilimi seklinde siralanabilir. Bu hususta orgiitler
calisanlarin 1iyilik halini yiikseltebilmek i¢in; fiziksel aktivite destegi, saglikli beslenme
girisimleri, spor salonu tiyelikleri, stres yonetim programlari ve is saglig1 uygulamalarina

destek verilmesi gerekmektedir.
2.3.1.7.1. Is Yerinde Iyilik Halinin Boyutlar:

Is yerinde iyilik hali kavrami yazarlar tarafindan farkli sekillerde boyutlara ayrilmistir.
Smith ve Smith (2017)’in yaptig1 aragtirmada is yerinde iyilik hali; kendi arasinda olumlu
tyilik hali ve olumsuz iyilik hali olmak {izere iki faktorlii yapiya ayrilmaktadir (Smith &
Smith, 2021). Olumlu iyilik hali; ¢aligma hayatinda olumlu duygularin daha sik ve yogun
oldugu, is gérenin olumlu duygularinin, olumsuz duygularindan iistiin geldigi bir durumu
ifade etmektedir (Arslan ve Polat, 2017). Baska bir ifadeyle, isyerindeki olumlu
duygularin, isin anlamliligina ve bireyin potansiyelinin ne kadarin1 gerceklestirdigine dair
etkisi olarak tanimlanmaktadir (Paschoal ve Tamayo, 2008). Gelisen is giicii, personel
memnuniyeti, ise devamsizhi§in azalmasi, personelin ige baglanmasi ve kurum
harcamalarinin azalmasi1 olumlu is yerinde iyilik haliyle iliskilidir (Ahmed, 2019).
Bunlarin yani sira is yerinde sosyal iligkilerin gelismesi, yasam doyumu ve ise giiven
duyma is yerinde olumlu iyilik haline ortam hazirlar (Anne-Catherine vd., 2022). Olumlu
tyilik hali hakim olan isletmelerde ¢alisanlar 6znel duygularini daha rahat bir sekilde ifade
eder. Bedenen sagliklidir. Meslektaglart ve yoneticileriyle olan iliskileri kuvvetlidir
(Ahmed vd., 2019). Calisanin karar verebilmesi, hedeflerine ulasabilmesi, desteklenme
duygusunu hissetmesi ve sorumluluk alabilmesi ¢alisanin kendini iyi hissetmesine ortam

hazirlar (Altuntas, 2023).

Olumsuz iyilik hali ise; personellerin i sebebiyle saglik durumunun kotii olmas, isle
ilgili stres artisi, is yerindeki yaralanmalar, diisiik is tatmini, isyeri anlagsmazliklari, ise
devamsizliklar ve personel devir oranlarinin fazla olmasi ile baglantilidir (Ahmed, 2019).
Olumsuz iyilik hali ¢alisanlarda is disindaki yasamina olumsuz yansiyabilecegi gibi, is
yasaminda da iiretememe, karar alamama, isletmenin basarisina katkida bulunamama ve
isten ayrilmak isteme gibi tutum ve davraniglart meydana getirebilir (Campbell, 2023).
Ayrica endise, depresyon, kaygi, yorgunluk, 6z sayginin azalmasi, kas agrisi ve bas agrisi
gibi semptomlarinda olusmasi muhtemeldir (Zhou vd., 2020). Ayrica is yerinde izolasyon

ve yalnizlik hissi de meydana gelebilir (D’Oliveira ve Persico, 2023).
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Arnold (2017)’un yaptig1 arastirmaya gore ¢alisan iyilik halinin 2 boyutu bulunmaktadir.
Bu boyutlar; is yerinde calisanlarin deneyimledigi duygular olan 6znel iyilik hali ve
zihinsel saglikla veya psikosomatik semptomlarla ilgilenen psikolojik iyilik halidir. Shih,
Yeh ve Hsu’ya (2023) gore ise is yerinde iyilik hali; psikolojik, fiziksel ve sosyal iyilik
halinden olusan 3 boyuttan olugmaktadir. Aslan, Ulutas ve Giizel (2020) gore is yerinde
iyilik hali 3 alt boyuta ayrilmaktadir. is memnuniyeti ve olumlu tutumlar ve olumlu ve
olumsuz duygulari ifade eden 6znel iyilik hali; orgiitsel baglilik, isin anlam1 ve gelisimi,
i¢sel motivasyonu ifade eden 6domanik iyilik hali ve is arkadaglar1 arasinda iliskiler ve
kaliteli baglar, ¢alisma arkadaslarindan memnuniyet, sosyal dayanisma ve destek

durumunu ifade eden sosyal iyilik hali boyutudur.

Alves, Neves, Coleta ve Oliveira’ya (2012) gore is yerinde iyilik halinin yapisi, 3 farkh
boyuttan meydana gelmektedir. Birincisi is veya is tecriibelerinden kaynakli olumlu bir
duygusal durum veya bir zevk durumu olan “is yerinde memnuniyet™tir. Ikincisi,
calisanin igindeki performansinin 6zsaygisini ne Olciide etkiledigini baglayan “ise
katilim”dir. Ugiinciisii ise ¢aliganin kendisini calistigi kurumla ve kurumun hedefleriyle
Ozdeslestirdigi ve calistigi kurumla baglarini siirdlirme ¢abasi i¢cinde oldugu “duygusal
orgiitsel baglilik”tir. Bagka bir ifadeyle calisanlarin ¢alisma ortaminin 6zelliklerinden
dolayr olumlu duygular yasamasi (is memnuniyeti), kisinin mesleki becerileri ile
gorevlerin gerektirdigi talepler arasinda uyum bulmasi (ise katilim) ve orgiitle olumlu

duygusal baglar kurmas1 (duygusal orgiitsel baglilik) is yerinde iyilik halini tanimlar
(Cezar-Vaz vd., 2022).

Polman (2022)’a gore calisanlarin iyilik hali dort boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlar
sirasiyla; ¢alisanlarin isten ve orgiitten duydugu memnuniyet duygusunu tanimlayan “is
tatmini boyutu”; ¢alisanlarin birbirlerine nasil davranmasi gerektigini belirleyen ve ayn
zamanda oOrgiitsel acidan da desteklenen “galisana saygi boyutu”; calisanlarin ¢alisma
ortamlarini, egitimlerini ve gelisimlerini takip eden ve ¢alisan1 gerektiginde ddiillendiren
“igveren ilgisi boyutu” ve is ve Ozel hayat arasindaki dengeyi destekleyen “is yasam

dengesi boyutu” dur.

Chari vd. ne gore (2022) yaptig1 aragtirmaya gore ¢alisan iyilik hali bes kavramsal
boyuttan olugsmaktadir. Bu kavramsal boyutlar sekil 2.6’da izah edilmektedir.
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Isyerinin
Fiziksel Ortami
ve Giivenlik
Iklimi

Isyeri
Politikalar ve
Kiltira

Is Disindaki
Etkinlikler

Calisan lyilik
Hali

Is
Degerlendirmesi
ve Tecriibe

Saglik
Durumu

Sekil 2.6 Calisan iyilik halinin kavramsal ger¢evesi. (Chari vd., 2022: 708)
Sekle gore calisan iyilik hali; is degerlendirmesi ve tecriibe, isyeri politikalar1 ve kiiltiirii;
isyerinin fiziksel ortami1 ve giivenlik iklimi, saglik durumu ve is disindaki etkinliklerden
olusan ¢ok boyutlu bir yapidan meydana gelmektedir. Bu baglamda iyilik hali i¢in, 6znel
degerlendirmelerle birlikte is, yasam ve saglig1 da ilgilendiren nesnel degerlendirmelerle
cergevelendigini de sdyleyebilmek miimkiindiir. Ayn1 zamanda sosyal iliskilerin kalitesi,
fiziksel ve zihinsel saglik durumu, yasam ve is tatmini, kisinin yasam kalitesinin bireysel
degerlendirmesi, kisinin hayatta deger verdigi seyin pesinden gitme 6zgiirliigl, sagliga
ulagsmak i¢in gerekli olan bilesenler (kaynaklar, mallar, varliklar), ¢alisma kosullari,
calisma politikasi, calisma kiiltiiri, is ve is dis1 baglamlar ¢alisan iyilik halini olusturdugu

da ifade edilebilir (Chari vd., 2022).

Ahmed (2019), isyerinde iyilik halini, Maslow’un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi” ile izah
etmektedir. Bu baglamda saglik ¢alisanlarinin bes insani ihtiyag¢ diizeyinden fizyolojik
(fiziksel iyilik hali), giivenlik (zihinsel iyilik hali), ait olma (sosyal iyilik hali), sayginlik
(duygusal 1iyilik hali) ve kendini gergeklestirme ihtiyacinin (tam iyilik hali/tam
potansiyele ulagsma) her birinin beslenmesi, gelistirilmesi, kaynak saglanmasi ve tam
potansiyelleriyle calisarak c¢alisanlarin, kendini gerceklestirmeye ulagmalart igin

desteklenmesi gerektigi ifade edilmistir.

Creese vd. ne (2021) gore is yerinde iyilik hali; isyerinde memnuniyet, is dis1 yasam
alaninda memnuniyet ve genel yasamdan memnuniyet, kisisel mutluluk ve 6znel iyilik

hali iizerindeki etkisi olarak tanimlamaktadir. Is yerinde iyilik hali, 8 kategoriden
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olugsmaktadir. Bu kategoriler sirasiyla; yeterli ve adil iicretlendirme, giivenli ve saglikli
calisma kosullari, beceri ve kapasiteleri gelistirme ve kullanma firsatlari, gelecekteki
bliyiime firsatlari, sosyal entegrasyon, orgiitsel anayasa, yasam alaninin taninmasi ve isin

toplumsal 6nemi seklindedir.
2.3.1.7.2. Is Yerinde lyilik Halini Etkileyen Faktorler

Saglikli is ortamlar1 ¢alisanlarin memnuniyet, aidiyet ve ise katilimin yiiksek oldugu is
yerleridir. Saglikli c¢alisma ortamlari; c¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel saghigini
tyilestirmeye, performanst ve calisanlarin iyilik halini arttirmaya, isyerindeki bir dizi
olumlu aligkanlik ve davraniglarin olusmasina ve is birligine dayali bir calisma ortaminin
tesvik edilmesine katki saglakmaktadir (Alsomaidaee vd., 2023). Bagka bir ifadeyle
motivasyonun, memnuniyetin ve igyerinden keyif almay1 saglayan hosnut duygularin 6n

plana ¢ikmasi ¢aligsanlara pozitif yonde yansimaktadir (Msuya vd., 2023).

Arastirmalarda is yerinde iyilik haline etki eden bir¢ok faktoriin oldugu ortaya ¢ikmustir.
Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde is yerinde iyilik haline etki eden
faktorlerden en ¢ok liderlik etmeninin etki ettigi tespit edilmistir (Coates ve Howe, 2015).
Is yerinde iyilik halini etkileyen liderlik tiirleri ise; déniisiimcii liderlik (Eisele, 2020;
Aslan vd., 2020; Ahmed, 2019), siirdiiriilebilir liderlik (Abid vd., 2023), etik liderlik
(Ahmed ve Muchiri, 2014), hizmetkar liderlik (Akad()ttir, 2012; Duyan, 2012), katilimci
liderlik (Alimo-Metcalfe vd., 2008), paternalist liderlik (Al-Somaidaee vd., 2023; Erben
ve Otken, 2016) ve toksik liderlik (Eisele, 2020) seklinde siralanabilir.

Liderligin yan1 sira; psikolojik sermaye (Al Kahtani ve Sulphey, 2022; Brunetto vd.,
2021; Alkahtani vd., 2020; Cole vd., 2009), performans (Budi vd., 2023; Assaf, 2022;
Caiibano, 2013; Baptiste, 2008), gorev performansi (Al Kahtani ve Sulphey, 2022;
Cotton ve Hart, 2003), ¢alisma ortami (Carpion ve Avramchuk, 2017), kisisel 6zellikler
(Carpion ve Avramchuk, 2017; Diez-Pinol vd., 2008), is 6zellikleri (Diez-Pinol vd., 2008;
De Jonge ve Schaufeli, 1998), ise baglilik (Abdullah vd., 2020), is tatmini (Abdullah vd.,
2020), is kontrolii (Akadéttir, 2012), is giivensizligi (Budi vd., 2023), is talepleri (Cheung
vd., 2022; Akadottir, 2012), is yerinde yalnizlik (D’Oliveira ve Persico, 2023), istihdam
edilebilirlik (Bogaers vd., 2023; Borra ve Go 'mez-Garci’a, 2016), psikolojik sézlesme
thlali (Ahmed ve Muchiri, 2014), psikolojik dayamklilik (Bhattacharyya vd., 2019),
psikososyal glivenlik iklimi (Brunetto vd., 2021), ruh sagligi (Coppens vd., 2023; Bogaers
vd., 2023; Al-Somaidaee vd., 2023; Almond vd., 2022; Cooper, 2008), orgiitsel adalet
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(Ahmed ve Muchiri, 2014; Celik vd., 2014), orgiitsel destek (Aslan vd., 2020; Akadottir,
2012), orgiitsel paranoya (Aslan vd., 2020), orgiitsel kaynak (Cheung vd., 2022; Astvik
vd., 2021), orgiitsel travma (Giiney, 2020); is yerinde mizah (Bhattacharyya vd., 2019),
prosediirel bilgi (Abid vd., 2023; Bennett vd., 2017), takim amaci (Ahmed, 2019), sefkat
(Abid vd., 2023), duygusal emek (Dumlu, 2021), es destegi, is-aile catigmasi (Karapinar
vd., 2019), iletisim (Aslan vd., 2020), siddet (Dufour vd., 2021), stres (Budi vd., 2023;
Eisele, 2020; Carpion ve Avramchuk, 2017; Barrios-Choplin, 1997) ve teknostres (Avsar-
Yildiz, 2022) is yerinde iyilik haline etki eden ve literatiirde yapilan arastirmalarda da

tespit edilen degiskenlerdir.

Saglik hizmetlerinde ise hizmet sunucularinin mesleki iyilik hali, psikolojik tiretkenligi,
is performansi, iste tutulmasi ve yoneticilerin rolii arasinda bir etkilesim bulunmaktadir
(Anne-Catherine vd., 2022). Bu sebeple saglik calisanlarinin hastalara kaliteli bakim
sunabilmesi, liretkenligini arttirabilmesi ve calistigi kurumda kendini iyi hissedebilmesi
icin oOrgiitsel engellerle bas edebilmek hususunda yoneticilere biiyiik gérev diismektedir
(Adam vd., 2021). Ozellikle 6n safhalarda ¢alisan saglik personellerinin iyilik halinin
dikkate alinabilmesi i¢in isyerinde saglik durumlarini olumsuz yonde etkileyebilecek
etkenlerinin belirlenmesi gerektigi Alrashidi vd. nin (2022) yaptig1 arastirmada ifade

edilmektedir.

Fakat Ahmed (2019)’in yaptig1 arastirmada saglik personellerinin kendi sagliklarini ve
tyilik hallerinin bir 6ncelik oldugu ve yoneticiler tarafindan dikkate alinmadig: ifade
edilmektedir. Alquwez (2023)’in yaptig1 arastirmada ise konuya iliskin 6zellikle covid-
19 doneminde saglik calisanlarmin iyilik halinin ve psikolojik saghigmnin diistigi
belirtilmistir. Bu durumun sebepleri olarak; liderlik roliinlin {stlenilmedigi, saglik
calisanlarina  gereken degerin gosterilmedigi  ve sagliklarinin  riske atildig:
gosterilmektedir. Konuya iligkin Cubitt vd. nin (2021) yaptig1 arastirmada covid-19
viriisiin hizla yayilmasi, saglik uzmanlariin stres ve korku altinda ¢alismasina ve ruhsal
sorunlar (Zia vd., 2023) yasamasina sebebiyet verdigi ifade edilmistir. Ayrica bu
donemde calisanlarda 6z yeterliligin, performansin ve is-yasam dengesinin azalmasina,
devamsizligin ve personel degisiminin artmasina, fiziksel, duygusal ve zihinsel saglik
sorunlarint meydana getirmistir (Alquwez, 2023). Bunlarin yani sira Brunetto, Saheli,
Dick ve Nelson’un (2021) yaptig1r arastirmada pandemiyle miicadele eden saglik
calisanlarinda miyokard enfarktiisii, fel¢, anjina pektoris, hipertansiyon ve dolagim

sistemi bozukluklar1 gibi hastaliklar goriildiigii ve iyilik hallerinin diistiigli de
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belirtilmektedir. Bunlarin yani sira psikolojik hastaliklar (depresyon, kaygi, anksiyete,
tilkenmislik vs.), sagliksiz aliskanliklar (sigara, icki, asir1 yeme, fiziksel egzersiz eksikligi
vs.) ve bulasict olmayan kronik hastaliklarin goriilme siklig1 da daha yiiksektir (Akutsu

vd., 2021).

Saglik hizmetlerinde olusan sorunlarin belirtilmesi ve ¢oziimii agisindan, is yerinde iyilik
haline etki eden “doniisiimcii liderlik” ve “psikolojik sermaye” degiskenlerinden baska
farkli degiskenlerde bulunmaktadir. Literatiirde bu degiskenler; politik yeti (igerli ve
Bilen, 2022), duygusal emek (Acaray, 2019), psikolojik sozlesme ihlali (Ahmed ve
Muchiri, 2014), basarisiz yonetim kiiltiirii ve liderlik tarzi (Ahmed 2019; Ahmed ve
Muchiri, 2014), finansal baskilar (Ahmed 2019), performansa gore ddeme sistemi
(Poskiené ve Kazlauskaite, 2020), is yerinde moral bozuklugu (Ahmed 2019), mobing
(Poskien¢ ve Kazlauskaite, 2020), stres (Polman, 2022; Angioha vd., 2020), kaygi,
depresyon, is tatminsizligi (Polman, 2022), motivasyon eksikligi (Poskiené ve
Kazlauskaité, 2020), tikenmislik (Anne-Catherine vd., 2022) ve verimsiz ekip
caligmalar1 (Ahmed, 2019) seklinde de ifade edilebilir.

2.4. IS PERFORMANSI

Performans kavrami, orgiitsel ve endiistriyel psikolojide bir¢ok bilimsel arastirmaya konu
olan bir aragtirma konusudur (Viswesvaran ve Ones, 2000). Performans, taniml islerin
basaril bir sekilde yerine getirilmesi (Chui, 2005) ve hedeflenen etkinlige ve verimlilige
ulasma seviyesidir (Demirel ve Ozmen, 2020). Baska bir ifadeyle bir organizasyonun
belirli bir zaman araliginda belirli amaglara erisebilmesi icin, belirli asamalara gelmesine
yonelik sergilenen davraniglar ve faaliyetlerdir (Nikpour, 2017). Bu faaliyetlerin ve
davraniglarin 6rgiitsel amag¢ ve hedeflere katkida bulunmasi ve bireylerin denetiminde

olmasi gerekmektedir (Bagci, 2014).

Orgiitsel performans, kurumsal hedeflere erismek veya finansal ve operasyonel basarilari
elde edebilmek i¢in kullanilmasi gereken bir kazanim aracidir (Biite, 2011). Bu araci
dogru kullanabilmek i¢in Onceden belirlenmis kosullar c¢ergevesinde bir isin
gerceklestirilmesi ve ¢alisanin iicret karsiliginda belirli bir verimlilik seviyesine ulagmasi

gerekmektedir (Bilmez, 2020).

Orgiitsel performansin ortaya ¢ikmasinda rekabet ve kiiresellesme de onem arz

etmektedir (Koopmans, 2014). Rekabet piyasasinda ve kiiresellesen diinyada orgiitlerin
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var olabilmesi, ¢alisanlarin bireysel is performanslariyla da dogru orantili olarak
artmaktadir (Akca ve Yurtgu, 2017). Orgiitsel hedeflere ulasmak igin ortaya konulan

etkinlik ve verimlilik ¢alisanin is performansini olusturur (Bilmez, 2020).

Kurum ve kuruluslarin basarisinda calisan is performansinin kayda deger bir rolii
bulunmaktadir. Bu sebeple oOrgiitler, is gorenlerini ¢alismaya tesvik ederek yiiksek bir
performansa erisebilmek i¢in gayret sarf etmesi gerekmektedir (Viswesvaran ve Ones,

2000).

Is performansi, calisanlarin is yerinde sergiledikleri tutum ve davranislarin tamami veya
o isle ilgili amaglar dogrultusunda neyi basarabileceklerinin veya saglayabileceklerinin
niceliksel ve niteliksel ifadesidir (Caligkan ve Koroglu, 2022). Baska bir ifadeyle is
gorenlerin yaptig1 calismalara bagli olarak orgiitiin amaclarina katkida bulunan ve
Olciilebilen eylem, davranis ve sonuglara is performansi denir (Viswesvaran ve Ones,

2000).

Is performansi, organizasyonlarmn basarisini belirlemekte elzem bir faktdr olarak kabul
edilir (Altinisik, 2022). Calisanlarin is bilgisi, 6grenme becerileri ve ¢alistiklar1 ¢evredeki
degisimlere verecegi tepkiler ve davranislari araciligiyla orglite kattiklar1 degerler is

performansini olusturur (Altinisik, 2022; Acaray, 2019).

Adekiya (2023) i¢ veya dis orgiitsel ¢evrenin taleplerine yanit olarak kendi kendini idame
ettirme ve liretkenlik amaciyla rolleri, rutinleri ve gorevleri algilama, arzulama, hatirlama,

planlama ve yiiriitme yetenegini is performansi olarak tanimlamaigtir.

Calisan 15 performansi; calisana verilen goérev ve sorumluluklarin, kisinin belirli
standartlar dahilinde gerceklestirmesidir (Akca ve Yurtgu, 2017). Calisanin isini belli bir

zaman diliminde basariyla tamamlamasi olarak da tanimlanabilir (Y1ldiz vd., 2008).

Akbas-Tuna (2020)’ya gore is performansi isle ilgili yiikiimliliikleri ve isle ilgili
hedeflenen belirleyicilere ulasip ulagsmamanin derecesidir. Bir organizasyonun

hedeflerine ulasmadaki basarisi ¢calisanlarin sergiledigi performansla iligkilidir.

Rao (2016) is performansini; “Bireysel Performans= Yetenek x Motivasyon x Orgiitsel
Destek + Sans Faktorleri” seklinde bir denklemle agiklamistir. Buna gore is performanst;
tutum, deger, yetenek, bilgi, beceri, baglilik ve orgiitsel destek araciligiyla ortaya
cikmaktadir. “Calisanin ne yapmasi ve basarmasi gerekiyor?” sorusu performansin

belirlenmesine katki saglar.
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Caliskan ve Koroglu (2022) yaptigi arastirmada is performanst kavramint Vroom'un
(1964) “Beklenti Teorisi” ve Daniel Kahneman ve Amos Tversky'nin (1979) “Beklenti-
Deger Teorisi” ile iliskilendirmistir. Vroom'un beklenti teorisine gore ¢alisanin
performansi, c¢abasiyla elde edeceg§i sonuca yonelik arzu derecesine ve belirli bir
davranigin ¢alisant sonuca goétiirecegi beklentisinin  derecesine gore farklilik
gostermektedir. Bagka bir deyisle bu teoriye gore ¢alisanin bir ise yonelik cabasi degerlik
ve bekleyis olarak ifade edilen iki degiskene baglidir. Degerlik, ¢alisanin 6diilii arzulama
derecesi, bekleyis ise ¢alisanin belirli bir davranisin belirli bir sonuca yol acacagina dair
olasilik olarak agiklanabilir (Kogel, 2015). Beklenti-Deger Teorisi ise bireysel
performansin, kararliligin ve tercihlerin bireylerin beklenti iligkisi ve gorev degeri
inanctyla baglantili oldugunu iddia etmektedir. Bu iki teoriye gore ¢alisanlar, orgiitten
beklentileri karsilandig: siirece yiliksek performans gosterirler. Bu yaklasimin temeli,
orgiit-calisan beklentileri dengesidir. Bu baglamda performans: yiiksek calisanlar, is

performansina da katki sunabilir (Caligkan ve Koroglu, 2022).

2.4.1. Is Performansiin Boyutlar:

Is performansi, her bir ¢alisanin &znel performansini ortaya ¢ikarmaktadir (Bagci, 2014).
Bu baglamda Befort ve Hattrup (2003) is performansinin ¢ok boyutlu bir yapidan
olustugunu ifade etmektedir. s performansmin yapisii dlgmek igin konuyla iliskili 1993
yilinda Amerikan Hava Kuvvetlerinde bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirmada
calisanin gbrev taniminda yer alan isleri gerceklestirme derecesiyle gérev performansi ve
cevresiyle etkilesimi sonucu olusan ve is tanimindan ayr1 gelisen baglamsal performans
boyutu fark edilmistir (Erkog, 2015). Bu sebeple is performanst uygulama agisindan
gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki alt boyutta incelenmektedir (Diaz-

Vilela vd., 2015).
2.4.1.1. Baglamsal Performans

Organizasyonlar i¢inde performanst Ol¢ebilmek i¢in sadece is taniminda belirtilen
faaliyetleri gerceklestirmek yeterli degildir (Erkog, 2015). Yoneticiler, personellerinden
cesitli yontemlerle orgiitsel performansa katki sunmasini ve resmi is taniminin haricinde
performans gostermesini beklemektedir (Altinisik, 2022). Bu tiir katkilar hem islerin
yuriitiilmesine hem de orgiitsel etkinlige katki saglayan ve orgiitsel, sosyal ve fizyolojik

baglami sekillendiren faaliyetler dizisinden olusmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997).
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Bu faaliyetler ¢ogunlukla is taniminda belirtilmeyen fakat orgiitsel performansin

artmasinda ve yiiriitiilmesinde etkili olmaktadir (Altinisik, 2022).

Baglamsal performansin bir diger ad1 rol dis1 performanstir (Demirel ve Ozmen, 2020).
Temel gorev faaliyetlerinin yani sira dogrudan iliskisi olmayan fakat orgiit i¢indeki
gorevlerin gergeklestirilmesinde rol iistlenen sosyal, psikolojik ve orgiitsel baglami
destekleyen davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Tastemur, 2018). Ayni zamanda
personellerin resmi is tanimlariin 6tesinde organizasyonda goniillii davraniglara iliskin

sergilenen ekstra performans olarak da ifade edilebilir (Acaray, 2019).

Baglamsal performans, pozitif insan davranislariyla teknik faaliyetlerin olusumu tizerinde
dolayli etkiler barindiran ve 6rgiitiin basarisini saglamak i¢in faaliyet gosteren performans
boyutudur (Akga ve Yurtgu, 2017). Orgiit igerisinde temel gorev faaliyetleriyle ilgili
olmayan (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009) fakat sosyal iliskilerin beslenmesine y&nelik
caba saglayan motivasyonel davranis olarakta degerlendirilebilir (Unlii ve Yiiriir, 2011).
Calisanlarin, orgiit i¢inde kendi arzulariyla is arkadaslarina yardimei olmak istemeleri,
orgiitii desteklemeleri ve ek is sorumluluklarina goniillii olarak katilmalar1 baglamsal
performansa 0rnek gosterilebilir (Diaz-Vilela vd., 2012; Rotundo, 2002). Bu baglamda
cevresine pozitif yonde katkilar sunma, goniillii calisma, yardim etme, 1srar etme, nazik
davranma, etkili iletisim kurma, motivasyon saglama, caba gdsterme ve 1y1 bir ekip liyesi
olma baglamsal performansin 6rnek davraniglari arasindadir (Dogan ve Seker-Kayar,

2021; Demirel ve Ozmen, 2020).

Baglamsal performans temelde, kisilerin Orgiitiin diizenledigi faaliyetlere kendi
istekleriyle katilim gdstermesi, orgiitiin gelisimini destekleyen tutumlarda bulunmayi ve
orgiitiin imajin1 pozitif yonde etkileyen hareketlerden olusmaktadir (Akbarova, 2019).
Calisanlarin ekip ¢aligmalarina uyum gosterebilmesi, orgiitiin yazili veya s6zlii kurallarini
yerine getirebilmesi ve drgiitliin hedeflerini benimsemesi ¢alisanin baglamsal performans

sartlarin1 yerine getirdigini gosterir (Diaz-Vilela vd., 2015).

Baglamsal performans, gorev performansinin faaliyetlerine yardimer olmak maksadiyla
gelistirilen performans tiiriidiir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009). Akkaya (2021)’ya gore
baglamsal performansin i¢inde yer alan bes temel faaliyet bulunmaktadir. Bu faaliyetler
sirastyla; calisanlarin kendi is tanimlarinda yer almayan isleri goniillii olarak yapmasi,
calisanlarin iglerini gérev esnasinda gayret ve istekle yerine getirmesi, ¢alisanlarin diger

isletme ¢aligsanlariyla is birligi icinde bulunmasi, ¢alisanlarin kurumsal amag, hedef, kural
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ve yontemlere uygun olarak hareket etmesi ve ¢alisanlarin kurumsal amaglara destek

vermesi ve istekli olmas1 seklindedir.

Baglamsal performans, ¢alisanlara psikolojik ve sosyal yonden bircok katki
saglamaktadir. Oz disiplin, ise devamlilik, itaat, uyum, yardimlasma, ise karsi ilgi,
isbirlik¢i davranisglar, grupsal etkinlikler, azalan catisma, orgiitsel koordinasyon, sorun
¢ozme ve degisime adapte olabilme, yenilik¢ilik ve goniillii davraniglar 6rnek olarak
gosterilebilir (Altinisik, 2022). Borman ve Motovidlo (1997)’ya gore matriks yapida
orgiitlerin olusmasi, takim temelli caligmalarin artmasi, kiiresel rekabete uyum
saglanmasi, gelisen yeni kosullara adapte olunabilmesi, 6rgiitler arasinda koordinasyon
ve is birligi gibi durumlara katki saglanmasi baglamsal performans ile iligkilidir. Ayrica
ise devamlilik, 6z disiplin, ¢aba, uyum ve itaat iceren davranislarda da etkinlik

saglamaktadir (Akkaya, 2021; Akca ve Yurtcu, 2017).
2.4.1.1.1. Baglamsal Performansin Boyutlart

Baglamsal performans, ¢ok boyutlu bir kavramdir (Sonnentag ve Frese, 2002). Bu a¢idan
Motowidlo ve Van Scotter (1994) baglamsal performansin; kisileraras: kolaylastiricilik

ve ise adanma seklinde iki farkli boyuta sahip oldugunu diisiinmektedir.

Takim igerisinde personellerin yardimlasma ve is birligi yapmasi kisilerarasi
kolaylastiricilik  faaliyetini tamimlamaktadir (Stone-Romero vd., 2009). Orgiitiin
amaglaria ulasmasinda yardimci olan bu boyut, ¢alisanlar1 yardimsever faaliyetlerde
bulunmaya tesvik etmekte ve calismaya oOzendirmektedir (Diaz-Vilela vd., 2015).
Orgiitsel siiregleri ve ¢alisma prosediirlerini iyilestirmeyi veya degistirmeyi saglayan
proaktif davranislar oldugunu da sdyleyebilmek miimkiindiir (Demirel ve Ozmen, 2020).
Bu davranislar neticesinde orgiit i¢erisinde basarili bir is yerine getiren personelin takdir
edilmesi, moral artmasi, ekip ¢aligsmasi, iletisimin etkin bir sekilde kurulmasi, bireysel
problemler yasayan ¢alisana destek saglanmasi ve cesaretlendirilmesi gibi performansi

destekleyen pozitif hususlar ortaya ¢ikmaktadir (Bilmez, 2020).

Ise adanma boyutunda ise ¢ok ¢alisma, sorunlar1 ¢dzebilmek i¢in inisiyatif kullanabilme,
disiplin kurallar1 ¢ercevesinde organizasyonun c¢ikarlarin1 korumayla ilgili calisan
davraniglarin1 kapsamaktadir (Stone-Romero vd., 2009). ise adanma boyutu, ¢alisanlari
Orgiitlin yararina olabilecek her tiirlii faaliyet i¢in tesvik etmesi ve uyarmasi gibi
performansin artmasina yonelik (Bilmez, 2020: 28) motive eden bir aragtir (Diaz-Vilela

vd., 2015).

58



2.4.1.2. Gérev Performansi

Orgiitler, topluluklarin ihtiyac1 olan mal ve hizmetleri edinebilmeleri igin cevreyle
etkilesim igerisindedir. Mevcut kaynaklarin islenip, ¢iktiya doniisebilmesi orgiitlerin
teknik boyutuyla alakalidir. Kaynaklarin mal ve hizmete doniisiim siirecinde teknik

boyuta temas eden tiim eylemler gorev performansi olarak tanimlanir (Bilmez, 2020).

Gorev performanst; orgiitiin agirlik merkezini olusturan faaliyetlerle ilgilenir (Demirel ve
Ozmen, 2020). Orgiitsel sorunlar1 ¢dzmek icin yeni fikirler kesfetmek ve gelistirmek
(Aryee vd., 2012) ve isin devamliligini saglamak i¢in kullanilan bir aractir (Erkog, 2015).
Her is dali i¢in farklilik gosteren ve isin teknik yani ve uzmanligiyla iliskin olan ana
yikiimliiliikler olarakta ifade edilebilir (Jawahar ve Carr, 2007). Bagka bir ifadeyle
calisanlarin gergeklestirdikleri isle alakali teknolojik siirecte dogrudan ya da dolayh
olarak malzeme ve hizmetlerin saglanmasi ve kurumun teknik c¢ekirdegine katki sunan

faaliyet dizisine, gorev performansi denir (Borman ve Motowidlo, 1997).

Gorev performansi, ¢alisma karsiliginda beklenilen, degerlendirilen ve odiillendirilen
eylemleri tanimlar (Aslan vd., 2021). Ozellikle &rgiitler igin zorunluluk olan, érgiitsel
hedeflere ulagabilmek i¢in ¢alisanlarin is tatlimatlarina uymasi, gérev ve sorumluluklarini
yerine getirmesi gorev performansi olarak tanimlanmaktadir (Liang ve Steve Chi, 2013).
Bir bagka ifadeyle isin ana bilesenlerinden olusan, calisan tarafindan yiiriitiilen ve

yonetici tarafindan kontrol edilen bir durumdur (Caliskan ve Kéroglu, 2022).

Gorev performansi sayesinde calisanlarin yeteneklerinin eldeki gorevlerle etkin bir
sekilde koordine edilmesini ve orgiite ait sistemlerin, araglarin ve gorevlerin arasinda bir
koordinasyon kurularak yiiksek bir performansa hedeflenmesini kolaylastirir (Zawawi ve
Nasurdin, 2020). Gorev performansi bu baglamda islerin mesleki ve ustalik gerektiren
yoniiyle iliskili oldugu da sdylenebilir (Zoghbi-Manrique-de-Lara ve Ting-Ding, 2017,
Jawahar ve Carr, 2007). Calisanlar bu performans tiiriinii icra edebilmek i¢cin mevcut

teknik bilgi ve yeteneklerinden faydalanmasi gerekmektedir (Van Scotter vd., 2000).

Gorev performansi, calisanin Orglitsel amaclara yonelik iistlendigi gorevler ve bu
gorevlerin ne dl¢lide yerine getirildigiyle iligkili bir kavramdir (Coban, 2022). Gorev
performansi, organizasyonun énceden belirledigi gorev tanimlari ve is analizi neticesinde
ulasilan derecelendirmelerden olusur (Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Is tanimlarinda
gerekleriyle belirtilen, ddiillendirme sistemiyle ¢alisan ve formal siirece gore isleyen

davraniglar biitiinlidiir (Derelioglu, 2022). Her orgiitiin 6nceden belirlemis oldugu
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tanimlar ve derecelendirmeler farkli oldugu i¢in gorev performansi 6rgiit icerisinde farkli

is kollarinda degisiklik gosterebilir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994).

Gorev performansi, ¢alisma karsiliginda beklenilen, degerlendirilen ve 6diillendirilen
eylemleri tanimlar (Aslan vd., 2021). Isin ana bilesenlerinden olusan, ¢alisan tarafindan
yiriitilen ve yonetici tarafindan kontrol edilen bir durumdur (Caliskan ve Koéroglu,
2022). Calisanlarin yeteneklerinin eldeki gorevlerle etkin bir sekilde koordine
edilmesiyle, Orgiite ait sistemlerin, araglarin ve gorevlerin arasinda bir koordinasyon
kurularak gorev performansinda yiiksek bir performansa ulastirilmaya ¢alisilir (Zawawi
ve Nasurdin, 2020). Gorev performansi bu baglamda islerin mesleki ve ustalik gerektiren
yoniiyle iliskili oldugu da soylenebilir (Zoghbi-Manrique-de-Lara ve Ting-Ding, 2017,
Jawahar ve Carr, 2007). Calisanlar bu performans tiiriinii icra edebilmek i¢in mevcut

teknik bilgi ve yeteneklerinden faydalanmasi gerekmektedir (Van Scotter vd., 2000).

Orgiit icinde diizenin meydana gelmesinde temel rolii olan gérev performansi, ¢alisanlar
tarafindan gorevlerin ve sorumluluklarin icra edilmesiyle olusum gdstermektedir
(Akbarova, 2019). Calisanlarin calisma sartlarina elverisliligi, mesleki anlamda
yeterlilikleri, net bir sekilde tanimlanmis gorevler ve ahlaki 6zellikleri gorev performans

diizeyinin yiiksek olmasinda etkili olan unsurlardir (Bagct, 2014).

Gorev performansi; ¢alisanin is taniminda yer alan temel i sorumluluklarini yerine
getirmesi gereken 6diil sisteminin bir parcasi ve performans kriteridir (Adekiya, 2023;
Acaray, 2019). Ayn1 zamanda calisanin orgiitsel hedeflere erisebilmesinde tanimlanan
yazili gorevlerdir (Diaz-Vilela vd., 2015). Yonetici ve ¢alisan arasindaki sozlesmede yer
alan maddelerin gergeklestirilmesidir (Altinisik, 2022). Bu maddeleri ¢alisanlar gorevleri
dogrultusunda resmi zorluluk olarak gergeklestirir (Canbolat vd., 2021). Bdoylelikle
organizasyon i¢indeki isler arasinda belirgin farkliliklar ortaya konarak ise iliskin
degismeyen gorev ve sorumluluklar nitelenmis olur (Jawahar ve Carr, 2007). Calisan bu
sayede Orgiitiin teknik merkezine ve gelismesine de katki saglayabilir (Diaz-Vilela vd.,

2015).
2.4.1.2.1. Gorev Performansinin Boyutlar

Literatiire gore gorev performansi, iki alt bilesene ayrilmaktadir (Akkaya, 2021; Bilmez,
2020). Bu bilesenleri Mohammed, Mathieu ve Bart’Bartlett (2002); teknik gorev

performansi ve liderlik gorev performansi seklinde ifade etmistir.
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Uriin ve hizmetlerin kalitesi ve yonetim-planlamayla ilgili siireclere iliskin kararlar teknik
gorev performansi olarak tanimlanmaktadir. Liderlik disinda evrak, kirtasiye, yonetim,
planlama, ¢ikt1 ve isle ilgili 6nderlik yani1 bulunmayan biitiin kararlar teknik gorev

kapsaminda degerlendirilir (Gemici, 2020; Bilmez, 2020; Demirel ve Ozmen, 2020).

Motowidlo, Borman ve Schmit’e (1997) gore ise ham maddenin {iriine doniismesi ve
hizmetin, hizmet alanina erigebilmesi i¢in siirdiiriilen teknik faaliyetler, teknik goérev
performansin1 olusturur. Bu faaliyetlere perakende sektoriindeki bir magazada iiriin
satilmasi, fabrikalarda makine kullanilmasi, okullarda egitim verilmesi 6rnek olarak
gosterilebilir. Veya hemsirelerin hastalarina serum takmast ve ilaglarin1 vermesi,
cerrahlarin ameliyat operasyonunu ylriitmesi ve itfaiyecilerin kurtarma operasyonu
gerceklestirmesi organizasyonun hedeflerine ulastiran teknik gorev performansi
kapsaminda degerlendirilen faaliyetlerdir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Coban
(2022) ise yaptig1 arastirmada bankada kredi islemlerini gerceklestirmek, otelde yemekler
yapmak ve hastanede hastalari muayene etmesi teknik gorev performansina 6rnek teskil

etmektedir.

Liderlik gorev performansi ise bireysel iliskilerin yonetimi {lizerine odaklanmaktadir
(Mohammed vd., 2002). Bagka bir ifadeyle idare tarafindan tanimlanan yonetme,
yonlendirme ve insan iligkilerinin gelistirilmesiyle ilgili yapilan tiim ¢alismalar liderlik
gorev performansini olusturmaktadir (Demirel ve Ozmen, 2020). Gemici (2020)’ye gore
ise; motivasyon, bireyler arasi iligki yOnetimi, ekip yonetimi, kontrol ve alt kademe

calisanlarini degerlendirme liderlik gérev performansi boyutunda degerlendirilir.

Yapilan bazi1 caligmalarda ise gorev performansi farkli sekillerde boyutlandirilmistir.
Arvey ve Mussio (1973); dogru ¢alisma, zaman, ayrintilara 6nem ve planlama, Fischer
(1995); eyleme yonlendirme (ikna edebilme, kararlilik), gorev yapilandirma (liderlik,
planlama), arastirma, sentezleme, problem ¢dzme ve karar verme, Viswesvaran (1993);
uretkenlik, kalite ve is bilgisi ve Jiambalvo (1979); isi anlama, planlama ve gozden

gecirme olarak ifade edilebilir (Koopmans vd., 2011).
2.4.1.2.2. Gorev Performansini Etkileyen Faktorler

Her orgiit ve departmanda is kollarinin goérev igerikleri birbirlerinden farkli olmasina
ragmen gorev performansinmi etkileyen faktorler birbirleriyle benzemektedir (Coban,
2022). Gorev taniminin net bir sekilde belli olmasi, amaglarin ortaya konulmasi, amaglara

ulagilacak kaynaga sahip olunmasi, isleyen bir geri bildirim dongiisiiniin varligi, uygun
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zihinsel modeller ve yeterli tesvigin olmasi her isletmede gorev performansinin ortaya
¢ikmast i¢in etkili faktorler arasinda yer almaktadir (Kalayci, 2019).

Nickols (2019) ise yaptig1 aragtirmada gorev performansini belirleyen etmenlerin; agiklik,
yetkinlik, gliven, katki, taahhiit/s6z, netice, kontrol, kategori (gérevlerde prosediire bagl

kalinmast), kosul, is birligi, koordinasyon, rekabet ve iletisim oldugu belirtilmektedir.

Literatiirde yapilan aragtirmalarda ise gérev performansini etkileyen faktorlerin basinda
liderlik gelmektedir. Liderlik tiirleri arasinda ise doniisimcii liderlik (Darni, 2023;
Wadhawan, 2022; Lai vd., 2020; Yang vd., 2020; Chen vd., 2018; Bacha, 2014; Chi ve
Pan, 2012; Aryee vd., 2012), hizmetkar liderlik (Yiicekaya, 2021; Ko¢ ve Ozyilmaz,
2020), toksik liderlik (Canbolat vd., 2021; Demir, 2019) ve babacan liderligin (Hatipoglu
vd., 2019) gorev performansini etkiledigi tespit edilmistir.

Arastirmalarda gorev performansini etkileyen bir diger faktor ise psikolojik sermaye
(Develi, 2020; Bilmez, 2020; Acaray, 2019; Tirker, 2019; Sahin ve Giirbiiz, 2012;
Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009) ve is yerinde iyilik hali (He vd., 2019) oldugu tespit
edilmistir. Ayrica arastirmalarda gérev performansina etki eden diger faktorler ise; kisilik
(Coban, 2022; Ceyhan, 2021; Kog ve Ozyilmaz, 2020; Tunca vd., 2018), zeka (Sahin ve
Giirbiiz, 2012; Schutte vd., 2001), davranis (Tunca vd., 2018; Unli ve Yirir, 2011),
duygu (Giirsel, 2023; Liang ve Steve Chi, 2013), mental iyilik hali (Ceyhan, 2021: 1538),
ahlaki 6zellik (Kopuz, 2022; Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009), etik yaklagim (Giigergin,
2015: 86), mesleki liyakat (Kopuz, 2022: 59), kariyer (Canbolat vd., 2021: 31), calisma
kosullar1 (Kopuz, 2022; Akca ve Yurtgu, 2017; Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009), gorev
tanimlar1 (Kopuz, 2022; Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009; Befort ve Hattrup, 2003), is
tatmini (Yiicekaya, 2021; Develi, 2020; Bagci, 2014), ise baglilik (Tiirker, 2019; Demir,
2019), is giivensizligi (Adekiya, 2023), is bicimlendirme (Giiner, 2021) is yasam kalitesi
(Tokmak, 2021), i¢ mekan cevre kalitesi (Choi vd., 2023), presenteizm (Sahin ve Kanbur,
2022; Sahin, 2018), tiikkenmislik (Altmbay, 2021; Unlii ve Yiiriir, 2011), ekip ¢alismasi
(Ardig vd., 2021), orgiitsel destek (Sarray, 2023; Derelioglu, 2022), orgiitsel deger
(Giigergin, 2015), orgiitsel 6zdeslesme (Akbas-Tuna, 2020), orgiitsel ¢ekicilik (Celik,
2019), orgiitsel kisitlilik (Akbas-Tuna, 2020), orgiitsel sapma (Akgin, 2021: 317),
orgiitsel vatandaslik (Altinisik, 2022; Akg¢in, 2021; Giigergin, 2015) ve orgiitsel sessizlik
(Akkaya, 2021) seklinde siralanabilir.

62



2.4.1.3. Gorev ve Baglamsal Performans Arasindaki Farklar

Baglamsal performans ve gorev performansi, ¢alisan performansinin her iki boyutu
olmasina karsilik aralarinda bazi farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklardan
bahsedilecek olursa gorev performansinin Onceliginin  “is” oldugu, baglamsal
performansin ise dnceliginin goniilliiliikk durumundan kaynakli “isin 6tesi” davraniglardan
olustugunu sdyleyebilmek miimkiindiir (Akbarova, 2019). Bu baglamda gorev
performansi, iiretilen iirlinlerin veya hizmetlerin daha nitelikli olmasina ve isin teknik

yoniine destek sunmaktadir. Baglamsal performans ise psikolojik gii¢clendirme, 6rgiit ve

sosyal iligkiler faaliyetlerine odaklanmaktadir (Vasquez-Colina, 2005).

Gorev performansi, baglamsal performansa gore daha yiiksek derecede yeteneklere sahip
olmakla iligkilendirilmistir. Gorev performansi, baglamsal performanstan iistiindiir
(Diaz-Vilela vd., 2012). Gorev performansi kabiliyetle ilgiliyken, baglamsal performans
kisilik ve motivasyonla ilgilidir (Demirel, 2020).

Gorev performansi, ¢alisanin rol davraniglari, mesleki yeterliligi ve resmi ig tanimindaki
gorevleri yerine getirip getirmemesiyle ilgilenmektedir (Kati, 2023; Altinisik, 2022).
Genel olarak idare tarafindan uygulanan kurallarin gerceklestirme sorumlulugunu
tistlenir (Demirel, 2020). Baglamsal performans ise kiginin insiyatifinde ve goniilliilitk
esasli olup 6diil ve tesvik planina bagli olmayan, orgiitiin sosyal ve psikolojik ¢evresini
desteklemeye yonelik davranislar sergileyen ve idare tarafindan uygulanmayan kurallarla
iliskilidir (Kati, 2023; Altinisik, 2022). Ayrica goérev performansinin davraniglart
onceden belirlenmisken, baglamsal performans davraniglart 6nceden belirlenemez
(Coban, 2022). Bu durumda gorev aliskanliklar1 ve baglamsal aligkanliklar birbirlerinden
farkl 6zellikler gostermektedir (Motowidlo vd., 1997).

Gorev performansi, ¢alisanin goreve iligkin kendisine verilen sorumluluklar1 yerine
getirebilmesiyle iliskilidir. Bu baglamda biiyiik 6l¢iide ¢aliganin becerilerine bagh olarak
degiskenlik gosterir. Baglamsal performans ise ¢alisanlarin karakteristik 6zelliklerine ve
motivasyon durumuna bagli olarak degiskenlik gostermektedir (Altinisik, 2022). Polatct
(2014)’ya gore ise gorev performansinda belirleyici rol olan degiskenler; bilgi, beceri ve
yetenektir. Baglamsal performans ise bireysel farkliliklara gore baglamsal beceriler

degiskenlik gostermektedir (Coban, 2022).

Gorev performansi Orgiit icerisinde farkli is kollarinda kendine has bilgi ve tecriibeye

sahip olmakla beraber (Ahadzie vd., 2008), ¢alisanin belirli bir gérevdeki performansini
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ifade etmektedir (Altinisik, 2022). Baglamsal performans ise belirli bir rol ve davranig
tizerinde tanimlanmis bilgiyle birlikte (Ahadzie vd., 2008) cesitli gorevler yelpazesinde
yer alan faaliyetlere genellestirilebilir (Altinisik, 2022; Coban, 2022). Bagka bir ifadeyle
gorev performansi teknik boyutlarla ilgili bilgilerle ilgilenirken, baglamsal performans

orgiit igerisinde birgok faaliyet i¢in ortak olan bilgilere sahip olmaktir (Bilmez, 2020).

Gorev performansi, baglamsal performansa gore pozisyonun gereklilikleri daha resmi ve
acik bir sekilde olusturulmustur (Diaz-Vilela vd., 2012). Baska bir ifadeyle gorev
performansinda gorevsel faaliyetlerde rol tanimlari, baglamsal faaliyetlere gére daha
fazladir. Bu sebeple performans degerlendirme formlarinda daha ¢ok gdérev boyutunun

daha anlasilir ve net olarak ifade edilmesi 6nem arz etmektedir (Altinisik, 2022).

Gorev performansi ¢alisanlara iicret artis1 ve terfi gibi imkanlar kazandirirken, baglamsal
performans bunu tek basina yapamamaktadir. Ciinkii baglamsal performans goérev
taniminda yazmayan faaliyetlerdir (Bilmez, 2020). Bu baglamda baglamsal performans,
gorev performansi kriterine art1 bir katki saglar (Altinigik, 2022). Goodman ve Svyantek
(1999)’e gore gorev performansi licrete dayali olup calisanin yetenegiyle iliskilidir.
Baglamsal performans ise calisanin karakteri, kisiligi ve motivasyonuna dayanarak istege

bagli olarak olugsmaktadir.

Caligkan ve Koroglu (2022)’ya gore baglamsal performans ile gorev performansi arasinda
tam bir ayrim olmamasina ragmen gorev performansi, organizasyon i¢inde agikca
belirtilen goreve yonelik eylemleri icerirken, baglamsal performans genellikle nihai
amaci gorev performansini iyilestirmek olan eylemleri icerir. Yani baglamsal performans,
tanimlanmais rol gerekliliginin bir pargasi olmasa da 6rgiit lehine goniillii davranisi iceren
bir sosyal degisim siirecini tanimlar. Baska bir ifadeyle baglamsal performans, verilen bir
isin karsilik beklenmeden yapilmasidir. Gorev performans: ise isin teknik yaniyla
iligkilidir. Bu sebeple bir personelin baglamsal performans davranis seklini gostermesi,
isletme igerisindeki diger personellerin bdyle bir davranis sergilememeleri durumunda

daha dikkat ¢ekici olmaktadir ve personele olumlu yonde yansimaktadir (Bagci, 2014).

Akca ve Yurtcu (2017)’ya gore gorev performansinin boyutlarindan biri “liderlik gérev
performansi”dir. Liderlik gorev performansi ile baglamsal performans arasinda da
farkliliklar bulunmaktadir. Liderlik gorev performansini, baglamsal performanstan ayiran
farklilik Orgiitiin amaglarina ulagsma ugruna bireyleri desteklemesidir. Baglamsal

performans ise kisisel hedeflere ve bireylerin sosyal 6zelliklerine 6énem vermektedir.
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Ozdevecioglu ve Kamgiir (2009)’e gore ise liderlik gorev performansi ve baglamsal
performans benzesim gostermektedir. Fakat liderlik gorev performanst kilavuzluk,

motivasyona ve basartya odaklanma yoniinden baglamsal performanstan ayrilmaktadir.

Akbas-Tuna (2020)’ya gore ise baglamsal performans ve gorev performansi isletmelerde
birlikte kullanilmasi pek de miimkiin degildir. Zaman faktdriinden dolay1 ¢alisanlarin
farkli igleri bir arada yiirlitmesi kaynaklarin dagitimin1 zorlastirmaktadir. Bu konuda
Ehnert, Harry ve Zink’in (2014) yaptig1 arastirmaya gore orgiit yoneticileri, baglamsal
performanstan ziyade gorev performansina daha fazla 6nem vermektedir. Ciinki
baglamsal performansin maliyeti fazladir. Baglamsal performans, orgiit icerisinde
calisanlarin birbirlerine goniilden yardim etmeleri, kendi isleri disinda baska isler i¢inde
goniillii olmalari, kendi gorevlerini zamaninda yerine getirmelerini engelleyeceginden,

degerlerini kaybetmelerine neden olur.

Motowidlo, Borman ve Schmit (1997) yaptig1 arastirmada goérev performansi ve

baglamsal performans arasindaki iligskiyi asagidaki sekilde gorsellestirmistir.

Kisilik Degiskenleri Bilissel Yetenek Degiskenleri
; /g Aliskanliklar: Becerisi || Bilgisi
Baglamsal Performans Gorev Performansi

Sekil 2.7. Baglamsal performans ve gorev performansi arasindaki iliski. (Motowidlo
vd., 1997: 79)

Sekle gore baglamsal performans kisilik degiskenlerine, gorev performansi ise biligsel
yetenek degiskenlerine odaklanmaktadir (Motowidlo vd., 1997; Borman ve Motowidlo,
1997). Aym1 zamanda gorev performansi ¢alisanlarin bilissel yetenekleriyle beraber
teknik becerilerine odaklanmaktadir. Baglamsal performans ise psikolojik ve sosyal
becerilerle ilgilenmektedir. Bu durumda goérev performansi orgiite teknik anlamda,
baglamsal performans ise psikolojik ve sosyal anlamda katki saglamaktadir (Altmisik,

2022).
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2.4.2. Konuya Iliskin Arastirmanin Modeli

Gorev performansina etki eden dnciillerin incelenebilmesi agisindan ¢alismada kullanilan
model; Gutiérrez, Polo, Zambrano ve Molina (2020) tarafindan gelistirilen “Bireysel
Calisma, lyilik Hali ve Performansin Baglamsal Modeli’ne dayandirilarak
olusturulmustur. Gutiérrez vd. (2020) ise, bu modeli iki farkli teorik modele dayandirarak
gelistirmistir. Bunlardan birincisi is hayatinda performansina etki eden degiskenler
arasindaki iliskilerin dinamiklerini teorik ve ampirik olarak agiklayan Van Veldhoven ve
Peccei (2015) tarafindan olusturulan modeldir. Digeri ise orglitsel davranis 6zelliklerini
literatiirde alt1 farkli modele dayali olarak inceleyen ve iligkiler dizisi halinde diizenleyen
Pawar (2013)’1n c¢alisan performansim1 ve calisan iyilik halini inceledigi modelden
olusmaktadir. Gutiérrez vd. (2020) bu iki farkli modelden faydalanarak is yerinde iyilik
haline ve gorev performansina etki eden farkli degisken gruplarini genis bir perspektifte
inceleme olanagma sahip olmustur. Incelemeler is yerinde iyilik hali ve gorev
performansi arasindaki iliskiyi gostermis ve ayn1 zamanda hem is yerinde iyilik hali
hemde gorev performansini etkileyen ¢ok sayida calisan ve oOrgiitsel degiskeninin

varligini da agiklamaktadir (Sekil 2.8).

Modelin olusumunda, iyilik hali ve is performansi kiime haritalamasi yoluyla analiz
edilmistir. Haritalama yontemi, is yerinde iyilik hali ve gorev performansi boyutlariyla
iligkili olan veya aralarindaki iliskilere aracilik edebilen degiskenler hakkindaki bilgilerin
sentezlenmesinde kullanilmistir. Ayrica modelde iyilik halini ve performansi etkileyen
olumlu degiskenler ve olumsuz degiskenler bir arada verilmistir. Olumsuz degiskenler ise

negatif yonde etkiledigi modelde belirtilmektedir (Gutiérrez vd., 2020).
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is Yerinde Bireysellik

Yetenekler;

Oz Yeterlilik
Psikolojik Sermaye
Oto Kontrol
Ise Hazirlanma
Duygusal Zeka

Bilgi, Is Becerileri ve
Tutumlar

Duygusal, Bilissel ve Enerjik
Durum;

Motivasyon
Akil Hastalig1 (Negatif [liski)
Olumlu Duygu
Olumsuz Duygu (Negatif {ligki)
Yasamdan Memnuniyet
Psikolojik Tyilik Hali
Sosyal Iyilik Hali

Fiziksel Iyilik Hali/Hastalik

-

is Performansi
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Gorev Performansi
Baglamsal Performans
Proaktif Performans

Uyarlanabilir
Performans

Zarar Verici
Performans (Negatif

fliski)

/

Sekil 2.8. Bireysel calisma, iyilik hali ve performansin baglamsal modeli. (Gutiérrez vd., 2020: 12)

Performansa Dayal
is Ciktilan

Is Yerinde lyilik Hali
Ise Baghlik
Is Memnuniyeti
Is Stresi

Tiikenmislik




Modele gore is performansi ile is yerinde iyilik hali boyutlar1 arasinda etkilesim
bulunmaktadir. Is performansi kendi arasinda; gérev performansi, baglamsal performans,
proaktif performans, uyarlanabilir performans ve zarar verici performans seklinde
ayrilirken, is yerinde iyilik hali ise ise baglilik, is memnuniyeti, is stresi ve tiikenmislik
seklinde degiskenlere ayrilmaktadir.

13

Modele gore is performansi ve is yerinde iyilik halini dogrudan etkileyen kiime, “is
yerinde bireysellik” kiimesidir. Bu kiime 2 alt semadan olugmaktadir. Bu semalar;
“calisanin yetenekleri” ve “calisanin duygusal, biligsel ve enerjik durum” semalaridir.
Yetenekler semasini olusturan boyutlar; “6z yeterlilik, psikolojik sermaye, oto kontrol,
ise hazirlanma, duygusal zeka, bilgi, is becerileri ve tutum” olarak siralanirken, duygusal,
biligsel ve enerjik durum semasinda; “motivasyon, akil hastaligi, olumlu ve olumsuz
duygu, yasamdan memnuniyet, psikolojik, sosyal ve fiziksel iyilik hali”” degiskenleri yer

almaktadir.

Modelde “Oncelik verilmesi gereken galigma kosullart” bir kiime etrafinda toplanmis ve
is performansi ve is yerinde iyilik halini dolayli olarak etkilemektedir. Oncelik verilmesi
gereken kosullar ise kendi arasinda ii¢ gruba ayrilmaktadir. Bu gruplar sirasiyla; “maddi
olmayan kosullar (is tasarimi, is Ozellikleri, gérev kimligi, karmasiklik, 6zerklik,
uzmanlagsma, geribildirimi kisitlamalar, is yogunlugu)”, “sosyal uyum kosullari
(kisileraras1 adalet iklimi, catisma ve zorbalik, kurumsal psikopatlar, miisteriye kotii
muamele, liderlik (sorumlu, gii¢lendirici, doniisiimcii, iliski odakli, gérev odakli, yikici
liderlik lider duygusal zeka, lider liye degisimi), karsilikli tanima saygi1, yoneticilerden ve
1§ arkadaslarindan destek, geri bildirim)” ve “fiziksel kosullardan (altyapi, teknoloji ve

fiziksel ¢alisma kaynaklar1)” olusmaktadir.

Modele gore is performansini ve is yerinde iyilik halini belirlemede sz edilen kiimeler
ve alt gruplardaki degiskenler haricinde “igle uzaktan iligkisi olan” ve “calisan1 isten
uzaklagtiran” kiimeler de yer almaktadir. Bu kiimeler is performansi ve is yerinde 1yilik
halini dolayl olarak etkilemektedir. Isle dogrudan iliskisi olmayan degiskenler ise;
isveren tesviki, is glivencesizligi, orgiitsel erdem, orgiitsel destek, psikolojik s6zlesme,
orgiitsel adalet, insan kaynaklar1 uygulamalari, yiiksek performansl ¢aligma sistemleri,
tyilik hali odakli insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel politika ve girisimler, psikolojik ve
sosyal iklim seklinde siralanmaktadir. Calisan1 isten uzaklastiran degiskenler ise;
narsisizm, anti toplum yanlis1 egilim, kolektivizm , nevrotiklik, is-yasam dengesi, is-aile

catismasi ve farkli mesleklerle ilgilenme seklinde siniflandirilmistir.
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Bu baglamda Van Veldhoven ve Peccei (2015) ve Pawar (2013)’1n olusturdugu modellere
dayandirilarak olusturulan, Gutiérrez vd., (2020) tarafindan gelistirilen “Bireysel
Calisma, lyilik Hali ve Performansin Baglamsal Modeli”’nden esasla ¢alismanin arastirma

modeli sekil 2.9’daki gibi diizenlenmistir.

> Gorev
H, . Performansi
Diniisiimcii Liderlik Psikolojik Sermaye H
Alt Boyutlar Alt Boyutlar H,
Vizyon ve Ilham Saglama Oz Yeterlilik
Grup Amaclarinin Kabulil H, Umut
Entelektiiel Tesvik [ Dayaniklilik
Bireysel ilgi fyimserlik 1, Is Yﬂg;? Tyilik
Yiiksek Basar1 Beklentisi Alt Boyutlar

Olumlu Tyilik Hali
Olumsuz Iyilik Hali

- !

Sekil 2.9. Arastirma modeli.

2.4.3. Konuya lliskin Arastirmanin Hipotezleri

Calisanlarin gorev performansini etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik 6nemli sayida
aragtirma yapilmistir (Kamdar ve Van Dyne 2007; Wang vd., 2005). Gorev performansi
tizerinde etkiye sahip olabilecek Onemli faktorlerin basinda ise liderlik gelmektedir
(Liang ve Steve Chi, 2013). Ozellikle liderlik tiirleri arasindan déniisiimcii liderlik;
arastirmacilar tarafindan son 20 yilda alaninda en sik arastirilan konulardan bir tanesi
olup (Hansbrough ve Schyns, 2018), c¢alisanlarin tutumlarini, davraniglarimi ve
performansini anlamak i¢in yararli bir yaklasim olarak kabul edilmektedir (Yuntina vd.,
2024). Bu anlamda calisanlarin hedeflerine ulagabilmesi i¢in degisimi esas almak ve
beklentilerin 6tesinde performans gostermeleri icin ¢alisanlara gliven saglayarak astlar
etkilemek doniisiimcii liderligin gorev performansina olan etkisini ortaya koymaktadir

(Dvir vd., 2002).

Doniisiimcii lider, isletmelerin giiclii ve zayif yonlerini tespit ederek ve bunlar1 ¢evresel
firsatlarla birlestirerek calisanlar1 yonlendirmekle gorevlidir. Calisanlart potansiyel

degisiklikleri gerceklestirmeye yonelik motive ederek degisimin, doniisiimiin ve yeniligin
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On planda tutularak kurumsallastirilmasidir (Tichy ve Devanna, 1990). Bagka bir ifadeyle
isletmenin misyon ve vizyonunun yeniden tanimlanmasini, hedeflerin gergeklestirilmesi
i¢cin sistemlerinin yeniden yapilandirilmasini ve zorluklar karsisinda calisanlar1 tesvik

eden ve yiikselten liderlik teorisidir (Hay, 2006).

Saglik kurumlarinda ise doniisiimcii lider; ¢alisanlarina ilham veren, giiven asilayan ve
kuruma ortak vizyon kazandirmak i¢in katilim1 esas alan liderlik tarzidir (Hautala, 2006).
Hastane yéneticilerinin kurumun vizyon, misyon ve politikasini bilmeleri (Soylu ve ileri,
2010), hizmet iiretiminde amag olarak sayisal hedeflere bagli kalmamalar1 (Cigek vd.,
2006) ve modern yontemlerle yonetim faaliyetlerini siirdiirmeleri (Firat ve Yesil, 2020)
gorev performansini giiclendirmektedir. Bu baglamda ¢aligmanin amacina uygun olarak

su sekilde hipotez kurulmustur;

H;: Déniisiimcii liderligin gorev performanst iizerinde istatistiki olarak anlaml etkisi

vardir.

Literatiirde yapilan arastirmalar dontisiimcii liderligin ve doniistimcii liderligin alt
boyutlarinin gérev performansini etkiledigini desteklemektedir (Yuntina vd., 2024; Khan
vd., 2019; Chen vd., 2018; Al Zefeiti, 2017; Chen vd., 2016; Zawawi ve Nasurdin, 2015;
Bacha, 2014; Wang vd., 2011). Konuyla iliskin yapilan arastirmalarda; saglik
kurumlarinda (p<0,05) (Ay ve Keles, 2017), yiiksekdgretim kurumu ¢alisanlarinda
(B=0,401; p=0,000) (Yuntina, Sari ve Karnati, 2024), sigorta sirket c¢alisanlarinda
(p<0,05) (Khan vd., 2019) ve 6zel firma ¢alisanlarinda (Sengphet vd., 2019) dontisiimcii

liderligin gérev performansi lizerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir.

Gorev performansini etkileyen bir diger etmen ise psikolojik sermayedir (Gutiérrez vd.,
2020; Acaray, 2019). Psikolojik sermaye; sorunlarla bas edebilmeyi kolaylastiran,
tiretkenligi arttiran ve bireylerdeki gizli potansiyelin ortaya ¢ikarilmasini kolaylastiran bir
kavramdir (Hansen, 2012). Miikemmelligine odaklanmanin sadece bireye fayda
saglamakla kalmayip ayn1 zamanda calistiklar1 organizasyon i¢in olumlu etkileri olacagi
inancina dayanan pozitif orgiitsel davranistir (Spreitzer vd., 2005). Luthans, Luthans ve
Luthans (2004) gore ise bireylerin kisisel gliglii yonlerine ve olumlu niteliklerine
odaklanarak is yerinde kendilerini daha mutlu ve iyi hissetmelerini saglayan, bireysel ve
kurumsal performansin artmasina katki saglayan psikolojik bir kavram oldugu da

sOylenebilir.

70



Saglik calisanlart ise yogun, stresli ve duygusal agidan yorucu bir sektorde ¢aligmaktadir
(Ahmed, 2019). Saglik c¢alisanlar1 klinik sahada sagliklarin1 tehlikeye atabilecek ve
islerine olan ilgilerini kaybetmelerine neden olabilecek ¢esitli olumsuz etkenlerle karsi
karstya kalmaktadir (Alrashidi vd., 2022). Hastalarin bakimini iistlenmek, refakatgilerin
ihtiyacin1 karsilamak ve idari isleri yerine getirmek gibi ¢esitli sorumluluklar1 olan ve
uzun siireli calisma kosullarina sahip kisilerdir. Fakat uzun siireli vardiya saatleri, caligma
ortamindaki kosullarin elverissizligi, yetersiz koruyucu ekipmanlar ve kendilerini
fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak zorlayan durumlar ¢alisanlarin performasini olumsuz
yonde etkilemektedir (Alquwez, 2023). Ozellikle ¢ok fazla sayida hastayla ilgilenmek,
herhangi bir sebeple hedeflerine ulasamamak, hakkinda hala c¢ok sayida soru ve
belirsizligin oldugu pandemik hastaliklarla (covid-19 gibi) miicadele etmek ve is
yerlerinde kendilerini korku ve tedirginlige sevk eden organizasyonel sorunlarla
ilgilenmek gorev performasina olumsuz yonde yansimaktadir (Alrashidi vd., 2022). Bu

baglamda ¢aligmanin amacina uygun olarak su sekilde hipotez kurulmustur;

H;: Psikolojik sermayenin gorev performansi iizerinde istatistiki olarak anlaml etkisi

vardrr.

Literatiirde yapilan arastirmalar psikolojik sermayenin ve psikolojik sermayenin alt
boyutlarinin gorev performansini etkiledigini desteklemektedir (Qasim vd., 2022; Jang,
2022; Polatc1 ve Baygin, 2022; Icerli ve Bilen, 2022; Ramdhani ve Desiana, 2021; Udin
ve Yuniawan, 2020). Konuyla iliskin yapilan aragtirmalarda ise saghk calisanlarinda
psikolojik sermayenin; gorev performansini (f=0,65, p<0.001) olumlu yonde etkiledigi
tespit edilmistir (Polatc1 ve Baygin, 2022). Ayni zamanda hemsireler (Ma vd., 2023;
Khuhro vd., 2019) ve sosyal hizmet uzmanlar1 (Abukhalifa vd., 2024) iizerinde yapilan
caligmalarda da psikolojik sermayenin gdérev performansi iizerinde pozitif ve anlamli
etkisi oldugu tespit edilmistir. Nasurdin, Ling ve Khan’in (2018) hemsireler iizerinde
yaptig1 arastirmada ise ozyeterliligin (=0,339, p<0,01), iyimserligin (f=0,107, p<0,05)

ve umudun ($=0,204, p<0,01) goérev performansini etkiledigi ortaya ¢ikmistir.

Literatlirde gorev performansini etkileyen bir diger faktor ise is yerinde iyilik halidir (Al
Kahtani ve Sulphey, 2022; He vd., 2019). Is yerinde iyilik hali; ¢calisanlarin gelismesi ve
tesvik edilmesi olarak tanimlanir. Caliganin kendisinin ve kendisinden beklenilenin 6rgiit
yararina kullanilmasi ve tiim potansiyelinin ortaya ¢ikarilmasidir. (Lahdenperd, 2017).

Bagka bir ifadeyle is yerinde iyilik hali ¢alisanin ihtiyaglari ile 6rgiitiin ihtiyaclari arasinda
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denge kurulmasidir (Virolainen, 2012). Bu dengeyi kurarken ¢alisanin isinden memnun,

mutlu ve motive olmasi esastir (Lahdenperd, 2017: 15).

Mutlu ve iiretken calisan, is tatmini yliksek olan, olumlu duygularin agir bastig1 saglikli
kurumlarda ¢alisan is¢ilerden olusmaktadir (Zelenski vd., 2008). Calisanlarin is hayatinda
kendini iyi hissedebilmesi, bilgi, uzmanlik ve aligkanliklardan tiiretilen ve 1is
sorumluluguyla sonuglanan biligsel becerilerine ve performansina yansimaktadir
(Pradhan ve Jena, 2017). Bu baglamda iyilik hali yiikseldikce, gorev performansininda
yukselmesi beklenmektedir (Budi vd., 2023).

Saglik kurumlarinda mesleki iyilik hali ve olumlu c¢alisma ortamlari, ¢alisanlarin is
performansini ve iiretkenlik diizeylerini arttirmakta (Lahdenperd, 2017) ve calisanlarda
depresif belirtilerinin azalmasina yardimci olmaktadir (Angelopoulou ve Panagopoulou,
2020). Konuyla iligkin literatiirde yapilan arastirmalarda yatakli tedavi kurumlarinda
calisan psikologlar, hemsireler, sosyal hizmet uzmanlar1 ve diger saglik personellerinde
diistik iyilik halinin gozlemlenmesi iiretim kaybi, performans digiikligii, is saglhigi
maliyetleri, yasal maliyetler, fiziksel tehlikeler, hastalik, travma, depresyon, kaygi, stres,
tilkenmislik, mutsuzluk, alkol ve uyusturucu kullanimi, kendine zarar verme, siddet ve
intihara yol actig1 belirtilmistir (Cramer vd., 2020; Creese vd., 2021). Bu baglamda

caligmanin amacina uygun olarak su sekilde hipotez kurulmustur;

H3: Is yerinde iyilik halinin gorev performanst iizerinde istatistiki olarak anlaml etkisi

vardur.

Literatiirde yapilan aragtirmalar incelendiginde is yerinde iyilik hali, gérev performansin
etkiledigini desteklemektedir (Al Kahtani ve Sulphey, 2022; He vd., 2019; Warr ve
Nielsen, 2018). Arastirmalarda saglik calisanlarinin is yerinde iyilik halinin c¢alisan
performansina olumlu yonde (t=11,457; p=0,000) etkiledigi tespit edilmistir (Budi vd.,
2023). He, Morrison ve Zhang (2019)’1n insan kaynaklar1 yoneticileri iizerinde yaptigt
arastirmada ise Budi vd. nin (2023) yaptig1 arastirmadaki gibi benzer sonuglara ulasiimis
(B=0,67, p<0,001) ve ¢alisan iyilik halinin ¢alisan performansina olumlu yonde etki ettigi
ortaya ¢ikmistir.

Ayrica yapilan arastirmalara gore gorev performansina etki eden; “dontisiimeii liderlik,
psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik hali” kavramlarinin birbirleri tizerinde de etkili
oldugu sdylenebilir (Anne-Catherine vd., 2022). Ozellikle literatiire gore yaraticilik ve

degisimi esas alan doniisiimcii liderlerin, ¢alisanlarin psikolojik sermayesi lizerinde etkili
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oldugu soylenebilmektedir (Abbas ve Raja, 2015; Huo vd., 2020). Bu baglamda

calismanin amacina uygun olarak su sekilde hipotez kurulmustur;

Hy: Doniisiimcii liderligin psikolojik sermaye iizerinde istatistiki olarak anlaml etkisi

vardur.

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde doniisiimcli liderligin, psikolojik
sermayeyi etkiledigi desteklenmektedir (Karimi vd., 2023; Muhammad ve Karim, 2022;
Gom vd., 2021; Huo, 2020; Lei vd., 2020; Le, 2020; Sengphet vd., 2019; Wang vd., 2018;
Sahin vd., 2014). Saglik hizmetlerinde konuyla iliskin yapilan benzer arastirmalarda ise;
doniistimcii lider algisinin psikolojik sermayeyi, olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Hemsireler (Huo vd., 2020; Jeon vd., 2016; Lee ve Kim, 2012), hekimler (Ismail vd.,
2011) ve hastane yoneticileri (Singh vd., 2023) {izerinde yapilan ¢alismalarda sonuglarin
pozitif ve anlamli etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Agrawal (2020) ise yaptig1 aragtirmada
finans, bilgi teknolojisi, iletisim ve konaklama hizmetlerinde doniisiimcii liderligin
orgiitsel bagliga etkisinde, psikolojik sermayenin aract roliinii incelemis ve doniisimcii
liderligin 6zyeterlilik, iyimserlik ve umut {izerinde (B= 0,469; p <0,001) dogrudan etkisi
oldugu ortaya ¢cikmustir.

Dontisiimcii liderligin psikolojik sermaye tizerindeki etkisinin yani sira yaratict ve
degisimi esas alan doniisiimcii liderlerin, ¢alisanlarin is yerinde 1yilik hallerini de pozitif
yonde etkilemektedir (McMurray vd., 2010). Bu baglamda calismanin amacina uygun

olarak su sekilde hipotez kurulmustur;

Hs: Déniisiimcii liderlik, is yerinde iyilik hali iizerinde istatistiki olarak anlaml etkisi

vardir.

Literatlirde yapilan arastirmalar incelendiginde doniisiimcii liderligin, is yerinde iyilik
halini etkiledigi desteklenmektedir (Yap ve Badri, 2021; Ahmed, 2019; Abdullah vd.,
2017; Verbraak, 2014; Sharifirad, 2013; Jacobs vd., 2013; Liu vd., 2010 Nielsen vd.,
2008). Konuyla ilgili yapilan benzer arastirmalar incelendiginde doniisiimcii liderlik, is
yerinde 1yilik halinin alt boyutlar1 olan olumlu 1yilik hali ve olumsuz 1yilik haline pozitif
yonde (p<0,05) etkiledigi tespit edilmektedir (Teetzen vd., 2022). Atakay (2023)’in
yaptig1 arastirmada ise imalat sektoriinde, vizyon ve ilham saglama ve entelektiiel

tesvikin is yerinde 1yilik hali iizerinde anlaml1 etkisi oldugu (p<0,05) tespit edilmistir.

Aragtirmalarda ayni zamanda is yerinde c¢alisanlarin psikolojik sermayesinin is yerinde

tyilik halini pozitif yonde yordadigi ifade edilmektedir (Laschinger ve Fida, 2014). Bunun
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sebebi olarak ise calisanlarin sosyal, fiziksel ve psikolojik biitiinliigii lizerinde is
yasaminin merkezi bir rol oynadigi gosterilmektedir (Akutsu vd., 2021). Bu baglamda

caligmanin amacina uygun olarak su sekilde hipotez kurulmustur;

Hg: Psikolojik sermayenin is yerinde iyilik hali iizerinde istatistiki olarak anlaml etkisi

vardir.

Literatlirde yapilan arastirmalar incelendiginde psikolojik sermayenin ig yerinde iyilik
halini etkiledigi desteklenmektedir (Aubouin-Bonnaventure vd., 2023; Ahmad vd., 2022;
Al Kahtani ve Sulphey, 2022; Zhou vd., 2021; Wardani ve Amaliah, 2020; Alkahtani vd.,
2020; Bahar, 2019; Polizzi Filho ve Claro, 2019; Hossin, 2014). Konuya iliskin yapilan
benzer aragtirmalarda ise yeni baslayan hemsirelerde 6zyeterliligin is yerinde iyilik hali

tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir (Laschinger ve Fida, 2014).

2.4.4. Konuya iliskin Arastirmanin Aracihk Hipotezleri

Istatistikte aracilik modelleri, arac1 degisken olarak bilinen iiciincii bir hipotetik degisken
aracilifiyla bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligkiyi inceleyen ve kismi ya da tam
aracilik ile tanimlayan modellerdir. Aracilik modelleri bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki dogrudan iliskiyi degil, bagimsiz degiskenin araci degiskenle araci degiskenin
de bagimli degiskenle iligkisini incelemektedir. Bir bagka deyisle, bagimli ve bagimsiz
degisken arasindaki iligkide ilk bakista gbze carpmayan etkileri 6n planda tutmaktadir
(Y1lmaz ve ilhan-Dalbudak, 2018).

Arastirmada doniisiimcii liderligin is yerinde 1yilik hali iizerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik roliiniin olup olmadigi arastirilmak istenmistir. Bu baglamda

calismanin amacina uygun olarak su sekilde araci hipotez kurulmustur;

H7: Déniigiimcii liderligin is yerinde iyilik haline etkisinde psikolojik sermayenin

aracilik etkisi vardir.

Literatiirde yapilan aragtirmalar incelendiginde liderligin iyilik haline etkisinde,
psikolojik sermayenin aracilik etkisi oldugu desteklenmektedir. Konuya iliskin Farid vd.
nin (2021) hemsireler ilizerinde yaptig1 arastirmada covid-19 pandemisi sirasinda
destekleyici liderligin fiziksel, sosyal ve psikolojik iyilik halleri arasindaki iliskinin
incelenmesinde psikolojik sermayenin aracilik roliinli gosterdigini tespit etmistir. Gyu
Park vd. nin (2017) ise Giiney Kore'deki sekiz biiylik 6l¢ekli firmanin ¢alisanlari {izerine

yaptigr  arastirmada  giiclendirici  liderligin  psikolojik  sermaye  degiskeni
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aracilifiyla ¢alisanlarin psikolojik iyilik haline etkiledigini tespit etmistir. Clarence vd.
nin (2021) Hindistan' kirsal kesimlerindeki 6gretmenler lizerine yaptig1 aragtirmada
hizmetkar liderligin psikolojik iyilik hali iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
aracilik 6zelligi gosterdigini tespit etmistir. Babu vd. nin (2024) covid-19 salgini sirasinda
hizmetkar liderligin is yerinde iyilik hali ilizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

aracilik 6zelligi gosterdigini ortaya ¢ikarmistir.

Yapilan arastirmada doniisiimcii liderligin gorev performansi iizerindeki etkisinde is
yerinde iyilik halinin aracilik roliiniin olup olmadig1 incelenmek istenmis ve bu baglamda

calismanin amacina uygun olarak su sekilde araci hipotez kurulmustur;

Hjs: Doniisiimcii liderligin gorev performansi etkisinde is yerinde iyilik halinin aracilik

etkisi vardur.

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde doniisiimcii liderligin performans
tizerindeki etkisinde iyilik halinin aracilik etkisi oldugu desteklenmektedir. Geibel,
Rigotti ve Otto (2022) konuya iliskin yapti§i arastirmada dontisiimsel liderlik
davraniginin takim performansina etkisinde liderlerin iyilik halinin aracilik 6zelligi
gosterdigini tespit etmistir. Yildinm ve Korug (2021) ise sporcular iizerine yaptigi
arastirmada doniisiimcii liderligin sporcu performansi tizerindeki etkisinde iyilik halinin

etkili oldugunu ortaya ¢ikarmstir.

Arastirmada ayn1 zamanda doniisiimcii liderligin gorev performansi iizerindeki etkisinde
psikolojik sermayenin aracilik roliiniin olup olmadig1 da arastirilmak istenmistir. Bu

baglamda ¢alismanin amacina uygun olarak su sekilde araci hipotez kurulmustur;

Ho: Doniisiimcii liderligin gorev performanst etkisinde psikolojik sermayenin aracilik

etkisi vardur.

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde doniisiimci liderligin performans
tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik etkisi oldugu desteklenmektedir.
Konuya iliskin Vietnam'da imalat firmalarinda ¢alisan personeller iizerine bir arastirma
yapilmis ve doniisiimcii liderligin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde calisanlarin
psikolojik sermayesine aracilik eden bir model 6ne siiriilmiistiir. Arastirmanin bulgulari,
dontistimcii liderligin, psikolojik sermaye araciligiyla calisanlarinin performansini

arttirdigini ortaya koymaktadir (Yuan, Nguyen ve Vu, 2018).
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Arastirmada ayn1 zamanda doniistimcii liderligin gorev performansi iizerindeki etkisinde
psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik halinin aracilik roliiniin olup olmadigi da
arastirilmak istenmistir. Bu baglamda ¢alismanin amacina uygun olarak su sekilde araci

hipotez kurulmustur;

Hjo: Déniisiimcii liderligin gorev performansi etkisinde psikolojik sermayenin ve is

yerinde iyilik halinin aracilik etkisi vardir.

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde liderligin performans {izerindeki
etkisinde, psikolojik sermaye ve iyilik halinin aracilik etkisi oldugu desteklenmektedir.
Konuya iliskin sporcular {izerinde yapilan aragtirmalara goére otantik liderligin takim
performansi ve psikolojik iyilik hali {izerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik

ettigi tespit edilmistir (Ruan ve Liu, 2021; Kim, Do Kim ve Lee, 2020).

Arastirmada ayn1 zamanda psikolojik sermayenin gérev performansi tizerindeki etkisinde
is yerinde iyilik halinin de aracilik roliiniin olup olmadig: arastirilmak istenmistir. Bu

baglamda caligmanin amacina uygun olarak su sekilde araci hipotez kurulmustur.

Hj;: Psikolojik sermayenin gorev performansit etkisinde is yerinde iyilik halinin

aracilik etkisi vardir.

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde psikolojik sermayenin gorev performansi
tizerindeki etkisinde is yerinde iyilik halinin aracilik etkisi oldugu desteklenmektedir.
Konuya iligkin Al Kahtani ve Sulphey (2022)’in yaptig1 arastirmada Suudi Arabistan'da
personeller iizerine bir arastirma yapilmis ve psikolojik sermayenin gorev performansi
tizerindeki etkisinde is yerinde iyilik haline aracilik eden bir model 6ne siiriilmiistiir.
Aragtirmanin bulgular1 psikolojik sermaye, is yerinde iyilik hali ve ¢alisanlarin gorev

performansi ile arasinda anlamli bir pozitif iliski oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
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3. ARASTIRMANIN METODOLOJISIi

Calismanin bu bdliimiinde arastirmanin evreni ve orneklemi, veri toplama aracglar1 ve

verilerin toplanma siireci hakkinda bilgi sunulmaktadir.

3.1. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Aragtirma Gaziantep il sinirlar1 igerisinde sehir merkezinde bulunan, 4 Devlet Hastanesi,
2 Egitim ve Arastirma Hastanesi, 1 Ozel Universite Hastanesi ve 13 6zel hastanede
calisan saglik personelleriyle gerceklestirilmesi planlanmistir. Ancak Gaziantep 11 Saglik
Miidiirligline yapilan basvuru ve kurumlarin kendi komisyonlarina yapilan bagvuru
sonucunda arastirma ic¢in 5 hastaneden izin alinabilmis, 15 hastaneden ise kurum izni

alinamamustir.

Aragtirma Ornekleminin hesaplanmasi i¢in 5 Aralik 2022 ile 4 Mart 2023 tarihleri
arasinda uygulama izni veren kurumlarda c¢alisan 4103 saglik personeli ¢alisma evreni
olarak kabul edilmistir. Literatiir aragtirmacinin karsilastigi maliyet, zaman ve ig giiciine
bagli sebeplerden otiirii %5 hata payr ve %95 giliven araligini uygun gdérmiis olup
calismanin Orneklem biylikliiglinlin en az 352 olmas1 gerektigi hesaplanmistir.
Aragtirmanin Orneklemi i¢in ulasilan bu rakama, tabakali Ornekleme yontemi ile
ulasilmistir (Aksu, 2021; Ugurlu ve Ustiiner, 2011). Ornekleme alinacak bireyler
tabakadaki birey sayisina orantili olarak secilmistir. Aksu (2021)’ya gore bu yontemi
kullanirken evren ve drneklem sayisina gore tabakalar belirlenir. Her tabakadaki birim
sayis1, evrendeki birim sayisina boliinerek tabakanin agirligi bulunur. Tabaka agirligi ile
orneklem sayisi1 carpilarak tabakaya alinacak birey sayisi hesaplanir. Bu sayede bulunan
tabaka agirlig1 ile her hastanenin toplam saglik calisan sayis1 carpilarak her hastaneden
ornekleme dahil edilecek saglik personeli sayisina ulasilmis olur. Tabaka agirliginin

formiilasyonu ise su sekildedir;

Tabaka Agirhigi=Birim Sayis1 (Orneklem Hacmi) / Evrendeki Birim Sayisi (Evren)
Tabaka Agirlig1=352/4103=0,085
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Cizelge 3.1. Arastirmanin evren ve 0rneklem sayisi.

No Hastaneler Toplam Ornekleme Arastirmada
Saghk Alinmasi Gereken Ornekleme

Calisan Minimum Saghk Alman Saghk

Sayisi Calisan Sayisi Calisan Sayisi

Egitim ve Arastirma Hastaneleri

1  Sahinbey Aragtirma ve 2625 2625%0,085=224 356
Uygulama Hastanesi

Devlet Hastaneleri
2 Sechitkamil Devlet Hastanesi 1089 1089*0,085=93 125

Ozel Hastaneler

3 Ozel Akademi Hastanesi 166 166%0,085=15 72

4 Deva Hastanesi 185 185*0,085=16 51

5  Ozel Hayat Hastanesi 38 38*0,085=4 18
TOPLAM 4103 352 622

Tabloya gore hastanelerde toplam 4103 saglik personeli calismaktadir. Ornekleme alinan
minimum toplam saglik calisan sayis1 ise 352 olarak hesaplanmistir. Arastirmada
ornekleme alinan/ulasilan saglik calisan sayisi ise 622°dir. Tabloya gore ulasilan saglik

calisan sayisi, drnekleme alinmasi gereken rakami karsiladigr goriilmektedir.

3.2. VERI TOPLAMADA KULLANILAN ARACLAR

Arastirmanin Olgeginde kullanilan degiskenler yapilan literatiir taramasi sirasinda
titizlikle incelenerek tespit edilen ve farkl: kisiler tarafindan farkli hakemli makalelerde
ve tezlerde kullanilmis olan 6l¢eklerden olugsmustur. Arastirmada veri toplanma metodu
olarak 6nceden hazirlanan kapali uglu soru ve ifadelerin oldugu anket formu kullanilmis

ve yiiz yuze goriisme metoduyla formlar doldurulmustur.

Bilgi Formu: Arastirmanin amagclar1 kapsaminda arastirmacilar tarafindan hazirlanmig
olan bilgi formu, katilimcilarin demografik bilgilerini (cinsiyet, yas, meslek, medeni

durum, egitim durumu ve hizmet siiresi) belirlemek amaciyla kullanilmistir.

Doniistimcti Liderlik: Arastirmada Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter (1990)
tarafindan doniistiiriicii liderlige 6zgii algilarin dlgiilmesi igin gelistirilmis olan ve Iscan
(2002) tarafindan gecerlik ve gilivenirlik analizi yapilarak Tiirk¢e ‘ye uyarlanan

“Déniisiimcii Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter
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(1990) arastirmasinda Slgege 6zgii 6 alt boyut gelistirmistir. Iscan (2002) ise Tiirkce *ye
uyarlama c¢alismasinda Olgegin, 5 alt boyuttan ve 23 ifadeden olustugunu ifade
etmektedir. Her boyutun cronbach alpha degeri “vizyon ve ilham saglama-uygun rol
model olma” alt boyutu i¢in 0=0,91, “grup amaglarinin kabuliinii saglama” alt boyutu i¢in
a=0,91, “entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutu i¢in 0=0,87, “bireysel ilgi gosterme”
alt boyutu i¢in 0=0,93 ve “yliksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutu i¢in 0=0,81

olarak elde edilmistir.

Psikolojik Sermaye: Olgek, ilk olarak Luthans, Youssef ve Avolio (2007) tarafindan 24
sorudan olusacak sekilde gelistirilmig, Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre (2011)
tarafindan toplanan veriler ile yapilan gecerlik ve giivenirlik analizleri sonucunda 12
sorudan ve 4 alt boyuttan (6z-yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik boyutlari)
olusacak sekilde kisa formu olusturulmustur. S6z konusu 6lgegin kisa formu, Orug (2018)
tarafindan Tiirkce ‘ye uyarlanmigtir. Orug¢ (2018)’un yaptig1 arastirmada Psikolojik

Sermaye Olgeginin kisa formunun Cronbach alfa katsayisi, 0.931 olarak hesaplanmustir.

Is Yerinde Iyilik Hali: Smith ve Smith (2017) tarafindan gelistirilen, Is Yerinde Iyilik Hali
Olgeginin Kisa Formu (A Short Questionnaire To Measure Wellbeing At Work (Short-
SWELL)) kullanilmistir. Olgek, “olumlu iyilik hali” ve “olumsuz iyilik hali” olmak iizere
2 alt boyuttan ve 10 adet ifadeden olugmaktadir. S6z konusu 6l¢egin kisa formu, Sahin
ve Arslan (2023) tarafindan Tiirk¢e ‘ye uyarlanmistir. Sahin ve Arslan (2023)’1mn yaptig1
aragtirmada Is Yerinde Iyilik Hali Olgeginin Kisa Formunun Cronbach alfa katsayis;
olumlu 1yilik hali boyutu i¢in 0,90; olumsuz 1yilik hali boyutu i¢in 0,81 ve toplam 6lgek
boyutu icin 0,79 olarak hesaplanmustir.

Gorev Performansi: Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan gelistirilen “Gorev
Performanst Olcegi” kullanilmistir. Olgek, 9 adet ifadeden olusan, tek boyuttan olusan
bir dlgektir. Olgek; Unlii & Yiiriir (2011), Bagc1 (2014) ve Polatci (2014) tarafindan
calismalarinda, gecerliligi ve giivenilirligi kamtlanmistir. Bagcr (2014)’nin yaptig

arastirmada Cronbach alpha degeri a=0,88 olarak elde edilmistir.

3.3. VERILERIN TOPLANMASI

Verilerin toplanmast igin dncelikle Diizce Universitesi Etik Kurulu’nun 15.09.2022 tarih
ve 2022/391 nolu karar ile etik kurul onayr alinmistir. Etik kurul onaymin alinmasiyla

beraber hastanelerin idari birimlerine ve Gaziantep Il Saglik Miidiirliigiine basvuru
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yapilmis ve 5 Aralik 2022-4 Mart 2023 tarihleri araliginda 1 Devlet Hastanesi, 1 Egitim
ve Arastirma Hastanesi ve 3 0zel hastaneden veri toplamak {izere toplam 5 hastaneden

gereken izinler alinmistir.

Arastirmada verilen tarihler araliginda arastirma kapsamina alinan her hastaneyle tek tek
goriisiilerek anket formlarinin dagitilmasi ve toplanmasi arastirmaci tarafindan elden
gerceklestirilmistir. Her hastane igin belirli bir giin belirlenmis ve belirlenen giinlerde
08:00-22:00 saatleri arasinda hastane ziyaret edilmistir. Saglik ¢alisanlarina anketler yiiz
ylze gorisiilerek, bilgilendirilerek, goniillii olanlara verilmis ve doldurulduktan sonra
aragtirmaci tarafindan toplanmistir. Uygun olmayan saglik calisanlari i¢in planladiklar
zaman icinde tekrar arastirmaci tarafindan ziyaret yapilarak anketler doldurulmustur.
Ayrica, katilimcilara sorulara verecekleri cevaplarin yalnizca bilimsel amaglar i¢in
kullanilacagi, kesinlikle isim soy isimlerini belirtmemeleri gerektigi ve sonuglarin
saglikli olabilmesi icin sorular1 cevaplarken igtenlikle davranmalarinin 6nemli oldugu

belirtilmistir.
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Caligmanin bu boliimiinde demografik analizler, tanimlayici istatistikler, Ol¢iim
modelinin degerlendirilmesi, path (yol) analizi ve aracilik analizleri gibi istatistiki
analizler hakkinda bilgi sunulmaktadir. Elde edilen bilgilerden hareketle arastirmacilara
ve yoneticilere yonelik oneriler gelistirilmis ve sonug¢ kisminda arastirmaya iligskin genel

degerlendirmeler yapilarak aragtirma tamamlanmustir.

4.1. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI
Arastirmaya ait bulgular bu baslik altinda sirasiyla listelenecektir.

4.1.1. Demografik Analizler

Katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirleyebilmek i¢in tanimlayicr istatistik verileri

incelenmis ve bulgular tablo halinde sunulmustur.

Cizelge 4.1. Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore dagilimi.

Degiskenler Alt Gruplar Frekans %o
Cinsiyet Kadin 382 61.4
Erkek 240 38.6
Yas 20-25 100 17.0
26-30 216 36.8
31-35 101 17.2
36-40 72 12.3

41-45 50 8.5

46-50 35 6.0

51 yas ve lstii 13 2.2
Meslek Hemsire 264 43.5
Diger Saglik Caliganlar 227 37.4

Hekim 116 19.1
Medeni Hal Evli 371 59.8
Bekar 249 40.2

Egitim Durumu Lise 57 9.2
On Lisans 112 18.0
Lisans 313 50.4

Yiiksek Lisans 52 8.4
Doktora 87 14.0
Hizmet Siiresi 0-5 Yil 302 49.0
6-10 Y1l 123 20.0
11-15 Yl 70 114

16-20 Y1l 58 9.4
21 Y1l ve tlizeri 63 10.2
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Arastirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gére dagilimi tablo
5’de verilmistir. Arastirmaya gore katilimcilarin %61,4°14 kadin, %38,6’sinin erkek,
%59,8°1 evli ve %40,2’sinin bekar oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin yas dagilimlari
incelendiginde %17’sinin 20-25 yas, %36,8’inin 26-30 yas, %17,2’sinin 31-35 yas,
%12,3’1iniin 36-40 yas, %8,5’inin 41-45 yas, %6’sinin 46-50 yas ve %2.2’sinin 51 yas ve
tizeri oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin mesleklerinin dagilimi %43,5’i hemsire,
%37,4’1 diger saglik calisan1 (saglik teknisyeni, fizyoterapist, ebe, saglik memuru,
diyetisyen, odyolog, biyolog, eczaci, psikolog, sosyal ¢alismaci, perfiizyonist) ve %19,1°1

hekim seklinde oldugu goriilmektedir.

Katilimceilarin egitim durumlart incelendiginde, %9.2’si lise, %18’1 6n lisans, %50.4’1
lisans, %8.4°1 yiiksek lisans ve %14’ doktora mezunu oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin hizmet siirelerinin dagilimi %49°u 0-5 yil, %20°s1 6-10 y1l, %11,4’4 11-15
yil, %9.4°1 16-20 y1l ve %10.2’s1 21 y1l ve lizeri oldugu goriilmektedir.

4.1.2. Tammlayic1 Istatistikler

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin tanimlayicr istatistikleri tabloda gosterilmektedir.

Cizelge 4.2 Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin tanimlayicr istatistikleri.

N Min. Max. Mean Std. Skewness Kurtosis
Deviation Statistic Std.  Statistic  Std.
Error Error
Doniisiimeit 622 1.00  5.00 3.20 0.82 -0.157 | 0.098 @ -0.397 @ 0.196
Liderlik
Olcegi
Vis 622 1.00 5.00 3.18 1.10 -0.177  0.098 -0.880 0.196
GAK 622 1.00 5.00 3.33 1.10 -0.303 | 0.098 @ -0.789 @ 0.196
ET 622 1.00 5.00 3.18 1.10 -0.077  0.098 -0.725 0.196
BIG 622 1.00 5.00 3.09 1.19 -0.075 | 0.098 @ -0957 @ 0.196
YBB 622 1.00 5.00 3.19 1.18 -0.177  0.098 -0.867 0.196
Psikolojik 622 1.00 6.00 4.46 0.91 -0.861 @ 0.098 0.994 0.196
Sermaye
Olcegi
(0)' 622 1.00 6.00 4.55 1.11 -1.024  0.098 0.996 0.196
UM 622 1.00 6.00 4.40 1.05 -0.618 = 0.098 0.181 0.196
iYm 622 1.00 6.00 4.45 1.22 -0.899  0.098 0.495 0.196
Gorev 622 1.00 6.00 4.68 1.03 -1.306 = 0.098 1.901 0.196
Performansi
Olcegi
is Yerinde 622 1.00 5.00 3.62 0.65 0.142 0.098 0.769 0.196
Tyilik Hali
Olcegi
OlumluiH 622 1.00 5.00 4.03 0.77 -1.120 = 0.098 1.897 0.196
Olumsuz IH 622 1.00 5.00 2.66 1.31 0.529 0.098 @ -0.999 0.196

82



*VIS= Vizyon ve ilham Saglama-Uygun Rol Model Olma, GAK= Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama,
ET= Entelektiiel Tesvikte Bulunma, BIG= Bireysel Ilgi Gosterme, YBB= Yiiksek Basar1 Beklentisine
Sahip Olma, OY= Oz Yeterlilik, UM=Umut, IYM=Iyimserlik, IH=lyilik Hali

Aragtirmada kullanilan OGlgekler, 622 farkli saglik c¢alisanina uygulanmistir. Saglik
calisanlarinin verdigi cevaplar dogrultusunda doniisiimcii liderlik 6lgeginin ortalama
puani 3.20 £ 0.82 oldugu tespit edilmistir. Doniistimcii liderlik 6lgeginin alt boyutlarinin
ortalamasi ise; vizyon ve ilham saglama-uygun rol model olma alt boyutu i¢in 3.18 +
1.10; grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutu i¢in 3.33 + 1.10; entelektiiel tesvikte
bulunma alt boyutu i¢in 3.18 & 1.10; bireysel ilgi gosterme alt boyutu i¢in 3.09 = 1.19 ve
yiiksek basart beklentisine sahip olma alt boyutu i¢in 3.19 £ 1.18 oldugu sonucuna

varilmgtir.

Psikolojik sermaye Ol¢eginin ortalama puan1 4.46 + 0.91 oldugu tespit edilmistir.
Psikolojik sermaye 6l¢eginin alt boyutlarinin ortalamasi ise; 6z yeterlilik alt boyutu i¢in
4.55 + 1.11; umut alt boyutu i¢in 4.40 + 1.05 ve iyimserlik alt boyutu i¢in 4.45 = 1.22

oldugu sonucuna varilmstir.

Gorev performansi dlgeginin ortalama puani 4.68 + 1.03 oldugu tespit edilmistir. s
yerinde iyilik hali 6lgeginin ortalama puani ise 3.62 + 0.65 oldugu sonucuna varilmaistir.
Is yerinde iyilik hali dl¢eginin alt boyutlarinin ortalamast ise; olumlu iyilik hali alt boyutu

i¢in 4.03 £ 0.77 ve olumsuz 1yilik hali alt boyutu i¢in 2.66 £+ 1.31 oldugu tespit edilmistir.

Verilerin normal dagilmasi gerekli analizlerinin uygulanabilmesi i¢in 6nem arz
etmektedir (Oriicii vd., 2021). Bu kapsamda “Déniisiimcii Liderlik Olgegi”, “Psikolojik
Sermaye Olgegi”, “Gorev Performansi Olgegi” ve “Is Yerinde lyilik Hali Olgegi” ile elde
edilen verilerin normal dagilim 6zelligi gosterdigi Carpiklik (Skewness) ve Basiklik
(Kurtosis) degerlerinin +2.00 ile -2,00 araliginda oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.2)
(Aydogmus, 2011; Balgik ve Ordu, 2019). Buna gore degiskenlerin analizinde paremetik

testlerinin uygulanabilecegi ongoriilmektedir.

4.1.3. Ol¢iim Modeli Degerlendirilmesi

Olgiim gecerliligini tespit edebilmek igin arastirmada SmartPLS 4.0 programi
kullanilarak dogrulayic faktor analizi, 6lgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri ve

ayrisma gegerlilik analizleri gerceklestirilmistir.
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4.1.3.1. Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirmada dort ayr olgekten faydalanilmistir. Bu oOlgekler; Podsakoff, MacKenzie,
Moorman ve Fetter (1990) tarafindan gelistirilen Doniisiimcti Liderlik 6l¢egi, Luthans,
Youssef ve Avolio (2007) tarafindan gelistirilen Psikolojik Sermaye 6l¢egi, Goodman ve
Syvantek (1999) tarafindan gelistirilen Gorev Performansi 6lgegi ve Smith ve Smith

(2017) tarafindan gelistirilen Is Yerinde lIyilik Hali 6l¢egidir.

Aragtirmada olgeklerin yapisal dogruluklari, SmartPLS programi kullanilarak dogrulayici
faktor analizi ile gozden gecirilmistir. Dogrulayict faktér analizi (DFA), oOlgme
modellerinin gelistirilmesinde sik kullanilan ve 6nemli kolayliklar saglayan bir analiz
yontemidir. Bu ydntem, o©nceden olusturulan bir model aracilifiyla gozlenen
degiskenlerden yola ¢ikarak gizil degisken (faktdr) olusturmaya yonelik bir islemdir.
Genellikle olcek gelistirme ve gecerlilik analizlerinde kullanilmakta veya onceden
belirlenmis bir yapinin dogrulanmasin1 amaglamaktadir (Yaslioglu, 2017). Arastirmada
ana hipotezlerin ispatlanabilmesi ve hipotezlerde belirtilen degiskenlerin alt boyutlarini
olusturan degiskenlerin toplanabilirligini belirlenebilmesi agisindan dogrulayici faktor

analizi uygulanmistir.

Dogrulayict faktor analizine gore; modelin faktor yiikleri, dlgeklerin gegerliligi ve

giivenilirligi, CR ve AVE degerleri tablo 4.3‘te sunulmaktadir.

Olgiim modelinde gegerliligi saglayabilmek igin énce faktdr yiikleri 0,4’1n altinda olan
degerlerler elenmistir (Karagdz, 2018). Sonra Fornell ve Larcker kriterini saglamayan
degerlerin olup olmadigi tespit edilmistir. Capraz yiikler tablosuna bakarak cakisan
degiskenlerin olup olmadigi kontrol edilmistir. Ayrica SmartPLS programi sayesinde VIF
degerlerine bakilarak 5 ve iizeri olan degerlerin olup olmadigi kontrol edilmistir. VIF
degerinin 5’ten yukarida olmasi ifadenin analizden ¢ikmasi gerektiginin gostergesidir
(Kock, 2015). Biitiin bu asamalardan sonra doniisiimcii liderlik dlgegi ve psikolojik
sermaye Ol¢ceginden DL1, DL3, DL8, PS8, PS9 ve PS10 ifadeleri, yukardaki kosullara
bagl olarak elenen ve analizden diglanan ifadelerdir. Gorev performansi ve is yerinde

tyilik hali 6l¢eklerinde ise ifade kayb1 olmamuistir.
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Cizelge 4.3. Dogrulayici faktor analizinin degerlendirilmesi.
AVE CR | Cronbach's

Olcek Boyut
DL Vis
GAK
ET
BIG
YBB
PS )
(0)'4
UM
IYm
GP
IiH
Olumlu IH
Olumsuz IH

*DL=Déniisiimcii Liderlik, PS=Psikolojik Sermaye, GP=Gé&rev Performansi, IiH=Is Yerinde Iyilik Hali

Madde

DL2
DL7
DL13
DL14
DLI19
DL22
DL9
DL15
DL20
DL23
DL6
DL12
DL18
DL21
DL5
DL11
DL17
DL4
DL10
DL16
PS1
PS2
PS3
PS4
PS5
PS6
PS7
PS11
PS12
GP1
GP2
GP3
GP4
GP5
GP6
GP7
GP8
GP9
2
[i3
[is
fi6
ii7
[i8
ii9
fi1
ii4
ii10
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Faktor
Yiikii
0,700
0,773
0,597
0,755
0,898
0,887
0,782
0,739
0,720
0,752
0,849
0,802
0,786
0,772
0,974
0,701
0,535
0,689
0,740
0,928
0,869
0,857
0,971
0,882
0,770
0,859
0,821
0,889
0,923
0,913
0,818
0,804
0,812
0,691
0,662
0,725
0,837
0,839
0,604
0,759
0,759
0,797
0,698
0,735
0,699
1,073
0,856
0,656

0.540

0.560

0.645

0.576

0.628

0.811

0.696

0.822

0.628

0.524

0.771

0.909

0.837

0.880

0.856

0.852

0.932

0.904

0.903

0.942

0.888

0.953

Alpha
0.898

0.835

0.878

0.780

0.836

0.927

0.902

0.902

0.938

0.884

0.905



Tablo 4.3’de ifade edildigi gibi doniisiimcii liderlik Olgeginin faktor yiikleri, 0,535 ile
0,974 arasinda, psikolojik sermaye 6lgeginin faktor yiikleri, 0,770 ile 0,971 arasinda, is
yerinde iyilik hali 6l¢egi 0,604 ile 1,073 ve gorev performansi 6l¢egi 0,662 ile 0,913

arasinda deger almaktadir.

Dontistimcii liderlik 6lgeginin bes alt boyutun bilesik giivenilirligi (Composite reliability
[CR]) sirasiyla 0.909, 0.837, 0.880, 0.856 ve 0.852 ve c¢ikarilan ortalama varyans
(Average variance extracted [AVE]) degerleri sirasiyla, 0.540, 0.560, 0.645, 0.576 ve
0.628 oldugu tespit edilmistir. Psikolojik sermaye Olgeginin ii¢ alt boyutun bilesik
giivenilirligi (CR) sirasiyla 0.932, 0.904 ve 0.903 cikarilan ortalama varyans (AVE)
degerleri sirasiyla 0.811, 0.696 ve 0.822 degeri bulunmustur. Gorev performansi
6l¢eginin boyutun bilesik giivenilirligi (CR) 0.942 ve ¢ikarilan ortalama varyans (AVE)
0.628 oldugu tespit edilmistir. Is yerinde iyilik halinin iki alt boyutunun bilesik
giivenilirligi (CR) sirastyla 0.888 ve 0.953 c¢ikarilan ortalama varyans (AVE) degerleri
sirastyla 0.524 ve 0.771 degeri bulunmustur (Tablo 4.3). Literatiire gore CR degerinin
>0,70; AVE degerinin ise >0,50 olarak gerceklesmesi Ol¢eklerin kabul edilebilecegini
gostermektedir (Fornell ve Larcker, 1981).

Gilivenilirlik analiziyle oOlgegin igsel tutarliliginin arttirillmasi amaclanmaktadir.
Aragtirmada giivenirlilik analizi metodu olarak igsel tutarlilik analizi metotlarindan biri
olan Alfa Yontemi (Cronbach’s Alpha) kullanilmistir. Cronbach alfa i¢ tutarliligin yaygin
olarak kullanilan bir Ol¢iisiidiir ve Cronbach’ Alfa katsayist 0,70'ten biiyiikse Slgek
giivenilir kabul edilir (Ravichandran ve Rai, 1999).

Tablo 4.3’de ifade edildigi gibi doniisiimcii liderlik 6lgeginin boyutlarin i¢ tutarlilik
Cronbach's alpha katsayilari; vizyon ve ilham saglama- uygun rol model olma alt boyutu
icin 0.898, grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutu i¢in 0.835, entelektiiel tesvikte
bulunma alt boyutu i¢in 0.878, bireysel ilgi gosterme alt boyutu i¢in 0.780 ve yliksek
basar1 beklentisine sahip olma boyutu i¢in 0.836 oldugu tespit edilmistir. Psikolojik
sermaye Ol¢eginin kisa formunun boyutlarin i¢ tutarlilik Cronbach's alpha katsayilari; 6z
yeterlilik boyutu i¢in 0.927, umut boyutu icin 0.902 ve iyimserlik boyutu i¢in 0.902
oldugu tespit edilmistir. Gorev performansi 6l¢eginin boyutunun i¢ tutarlilik Cronbach's
alpha katsayist 0,938 oldugu sonucuna varilmstir. Is yerinde iyilik hali dl¢eginin kisa
formunun 6l¢eginin boyutlarin i¢ tutarlilik Cronbach's alpha katsayilart; olumlu iyilik hali

boyutu i¢in 0.884 ve olumsuz iyilik hali boyutu i¢in 0.905 oldugu tespit edilmistir
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GAK
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BiG
YBB
(0)%
UM
iym
GP
+IH

-iH

Olgeklerin  Cronbach's alpha katsayilar1 iyi bir giivenilirlige sahip oldugunu
gostermektedir (Ravichandran ve Rai, 1999).

4.1.3.2. Ayrisma Gegerlilik Analizi (Discriminant Validity Analysis)

Ayrisma gecerlilik analizi, modeldeki bir gizil degiskenin diger gizil degiskenlerden
hangi 6l¢iide ayristigini gostermektedir (Hair vd., 2022). Ayrisma gecerliliginin tespit
edilmesi i¢in; Fornell-Lacker degerleri, Heterotrait-Monotrait (HTMT) rasyosu ve ¢apraz

ylkler tablosu ile analiz edilmektedir (Balkas vd., 2022).
4.1.3.2.1. Fornell ve Larcker Kriter Analizi

Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore, arastirmada yer alan yapilarin ortalama
aciklanan varyans (AVE) degerlerinin karekokii, arastirmada yer alan yapilar arasindaki
korelasyonlardan yiiksek olmalidir. Tabloda Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore
yapilan analiz sonuglar1 yer almaktadir. Tablodaki degerler incelendiginde her bir yapinin
ortalama aciklanan varyans degeri karekokiiniin diger yapilarla korelasyonundan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durumda Olgiitlerin  ayirt edici  oldugu

dogrulanmaktadir (Tablo 4.4).

Cizelge 4.4. Fornell ve Larckell Kriteri 6l¢iit sonuglart.

ViS GAK ET BiG YBB OY UM iym GP +iH
0,735
0,719 0,749

0,620 0,747 0,803

0,388 0,428 0,536 0,759

0,265 0324 0,185 0,268 0,793

0,267 = 0,247 | 0,290 0,118 0,186 0,900

0,160 0,259 0,223 0,162 0,271 0,547 0,834

0,248 ' 0,270 0312 0,128 0,187 0,516 0,565 @ 0,907

0,310 0,344 0,341 0,150 0,129 0,664 0483 0,523 0,793

0,277 0,330 0315 0,149 0,037 0367 0327 0455 0391 0,724

0,013 0,008 -0,039 -0,039 0,033 0,065 0,118 0,133 0,016 -0,043

4.1.3.2.2. Heterotrait-Monotrait (HTMT) Analizi

Ayrigma gecerliligi analizi, ayirt edici gegerlilik degerlendirmesinin sonuglarini sunmak

icin kullanilir. Coklu baglanti sorunlarinin 6nlenmesi i¢in gizli degiskenleri igeren
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aragtirmalarda ayirt edici gecerliligi degerlendirir. Heterotrait-monotrait (HTMT)
korelasyon orani yontemiyle ayirt edici gecerlilik degerlendirmesi gergeklestirilir (Ab

Hamid vd., 2017).

Ayrisma gecerliginin tespitinde, Fornell ve Larcker (1981) tarafindan Onerilen kriter
olarak HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) kriterleri kullanilmistir. HTMT rasyosu tiim
degiskenlere ait gostergelerin  korelasyonlarinin  ortalamalarinin, gostergelerin
korelasyonlarinin geometrik ortalamalarina oranini ifade etmektedir. Henseler, Ringle ve
Sarstedt (2015) HTMT rasyosunun ayrisma gecerliliginin belirlenmesinde daha iyi bir
gosterge oldugunu belirtmektedir. Ayrisma gecerliliginin saglanmasi i¢cin HTMT
rasyosunda degiskenler arasindaki farkin kavramsal olarak benzer yapilarda 0,90’dan,
kavramsal olarak farkli olan yapilarda 0,85 ten kii¢lik olmas1 gerektigi kabul edilmektedir
(Henseler vd., 2015). Arastirmada Heterotrait-Monotrait orani, dlgiit sonuglarina gore
ulagilan tim degerlerde degiskenler arasindaki farkin 0,85’ten kiiclik oldugu tespit
edilmistir (Tablo 4.5). Ilgili 6lgiitler dikkate alindiginda déniisiimcii liderlik, psikolojik
sermaye, is yerinde iyilik hali ve gorev performansi yapilarina ve alt boyutlara ait
HTMT oranlarinda degiskenlerin diisiikk diizeyde olmasi (<.85) sebebiyle ayrisim
gecerliliginin - saglandigi, yani yapilarin birbirlerinden farkli yapilar oldugu

goriilmektedir.

Cizelge 4.5. Heterotrait-Monotrait Oran1 (HTMT) 6l¢iit sonuclari.

ViS  GAK ET BiG YBB (0)% UM iym GP +IiH
Vis
GAK 0,690
ET 059 0,748
BiG 0376 0438 0,547
YBB 0283 0329 0,18 0,261
Oy 0262 0247 0289 0,114 0,183
UM 0,155 0259 0224 0,162 0269 0,547
iym 0,235 0270 0314 0124 0,186 0517 0,566
GP 0298 0342 0340 0,153 0,127 0,667 0,488 0,528
+iH 0269 0333 0316 0,159 0069 0365 0,324 0454 0,390
-iH 0070 0052 0046 0,050 0,074 0,066 0,118 0,127 0,038 0,068

4.1.3.2.3. Capraz Yiikler Tablosu

-iH

Ayrisma gecerligi analizi i¢in bakilacak olan diger kriter, capraz yiikleme kriterleridir.
Capraz yiikleme tablosunda reflektif gostergelerin tamaminin ilgili oldugu degiskenlerde

en yiiksek faktor yiikiine sahip olmasi gerekmektedir (Tastan ve Yilmaz, 2021). Tablo
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incelendiginde reflektif (6l¢ek ifadelerinde her bir ifade i¢in hata katsayilarindan olusan
gozlemlenemeyen yapi) gostergelerin en yiiksek faktor yiikiine sahip oldugu

goriilmektedir.
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Cizelge 4.6. Capraz ylikleme kriteri analiz sonuglari.

VviS YBB BIG ET GA GP Olumsuz Olumlu  iYM (0)' UM
IH IH

BIG11 0,323 0,206 0,701 0,367 0,316 0,100 0,002 0,087 0,082 0,099 0,135
BiG17 0,214 -0,004 0,535 0,353 0,269 0,098 -0,038 0,134 0,058 0,013 0,063
BIG5 0,338 0,329 0,974 0,492 0,383 0,139 -0,049 0,127 0,135 0,131 0,156
ET12 0,532 0,103 0,458 0,802 0,623 0,273 -0,050 0,274 0,245 0,236 0,146
ET18 0,456 0,190 0,374 0,786 0,550 0,281 -0,034 0,226 0,247 0,218 0,183
ET21 0,437 0,165 0,354 0,772 0,560 0,251 0,003 0,220 0,288 0,226 0,230
ETé6 0,560 0,140 0,527 0,849 0,661 0,290 -0,044 0,287 0,226 0,250 0,161
GAK15 0,565 0,183 0,304 0,523 0,739 0,262 -0,002 0,252 0,189 0,176 0,187
GAK20 0,474 0,283 0,287 0,539 0,720 0,246 -0,003 0,212 0,209 0,203 0,182
DL GAK23 0,455 0,163 0,376 0,611 0,752 0,252 0,036 0,251 0,202 0,164 0,222
GAK9 0,654 0340 0,314 0,564 0,782 0,270 -0,008 0,271 0,209 0,197 0,184
Vis13 0,597 0247 0,164 0368 0414 0,187 0,039 0,153 0,128 0,197 0,078
Visi4 0,755 0,154 0,264 0,427 0492 0,254 0,022 0,179 0,212 0,184 0,120
Vis19 0,898 0,151 0,344 0,544 0,631 0,255 0,005 0,297 0,237 0,217 0,127
Vis2 0,700 0,172 0,279 0412 0,456 0,230 -0,056 0,177 0,165 0,205 0,101
ViS22 0,887 0,296 0,403 0,510 0,676 0,269 0,080 0,212 0,225 0,227 0,216
Vis7 0,773 0,154 0,345 0,598 0,620 0,237 -0,048 0,249 0,184 0,193 0,108
YBB10 0,191 0,740 0,258 0,116 0,246 @ 0,085 0,041 0,002 0,123 0,144 0,213
YBB16 0,148 0928 0,138 0,155 0,238 0,126 0,077 0,023 0,171 0,179 0,241
YBB4 0,320 0,689 0,270 0,174 0,302 @ 0,093 -0,057 0,068 0,148 0,111 0,188
GP1 0,288 0,143 0,111 0,322 0,354 0,913 0,019 0,311 0,409 0,482 0,373
GP2 0,273 0,095 0,114 0,287 0,303 0,818 0,050 0,284 0,388 0,492 0,348
GP GP3 0,226 0,153 0,148 0,287 0,256 0,804 -0,025 0,316 0,486 0,547 0,399
GP4 0,259 0,115 0,116 0,282 0,287 0,812 0,018 0,300 0,395 0,569 0,378
GP5 0,190 0,098 0,112 0,213 0,195 0,691 -0,007 0,339 0,422 0,461 0,405
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iiH

PS

GP6
GP7
GPS8
GP9
Olumsuz iH1
Olumsuz IH10
Olumsuz iH4
Olumlu iH2
Olumlu TH3
Olumlu iH5
Olumlu iH6
Olumlu IH7
Olumlu iH8
Olumlu TH9
Iymi1
iymiz
oY1
(0)'¢)
0Y3
UM4
UM5
UM6
UM7

0,191
0,218
0,255
0,290
0,039
0,045
-0,049
0,257
0,209
0,226
0,162
0,201
0,227
0,136
0,214
0,236
0,222
0,217
0,279
0,177
0,133
0,093
0,130

0,108
0,051
0,093
0,062
0,017
0,043
0,036
0,069
-0,010
0,052
0,052
-0,030
0,068
-0,013
0,163
0,175
0,205
0,138
0,159
0,244
0,231
0,234
0,196

0,102
0,100
0,131
0,133
-0,025
-0,017
-0,061
0,139
0,054
0,108
0,136
0,088
0,170
0,062
0,094
0,136
0,082
0,092
0,141
0,089
0,069
0,198
0,182

0,213
0,228
0,280
0,302
-0,016
-0,026
-0,066
0,217
0,226
0,215
0,198
0,231
0,286
0,227
0,282
0,285
0,227
0,256
0,298
0,186
0,154
0,199
0,203

0,210
0,256
0,283
0,288
0,043
0,031
-0,057
0,272
0,242
0,209
0,192
0,224
0,326
0,221
0,229
0,260
0,216
0,201
0,248
0,233
0,202
0,211
0,217

0,662
0,725
0,837
0,839
0,017
-0,007
0,028
0,194
0,309
0,331
0,373
0,271
0,230
0,253
0,504
0,445
0,595
0,551
0,646
0,471
0,445
0,337
0,361
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20,012
0,046
0,010
0,012
1,073
0,656
0,856
20,039
-0,039
20,026
20,042
-0,055
0,012
0,031
0,106
0,134
0,048
0,058
0,068
0,094
0,096
0,115
0,089

0,290
0,316
0,345
0,303
0,007
-0,053
-0,084
0,604
0,759
0,759
0,797
0,698
0,735
0,699
0,425
0,401
0,312
0,343
0,338
0,300
0,264
0,273
0,254

0,435
0,411
0,452
0,356
0,168
0,068
0,096
0,223
0,329
0,352
0,358
0,346
0,313
0,373
0,889
0,923
0,436
0,469
0,487
0,487
0,472
0,458
0,472

0,477
0,569
0,581
0,572
0,052
0,050
0,072
0,193
0,302
0,308
0,328
0,248
0,212
0,252
0,488
0,447
0,869
0,857
0,971
0,563
0,511
0,382
0,370

0,393
0,425
0,432
0,320
0,122
0,088
0,099
0,159
0,279
0,211
0,307
0,202
0,229
0,257
0,512
0,513
0,477
0,487
0,513
0,882
0,770
0,859
0,821



4.1.4. Path (Yol) Analizi

Path (yol) analizi karsilastirilan iki veya daha fazla nedensel modele karsi korelasyon
matrisinin uyumunu test etmek i¢in kullanilan regresyon modelinin bir uzantisidir. Path
analizinde ise her bagimli degisken her bir bagimsiz degisken lizerinde analiz edilmekte,
diger ifade ile birden fazla regresyon analizi yapabilmektedir. Modelin 6ngordigi
regresyon agirliklari, degiskenler i¢in gozlemlenen korelasyon matrisiyle karsilastirilir ve

bir uyum iyiligi istatistigi hesaplanir (Garson, 2013).

Path analizindeki etkiler, dogrudan veya dolayli yolla olabilir. Dogrudan etki, modeldeki
bagimsiz bir degiskenden, bagimli bir degiskene tanimlanan dogrudan tek yonlii etkidir.
Iki degisken arasindaki iliski, path katsayis1 ile ifade edilir. Dolayl1 etki ise bir bagimsiz
degiskenin bir bagimli degiskene olan etkisi, bir ya da daha fazla degiskenle
belirlenmektedir. Degiskenler arasindaki dolayli etki, yol {lizerinde bulunan tiim path

katsayilarinin ¢arpilmasi ile bulunur (Duncan, 1966).

Calismada saglik ¢alisanlarinda doniisiimcii liderlik davraniglarinin, gérev performansini
hem dogrudan hem de psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik hali degiskenleri araciligiyla
dolayl olarak etkiledigini 6ngoren bir model 6nerilmistir. Bu modelin test edilmesi i¢in
dogrulayic1 faktor analizi gerceklestirilmis ve ispatlanmis, yapisal esitlik modellemesi
(YEM) cergevesinde gozlenen degiskenlerle yol analizi ¢calismast yapilmistir. Model sekil
4.1'de gorildiigi gibidir.

GOREV PERFORMANSI

DONUSUMCD LiDERLIK PSIKOLOJIK SERMAYE

ISYERI iYiLiK HALI

Sekil 4.1. Path (Yol) analizi modeli.
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Path (yol) analizinin sonuglarina gore degiskenler arasinda ¢izilen yollarin anlamli oldugu
goriilmektedir (t > 1,96; p<0,05; p<0,01). Analiz sonuglar1 dogrultusunda tablo 4.7°de
goriildigi tizere, doniisiimcii liderligin gorev performansi (t=3,049; p=0,002), psikolojik
sermaye (t=31,851; p=0,000) ve is yerinde iyilik hali (t=89,417; p=0,000) tlizerindeki
etkisi ve is yerinde iyilik halinin gorev performansi (t=2,534; p=0,011) {izerindeki etkisi
pozitif ve istatistiksel olarak anlamlidir. Psikolojik sermayenin ise isyerinde iyilik hali
(t=52,302; p=0,000) iizerindeki etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iken,
psikolojik sermayenin gorev performansi (t=0,654; p=0,513) iizerindeki etkisi anlamli

¢ikmamistir. Bu durumda H» hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 4.7. Path (Yol) analizi degerleri.

Orijinal Ornek  Standart T Giiven p Sonug¢
Ornek Ortalama Sapma  statistics Araliklan
0 (M) 25% 97.5%

DL->GP 1,325 1,321 0,435 3,049 0,496 2,186 0,002 Kabul
DL -> PS 1,174 1,175 0,037 31,851 1,102 1,248 0,000 Kabul
DL ->1iH 1,613 1,613 0,018 89,417 1,578 1,649 0,000 Kabul
PS->GP 0,130 0,131 0,199 0,654 -0,270 0,516 0,513 Red
PS >1IiH -0,655 -0,655 0,013 52,302 -0,680 -0,631 0,000 Kabul

[iH->GP -0,679 -0,678 0,268 2,534 -1,204  -0,168 0,011 Kabul

4.1.5. Aracilik Analizi

Aracilik iligkisi; 6rgiitsel davranig calismalarinda siklikla kullanilmaktadir (Taylor vd.,
2008). Aracilik analizi; bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskide baska degisken
(ler)in bir roliiniin var olup olmadigini sinamak icin kullanilan istatistiksel yaklagimdir
(Yilmaz ve Dalbudak, 2018). Bu analiz tiirii, bir degiskenin diger bir degisken iizerindeki
etkisini anlamak i¢in, araci degiskenin roliinii ve 6nemini ortaya ¢ikarmayi hedefler.
Boyle bir analizle, bir degiskenin diger bir degisken iizerindeki etkisinin ardinda yatan
siirecleri veya mekanizmalari agiklamak miimkiin olabilir (MacKinnon vd., 2007; Orr ve
Jadhav 2023). Fakat Baron ve Kenny (1986) aracilik analizinin gergeklestirilebilmesi

i¢in baz1 sartlarin saglanmasi gerektigini ifade etmektedir. Bunlar sirasiyla;

1. Bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

Ancak yolun anlamsiz olmas1 aracilik etkisinin olmadig1 anlamini tasimaz.
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2. Bagimsiz degiskenin, araci degisken {izerinde anlaml1 bir etkisi olmalidir. Ancak
yolun anlamsiz olmasi aracilik etkisinin olmadigi anlamini tagimaz.

3. Araci degiskenin, bagimli degisken tizerinde anlamli bir etkisi olmalidir. Ancak
yolun anlamsiz olmasi aracilik etkisinin olmadigi anlamin1 tagimaz.

4. Bagimsiz degiskenin aracit degigsken araciligiyla bagimli degisken iizerindeki
dolayli etkisi Bootstrap teknigi ile test edilir ve sonuglarin anlamli olmasi
beklenir. Bu durumda % 95 giiven araligindaki (GA) degerlerin “0” degerini
kapsamamasi beklenmektedir. Araciligin tam aracilik (bagimsiz degiskenle
bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski) veya kismi aracilik (bagimsiz

degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide azalma) etkisine sahip olmalidir.

Tablo 4.8’de, yapisal model analizinde bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki dolayli etkilerini Gzetlemektedir. Modelde aracilik etkisi SmartPLS

programindaki yapisal esitlik modeli ile test edilmistir.

Cizelge 4.8. Aracilik analizi bulgulari.

Original Sample Standard T Giiven Arahg: p Sonug¢
Sample Mean Deviation @ Statistics 2.59% 97.5
0 M) %

DL-> -0,769  -0,770 0,027 28,019 -0,824 -0,714 0,000 Kabul
PS-> {IH
DL-> -1,096  -1,094 0,433 2,531  -1,950 -0,273 0,011 Kabul
[iH-> GP
DL-> 0,153 0,154 0,234 0,653 -0,317 0,608 0,514 Red
PS-> GP
DL-> 0,523 0,522 0,208 2,514 0,126 0,937 0,012 Kabul
PS->IiH-
> GP
PS-> 0,445 0,444 0,175 2,539 0,110 0,788 0,011 Kabul
[iH-> GP

Tablo incelendiginde “psikolojik sermaye” degiskeni; “doniistimcii liderlik” bagimsiz
degiskeni ve “is yerinde iyilik hali” bagimli degiskeni arasinda aracilik 6zelligi (p=0,000)
gosterdigi tespit edilmistir. “Is yerinde iyilik hali” degiskeni; “doniisiimcii liderlik”
bagimsiz degiskeni ve “gdrev performansi” bagimli degiskeni arasinda aracilik 6zelligi
(p=0,011) gosterdigi tespit edilmistir. “Psikolojik sermaye” degiskeni ve “is yerinde 1yilik
hali” degiskeni; “doniistimcii liderlik” bagimsiz degiskeni ve gorev performansi” bagiml
degiskeni arasinda aracilik 6zelligi (p=0,012) gosterdigi tespit edilmistir. “Is yerinde

tyilik hali” degiskeni; “psikolojik sermaye” bagimsiz degiskeni ve gorev performansi”
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bagiml degiskeni arasinda aracilik 6zelligi (p=0,011) gosterdigi tespit edilmistir. Fakat
“psikolojik sermaye” degiskeni; “dontisiimcii liderlik” bagimsiz degiskeni ve “goérev
performans1” bagimli degiskeni arasinda aracilik ozelligi (p=0,514) gosterdigi tespit

edilememistir.
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5. TARTISMA

Aragtirmanin amaci; saglik calisanlarina karsi gosterilen dontisiimcii liderlik davranisi,
calisanlarin psikolojik sermaye durumlari ve is yerinde iyilik halinin gérev performansina

yonelik etkisini belirleyebilmektir.

Bu baglamda Van Veldhoven ve Peccei (2015) ve Pawar (2013)’1n olusturdugu modellere
dayandirilarak olusturulan, Gutiérrez vd., (2020) tarafindan gelistirilen “Bireysel
Calisma, lyilik Hali ve Performansin Baglamsal Modeli”nden esasla tekrar diizenlenmis
ve ¢aligmanin arastirma modeli olusturulmustur. Modele gore olusturulan hipotezler ise

Olctim modeli ve path analizi ile test edilmigtir.

Modelin test edilmesi sonucunda saglik calisanlarina sergilenen doniisiimcii liderlik
davraniglari, gorev performansin1 dogrudan etkiledigi gibi, psikolojik sermaye ve is
yerinde iyilik hali araci degiskenleri iizerinden dolayli olarak da etkiledigi goriilmiistiir.
Yapilan arastirmalarda da dontistimcii liderligin gorev performansina (Wen vd., 2023;
Widianto, 2018; Sui vd., 2012) olan etkisi psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik hali

araci roliiyle incelenmis ve aracilik 6zelliginin anlamli oldugu saptanmistir.

Analizler sonucunda arastirma degiskenlerinin dayandigi teorik temeller gercevesinde
olusturulan arastirma modeli ile arastirma sonucunda ulasilan bulgular arasinda
benzerlikler ve farkliliklar gozlemlenmistir. Bu baglamda aragtirmaya 6zgii olusturulan

hipotezler ve ulasilan sonuglar incelendiginde;

Aragtirmanin birinci hipotezi; “Doéniisiimcii liderligin gorev performansi iizerinde

istatistiki olarak anlaml etkisi vardir” seklindedir.

Dontigiimeti lider; insan sermayesini kullanan, temel ¢iktilari iyilestirmede rol oynayan
ve Orgiitiin ortak yarari i¢in c¢alisan en giiclii liderlik stillerinden biridir. Kisisel ¢ikar
gozetmeden, isin dnemini ve degerini vurgulayan, isletmede basar1 beklentisi olan kisiyi

simgeler (Sengphet vd., 2019).

Arastirmada dontisiimcii liderligin gorev performansi lizerinde istatistiki olarak anlamli
etkisi tespit edilerek, Hi hipotezinin desteklendigi ortaya c¢ikmistir. Hastane
yoneticilerinin kurumun vizyon, misyon ve politikasini bilmeleri (Soylu ve ileri, 2010),
hizmet tiretiminde amac olarak sayisal hedeflere bagl kalmamalar1 (Cicek vd., 2006) ve
modern yontemlerle yonetim faaliyetlerini slirdiirmeleri (Firat ve Yesil, 2020) bu hipotezi

giiclendirmektedir.
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Konuyla ilgili yapilan benzer arastirmalarda da saglik hizmetlerinde (Ay ve Keles, 2017),
mutfak esyalar1 sektoriinde (Firat ve Yesil, 2020) ve 6zel firmalarda (Sengphet vd., 2019)
dontistimcii liderligin gorev performansi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu (p<0,05)
ortaya ¢ikmistir. Fakat Arcak (2023)’1n saglik, bilgi teknolojisi ve otomotiv sektorii
tizerinde yaptig1 arastirmada doniistimcii liderligin gorev performansi iizerinde anlamli

etkisinin olmadigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Aragtirmanin ikinci hipotezi; “Psikolojik sermayenin goérev performanst iizerinde

istatistiki olarak anlaml etkisi vardir” seklindedir.

Performans arttirma ve isletmelerin etkililigini ve verimini yiikseltmek i¢in son yillarda
onemle iizerinde durulan konulardan biri de psikolojik sermayedir. Isletme yoneticileri
psikolojik sermaye sayesinde calisanlarin performansini arttirma, bireylerin olumlu
yonlerini ortaya ¢ikarma ve pozitif yonde meydana gelen gelismislik diizeylerini
yiikseltme gibi olumlu sonuglarin ortaya ¢ikarilmasi ve artirilmasi gayreti igerisindedir
(Karaman vd., 2020). Alan yazininda yapilan incelemelerde bireyin performansinin
arttirllmasina yonelik psikolojik sermayenin 6nemli bir belirleyici oldugu belirtilmektedir

(Erkmen ve Esen, 2013).

Fakat arastirmada psikolojik sermayenin gorev performansi lizerinde istatistiki olarak
anlamli bir etkisinin olmadigi ve H: hipotezinin reddedildigi ortaya g¢ikmistir. Bu
durumun sebebinin hastane yoneticileri, yOnetim pozisyonlarinda kanun ve
yonetmeliklerde  belirtilen  kriterlere uygun bir sekilde yoOnetim  roliinii
gerceklestirmesinden kaynakli oldugunu disiindiirmektedir. Hastane yoneticilerinin
yonetmeliklere gore, ¢alisanlarindan kesin olarak yapmasini bekledigi rol ve
sorumluluklar bulunmaktadir. Saglik ¢alisanlari, esnek olmayan, zorlu ve olumsuz
kosullarda hizmet verse de rol ve sorumluluklarinin yapilmasi gerektiginin farkinda ve
bilincindedir. Bu durum ¢alisanlarin psikolojik sermaye durumunun gorev performansini

etkilemedigini ve H» hipotezinin reddedildigini ortaya koymaktadir.

Konuyla iligkin Nafei (2015)’nin bir egitim arastirma hastanesinde ¢alisan hekimler,
hemsireler ve idari personeller iizerine yaptig1 arastirmada ve Cavmak ve Acar (2020)’1n
saglik personelleri ilizerine yaptig1 arastirmada psikolojik sermayenin alt boyutlarindan
tyimserlik boyutunun, gérev performans: iizerinde anlamli bir etkiye (p>0,05) sahip
olmadig tespit edilmistir. Farkli sektorlerde yapilan benzer arastirmalarda ise polis

memurlarinda (Polatc1, 2014), kamu ¢alisanlarinda (Igerli ve Bilen, 2022), gise gorevlisi
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ve satis temsilcilerinde (Kapu vd., 2020), hizmet, imalat, yazilim ve bilesim, idari, gida,
denetim, bankacilik ve danismanlik sektoriinde c¢alisanlarda (Sameer vd., 2019)

psikolojik sermayenin gorev performansini etkilemedigini ortaya koymaktadir.

Fakat saglik calisanlarinda psikolojik sermayenin; gorev performansini ($=0,65,
p<0.001) olumlu yonde etkiledigini tespit eden arastirmalarda mevcuttur (Polatct ve
Baygin, 2022). Hemsireler (Ma vd., 2023; Khuhro vd., 2019) ve sosyal hizmet uzmanlari
(Abukhalifa vd., 2024) iizerinde yapilan calismalarda da sonuglarin pozitif ve anlaml
etkisi oldugu tespit edilmistir. Nasurdin, Ling ve Khan’in (2018) hemsireler {izerinde
yaptig1 arastirmaya gore ise Ozyeterliligin (B =0,339, p<0,01), iyimserligin (f =0,107,
p<0,05) ve umudun (B =0,204, p<0,01) ve gorev performansini etkilerken, dayanikliligin
(B =0,024, p>0,05) gorev performansina etki etmedigi ortaya ¢ikmustir.

Saglik ¢aliganlari lizerine yapilan aragtirmalarin yani sira farkli sektorlerde yapilan benzer
arastirmalarda da psikolojik sermayenin gorev performansini etkiledigi tespit edilmistir.
Polis memurlarinda (Polatci, 2014), kamu sektor ¢alisanlarinda (Aprilia ve Riani, 2023;
Santos vd., 2018), 6zel sektor ¢alisanlarinda (Imran ve Shahnawaz, 2020; Santos vd.,
2018), Ulastirma ve Altyap1 Bakanlig1 calisanlarinda (Giiner, 2021), otel calisanlarinda
(Cal1 ve Iraz, 2022), elektrik sektorii ¢alisanlarinda (Udin ve Yuniawan, 2020), iletisim
sektorii calisanlarinda (Chen, 2015), hizmet sektorii calisanlarinda (Qasim vd., 2022;
Sameer vd., 2019), banka c¢alisanlarinda (Choi vd., 2019; Sameer vd., 2019),
telekomiinikasyon hizmeti saglayicilarinda (Ramdhani ve Desiana, 2021), bilgi teknoloji
calisanlarinda (Lupsa ve Virgd, 2020; Zhou vd., 2012), yiiksek lisans 6grencilerinde (Fox
vd., 2018), sporcularda (Shamhi vd., 2019), finans yoneticilerinde (Shahzad, 2022), insan
kaynaklar1 yoneticilerinde (Krauter, 2018), iiniversite mezunlarinda (Daswati vd., 2022),
imalat, yazilim ve bilesim, idari, gida, denetim ve danigsmanlik sektdrii calisanlarinda

(Sameer vd., 2019) yapilan arastirmalar 6rnek olarak gosterilebilir.

Arastirmanin iiciincii hipotezi; “Is yerinde iyilik halinin gorev performansi iizerinde

istatistiki olarak anlaml etkisi vardir” seklindedir.

Is yerinde iyilik hali, hem bireylerin hemde kurumlarm sagligma, uzun dmiirliiliigiine,
tiretkenligine basarisina katki saglayan bir mekanizmadir (Diener, 2013). Kurumlar pazar
taleplerini karsilamak, yeteneklerini arttirmak ve biiyiimek icin is yerinde iyilik haline

gereksinim duymaktadir. Is yerinde iyilik hali temelinde ¢alisanlarini kaybetmeyi goze
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alamayan, yenilik¢i ve yliksek performansi hedef alan nitelikleri tasimaktadir (Al Kahtani

ve Sulphey, 2022).

Gorev performansi ise, bir malin iiretilmesine veya bir hizmetin saglanmasina katkida
bulunan davraniglar ve ise gore farklilik gosteren belirli aliskanliklar kapsar (Al Kahtani
ve Sulphey, 2022). Calisanlarin is hayatinda kendini iyi hissedebilmesi, bilgi, uzmanlik
ve aligkanliklardan tiiretilen ve is sorumluluguyla sonuclanan biligsel becerilere ve
performansa yansir (Pradhan ve Jena, 2017). Bu sebeple is yerinde iyilik halinin gérev

performansini etkiledigi diistiniilmektedir.

Arastirmada is yerinde iyilik halinin gorev performansi lizerinde istatistiki olarak anlamli
etkisi tespit edilerek, Hs hipotezinin desteklendigi ortaya ¢cikmistir. Konuya iliskin yapilan
benzer arastirmalarda ise saglik calisanlarinin i yerinde 1iyilik halinin c¢alisan
performansina olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Budi vd., 2023). Farkh
sektorlerde yapilan benzer arastirmalarda ise ¢alisan iyilik halinin ¢alisan performansina
olumlu yonde etki ettigi ortaya ¢ikmistir (He vd., 2019; Can”ibano, 2013; Cotton ve Hart,
2003). Yapay zeka teknolojisi ¢alisanlarinda (Assaf, 2022), 6zel sektor calisanlarinda
(Imran ve Shahnawaz, 2020) ve {niversite personellerinde (Dal, 2018) yapilan
aragtirmalar ise Ornektir. Al Kahtani ve Sulphey (2022)’in yaptig1 arastirmada ise is
yerinde 1yilik halinin gérev performansi lizerinde dogrudan etki kurmadigi, ise baglilik
aract degigkeni sayesinde dolayli olarak etkilendigi tespit edilmistir. Fakat is yerinde
tyilik halinin, ¢alisgan performansi {lizerinde anlamli etkiye sahip olmadigina yonelik

yapilan arastirmalar da mevcuttur (Baptiste, 2008).

Arastirmanin dordiincii hipotezi; “Doéniisiimcii liderligin psikolojik sermaye iizerinde

istatistiki olarak anlaml etkisi vardr” seklindedir.

Dontigiimeti liderlik; gii¢lendirici davranislar sergileyen, calisanlarina olumlu duygular
asilayan ve 0z yeterliligi arttiran bir etmendir (McMurray vd., 2010). Calisanlarin
psikolojik zorlanmalarinin iistesinden gelmek icin ihtiya¢ duyulan giicii kazanmada etkin
bir rol oynamaktadir (Sesen vd., 2019). Abbas ve Raja (2015) bu konuda, psikolojik
sermaye yeterliligine sahip ¢alisanlarin engeller karsisinda daha yaratici, becerikli ve
azimli olma egiliminde oldugunu diisiinmektedir. Dolayisiyla psikolojik sermaye
yeterligi yiiksek olan bireylerin organizasyonlarinda yenilik¢i fikirler {iretme ve

uygulama olasiliklarinin da daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Rego, Sousa, Marque ve e Cunha (2012) ise, psikolojik sermaye yetenegine sahip olan
calisanlarin, sonuglarla ilgili giiclii ve olumlu beklentilere sahip olduklarini, dolayisiyla
mevcut durumu ve sonuglart iyilestirmek i¢in daha yeni ve etkili ¢ozlimler getirme
konusunda daha istekli ve yaratict olduklarini ifade etmistir. Yenilik¢i davranislar, ekipte
destekleyici bir ortam olusmasina olanak tanir (Fredrickson, 2004; Abbas ve Raja, 2015).
Ozellikle &rgiitiin sahip oldugu hikayeler, metaforlar, diisiinceler ve gorseller vizyon
sahibi bir liderin olduguna ve c¢alisanlarin gelecege yonelik iyimser diisiincelere sahip

olmasina katki saglar (Sengphet vd., 2019).

Arastirmada doniistimcii liderligin psikolojik sermaye iizerinde istatistiki olarak anlamli
etkisi tespit edilerek, Hs hipotezinin desteklendigi ortaya ¢ikmistir. Saglik hizmetlerinde
konuyla iliskin yapilan benzer arastirmalarda ise; doniisiimcii lider algisinin psikolojik
sermayeyi, olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Hemsireler (Huo vd., 2020; Jeon vd.,
2016; Lee ve Kim, 2012), hekimler (Ismail vd., 2011) ve hastane yoneticileri (Singh vd.,
2023) iizerinde yapilan ¢alismalarda sonuglarin pozitif ve anlamli etkisi oldugu ortaya
cikmistir. Djourova, Rodriguez Molina, Tordera Santamatilde ve Abate’nin (2020) sosyal
hizmet calisanlari iizerine yaptig1 arastirmada ise doniisiimcii liderligin alt boyutu olan
bireysel ilginin psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6z yeterlilik {izerinde anlamli bir
etkiye (p<0,05) sahip oldugu fakat vizyon ve ilham saglama ve entelektiiel tesvikin, 6z

yeterlilik tizerinde anlamli bir etkiye (p>0,05) sahip olmadig ortaya ¢ikmustir.

Farkli sektorlerde yapilan benzer arastirmalarda ise Tiirk Standartlar1 Enstitiisii (TSE)
beyaz yakali c¢alisanlarda (Sengiillendi ve Sehitoglu, 2017), 6gretmenlerde (Kani ve
Sahin, 2023; Ekawarna ve Yuliandra, 2022; Yal¢in vd., 2018), tiniversite topluluklarinda
(Gooty vd., 2009), otel calisanlarinda (Gom vd., 2021; Sesen vd., 2019; Schuckert vd.,
2018), yiiksek lisans 6grencilerinde (Wang vd., 2018), akademik personellerde (Ahmed
vd., 2019), bankacilik, bilesim, otomotiv ve insaat sektoriinde (Sen, 2021), bilgi
teknolojisi calisanlarinda (Malik, 2024), yoneticilerde (Toor ve Ofori, 2010), sigorta
sirketi ¢alisanlarinda (Marashdah ve Albdareen, 2020), askeriyede (Lester vd., 2022),
tarim sektoriinde calisanlarda (Karimi vd., 2023) ve 6zel sirket ¢alisanlarinda (Rebelo
vd., 2018) doniisiimcii liderlik davranislarinin psikolojik sermaye istatistiki olarak pozitif
ve olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir (Le, 2020; Lei vd., 2020; Zhu ve Mu, 2016).
Agrawal (2020) ise yaptig1 arastirmada finans, bilgi teknolojisi, iletisim ve konaklama

hizmetlerinde doniistimcii liderligin Orgiitsel bagliga etkisinde, psikolojik sermayenin
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araci roliinii incelemis ve doniisiimcii liderligin 6zyeterlilik, iyimserlik ve umut tizerinde

(B=0,469; p <0,001) dogrudan etkisi oldugunu tespit etmistir.

Harahsheh, Houssien, Alshurideh ve Mohammad’in (2021) akademisyenler iizerine
yaptig1 arastirmaya gore ise donlisimcii liderligin alt boyutlar1 olan entelektiiel tesvik
(B=0,355; p <0,001), vizyon ve ilham saglama (f=0,197; p <0,05) ve yliksek basar1
beklentisinin ($=0,299; p <0,001) psikolojik sermayeyi etkiledigi tespit edilmistir.
Sengphet, Hui ve Phong’un (2019) yaptig1 arastirmaya gore ise doniisiimcii liderligin alt
boyutu olan bireysel ilgi, psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan iyimserlik (f=0,38; p

<0,001), ve ozyeterliligi (3=0,47; p <0,001) anlaml1 sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Fakat literatliirde doniisiimcii liderligin psikolojik sermayeyi etkilemedigini ( =0,080,
p>0,01) gdsteren arastirmalarda mevcuttur (Hidayat ve Masdupi, 2023). Ozellikle Yalgn,
Durdagi ve Yildirirm’in (2018) 6gretmenler iizerinde (B =-0,004, p<0,01) ve Atakay
(2023)’1n imalat sektoriinde (p<0,01) yaptig1 aragtirmada doniistimcti liderligin psikolojik

sermaye iizerinde anlaml1 bir etkisinin olmadigi ortaya ¢ikmuistir.

Arastirmanin besinci hipotezi; “Doniisiimcii liderligin is yerinde iyilik iizerinde istatistiki

olarak anlaml etkisi vardrr” seklindedir.

Liderler, doniisiimcti liderlik roliinii kullandiginda astlarin ihtiyaclari daha net anlagilir.
Kurulusun misyon, vizyon ve amaglart dogrultusunda hareket edilir (Msuya vd., 2023).
Kurum i¢inde destekleyici bir ekip olusturulur (Mehari, 2015). Bu durumda ¢alisanlarin
motivasyonu, memnuniyeti ve basarisi artar. Boylelikle ¢alisanlarin isyerinden keyif

almasini saglayan hosnut duygusu ve iyi olus meydana gelir (Msuya vd., 2023).

Aragtirmada doniistimcii liderligin is yerinde iyilik hali tizerinde istatistiki olarak anlamli
etkisi tespit edilerek, Hs hipotezinin desteklendigi ortaya ¢ikmistir. Konuya iliskin yapilan
benzer arastirmalarda ise saglik calisanlarinda doniisiimcii liderligin is yerinde iyilik
haline dolayli olarak olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Aslan vd., 2020). Teetzen,
Biirkner, Gregersen ve Vincent-Hoper’in (2022) yaptig1 aragtirmaya gore ise donlisimcii
liderlik, is yerinde iyilik halinin alt boyutlar1 olan olumlu iyilik hali ve olumsuz iyilik
haline pozitif yonde yansimaktadir (p<0,05). Kamu ve 0zel sektorlerde yapilan
arastirmalarda (Eisele, 2020), yiiksek 6grenim kurumu ¢alisanlarinda (Msuya vd., 2023),
Y kusagi calisanlarinda (Meng ve Badri, 2021), tam zamanli veya yar1 zamanli ¢alisan
lisansiistii 6grencilerinde (Sharifirad, 2013) doniisiimcii liderlik, is yerinde iyilik haline

istatistiki olarak pozitif ve olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir. Atakay (2023)’1n
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yaptig1 arastirmada ise imalat sektoriinde, vizyon ve ilham saglama ve entelektiiel
tesvikin is yerinde iyilik hali {izerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Fakat
Mehari (2015)’nin konuyla ilgili yaptig1 arastirmaya gore doniisiimcii liderlik, is yerinde
tyilik hali tizerinde anlaml1 bir etkiye (p>0,05) sahip olmadig1 tespit edilmistir.

Arastirmanin altinct hipotezi; “Psikolojik sermayenin is yerinde iyilik hali iizerinde

istatistiki olarak anlaml etkisi vardir” seklindedir.

Iyilik hali, bireyin sadece genel saglik durumunu ifade etmemekte bunun yaninda
hayatindan ve is yasamindan duydugu tatmini de icermektedir (Schulte ve Vainio, 2010).
Arastirmalarda is yerinde iyilik halinin gostergeleri olarak cogunlukla is tatmini, ise
tutkunluk, iskoliklik gibi davraniglarla incelenmektedir. Bunlarin yani sira iyilik hali;
depresyon, stres, tiikkenmislik, fizyolojik saglik, psikosomatik yakinmalar gibi fiziksel
saglik, psikolojik saglik ya da islevsizlik durumlariyla da degerlendirildigi goriilmektedir
(De Jonge vd., 2000).

Arastirmada psikolojik sermayenin is yerinde iyilik hali tizerinde istatistiki olarak anlaml
etkisi tespit edilerek, He hipotezinin desteklendigi ortaya ¢ikmistir. Konuya iligkin yapilan
benzer arastirmalarda ise saglik calisanlarinda psikolojik sermayenin is yerinde iyilik
halini olumlu ydnde etkiledigi tespit edilmektedir. Ozellikle yeni baslayan hemsirelerde
psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6zyeterliligin yiikseldikge, is yerinde iyilik halinin
arttig tespit edilmistir (Laschinger ve Fida, 2014). Bhattacharyya, Jena ve Pradhan’in
(2019) saglik calisanlar lizerinde yaptig1 arastirmaya gore ise psikolojik sermayenin alt
boytu olan dayanikliligin, is yerinde iyilik haline (B=0,192, p<0,001) olumlu yonde
yansidigi ortaya c¢ikmistir. Farkli sektorlerde yapilan benzer arastirmalarda ise
ogretmenlerde (Zewude ve Hercz, 2021), otel calisanlarinda (Celik vd., 2014), mobilya
sektorlinde calisanlarda (Demirel ve Tayfur-Ekmekci, 2022), 6zel sektor calisanlarinda
(Imran ve Shahnawaz, 2020), tam zamanli (Al Kahtani ve Sulphey, 2022) veya yar1
zamanli ¢alisanlarda (Cole vd., 2009; Cole, 2006) psikolojik sermayenin, is yerinde 1yilik
haline istatistiki olarak pozitif ve olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir (Ahmad vd.,

2022; Al Kahtani vd., 2020).
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6. SONUC VE ONERILER

Saglik hizmetleri dogas1 geregi insanlar i¢in yiiksek diizeyde oneme sahiptir. Saglik
hizmetlerinde atilan her adim ve yapilan her girisim dogrudan insan hayatina veya hayatin
kalitesine etki etmektedir. Bu anlamda hastalara oncelikle zarar vermemek ve acisini

dindirebilmek saglik ¢alisanlarinin temel gérevini olugturmaktadir.

Saglik calisanlar1  gorevlerini icra ederken etkilendikleri birtakim etmenler
bulunmaktadir. Bunlarin basinda yoneticilerin iistlendikleri yonetim rolii gelmektedir.
Daha sonra g¢alisanlarin yogun ¢alismanin getirdigi fiziki yorgunlugun psikolojik etkileri
ile miicadele edebilme ve is yerinde kendilerini iyi hissedebilme giicii seklinde
sOylenebilir. Bu sebeple arastirmada saglik calisanlarinin gérev performansina yonelik
etkisinde doniisiimcii liderlik, psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik haline yonelik etkisi

incelenmistir.

6.1. SONUC

Saglik personelleri yogun ¢alisma kosullarinin yani sira stresli, riskli bir ortamda ve siki
bir tempoda ¢alismak zorundadir. Bu arastirmada, saglik personelinin gérev performansi
tizerinde dontigiimeii liderlik, psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik halinin etkisi
arastirilmustir. Ozellikle stresli ve riskli bir calisma ortaminda gorev yapan personelin
psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik hali diizeylerinin yiiksek olmasi biiyiik gereklilik
tasimaktadir. {lgili durumun gérev performansini artiracag dngdriisii ile tasarlanmis olan
aragtirmada, psikolojik sermaye ve is yerinde iyilik hali diizeyi arac1 degisken olarak
kullanilmistir. Bu baglamda saglik calisanlarinda doniisiimcii liderlik, psikolojik sermaye
ve 1 yerinde iyilik halinin gorev performansi lizerideki etkisinin degerlendirilmesi

caligmanin temel amacini olusturmaktadir.

Bu amagctan hareketle Gaziantep ilinde faaliyet gdsteren 5 farkli hastanede hizmet sunan
saglik calisanlariyla anket yoluyla bir uygulama gercgeklestirilmistir. Verilerin toplanmasi
icin kullanilan 6l¢lim araclari, yapilan analizler sonrasi gerekli gegerlilik ve giivenilirlik
sartlarii saglamistir. Elde edilen veriler, analiz 6ncesi normallik varsayim testlerine tabi
tutulmustur. Daha sonra elde edilen verilerle ¢aligma kapsaminda 6l¢iim modeli analizi,

path (yol) analizi ve aracilik analizi gerceklestirilmistir.
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6.1.1. Olciim Modeline Yonelik Sonuclar

Olgiim modelinde gegerliligi saglayabilmek icin énce faktdr yiikleri 0,4’1n altinda olan
degerlerler elenmistir (Karagdz, 2018). Sonra Fornell ve Larcker kriterini saglamayan
degerlerin olup olmadigi tespit edilmistir. Capraz yiikler tablosuna bakarak cakisan
degiskenlerin olup olmadigi kontrol edilmistir. Ayrica SmartPLS programi sayesinde VIF
degerlerine bakilarak 5 ve iizeri olan degerlerin olup olmadigi kontrol edilmistir. VIF
degerinin 5’ten yukarida olmasi ifadenin analizden ¢ikmasi gerektiginin gostergesidir
(Kock, 2015). Biitiin bu asamalardan sonra doniisiimcii liderlik 6l¢egi ve psikolojik
sermaye Olgeginden DL1, DL3, DL8, PS8, PS9 ve PS10 ifadeleri, yukardaki kosullara
bagli olarak elenen ve analizden diglanan ifadelerdir. Gorev performansi ve is yerinde

tyilik hali 6l¢eklerinde ise ifade kayb1 olmamaistir.

Dogrulayici faktor analizinde dontisiimeii liderlik 6l¢eginin faktor yiikleri, 0,535 ile 0,974
arasinda, psikolojik sermaye 6l¢eginin faktor yiikleri, 0,770 ile 0,971 arasinda, ig yerinde
iyilik hali 6l¢egi 0,604 ile 1,073 ve gorev performansi dlcegi 0,662 ile 0,913 arasinda
deger aldig1 tespit edilmistir.

Déniistimcii liderlik 6l¢eginin bes alt boyutun bilesik giivenilirligi (CR) sirasiyla 0.909,
0.837, 0.880, 0.856 ve 0.852 ve ¢ikarilan ortalama varyans (AVE) degerleri sirastyla,
0.540, 0.560, 0.645, 0.576 ve 0.628 oldugu tespit edilmistir. Psikolojik sermaye 6l¢eginin
ti¢ alt boyutun bilesik gilivenilirligi (CR) sirastyla 0.932, 0.904 ve 0.903 c¢ikarilan ortalama
varyans (AVE) degerleri sirasiyla 0.811, 0.696 ve 0.822 degeri bulunmustur. Gorev
performansi 6l¢eginin boyutun bilesik giivenilirligi (CR) 0.942 ve ¢ikarilan ortalama
varyans (AVE) 0.628 oldugu tespit edilmistir. Is yerinde iyilik halinin iki alt boyutunun
bilesik giivenilirligi (CR) sirasiyla 0.888 ve 0.953 cikarilan ortalama varyans (AVE)
degerleri sirasiyla 0.524 ve 0.771 degeri bulunmustur. Literatiire gére CR degerinin
>0,70; AVE degerinin ise >0,50 olarak gerceklesmesi Ol¢eklerin kabul edilebilecegini
gostermektedir (Fornell ve Larcker, 1981).

Givenilirlik analizinde ise doniisiimcii liderlik Olceginin boyutlarin i¢ tutarlilik
Cronbach's alpha katsayilari; vizyon ve ilham saglama- uygun rol model olma alt boyutu
icin 0.898, grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutu i¢in 0.835, entelektiiel tesvikte
bulunma alt boyutu i¢in 0.878, bireysel ilgi gosterme alt boyutu i¢in 0.780 ve yiiksek
basar1 beklentisine sahip olma boyutu icin 0.836 oldugu tespit edilmistir. Psikolojik

sermaye Olgeginin kisa formunun boyutlarin i¢ tutarlilik Cronbach's alpha katsayilari; 6z
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yeterlilik boyutu icin 0.927, umut boyutu i¢in 0.902 ve iyimserlik boyutu i¢in 0.902
oldugu tespit edilmistir. Gorev performansi 6lgeginin boyutunun i¢ tutarlilik Cronbach's
alpha katsayis1 0,938 oldugu sonucuna varilmstir. Is yerinde iyilik hali dlceginin kisa
formunun 6l¢eginin boyutlarin i¢ tutarlilik Cronbach's alpha katsayilari; olumlu iyilik hali
boyutu i¢in 0.884 ve olumsuz iyilik hali boyutu i¢in 0.905 oldugu tespit edilmistir
Olgeklerin  Cronbach's alpha katsayilar1 iyi bir giivenilirlige sahip oldugunu
gostermektedir (Ravichandran ve Rai, 1999).

Ayrisma gegerliliginin tespit edilmesi i¢in Ol¢ekler; Fornell-Lacker degerleri, Heterotrait-
Monotrait (HTMT) rasyosu ve ¢apraz yiikler tablosu ile analiz edilmis ve bulgular ayrisim
gecerliliginin  saglandigini, yani yapilarin birbirlerinden farkli yapilar oldugunu

gostermektedir.

6.1.2. Path (Yol) Analizine Yonelik Sonug¢lar

Path (yol) analizinin sonuglarina gére degiskenler arasinda ¢izilen yollarin anlamli oldugu
goriilmektedir (t > 1,96; p<0,05; p<0,01). Analiz sonuglart dogrultusunda doniistimcii
liderligin gorev performansi (t=3,049; p=0,002), psikolojik sermaye (t=31,851; p=0,000)
ve is yerinde 1yilik hali (t=89,417; p=0,000) iizerindeki etkisi ve is yerinde iyilik halinin
gorev performansi (t=2,534; p=0,011) iizerindeki etkisi pozitif ve istatistiksel olarak
anlamlidir. Psikolojik sermayenin ise isyerinde iyilik hali (t=52,302; p=0,000) tizerindeki
etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iken, psikolojik sermayenin gorev performansi
(t=0,654; p=0,513) lizerindeki etkisi anlaml1 ¢ikmamistir. Bu durumda Hi, H3, Hs4, Hs ve
He hipotezleri desteklenmis fakat H> hipotezi reddedilmistir.

6.1.3. Aracilik Analizine Yonelik Sonuclar

Aracilik analizi incelendiginde “psikolojik sermaye” degiskeni; “dontisiimcii liderlik”
bagimsiz degiskeni ve “is yerinde iyilik hali” bagimli degiskeni arasinda aracilik 6zelligi
(p=0,000) gosterdigi tespit edilmistir. “Is yerinde iyilik hali” degiskeni; “doniisiimcii
liderlik” bagimsiz degiskeni ve “goérev performansi” bagimli degiskeni arasinda aracilik
ozelligi (p=0,011) gosterdigi tespit edilmistir. “Psikolojik sermaye” degiskeni ve “is
yerinde iyilik hali” degiskeni; “doniisiimcii liderlik” bagimsiz degiskeni ve gorev
performans1” bagimli degiskeni arasinda aracilik 6zelligi (p=0,012) gdsterdigi tespit
edilmistir. “Is yerinde iyilik hali” degiskeni; “psikolojik sermaye” bagimsiz degiskeni ve
gorev performansi” bagimli degiskeni arasinda aracilik ozelligi (p=0,011) gosterdigi

tespit edilmistir. Fakat “psikolojik sermaye” degiskeni; “doniisiimcii liderlik” bagimsiz
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degiskeni ve “gorev performansi” bagimli degiskeni arasinda aracilik 6zelligi (p=0,514)

gosterdigi tespit edilememistir.

6.2. ONERILER

Calismada saglik isletmelerinin yogun ve stresli ortami, performans ve iyilik halini
zorlastirdig1 ortaya konulmustur. Bu baglamda calismada verilerin toplanmasi, analiz
edilmesi ve bunlarin neticesinde elde edilen bulgu ve sonuglara dayali olarak ilerleyen
zamanlarda yapilacak ¢alismalar igin gelistirilen 6neriler; arastirmacilara yonelik 6neriler

ve sektore yonelik oneriler seklinde iki baglikta toplanmaistir.

6.2.1. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Literatiirde, arastirma degiskenlerinin hepsinin bir arada kullanildig1 herhangi ¢alismaya
rastlanilmamistir. Arastirma modeli, ilerleyen calismalarda ayni degiskenler farkli
meslek gruplarinda Olgiilerek, degiskenler agisindan meslekler arasindaki farkliliklar
incelenebilir. Ayrica saglik ¢alisanlar iizerinde daha genis 6rneklemlerde, daha detayli

aragtirmalarin yapilmasi da miimkiindiir.

Arastirma verileri, Gaziantep ilinde bulunan 1 egitim-aragtirma hastanesi, 1 devlet
hastanesi ve 3 6zel hastanede gorev alan saglik ¢alisanlarindan elde edilmistir. Arastirma
sonuglariin genellenebilirligi acisindan birden fazla farkli ilde gergeklestirilmesi de

oOnerilmektedir.

Caligmada is yerinde iyilik hali ve gorev performans 6l¢iimiinde tamamen, katilimeilarin
beyanlar1 esas almmistir. Daha sonraki calismalarda iist ydnetimin performans

degerlendirmeleri de arastirmaya dahil edilebilir.

Calisma siirecinde karsilasilan 6nemli bir problem de soru sayisinin fazla olmasi ve
calisanlarin fazla zaman ayirmak istememesidir. Bu agidan soru sayisinin az tutulmasi ve
zamanlamaya dikkat edilmesi faydali olacaktir. Aksi takdirde, anketlerin cevaplanmak

istenmedigi ve istenilen drnekleme ulagsmada ciddi sorunlar yasanacagi goriilmiistiir.

Saglik calisanlarindan is hayatinda tehlikeli, zor ve ¢ok fazla fedakarlik isteyen bir is
ortaminda performans gostermesi beklenmektedir. Bu baglamda zorlu ¢alisma hayatina
kars1 personelin psikolojik sermayesinin giliclenmesiyle, is performansimnin da artmasi
gerektigi diisiiniilmektedir. Fakat arastirmada saglik kurumlarinda psikolojik sermayenin

gorev performansina yonelik etkisinin olmadigi ve doniisiimcii liderligin goérev
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performansina etkisinde psikolojik sermayenin araci rolii olusturmadig: tespit edilmistir.
Bu durumun sebebi saglik ¢alisanlarinin fiziksel ve psikolojik olarak olumsuz kosullarda
hizmet vermesine ragmen yaptiklari isin, hayati onem tasimasindan dolay1 herhangi bir
tavize agik olmamasindan kaynakli oldugu diisiiniilmektedir. Bu durumda saglk
personelleri psikolojik olarak zorlansalarda, hastane yoneticilerinin bekletileri
karsilanmakta ve saglik hizmeti kalitesi i¢in gorev performansinin sartlari yerine
getirilmektedir. Bu sebeple bir sonraki aragtirmalarda psikolojik sermayenin performansa
yonelik etkisinde incelenmek istenilen bagimli degiskenin gérev performansi yerine
baglamsal performans, is performanst veya takim performansina yonelik etkisi

incelenmesi Onerilmektedir.

Is yerinde gorev performans ve iyilik hali genellikle bireysel bir olgu olarak kabul edilir.
Ancak hem onciillerinin hem de sonuglarinin anlasilabilmesi i¢in bireylerin icinde
calistigt ve yasadigi baglamlar1 dikkate alan c¢ok diizeyli aragtirmalara da ihtiyag
duyulmaktadir. Bu baglamda gorev performansini agiklayabilecek oldukga farkli ve fazla
sayida degiskenin var oldugu diisiiniilmektedir. Farkli degiskenler bu iliskiye dahil
edilerek analiz derinlestirilebilir. Ornegin; orgiitsel destek, drgiitsel adalet, kisilik, pozitif

veya negatif duygusallik gibi faktorlerin bu iliskiye dahil edilmesi miimkiin olabilir.

Ayrica calismanin sonuglari, nicel bir arastirma deseni iizerinden toplanan verilerle
sinirhidir. Bu baglamda gerek arastirma deseni (6rn.; nicel ve nitel desenlerin birlikte
kullan1ldig1 karma yontem) gerekse analiz yontemi agisindan daha kapsamli tasarlanan
farkli arastirmalar, incelenmek istenen durumlara iliskin hem istatistiksel hem de sosyal

acidan daha giiclii ve ¢arpici sonuglara ulasimi miimkiin kilabilir.

6.2.2. Sektore (Uygulamaya) Yonelik Oneriler

Saglik hizmetleri hukuk kurallar1 icerisinde, insan odakli, etkili, verimli ve tutumlu bir
sekilde yiiriitiilmektedir. Hastane idarecilerinin, gorev alanlarma giren konularda ilgili
karar ve islemlerinde mevzuata uygun hareket etmeleri gerekmektedir. Hastane
yoOnetimini ilgilendiren tibbi, idari ve mali konular1 kapsayan mevzuatin oldukca genis
olmasi ve sik sik degismesi, idarecilerin mevzuata hakim olma ve giincel olani takip etme
noktasinda problemlerle karsilasmasina sebep olabilmektedir. Diger taraftan genel olarak
yoneticilerin sik sik degismesi ve yoOneticilik sahasinda egitim almamis olmalar1 da

mubhtelif idari problemlere yol acabilmektedir (Saglik Bakanligi, 2019).
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Calismada ise drneklem ¢ogunlugunun kamuya bagliya hastanelerde gerceklestirilmesi
yoneticileri doniisiimcii liderlik roliinden uzaklastirdigi fark edilmistir. Bunun sebebi
kamu hastanelerinde hastane yoneticilerinin yoOnetim pozisyonlarinda kanun ve
yonetmeliklerde belirtilen kriterlere yonelik yonetim roliinii gergeklestirmesi, yeniligin
ve ilhamm etkisini ortadan kaldirmaktadir (Unaldi-Baydin vd., 2017). Bu sebeple
ozellikle Saglik Bakanligina bagli kamu hastanelerinde yoneticilerin degisime, doniisiime

ve yenilige acik olmalar1 tavsiye edilmektedir.

Ayrica calisanlarin 1yilik hali ve gorev performansina engel olan risklerin bulundugu bir
ortamda, risklerin bertaraf edilmesi ve ¢aliganlarin psikolojik sagliklarina yonelik gerekli
politikalarin ~ yoOneticiler tarafindan etkili bir sekilde uygulanmasina ihtiyag

bulunmaktadir.
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6. EKLER

6.1 EK 1: OLCEK KULLANIM iZINLERI

Ek-1.1: Déniisiimeii Liderlik Olgegi Kullanim Izni

Tuba Hanim merhaba,
0lcegi bilimsel atif gosterme kurallarina uygun bir sekilde kullanabilirsiniz.
Kolayliklar dilerim.

Prof.Dr. Omer Faruk ISCAN

Konu: Doniisimcii Liderlik 0lcegi Hakk.

Hocam merhabalar. Ben Kilis 7 Aralik Universitesinden Ogr. Gor. Tuba ARSLAN. Hocam ben
Diizce Universitesi Saglik Yonetimi ABD'da doktora yapmaktayim. Tez donemindeyim,
Tezimde donisimcii liderlik ¢alismay1 disiiniyorum. Misaadeniz olursa tezimde

gelistirdiginiz "Dontistimci Liderlik Olcegi" nizi kullanmak istiyorum. Iyi giinler, iyi
calismalar dilerim hocam.
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EKk-1.2: Psikolojik Sermaye Olgeginin Kisa Formu Kullanim izni

Tabii ki kullanabilirsiniz. Calismanizda basarilar dilerim.

> Hocam merhabalar. Ben Kilis 7 Aralik Universitesinden Ogr. Gor. Tuba ARSLAN. Hocam
ben Diizce Universitesi Saglik Yonetimi ABD'da doktora yapmaktayim. Tez dGnemindeyim.
Psikolojik sermaye ¢alismayi disiniyorum. Misaadeniz olursa tezimde gelistirdiginiz
"K1sa Psikolojik Sermaye 0l¢egi" nizi kullanmak istiyorum. Iyi giinler, iyi calismalar
dilerim hocam.
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Ek-1.3: Gorev Performansi Olgeginin Kullanim izni

Tabi ki kullanabilirsiniz, kolay gelsin.

2022-06-23 13:04, Tuba Arslan yazmis:

Hocam merhabalar. Ben Kilis 7 Aralik Universitesinden Ogr. Gor. Tuba ARSLAN. Hocam Diizce
Universitesi saglik Yonetimi ABD'da doktora yapmaktayim, tez donemindeyim. "Gorev
Performans1” calismayi diisiinlyorum. Misaadeniz olursa tezimde Goodman ve Svyantek (1999)
tarafindan olusturulan ve Tirkce'ye uyarlanmasi ve ¢evirisi tarafiniz tarafindan yapilan
"Gorev Performansi Olcegi" ni kullanmak istiyorum. Iyi giinler, iyi calismalar dilerim
hocam.
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Ek-1.4: is Yerinde lyilik Hali Olgeginin Kisa Formu

Permission granted.
Best regards,
Andy

Dear Professor Andrew SMITH

My name is Tuba ARSLAN. | am working as a lecturer at a state university (Kilis 7 Aralik University) in
Turkey. At the same time, | am a PhD student at a state university (Duzce University) in Turkey. | am doing
a research on "well-being of employees in hospitals". For this reason, | would like to use the "short
questionnaire to measure wellbeing at work (Short-SWELL)" scale you developed. Of course, if you allow
me, sir. My best regards. | wish your good work.
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6.2 EK 2: ANKET FORMU

ANKET FORMU

Sayn Ilgili; bu anket “The Effect of Transformational Leadership, Psychological Capital
and Workplace Well-Being on Task Performance in Healthcare Professionals (Saglik
Calisanlarinda Déniisiimcii Liderlik, Psikolojik Sermaye ve Is Yerindeki Iyilik Halinin
Gérev Performanst Uzerindeki Etkisi)’’ konulu bilimsel bir ¢alisma i¢in tasarlanmistir.

Tiim kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir. Gostereceginiz ilgi i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

1- Kisisel Bilgi Formu

Cinsiyet Kadin () Erkek ()

Yas

Meslek

Medeni Durum Evli () Bekar ()

Egitim Durumu Lise (...) On Lisans (...) Lisans (...) Yiksek Lisans (...)
Doktora (...)

Hizmet Siiresi 0-5Yi(...) 6-10 Y (...) 11-15Yu(...) 16-20Yil(...)
21 Y1l ve Uzeri (...)
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2-Déniisiimcii Liderlik Olgegi

Asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi 1’den 5’e¢ kadar belirtilen rakamlara gore

isaretleyiniz. 1 puan; “Kesinlikle Katilmiyorum”, 2 puan; “Katilmiyorum”, 3 puan;

“Kararsizim”, 4 puan; “Katiliyorum” ve 5 puan “Kesinlikle Katiliyorum” ifade

etmektedir

Sorulari, departmaninizdan (biriminizden)

sorumlu olan yoéneticinizi diislinerek

yanitlayiniz.
No ifadeler (§)) (@) 3 4) Q)
1 | Calisigim birimin gelecekteki durumuna iligkin net
bir fikre sahiptir.
2 | Calisanlara sozlerinden ¢ok davranislariyla 6rnek
olur.
3 | Calistigim birimin amagclarinin olusturulmasinda
caliganlarin katilimini saglar.
4 | Bizden ¢ok sey bekledigini, bize acikca sdyler ve
belli eder.
5 | Duygularimi dikkate alarak davranir.
6 | Beni rutin sorunlar hakkinda yeni bir bakis agisi ile
cozmeye tesvik eder.
7 | Calistigim  birimin  gelecekteki ~ durumunu
caliganlara anlatmaya ¢aligir.
8 | Benim i¢in izlenecek, drnek alinacak bir liderdir.
9 | Calistigim birimde takim ¢alismalarinda is birligini
siirekli hale getirir.
10 | Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi
bekler.
11 | Kisisel duygularima saygi gdsterir.
12 | Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar.
13 | Calisti§im birim i¢in daima yeni firsatlar arar.
14 | Basarilara ve amaglara ulasmay1 sembollestirir.
15 | Calisanlarin, "takim oyuncusu" olmalarini saglar.
16 | Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi
basari olarak gérmez.
17 | Kisgisel ihtiyaglarimi goz oniine alarak davranir.
18 | Isleri gerceklestirme bicimimi siirekli gdzden
gecirmem icin beni uyarir.
19 | Calisanlara ilham verir.
20 | Calisanlar1 ayni amaca doniik olarak ¢alismaya sevk
eder.
21 | Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltir.
22 | Calisanlarin =~ belirlenen  amaglara  baghlik
duymalarina 6nem verir.
23 | Calisanlarda takim disiincesinin  ve ruhunun

olugmasin saglar.

160




3- Psikolojik Sermaye Olgeginin Kisa Formu

Asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi 1’den 6’ya kadar belirtilen rakamlara gore

isaretleyiniz. 1 puan; “Kesinlikle Katilmiyorum”, 2 puan; “Katilmiyorum”, 3 puan;

“Kismen Katilmiyorum”, 4 puan; “Kismen Katiliyorum”, 5 puan; “Katiliyorum” ve 6

puan “Kesinlikle Katiliyorum” ifade etmektedir.

No

ifadeler

1)

2

3

C))

©))

(6)

24

Calistigim isyerinde yoneticilerle
yapilan toplantilarda kendi uzmanlik
alanimla ilgili konusurken kendime
giivenirim.

25

Calistigim isyerinin stratejilerinin
belirlenmesi slirecine katk1
saglamada kendime giivenirim.

26

Is arkadaslarima bir konu hakkinda
bilgi verirken kendime giivenirim.

27

Isyerinde bir problemle
karsilastifimda {istesinden gelmek
i¢in bir¢ok yol bulabilirim.

28

Su anda kendimi iste oldukga basarili
goruyorum.

29

Caligtigim iste hedeflerime ulasmada
bircok yol bulabilirim.

30

Son  zamanlarda
belirledigim is
ulasiyorum.

kendim  i¢in
hedeflerine

31

Isyerinde mecbur
durumlarda kendi
yetebilirim.

kaldigim
kendime

32

Isyerinde  karsilastigim stresli
durumlarin tistiinde durmam.

33

Daha  o6nce  bircok  zorlukla
karsilagtigim igin isyerindeki
zorluklarin iistesinden gelebilirim.

34

Yaptigim isle ilgili seylerin hep iyi
tarafindan bakmaya caligirim.

35

Yaptigim isle alakali gelecekte
karsilasacagim  durumlarla ilgili
iyimser diisiinliriim.
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4- 1s Yerinde lyilik Hali Olgeginin Kisa Formu

Asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi 1’den 5’e¢ kadar belirtilen rakamlara gore

isaretleyiniz. 1 puan; “Kesinlikle Katilmiyorum”, 2 puan; “Katilmiyorum”, 3 puan;

“Kararsizim”, 4puan; “Katiliyorum” ve 5 puan “Kesinlikle Katiliyorum” ifade

etmektedir.

No | ifadeler RN ENCORNCORNE)

45 | Isinizin ne 6lgiide olumsuz &zellikleri vardir (6rnegin taleplerin gok
olmasi; ¢ok caba gerektirmesi; fikir alinmadan degisiklik yapilmasi; rol
catigmasi; diger personel iiyeleriyle ilgili sorunlar)?

46 | Isinizin ne 6l¢iide olumlu dzellikleri vardir (8rnegin yaptiginiz is iizerinde
kontrol sahibi olma; c¢alisma arkadaglarmizdan destek goérme;
yoneticilerden destek gérme; uygun ddiillendirme sistemi)?

47 | Sorunlarla olumlu bir sekilde basa ¢ikmayr ne Olciide deniyorsunuz
(6rnegin soruna odaklanip onu ¢6zmeye ¢alisma; sosyal destek alma)?

48 | Sorunlarla ne Olglide pasif bir sekilde basa ¢ikiyorsunuz (6rnegin
sorunlardan ka¢ma; hiisnii kuruntu yapma; kendini su¢lama)

49 | Olumlu bir kisilige sahip oldugunuzu disiiniiyor musunuz (6rnegin
diirlist; vicdanli; disa donik; uyumlu; istikrarli; yiiksek 6zgiivenli; 6z-
yeterliligi yiiksek; iyimser)?

50 | Ornek bir ¢aligan misiniz (6rnegin yardimsever; nazik; iyi bir destekgi)?

51 | Kurumunuza bagli bir ¢alisan misiniz (6rnegin is tatmini yiiksek olan;
kurumdan ayrilma niyetinde olmayan motive bir ¢alisan)?

52 | Yoneticinizle aranizda iyi bir psikolojik s6zlesme var m1 (6rnegin s6zlerin
tutulmasi; adil davranilmasi; yiiksek baglilik)?

53 | Yiiksek bir iyilik hali diizeyine sahip misiniz (6rnegin, yiiksek tatmin;
olumlu bir ruh hali; mutluluk)

54 | Diistik bir iyilik hali diizeyine sahip misiniz? (6rnegin. stres; kaygi;

depresyon)
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5- Gérev Performansi Olgegi

Asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi 1’den 6’ya kadar belirtilen rakamlara gore

isaretleyiniz. 1 puan; “Kesinlikle Katilmiyorum”, 2 puan; “Katilmiyorum”, 3 puan;

“Kismen Katiliyorum”, 4 puan; “Kararsizim”, 5 puan; “Katiliyorum” ve 6 puan

“Kesinlikle Katiltyorum™ ifade etmektedir.

No

ifadeler

1)

(2)

3

C))

€))

(6)

36

Isime iligkin hedefleri
sonuglandiririm.

basariyla

37

Isimin gerektirdigi performans kriterlerini
karsilarim.

38

Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanhgimi
kullanirim.

39

Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm.

40

Gorevlere  iliskin  belirlenmis  olan
sorumluluklardan daha fazlasim
ustlenebilirim.

41

Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu
diisiiniirim.

42

Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim,
gorevlerin ustalikla tistesinden gelirim.

43

Gorevlerimi  beklendigi gibi yaparak,
isimde 1yi bir performans sergilerim.

44

Hedeflenen isleri basarmak ve verilen
tarihte bitirmek i¢in planli ve organize
calisirim.
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6.3 EK 3: ETIiK KURUL iZNi

b ccSait 20 a2,28049% e

DUZCE UNIVERSITESI
BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETiK KURULU KARARLARI

TOPLANTI SAYISI KARAR SAYISI KARAR TARIHI
10 2022/391 15,09.2022

KARAR NO: 2022/391
Diizce Universitesi Saglik Yonetimi Anabilim Dali doktora programi dgrencisi Tuba ARSLAN'n
"Saghk Cabsanlarmda Doniigiimeii Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Girev Performansi ve
isyerinde iyilik Haline Yonelik Etkisi" baghkl calismasi kapsaminda uygulamak istedigi veri
toplama araglar1 Etik Kurulumuzca incelenmig olup, iigili ¢alismanin aragtirma protokoliine uyulmas
ve etik onay tarihinden itibaren gegerli olmak kosulu ile uygulanmasinim etik agidan uygun olduguna;

Oy birligi ile karar verildi.

164



OZGECMIS

KIiSISEL BILGILER

Ad1 Soyadi: Tuba ARSLAN

Yabanci Dili: Ingilizce

OGRENIM DURUMU

Derece Alan Okul/Universite Mezuniyet Y1l

Doktora  Saglik Y&netimi Diizce Universitesi 2024

Yiiksek  Saglik Yonetimi Diizce Universitesi 2019

Lisans

Lisans Saglik Kurumlari Diizce Universitesi 2017
Yoneticiligi

165



