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ABSTRACT

Leader-member interaction plays a critical role in employees' career development, and psychological resilience
plays an important mediating role in this process. Leader-member interaction refers to the trust and support
relationship that leaders establish with the employees under them. When this interaction is positive, employees
feel more valued and supported, making it easier for them to deal with plateaus in their careers, that is, stagnant
periods in their career development. This is where psychological resilience comes into play; It is defined as the
capacity of employees to be resilient in the face of challenges, adapt positively, and maintain their personal
development. An effective leader-member relationship strengthens the psychological resilience of employees,
which becomes an effective tool in overcoming career plateaus and their continuous development. Thus, the
synergy between leader-member interaction and resilience provides significant momentum in employees' career
journeys and helps them overcome career plateaus. The aim of this study is to examine the mediating role of
psychological resilience in the effect of leader-member interaction on career plateau for 481 healthcare
professionals. There is a 25.4% negative significant correlation between psychological resilience and career
plateau. As psychological resilience increases, the negative effects of career plateau decrease. As a result of the
structural equation model, leader-member interaction has a negative significant effect on career plateau (p=-0.491,
p<0.01), leader-member interaction has a positive significant effect on psychological resilience (=0.220, p<0.01)
and psychological resilience has a significant effect on career plateau. It has a significant negative effect on the
plateau (B=-0.282, p<0.01). As a result of the Standardized Bootstrap Analysis, it was determined that
psychological resilience had a mediating role in the career plateau effect of leader-member interaction. Thus,
hypotheses H1, H2, H4 and H4 were accepted.

Keywords: Leader-Member Interaction, Career Plateau, Psychological Resilience, Structural Equation Model.
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LIDER-UYE ETKILESIMININ KARIYER PLATOSUNA ETKISINDE
PSIKOLOJIiK SAGLAMLIGIN ARACI ROLUY
OZET

Lider-iiye etkilesimi, ¢aliganlarin kariyer gelisiminde kritik bir rol oynar ve bu siiregte psikolojik saglamlik, 6nemli
bir araci rolii listlenmektedir. Lider-iiye etkilesimi, liderlerin altindaki ¢alisanlarla kurdugu giiven ve destek
iligkisini ifade etmektedir. Bu etkilesim pozitif oldugunda, ¢alisanlar kendilerini daha degerli ve desteklenmis
hisseder, bu da onlarin kariyerlerindeki platolarla, yani kariyer gelisimlerindeki durgun donemlerle basa
¢tkmalarinmi kolaylastirir. Psikolojik saglamlik burada devreye girer; calisanlarin zorluklar karsisinda direng
gdsterme, pozitif uyum saglama ve kisisel gelisimlerini siirdiirme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir. Etkili bir
lider-tiye iligkisi, ¢alisanlarin psikolojik saglamligini gii¢lendirir, bu da onlarin kariyer platolarin1 agmalarinda ve
stirekli gelisimlerinde etkili bir arac1 olur. Bdylece, lider-iiye etkilesimi ve psikolojik saglamlik arasindaki sinerji,
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hazirlanmustir.



Eunasian Business & Economics Yournal 2025 Volwme:59 - 29

calisanlarin kariyer yolculuklarinda dnemli bir ivme kazandirir ve kariyer platolarinin iistesinden gelmelerine
yardimct olur. Bu ¢aligmanin amact, 481 saglik ¢alisani igin lider-iiye etkilesiminin kariyer platosuna etkisinde
psikolojik saglamligin araci roliinii incelenmektir. Psikolojik saglamlik ile kariyer platosu %25,4 oraninda negatif
yonde anlamli iligkilidir. Psikolojik saglamlik arttik¢a kariyer platosunun olumsuz etkileri azalmaktadir. Yapisal
esitlik modeli sonucunda, lider iiye etkilesimi kariyer platosu iizerinde negatif yonde anlaml etkili (f=-0.491,
p<0.01), lider tiye etkilesimi, psikolojik saglamlik iizerinde pozitif yonde anlamli etkili ($=0.220, p<0.01) ve
psikolojik saglamlik kariyer platosu iizerinde negatif yonde anlamlh etkilidir ($=-0.282, p<0.01). Standardize
Bootstrap Analizi sonucunda, psikoloijk saglamligin lider iiye etkilesiminin kariyer platosu etkisinde aracilik rolii
oldugu belirlenmistir. Boylece Hi, H2, Hz ve Ha hipotezleri kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider Uye Etkilesimi, Kariyer Platosu, Psikolojik Saglamlik, Yapisal Esitlik Modeli.

JEL Simiflandirmasi: L21, C12, C13

1.GIRIS

Giliniimiiz is diinyas1, karmasik ve siirekli degisen bir yapiya sahiptir. Bu degisikliklere
basaril1 bir sekilde uyum saglamak, yalnizca teknik yetkinliklere degil, ayn1 zamanda psikolojik
dayaniklihiga da baghdir. iste bu noktada lider-iiye etkilesimi énemli bir rol oynamaktadir.
Liderlerin ¢alisanlarla kurdugu iletisim, is gorevleriyle sinirli kalmayip bireylerin duygusal ve
psikolojik sagligin1 da etkilemektedir. Dolayisiyla, "lider-liye etkilesiminin kariyer platosu
tizerindeki etkisinde psikolojik saglamligin aracilik roli" konusu, hem liderlerin hem de
calisanlarin kariyer gelisimine derinlemesine bir bakis agis1 sunmaktadir.

Lider-iiye etkilesimi, is diinyasinda kritik bir rol oynamaktadir; zira liderler ve ¢alisanlar
arasindaki bu etkilesim, ¢alisma ortaminin genel verimliligi ve is tatmini tizerinde dogrudan
etkili olmaktadir. Etkili lider-iiye iligkileri, acik iletisim kanallart olusturarak calisanlara
diisiince ve fikirlerinin degerli oldugu bir atmosfer sunar. Bu tiir bir etkilesim, ¢alisanlarin
islerine daha fazla baglilik hissetmelerine, motivasyonlarinin artmasina ve dolayisiyla
performanslarinin yiikselmesine katki saglar. Ayrica, liderlerin ekip tiyelerinin ihtiyaglarini ve
beklentilerini anlamasi, onlara uygun destek ve kaynaklar sunmalar1 agisindan da biiyiik 0nem
tasir. Bu sekilde, calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmalarmi tesvik eder ve kisisel
gelisimlerine yardimci olur.

Psikolojik saglamlik, bireylerin is diinyasinda karsilastiklar1 zorluklar ve stresle etkili
bir sekilde basa ¢ikabilme yeteneklerini tanimlar. Bu, giiniimiizdeki hizla degisen ve bazen
oldukga talepkar olan is ortaminda kritik bir 6neme sahiptir. Psikolojik saglamliga sahip olan
kisiler, zorluklarla karsilastiklarinda direng gosterir, ¢abuk toparlanabilir ve bu zorluklari
kisisel ve mesleki gelisim firsatlar1 olarak degerlendirebilirler. Bu 6zellik, calisanlarin degisen
is kosullarina ve beklenmedik olaylara uyum saglama becerilerini artirir ve stresli durumlarda
bile yiiksek performans sergilemelerine olanak tanir. Psikolojik olarak giiclii bireyler,
karsilastiklar1 zorluklara daha olumlu bir yaklasim sergileyerek is yerinde genel bir iyimserlik
ve motive edici bir ortam yaratabilirler.

Diger yandan, psikolojik saglamlik, is yerindeki liderler ve yoneticiler i¢in de biiyiik bir
oneme sahiptir, ¢lnkii takimlarmi motive etme, yonlendirme ve destekleme yeteneklerini
dogrudan etkiler. Liderlerin psikolojik saglamligi, kriz anlarinda sakin ve odaklanmig
kalmalarmi, etkili kararlar almalarmi ve ekiplerini pozitif ve Tlretken bir sekilde
yonlendirmelerini saglar. Bu durum, 6zellikle zorlu ekonomik kosullar veya organizasyon
icindeki degisim siirecleri sirasinda takimin birligini ve motivasyonunu siirdiirebilmeleri
acisindan kritik bir rol oynar. Sonug olarak, psikolojik saglamlik, is diinyasinda bireylerin ve
organizasyonlarin karsilastiklar1 zorluklari agsmalarina, uyum saglamalaria ve siirekli basari
elde etmelerine yardimci olan temel bir unsurdur. Bu yetenek, is yerinde saglikli bir psikolojik
ortamin korunmasina ve genel is verimliliginin ylikselmesine katkida bulunur.

Kariyer platosu, bir ¢alisanin kariyerinde belli bir asamaya geldigi ve daha fazla ilerleme

-----

motive etmedigi bir durumu tanimlar. Bu durum, is yasaminda dnemli bir konudur clinki,
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bireylerin ve organizasyonlarin uzun vadeli basarisi tizerinde ciddi etkiler yaratabilir. Caligsanlar
kariyer platosu deneyimlediklerinde, iglerine duyduklari ilgi ve baglilik azalabilir, verimlilikleri
diigebilir ve bu da genel olarak is yerindeki performanslarina olumsuz bir sekilde yansiyabilir.
Bu durum, bireylerin kariyer gelisimi i¢in oldugu kadar, organizasyonun yenilikgilik
kapasitesinin ve rekabet avantajinin devamlilig1 agisindan da biiyiik bir 6nem tasimaktadir.

Ote yandan, kariyer platosunun farkinda olmak ve bu durumu y&netmek,
organizasyonlar i¢in bir firsat sunabilir. Yoneticiler ve insan kaynaklar1 uzmanlari, ¢alisanlarin
kariyer hedeflerine ulagsmalarina yardimci olacak destekleyici politikalar olusturabilir, egitim
ve gelisim programlari diizenleyebilir ve kariyer yollarini ¢esitlendirerek alternatifler sunabilir.
Bu yaklagim, ¢alisanlarin motivasyonunu ve ige bagliliklarini yiikseltebilir, onlar1 yeni beceriler
edinmeye ve mevcut rollerinin 6tesine gegmeye tesvik edebilir. Sonug olarak, kariyer platosu,
organizasyonlarin ¢alisan gelisimine yatirim yapmasinin ve ¢alisanlarin potansiyellerini tam
anlamiyla gergeklestirmelerine yardimci olmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Kariyer
platosunu agmak, bireylerin memnuniyetini ve profesyonel biiyiimeyi desteklerken, ayni
zamanda organizasyonun siirekli gelisim ve adaptasyon yetenegini giiclendirir.

Bu arastirma, lider-liye etkilesiminin kariyer platosu tizerindeki etkisinde psikolojik
saglamligin aracilik roliinii incelemeyi amacglamaktadir. Lider ve ekip tiyeleri arasindaki
etkilesimin niteligi, bireylerin kariyer yollarini etkileyen bir¢ok dinamik unsuru igermektedir.
Bu dogrultuda, liderlerin liderlik stilleri, ekiplerinin motivasyon diizeyi, is tatminleri ve uzun
vadeli kariyer basarilar1 lizerinde 6nemli bir etkisi vardir. Calisma, liderlik ile psikolojik
saglamlik arasindaki temel iliskileri anlamaya yonelik bir temel olusturarak, is diinyasindaki
liderlik uygulamalarin1 daha etkili bir sekilde sekillendirmeye yonelik degerli bir katkida
bulunmay1 hedeflemektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik ve Lider Uye Etkilesimi Kavramlar

Bir grup, organizasyon veya toplumu etkileme, yonlendirme ve yonetme sureci, liderlik
olarak adlandirilmaktadir. Liderlik, bir grubu motive etmek, belirli hedeflere ulasmak veya bir
vizyonu hayata ge¢irmek amaciyla yaygin bir sekilde kullanilan bir terimdir. Etkili bir lider,
iletisim becerileri gii¢lii, sorunlar1 ¢ézme kapasiteleri yiiksek, yenilik¢i bir diisiince yapisina
sahip ve baskalarini etkileyebilme yetenegi bulunan kisidir.

Martin ve Tekleab (2010), liderligi bireylerin, ekiplerin ve organizasyonlarin hedeflerine
ulagmasina yardimcit olmak i¢in c¢alisanlar1 etkileme siireci olarak tanimlamaktadir.
Bagkalarmin davraniglarin etkilemek ve yonlendirmek, liderligin temel unsurlarini olusturur.
Etkileme siirecine katki saglayacak 6zelliklere sahip olmak olduk¢a 6nemlidir. Bir lider, belirli
hedeflere ulagsmak amaciyla bagkalarinin davraniglarini etkileyen, motive eden ve yonlendiren
kimse olarak gorulmektedir. Daft ve Marcic (2009) ise liderligi, baskalarin1 ortak bir hedef
etrafinda birlestirme ve bu hedefe ulagmalar1 icin motive etme yetenegi olarak ifade etmektedir.
Deitzer ve arkadaslarma (1979) gore liderlik, belirli kosullarda birey ve grup hedeflerine
ulasmak icin baskalarinin eylemlerini etkileme ve ydnlendirme aktivitesidir. Ozetlemek
gerekirse liderlik, insanlar1 belirli hedeflere yonelik hareket etmeleri icin etkileme yetenegidir
(Kogel, 2013). Liderlik konusunda bir¢ok goriis ve farkli perspektif bulunmaktadir. Liderlik,
grup uyelerini sadece tek tarafli olarak etkilemekle kalmayip, ayn1 zamanda grup {liyeleri
arasindaki etkilesimi de i¢eren bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Graen ve Uhl-Bien, 1991). Bir
bolgenin ve kiltirin 6zelliklerine gore liderlik farkl: sekillerde ortaya ¢ikabilir. Insanlarin
cesitliligi dikkate alindiginda, bu farkliliklar dogal bir durum olarak degerlendirilmelidir.

Bircok liderlik teorisi, liderin belirli 6zelliklerine dayali liderlik tarzlarina veya 6zellikle
belirli durumlarda liderin davranislarina odaklanmaktadir. Bu nedenle, tutarl: bir ast-iist iliskisi,
bu yaklasimlarin temelini olusturur. Ancak lider-iiye etkilesimi (LUE) teorisi, bu gerceveyi
sorgular ve lider ile farkli astlar arasinda ¢ok ¢esitli baglantilarin kurulabilecegini 6ne surer. Bu
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siire¢ icinde olusturulan ya da segilen is pozisyonlar1 ile lider ve ekip liyeleri arasindaki
etkilesim, lider-iiye etkilesimi teorisinin teorik ¢ergevesini olusturur.

Lider-Uye Etkilesim Teorisi’ne gore, taraflarin birbirleriyle olan karsilikli etkilesimleri,
belirli is davraniglarinin olumlu veya olumsuz bir sekilde degismesine yol agabilir. Bu teori,
liderlerin farkli liderlik stillerine sahip olabilecegini ve bu stillerin ¢alisan performansi iizerinde
cesitli etkiler olusturabilecegini ifade eder. Bu nedenle, lider ile iiye arasindaki etkilesimler, is
davraniglarini sekillendirirken, sonugta calisanlarin performansini da etkileyebilir (Katrinli vd.,
2010). Lider-iiye etkilesimi, bir liderin konumundan kaynaklanan otoritesini kullanarak farkli
Uyelerle profesyonel iliskiler olusturma siirecini anlatir. Lider, bu iliskileri gelistirerek isbirligi,
iletisim ve etkilesim yoluyla c¢alisanlar1 yonlendirebilir ve motive edebilir. Bu etkilesimler,
liderin liderlik stilini ve c¢alisanlarin liderleri ile olan iligkilerini sekillendirir, dolayisiyla
organizasyondaki dinamikleri etkiler (Ozutku, 2007).Orgiitsel liderlik literatiriinde, Lider-Uye
Etkilesimi Teorisi, liderlik siirecinin ve sonuglarinin baglantilarini incelemek i¢in oldukga
ilging ve uygulanabilir bir teori olarak degerlendirilmektedir. Bu teori, liderlerin ve takim
iiyelerinin birbirleriyle etkilesimlerini anlamak, liderlik stillerinin organizasyonel sonuglar
iizerindeki etkisini analiz etmek ve liderlik siirecini gelistirmek icin Oonemli bir olanak
sunmaktadir. Lider-liye etkilesimi, lider ve takim {iyelerinin birlikte ¢alisma bi¢imlerini ele
alarak, liderlik etkinligini artirma amaciyla kullanilan 6nemli bir yaklagim olarak tanimlanabilir
(Gerstner ve Day, 1997).

Lider-Uye Etkilesimi (LUE) teorisi, lider ve iiyeler arasindaki iliskiyi temel alir (Katz ve
Kahn, 1966) ve bu iliski, liderin (veya yOneticinin) izleyicileriyle olan etkilesimini kapsar. Bu
teori, lider ile takim tiyeleri arasindaki iliskinin liderlik etkinligini nasil etkiledigini vurgular.
LUE, lider ve iiyeler arasindaki kisisel iliskinin, liderlik davranislar iizerindeki nemli etkisini
aciklar. Bu nedenle, bir lider ile ekip iiyeleri arasindaki etkilesim, liderlik siirecinin ana
unsurlarindan biri olarak kabul edilir (Liden ve Graen, 1980). 1975 yilinda Danserau, Graen ve
Haga tarafindan gelistirilen LMX Modeli, zaman icerisinde Lider-Uye Etkilesimi Kurami
olarak adlandirilmistir (Dienesch ve Liden, 1986: 618). Bu teori, liderlerin ¢esitli nedenlerden
dolay1 (kaynak ve zaman kisitlamalari gibi) ekip tiyeleriyle farkli sekillerde etkilesimde
bulunduklarini belirtmektedir (Truckenbrodt, 2000). Bu degisik etkilesim bigimleri, liderlik
etkinligi ve elde edilen sonuglar iizerinde 6nemli bir etki yaratabilir. Lider-Uye Etkilesimi
teorisi, liderler ve Gyeler arasindaki iligkinin dinamiklerini daha iyi anlamamizi saglayan
onemli bir yaklasim olarak kabul edilmektedir. Lider-iiye etkilesimi, takimin verimliligini ve is
birligini gelistirmekte, motivasyonu ylikseltmekte ve calisma ortamini daha olumlu bir hale
dontstiirmektedir. Etkili bir lider, takim iiyelerinin bireysel ve profesyonel gelisimlerini
desteklerken, ayn1 zamanda ekibin belirledigi hedeflere ulagmalarina da yardimer olan bir
karaktere sahiptir.

Dansereau, Cashman ve Graen (1973), liderler ile takipgileri arasindaki etkilesimleri ikili
bir dikey iliski ¢er¢evesinde inceleyerek Dikey Ikili Baglanti kavramini gelistirmislerdir. Daha
sonra, Dansereau, Graen ve Haga (1975) bu teoriyi Lider Uye Etkilesimi (LUE) teorisine
doniistiirmiistiir (Gerstner ve Day, 1997; Dienesch ve Liden, 1986). Dikey Ikili Baglant:
Teorisi, liderlik fikrine dair bu ¢ift yonlii bakis agisinin bir sonucu olarak iki farkli perspektife
ayrilmaktadir (Brower vd., 2000; Schriesheim vd., 1999). insan odakl1 bir yaklasim benimseyen
ve “Degisim Teorisi’ne dayanan "kisisellestirilmis liderlik" ya da "bireysellestirilmis liderlik"
teorisi (Dansereau, 2002), bu karsit bakis agilarini temsil eden bir yaklasim olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Bauer ve Graen, 1996).

Lider ile astlar1 arasindaki iligkinin yalnizca tek bir boyutla agiklanamayacagini savunan
arastirmacilar, lider ve iiyeler arasindaki etkilesimlerin farkli boyutlarmi ortaya koymak
amaciyla ii¢ ila alt1 arasinda degisen boyutlu yaklasimlar gelistirmislerdir. Bu c¢alismalarin
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yazarlar1 arasinda Dienesch, Liden, Maslyn, Graen, Uhl-Bien, Schriesheim, Castro, Cogliser ve
Scandura gibi isimler bulunmaktadir (Kasli, 2009).

Dienesch ve Liden, lider-iiye etkilesimini {i¢ boyut olan algilanan katki, baglilik (sadakat)
ve etki (sevgi) cergevesinde tanimlamistir (Dienesch ve Liden, 1986). 1998 yilinda Liden ve
Maslyn, bu ii¢ boyuta ek olarak dordiincii bir boyut olan profesyonel saygiy1 da dahil etmislerdir
(Yildiz vd., 2008). Bu calismada, lider-iiye etkilesimi, genel anlamda ve sevgi, katki, sadakat
ve profesyonellik gibi alt boyutlartyla birlikte ele alinmaktadir. Liden ve Maslyn (1998),
etkileme, sadakat, katki ve profesyonel saygi olarak dort alt 6lgek kullanarak lider-Uye
etkilesimini degerlendirmistir. Lider-tiye iliskisi, ¢esitli ihtiya¢ ve nedenlerin lider ile Uyeden
beklentileri belirledigi bir yapiya sahiptir. Ayrica, bu iletisimin dogas1 geregi sosyal bir boyut
da icermektedir. Liderler, ¢ogunlukla is odakli bir iliski kurmay1 hedeflerken, astlarin iletisim
ihtiyaglar1 genellikle sosyal beklentilerden kaynaklanmaktadir. Liderin beklentileri katki
boyutuyla karsilikli oldugundan, astlarin beklentileri de diger boyutlarla etkilesim iginde
gergeklesmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

Lider tiye etkilesiminin boyutlar1 asagida agiklanmistir:

Katki boyutu; lider ile liyenin is odakli davraniglar sergileyerek ortak hedeflere ulagma
perspektifini kapsar. Bu boyut, astin is sozlesmesinde veya is taniminda belirtilen
sorumluluklarin 6tesine gecerek ek sorumluluk alma kapasitesini icerir ve isle ilgili faaliyetlerin
degerlendirilmesi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Ayni zamanda lider, takipgilerine gerekli
araclar ve firsatlar sunma sorumlulugunu da iistlenmektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Isle ilgili
gorevleri degerlendirirken, astin goérevlerini yerine getirmek veya is taniminin Otesinde
yiiklimliiliikler almak i¢in gosterdigi ¢aba ile iist diizeyin bu gorevleri gerceklestirebilmesi i¢in
sagladig1 kaynaklar ve firsatlar dikkate alinmasi gereken 6nemli unsurlardir (Yildiz vd., 2008:
). Astlar, isteki basarilari araciligiyla yoneticilerini etkilediklerinde, lider-ast etkilesimleri daha
yiiksek seviyelere ulasacaktir. Bu tiir bir degisiklik sonrasinda liderin amaci, 6rgiite kalici yarar
saglamak ve varliklarini astlariyla paylasmak olacaktir. Bu paylagimlar, bilgi ve deneyim
aktarimi gibi soyut kaynaklar olabilecegi gibi, biitge destekleri veya materyaller gibi somut
kaynaklar da igerebilir.

Sadakat boyutu; sadakat boyutu, her bireyin liderin ya da grup Gyelerinin hedeflerini ve
karakter 6zelliklerini nasil destekledigini ve onlara nasil onay verdigini ifade eder. Genel olarak
sadakat, kars1 tarafa siirekli bir baghlik gosterme ve kosullara gore degiskenlik géstermeme
durumunu tanimlar (Liden ve Maslyn, 1998). Yildiz ve arkadaslarina (2008) gore, baglilik,
liderin ve Qyelerin birbirlerinin ahlaki degerlerini ve davramiglarii kamuoyu Oniinde
desteklediklerini gostermeleri anlamina gelir. Bu durum, liderlerin is dagilimi ile ilgili kararlar
almasina yardimci olan bir bilesendir. Lider-liye etkilesiminin gelismesi ve siirdiiriilmesi igin
baglilik esastir. Bu, liderler ve iyeler arasindaki karsilikli bagliligin merkezde oldugu bir
durumu ifade eder (Kasli, 2009).

Duygusal Etki boyutu; duygusal etki boyutu, ticari veya profesyonel ilkelerin 6tesinde, lider
ile liye arasindaki iligkiyi kuran temel unsur olan kisilerarasi ¢ekimi ifade eder. Bu tiir bir iliski,
arkadaslik gibi olumlu durumlar ve sonuglar dogurarak zevk ve emek gerektirmeyen bir bag
olusturur (Liden ve Maslyn, 1998). Bir lider ile ¢alisan arasindaki dostane ve sevgi dolu
etkilesim, sevginin bir 6rnegi sayilabilir ve bu durum, her iki tarafin birlikte ¢alismaktan keyif
almasina yol acar. Duygusal baglilik iceren etkilesimler ve karsilikli hayranliin gelisimi, lider
ile liye arasindaki iligskiyi olumlu yonde etkileyebilir. Lider-Uye etkilesimindeki duygusal etki
faktori, bu iki kisi arasindaki etkilesimin durumu ve yogunlugu ag¢isindan, baglilhik ya da
katkidan daha biiyiik bir etkiye sahip oldugunda, is ortaminda daha samimi ve sicak bir atmosfer
yaratilmasina yardimci olur (Y1ldiz vd., 2008).

Profesyonel saygt boyutu; liderin ve astin, organizasyon i¢inde veya disinda, kendi
alanlarindaki basar1 seviyelerini ne derece dogru algiladiklarini ifade eder. Bu izlenim, bireyler
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arasinda daha once gergeklesen etkilesimlere, kurulus i¢cindeki ya da disindaki kisilerin yaptigi
yorumlara, bireyin elde ettigi odiillere veya diger mesleki kimlik belgelerine ve katildig:
etkinliklere dayanir. Taraflar, igbirligine baslamadan veya tanismadan once bile birbirlerine
kars1 bdyle bir profesyonel sayg1 gelistirmis olabilirler (Liden ve Maslyn, 1998). Orgiitteki her
bireyin, ya organizasyon i¢inde ya da disinda diger iiyeler tarafindan kendi ¢alisma alaninda ne
kadar ytiksek bir diizeyde kabul gordiigii mesleki saygi olarak adlandirilmaktadir (Kasli, 2009).
Bu izlenim, bireyin birincil deneyimlerinden, kurulus igindeki ya da disindaki kisiler tarafindan
verilen yorumlardan ve ge¢mis basarilari, onur veya saglam bir mesleki itibardan
kaynaklanabilir (Yildiz vd., 2008). Alternatif bir bakis agisiyla, bu izlenim, bireyin ge¢misi
ve/veya birlikte calistigi kisiler tarafindan sekillendirilmektedir.

Etkileme boyutu bazen devreye girmeyebilir veya bazi lider-liye arasindaki isle ilgili
etkilesimlerinde merkezde yer alabilir. Bazen iiye ve lider, yalnizca ortak caligmalarindan
dolay1 diizenli olarak iletisim kurabilmekte veya lider, liyenin ¢iktis1 yerine iiyeye yonelik
empatisinden etkilenebilmektedir. Dogal olarak, etkilesimde etki faktoriiniin yeterli ve dengeli
bir sekilde yer almasi tercih edilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Bu yaklasimda, ticari
iligkilerin disinda kisileraras1 iliskiler gelisir ve nezaket, fedakarlik, sempati, giiven gibi
nitelikler dogal olarak ortaya ¢ikar.

2.2.Kariyer Platosu Kavram

Kariyer platosu, bir kisinin kariyer planlamasini, hedeflerini ve gelisimini gérsel olarak
temsil eden bir arag veya kavramdir. Kariyer platosu, bir kisinin kariyer yolculugunu harita gibi
diisiinmesine yardimci olur.

Farence, Stoner ve Warren, 1977 yilinda kariyer platosu kavramini ilk defa one
stirmiislerdir (Farence vd., 1977; Lin ve Chen, 2021). Tiirk edebiyatinda "yayla" sozciigi,
siklikla diizlesmeyi, duraklamay1 ve durmay1 anlatmak i¢in kullanilir. Kariyer platosu basitge,
bir calisanin mesleki yasaminin belirli bir noktasinda ilerleme sansinin gegici veya kalici olarak
azalmas1 durumunu ifade etmektedir. Baska bir deyisle, kariyer platosu, bir kisinin ilerleme
sansiin ¢ok az veya hi¢ olmadigi durumlari anlatmaktadir (Erdogmus, 2003). Feldman ve
Weitz'e gore, 1988 yilinda kariyer platosu fikrinin revize edilmesi gerekiyordu. Bu yazarlar,
kariyer platosundan sadece dikey terfi hareketleriyle degil, ayn1 zamanda yatay terfi
hareketleriyle de kag¢immmanin miimkiin oldugunu iddia etmektedirler. Dolayisiyla kariyer
platosu, "bireyin daha fazla sorumluluk iistlenme olasiliginin azaldigi nokta" olarak
tanimlanmistir. Tan ve Salomone'a (1994) gore, kariyer platosu en dogru tanimiyla, "bir
organizasyonda dikey veya yatay yiikselme firsatlarinin olmamasi veya yoklugu" olarak ifade
edilmektedir (Akkermans ve Kubasch, 2017).

Bireylerin Kariyer yasamlari, kendilerini nasil gordiikleri, degerleri, tutumlari, davraniglar ve
cevreleriyle etkilesimleri gibi ¢esitli faktorlerden etkilenir. Orta yas grubundaki ¢alisanlar genellikle
bu faktorler arasindaki dengeyi kaybettiklerinde, kariyerlerinde kariyer platosu' olarak adlandirilan
bir evre yasarlar. Kariyer platosu, belirli bir slire sonra bireyin kisisel ve mesleki yasaminda
yetenek, beceri ve egitim eksikligi, yatay ve dikey pozisyonlarin doldurulmasindaki zorluklar
veya diger potansiyel olumsuzluklar nedeniyle ortaya c¢ikan bir durgunluk olarak
tamimlanmaktadir (Aktas, 2015). Daha Onceki arastirmalarda, kariyer platosu fikri farkli
terimlerle de ifade edilmistir. Ornegin, "mesleki durgunluk", "kariyer durgunlugu", "kariyer
duraklamalar1", "kariyer diizlesmesi" gibi ifadelerle adlandirilmistir (Hurst vd., 2016).

Issiz kalan bireyler, kendi egitim alanlariyla tamamen alakasiz, aldiklar1 egitimin daha alt
derecesine sahip bir egitim ve is tecriibesi isteyen islerde goniilsiiz ve istem dis1 calismak
zorunda kalabilirler. Bu tercihi yapmak zorunda kalmalarinin nedeni, egitim alanlarina ve
derecelerine uygun tam zamanli ve daimi bir is bulamamalaridir. Bir kariyer platosu,
gelecekteki terfi olasiliginin belirsiz oldugu ve mevcut iste ek sorumluluk alma sansinin diistik
oldugu bir is igerigini igerebilir. Organizasyon yapilari daha diizlestiginde terfi sans1 azalabilir.
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Hiyerarsik platolar, ¢agdas orgiitsel yasamin bir gergegi olarak kabul edilirse, bireyler icin is
icerigi platolarina gore daha az endise verici olabilir. Kimileri duraganligi umursamayabilir,
ancak mesleki gelisim pesinde olanlar i¢in bu, basar1 duygusunu azaltabilir (Godard vd., 2015).
Kariyer platosu kisiseldir ve her bireyin kendi hedeflerine ve ihtiyaclarina gore sekillenir. Bu
plato, kariyer planlamasinda yol gosterici bir ara¢ olarak kullanilabilir ve bireylerin
kariyerlerini daha bilingli bir sekilde yonlendirmelerine yardimci olabilir.

Kariyer platosu, tanimlarin dayandigr unsurlara gore literatiirde iki farkli diizeyde
incelenmistir. Bunlar; hiyerarsik plato ve is icerigi platosudur. Bunlar asagida kisaca
aciklanmistir;

Is icerigi platosu, bir kisinin isle ilgili tim bilgilere hakim oldugunu varsaymas1 ve mesleki
becerilerini gelistirmek i¢in ek caba harcama ihtiyaci hissetmemesi durumunda ortaya
cikmaktadir. Bir ¢alisan, ayni pozisyonda ne kadar uzun siire kalirsa, mesleginden sikildiginda
is icerigi platosuyla karsilagsma olasilig1 daha yiiksektir (Jiang, 2016). Kariyer arastirmacilari
ve teorisyenleri, birgok ¢alisan i¢in ¢alismalarinin igeriginin kariyerleri agisindan ¢ok 6nemli
oldugunu iddia etmektedirler. Kariyer platosu, yukar1 dogru hiyerarsik hareketlilik ve terfi
acisindan sadece gevsek bir sekilde tanimlanmistir. Bardwick 1986 yilinda bu baglamda "is
icerigi platosu" ifadesini, islerinde gili¢siiz hisseden ve ise karsi ilgi veya istek gdstermeyen
caligsanlar1 tanimlamak i¢in kullanmistir (Shabeer vd., 2018). Bardwick (1986) ve Milliman'a
(1992) gore, is igerigi platosu, insanlarin tutum ve davraniglari lizerinde 6nemli derecede zararl
etkilere neden olabilir. Insanlar, alanlarinda uzmanlastiktan sonra yaptiklari is artik cazip
gelmemeye basladiginda bir durgunluk dénemi yasayabilirler. Insanlar genellikle islerini takdir
ederler ve yeni seyler 6grendiklerinde mutlu olurlar, ancak is igerigi platosu durumunda bu
tutum degisebilir (Xie ve Zhou, 2014). Farkli bir bakis acisi, "is icerigi platosu" terimini,
calisanlarin statiilerini ilerletme yeteneginden ve diirtiistinden yoksun olduklar1 durum olarak
tanimlar. Bu, bir ¢alisanin becerilerine uygun olmayan bir pozisyonu se¢mesi veya igverenin
secim kriterlerinin pozisyonun gereksinimlerine ve standartlarina uymadigr durumda ortaya
cikabilir. Ilerleme icin gerekli olan motivasyon ve beceriler, is icerigi platosuna ulasan bir
kiside eksik olabilir (Xie ve Zhou, 2015).

Hiyerarsik Plato: Is diinyasinda hizla artan kii¢iilme ve isten ¢ikarmalarin ardindan, isten
cikarilmayan c¢alisanlarin kariyerlerini en st diizeye c¢ikarmalarini saglamak biiyiik 6nem
tagimaktadir. Ancak bu bireylerden bazilariin gelecekte terfi sanslarinin diisme olasilig1 daha
yiiksek oldugundan kag¢inilmaz olarak hiyerarsik bir platoya ulasacaklardir (Xie vd., 2016).
Organizasyonel hiyerarsik sistemler bir piramide benzediginden, daha az sayida calisan
kacinilmaz olarak daha iist pozisyonlara yiikselecektir. Hiyerarsik plato, kisinin bu hiyerarsik
yap1 nedeniyle ilerleyememesidir. Bu tanimdan da anlasilacag iizere, bir orgiitiin hiyerarsik
yapist igerisinde bir kisinin ilerlemesinin son noktasina hiyerarsik plato adi verilmektedir. Her
organizasyonda hiyerarsik yap1 piramit seklinde olmasina ragmen bazi organizasyonlarin ara
statiilerinde birikimler olabilmektedir. Birikim kosullarinda daha yiiksek pozisyonlara
yiikselme firsatinin sinirli olmasi nedeniyle hiyerarsik kariyer platosu, hiyerarsik yapinin ara
statiilerinde daha yaygmdir. Is igerigi platosunun bir nedeni de hiyerarsik platodur, ancak
platoyu yasamamus bir iist diizey yonetici de bunu yasayabilir (Abd-Elrhaman vd., 2020).

Hiyerarsik platonun 6zellikleri agagidaki gibi siralanmistir (Badiane, 2016):

e Hiyerarsik plato, kariyerlerinin herhangi bir doneminde herkesin karsilagabilecegi bir

durumdur.

e Hiyerarsik plato, tek bir ¢alisanin kontroliiniin 6tesindedir ve bir orgiitiin hiyerarsik

yapisi ile dogrudan baglantilidir.

e Hiyerarsik plato, kisilerin yagamlarinda ve orgiitiin politikasinda derecelendirmenin
onemli bir rol oynadig1 durumlarda ciddi bir sorun olusturabilir.
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Kariyer platosu modelleri ise, dort idari kategoriyi 6zetlemektedir. Kariyer platosuna ulagsmis
ve ulasmamis ¢alisanlar, mevcut performanslarina ve gelecekteki terfi potansiyellerine gore
asagidaki kategorilere ayrilmistir (De Clercq vd., 2020):

Ogrenenler-Gelecek Vaat Edenler: Bu grupta, esit performans gdstermeyen ancak
ilerleme potansiyeli yiiksek olan calisanlar bulunabilmektedir. Halen islerini 6grenen ve is
kiiltiirtine hentiz adapte olmamis ¢aliganlar bu gruba ornektir. Yakin zamanda yeni bir goreve
yiikselen ancak bu alanda heniiz uzmanlagmamis ¢alisanlar da bu kategoride yer almaktadir.

Yildizlar: Bunlar halihazirda dikkate deger isler yapan ve kariyerlerinde strekli ve 6nemli
Olciide gelisme yetenegine sahip kisilerdir. Yildizlar pek ¢ok firmada kolayca taninabilen bir
gruptur ve yonetim toplantilarinda ve gelistirme programlarinda ciddi bir sekilde dikkate
alinmalar1 muhtemeldir.

Etkili Plato: Bunlar, performansi su anda iyi olan ancak gelecekte ilerleme sansinin ¢ok
zayif olmasi beklenen is¢ilerdir. Bu kisiler organizasyonel islerin ¢ogunlugunu gergeklestirir
ve ¢ogu sirkette biiyiik olasilikla en biiylik kismi olustururlar.

Etkisiz Plato: Bunlar, kotii performans gosteren ve gelecekte gelisme sansi ¢ok az olan
gruptur. Bu bireylerin motivasyonu, becerileri ve kisilik 6zellikleri onlar1 sorun haline
getirmistir.

2.3.Psikolojik Saglamhk Kavramm

Psikolojik saglamlik, bireylerin yasadiklar1 zorluklar, stres ve travmalar karsisinda
esneklik gosterme, adaptasyon saglama ve olumlu bir sekilde gelisme kapasitelerini ifade eder.
Psikolojik saglamlik, kisinin yagamindaki olumsuz olaylara kars1 direngli olma, bu olaylardan
ogrenme ve bliylime yetenegi anlamina gelmektedir.

Latince kelime olan "resilire," psikolojik saglamlik kavraminin kokenidir ve "rebound"
(carpip geri sigrama, geri gelme) olarak da ifade edilir (Masten, 2014b). Psikolojik saglamlik,
zorluklarla basa ¢ikma ve hayata devam etme siirecidir. Bireyin zorluklarla basa ¢ikabilmesi
icin olas1 tehditlere kars1 uyum saglama ve toparlanma becerisini gosterme ¢abasidir. Psikolojik
saglamlik, bireyin islevini, varligin1 veya gelisimini tehdit eden tehlikelere pozitif uyum
saglama yetenegi olarak tanimlanabilir (Masten, 2014a). Jacelon (1997) psikolojik saglamligin
olumlu davraniglar1 beraberinde getirdigini savunmaktadir. Buna ek olarak, psikolojik
saglamligin bir kisinin kisilik 6zelliklerinden kaynaklandigina inanan aragtirmacilar ile ¢evresel
kosullarin psikolojik saglig1 etkiledigine inanan arastirmacilar arasinda farkli goriisler s6z
konusudur. Bugiine kadar yapilan arastirmalar, psikolojik arastirma desenine uygun olarak
saglamlik ve risk kavramlarini gesitli sekillerde tanimlamistir. Bununla birlikte, 1950'lerin
baslarinda psikolojik saglamlik ifadesi ilk kez Block (1950) tarafindan literatiirde
kullanilmistir. Psikolojik saglamligin, tehlikeleri yok etmek yerine onlarla etkili bir sekilde basa
¢ikilmasini saglayan koruyucu siireglerin bir sonucu oldugunu ifade ederek ¢ énemli dzellik
iizerine odaklanmistir. Bunlar, birinci 6zellik, ikinci 6zellik ve {igiincii 6zellik olarak asagida
aciklanmistir Rutter (1987):

e Birinci Ozellik: Psikolojik saglamlik, riskten kagmmak yerine riski almay1 tercih
ettiginde ortaya ¢ikar. Bu yaklasim, psikolojik saglamligin siirekli olarak gelistigini
savunmaktadir. Bu giice sahip olan bireyler, zorlu kosullara maruz kalmamak icin
cevrelerini duzenlemeye deger vermektedirler.

e Jkinci Ozellik: Onceki deneyimler ve olaylarm etkisi biiyiiktiir ¢iinkii bu deneyimler,
kritik 6neme sahip becerileri ve taktikleri olusturmak icin gereklidir.

e Uclinct Ozellik: Risk faktorleri ve koruyucu faktorler gok énemlidir. Ornegin, bireyi
potansiyel tehlikelerden uzaklastirip dis diinyaya acarak sosyal destek, egitim ve yeni
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sosyal giivenceler saglandigi taktirde, "evden kagmak" riskli bir durum olarak kabul
edilebilir.

Benard (1991), psikolojik dayanikliligi, 'gelisim asamasinda artan risk faktorlerine
ragmen etkili uyumu garanti eden giivenlik mekanizmalar1 veya oOzellikler' olarak
tanimlamaktadir. Psikolojik saglamlik, yasamin zorluklariyla karsilasan bireylerin bunlarla
basa ¢ikabilme yetenegidir (Bardoel vd., 2014). Saglamlik, kisilerin yasam uyumlarini
bozmadiklar1 dinamik bir siirectir (Britt vd., 2016). Herkesin sahip oldugu normal 6zellikler ve
yasadigi ¢evre, psikolojik saglamligin olusmasi lizerinde etkili olabilmektedir. Bu normal bir
stiregten kaynaklanan psikolojik saglamlik, risklerle basa ¢ikma yetenegi ve umudu artirarak
psikolojik saglamligin gelistirilmesine yardimci olmaktadir (Cani€ls ve Baaten, 2019).
Psikolojik saglamlik, herkes i¢in farklilik arz edip, bireyler arasinda degisen diizeylerde
bulunabilmektedir. Bu kavram, bireylerin yasadiklari zorluklara karsi daha dayanikli
olmalarina yardimci olabilecek bir dizi beceriyi icermektedir. Ayrica, psikolojik saglamligin
gelistirilebilen bir 6zellik oldugu ve yasam boyu siiren bir siire¢ oldugu da unutulmamalidir
(Dai vd., 2019).

Psikolojik saglamlik kavraminin kokenleri hala belirsizligini korumaktadir ve bu
kavramin baslangiciyla ilgili olarak ¢esitli disiplinlere atifta bulunulmaktadir; bu disiplinler
arasinda ekoloji ve fizik de yer almaktadir. Ancak, mevcut literatlir cogunlukla bu kavramin
oncelikle 1940'larda psikoloji ve psikiyatri alanlarinda ortaya ¢iktigini gostermektedir. Emmy
Werner, Norman Garmezy ve Ruth Smith gibi Onciiler, psikolojik saglamlik iizerine yapilan
caligmalarda one ¢ikan isimler arasindadir (Manyena, 2006). 1954 yilinda Emmy Werner
liderliginde, ¢ocuk doktorlari, psikologlar ve halk sagligi uzmanlarindan olusan bir ekip, ¢ocuk
gelisimi lizerine bir ¢alisma baslatmistir. 1955 yilinda Hawaii'nin Kauai adasinda dogan
cocuklarin gelisimini, yetiskinlik donemlerine kadar incelemislerdir. Ayni arastirmadan
bahseden Herrman vd. (2011), psikolojik saglamlik calismalarinin, kétii muameleye maruz
kalan ¢ocuklar tizerinde yapilan arastirmalarla basladigini ifade etmistir (Herrman vd., 2011).

Masten ve Reed (2002) psikolojik saglamliga yonelik erken ¢aligmalarin, 1970’li
tarthlerde psikopatolojik risklere sahip c¢ocuklar iizerinde odaklandigini belirtmektedirler.
Bununla birlikte, psikolojik saglamlik ifadesinin benimsenmesinin yayginlagmasina dair, ilk
yazilarda ve raporlarda yiiksek risk altindaki ¢ocuklardan bahsederken genel olarak “yenilmez”,
“strese direncgli” ya da “dayanikli” kavramlarinin kullanildigini sdylemektedirler. Bu baglamda,
“psikolojik saglamlik” terimi, bahsi gegen kisiler i¢in kullanilan 6nemli bir ifade halini alarak
arastirma alani da “psikolojik saglamlik ¢aligmalar1” seklinde adlandirilmisti1 (Aburn vd., 2016).
Ulkemizdeki ilk psikolojik saglamlik arastirmalarina iliskin incelemelerde, 2004 yilinda Gizir
(2004) tarafindan yapilan bir ¢aligmanin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Bu calisma, maddi
zorluklarla kars1 karsiya olan ¢ocuklar lizerinde odaklanmaktadir. Bilhassa akademik basariyla
iliskilendirilen ve psikolojik saglamligin bir yonii olan “akademik saglamlik” seviyesini ele
almaktadir. Arastirmadan elde edilen bulgular, akademik saglamliga olumlu yonde etki eden
koruyucu faktorleri farkli diizeylerde ortaya koymaktadir (Uysal, 2019). Ulkemizde, psikolojik
saglamlik konusunda bir dizi ¢alisma gergeklestirilmistir. Bu kapsamdaki aragtirmalari
derleyen ve analiz eden iki 6nemli ¢aligma, literatiirde yer almaktadir. Bunlardan ilki olan Gizir
(2007)’in yaptig1 caligmada, psikolojik saglamlikla ilgili arastirmalarin yeterli seviyede
olmadigina vurgu yapilmaktadir. Bu tespitin ardindan, 9 y1l sonra Isik (2016) tarafindan yapilan
bir calismada ise, 2004-2014 tarihleri arasinda yayinlanan 56 tez ve dergideki 21 arastirma ele
alinarak degerlendirilmistir (Uysal, 2019).

Kobasa tarafindan 1979’da yapilan tanima gore dayaniklilik kavrami, stresli yasam
kosullartyla karsilasildiginda bir tiir diren¢ kaynagi olarak hareket eden kisilik 6zelligi olarak
aciklanmaktadir. Dayanikli bireylerin sahip oldugu ve birbiriyle iliskili oldugu diisiiniilen bu
Ozellikler, G¢ alt boyutta ele alinmistir: baglanma, denetim ve meydan okuma. Psikolojik
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saglamlik boyutlari, stresli durumlarin etkilerine karsi gelecek sekilde ileriye doniik bir
dayaniklilik kaynagi olarak islev gormektedir. Stres kaynaklarina etkili bir sekilde dayaniklilik
gOsterebilmek i¢in her bir boyuta ihtiya¢ duyulmaktadir (Killgore vd., 2020).Bu boyutlar
asagida aciklamstir;

Baglanma (Commitment:; Baglanma, bir kimsenin hayatindaki etkinliklere ilgi gosterme ve
bu etkinliklere baglilik hissetme becerisi seklinde ifade edilmektedir. Baglanma &zelligine
sahip olan kisiler, kim olduklarin1 bilirler ve ne yaptiklarinin bilincini tasirlar. Bu kisiler,
olaylar1 ve insanlar1 belirli bir ¢er¢evede degerlendirirler ve bu durum stresli yasam kosullariyla
basa ¢ikma yeteneklerini artirmaktadir (William vd., 2020).Kisilerin mesleklerine, sosyal
cevrelerine, ailelerine, deger ve inancglarina baglilik gostermeleri, karsilastiklari stresli durumlar
ile miicadele etme noktasinda bir direng kaynagi olarak goriilmektedir ve siireklilik i¢in gerekli
giicii saglamaktadir. Belirtilen 6zellige sahip olan kisiler, hayatlarini siirdiirebilmek i¢in gerekli
gii¢c kaynagini saglar, bu direnci yaratabilmek adina her seyle ilgili ve merakli olabilirler.
Denetim (Control): Denetim, bireylerin kendi yasamlarini etkileyebileceklerine dair guclu bir
inang sistemini ifade eder. Bu inang, kisinin olaylar1 ve yagam kosullarini kontrol edebilecegine
dair bir giiven duygusu saglar. Bu 6zellige sahip bireyler, yasadiklar1 zorluklara kars1 daha
direngli olabilirler. Bu kisiler, sorunlara odaklanmak, ¢cdzim aramak ve gerekirse eyleme
gegmek konusunda daha etkili olabilirler. Ayn1 zamanda, stresli durumlarla basa ¢ikma
konusunda daha olumlu bir tutum sergileyebilirler, ¢ilinkii yasanan zorluklarin kontroliinii
ellerinde tuttuklarina inanirlar. Bu sayede, kiginin yasamindaki olumsuzluklarla basa ¢ikma
kapasitesi artmakta ve genel yasam memnuniyeti de olumlu yonde etkilenmektedir. Holt, Fine
ve Tollefson 1987 yilinda denetim kavramini, insanlarin yasamlarinin  gidisatini
etkileyebileceklerine inanmalari ve bu dogrultuda hareket etmeleri seklinde tanimlamaktadirlar.
Buradan hareketle kisiler, stresli olaylar1 kendi tercihlerinin sonuglari seklinde kabul ederler.
Kontrol, kisilerde yasadiklar1 olaylara karsi yaptiklari tercihleri ve eylemlerin ¢esitliligini
gelistirmelerini igermektedir (Zhao vd., 2018).

Meydan Okuma (Challenge): Holt, Fine ve Tollefson’un 1987 perspektifine gore, meydan
okuma, kisinin ilerlemeye tesvik eden ve kendini gelistirmek ve korumak i¢in degisime agik
olma egilimini ifade eden bir unsurdur. Meydan okuma, bireylerin hatalarini yalnizca hata
olarak gorerek kabullenmelerine, olaylarin bireysel etkilerini azaltmalaria yardim etmektedir.
Bu 6zellik, degisimin meydana geldigi bir siire¢ olarak algilanir ve bireyin 6grenme, biyime
ve gelisme konusunda dayanikli bir tutum sergilemektedir. Dayaniklilik, stresli durumlarla baga
¢ikma ve bu durumlar1 avantaj haline getirme konusunda bireye yardimei olmaktadir (Zhao vd.,
2018).

3. YONTEM

Bu boliimde, aragtirmanin amaci ve Onemi, evreni, 6rneklem secimi, veri toplama
yontemleri, hipotezler ve gerceklestirilen istatistiksel analizler hakkinda bilgi verilecektir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Liderler ile ¢alisanlar arasindaki etkilesim, bir organizasyondaki iliskileri belirler ve
bireylerin kariyer gelisimine Oonemli bir katkida bulunur. Kariyer platosu, bir calisanin
kariyerinde belirli bir asamada ilerlemenin durdugu ve gelisiminin durakladigi bir stireci
tanimlar. Bu durum, motivasyon eksikligi, is tatminsizligi ve isten ayrilma istegi gibi olumsuz
sonuglara neden olabilir. Psikolojik saglamlik, bireylerin karsilastiklar1 zorluklarla basa
cikabilme ve stresli durumlarla miicadele edecek sekilde giiglenme yetenegini belirtir. Bu
kavram, lider-iiye iliskisi ve kariyer platosu agisindan oldukga 6nemlidir. Destekleyici bir
liderlik yaklasimi, calisanlarin zorluklarla basa ¢ikabilme dayanikliliklarini artirabilir. Bu tiir
bir liderlik bi¢imi, calisanlarin psikolojik saglamliklarin1 giiclendirerek kariyer platosunun
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olumsuz etkilerini hafifletebilir. Liderler, ¢alisanlara yeni beceriler edinme ve gelisim firsatlar
sunarak kariyer platosunu agmalarina yardimci olabilirler.

Psikolojik olarak giiclii bireyler, kendilerine sunulan firsatlar1 daha iyi degerlendirme
ve kariyerlerinde yeni yollar kesfetme konusunda daha etkili olabilirler. Verimli lider-uye
etkilesimi, siirekli ve yapict geri bildirimleri kapsar. Boyle bir geri bildirim, ¢alisanlarin
performanslarint gbézden gegirmelerine ve gelistirmelerine olanak tanir. Psikolojik olarak
saglam bireyler, elestirileri olumlu bir sekilde degerlendirme yetenegine sahip olup, bu geri
doniisleri kendilerini gelistirmek i¢in kullanabilirler. Giiven, lider-iiye etkilesiminin temel
taglarindan biridir. Liderlerine giiven duyan ¢alisanlar, karsilastiklar1 zorluklarla daha direncli
bir sekilde yiizlesebilirler. Psikolojik saglamlik, bu giivenin korunmasi ve ortaya ¢ikan
giicliiklerden daha gii¢lii bir sekilde ¢ikmak icin kritik bir oneme sahiptir. Liderler, ¢alisanlar
arasinda saglam sosyal destek aglar1 olusturarak psikolojik saglamlig arttirabilir. Bu sosyal
destek, bireylerin kariyer plato donemlerinde karsilastiklar stresle daha etkili bir sekilde basa
cikmalarini saglayabilir.
3.2.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu ¢alismanin evrenini Istanbul'da faaliyet gosteren Yeni Yiizyil Universitesi Hastanesi
ve Ozel Rami Hastanesi'nde gorev yapan saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Insan kaynaklari
departmaninda, ¢esitli pozisyonlarda gorev yapan toplam personel sayisinin 2300 oldugu ifade
edilmigtir. Bu personelden arastirmaya goniillii katilmayr kabul eden 481 kisi, ¢alismanin
orneklem grubunu temsil etmektedir. Arastirmada "basit tesadiifi Ornekleme" yoOntemi
kullanilmistir. Belirli bir ana kiitleden segilecek ornek sayisi, Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan olusturulan tabloda, 0.05 6rnekleme hata marj1 i¢in p=0.50 ve q=0.50 degerleri
kullanilarak 384 kisi olarak belirlenmistir.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Arastirmanin temel hipotezi, lider-iiye etkilesiminin kariyer platosu tizerindeki
etkisinde psikolojik saglamligin aracilik rolii olduguna dayanmaktadir. Bu baglamda
olusturulan hipotezler su sekildedir:

Hi: Lider Uye Etkilesimi ile Kariyer platosu istatistik anlaml iligkilidir.

H2: Lider Uye Etkilesimi ile Psikolojik saglamlik istatistik anlamli iligkilidir.

Hs: Psikolojik Saglamlik ile Kariyer platosu istatistik anlamli iliskilidir.

Ha:Lider-tiye Etkilesiminin Kariyer Platosuna Etkisinde Psikolojik Saglamligin Araci Rolii
vardir.

Psikolojik
Saglamhk

( Lider-Uye /\l Kariyer

Etkilesimi Platosu

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

3.4. Veri Toplama Araci

Arastirmada verilerin toplanabilmesi amaciyla hazirlanan anketin ilk kismi1, demografik
ve genel bilgileri iceren formdan olusmaktadir. Bu form, cinsiyet, egitim durumu, ¢alisilan
bolim, ¢calisma sekli, kurumdaki siire, toplam mesleki deneyim, yas, medeni durum, aylik gelir
ve gelir yeterliligi gibi coktan segmeli sorular1 kapsamaktadir.
Lider Uye Etkilesimi Olgegi: Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilmistir ve Tiirkce
gecerlik ile glivenirlik ¢alismasi Tiirker ve digerleri (2010) tarafindan gergeklestirilmistir. Bu
Olgek, lider-tiye iliskilerinin kalitesini dort boyut iizerinden degerlendirmekte olup, her bir alt
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boyut ii¢ ifade ile Ol¢iilmektedir. Etki (affect), sadakat (loyalty), katki (contributions) ve
profesyonel saygi (professional respect) dlcegin alt boyutlarini olusturmaktadir. Olgek, “(1)-
kesinlikle katilmiyorum ile (5)-kesinlikle katiliyorum”™ arasinda degisen besli Likert Olcegi
seklindedir.

Kariyer Platosu Olgegi: Milliman tarafindan 1992 yilinda gelistirilmistir. Ak ve Soybali
(2019) tarafindan yaymlanan "Otel Isletmelerindeki Isgdrenlerin Kariyer Platosu Algilamalari
Uzerine Bir Arastirma" makalesinden almmistir. Ilk alt1 soru is igerikli platonun &lgiimiinii
yaparken, diger alt1 soru hiyerarsik (dissal) platonun 6l¢timiinii ger¢eklestirmektedir. Bu 6lgek
de “(1)-kesinlikle katilmiyorum ile (5)-kesinlikle katiliyorum” arasinda degisen besli Likert
Olcegi seklindedir

Psikolojik Saglamhk Olgegi: Smith ve arkadaslar1 (2008) tarafindan bireylerin psikolojik
saglik durumunu 6lgmek amaciyla tasarlanmistir. Dogan (2015) tarafindan kisa Psikolojik
Saglamlik Olgegi'in Tiirk¢e gegerlik ve giivenirlik calismas1 yapilmistir. Bu lgek, alti madde
ve tek bir boyut igermektedir. 5’1i Likert yapisina sahip olan 6lgek, “(1)-kesinlikle katilmiyorum
ile (5)-kesinlikle katiliyorum™ arasinda degisen bes farkli degerlendirme segenegi sunmaktadir.

4. BULGULAR

4.1.Verilerin Giivenilirligi

Anketin giivenilirlik analizi i¢in kullanilan 6lgiitler sunlardir: “Cronbach Alpha (CA),
Ikiye Bolme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict).” Tiim kriterlerden elde edilen
sonuclarin %70’1 gegtiginde i¢ tutarlilik ve glivenilirlik saglanmis sayilmaktadir. Bu ¢alismada,
Cronbach Alpha degeri 0.914, Split degeri 0.910-0.920, Paralel degeri 0.914 ve Mutlak Kesin
Paralel (Strict) degeri 0.913 olarak belirlenmistir. Goriildiigii iizere, dort kriterin sonuglart %70
degerini asmistir. Boylece, analiz ¢iktilariin giivenilir oldugu ve i¢ tutarliligin saglandig
ortaya konmustur.

4.2. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin demografik bilgilerine dair yilizde dagilim bilgilerine yer
verilmistir.

o Katilimcilarin %42,2'si erkek, %57,8'1 ise kadindir.

e Katilimcilarin %13,9’u 25’ten az, %44,1°1 25-30, %22,2'si 31-35, %13,3’1i 36-40,
%6,41 41 ve lizeri yas grubuna sahiptir.

e Katilimcilarin %9,8'i ilkogretim, %10,8si Lise, %9,8'si On Lisans, %39,5’i Lisans,
%27,4°1 Yiiksek Lisans, %2,7’si Doktora diizeyinde egitim seviyesine sahiptir.

e Katilimcilarin medeni durumu %38,7’si evli, %54,7’si bekar, %6,7'si dul/bosanmis
olarak belirlenmistir.

o Katilimcilarin %15,8’si 10.000TL ve daha az, %41,4’i 10.001TL-15.000TL arasa,
%22,9’u 15.001TL-20.000TL arasi, %7,7°si 20.001TL-25.000TL arasi, %12,3’i
25.001TL ve tizeri degiskenine aittir.

e Katilimcilarin %6,2’si Fazlasiyla yeterli, %27,9°u Yeterli, %36,0’s1 Ne yeterli ne degil,
%23,5’1 Yetersiz, %6,4’1i Cok yetersiz degiskenine aittir.

e Katilimcilarin %5,8'1 Doktor, %27,7°si Hemsire, %?7,7'st Hasta Bakim Personeli,
%7,7’si Temizlik Personeli, %11,9’u Idari Personel, %39,3’ii Diger degiskenine aittir.

e [Katilimcilarin %12,7'si vardiya degisimli, %72,8’1 tam zamanli, %14,6’s1 yar1 zamanl
olarak ¢aligmaktadir.

e Katilimcilarin %1,7's1 1 yildan az, %55,3’1 1-5 yil, %38,9’u 6-10 yil, %4,2°si 11 y1l ve
uzeri degiskenine aittir.

e Katilimeilarin %15,6’s1 1 yildan az, %50,7’si 1-5 yil, %24,3’u 6-10 y1l, %9,4°1 11 y1l
ve uzeri degiskenine aittir.
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Ozetle, katilimcilarin ¢ogunlugu kadin, geng ve yiiksekogrenim diizeyine sahip bireylerden
olusmakta, bekar durumunun yaygin oldugu goriilmektedir. Gelir diizeyleri ¢esitlilik
gosterirken, mali yeterlilik algilar1 genellikle orta seviyededir. Calisma siireleri, cogunlugun
deneyimli oldugunu gostermektedir.

4.3. Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Faktor analizi, iligkili olan pek ¢ok degiskeni birlestirerek, az sayida bagimsiz ve mantikl
yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) elde etmeyi hedefleyen bir ¢ok degiskenli istatistik
metodudur. Agiklayici faktor analizi siirecinde, ilk olarak verilerin faktor analizine uygunlugu
degerlendirilmistir. Data setinin uygun oldugunu testler onayladiktan sonra, faktor yapisini
belirlemek amaciyla "Varimax" rotasyon teknigi ve "Temel Bilesenler Analizi" kullanilmistir.
Faktor analizinde, Extraction (¢ikarim) slitunundaki degeri 0,20'nin altinda olan sorular,
Costello ve Osborne'un (2005) caligmasina gore, varyans degisimine az etki ettikleri i¢in
disarida birakilmahidir. Bu c¢aligmada, 0,20 degerinin altinda higbir soru bulunmadigindan
cikarim yapilmamistir. Anti-imaj matrisi diyagonal degerleri, li¢ 6lgek i¢in 0.50'nin iizerinde
oldugundan, sorular ¢ikarilmamis ve 6lgekler orijinal formunda kullanilmaistir.

Tablo 1. Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclari
Lider Uye Etkilesimi Olcegi Varyans1 Aciklama Yiizdesi Cronbach-Alpha (CA)  Cevap Ortalamasi

Etki %21.06 0.919 3,14
Vefakarlik %18.58 0.915 3,04

Katki %14.21 0.910 3,19
Profesyonel Saygi %12.54 0.909 3,41
KMO=0.924; Bartlett y2=7231.50 ve p= 0.000; Varyans Aciklama Yiizde: %66.39

Kariyer Platosu Olcegi Varyansi Ac¢iklama Yiizdesi Cronbach-Alpha (CA)  Cevap Ortalamasi
Icsel %35.05 0.914 2,90

Digsal %30.89 0.910 2,72

KMO=0.918; Bartlett y2=6762.19 ve p= 0.000; Varyans A¢iklama Yiizde: %65.94

Psikolojik Saglamlik Olcegi Varyans1 Aciklama Yiizdesi Cronbach-Alpha (CA)  Cevap Ortalamasi
Psikolojik Saglamlik %67.44 0.916 3,22
KMO=0.923; Bartlett y2=7916.23 ve p= 0.000; Varyans A¢iklama Yiizde: %67.44

Faktor yapisinda, lider iiye etkilesimi igin 4 faktor, kariyer platosu icin 2 faktor ve
psikolojik saglamlik i¢in 1 faktor 6z degerleri 1’den yliksek olarak elde edilmistir. Lider iiye
etkilesimi olgegi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi, iyi diizeyi ifade eden 0.70
degerinin tizerinde 0.924, Kkariyer platosu olgegi 0.918 ve psikolojik saglamlik 6lgegi 0.923
olarak elde edilmistir. Analizi yapilacak olan degiskenlerin tutarlilifini 6lgmek i¢in yapilan
Bartlett kiiresellik testinin sonucu lider {iye etkilesimi 6lgegi i¢in (32=7231.50 ve p=0.000),
kariyer platosu dlgegi icin (y2= 6762.19 ve p= 0.001) ve psikolojik saglamlik dl¢egi igin (x2=
7916.23 ve p= 0.001) istatistik anlamli olarak elde edilmistir. Anti-imaj korelasyon matrisi
sonuglarina gore, ifadelerin ¢apraz iligki katsayilar1 kritik diizey olan 0.5’in iizerinde lider iiye
etkilesimi i¢in (0.58-0.71) arasinda, Kariyer platosu olgegi i¢in (0.60-0.79) arasinda ve
psikolojik saglamlik 6lgegi i¢in (0.59-0.78) olarak elde edilmistir. Her {i¢ 6l¢ek i¢in extraction
(cikarim) siitununda 0.20°nin altinda soru yoktur, boylece soru ¢ikarimina gidilmemistir.

4.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Calismanin bu asamasinda, AFA ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile belirlenen faktor
yapilaria uygunlugunu test etmek amaciyla DFA’dan yararlamilmistir. Olgme modelleri bir
grup gozlenebilen degiskenin (bir 6lgme araci olarak) faktor olarak isimlendirilen gizil
degiskenleri nasil ve ne kadar agikladigim ortaya koymay1 amaglamaktadir. Ilk olarak birinci
diizey DFA modeli olusturularak daha sonra ikinci diizey olusturularak gizil faktorler ile bu
faktorler arasindaki karsilikli bagimli etkiler AMOS 23.0 programinda test edilmistir.
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L
Sekil 2. DFA Analizi Sonuglari
Tablo 2. DFA Uyum lyiligi Sonuclar
Olgtim Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Arastirma Modeli Degeri ~ Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi)
Genel Model Uyumu
X2 /sd <3 <45 2.33 Iyi uyum
Karsilastirmah Uyum istatistikleri
NFI =095 0.94-0.90 0.932 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) =095 0.94-0.90 0.929 Kabul edilebilir
IFI =0.95 0.94-0.90 0.985 Iyi uyum
CFlI =0.97 =0.95 0.961 Kabul edilebilir
RMSEA <po0s 0.06-0.08 0.015 Iyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri
GFlI >0.90 0.89-0.85 0.979 Iyi uyum
AGFI =090 0.89-0.85 0.955 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum indeksi
RMR <po05 0.06-0.08 0.024 Iyi uyum

Calismada, X? /sd =2.33 c¢ikmistir, =3 kosulunu sagladig1 icin “iyi uyum” karari
verilmigstir. NFI=0.932 ile 0.94-0.90 araligina diigmektedir, “‘kabul edilir uyum” saglanmaistir,
TLI (NNFI)=0.929 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir, “kabul edilir uyum” saglanmustir, IFI
=0.985 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, CFI=0.961 ile =0.95 sagladigindan “kabul
edilebilir uyum”, RMSEA=0.015 ile =0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GF1=0.979 ile =0.90
sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.955 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”, RMR=0.024 ile
<0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarma ulasilmistir. Analizde ele alman 3 6lgek igin
faktor yapist dogrulanmistir. Bu agamadan sonra yapisal esitlik modeli tahminine gegilmistir.
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4.3. Korelasyon Analizi
Calismada ana boyut ve alt boyut iligkilerinin belirlenmesi amacli korelasyon analizi
uygulanmaistir.

Tablo 3. Lider-Uye Etkilesimi ile Kariyer Platosu Iliski Analizi

B I¢sel Kariyer Alt Digsal Kariyer Alt Kariyer Platosu Genel
oyutlar
Boyut Boyut Boyut
: r ~045 -403" -/416°
Etki Alt Boyut p 322 ,000 ,000
r -022 -,290" -,355
Vefakarlik Alt Boyut b 630 ,000 ,000
r _115° -299" -,389°
Katki Alt Boyut D 012 ,000 ,000
: 005" - 415" -459°
Profesyonel Saygi Alt Boyut D 038 ,000 ,000
Lider-Uye Etkilesim Genel r -,084 -,405 -466"
Boyut P 067 000 000

Etki alt boyutu, dissal kariyer alt boyutuyla %40,3 (r=0,403, p=0,000) oraninda negatif
ve anlamli bir iliski gostermektedir. Ayrica, kariyer platosu genel boyutuyla da %41,6 (r=0,416,
p=0,000) oraninda negatif yonde anlamli bir iligki vardir. Vefakarlik alt boyutu, digsal kariyer
alt boyutuyla %29,0 (r=0,290, p=0,000) oraninda negatif yonde anlamli bir iliskiye sahiptir ve
kariyer platosu genel boyutuyla %35,5 (r=0,355, p=0,000) oraninda negatif bir iliski
gostermektedir. Katki alt boyutu, igsel kariyer alt boyutuyla %11,5 (r=0,115, p=0,012) oraninda
negatif yonde anlamli bir iliski sunmakta, digsal kariyer alt boyutuyla %29,9 (r=0,299, p=0,000)
oraninda negatif bir iliskiyi ve kariyer platosu genel boyutuyla %38,9 (r=0,389, p=0,000)
oraninda anlamli bir negatif iliskiyi ortaya koymaktadir.

Profesyonel saygi alt boyutu, i¢sel kariyer alt boyutuyla %9,5 (r=0,095, p=0,038)
oraninda negatif yonde anlamli bir iligkiye sahiptir. Digsal kariyer alt boyutuyla %41,5
(r=0,415, p=0,000) ve Kkariyer platosu genel boyutuyla %45,9 (r=0,459, p=0,000) oraninda
negatif yonde anlaml iliskiler gostermektedir. Lider-iiye etkilesiminin genel boyutu, dissal
kariyer alt boyutuyla %40,5 (r=0,405, p=0,000) oraninda negatif bir iligkiye sahiptir ve kariyer
platosu genel boyutuyla %46,6 (1=0,466, p=0,000) oraninda da negatif yonde anlamli bir iliskisi
bulunmaktadir. Igsel kariyer alt boyutu ile etki, vefakarlik ve lider-iiye etkilesimi arasinda ise
anlamli bir iliski bulunmamustir (p>0.05).

4.4. Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Yapisal esitlik modelleri, hem yapisal model hem de 6lglim modelinin bir araya
gelmesiyle olugmaktadir. Yapisal model, gizli degiskenler (faktorler ve alt boyutlart) arasindaki
iligkileri 6zetleyen yapisal denklemleri icermektedir.
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Sekil 3 Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuglari

Tablo 4. YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonuclar

o

Olgtim Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Arastirma Modeli Degeri ~ Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi)

Genel Model Uyumu

X2 /sd <3 <45 2.12 Iyi uyum
Karsilastirmah Uyum Istatistikleri

NFI =0.95 0.94-0.90 0.977 Iyi uyum

TLI (NNFI) >095  0.94-0.90 0.947 Kabul edilebilir
IFI =095  0.94-0.90 0.938 Kabul edilebilir
CFlI =0.97 =0.95 0.991 Iyi uyum
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.035 Iyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri

GFI =0.90 0.89-0.85 0.966 Iyi uyum

AGFI =090  0.89-0.85 0.940 Iyi uyum

Artik Temelli Uyum Indeksi

RMR <0.05 0.06-0.08 0.028 Iyi uyum

Caligmada, X? /sd =2.12 c¢ikmustir, =3 kosulunu sagladig1 icin “iyi uyum” karari
verilmistir. NFI=0.977 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, TLI (NNFI)=0.947 ile 0.94-0.90
sagladigindan “kabul edilebilir uyum”, IF1 =0.938 ile 0.94-0.90 araliginda “kabul edilebilir”,
CF1=0.991 ile =0.97 sagladigindan “iyi uyum”, RMSEA=0.035 ile =0.05 sagladigindan “iyi
uyum”, GFI=0.966 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.940 ile =0.90 sagladigindan
“iyi uyum”, RMR=0.028 ile =0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarina ulagilmistir. YEM
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tahmini uyum 1yiligi kriterleri sonucunda, tahmin edilen katsayilarin yorumlanmaya uygun
oldugu belirlenmistir.

Tablo 5. YEM Model Tahmin Sonuclan

e n . Tahmin L
Yapisal iligki Yon edilen katsay1 St. Hata t istatistigi P Sonug
LUE—KP
- 0.001* Anlaml iliski
-0.491 0.117 -4.197
LUE—PS + oo A
0.220 0.051 4.314 . nlaml 1liski
PS—KP
-0.282 0.076 3711 0.000 Anlamli iligki

*0.05 i¢in anlamlr iligki

YEM tahmin sonuglarina gore, lider-iiye etkilesiminin (LUE) kariyer platosu (KP)
iizerinde negatif yonde anlamli bir etkisi bulunmaktadir (f = -0.491, p < 0.01). Ayrica, lider-
iiye etkilesimi (LUE), psikolojik saglamlik (PS) iizerinde pozitif yonde anlamli bir etki
gostermektedir (B = 0.220, p < 0.01). Psikolojik saglamlik (PS) ise kariyer platosu (KP)
Uzerinde negatif yonde anlamli bir etkiye sahiptir (B =-0.282, p < 0.01).

Psikolojik saglamligin bir aracilik degiskeni olabilmesi i¢in belirli kosullarin saglanmast
gerekmektedir. Oncelikle, psikolojik saglamlik olmadan lider-iiye etkilesimi ile kariyer platosu
arasinda anlamli bir iligki bulunmasi sarttir. Bu iliski saglanamazsa, aracilik etkisini
tanimlamanin bir anlam1 kalmaz. Bu nedenle ilk asamada, lider-iiye etkilesimi ve kariyer
platosu i¢in YEM uygulanmistir. Sonu¢ olarak, lider-iiye etkilesiminin kariyer platosu
uUzerindeki etkisinin 0.526 br. azaldigi ve bu sonucun istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgu, aracilik etkisini incelemek i¢in ilk asamanin gergeklestirilmis oldugunu
goOstermektedir.

Ikinci asamada, Sekil 3'de gosterilen ve aracilik etkiyi kapsayan YEM analizi
yapilmistir. Eger psikolojik saglamlik bir aracilik rolii istleniyorsa, lider-liye etkilesimi
katsayisinin bu modelde diismesi, ancak yine de anlamli olmasi beklenir. Cizelge 21'de
gortldiigii gibi, lider-iiye etkilesimi kariyer platosu iizerinde 0.491 br. azalic1 ve anlamh bir
etkiye sahiptir. Bu durumda katsay1 degeri azalmistir.

Ayrica, bir aracilik etkisinden bahsedebilmek i¢in psikolojik saglamligin kariyer platosu
tizerindeki etkisinin de anlamli olmas1 gerekmektedir. Tablo 5'de gosterildigi lizere, psikolojik
saglamlik kariyer platosu tlizerinde 0.282 br. azaltic1 etkide ve anlamli bir iliski sunmaktadir.
Tim bu asamalar, psikolojik saglamligin bir aracilik degiskeni olma potansiyelini
desteklemektedir. AMOS programinda dolayli etkiler, bootstrap metodolojisi ile otomatik
olarak saglanmaktadir. Standartlastirilmis dolayl etki segilerek, etki katsayilarinin anlamliligt
incelenmektedir. Eger p degeri 0.05'ten kiigiikse, psikolojik saglamligin lider-iiye etkilesiminin
kariyer platosu tizerindeki etkisinde aracilik rolii oynadigi sonucuna ulagilacaktir. Analize dair
dogrudan ve dolayl yollarla ilgili katsayilar ve giiven araliklar1 Tablo 6'da sunulmustur.
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Tablo 6. Modele Yo6nelik Standardize Bootstrap Analizi
Model Yolu Katsay1 %395 Giiven Arahg
Alt-Ust
Dogrudan etki
LUE—KP -0.491 -0.485-(-0.510)
LUE—PS 0.220 0.214-0.231
PS—KP -0.282 -0.279-(-0.291)
Dolayli etki
LUE—PS—KP 0.087 0.085-0.095

Sonuglar degerlendirildiginde, bootstrap ile elde edilen standartlastirilmis deger
araliklarmin sifir icermedigi ve anlamli oldugu tespit edilmistir (bootstrap katsayis1 = 0.095,
GA %95 = 0.085-0.095). Bu durum, psikolojik saglamligin lider-liye etkilesiminin kariyer
platosu lizerindeki etkisinde aracilik rolii Gistlendigini gostermektedir.

5. SONUC

Saglik sektorli, insan hayatini dogrudan etkileyen kritik kararlar ve yliksek stres
diizeyleri ile tanimlanan bir alandir. Bu sektdrdeki lider-liye etkilesimi, 6nemli bir dizi etkisi
sayesinde hem saglik calisanlart hem de hastalar i¢in fayda saglamaktadir. Etkili lider-Uye
etkilesimi, saglik calisanlarinin motivasyonunu ve is tatminini artirirken, aynt zamanda hasta
bakim kalitesini de iyilestirebilir. Bu nedenle, saglik sektoriinde lider-liye etkilesiminin 6nemi
oldukca buyuktar.

Saglik sektoriinde lider-tiye etkilesimi, ¢aligma ortaminin dogasindan kaynaklanan
yiiksek stres ve duygusal tiikenmislik riskleri bulunan saglik profesyonelleri i¢in énemli bir
destek mekanizmas1 sunmaktadir. Liderler, ¢calisanlarina agik iletisim, empati ve destek sunarak
zorluklarla basa ¢ikma becerilerini gelistirebilirler. Bu tiir bir destek, ¢alisanlarin is tatminini
ve bagliligini artirirken tiikkenmislik oranlarini da azaltabilir. Dolayisiyla, saglik ¢alisanlarinin
psikolojik sagliginin korunmasi ve is yerinde pozitif bir atmosferin tesvik edilmesi agisindan
lider-tiye etkilesiminin 6nemi biyiiktiir.

Diger yandan, saglik sektoriinde hasta bakim Kkalitesi, saglik profesyonellerinin
performansi ile dogrudan baglantilidir. Etkili lider-iiye etkilesimi, liderlerin ¢aligsanlarinin
gelisimine yatirim yapmasini, onlar giliglendirmesini ve mesleki yetkinliklerini artirmalarina
olanak tanimasini saglar. Bu durum, hasta bakimu siire¢lerinde daha yiiksek kalite ve giivenlik
standartlarinin uygulanmasini destekler. Ayrica, liderlerin sagladigi destek ve rehberlik,
calisanlarin karsilastiklar1 zorluklara daha etkili ¢oziimler sunmalarina ve hasta memnuniyetini
artiracak hizmetler sunmalarina yardimer olabilir.

Saglik sektoriinde lider-liye etkilesimi, degisken saglik bakimi taleplerine ve teknolojik
yeniliklere uyum saglama konusunda kritik bir rol istlenir. Liderler, ¢alisanlarina stirekli
O0grenmenin ve adaptasyonun onemini vurgulayarak, yenilik¢i yaklagimlarin benimsenmesini
tesvik edebilir. Bu durum, saglik hizmetlerinin kalitesinin siirekli olarak iyilestirilmesine ve
saglik sektoriindeki hizli degisimlere etkili bir sekilde yanit verme kapasitesine katkida bulunur.
Kariyer platosu, saglik sektoriinde bireylerin mesleki gelisimlerinde bir tiir duraklama
yasamasini ve mevcut pozisyonlarinda ilerleme kaydedememelerini ifade eder. Bu durum,
ozellikle uzun siire ayn1 pozisyonda kalan, ek egitim almayan, yeni beceriler gelistirmeye
yonelik adimlar atmayan ya da mesleki yenilikleri takip etmekte zorluk ceken saglik
profesyonelleri arasinda yaygin olarak goriilmektedir. Kariyer platolar1 yasayan bireyler,
motivasyon kaybi, is tatmininde azalma ve mesleki gelisimlerine dair umutsuzluk gibi olumsuz
duygusal durumlar yasayabilir. Hizla degisim gosteren ve siirekli yenilik gerektiren saglik
sektoriinde bu durum, profesyonellerin potansiyellerinden tam olarak faydalanamamalarina ve
saglik hizmetlerinin kalitesinin olumsuz etkilenmesine yol agabilir.

Saglik sektorii, yiiksek stres seviyeleri, yogun ¢alisma saatleri ve siirekli insan hayati ile
ilgili kararlar alma zorunlulugu ile bilinen bir alandir. Bu zorlu sartlar, saglik profesyonellerinin
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iizerinde onemli psikolojik baskilar olusturabilmektedir. Bu nedenle, psikolojik dayaniklilik,
saglik calisanlarinin zor durumlar karsisinda direng gostermelerini, olumsuz kosullardan hizl
bir sekilde toparlanabilmelerini ve uzun vadede mesleki tatmin ve kisisel refahlarini
stirdiirebilmelerini saglamak agisindan kritik bir beceridir. Psikolojik dayaniklilig: yiiksek olan
saglik profesyonelleri, stresli durumlarla daha etkin bir sekilde basa ¢ikar, olumsuzluklari
asmak icin gerekli adaptasyonu gosterebilir ve duygusal zorluklari yonetebilirler; bu da hem
kendileri hem de hastalar1 i¢in daha iyi saglik sonuglarina katki saglar.

Ayrica, saglik sektoriinde psikolojik dayaniklilik, ekip ¢aligmalarinin ve hasta bakim
kalitesinin artmasina yardimci olur. Dayanikli bireyler, zorlu kosullarda bile olumlu bir tutum
sergileyebilir ve etraflarindakilere ilham verebilirler; bu da g¢alisma ortaminda genel bir
iyimserlik ve motivasyon artisini1 beraberinde getirir. Psikolojik dayaniklilik ayrica empati ve
iletisim becerilerini gli¢lendirir; saglik ¢alisanlar1 hastalarla daha etkili bir sekilde iletisim
kurabilir ve onlarin ihtiyacglarina daha duyarli hale gelebilirler. Bu durum, hasta memnuniyetini
ve tedavi sonuglarini olumlu yonde etkileyebilir. Dolayisiyla, saglik sektoriinde psikolojik
dayanikliligin gelistirilmesi, yalnizca bireyler i¢in degil, tiim saglik hizmetlerinin kalitesi ve
etkinligi acisindan biiyiik bir 5nem tagimaktadir.

Literatiir tarandiginda, Biao ve Shuping (2014) ile Choy ve arkadaslarinin (2016)
caligmalarinda lider-iiye etkilesiminin calisanlarin is performansini olumlu yonde etkiledigi
ortaya konmustur. Cerit’in (2012) yonetici-6gretmen etkilesim diizeyinin 6gretmen
performansi {izerindeki etkisini incelemek icin gerceklestirdigi regresyon analizi, yonetici-
Ogretmen etkilesiminin 6gretmen performansi tizerinde anlamli bir etki yarattigini géstermistir.
Bal Tastan’m (2014) istanbul'da yiyecek ve icecek sektdriindeki hizmet isletmelerinde
calisanlar lizerinde yaptig1 arastirmada, lider-iiye etkilesimi ve alt boyutlarinin calisanlarin is
performansiyla pozitif ve anlamli bir iligki gosterdigi belirlenmistir.

Uludag’in (2016) Ankara’da kamu kurumlarinda c¢alisanlar {izerinde yliriittiigi
caligmada ise, lider-liye etkilesiminin artisinin iggéren performansini artiracagi ve lider-Uye
etkilesiminin dort alt boyutunun da istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir.
Son olarak, Gokgoziin (2016) giyim sektoriindeki arastirmasinda lider-iiye etkilesiminin
isgdren performansina olumlu etkileri oldugu saptanmuistir.

Ayrica, literatiirde birgok calismada lider-iiye etkilesimi ile ¢alisan performansi arasinda
pozitif bir iligkinin varligi dogrulanmistir (Moss vd., 2009; Sue-Chan vd., 2011; Varma vd.,
2007; Dunegan vd., 2002; Erdogan ve Enders, 2007). Yiiksek kalitedeki lider-liye etkilesimleri,
olumlu is ¢iktilariyla iligkilidir (Gerstner ve Day, 1997). Liderleriyle yiiksek etkilesim iginde
bulunan grup tyeleri, bu iliskinin devamlilig1 acisindan yiiksek performans sergilemektedir.
Bu caligmanin amaci, 481 saglik calisani {izerinde lider-liye etkilesiminin kariyer platosu
iizerindeki etkisinde psikolojik saglamligin aracilik roliinii incelemektir. Korelasyon analizi
sonuglarina gore, lider-Uye etkilesimi ile kariyer platosu arasinda %46,6 (r=0,466, p=0,000)
oraninda negatif ve anlamli bir iligki bulunurken, psikolojik saglamlik ile bu etkilesim %20,9
(r=0,209, p=0,001) oraninda pozitif ve anlaml bir iliski gostermektedir. Psikolojik saglamlik
ile kariyer platosu arasinda da %25,4 (r=-0,254, p=0,000) oraninda negatif yonde anlamli bir
iliski saptanmistir. Buradan, psikolojik saglamligin artmasiyla kariyer platosunun olumsuz
etkilerinin azaldig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Yapisal esitlik modeli analizinin sonuglari, lider-iiye etkilesiminin kariyer platosu
iizerinde negatif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugunu (f=-0.491, p<0.01) ve ayn1 zamanda
lider-iiye etkilesiminin psikolojik saglamlik iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugunu
(B=0.220, p<0.01) gostermektedir. Ayrica, psikolojik saglamligin kariyer platosu tlizerindeki
etkisi de negatif yonde anlamhidir (f=-0.282, p<0.01). Standardize Bootstrap analizi sonucunda,
psikolojik saglamligin lider-iiye etkilesiminin kariyer platosu lizerindeki etkisinde aracilik rolii
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tistlendigi belirlenmistir. Bu bulgular, Hi, H2, H4 ve Has hipotezlerinin kabul edilmesiyle
sonu¢lanmaistir.

Lider-iiye etkilesimi, ¢alisanlarin kariyer gelisiminde 6nemli bir rol oynamaktadir ve bu
stirecte psikolojik saglamlik kritik bir aracilik iglevi gormektedir. Liderlerin, altindaki
calisanlarla kurdugu giivene dayali destek iligkisi, lider-iiye etkilesimi ile tanimlanir. Bu
etkilesim pozitif yonde gerceklestiginde, calisanlar kendilerini daha degerli ve desteklenen
bireyler olarak hissetmekte; bu durum, kariyer platolari, yani kariyerlerindeki duraksama
donemleriyle basa ¢ikmalarina yardimci olmaktadir. Psikolojik saglamlik, burada ¢alisanlarin
zorluklar karsisinda direng gosterme, olumlu uyum saglama ve kisisel gelisimlerini siirdiirme
becerisi olarak énemli bir rol tstlenmektedir.

Saglik sektoriinde lider-liye etkilesimini artirmak, ekip i¢inde iletisimi gii¢lendirerek
isbirligini tesvik eder ve bu da hasta bakim kalitesinin artmasina yol agar. Bu hedefe ulagsmak
icin uygulanabilecek cesitli stratejiler bulunmaktadir:

o Acik Iletisim Kanallart Olusturmak: Liderlerin ekip iiyeleriyle diizenli iletisim
kurmalari, geri bildirim aligverisinde bulunmalari ve agik bir iletisim politikasi
benimsemeleri 6nemlidir. Bu, hem liderlerin hem de ekip Uyelerinin karsilikli
beklentilerini, endiselerini ve diisiincelerini daha iyi anlamalarina firsat tanir. Diizenli
ekip toplantilari, bire bir goriismeler ve anonim geri bildirim mekanizmalari, bu siireci
desteklemek icin etkili araglar olabilir.

e Giiven Insa Etmek: Saglik sektoriinde giiven, etkili lider-iiye etkilesiminin temel
unsurlarindan biridir. Liderler, glivenilirliklerini artirmak icin tutarli, adil ve seffaf bir
tutum sergilemelidir. Ayrica, ekip liyelerinin gizliliklerine ve profesyonel sinirlarina
saygl gostererek, onlarin kisisel ve mesleki gelisimlerini desteklemelidirler. Giiven
dolu bir ortam, takim tiyelerinin liderlere olan inancini artirir ve daha agik bir iletigim
saglar.

o Yetki devri ve Kattlimct Karar Alma: Liderler, uygun durumlarda sorumluluk ve
yetkileri ekip iiyelerine devrederek onlarin karar alma siireglerine katilimini tesvik
etmelidir. Bu yaklagim, ekip iiyelerinin kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve
motivasyonlarini artirir. Katilimci karar alma siiregleri, ekip iiyelerinin liderlerle daha
etkin bir sekilde etkilesimde bulunmalarina olanak taniyarak ekip igindeki uyumu
guclendirir.

e Profesyonel Gelisimi Desteklemek: Liderler, ekip iiyelerinin siirekli 6grenme ve
gelisimini  desteklemelidir. Egitim firsatlari, mentorluk programlart ve kariyer
gelistirme planlar1 araciligiyla bu destek saglanabilir. Ekip tiyelerinin profesyonel
gelisimine yapilan yatirimlar, onlarin ise olan bagliliklarini ve motivasyonlarini
artirirken, liderlerle olan etkilesimlerini de pekistirir.

e Takdir ve Odullendirme: Liderler, ekip iiyelerinin basarilarini ve katkilarini diizenli
bir sekilde tanimak ve odiillendirmek durumundadir. Bu, formal &diiller, tesekkiir
mektuplar1 veya basit bir takdir gosterimi seklinde olabilir. Olumlu geri bildirim ve
takdir, ekip dyelerinin moralini ve motivasyonunu artirarak lider-iiye iliskisini
giiclendirir ve ekip iiyelerinin liderlerle daha olumlu bir sekilde etkilesimde
bulunmalarini saglar. Kariyer platosuna ulagan saglik profesyonelleri i¢in bu durumu
asmak ve kariyerlerinde yeni zirvelere ulagsmak amaciyla cesitli stratejiler
gelistirilebilir. Bu oOneriler, kisisel gelisimi ve profesyonel ilerlemeyi destekleyerek
bireylerin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarabilir.
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