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(EKSILI, Nisa, “Pozitif Liderlik Modeli, Doktora Tezi, Burdur, 2019)

OZET

Calismanin amaci hizmet sektorii (turizm) baglaminda pozitif liderlik modelini
ortaya koymak ve pozitif liderligin ¢alisanin isyerinde duygusal iyi olusu, duygusal
emegi ve rol Otesi davranisi iizerine etkilerini aragtirmaktir. Bu sebeple, arastirmada
kesfedici sirali karma yontem deseni benimsenmis ve birbirini takip eden ii¢ arastirma
gerceklestirilmistir. Ilk arastirmada, konaklama sektorii calisanlarinin duygusal iyi
olusuna olumlu etki eden pozitif liderlik davraniglarinin belirlenmesi amaciyla 50
personel ile yapilandirilmis miilakat gergeklestirilmistir. Bu arastirma soncusunda elde
edilen mutlu eden ve mutsuz yonetici davranislar kategoriler altinda toplanmistir. Daha
sonra konaklama isletmeleri g¢alisanlarindan olusan 326 katilimciya pilot calisma

yapilarak alt1 boyut 32 ifadeden olusan pozitif liderlik 6l¢ek yapisi olusturulmustur.

Son arastirma, pozitif liderligin isyerinde duygusal iyi olus, rol 6tesi davranis ve
duygusal emek iizerine etkilerini tespit etmek amaciyla gerceklestirilmistir. Antalya’da
faaliyet gosteren bes yildizli konaklama isletmeleri ¢calisanlarina uygulanan arastirmanin
analizleri 390 katilimcinin verileri ile gerceklestirilmistir. Yapilan analizler sonucunda,
pozitif liderlik ile isyerinde duygusal iyi olus ve rol Otesi davranis arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Pozitif liderligin, ¢alisanin duygusal emegine
dogrudan anlamli bir etkisi bulunamamis ancak igyerinde iyi olusun duygusal emege
pozitif yonde anlamli etkisi tespit edilmistir. Bu baglamda pozitif liderligin duygusal
emege etkisi duygusal iyi olusun saglanmasi sayesinde gerceklesmektedir. Ayrica
duygusal iyi olusu agiklayan pozitif liderlik modeline gore yonetsel yetkinlik, personel
giiclendirme ve adalet duygusal iyi olusu dogrudan olumlu yonde pekistiren liderlik
davranislariyken; bireysel ilgi, adalet ve personel giliclendirme ile artan ydneticinin

insani davraniglar1 ¢alisanlarin rol 6tesi davranis sergilemesini saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Pozitif Liderlik, Duygusal Iyi Olus, Olcek Gelistirme,

Konaklama Sektorii



(EKSILI, Nisa, Positive Leadership Model, PhD Thesis, Burdur, 2019)

ABSTRACT

The aim of the study is to reveal the positive leadership model in the context of the
service industry (tourism) and to investigate the effects of positive leadership on
emotional well-being, emotional labor and extra-role behavior of the employee in the
workplace. For this reason, exploratory sequential mixed method design was used in the
study and three consecutive studies were performed. In the first research, a structured
interview was conducted with 50 employees in order to determine the positive
leadership behaviors that positively affect the emotional well-being of the hospitality
sector employees. Manager behaviors that make them happy and unhappy were
obtained from this research were collected under categories. Afterwards, pilot study was
carried out to 326 participants consisting of employees of five-star hotels. As a result of
this study, a positive leadership scale structure consisting of six dimensions and 32

expressions was formed

Recent research has been conducted to determine the effects of positive leadership on
emotional well-being in the workplace, extra-role behavior, and emotional labor. The
analysis of the research applied to the employees of five-star hotels in Antalya. The
analysis was carried out with the data of 390 participants. As a result of the analyzes, a
positive significant relationship was found between positive leadership and emotional
well-being in the workplace and extra-role behavior. Positive leadership does not have a
direct meaningful effect on the emotional labor of the employee, but a positive effect on
emotional well-being in the workplace is determined. In this context, the effect of
positive leadership on emotional labor is achieved through emotional well-being. In
addition, according to the positive leadership model explaining emotional well-being,
managerial competence, empowerment and justice are leadership behaviors that directly
reinforce emotional well-being; individual attention, justice and empowerment, increase

the human behavior of manager and enable employees to act beyond role.

Keywords: Leadership, Positive Leadership, Emotional Well-being, Scale
Development, Hospitality Sector
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GIRiS

Insanlarin hem is hem de sosyal hayatinda daha fazla mutlulugu aradigi, buna
daha fazla ihtiyact oldugu gercegi, arastirmacilar1 mutlulugun kaynaklarina
yoneltmistir. Is yasaminda mutlulugu etkileyecek en énemli unsurlardan biri, ¢alisanin
hayatinin Onemli bir bolimiinii beraber gecirdigi isyerindeki insanlar oldugu
bilinmektedir. Sosyal bir varlik olan insanin morali ve iyi olusu diger insanlarla
gelistirdigi niteligi yiiksek iliskilere baghdir. Isyerindeki yoneticilerin ¢alisanlari ile
gelistirdigi olumlu iletisim ve sergiledigi olumlu davranislar kiiltiirel baglam da dikkate

alindiginda olduk¢a 6nemli gériinmektedir.

Yonetim alaninda calisan bilim insanlar1 da, yeniliklerin kabuliinden, ¢alisma
tutumlarina, algilara, davranisa, hizmet kalitesine ve miisteri memnuniyetine kadar
degisen bir dizi orgiitsel siire¢ ve sonugla ilgili olarak liderlik tarzinin 6nemini ortaya
koymuslardir (Aarons, 2006: 1162). Bu calismalarin bir kismi (Cameron, 2008; Luthans
vd., 2008; Glynn ve Dowd, 2008; Kelloway ve Barling, 2010), son donemde ideal
liderlik davraniglarini tanimlamak amaciyla gelistirilen yaklagimlarin, liderlikte pozitif
tutumlarin tizerinde duruldugunu gostermektedir (Mumford ve Yitzhak, 2014: 622).
Liderlik yaklagimlarindaki bu farklilasmanin bir sebebi, orgiitleri pozitif psikoloji bakis
acisiyla degerlendiren pozitif orgiitsel psikoloji olmustur. Pozitif Orgiitsel psikoloji
caligmalar1 sonucunda, pozitif orgiit okulu, pozitif orgiitsel davranis dogmustur. Bu
kavramlar sonucunda, liderligin c¢alisanlarin mutluluguna etkilerini géz Oniine almaya
baslayan ve “umut, iyimserlik, 6z-bilin¢ ve psikolojik dayaniklilik 6zelliklerini tagiyan,
takipcilerinin pozitif duygularini arttiran, is yerinde pozitif ortamlar yaratan ve pozitif
iletisime 6nem veren, giiclii yonlere odaklanan erdemli liderlere” yonelim artmistir
(Kesken ve Ayyildiz, 2008: 729; Kelloway ve Barling, 2010: 263; Luthans vd., 2008:
222-226; Wegner, 2016: 92; Glynn ve Dowd, 2008: 75).

Literatiirde pozitif liderlik olarak kavramsallasan bu liderlik modeli,
takipgilerinin olumlu duygular yasamasini saglar. Pozitif liderlik fikri pozitif ortam
(iklim), pozitif iliskiler, pozitif iletisim ve pozitif anlam olmak iizere birbiriyle iligkili
olan dort bilesenin uygulanmasiyla miimkiin olmaktadir (Cameron, 2013: 7). Pozitif
lider isletme icinde pozitif ortamlar olugsmasini saglayarak, ¢alisanlariyla anlamli ve

olumlu iliskiler kurarak ydnetmeyi 6n plana ¢ikartmaktadir. Isletmede uygulanan pozitif



liderlik, orgiitsel pozitiflik siirecinde kiiltiir, yapi, strateji ve insan kaynagi gibi
isletmenin 6nemli degerlerinin pozitif hale gelmesinde tetikleyici unsurdur (Zbierowski

ve Gora, 2014: 88-89).

Isyerinde ¢alisanlarin iyi olusunun artmasi, is tatmini arttirdig1 gibi ¢alisanlarin
orgiite baghliklarimi ve vatandaslik davraniglarini da pekistirmektedir. Bunula birlikte
yerli literatiirde calisanin duygusal iyi olusunun Onciillerine ve etkilerine yonelik
caligma sayisi oldukgca kisitlidir. Bu c¢alima ile calisanin duygusal iyi olusunun
onctillerinden biri olan pozitif liderlik modeli ortaya koyulmak istenmistir. Ayrica bu
modelin 06zellikle konaklama isletmeleri agisindan olduk¢a Onemli olan ¢alisanin

duygusal emegi ve rol 6tesi davranisi lizerine etkileri de merak edilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde pozitif psikoloji kavrami tizerinde durulacak; iyi
olus, 6znel 1y1 olus ve duygusal iyi olus kavramlari ile iyi olusa etki eden kuramlar ve
iyi olusu etkileyen faktorler ele alinacaktir. Ikinci boliimde, liderlik ve pozitif liderlik
ele alinacaktir. Bu kapsamda oncelikle liderlik literatiiriine yer verilecek, liderlikte
pozitif yaklagimlar ele alinacak ve son olarak pozitif liderlik kavrami ayrintili bigimde
sunulacaktir. Ugiincii boliim {i¢ calismadan olusmaktadir. Arastirma 1’de konaklama
isletmesi calisanlarinin duygusal iy1 olusunu olumlu ve olumsuz etkileyen yonetici
davraniglart kesfedici anlayisla arastirilacaktir. Arastirma 2’de pozitif liderlik 6lcegi
gelistirilecektir. Aragtirma 3’te ise pozitif liderligin isyerinde duygusal iyi olus, rol otesi
davranis ve duygusal emek {izerine etkileri incelenecektir. Sonu¢ boliimiinde ise;
arastirma bulgularinin degerlendirilecek ve oOnerilerde bulunulacaktir. Arastirmada
kullanilan miilakat formu, taslak 6lgek ve anket soru Ornekleri ekler boliimiinde yer

almaktadir.



BiRiINCi BOLUM
POZITIF PSIKOLOJI

1.1. Pozitif Psikoloji Kavramm

Pozitif psikoloji, pozitif duygular1 anlama, giic ve erdem olusturma ve
Aristoteles'in  (M.O. 384-322) “iyi yasam” anlayisim1 bulmak icin kilavuzlar saglama
amacimi giiden Seligman vd. (2002: 1) tarafindan teorik alt yapisi olusturulan bir
yaklagimdir. Aristoteles’in ‘Nasil yasamaliy1z?” sorusuna verdigi, en yalin haliyle
‘Mutlulugu arayin’ cevabi ‘iyi yagsam’ felsefesini dogurmustur. Aristoteles anlik hazlar
almarak gegirilen bir yasamin sadece iyi yasamin bir parcasi olabilecegini, ancak
kesinlikle yasamanin en iyi yolu olmadigini savunmustur. ‘Iyi yasam’1 tanimlamak igin
kullandig1 Yunanca ‘eudaimonia’ s6zciigii mutluluk, basar1 veya gelisme anlamlarina
gelmektedir. Aristoteles 6domonya sansin arttirmak i¢in dogru karaktere sahip olmay1
ve erdemli davranmay1 6glitlemis, yasamdan aliman hazzi arttirmak yerine erdemli ve
daha iyi bir birey olmanin iyi yasami, mutlulugu getirdigine inanmistir (Warburton,
2011: 22-28). Kokeni Antik Yunan’a dayanan pozitif psikoloji yaklasiminin bazi
alanlart1 18. Yizyilda Jeremy Bentham ve arkadaslar1 tarafindan ortaya atilan
‘faydacilik’ veya ‘en biiylik mutluluk’ felsefesinden etkilenmistir. Bentham tarafindan
olusturulan faydacilik yaklagimina gore, ‘Nasil yasamaliy1z?’ sorusunun cevabi, ‘En
fazla mutlulugu saglayacak seyleri yaparak’ seklindedir. Bentham’a gore en biiyiik
mutluluk icin haz verebilen deneyimler dnemliyken, bunlarin nasil olustugu goz ardi
edilmistir. Pozitif psikolojinin, hayattan zevk alma ve 6znel iyi olus konular1 faydacilik
temelinde gelismistir (Warburton, 2011:185-187; Pawelski ve Gupta, 2009: 998-1001).
Mutlulugu ahlakin nihai hedefi olarak belirleyen John Stuart Mill’in faydaci ahlak
anlayisina gore ise, hazzi1 yasatan eylemin kaynagi onemlidir. Asag1 diizeyde hazlar,
yliksek zihinsel hazlarla bir tutulmamalidir (Mill, 2002: 357-359). 19. Yiizyilda William
James’in Psikoloji'nin Ilkeleri isimli yaymindaki duygular ile ilgili boliim pozitif
psikoloji 1ilkeleri ile ilgilidir. James duygularin eylemlerden sonra ortaya c¢iktiginm
savunarak, duygulart ve duygular1 ifade etmeyi ilk iliskilendiren kisi olmustur

(Hefferon and Boniwell, 2011: 9).



20. yiizyilda pozitif psikolojinin temelini; Terman (1939)‘n istiin yeteneklilik
iizerine calismalari, yine Terman ve vd. (1938)’nin evlilik yasamindaki mutlulugu
arastirdig1 ¢alismalari, Watson (1928)’1n ve Jung (1933)'in yasamdaki anlam arayis1 ve
kesfi i¢in yaptig1 calismalar1 atmistir (Seligman and Csikszentmihalyi, 2000: 6).

1950’lerin sonunda ise psikanaliz, kosullanma ve davraniscilik teorilerine karsi
tepki olarak meydana ¢ikan hiimanist psikoloji, ruh sagligina ve 6zellikle de mutluluk,
hosnutluk, cosku, nezaket, paylasim, sefkat ve comertlik gibi pozitif duygulara
odaklanmistir. Pozitif psikoloji terimini tlirettigi diisiiniilen ve hiimanist psikoloji
hareketini somutlagtiran psikologlardan biri olan Abraham Maslow, ihtiyaclar
hiyerarsisi teorisinde psikolojinin insanin zayifliklarindan ziyade potansiyellerine de
odaklanmas1 gerektigini One siirmiistiir. Maslow’a gore psikoloji biliminde, pozitif
tarafa gore negatif taraf ¢ok daha basarili olmustur. Negatif taraf insanin eksiklikleri,
hastaliklar1, suclar1 hakkinda olduk¢a fazla sey ortaya koyarken; pozitif taraf insanin
potansiyelleri, erdemleri ve psikolojik 1iyi olusu hakkinda c¢ok daha az sey

sOyleyebilmistir (Hefferon ve Boniwell, 2011: 9-10; Bridges ve Wertz, 2009: 599-602).

Pozitif psikolojinin tarihsel gelisimi 20.yiizyillda goreceli olarak hiz
kazanmisken (Wilson: 1967; 296), Maslow (1954)’un da belirttigi gibi psikolojinin
negatif tarafinin ¢ok daha basarili olmasim1 hizlandiran olaylarin basinda II. Diinya
Savasi gelmektedir. II. Diinya Savasi'ndan Once psikoloji; 1) zihinsel hastaliklar
tyilestirmek, i1) bireylerin yasamlarini1 daha iiretken ve tatmin edici hale getirmek ve iii)
yeteneklerini gelistirmek gibi lizere ii¢ temel amaca hizmet etmekteyken (Seligman and
Csikszentmihalyi, 2000: 6), II. Diinya Savasi’nin etkisiyle, biiyiik 6l¢iide iyilesmeye
adanmig bir bilim haline gelmistir. Savastan hemen sonra gerek ekonomik sikintilarin
gerekse savasin, insanlar iizerinde biraktig1 hasar1 onarabilmek i¢in, patoloji konusunda
arastirma yapmalar1 sartiyla hibe alabileceklerini  6grenen akademisyenler,
arastirmalarini patoloji konusuna kaydirmislardir. Psikopatolojiye olan bu yogun ilgi,
tatmin ve mutlu birey ve gelisen topluluk fikrini thmal ederek; giliclenmenin, iyilesme
stirecindeki en 6nemli asamalarindan biri olma olasiligin1 da goz ardi etmistir (Seligman

ve Csikszentmihalyi, 2000: 6; Seligman, 2002: 3).

20. yilizyilm son on yilinda psikologlar depresyon, madde bagimliligi veya

sizofreni gibi sorunlar1 ‘Onleme’ ile ilgilenmeye baslamislardir. 1998 yilinda Amerikan



Psikoloji Dernegi’nin toplantisinin temasi da bu konu olmustur. Rogers (1951), Jahoda
(1958), Maslow (1954, 1962), Vaillant (1977), Erikson (1963, 1982), Deci ve Ryan
(1985), ve Ryff ve Singer (1996)’1n ¢alismalariyla beslenen psikolojide pozitif bakis
acisin1 benimseyen Martin Seligman’mn o yil dernegin bagkani olmasit ve pozitif
psikoloji yaklagimini ortaya atmasi psikolojide yeni bir donemi baslatmistir (Seligman

ve Csikszenmihalyi, 2000: 5; Luthans vd., 2004: 45; Cameron vd., 2003: 6).

Bu yeni yaklasim, psikolojinin ruhsal hastaliklar1 ve patolojik konular
icermesinin yaninda, ayni zamanda psikolojinin yillarca goz ardi edilmis insanlarin
yasamlarini daha degerli ve daha iiretken kilmak ve insan potansiyelini gerceklestirme
gorevini tekrar giindeme getirmistir. Dolayisiyla geleneksel klinik psikolojinin yerine
gecmektense onu tamamlamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 14; Sheldon ve King,
2001: 217; Seligman ve Csikszenmihalyi, 2000: 5-7; Luthans vd., 2004: 45; 6-7; Carr,
2016: 12).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 6) pozitif psikolojiyi Sekil 1’de

gosterildigi iizere ii¢ bilesen temelinde olusturmuslardir.

Sekil 1: Pozitif Psikoloji Bilesenleri

Oznel Diizey
(Pozitif Duygular)

- N
ek pas . - Bireysel Diizey
Pozitif Psikoloji (Pozitif Ozellikler)
\ y
- N
Kurumsal Diizey
(Pozitif Orgiitler)
& p,

Kaynak: Seligman , M. E., and Csikszentmihalyi, M. (2000). Positive Psychology: An Introduction. American
Psychologist , 55, 5-14.

Bu ii¢ bilesen sirasiyla pozitif duygular, pozitif 6zellikler ve pozitif orgiitlerdir.
Pozitif duygular, gecmis ile iligskili doyum, huzur ve memnuniyet; simdiki zaman ile
iliskili akis, nese, duyusal zevkler ve mutluluk; gelecek ile iligkili umut, iyimserlik,
giiven ve inan¢ gibi pozitif 6znel deneyimleri kapsayan Oznel diizeydir. Pozitif
ozellikler, sevgi, cesaret, beceri, estetik duyarlilik, sabir, affetme, 6zgiinliik, yiiksek

yetenek, erdem ve ileri gorisliillik gibi pozitif kisisel 6zellikleri kapsayan bireysel



diizeydir. Pozitif orgiitler ise, sorumluluk, fedakarlik, demokrasi, hosgorii ve is ahlaki
ve erdemler gibi bireyleri daha iyi vatandashi@a yonelten kurumsal (aileler, okullar,
topluluklar gibi) diizeydir (Gillham ve Seligman, 1999: 164; Cameron vd., 2003: 7;
Seligman, 2012: 54).

Pozitif psikoloji ozellikle de insanin iradesine dayanan davraniglarinin,
yetkinliklerinin, nasil giiclendirileceginin ve gelistirileceginin yani sira insanin
erdemlerini ve gii¢lerini tanimlamaya odaklanmistir (Seligman vd., 2005: 412).
Dolayisiyla psikoloji, hastalik ve saglikla ilgili bir tip dali olmasinin yaninda is, egitim,
sevgi, biiylime gibi konular1 da kapsayarak en iyi yasam arayisi i¢indedir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 7; Sheldon ve King, 2001: 216). ‘lyi yasam’, bireyin
yasaminda en biiyilk degere sahip, yasamina en ¢ok katkida bulunan faktorler ile
ilgilidir. Iyi yasamin herkes icin gegerli kesin bir tanimini yapilamasa da, arastirmacilar
1yl yasami deneyimlemek icin insanin iyi olusu yiiksek, mesgul ve anlamli bir yasam
siiriilmesi gerektigi konusunda hemfikirdirler (Seligman, 2009: 41). Iyi yasam ile yasam
arasindaki fark, insani ilkel daireden insan dairesine sokan unsurlarla alakalidir. Bunlar
da erdemlerdir. Ancak erdemli insanlarin iyi yasama ve gercek mutluluga erigebildikleri

ifade edilir.
1.2. Iyi Olus

Iyi olus kavrami pozitif psikolojide merkezi bir kavram olup, literatiirde
hedonizm ve 6domonizm olmak {izere iki ana yaklagimla agiklanmaktadir (Ryan ve
Deci, 2001: 144-146). Hedonizmde iyi olus anlik iyi hisler, olumlu duygular ve keyif
almak anlamina gelir (Ryan ve Deci, 2001: 144-146; Seligman, 2009: 41; Keyes vd.,
2002: 1007). Hedonizm, hazz1 azami diizeye ¢ikarmak ve aciy1 asgari diizeye indirmek
anlammda anhik duyusal hazlar ifade etmek amaciyla Aristuppus (M.O. 435-366)
tarafindan dile getirilmis bir kavramdir (Kahnemann vd., 1999: iv). Hedonizm,

hazcilik olarak da ifade edilmektedir.

Zaman ig¢inde bir ¢ok savunucusu olan yaklasimi, Jeremy Bentham (1748-1832)
ve David Hume (1711-1776) gibi Ingiliz filozoflar, psikanalizin yap: tasi olarak
psikolojiye giren faydaciligin temelini atmak i¢in kullanmiglardir (Kahneman, 1999: 3-
5). Bugiin hedonik psikoloji adi altinda varhigimi siirdiiren yaklagim, modern Bati

diinyasinda, memnuniyet arayisi, memnuniyet elde etmenin bir yolu olarak



“Endiselenme - mutlu ol (Don’t worry - be happy)” bakis agisiyla yaygin bir sekilde
desteklenmektedir (Peterson, vd., 2005: 26-27). Memnuniyet, nese, akis, umut, cosku ve
haz veren duygular1 ifade eden hedonik yaklasimda iyi olus, 6znel iyi olus (O1O) olarak
adlandirilmaktadir (Carr, 2016: 64).

Aristuppus'un aksine, Aristoteles, ger¢ek mutlulugun, 6domonyadan dogdugunu,
bireyin ig¢sel benligine bagli oldugunu 6ne silirmiistiir. Aristoteles’in goriisiine gore,
birey icinde en iyisini gelistirmeli ve yeteneklerini insanligin hizmetinde kullanmalidir.
Aristoteles’in insanlarin kendi iglerinde en iyisini gelistirmeleri gerektigini ve bu
becerileri ve yetenekleri 6zellikle insanligin iy1 olusu i¢in kullanmalarin1 6neren bakis
acist 6domonist yaklasim adi altinda Ryff ‘in (1989) psikolojik iyi olus yaklagimi ve
Deci ve Ryan’in (2000) 6z-belirleme teorisi gibi teorilerle de gelistirilerek modern
psikolojik iyi olus (PIO) kavramina doniismiistiir (Ryan ve Deci 2001: 143; Peterson,
vd., 2005: 26). Odomonist yaklasim, bati diinyasinda anlamli bir yasam arayisi,
memnuniyet elde etmenin bir yolu olarak “Elinden gelenin en iyisini yap (Be all that
you can be) ” ve “Bir fark yarat (Make a difference)” bakis agisiyla yaygin bir sekilde
desteklenmektedir (Peterson vd., 2005: 26-27).

Her iki yaklasim da iyi olusu degerlendirmekle birlikte, iy1 olmanin ne anlama
geldiginin farkli 6zelliklerini ele almaktadir. O10, bireylerin kendi kisisel standartlarina
dayali olarak, yasam kalitelerine iliskin genel degerlendirmeleri icerirken, PIO yasamin
varolussal zorluklar1 karsisinda algilanan gelismeyi (6rnegin, anlamli hedeflerin pesinde
kosmak, bir insan olarak biiylimek ve gelismek, baskalariyla kaliteli baglar kurmak

gibi) incelemektedir (Diener vd., 1997: 25; Keyes vd., 2002: 1007-1008).

Kavrami netlestirmek adina nesnel iyi olustan da bahsetmek gerekmektedir.
Nesnel iyi olus; yeterli gida, fiziksel saglik, egitim ve giivenlik gibi hususlar da dahil
olmak {izere temel insan ihtiyaclar1 ve haklar1 ile ilgili varsayimlara dayanan bir
oOlciittiir. Nesnel 1yi1 olus kisisel rapor (6rnegin insanlara belirli bir saglik durumlar1 olup
olmadigmi sorma) veya daha objektif veriler (6rnegin O6lim oranlar1 ve yasam

beklentisi) ile dlctilebilmektedir (Crinson, 2007).
1.2.1. Oznel Iyi Olus

Hos duygusal deneyimleri kapsayan (Diener, 2009: 12) OIO, pozitif duygularin

negatif duygulara gore fazlalig1 ve yasamin tiimiinden duyulan memnuniyet anlamina



gelmektedir (Diener, 2009: 12; Hefferon ve Boniwell, 2018: 46). Veenhoven (1984: 22)
OIO’u, bireyin yasam Kkalitesini bir biitiin olarak yargilama derecesi olarak
tanimlamaktadir. Kisinin yasadig1 hayati sevme derecesi olarak da ifade edilen O10’un
(Diener, 1994:106) mutlulugun O6nemli bir bileseni oldugu savunulmaktadir
(Csikszentmihalyi ve Wong, 2014: 70). OIO kavrammin temelinde hazci mutluluk
bulunmaktadir (Hefferon ve Boniwell, 2018: 46). Bir hedonist hayatinda olabildigince
fazla iyi anlar ve yine olabildigince az kotii anlar olmasini istemektedir. Basit hedonik
teoriye gore, bireyin yasam kalitesi bireyin iyi anlarinin sayisi ile kotii anlariin sayisi

arasindaki fark ile l¢iilmektedir (Seligman, 2002: 3).

OIO bireylerin yasamlar hakkinda degerlendirmelerde bulunmas1 ve yargilarini
kapsamaktadir (Diener vd., 1997: 25; Yetim, 2001: 134). Bu a¢idan Diener (1984)’a
gore OlO’nun (i) 6znellik, (ii) pozitif olgiimler, ve (iii) yasamn tiim ydnlerinin
degerlendirmesi olmak iizere ii¢ 6zelligi bulunmaktadir (Veenhoven, 1984: 22; Diener,
1994: 106). Oznellik, bireyin kendi tecriibelerini kapsamasi anlamindadir. OIO bireyin
bakis a¢isindan, kendi iy1 olmasiyla ilgili goriisleridir. Cogu kisinin bilingli ya da
bilingsiz yasamlarma iliskin degerlendirmelerde bulunmasi, OIO diizeyine sahip
olduklarim géstermektedir (Veenhoven, 1984:22; Diener vd., 1997: 26). OO nun ikinci
0zelligi sadece negatif faktorlerin yoklugu degil, ayn1 zamanda pozitif 6l¢iimlerin de var
olmas1 gerekliligidir (Diener, 1994: 106). Dolayisiyla negatif duygularin olmayisi,
pozitif duygularin olacagi anlamina gelmemektedir (Ryff, 1995: 99). Ugiincii dzellik ise
OIO’nun bireyin yasaminm tiim yénlerinin evrensel bir degerlendirmesi olmasidir.
Genel bir yargiya varmak, ge¢mis deneyimleri degerlendirmek ve gelecekteki
deneyimleri tahmin etmek anlamia gelir. Her ikisi de uygun sayidaki veya biligsel
kategorilerdeki gergekleri diizenlemeyi, goreceli degerlerin verilmesini ve onceliklerin
belirlenmesini gerektirir. Dolayisiyla OIO basit bir zevkler toplami degil, bireyin gesitli

deneyimlerinden bir araya getirilen biligsel bir yapidir (Veenhoven, 1984:22).

Bir kisiye veya bir olaya verilen tepkiler (Robbins ve Judge, 2015: 100) olarak
ortaya cikan duygular, OIO’yu belirlemede &nemli bir yere sahiptir. Gerek tiim
insanlarin yagsamlarinda duygularin var olmasi, gerekse duygularin olumlu ya da
olumsuz olmak iizere bir degere sahip olmasi iyi olus dl¢iimlerinde duygularin 6nemini
belirtmektedir (Yetim, 2001). Bireyler yasamlarin1 degerlendirirken, kendi duygular1 ve

kendi diistinceleri (Veenhoven 1984: 25) olmak iizere kullandiklar1 iki bilesen,



Andrews ve Withey (1976: 18) tarafindan, pozitif duygular1 ve negatif duygular
kapsayan duygusal bilesen ile yasam doyumunu kapsayan biligsel bilesen seklinde

adlandirilmaktadir .

Sekil 2’de OIO bilesenleri olan duygusal boyut ve bilissel boyutu
gosterilmektedir ( Lucas vd., 1996: 616; Diener, 2009: 17).

Sekil 2 : Oznel Iyi Olus Bilesenleri
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Kaynak: Lucas, R., Diener, E., ve Suh, E. (1996). Discriminant Validity of Well-being Measures. Journal of
Personality and Social Psychology , 71, 616-628.

1.2.1.1.  Duygusal Iyi Olus

Insanlar dogas1 geregi yasadigi olaylari iyi ya da koti olarak
degerlendirmektedirler. Ustelik sadece olaylari, yasam kosullarmi ve kendilerini
degerlendirebilme yetenegine sahip degil, ayn1 zamanda bu degerlendirmeleri siirekli
yapmaktadirlar. Bu tiir degerlendirmeler hos ya da hos olmayan duygusal tepkilere yol
agmaktadir (Diener, 1994: 107). OIO’un negatif ve pozitif duygulardan olusan duygusal
bileseni Duygusal Iyi Olus (DIO) olarak adlandirilmaktadir. Negatif duygulara kiyasla,
pozitif duygularin daha yiiksek diizeyde yasanmasi OIO’un artmasmi saglamaktadir.
Pozitif duygular, bireylerin olumlu bakis acilarini, karsilastiklart sorunlarla miicadele
edebilmelerini ve negatif olaylar karsisinda bile pozitif sonuclar ¢ikarabilmelerini ve
olaylara daha genis ¢erceveden bakabilmelerini miimkiin kilmaktadir (Fredrickson ve

Joiner, 2002:172).

Diener ve Lucas (2000: 60) pozitif duygular ve negatif duygularin DIO’yu veya
oznel duygusal iyi olusu (ODIO) ifade ettigini belirtmektedir (Simsek, 2011: 421).
Hisler, duygular ve ruh hallerinde yasanan hosluk ya da hosnutsuzluk seklinde ortaya
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cikan duygusal boyutu (Veenhoven 1984: 25) ilk ortaya atan Bradburn (1969: 53-54),
bireylerin iyi oluslar1 ilizerine yaptig1 calismasinda pozitif duygularin ve negatif
duygularin bagimsiz iki bilesen oldugu belirlemis, negatif duygunun yoklugunun,
pozitif duygunun varlig1 anlamima gelmedigini savunmustur. Bu nedenle, Bradburn’iin
bulgularina gore, hayati iyilestirme girisimlerinin hem negatif duygular1 azaltmasi hem

de pozitif duygular1 artirmasi gerekmektedir (Diener, 2009: 18).

Pozitif duygu, nese ve sevgi gibi hos ruh hallerini ve duygular gosterir. Pozitif
ya da hos duygular, 6znel 1yiligin bir pargasidir. Ciinkii bir insanin, yasamin arzulanan
sekilde ilerledigini gdsteren olaylara tepkilerini yansitmaktadir. Baglica pozitif veya hos
duygu kategorileri; diisiik uyarilma (6rnegin memnuniyet), orta uyarilma (6rnegin,
zevk) ve yliksek uyarilma (6rnegin, 6fori-mutluluktan ugma) seviyelerini icermektedir.
Bunlar bagka bireylere pozitif tepkiler vermeyi (6rnegin sevgi), olaylara pozitif tepkiler
vermeyi (6rnegin ilgi ve katilim) ve genel pozitif ruh halleri sergilemeyi (6rnegin nese)

icermektedir (Diener, 2006: 153).

Pozitif duygular; gegmis zamanla, su anla ve gelecek zamanla ilgili olarak ¢
kategoriye ayrilmaktadir. Memnuniyet, doyum, tatmin, huzur ve gurur gecmisle ilgili
olan pozitif duygulardir. Gelecekle ilgili pozitif duygular ise umut, iyimserlik, giiven ve
inanctir. Simdiki zamanla ilgili pozitif duygular anlik ve daha kalic1 hazlar olmak tizere
iki sinifa ayrilmaktadir (Seligman, 2002: 2). Anlik hazlar, bedensel zevkleri igerirken;
kalici hazlar, daha yiiksek seviyede zihinsel zevkleri icermektedir. Giizel kokan
parfiimlerden ya da nefis tatlardan elde edilen bedensel zevkler de duygular yoluyla
gelirken, daha karmasik faaliyetlerden kaynaklanan saadet, rahatlik nese, coskunluk gibi
hisler de duygularla elde edilen yiiksek hazlari ifade etmektedir (Carr, 2016: 12-13).
Yasaminda hos duygusal deneyimleri fazla olan bireyler, yasamlarin1 degerli ve arzu
edilir olarak algilamaktadir. Dolayisiyla bu insanlar1 Oi0’lar1 fazladir (Diener, 1994:
107).

Temelde pozitif deneyimlerin yogunlugu degil, sikligi Oi0’a dair daha iyi bir
gostergedir (Diener, 2009: 12; Hefferon ve Boniwell, 2018: 46). Dolayisiyla calismalar
gecici duygu durumlarindan ziyade, uzun siireli duygulara odaklanmistir. Anlik iyi
olusa neden olan olaylar, ayni etkiyi ¢ogunlukla uzun siirede koruyamadigindan (Diener

vd., 1997: 26), OIO &lgiimleri igin deneyimlerin niteligi degil, nicelii énemlidir.
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Basina her giin bir kag sefer ortalama derecede iyi sey gelen biri, ger¢ekten harika ama
tek bir deneyim yasayan birinden daha mutlu olacaktir. Bireyin duygu durumunu
tahmin etmenin zorlugu bu noktada kendini gostermektedir. Bir ya da iki biiyiik negatif
seyin birey lizerinde derin etki yaratacagi diisiiniiliirken, yiizlerce kiiclik sey bireyin

duygu durumunu belirlemede daha etkilidir (Gilbert, 2012: 42).

Negatif duygu, hos olmayan ruh hallerini ve duygular1 igcermektedir. Bireylerin
yasamlarina, sagliklarina, kosullarina ve olaylara tepki olarak yasadiklari olumsuz
yanitlar1 temsil etmektedir. Negatif ya da hos olmayan tepkilerin ana formlar1 6fke,
iizlintli, stres, sucluluk, endise, utang, hayal kiriklig1 ve kiskangliktir. Yalnizlik veya
caresizlik gibi diger olumsuz durumlar da iyi olmamanin 6nemli gdstergeleri
olabilmektedir. Her ne kadar bazi negatif duygularin, hayatta beklenebilir ve bireyin
daha verimli ¢alismasi i¢in gerekli oldugu diisiiniilse de, sik ve uzun siireli negatif
duygular bir insanin hayatinin koti ilerledigine inandigini gostermektedir. Olumsuz
duygularin genis deneyimleri, etkili isleyise engel olabilir ve hayati1 tatsiz hale

getirebilmektedir (Diener, 2006: 153).

Negatif duygular cogu zaman gelecekteki hedeflere ulagsmada diisiik algilanan
basar1 olasiligr ile iligkilidir (Emmons ve King, 1988: 1046). Tehditler karsisinda ilk
savunma mekanizmas1 olan Ofke, korku ve iziinti gibi negatif duygular, bireyi
tehlikenin veya kaybin olduguna inandirarak, bireyin dikkatini tehlikenin kaynagina
dogru daraltirlar. Bireyi kavga et, ka¢ ve korun tepkisi i¢in herekete geciren negatif
duygular bireyi i¢inde bir kazanan ve bir kaybeden olan, kaybedilen ile kazanilan
miktarin esit oldugu toplami sifir olan oyunlara hazirlamaktadir (Seligman, 2002: 12).
Oysa genisleme ve insa etme teorisine (Fredrickson, 1998: 308) gore, bireyler pozitif
duygular1 hissettiklerinde farkli diisiince ve davranis bigimlerine gark olurlar. Pozitif
duygular dikkati genisleterek, daha genis bigimde fiziksel ¢evrenin farkina varilmasin
saglar. Bu genis bakis acis1 bireyin yeni fikirlere ve liretken deneyimlere agik olmasini
saglar (Fredrickson, 2001: 220). Pozitif duygu durumlari; isin, iliskinin ve saglhigin
genis alanlarina daha 1yi uyum saglama, kendini olumlu algilama, sosyal olma, sevilme,
isbirligi, basa ¢ikma, fedakarlik gibi kalic1 kisisel kaynaklar yaratma konusunda bireye
katki saglamaktadir (Lyubomirsky vd., 2005; 807).
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1.2.1.2. Yasam Doyumu

OIO’nun bilissel boyutunu yasam doyumu olusturmaktadir. Campbell vd. (1976:
8) yasam memnuniyetini, istek ve basar1 arasinda algilanan tutatsizlik olarak
tanimlamislardir. Bu tutarsizlik, bireyin isteklerini tamamlamasi ile olusan doyum ve

tamamlayamamasi sonucu olusan yoksunluktan kaynaklanir (Campbell vd., 1976: 8)

Andrews ve Withey (1976) tarafindan tanimlanan yasam doyumu, bireyin
yasaminin biligsel yargisal degerlendirmesidir. Dolayli olarak duygulardan etkilenebilir,
ancak dogrudan bir duygu 0l¢iisii degildir. Bireyin biitiin yasamin1 degerlendirdiginde,
deneyimlerinden duydugu memnuniyeti ifade etmektedir. Bireyin, dogumundan itibaren
deneyimledigi yasami hakkindaki genel yargiy1 veya zaman i¢inde bir andaki yasaminin
tim alanlarim isaret etmektedir. Bireyin is, aile, bos vakit, saglik, finans, benlik ve
yakin c¢evresi gibi alanlarda yasamini degistirme istegi, mevcut yasamindan
memnuniyeti, gegmis yagamini degistirme istegi, gelecek yasamindan memnuniyeti ve
onun i¢in anlamli kisilerin, bireyin yasamindan memnuniyeti konularindaki yargisi

bireyin yasam doyumunu ifade etmektedir (Diener, 2006: 154).
1.2.2. Psikolojik Iyi Olus

PIO, iyi yasam arayis1 iginde, Aristoteles’in insanlarin kendi i¢lerinde en iyisini
gelistirmeleri gerektigini ve bu becerileri ve yetenekleri 6zellikle insanligin iyi olusu
icin kullanmalarin1 6neren bakis acis1 olan 6domonist yaklasim bakis agisinda gelismis
olan bir kavramdir. Maslow’un (1968) kendini gerceklestirme, Rogers’in (1951) tam
islevsel birey, Jahoda’nin (1958) psikolojik saglik, Erikson’un (1959) psikosoyal
gelisim, Deci ve Ryan (1985) 6z-belirleme, Ryff’in (1989) psikolojik iyi olus teorileri
kapsaminda gelismistir (Ryff, 1989: 1070; Ryan ve Deci 2001: 143; Peterson vd., 2005:
26).

PIO’nun tanimi, yasam siiresince cesitli donemlerde karsilasilan bir ¢ok farkl
zorlugu vurgulayan yasam boyu gelisim perspektifinden yapilmaktadir (Ryff,
1989:1070). Bu baglamda PIO, anlamli hedefler pesinde kosmak, bir birey olarak
gelismek ve insanlarla nitelikli baglar kurabilmek gibi yasamin varolussal zorluklari
karsisinda algilanan gelismeyi incelemektedir (Ryff, 1989:1070; Diener vd., 1997: 25;
Keyes vd., 2002: 1007-1008). Bireyin tam islevsel bir birey haline gelmesi, fiziksel ve
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bilissel sagliga sahip olmasi anlamina gelen PIO’nun temelinde, bireyin icgdrii

kazanmasi1 ve kendini gergeklestirmeye ¢abalamasi bulunmaktadir (Akin, 2015: 23).

Ryff’in (1989: 1071) ortaya atmis oldugu, pozitif islevde bulunan insanin
ozelliklerini isleyen PIO modelinde; dz-kabul, yasam amaci, pozitif iliskiler, kisisel
gelisim, 6zerklik, ve cevre hakimiyeti olmak iizere alti temel boyut bulunmaktadir.
Erdemli olma, kendini gerceklestirme, ahlaki bir faaliyet igerisinde olma ve anlamlilik
ile ortaya c¢ikan PIO diizeyi (Fisher, 2010: 384; Keyes vd., 2002: 1007-1008;
Christopher, 1999: 148) hakkinda degerlendirme yapabilmek i¢in alti boyutun birlikte
ele alinmas1 gerekmektedir (Ryff, 1995: 99-100).

1.2.3. Iyi Olusa Dair Teorik A¢ihimlar

Iyi olusa dair teoriler; ihtiyag ve amag teorileri, siirec ve etkinlik teorileri,
genetik ve kisilik teorileri (Akin, 2015: 4) ve yargisal teoriler (Diener, 2009; 41) bashig:

altinda ac¢iklanabilmektedir.

Ihtiya¢ ve amag teorilerinin temel varsayimma gore, bireylerin amagclarina
ulagmasi, psikolojik ve biyolojik ihtiyaclarini karsilamasi, iy1 oluslarini arttirmaktadir.
Boylece iyi olus, amag ve ihtiyaclar1 karsilamanin sonucunda elde edilen tiim ¢abalarin
hedefi olarak algilanan son noktadir (Akim, 2015: 4; Diener, 2009: 41-44). Ihtiyac
teorilerinde, bireyin yerine getirmek istedigi dogustan veya oOgrenilmis ihtiyaclar
vardir. Iyi olusun, bireyin farkinda oldugu veya olmadig: ihtiyaglariin karsilanmasiyla
ortaya ¢iktigi ileri siirlilmektedir. Aksine, amag teorileri, bireyin farkinda oldugu 6zel
isteklere dayanmaktadir. Birey bilingli olarak belirli hedefler aramakta ve hedeflerine
ulastiginda iyi olus ortaya ¢ikmaktadir (Michalos, 1980: 388; Tamir ve Diener, 2008:
21).

Iyi olusu siire¢ veya etkinlik olarak ele alan teoriler, bir aktiviteyle ugrasmanin
veya bir gorevi yerine getirme siirecinin bireyin i1yi olus seviyesini yiikseltecegini 6ne
stirmektedirler. Etkinlik teorileri iyi olusun, bireyin faaliyetleri sonucu ortaya c¢ikan bir
yan {iriin oldugunu savunmaktadir (Diener, 2009: 42). lyi olus ile ilgili en agik ve
belirgin etkinlik teorilerinden biri akis teorisidir. Bu teori kisinin kendini etkinlige
biitiinliyle vermesi deneyimi ve benliginin diger yonlerinin farkindaligiyla yasam
durumunun gegici kaybidir (Csikszentmihalyi ve Nakamura, 1989: 60; Carr, 2016:

144). Akis deneyiminde, islerin bireyin yeteneklerini ve smirlarint yeteri kadar
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zorlamasi, ancak zorluklarla beceriler arasinda da denge olmasi gerekmektedir. Ciinkii
beceriler akis deneyimleri sirasinda otomatiklesmis durumda olmalidir. Akis
deneyimlerinin agik ve belirli hedefleri vardir. Dolayisiyla bu hedeflere yonelik
hareketlerin sonuglar1 hakkinda hizli bir geri bildirim olmalidir. Geri bildirim, gelismis
becerileri kullanarak diizeltici faaliyetler icin kullanmilmaktadir (Nakamura ve

Csikszentmihalyi, 2009: 90).

Yargisal teoriler, mutlulugun bazi standartlar ile ger¢ek kosullar arasindaki
karsilagtirma sonucunda kaynaklandigini ileri siirmektedir. Bilingli veya bilingsiz
yapilan karsilastirmalar sonucunda gerg¢ek kosullar standardi asarsa, mutluluk ortaya
cikmaktadir. Yargt teorilerini simiflandirmanin  bir yolu, kullanilan standarda
dayanmaktadir. lyi olus ile ilgili yargisal teorilerden biri karsilastirilan standart olarak
diger insanlar1 dikkate alan sosyal karsilastirma teorisidir (Emmons vd., 1983; akt.
Diener, 2009: 45; Michalos, 1980: 389). Bu teori, temel olarak, bireyin fiziksel kanitlar
mevcut olmadiginda, davranisinin sonuglarini degerlendirmek i¢in kendisini diger
bireylerle ¢esitli 6zellikler lizerinden karsilastirma ihtiyacinin oldugunu savunmaktadir
(Festinger, 1954: 117). Bu teoriye gore birey digerlerinden daha iyiyse, o kisinin iyi
olus seviyesi ylksektir. Sosyal karsilastirmanin 6zellikle gelir olmak iizere, cogu alanda
memnuniyetin en giiglii 6ngoriisii oldugunu diisiiniilmektedir (Emmons vd., 1983; akt.
Diener, 2009: 45; Michalos, 1980: 389). Bireyin ge¢cmis yasamini ve deneyimlerini,
karsilagtirma standardi olarak ele aldigi teori ise adaptasyon teorisidir. Bu teoriye gore,
mevcut olaylar bireyin gecmis deneyimlerinden daha iyiyse, bireyin iyi olus seviyesi
artacaktir. Bununla birlikte, iyi olarak nitelenen olaylar devam ettigi siirece, uyum
saglanacaktir; bireyin standardi yiikselecek ve sonugta daha yeni olaylarla eslesecektir
(Brickman vd., 1978: 918). Bu nedenle, adaptasyon teorisine gore, son degisiklikler iyi
olusu olumlu veya olumsuz bigimde etkilemektedir. Cilinkii kisi sonunda olaylarin genel
seviyesine adapte olmaktadir. Bu nedenle, bu teori, gelirdeki ve benzeri seylerdeki
degisimlerin, iyi olus i¢in kosullarin ortalama diizeyinden daha ©nemli oldugunu
ongormektedir. Bir kisinin standardi nihayetinde herhangi bir seviyeye veya duruma
gore asag1 ya da yukar1 yonlii hareket eder; etki yaratabilecek olan sadece bu seviyeden

ayrilmalardir (Diener, 2009: 45).

Gerek amag teorileri gerekse slireg teorileri 1yi olusu bireyin yasam kosullari ile

aciklarken, genetik ve kisilik teorilerine gore 1yi olus dnemli oranda bireyin kisiligi ile
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ilgilidir (Diener, 2009: 41-44; Akin, 2015: 4). Bu teorilerden biri olan denge teorisine
gore birey yikici olaylar yasadiktan bir slire sonra tekrar iyi olus konusunda genetik
denge noktasina donmektedir (Headey ve Wearing, 1989: 733-734; Lykken ve
Tellegen, 1996: 188). Bireylerin yikict olaylar yasadiktan bir siire sonra kag¢inilmaz
olarak sabit bir iyi olus seviyesine dondiigiinii 6ne siiren bu teoriye gore, kisilik
duygusal tepkilerin temel hatlarin1 belirlemektedir (Headey ve Wearing, 1989: 734).
Kisilikle ilgili bir diger iki teori; Bes Faktor Kisilik Modeli (Costa ve McCrae, 1992) ve
Peterson ve Seligman (2004) tarafindan gelistirilen Karakterlerin Gii¢lii Yonleri ve
Erdemlerin Aksiyonda Degerler (AD) Simiflandirmas: ile 1yi olus arasindaki iligki iyi

olusu etkileyen faktorler baslig1 altinda agiklanmustir.
1.2.4. lyi Olusu Etkileyen Faktorler

Bradburn (1969: 236-241), bireylerin sosyal ve demografik degiskenlerle iyi
oluslar1 iizerine yaptig1 calismasi sonucunda, pozitif ve negatif duygularin farkli
degiskenlerle iligkili oldugunu tespit etmistir. Wilson (1967: 294) da yaptig
caligmasinda iyi olusu yiiksek bireyi; ‘geng, saglikli, kazanci iyi, egitimli, disadoniik,
dindar, iyimser, evli, 6z saygisi yiiksek, entelektiiel ve anksiyete seviyesi diisiik’
seklinde tanimlayarak, iyi olusu olumlu etkileyen faktorleri bu tanim iginde vermistir.
Ancak zaman i¢inde yapilan caligmalar, bu faktorlerin bir kisminin iyi olus i¢in gerekli
olmadigin1 tespit etmekle birlikte (Diener, 2009: 12-13), toplum tarafindan deger
verilen Ozelliklerin iyi olusla iliskili oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Lyubomirsky vd.,

2005: 803).

Kisilik, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, yasam kosullar1 gibi birgok
farkli degiskenin iyi olus ile iligkisi bulunmustur (Diener, 2009: 25-25; Gilbert, 2012:
41-42; Levin ve Chatters, 1998: 522; Csikszentmihalyi ve Wong, 2014: 71). Ancak bu
iligkilerin  siddeti veya varli@i modele farkli bir degisken girdigi zaman
degisebilmektedir. Ornegin gelir ile iyi olus erkekler icin iliskildir, ancak kadlar igin
iligkili degildir (Adelmann, 1987: 534-535). Diisiik gelirli evli erkekler depresyona
girme egilimi gosterirken, evli kadinlar bu egilimi gdstermemektedir. Bekar kadinlar
icin ise diisiik gelir depresyon ile iligkilidir (Ross ve Huber, 1985: 323). Dolayisiyla iyi
olusa etki eden faktorleri belirlemek oldukca karmasik bir istir. Ayrica bireylerin anlik

tatmin veya kisa siireli hazlar getirebilecek eylemleri, uzun vadede caresizlige veya
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sefalete yol acabilecek sosyal, fiziksel veya psikolojik sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir

(Carr: 2016: 28).

Lyubomirsky (20019: 50) 1yi olusu etkileyen faktorleri (i) denge noktasi (genetik
faktorler) (Headey ve Wearing, 1989: 731), (i1) kosullar ve (iii) bilingli aktiviteler

olmak tizere ii¢ sinifa ayirmstir.
Denge noktast (genetik faktorler)

Iyi olus seviyelerinin kismen kisilik ozellikleriyle ve bu 6zelliklerdeki
farkliliklarla goézlemlenmesiyle gelisen denge noktas: faktorii dinamik denge teorisine
dayanmaktadir (Lucas vd., 2003: 527). Bireylerin yikici olaylar yasadiktan bir siire
sonra kaginilmaz olarak sabit bir iyi olus seviyesine dondiigiinii 6ne siliren bu teoriye
gore, olaylar bireyleri kisa donemde etkileyebilmekte, ancak sonug¢ olarak her birey
tekrar 1yi olus konusunda genetik denge noktasina donmektedir (Headey ve Wearing,
1989: 733-734; Lykken ve Tellegen, 1996: 188). Yapilan bir ¢ok caligmada kisilik
ozellikleri ile iy1 olus arasinda iliski bulunmustur (Lucas ve Diener, 2008: 812; Diener
vd., 1999: 26; Lyobomirsky vd., 2005: 845; Morrison vd., 2011:1; Eryilmaz ve Ercan,
2011: 145-146). Yapilan ¢alismalar 6z saygilar1 ve 6z denetimleri yiiksek, disadoniik,
istikrarli, 1yimser, sorumluluk sahibi ve uzlagmaci bireylerin 1yi oluslarinin da yiiksek;
aksine nevrotik, ice kapanik, sorumluluk ve uyumluluk diizeyleri diisiik bireylerin de iyi
olus seviyelerinin diisiik oldugunu gostermektedir (Carr, 2016: 30). Ikizler iizerinde
yapilan ¢alismalar sonucunda, bu kisilik Ozelliklerindeki %350 varyansin genetik
kaynakl1 oldugu tespit edilmistir (Krueger ve Johnson, 2008: 295). Dolayisiyla bireyin
iyl olusunun %350 oraninda kismen genetik olarak belirlenen kisiligine bagli oldugu

sOylenebilmektedir (Lyobomirsky vd., 2005: 845).

Pozitif psikolojide pozitif kisilik ozellikleri arastirmalart Bes Faktor Kisilik
Modeli (Costa ve McCrae, 1992) ile Karakterlerin Gii¢lii Yonlerinin ve Erdemlerin
Aksiyonda Degerler Smiflandirmasi (Peterson ve Seligman, 2004) iizerine
odaklanmustir (Carr, 2016: 69). Bes faktor kisilik modelinde nevrotiklik, disadontikliik,
deneyime agiklik, uyumluluk ve sorumluluk boyutlar1 bulunmaktadir. Yapilan
caligmalar nevrotik kisiligin iy1 olusu olumsuz yonde etkiledigini, sorumluluk sahibi ve
disadoniik olmanin ise iyi olusu olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Hayes and

Joseph, 2003: 725; Connor-Smith ve Flachsbart, 2007: 21; Steel vd., 2008: 159;
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Malkog, 2011: 580). Karakterlerin Giiglii Yonlerinin ve Erdemlerin Aksiyonda Degerler
Smiflandirmas1 (Peterson ve Seligman, 2004) bilgelik, cesaret, insanlik, adalet,
Olciiliiliik ve askinlik olmak iizere alti erdemden olusmaktadir. Yapilan aragtirmalar
karakterlerin giiclii yonlerinin geliserek davranmisa doniismesi ile iyi olus arasinda

yiksek diizeyde iligki oldugunu gostermektedir (Alparslan vd., 2019: 22).
Kosullar

Bireyin iyi olusunu etkileyen ikinci faktor olan kosullar, bireyin iyi olusunu
olumlu veya olumsuz etkileyecek becerileri gelistirebilmesini saglayan imkanlar1 isaret
etmektedir. Bireysel iyi olus farkliliklariin %10’unu belirleyen bu kosullar arasinda
medeni durum, cinsiyet, kiiltiir, cografi konum, din, yasam olaylari, refah diizeyi,
egitim, is imkani, saglik, gelir, sosyal destek gibi faktorler bulunmaktadir (Headey,
2008: 71-72; Lucas ve Diener, 2008: 812; Diener vd., 1999: 26; Lyobomirsky vd.,
2005: 845; Morrison vd., 2011: 1; Blanchflower, 2009: 177-181). Kosullaraki
degisimler ¢ogu zaman iyi olusu adaptasyon teorisi (Lykken ve Tellegen, 1996:186-
188; Powdthavee ve Stutzer, 2014: 220) ¢ercevesinde etkilemektedirler. Hedonik
adaptasyon veya uyum teorisi olarak da adlandirilan bu teori, olumlu veya olumsuz bir
durum degisikliginin ardindan bireyleri baslangic noktalarina geri gotiirme
egilimindedir (Lyubomirsky vd., 2005: 124). Bireylerin olaylara verdigi sert tepkilerin
bir kag ay gibi bir siirede azaldigini ve duruma adapte olarak iyi olus seviyelerinin eski
haline donmesini One siiren teori; evlilik, isten cikarilma, bosanma, dul kalma gibi
degiskenlerle bir ¢cok calismada test edilmistir (Lucas vd., 2003: 538; Clark vd., 2008:
240; Hefferon ve Boniwell, 2011: 63). Bireyi en fazla etkileyen ve adaptasyon siiresinin
bes yilin iizerine ¢iktig1 kosullar esin 6liimii ve uzun siireli igsizliktir (Diener vd., 2006:

312).

Bu calisma kapsamina giren cinsiyet, yas, medeni durum ve is imkam (gelir bu

kosuldan ayr1 diistiniilemezdi) kosullar1 asagida daha ayrintili verilmistir.

Yas degiskenine gore Wilson’in (1967: 294), yaptig1 ¢alismasinda iyi olusu
yiksek bireyi genc¢ olarak tanimlamasi daha sonraki calismalarda reddedilmistir
(Diener, 2009: 12). Uluslararas1 arastirmalarin kapsamli bir incelemende iyi olus
seviyesinin yaslilar da ve genclerde yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Yasam

dongiisii boyunca U seklinde bir yoriinge izleyen iyi olus, 30’lu yaslarin sonu ile 50’li
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yaslarin bagsi arasinda minimum diizeye inmektedir (Blanchflower ve Oswald, 2009:

486-488).

Cinsiyet ve iyi olus ile ilgili daha Onceki arastirma bulgulari, erkeklerin ve
kadinlarin iyi olus diizeyleri arasinda anlamli bir farkin olmadigini gosterse de (Diener
vd., 1999: 292), kadinlarin erkeklerden daha fazla pozitif ve negatif duygu yasadiklar
ve bu duygularin dile getirdikleri bilinmektedir (Tiimkaya, 2011: 165).

Evli bireylerin iyi olus diizeyleri bekar bireylerinkine gore daha yiksektir
(Myers, 2000: 62). Ancak mutsuz evlilik yasayan bireylerin 1yi olus diizeyleri bekarlara
gore daha da distiktiir (Carr, 2016: 41). Bunula birlikte evlilik ile iyi olus iliskisinin
kismen, mutlu bireylerin mutlu bireylerle evlenme olasiliginin fazla oldugunu iddia
eden se¢im etkisinden; kismen de bireylerin evlilige istekli olduklarindan, hizli ve tam

olarak adapte olmalarindan kaynaklandigi ileri siiriilmektedir (Lucas vd., 2003:538).

Bir ise sahip olmanin iyi olus iizerinde énemli 6l¢iide etkisi vardir. Issiz bireyler,
calisanlardan daha az diizeyde iyi olus hali bildirmislerdir (Kruger, 2011: 326;
Blanchflower, 2001: 381; Hefferon ve Boniwell, 2011: 57). Bireylerin issizlige tepkileri
oldukca siddetli bir negatif duygusal degisiklik seklindedir. Adaptasyon ve dinamik
denge teorilerinin etkisiyle ilk ii¢ ay gibi bir siirede genel iyi olus seviyelerine geri
donmektedirler (Lucas vd., 2004: 11-12). Ancak bir yi1ldan uzun siireli issizlik yasayan
bireylerin 6nceki i1yi olus seviyelerine donmelerinin ¢ok daha uzun siirdiigii tespit
edilmistir (Clark vd., 2008: 233-234). Topluma anlaml1 goriinen meslek sahibi bireyler
kadar, vasifsiz islerde calisan bireylerin de yiiksek seviyede iyi olus sergiledigi tespit

edilmistir (Hefferon ve Boniwell, 2011: 57).

Gelirin bireylere sagladig1 faydalarin iyi olus lizerine etkisi bir ¢cok caligmada
kanitlanmistir (Marks ve Fleming, 1999: 320; Diener ve Oishi, 2000: 194; Christopher,
1999: 143; Headey, 2008: 71-72). Daha yiiksek gelir elde eden insanlar daha yiiksek
yasam memnuniyeti bildirmektedir (Kahneman ve Deaton, 2010: 16489; Stevenson ve
Wolfers, 2013: 1). Benzer sekilde, daha zengin iilkeler daha yoksul iilkelere gore daha
yiksek diizeyde iyi olus bildirmektedir (Inglehart vd., 2008: 268). Yoksul insanlara
kiyasla zengin insanlar daha sagliklidir, uzun yasarlar; okulu birakma, gen¢ gebelik
veya siddet icerikli bir su¢un kurbani olma ihtimalleri daha diisiiktiir. Tim bu 6nemli

faydalara ragmen yapilan bir ¢ok calismanin benzer sonucu, bireylerin gelirleri ile iyi
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oluslar1 arasindaki diisiik diizeyde iliskidir (Blanchflower, 2001:367). Christakis ve
Fowler (2009) iyi olusun dengeli diizeyini korumak i¢in bireylerin aylik kazancinin
belli bir ortalamada olmasi gerektigini, bu ortalamanin {lizerinde elde edilen gelirin, iyi
olusa etki yiizdesinin yilizde iki civarinda oldugunu belirtmislerdir (Hefferon ve
Boniwell, 2011: 56; Myers, 2000: 59). Gelirle ilgili konulardan biri bireylerin ne kadar
kazandig1 degil, nasil harcadiklaridir (Diener ve Oishi, 2000: 185-186; Burns, 2013:
180). Cok daha fazla gelir elde eden bireylerin, normal diizeyde gelir elde eden
bireylere gore biraz daha yiiksek iyi olus diizeyine (¢ok daha yiiksek degil) sahip
olmalar1 (Ng ve Diener, 2019: 155), bu bireylerin kendilerini herkesten daha iyi
durumda goérmelerinden kaynaklanmaktadir (Carr, 2016: 38). Bu durum, bireysel iyi
olusun, bireyin kendi durumu ve bagkalarinin durumlari arasindaki algilanan farkliliga
dayandigin1 belirten sosyal karsilastirma teorisine dayandirilmaktadir (Diener, 2009:

137; Suls vd., 2000: 159).
Bilincli aktiviteler

Iyi olusunu etkileyen {iciincii faktor olan bilingli aktiviteler, bireysel iyi olus
farkliliklarinin  %40°1m1  belirlemektedir (Lyubomirsky, 2019: 32). Giinliikk hayatta
bireylerin yaptiklar1 ve diisiindiikleri iizerinden i1yi olusun arttirilabilmesi durumu
bireylerin iyi olus seviyelerini arttirmak i¢in oldukca yiiksek oranda bir 6zgiirliige sahip
olduklar1 anlamina gelmektedir (Carr, 2016: 29; Lyubomirsky, 2019: 34). Bu bilingli
aktivitelerin bir kismi sosyal cevre ile iliskiler olusturmaktadir. Bireylerin 1yi olusu
kisilikleriyle uyumlu aktitiviteler yardimiyla yiikselir (Diener 2009: 43; Headey, 2008;
214). Bu uyum negatif duygularin kaynagina giderek onlar1 pozitife ¢cevirmek, giiclii
yoOnlere odaklanarak iyi olusu arttiracak kaynaklar bulmak veya hayat tarzina bakarak
biiyiitiilmemesi gereken seyleri fark etmek seklinde saglanabilmektedir. Hayata karsi
duyulan hayret, siikran ve takdir duygusu (Emmons ve Shelton, 2002: 459-461) olarak
tanimlanan minnettarlik ifade etmek anlamina gelen bu ii¢ eylem birlikte yapilarak

bilingli bir sekilde iyi olusu arttirabilmektedir (Lyubomirsky, 2019: 80-81).

Iyimserlik gelistirmek, iyilik yapmak, sosyal iliskiler kurmak, affedici olmak,
akis etkinliklerini arttirmak, amaca odaklanabilmek, fiziksel aktivitelere ve maneviyata
yonelmek bilingli bir sekilde iyi olusu arttirmaya g¢alisma cabalaridir (Lyubomirsky,
2019: 93-258).
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1.3. Pozitif Orgiitsel Psikoloji

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 6) tarafindan ortaya atilan pozitif
psikolojinin iiclincii bileseni olan pozitif orgiitler, sorumluluk, fedakarlik, demokrasi,
hosgorii ve 1s ahlaki ve erdemler gibi bireyleri daha iyi vatandaghiga yonelten orgiitsel
diizeydir (Gillham ve Seligman, 1999: 164; Cameron vd., 2003: 7; Seligman, 2012: 54).
Pozitif psikolojinin bu bileseninden hareketle orgiitleri de bu bakis agisiyla
degerlendiren pozitif orgiitsel psikoloji yaklasimi dogmustur. Pozitif orgiitsel psikoloji,
orgiitlerdeki ve pozitif kurumlardaki pozitif 6znel deneyimler ve pozitif kisisel

ozelliklerle ilgili bilimsel ¢alismalardir (Donaldson ve Ko, 2010: 178).

Sekil 3’de pozitif 6rgiitsel psikoloji ¢alismalar1 neticesinde ortaya ¢ikan pozitif
orgiitsel davranis ve pozitif orgiit okulu yaklagimlar1 goriilmektedir. Pozitif orgiitsel
davranis, kosullara bagli olarak degisebilen performans ile ilgili kavramlarla
ilgilenirken; pozitif oOrgiit okulu karakter oOzellikleri ve erdem gibi kavramlar
incelemektedir. Psikolojik sermaye kavrami, pozitif psikoloji hareketinin 6rgiit ortamina
uygulanmastyla ortaya ¢ikan pozitif orgiit okulu ve 6zellikle de pozitif orgiitsel davranis
yaklagimlarinin temelini olusturmaktadir (Luthans vd., 2004: 46; Luthans, 2007: 9;
Kutanis ve Orug, 2014: 147).

Sekil 3: Pozitif Orgiitsel Psikoloji Kavraminin Gelisimi

Oz-yeterlilik

Dayaniklihk

Pozitif
Orgiitsel
Davranig

Poz(l;::utl)l:gut H Pozitif LiderlikJ
Pozitif
Psikoloji

Kaynak: Luthans vd. (2007), Cameron, (2008).

Psikolojik
Sermaye

Pozitif Orgiitsel
Psikoloji
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Bir ige sahip olmalar1 ¢alisanlarin iyi oluglarimi etkileyen kosullardan biridir
(Hefferon ve Boniwell, 2011: 57). Bununla birlikte is yerinde iyi olus karmasik bir
kavramdir. Ciinkii insanlar ve calistiklar: is yerleri karmasik yapilardir (Pryce-Jones,
2010: 188). Bireyin is yerinde iyi olusunu PIO (gelisme, biiyiime, 6zerklik ve kendini
gerceklestirme gibi) ve OIO (duygusal baglilik, is tatmini, ¢alisirken pozitif duygularin
artmast gibi) olarak iyi ayrilmaktadir (Fisher, 2010: 388). Bu iyi olus diizeylerini is
yerinde isin kendisi, calisma kosullari, iligkiler ve yoneticiler gibi belli bagh
(Veenhoven, 1991: 18; Fisher, 2010: 385; Nelson vd., 2014: 91-95) faktorler

etkilemektedir.

Matthew Killingsworth’un yaptig1 ¢calisma, mutlulugun kisiden kisiye olmaktan
ziyade andan ana degisim gosterdigini savunmaktadir. Dolayisiyla isteki mutluluk
distintildiigii gibi, yiiksek maas ya da sik bir invandan ziyade, ¢alisma arkadaglariyla
etkilesim, dahil olunan projeler, giindelik katkilar gibi anlik deneyimlere dayanmaktadir
(Gilbert, 2012: 51-52).

Iyi olusu arttiran en 6nemli etkenlerden biri bilingli aktivitelerdir (Lyubomirsky,
2019: 32). Bu aktiviler sosyal olmayi, diger insanlarla etkilesimde olmay1 gerektirir
(Gilbert, 2012: 43-44). Is yerinde, ¢alisanlarla oldukga sik etkilesimde olan ydneticilerin
sergiledigi liderlik davraniglar1 ¢alisanlari olumlu veya olumsuz etkilemektedir (Alimo-
Metcalfe vd., 2008: 592; Luthans vd., 2013: 118-119). Liderlik ve iyi olus iizerine
yapilan aragtirmalar (Arnold vd., 2007: 201; Cummings vd., 2005: 7; Kuoppala vd.,
2008: 905; Luthans vd., 2013: 118; Nielsen vd., 2008: 24; Skakon vd., 2010: 135;
Nelson vd., 2014: 97) pozitif liderlik bi¢cimlerinin benimsenmesinin ¢aliganin iyi olusu

iizerinde etkili oldugunu ortaya ¢ikarmustir.

Calisanlar yaptiklart ise gorev, kariyer ve tutku olmak tizere ii¢ farkli anlam
yliklemektedirler. Yaptiklar1 isi gorev yonelimli olarak goren bireyler, isin maddi
getirilerine odaklanarak, mesai bitimini ve isten c¢ikis saatini bekleyen bireyler
konumuna gelmektedirler. Dolayistyla iyi oluslar diisiik seviyede olurken yiiksek stres
ve isten kopukluk yasamaktadirlar (Rath ve Harter, 2010: 26; Diener ve Biswas-Diener,
2008: 68-69). Kariyer yonelimli bireyler prestije ve giice sahip olmak icin
caligmaktadirlar. Tutku (ya da ¢agirma) yonelimli bireyler ise, isini tutkuyla yaparak,

islerinin anlamiyla motive olmaktadirlar (Cameron, 2013; Diener ve Biswas-Diener,
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2008: 68-69). Tutku yonelimli ¢alisanlar yaptiklari ise saglikli sekilde konsantre olurlar.
Akis olarak da degerlendirilen bu durum, mesleklerinden zevk aldiklari, mesleklerini
degerli gordiikleri anlamina gelmektedir (Salanova vd., 2006: 2; Diener ve Biswas-
Diener, 2008: 68). Fullagar ve Kelloway (2009: 608-609) is yasaminda akis, isin temel
bilesenleri ve iyi olus iliskisi {lizerine yaptiklar1 ¢calismalarinda anlik akis ile anlik ruh
hali arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu, anlik akisin anlik ruh halini yordadigimi

tespit etmislerdir.

Is yerinde pozitif ruh halinin is tatminini arttirdig1 (Weiss vd., 1999: 13), azalan
is giicii devir oranina sebep oldugu (Thoresen vd., 2003: 529) tespit edilmistir. Ayrica
is yerindeki pozitif ruh halinin prosoyal hizmet davranisindan g¢alisanin rol Otesi
(orgiitsel kendiliginden) boyutunu destekledigi (George ve Brief, 1992: 315) 6ne
stiriilmiistiir. Bir meta analiz ¢calismasinda iy1 olus ile is tatmini arasinda orta diizeyde
bir iliski tespit edilmis; bu iligkinin sebebi igin insanlara keyif vermesi, yeteneklerini ve
sosyal iligkilerini gelistirme imkani tanimasi ve amac¢ saglamasi olarak agiklanmistir

(Diener vd., 1999: 295).
1.3.1. Pozitif Orgiitsel Davrams

Pozitif orgiitsel davranig, orglitlerde performansi iyilestirmek ig¢in pozitif
yonelimli olarak etkili bir bi¢imde yonetilebilen, 6lciilebilen ve gelistirilebilen insan
kaynagimnin giiclii yonleri ve psikolojik kapasitelerine iliskin caligmalar seklinde
tanimlanmaktadir (Luthans, 2002a: 59). Odak noktasi, ¢alisan giicleri ve psikolojik
yetenekler olan pozitif 6rgiitsel davranis, calisanlarin giiglerinin nasil gelistirilecegini ve
yoOnetilecegiyle ilgili Olgiilebilir, gelistirilebilir ve verimli sekilde yonetilebilir

ozelliklerin arastirilmasiyla ilgilenmektedir (Luthans, 2002a: 59) .

Pozitif orgiitsel davranig alaninda, bilimsel kriterleri en iyi sekilde karsilayacak
umut, 6z-yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik olmak iizere dort psikolojik
kaynak belirlenmis ve bu kaynaklar psikolojik sermaye olarak isimlendirilmistir
(Luthans vd., 2007: 59). Psikolojik sermaye, orgiitte isler iyi gittigi zamanlarda insa
edilen zihinsel kaynaklar1 kapsamaktadir. Bu kaynaklar oOrgiitte isler kotii gitmeye
basladiginda ise ¢ok gereklidir (Pryce-Jones, 2010: 8). Calisma baglaminda 1yi olusun

kilit unsurlarindan olan psikolojik sermaye bilesenleri;
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(1) oz-yeterlilik; zorlu islerde basarili olmak i¢in gereken ¢abay1 gosterme ve bu

konuda ¢aba gdsterme konusunda kendine giivenme,
(2) iyimserlik; su an ve gelecekte basarili olunacagina iliskin olumlu olma;

(3) umut; hedeflere dogru ilerlerken sebat etmek ve ihtiyac duyuldugunda

basariya ulagsmak icin hedeflere yonelmek ve

(4) psikolojik dayanmiklilik; sorunlarla karsilasildiginda, basariya ulasmak igin
devamlilik ve daha ileriye gidebilmektir (Luthans ve Avolio, 2014; 125).

Gliven, umut ve iyimserlik, pozitif orgiitsel davranisin merkezi yonleridir ve
liderlere kendini gelistirme ve gelismis performans yonetimi i¢in psikolojik bir gii¢
saglamaktadir (Luthans, 2002b: 668-699). Pozitif psikolojik sermaye konusundaki
caligmalarinda Luthans vd. (2007: 560-561), daha umutlu ve iyimser ¢alisanlarin tipik

orgiitsel sorunlar1 basariyla yonetme ihtimalinin daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir.

Psikolojik sermaye, her biri daha mutlu ¢alisanlarin sahip oldugu, motivasyon,
yaratict diisiince ve azim gerektiren baski ve stresli hizmet sektorlerinde Ozellikle
onemlidir. Calisanlar kendileri ve calisma arkadaslar1 konusunda kendilerini iyi
hissettiginde orgiitler daha giiclii bir yapiya kavusmus olmaktadir. Finansal sermaye
gibi bu da zaman, emek ve enerji liretmeyi gerektirmektedir. Finansal sermayenin
aksine, kurumlar ve piyasa krize girdiginde, her seye yeniden baslamak icin psikolojik

sermaye dayanikliligini koruyabilir (Pryce-Jones, 2010: 8).
1.3.2. Pozitif Orgiit Okulu

Pozitif orgiit okulu, orgiitsel stratejilerin igsyerinde insan davraniglarini neden ve
nasil etkiledigini ve neden bazi stratejilerin ve dinamik yeteneklerin digerlerinden daha
iretken olabilecegini anlamak i¢in kavramsal temel sunmaktadir (Cameron vd.,
2009:10-11).

Dayaniklilik veya anlamlilik gibi pozitif durumlari ve siikran ve pozitif
baglantilar gibi bu durumlarla iliskili sonuglar1 anlamaya ¢alisan (Cameron vd., 2009:
4) pozitif orgiit okulu, orgiitlerin ve orgiit iiyelerinin pozitif nitelikleri, siirecleri ve
sonuglart ile ilgili caligmalar1 icermektedir (Bernstein, 2003: 266). Bu baglamda
fedakarlik, ozgecilik, digerlerine katki gibi motivasyonlarin, siiregler, yetenekler,

yapilar ve yontemler ile birlikte hangi sonuglara nasil ulastigini incelerken (Cameron
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vd., 2009: 4) tek bir teoriyi temsil etmemekle birlikte, tipik olarak giiclii yonler,
gelisme, dayaniklilik ve erdemler gibi dinamiklere odaklanmaktadir (Bernstein, 2003:
266).

Pozitif 6rgiit okulu aragsal maddeleri igeren genisletilmis bir perspektifi temsil
ederken, “iyilik” ve olumlu insan potansiyeli hakkindaki fikirlere daha fazla vurgu
yapmaktadir. Pozitif 6rgiit okulu, insanlik halini en iy1 neyin temsil ettigini ve insanlik
halinin en iyi hangi yaklasimla agiklanacagini anlamak istemesiyle diger geleneksel

orgiitsel ¢alismalardan ayrilmaktadir (Cameron vd., 2009: 5).
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IKINCI BOLUM
LIiDERLIK VE POZITIF LIDERLIK

2.1. Liderlik Tanimi ve Kavramlar

Y 6netimin kilit bir bileseni olan liderlik (Adair, 2007: 1) konusundaki kapsamli
bilimsel arastirmalar yirminci ylizyila kadar ciddi bir sekilde baslamamistir.
1930’lardan 1990’lara kadar yapilan liderlik caligmalar1 liderlik kavraminin
tanimlanmasinda yaygin olarak liderin kisiligi, liderin davraniglari, liderin etkileri ve
liderlik siireci dolayisiyla lider ve takipgisi etkilesimine odaklanmistir (Bass, 1990: 6-
50).

Rost (1993: 44) liderlik kavramini tanimlayabilmek amaciyla 587 kaynagi
inceledigi calismasinda, 221 adet liderlik tanimina ulasmistir. Stogdill 1950 yilinda
yayinlanan makalesinde liderligi, 6rgiitlenmis bir grubun faaliyetlerini, amag belirleme
ve amaca ulagsma c¢abalarin1 etkileme siireci olarak tanimlamisken (1950: 3), 1974
yilinda yayinladig:1 kitabinda, beklenti ve etkilesim icinde yapmin baslatilmast ve
stirdiiriilmesi seklinde tanimlamistir (Stogdill, 1974: 411). Jacobs ve Jaques (1990: 281)
liderligi, “ortak bir amaca ulasmak i¢in ama¢ verme” ve “amaca ulagmak icin istekli
cabaya neden olma” olarak tanimlamaktadirlar. Bass (1990: 19-20)’a gore liderlik, iki
veya daha fazla {iyesi olan bir grubun iiyeleri arasinda genellikle bir durumun
yapilandirilmasini ve tyelerinin algilarini ve beklentilerini igeren bir etkilesimdir. Bir
grup lyesi, grubun diger iiyelerinin motivasyonunu veya yetkinliklerini degistirdiginde,
liderlik olusur. Liderlik, herhangi bir gorevi veya projeyi basariyla sonuglandirabilmek
icin digerlerinin performanslarini etkileme sanatidir (Cohen, 1990: 9). Liderlik, diger
insanlarin diisiincelerini ve eylemlerini etkilemek icin iktidarin kullanilmasini1 gerektirir
(Zaleznik, 1992: 126). Lussier ve Achua (2010: 6), liderligi, degisim yoluyla orgiitsel
hedeflere ulasmak icin liderlerin ve takipcilerin etkilenme siirecidir seklinde
tanimlamistir. Adair (2012: 44) liderligi, 6nden giderek digerlerine yol gdsterme, ayni
zamanda onlarin yola ¢ikmalarina sebep olma, dagilmamalarini ve bir arada kalmalarini
saglama siireci olarak tanimlamistir. Liderlik, ortak amca ulagabilmek i¢in bir bireyin

grubu etkiledigi bir siiregtir (Northouse, 2016: 6). Orgiitlerde liderligin &zii, ortak
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hedeflere ulasmak i¢in bireysel ve toplu ¢abalar1 etkilemek ve kolaylastirmaktir (Yukl,
2012: 66).

Liderligin kavramsallastirildigi bircok yonteme ragmen, liderligi tanimlamak
icin dort bilesenden s6z etmek miimkiindiir: (a) Liderlik bir siirectir, (b) liderlik
etkilemeyi igerir, (c) liderlik grup icinde olusur ve (d) liderlik ortak hedeflere ulasmay1
icerir (Northouse, 2016: 6). Rost (1993:104) ise bu dort bileseni: a) Etilesme iizerine
kurulan bir iligki, b) takipgiler, ¢) degisim niyeti ve d) ortak amaglarin gelisimi olarak
belirlemistir. Son olarak Lussier ve Achua, (2010: 6-7) bes bilesenden bahsetmektedir:
a) liderlik takipciler gerektirir, b) liderlik karsilikli etkiselim siirecidir, ¢) liderlik ortak
orgiitsel amaclar gerektirir, d) liderlik, performansi arttirmak igin stirekli degisim
gerektirir, ve e) liderlerlik, insanlarla c¢alismaktan ve basarili olmalarina yardim

etmekten zevk almay1 gerektirir .
2.1.1. Liderlik Yaklasimlari

Yirminci ylizyill i¢inde yogunlasan liderligi anlama c¢abalar1 ¢ok farkh
disiplinlerde farkli bakis agilarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu farkli bakis
acilar1 altinda liderligin tarithi gelisimi incelendiginde, liderlik teorileri ile ilgili
ozellikler teorisi, davranigsal teori, durumsal teori ve biitiinlestirici (Lussier ve Achua,
2010: 16) veya ideolojik teoriler (Mumford ve Fried, 2014: 622) olmak iizere dort

kategoride siiflandirma yapmak miimkiindiir.

Erken donem liderlik arastirmalari liderlerin sahip oldugu kisilik 6zellikleri
etrafinda sekillenmistir. Etkili liderlerin dogustan sahip olduklar1 6zellikler nedeniyle
lider olduklar1 varsayimina dayanan ézellikler teorisi, literatiirde biiyiik adam teorisi
(the great man theory) olarak da isimlendirilmektedir. Arastirmacilari, etkili liderleri
digerlerinden ayiran Ozellikleri tanimlamaya ydnlendiren bu teori, liderin olmazsa
olmaz kisilik 6zelliklerini ortaya koymaya calisarak, bu 6zellikleri tasimayan kisilerin
liderlik yapamayacag1 varsayimina dayanmaktadir (Borgatta vd., 1954: 756: Lussier ve
Achua, 2010: 33-34 ; Northouse, 2016: 20-22; Aycan vd., 2016: 160-196; Organ, 1996:
1). Arastirmacilar sonraki yillarda bu o6zellikleri disadoniikliik, sorumluluk, deneyime
aciklik, nevrotiklik ve uyumluluk olmak tizere bes biiyiik kisilik ozellikleri kapsaminda
siiflandirmiglardir (Costa ve McCrae, 1992: 653). Etkili bir liderin hangi 6zelliklere

sahip olmas1 gerektigi konusunda fikir birliginin olmamasi, 6zelliklerin liderden lidere
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degisiyor olmasi, genelleme yapma zorluklar1 ve liderlerin sayisal olarak stirekli artmasi
gibi ozellikler teorisi ile ilgili yetersizlikler, arastirmacilari 6zellikleri siniflandirma
cabasindan uzaklastirarak, lider davranislarini incelemeye yoneltmistir (Robbins ve

Judge, 2015: 380; Sargut, 2015: 3).

Davramissal liderlik teorisi adi altinda toplanan bu arastirmalarla, liderlik
caligmalarinin odagi, 6gretilebilecek liderlik davranislarina donmiistiir (Stogdill, 1974:
128). Teorinin temel varsayimi, Ohio Devlet Universitesi ve Michigan Universitesi
calismalarina dayanan iki farkli tipteki liderlik davraniglaridir. Bu davraniglar Ohio
Devlet Universitesi calismalarinda yapiyr harekete gecirme ve anlayis olarak
adlandirilmisken, Michigan Universitesi ¢alismalarinda iiretim odakli davrams ve
¢alisan odakli davranig olarak adlandirilmistir (Robbins ve Judge, 2015: 380; Sargut,
2015: 3; Northouse, 2016: 71-74). Arastirmalar, liderin her iki davranisa birlikte
odaklanmasinin verimi ve performansi arttiracagi sonucuna ulagsmiglardir (Sargut, 2015:

3).

Yirminci ylizyillin ortalarinda basarisizliklar arastirmacilari, durum etkilerine
odaklanmaya yoneltmistir (Robbins and Judge, 2015: 381). Reddin (1967)’in 3D
yoOnetsel stil teorisinden hareketle, Hersey ve Blanchard 1969 yilinda, daha sonra ismini
durumsal liderlik teorisi (1977) olarak degistirecekleri yasam dongisti liderligini
gelistirmislerdir (Graeff, 1983: 285). Bu liderlik teorisi takipgilerin nitelikleri g6z 6niine
alimmadan lider davranislarinin uygunlugunun saptanamayacagini savunmaktadir. Bu
nedenle arastirmacilar goreve ya da iliskiye doniik liderlik davraniginin hangi kosullarda
basarili olacagi arastirmiglardir. Yerli literatiirde liderligin kosul bagimlilik teorisi
(Sargut, 2015: 4) olarak da adlandirilan durumsal liderlik teorisine gore, etkili lider,
liderlik tarzin1 duruma ve takipgilerin ihtiyaglarina uygun hale getirmelidir. Her durum
icin gecgerli tek bir liderlik tipi bulunmadigin1 varsayan bu teoride liderlik, takipgiler,
amaclar, liderin kisilik 6zellikleri ile ortamin bir biitiin olarak algilanmasiyla ortaya

cikmaktadir (Tabak ve Sigr1, 2015: 395).

Liderlik; lider, liderin takipgileri ve durumsal kosullarin en dogru bilesiminden
olugmalidir. Bu temel yaklasimlar sonrasinda daha 6zellikli ve baglama dayali farkli

liderlik modelleri kavramsallastirilmaya baslanmistir (Alparslan ve Eksili, 2016: 275).
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2.1.2. Liderlikte Pozitif Yaklasimlar (Biitiinlestirici-Ideolojik Modeller)

Diinya capindaki orgiitlerin karsilastigi benzersiz stresler, aragtirmacilari gercek
liderligi neyin olusturduguna dair yeni arayiglara yoneltmistir. Kamu, 6zel ve hatta sivil
toplum kuruluglar1 ahlaki yozlasmadan, terérizme kadar biitiin zorluklarla miicadele
etmektedirler. Bu tiir zorluklarin giiven, umut ve iyimserligi yeniden saglamayi; yikici
olaylardan hizla geri donilip esnekligi gosterebilmeyi; yeni bir kisisel farkindalik
yaratarak ortaklar, miisteriler, tedarikgiler, mal sahipleri ve toplum olmak {izere herkese
anlam ve baglant1 arayislarinda yardimci olmay1 hizlandirmasi gerekmektedir (Avolio
ve Gardner, 2005: 316). Is ahlaki, sosyal sorumluluk ve ¢alismadaki anlamlilik gibi
konular orgiitlerde 6ne c¢ikmakta; amaclar, degerler ve biitiinliik i¢cinde liderlik eden,
caliganlarini Uistiin miisteri hizmeti saglama konusunda motive ederek isletme sahipleri
icin uzun vadeli degerler yaratan liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (George, 2003: 9;
Bindlish vd., 2012: 3).

Glinlimiiz 13 yasaminda liderlere duyulan gilivenin azalmasiyla, kisisel
menfaatlerini diisinmeden, Orgiitiin ve takipgilerinin gelisimine dnem veren glivenilir
liderlere ihtiya¢ daha da artmistir (Avolio ve Gardner, 2005: 316; Boyatzis ve McKee,
2005). Bu sebeple liderlik iizerine yapilan c¢alismalar yonetsel fonksiyonlar ve
ekonomiklik iizerine kurulmus lider-takipgi etkilesiminden, liderlik siirecinde gelisen
bireylerarast dinamikler {izerine yogunlagsmistir. Bu bakis acisiyla gelisen liderlik
teorileri ilham verme, motivasyon, iletisim, seffaflik, giliven, iyi olus, ahlak ve
bireysellestirilmis ilgi gibi bu zamana kadar {lizerinde durulmamis olan konulari
incelemek amaciyla ortaya ¢ikmistir (Kelloway ve Barling, 2010: 264; Wegner, 2016:
92; Hannah vd., 2009: 270; Cianci vd., 2014: 581).

Ideal liderlik davramislarini tanimlamak amaciyla gelistirilen yaklasimlar, son
donemde liderlikte pozitif tutumlarin tizerinde duruldugunu gostermektedir (Mumford
ve Yitzhak, 2014: 622). Liderlik yaklasimlarindaki bu farklilasmanin bir diger sebebi
de, orgiitler1 pozitif psikoloji bakis agisiyla degerlendiren pozitif orgiitsel psikoloji
olmustur. Pozitif orgilitsel psikoloji ¢alismalar1 sonucunda, pozitif orgiit okulu, pozitif
orgiitsel davramis dogmustur. Bu kavramlar sonucunda, liderligin ¢alisanlarin
mutluluguna etkilerini gbz 6niine almaya baglayan ve “umut, iyimserlik, 6z-bilin¢ ve

psikolojik dayamikhilk ozelliklerini tasiyan, takipcilerinin pozitif duygularim
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arttiran, is yerinde pozitif ortamlar yaratan ve pozitif iletisime 6nem veren, giiclii
yonlere odaklanan erdemli liderlere” yonelim artmistir (Kesken ve Ayyildiz, 2008:
729; Kelloway ve Barling, 2010: 263; Luthans vd., 2008: 222-226; Wegner, 2016: 92;
Glynn ve Dowd, 2008: 75).

Liderlik ile 1ilgili kavram ve teoriler, pozitif yaklasim catis1 altinda gelistirilmis
ve tartistlmistir. Ornegin otantik liderlik kavrami (Avolio vd., 2004: 801; Luthans ve
Avolio, 2003; Gardner vd., 2005; Walumbwa vd., 2008) bu paradigmada ortaya ¢ikan
kilit liderlik yaklagimlarindan biridir (Lopez vd., 2009). Liderlik ¢alismalarina,
gecmiste pek de arastirilmayan, lider ile takipgisi ve ¢evresi arasindaki “dogru” davranis
bakisini (Bass ve Steidlmeier, 1999: 182-183) getiren (Yukl, 2012: 66) diger modeller
arasinda; hizmetkar liderlik (Greenleaf, 1977), etik liderlik (Trevino vd., 2000), manevi
liderlik (Fry vd., 2005) vardir.

Doniistimcii Liderlik

Burns tarafindan (1978) yilinda literatiire kazandirilan doéniisiimcii liderlik
kavrami (Barbuto, 2005: 26), daha sonra Bass (1985), tarafindan genis bir islem ve
dontistimcii liderlik kategorisine uyan liderlik davraniglari tipolojisi gelistirmistir. Bu
liderlik yaklasimi, gelistirilerek ¢ok faktorlii liderlik 6lgegine doniismiis ve daha zengin
bir icerik elde edilmistir (Avolio vd.,1999: 441). Arastirmacilar tarafindan oldukca
dikkat ¢eken ve en yogun calisilan liderlik yaklasimi olan bu yaklasim (Uhl-Bien vd.,
2014: 84), takipgilerinin tutumlarinda degisiklikler yaratmayi gerektirir. Bu sayede
orgiitiin hedeflerini ve misyonunu yerine getirebilmek amaciyla baghlik olusturabilme
stirecidir (Kent ve Chelladurai, 2001: 136). Doniisiimcii liderler, takipgilerinin
yaraticiliklarint  arttirabilmeleri, amaglarina ulasabilmeleri ve motivasyonlarimi
ylikseltebilmeleri i¢in onlarin orgiite bagliliklarin1 saglayan birer araci olarak
goriilmektedirler. Dolayisiyla bu liderler takipgilerin gelisme ve ilerleme gereksinimine
ve kabiliyetlerine, yani degerli olan liderlerle goriiniiste az degerli olan takipgilerinin
dontlistimiine yogunlagsmaktadir (Bass ve Steidlmeier, 1999: 184-185). Bu yaklagim,
lider merkezli olmakla birlikte, lider ile takipg¢isinin iligkisinin niteligini arttirma iizerine

odaklanir (Uhl-Bien vd., 2014: 84).
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Otantik Liderlik

Otantik liderligi tanimlama c¢abalari, kavramin kokenin pozitif psikolojiye
dayandigin1 gostermektedir (Luthans ve Avolio, 2003: 242). Bu liderlik modelinde
liderin 6z farkindalig1 oldukga yiiksek, davranislar1 nettir. Kimliklerinin ve inanglariin
farkinda olarak sahip olduklar1 degerleri aci§a cikarir ve bu degerler ile tutarh
davranirlar. Iliskilerinde seffaftirlar (Walumbwa vd., 2011: 6). Kendilerinin ve
takipgilerinin bilgilerinin ve ahlaki degerlerinin farkinda olan ve ona gbre davranan
otantik liderler kendinden emin, umutlu, iyimser, psikolojik olarak dayanikli ve ahlaki
degerlere sahiptirler (Avolio vd., 2004: 801-802). Gii¢lii yonii giiven vermek olan
otantik liderler, takipgilerinin katilimini tesvik ederler, karar vermekte kullanilan gerekli
bilgileri onlarla paylasirlar. Bu davraniglart sayesinde takipgileri liderlerinin
yetkinliklerini ve ahlaki degerlerini kolay bir bicimde anlayabilirler (Wang vd., 2014: 7-
).

Etik Liderlik

Brown vd. (2005; 120) etik liderligi “kisisel eylemler ve kisilerarasi iliskiler
yoluyla normatif olarak uygun davranislarin gosterilmesi ve bu davranislarin karsilikl
iletisim, giiclendirme ve karar alma yoluyla takipgilere tanitilmasi” olarak
kavramlagtirmistir. Bunun yaninda etik liderler takipgilerinin de etik davranmislar
sergilemesini saglamaktadirlar (Brown vd., 2005: 121). Bu bakis acisina gore, etik
liderlik baz1 6zellik ve davraniglardan olugsmaktadir. Etik liderler, takipgilerinin ve daha
genis toplumlarin 1yiligini O6nemseyen Ozgecil, diiriist, giivenilir ve ilkeli karar
vericilerdir (Trevino vd., 2000: 130-131). Ayrica, etik liderler etik standartlar
bildirerek, etik davranist modeller ve takipgilerini etik eylemlerden sorumlu tutmaya
calisarak proaktif bir sekilde doniisiim yapmaya calismaktadirlar (Brown ve Trevino,
2006: 598; Trevino vd., 2000: 129). Bir arada ¢alismanin kiiltiirel farkliliklarla daha da
zor oldugu ortamlarda liderin etik davranislar sergilemesi ve takipcilerinin de etik
davranmalarim1 saglamasi bu liderlik tarzinin 6nemini ortaya koymaktadir (Toor ve

Ofori, 2009: 542-543 ).
Hizmetkar Liderlik

Liderin takipcilerinin sahip oldugu en iyi Ozellikleri ortaya c¢ikarabilmek

amaciyla takipgilerini desteklemesine, onlar1 tesvik etmesine dayanan liderlik
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modelidir. Hizmetkar liderler takipgileri ile birebir iletisim kurarak, takipgilerinin
amaclari, potansiyelleri, ihtiyaclari, istekleri, becerileri ve yetenekleri hakkinda bilgi
saglamis olurlar. Takipg¢ilerinin gii¢lii yonleri ve 6zellikleri ve ilgi duyduklar alanlara
hakim olan liderler, bundan sonra potansiyellerini gergeklestirmeleri amaciyla
takipcilerine hizmet etmektedirler. Bu destek; giiven vermek, rol model olmak, bilgi
vermek, geri bildirim saglamak ve kaynak dagitmak yoluyla gergeklestirilir (Barbuto ve
Wheeler, 2006: 302; Liden vd., 2008: 162). Hizmetkar liderler, takipgilerine odaklanan
liderdir. Hizmetkar liderlerin soyut kurum veya kurulus i¢in 6zel bir ilgisi yoktur;
bunun yerine Orgiitii olusturan insanlara deger verirler. Bu duygusal bir caba degil,
varlig1 olusturanlarin iyi olusu i¢in kayitsiz sartsiz bir endisedir. Bu iliskisel baglam,

hizmetkar liderin ger¢cekten dnderlik ettigi yerdir (Stone vd., 2004: 355) .
Manevi Liderlik

Manevi liderlik teorisi, inang¢, umut, vizyon ve fedakarlik, isyeri maneviyati
teorilerini ve manevi hayatta kalma teorilerini igeren igsel bir motivasyon modelinde
gelistirilmistir. Manevi liderligin amaci, stratejik, giiclendirilmis ekip ve bireysel
diizeylerde vizyon ve deger uyumu olusturmak ve nihayetinde daha yliksek diizeyde
orgiitsel baglilik ve tiretkenlik saglamaktir (Fry, 2003: 693 ). Manevi liderlik orgiitsel
sevgi, vizyon ve orgiit liyelerine umut ve inang etkilesiminden ortaya ¢ikar. Daha sonra
hem birime hem de onun amaglarina, vizyonuna ve grup iiyeligine duyulan duyu
duygusunu gelistirerek hem liderin hem de takipgilerinin temel ihtiyaclarini ele alir.
Gosterildigi gibi, manevi iyi olus daha yiiksek diizeyde oOrgiitsel baglilik, verimlilik ve
performansin gelistirilmesine hizmet eder (Fry vd., 2011: 261).

5.Seviye Liderligi

S.seviye liderler derin kisisel tevazu ile yogun profesyonel iradeden olusan
yetenekleriyle 6n plana ¢ikmaktadirlar. Kisisel tevazu, zorlayict algakgoniillilik ve
ovgillerden sakinma seklinde kendini gdostermektedir (Collins , 2007: 32; Adair, 2012:
104). Tutkuyu orgiite akitan bu liderler kendisine faydasi i¢in degil, bir sonraki neslin
cok daha iyi olmasi i¢in halefler yetistirmektedir. 5.seviye liderler rutin olarak
baskalarina, dis etmenlere ve iyi sansa itibar ederek tevazularini sergilemektedirler
(Collins , 2007: 32-33). Sessiz, sakin, kararl bir sekilde, motive etmek i¢in ilham verici

bir karizmaya degil 5.seviye liderlerinin sarsilmaz iradelerini gosteren ilham veren
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standartlara dayanarak hareket etmektedirler (Collins, 2015: 158-169). Hiyerarsinin
diger dort seviyesindeki liderler 6nemli basarilara imza atabilirler ancak bu, sirketleri
orta seviyeden siirdiiriilebilir bir milkemmellige yiikseltmek icin yeterli degildir. Iyiden
muhteseme doniisiim Once insana odaklanan 5.seviye liderler olmadigi siirece
gergeklesemez. 5.seviye liderliginde seviyelerin anlamlar1 su sekildedir (Collins, 2012:

138-139):

5. Seviye - Yonetici: Kisisel tevazu ve profesyonel iradenin paradoksal bir

birlesimi yoluyla dayanikli bir biiyiikliik kurar.

4. Seviye - Etkin lider: Net ve zorlayici bir vizyona baglilig1 ve bunlarin gayretli
bir sekilde pesine diisilmesini kolaylastirir; grubu yiiksek performans standartlar igin

kamgilar.

3. Seviye - Yetkin miidiir: Insanlar1 ve kaynaklari, &nceden belirlenmis

amaclarin etkin ve verimli bir sekilde pesine diisiilmesi dogrultusunda organize eder.

2. Seviye - Katilimer ekip iiyesi: Grup amaglarinin gerceklestirilmesine katkida

bulunur; bir grup ortaminda baskalariyla birlikte etkin sekilde ¢alisir.

1. Seviye - Oldukga yetenekli birey: Yetenek, bilgi, beceriler ve iyi ¢alisma
aligkanliklar1 yoluyla tiretken katkilar yapar.

Bilge Liderlik

Boliinmez biitiinii algilama yeteneginden gelen bilge liderlik, bu yetenegin
diisinme, muhakeme etmeden ziyade sezgisel, ruhsal aklin bir islevi oldugunu ileri
stirmektedir. Bu liderlik modeli liderin kendine odaklanarak, liderin bilgelik, hakikat,
kendini gerceklestirme, diirlistliik, 0z biling degerlerini tasimasi1 gerektigini
savunmaktadir (Chakraborty, 1995: 205). Bilge liderlik paternal-mekanistik, insani
degerler, biitiinsel bakis acis1 ve maneviyat olmak tlizere dort bilesenden olugmaktadir.
Bilge liderlik i¢in paternal-mekanistik baglam; liderlerin deneyimini ve bilgeligini,
takipcilerinin motivasyonunu arttirmada ve onlar1 daha iyiye yoneltmede kullanmasi ve
ayrica yasama (bireyler ve doga dahil olmak iizere) saygili bicimde kaynaklar1 verimli
kullanmay1 ifade etmektedir. Insani de@erler kavramma gore, liderin isi Orgiitsel
amaclara ulagsmak i¢in duygularini ve emeklerini ortaya koyan ¢alisalarin kendinilerini

gergeklestirmelerine yardimci olmaktir. Biitiinsel bakis agisina sahip liderler
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hissedarlardan, rakiplere; miisterilerden, doga, toplum ve gelecek nesiller de dahil
olmak {izere tiim taraflar i¢in optimum fayda saglamaktadirlar. Manevi temelli baglam,
insanlari, dogada, 6zel bir manevi amag¢ ve ayni zamanda bu amaci yerine getirmek i¢in
var olan bir “yetenek” olarak gérmektedir (Miller ve Miller, 2006: 8-10). Bilge liderler
akil ve dikkatli gozlem kullanarak, karar alirken rasyonel ve 6znel unsurlar1 dikkate
almaktadirlar. Insancil ve erdemli sonuglara deger veren bilge liderlerin eylemleri,
pratik ve is de dahil olmak iizere gilinliilk hayata yoneliktir. Bilge liderler, caligmalarinin
estetik boyutununun farkindadirlar ve iyi yasama katkida bulunan kisisel ve sosyal

degerleri aramaktadirlar (McKenna vd., 2009: 178-180).
2.2. Pozitif Liderlik Kavrami

Pozitif liderlik kavrami; pozitif orgiit okulu (Cameron, 2003), pozitif psikoloji
(Seligman, 1999) ve pozitif degisim (Cooperrider ve Srivasta, 1987) olmak iizere ii¢
calisgma alanindan beslenmektedir. Pozitif liderlik, bireyleri ve orgiitleri yiikselten,
orgiitlerde dogru olan, Orgiitleri canlandiran, olaganiistii kilan, iyi olarak bilinen ve
ilham veren uygulamalar1 kapsamaktadir. Pozitif liderlik kisilerarast gelisime
odaklanarak, calisanlarin erdemli davranislar sergilemesini desteklemektedir. Pozitif
duygularin disavurumunu cesaretlendiren pozitif liderlik, isletme icinde enerji veren
insanlarin varhigina odaklanmaktadir (Cameron, 2013: 10-11). Lider, takipgilerini ve
orgiitlerini hem zaman hem kiiltiir agisindan degerlendirerek gii¢lii yonlerini,
yeteneklerini ve gelisim potansiyelini yiikselten pozitif ve olaganiisti liderlik
ozelliklerini, davranislarini ve performans sonuglarini sistematik ve biitlinlestirilmis bir

sekilde ortaya koymalidir (Youssef ve Luthans, 2012: 541).

Pozitif liderlik fikri birbiriyle iligskili olan dort bilesenin uygulanmasiyla
miimkiin olmaktadir. Bu stratejiler; pozitif ortam (iklim), pozitif iliskiler, pozitif iletisim
ve pozitif anlamdir (Cameron, 2013: 7). Isletmede uygulanan pozitif liderlik, drgiitsel
pozitiflik silirecinde kiiltiir, yapi, strateji ve insan kaynagi gibi isletmenin 6nemli
degerlerinin pozitif hale gelmesinde tetikleyici unsurdur. Onceki liderlik modellerine
nazaran girisimcilik ruhu, iyimserlik, 6z-yeterlilik, umut (Luthans ve Avolio, 2014:
126), liderler ve takipciler arasinda bir giiven ortam1 (Mishra and Mishra, 2012: 450) ve
calisanlar arasinda adalet (Mayer, 2012: 316) {izerine kuruludur. Bu unsurlarin timi

birbiriyle iligkili olmakla birlikte, pozitif liderlik agisindan da olduk¢a Onemlidir



34

(Zbierowski ve Gora, 2014: 88-89).

Pozitif lider, yalnizca takipgilerinin davraniglarini etkilemekle kalmayip, ayn
zamanda onlara ilham veren, harekete gegmeye motive eden, gorev ve sorumluluklari
adil bir sekilde veren kisidir. Pozitif liderlik, yonetim bilimi teorisinde yeni bir kavram
olmasma ragmen, fikirleri uzun yillardir yapilan ¢alismalarla olusmustur. Orgiitte
liderligin en Onemli islevlerini tanimlamaya c¢alisan bir ¢ok arastirmaci, liderlik
faaliyetlerinin en 6nemli 6gelerinden bazilarinin ¢alisanlart etkilemek, motive etmek,
onlarda heyecan uyandirmak, onlarin becerilerini ve kabiliyetlerini gelistirmek ve
sergilemelerini saglamak ve onlar1 orgiit hedeflerine ulasmaya tesvik etmek oldugunu
belirtmektedir (Wegner, 2016: 92-94). Bunula birlikte liderlerin etkili iletisimi, ekip
iiyeleri arasinda iyi iligkiler kurulmasini, daha iyi sonuglara ulagilmasini saglamakla
calisanlarin kisisel yasamlari onemli derecede etkilemektedir. Liderin islevlerinden
biri de ¢alisanlara giiven vermesidir. Astlar dogru kararlar1 vermek icin bilgilerini artirir
ve becerilerini gelistirir. Bunun sonucunda gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirirler
(Wegner, 2016: 102-103; Middleton, 2002: 61). Pozitif liderlik bu islevler kapsaminda
pozitif anlamda olaganiistii bir performansa ulagmay1 hedeflemektedir. Hayatin pozitif
taraflarina odaklanarak ve bu alanlardan faydalanarak bireylerin potansiyellerinin ve

gii¢lii yonlerinin ortaya ¢ikarilmasini saglamaktadir.
2.2.1. Liderin Psikolojik Sermayesi

POD calismalar1 sonucunda ortaya c¢ikan psikolojik sermaye kavraminin
bilesenleri 0z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik liderlerin ve
calisanlarin sahip olmasi istenen degerlerdir. Bir sirkette nadir, degerli ve kopyalanmasi
zor olan insan kaynaginin, psikolojik sermayesi gii¢lii ise sirketler siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 saglayabileceklerdir (Luthans vd., 2004: 45). Merkezinde pozitifligin oldugu bu
sermaye c¢alisanlarima yon veren, onlar1 cesaretlendiren ve onlara ilham olan
yoOneticilerin sahip olmasi gereken degerlerdir. Ayn1 zamanda liderler de POD
miidahaleleri ile, calisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri yonetilebilmekte ve etkinligi

arttirabilmektedirler (Luthans and Youssef, 2004: 16).

Psikolojik sermaye bilesenlerinden ilki olan 6z-yeterlilige (kendine giliven) sahip
liderler zorlu gorevler secgerler, hedeflerine basarili bir sekilde ulagsmak icin

motivasyonlarin1 ve cabalarimi arttirir ve engellerle karsi karsiya kaldiklarinda sebat
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eder (Luthans ve Youssef, 2004: 16). Oz-yeterliligin performansa olumlu etkisi vardir.
Performans tizerindeki bu etki, hedef belirleme ve davranis degisikligi gibi belirlenmis
performans gelistirme girisimlerinden, diiriistliik gibi kisisel 6zelliklerden ve is tatmini

gibi tutumlardan daha gii¢liidiir (Stajkovic ve Luthans, 1998: 253-255).

Ikinci bilesen umut, pozitif psikolojide, genellikle engellere ragmen arzu edilen
hedeflere ulasabilmek icin yollar bulma, planlama ve bu yollar1 kullanabilmek i¢in
bireyin kendini motive edebilmesi seklinde tanimlanmaktadir (Snyder vd., 2002: 257).
Umut zorlu ama asilamaz olmayan engellerden kaynaklanan, ulagsma ihtimalinin orta
seviyede oldugu degerli hedeflere bagli oldugunda en giiclii halindedir. Ulagilamayacagi
diisiintilen hedeflerde umutsuzluk olusur, ulagilmasi kesin hedefler de ise umuda ihtiyag
olmaz. Bu durumda pozitif ve negatif duygular hedef odakli umutlu veya umutsuz
diistincenin iirlintidiir (Carr, 2016: 124). Liderin davranislar1 ¢alisanlarinin umutlarini ve

pozitif duygularini etkileyebilmektedir (Rego vd., 2014: 201).

Ucgiincii bilesen iyimserlik, olumlu olaylar1 i¢sel, kalic1 ve yaygin nedenlere ve
olumsuz olaylar1 digsal, gecici ve duruma 6zgii olaylara baglayan pozitif bir bakis
acisin1 igermektedir. Bu bakis acgisi, bireylerin yasamlarindaki olumlu olaylar i¢in itibar
kazanmalarini, 6zgiivenlerini ve morallerini arttirmalarini saglamaktadir (Luthans ve
Youssef, 2004: 18). Orgiitlerde iyimserlik, 6zellikle duygusal zeka, giiven ve umut,
liderlerin kendileri ve digerlerinin performans iyilestirmesi icin olumlu, nispeten
benzersiz, Olciilebilir, gelisime acik ve yonetilebilir kaynaklardir (Luthans vd., 2001: 8).
Belirsizligin hakim oldugu giinlimiiz is ortaminda, iyimser ve iyimserligi 6zendiren
liderler, sikintili zamanlarda 6rgiitiin pozitif bakis agis1 yakalamsi agisindan onemlidir.
Bu liderler ¢alisanlarinin yeteneklerini ve dayanikliliklarini takdir eden bir bakis acisina

sahiptirler (Luthans vd., 2001: 9).

Psikolojik sermayenin sonuncu bileseni ise sorunlarla karsilasildiginda, basariya
ulasmak i¢in devamlilik ve daha ileriye gidebilmek anlamina gelen psikolojik
dayanikliliktir (Luthans ve Avolio, 2014; 125). Psikolojik a¢idan dayanikli liderler
gercekleri kesinlikle kabullenirler, hayati anlamli kilan degerlerine siki sikiya
baghdirlar ve Onemli degisimlere ilging bicimde uyum saglama yetenekleri

bulunmaktadir (Coutu, 2002: 48-49).
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2.2.2. Pozitif Liderlerin Erdemleri

Erdemler, bireylerin insani yapilarinda var olan sinirlamalar1 ele almalarina ve
asmalaria yardimci olan giiclii psikolojik kaynaklardir. Onlar, sikint1 karsisinda bireyin
dayanikli olmasin1 ve “iyi yasam™ basarmasini saglayan asil nitelikleridir. Erdemler,
ahlaki olarak arzu edilen karakter veya igsel egilimlerin iyilige yonelik 6zellikleri olarak
goriilmektedir (Sandage ve Hill, 2001: 241). Bat1 kiiltiiriinde erdemleri bilgelik, cesaret,
Olciiliiliik ve adalet (Platon, 2016) olarak siniflandiran ilk diisiiniir Platon’dur. Erdemler
zaman icinde Dogu felsefesinde de hikmet, adalet, yigitlik ve iffet seklinde
simiflandirilmistir (Tusi, 2007). Pozitif psikoloji hareketinin temel meselesi, insani
gelismeye katkida bulunan bu gii¢lii yonleri ve erdemleri aragtirmak olmustur. Bu giiclii
yonleri ve erdemleri isaret eden belli karakter 6zellikleri iyi olusu artirmak igin

digerlerinden daha fazla etkilidir (Haybron, 2008: 40).

Erdem temelli teoriler liderlerin karakterine odaklanir ve cesaret, diiriistliik,
adalet ve sadakat gibi nitelikleri vurgulamaktadirlar (Northouse, 2016: 359). Bu
teorilerden bir1 ayn1 zamanda pozitif psikoloji yaklasgiminin inceledigi alanlardan biri
olan pozitif 6zellikler kapsaminda Peterson ve Seligman (2004) tarafindan Karakterlerin
Glglii Yonleri ve Erdemlerin Aksiyonda Degerler (AD) Siniflandirmasi bigiminde ele
almmistir. Giiglii yonlerin ve erdemlerin iyi bir yasamla iliskili kisilik 6zelliklerinin
belirlenmesi amaciyla, kadim dinleri ve felsefi Ogretileri inceleyerek yapilan bu
caligmada Peterson ve Seligman (2004: 93:197:291:355:429:517) bilgelik, cesaret,
insanlik, adalet, askinlik ve 6lciiliiliik olmak iizere alt1 temel erdem belirlemisler ve bu

erdemlerin her biriyle iliskilendirilen giiclii yonleri agiklamiglardir.
2.2.2.1.  Bilgelik

Bilgi edinme ve kullanma temelinde; yaraticilik, merak, agik fikirlilik,
yargilama, elestirel diisiinme, 6grenme aski1 ve kavramsal bakabilme kapasitesi bilgelik
erdeminin iligkili oldugu kisisel 6zelliklerdir (Peterson ve Seligman, 2004: 95-100;
Carr, 2016: 81-82). Bu bilissel gii¢lii yanlar, mutlulugu arttirmak i¢in bilgi birimi ve
mantik igermektedir. Isleri yapmak icin yeni yolar diisiinmek, deneyimin tamamina
odaklanmak, konularin iizerinde diisiinmek ve her yoniiyle ilgilenmek, yeni beceriler ve
konularda uzmanlagsmak ve baskalarima danigmanlik yapmak bilgelik erdeminin

tanimlayici 6zelliklerindendir (Peterson ve Seligman, 2004: 95-107; Carr, 2016: 81-82).
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Bilgelik bilgiyi gerektirir, ancak mutlaka biiylik bir birikimi gerektirmez. Bilgelik
elestirel olarak etik, yargi, i¢gorii, yaraticilik ve insanin aklinin diger askin bigimlerine
baghdir (McKenna vd., 2009: 187). Bilge insanlar deneyim ve gelenege saygi duymakta
ve bu kaynagi uygun sekilde kullanmaktadir (Baltes ve Staudinger, 2000: 130-131).
Bilgelik liderin isyeri ¢evresiyle ilgili farkindalig1 ve igyeri dinamigi i¢indeki sonuglar
ongorme yetenegini icermektedir. Bu sezgisel temelli becerideki bir faktor, orgiitsel
dinamikleri anlama ve okuduklar1 g¢evresel ipuglarina dayanarak makul sonuglari
baglama yetenegidir (McCann vd., 2014: 29). Bilgelik liderlerin takipgileri agisindan;
liderlerin deneyimini ve bilgeligini isleri basarmak ve c¢alisalarin kendilerini
gergeklestirmelerine yardimer olmak amaciyla biitiinsel bir bakis acisiyla kullanmasini
ve sonucunda da fayda yaratmayi ifade etmektedir (Miller ve Miller, 2006: 10).
Takipcilerin liderlerinden 6grendigi sadece isin ve becerilerin teknik yonlerini degil,
aynt zamanda tekniklerin akillica uygulanabilecegi daha genis bir bakis acisini da
icermektedir (Peterson ve Seligman, 2004: 107). Bilgelik takipgileri ile liderin
arasindaki iligskiyi olumlu yonde etkilemektedir (Zacher vd., 2014: 179). Ayn1 zamanda
liderin bilgeligi, c¢alisanin iyi olusu ile anlamli iliskide olan is tatmini olumlu

etkiledigini destekleyen calismalar mevcuttur (Elbaz ve Haddoud, 2017: 72).
2.2.2.2.  Cesaret

I¢ ve dis muhalefete ragmen hedeflere ulasma amaciyla zor olanin iistesinden
gelmek, zor olanla basa cikabilmek anlamina gelen cesaret erdeminin karakter
ozellikleri diirtistliik-dogruluk, azim, cesaret ve sevktir. Bu oOzellikler bilis, duygu,
motivasyon ve kararlardan olusmaktadir. Bireyin iradesinin dis ve i¢ muhalif giicler
karsisinda iyi olusun artmasi adina sinanmasini i¢erdiginden bir 6lcilide diizelticidirler
(Peterson ve Seligman, 2004: 29; Carr, 2016: 83). Dogruyu sdylemek ve kendini igten
bir sekilde sunmak, tehdit, meydan okuma zorluk ve aci karsisinda ezilmeme,
basladigin1 bitirme ve yasama heyecan ve enerjiyle yaklagsmak cesaret erdeminin
tanimlayict ozellikleridir (Carr, 2016: 83). Liderler 6zellikle yogun rekabet ortaminda
beklentileri olan isletme sahiplerini tatmin etmeye calisirken, dogru olant savunma
baskis1 s6z konusu oldugunda, zorluklar karsisinda amaglar1 eyleme doniistiirmek i¢in
cesarete ihtiya¢ duyarlar (May vd., 2003: 255). Cesaretli liderler gerekli gordiikleri
takdirde orgiitiin c¢ikarlar1 i¢in denenmemis, popiiler olamayan kararlar1 almaktan

cekinmezler (Gentry vd., 2013: 399). Cesaret erdemi liderlere, kisilerarasi
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etkilesimlerde sadakat ve giliven temeli olusturmalarini saglayarak liderin is
performansinin olumlu olmasina yardimci olmaktadir (Palanski ve Yammarino, 2009:
406). Liderlerin cesaret erdemlerini konu alan calismalar yakin zamanda artmaya
baslamistir (Gentry vd., 2013; Koerner 2014; Sosik ve Cameron, 2010; Sosik, vd.,
2012).

2.2.2.3. Insanhk

Arkadaslar, aile iiyeleri ve yabancilarla pozitif sosyal etkilesim saglayan ve
karakter ozellikleri sevgi, 1yi yiireklilik ve sosyal zeka olan insanlik erdemi, nezaket,
hayirseverlik, sevme ve sevme kapasitesi, fedakarlik veya merhamet yoluyla
saglanabilir (Seligman, 2002: 53). Baskalarina yardim etmek ve iyilik yapmak,
baskalariyla yakin bireysel ilgiye 6nem vermek, kendisinin ve digerlerinin motivasyon
ve hislerinin farkinda olmak insanlik erdeminin tanimlayict 6zelliklerindendir
(Seligman, 2002: 54; Peterson ve Seligman, 2004: 293-300; Carr, 2016: 85).
Baskalarmin iyi olusuna kosulsuz baghlik anlamina gelen sevgi, orgiit iiyelerinin en iyi
olmalarima yardim ederken, orgiitler icin degeri en iist seviyeye ¢ikarmaya kararli olan
liderlerinin kritik degerlerinden biridir (Caldwell ve Dixon, 2010: 92). Calisanlar
samimi, ger¢ek ve sevgiye dayanan iliskiler gelistiren liderlerin; kendilerini gelistirmek,
onlara yardim etmek, onlarin 6zgiivenini arttirmak istedigine inanmaktadirlar. Bu inang
giivenilir liderleri ortaya ¢ikartmaktadir (Kouzes ve Posner, 2003: 235). Bu sevgiyi ve
giiven ortami1 Orgiitte 1yl olusu yiliksek c¢alisanlardan olusan kalici bir ortam
yaratmaktadir (Caldwell ve Dixon, 2010: 98). Liderler ile takipgileri arasindaki
iletisimde prosoyal davranisi tesvik eden nezaket (Campos ve Algo, 2009: 551),
fedakarlik, sevgi ve comertlik, bireysel 1ilgi gibi degerler 6nemli motivasyon

kaynaklarindandir (Kabasakak ve Bodur, 2004: 564-601; Nielsen ve Munir, 2009: 315).
2.2.2.4. Adalet

Ozellikle aile, orgiit, ulus ve diinya igindeki iliski aglartyla baglantili olan adalet
erdeminin karakter ozellikleri diiriistliik, liderlik ve takim calismasidir. Bu sosyal
beceriler gruplar ve topluluklar i¢inde giiglii sosyal aglar kurmak i¢in kullanilir.
Diiriistliik ve adalet ¢ergevesinde herkese esit davranmak, grup aktiviteleri diizenlemek
ve gerceklesmelerini saglamak ve grubun veya ekibin {iyeleri ile 1yi caligmak adalet

erdeminin tanimlayici 6zelliklerindendir (Seligman, 2002: 53-54; Peterson ve Seligman,
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2004: 30). Ozellikle iist diizey yoneticilerin diiriistliigii ve performanslar1 arasinda
pozitif bir iliski bulunmusutr (Gentry vd., 2013: 401). Calisanlarin algiladig1 adalet
davranig1 oOrgiitsel baghliklarini, lidere olan giivenlerini ve isten ayrilma niyetlerini
etkilemektedir. Arastirmacilar, yoneticilerin ve calisanlarin sirketin siireglerinin adil
olduguna inandiklarinda, orgiite yiiksek diizeyde giiven ve bagllik gosterme ihtimalinin
daha yiikksek oldugunu bulmuslardir (He vd., 2014:688). Yoneticinin adaletli
davranmasi ile ¢alisan iyi olusu arasindadaki iligki iizerine yapilan pek ¢ok caligma
mevcuttur. Bu ¢alismalarin ortak sonucu diiriist, takim ¢alismasina 6nem veren adaletli
liderlerin bu davranislarinin ¢alisanin iyi olusunu olumlu etkiledigi yoniindedir (Kiersch
ve Byrne, 2015: 300; Van Knippenberg ve De Cremer, 2008: 178; Mayer vd., 2008:
192).

2.2.2.5.  Olgiiliiliik

Bireyleri asiriliklara karsi koruyan affedicilik, tevazu, sagduyu ve 6z disiplin
karakter Ozelliklerine sahip Olciiliiliik erdemi, algakgoniilliilik ve ihtiyathilik ile
sergilenebilir (Seligman, 2002: 54). Bu karakter 6zellikleri; bireyi nefretten, kibirden ve
kisa vadeli zevklere dalarak uzun vadede yasayacagi zorluklardan koruyarak, yogun
duygular1 sorunlu yollarla disa vurmasini engellemektedir (Peterson ve Seligman, 2004:
430; Carr, 2016: 88-89). Hata yapmis kisileri affetmek, baskalarinin kendisi yerine
konusmasina izin vermek, secimleri konusunda dikkatli olmak, pisman olunacak seyler
sOylememek ve bireyin hislerini ve yaptiklarim1 diizene sokmasi tanimlayici
ozelliklerindendir (Peterson ve Seligman, 2004: 30). Liderlerin is yerinde anlamli
iliskiler kurabilmesi i¢in affedicilik 6nemli bir aragtir (Ferch and Mitchell, 2001: 79).
Lider bu aragla calisanlar1 uyumlastirarak, nefretten uzak bir Orgiit iklimi
olusturmaktadir (Ferch, 2003: 3-5). Orgiitlerde calisanlara sefkatli destek saglandiginda,
olumlu ve ilham verici mesajlar verildiginde, hatalar1 affedildiginde, gerek Oorgiit
ikliminde gerekse calisanlarin katiliminda iyilesmeler meydana gelmektedir (Cameron
vd., 2011: 298). Bir orgiitte bireysel olarak ifade edilen tevazuyu takimin {iyelerinin
takima katkisini arttirmanin yaninda, liyelerin 6z yeterliklerini, sorumluluk duygularini,
genel zihinsel yeteneklerini ve bireysel performansi pozitif olarak etkilemektedir

(Owens vd., 2013: 1526).
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2.2.2.6. Askinhk

Askilik erdeminin karakter oOzellikleri arasinda giizelligi ve miikemmelligi
takdir etme, minnet, umut, espri anlayis1 ve dindarlik yer alir. Literatiirde pek de yaygin
kullanilmayan bu ifadenin yaygin kullanimi maneviyattir. Bu giiclii yonler bireyin
kendini agsmasini, evrenle bag kurmasini ve yasaminda anlam katmay1 saglar. Takdir,
bireyin yagsaminda giizel buldugu her seyle; minnet, siikran duydugu giizel seylerle;
hayaller, 6zlem ve umutla; mizah; olumsuz duygular yerine olumlu duygular yaratarak
zorluklara ve karigikliklarla; dindarlik, evrenin ideal, kutsal ya da ilahi yonleriyle ve
yasamin maddi olmayan askin boyutlariyla baglanti kurmasini saglamaktadir (Carr,
2016: 90-91; Peterson ve Seligman, 2004: 518). Calisanlara siikran ve giiven
duyuldugunda is yerinde saygi ortami olusmakta ve orgiit iklimi olumlu etkilenmektedir
(Cameron vd., 2011: 298). Liderin calisanlarini takdir etmesinin, onlar1 tesvik etmesinin
calisanlarin iyi olusunu olumlu etkilemesinin yaninda, olumlu orgiitsel sonuglar1 da

bulunmaktadir (Kelloway vd., 2013: 109; Amabile vd., 2004: 30).
2.2.3. Pozitif Liderlik Bilesenleri

Pozitif lider olmak sadece kibar, karizmatik, giivenilir ya da hizmetkar bir lider
olmak anlamia gelmemektedir. Bu davranislarla birlikte bireyleri ve orgiitleri pozitif
enerji saglayan stratejiler lizerine odaklanma yoluyla desteklemektedir (Cameron, 2013:

10-11). Bu stratejiler pozitif liderlik bilesenleri ad1 altinda irdelenmistir.
2.2.3.1.  Pozitif Is Ortam Olusturmak (Pozitif iklim)

Bireylerarasi iliskileri ve bu iliskilerdeki duygu ve davranislar1 ifade eden orgiit
iklimi kavrami, c¢alisanlarin ¢alistiklart boliimleri ve oOrgiitleri ile ilgili olarak
paylastiklar1 algilar1 kapsamaktadir (Sisman, 2002: 155; Robbins ve Judge, 2015: 521).
Calisanlarin  becerilerinin arttirlldigl, giiglendirildigi, egitim faaliyetlerinin ihtiyaci
karsiladigr  (Winska, 2013: 224), giiclii iliskilerin, acik ve diirlist iletisimin ve isin
anlamliliginin vurgulandig1 pozitif is ortamlarinda (Cameron, 2012: 12), pozitif
duygular negatif duygulara baskindir. Calisanlarin iyi olusunu etkileyen ve pozitif
davraniglarin1 sekillendiren bu ortamlarin negatifligini ya da pozitifligini 6zellikle
liderlerin sergiledikleri yaklasimlar belirlemektedir (Lis, 2015: 52-53; Cameron, 2015:
14-15). Merhamet duygusunu 6n plana ¢ikaran davraniglarin (fark etme, empati kurma

ve tepki gosterme gibi) sergilenmesi, affediciligin (hatalarin bilinmesi, destek saglamak,
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uygun bir bi¢imde konusmak gibi) gdsterilmesini ve siikran (minnettarlik) (ziyaretler,
kutlamalar, siirprizler gibi) ifade edilmesini kapsamaktadir (Cameron, 2013: 39-40;
Dutton vd., 2006: 59-60).

Orgiit baglaminda merhamet, bir baskasmm acisin1 fark ederek hissetme ve
bunlara cevap verme ile iliskilidir (Cameron, 2013: 39-40; Dutton vd., 2006: 59-60;
Alparslan vd., 2019: 48). Bu iliski bagkasinin acisininin kaynagini bularak, bu aciy1
Onlemeye yonelik, bilissel ve davranigsal bir siireci icermektedir. Dolayisiyla,
giidiilenme, duygulanma, diisiinme ve davranista bulunma bilesiminden olusmaktadir
(Gilbert, 2005: 30-35; Sprecher ve Fehr, 2005: 630). Pozitif is ortami olusturabilmek
i¢in, kolektif bir merhamet duygusu uyandirmak gerekmektedir. Is yasaminda
merhamet duygusunu uyandirmak ii¢c asamada gerceklesir. ilk asama, yardima ihtiyaci
olan ¢alisanlar1 fark edip, digerlerini durumdan haberdar etmek seklinde kendini
gosteren ‘ortak farkindalik’ olusturmaktir. Bu sayede calisanlar arasinda baglilik artar
ve birbirlerinin yasadiklar1 sikintilar1 6grenmis olurlar (Cameron, 2013: 39-40;
Alparslan vd., 2019: 48). Ikinci asama ‘ortak duygularin ifade edilmesi’dir. Bu asamada
calisanlarin informel ortamlarda da olmak {izere duygularim1 ifade etmesi i¢in
cesaretlendirilmeleri gerekmektedir. Son asama ise negatif durumlar1 diizeltme ve
iyilestirme amaciyla orgiitte ‘ortak tepki’ gosterme durumudur. Orgiitte merhamet
duygusunu 6ne ¢ikarmada digerlerini hareket geciren yoneticilerin 6rnek davraniglari

oldukgca etkilidir (Cameron, 2013: 40).

Affetme, bir kiginin hatalarin1 kabul etme, ge¢miste birakma ve ihanete ragmen
o kisiyle uzlasma saglamak anlamina gelmektedir (Caldwell vd., 2009: 109-110).
Affedici birey karsisindakine ikinci bir sans veren, merhametli, kin tutmayan kisidir
(Carr, 2016: 88). Bozulan iligkileri tamir etmede dnemli bir rol oynyan affetme; kabul
edilen suca karsi, sucu isleyenin agik bir bigimde sorumlu oldugu, kisisel toplum yanlisi
bir tepkidir (Carr, 2016: 343). Bireyin, sugluya onun yaptigi davranisin aynisiyla
karsilik verme hakkini bir kenara birakmasi anlamina gelen affetme, 6zellikle orgiitte
negatif olaylar meydana geldiginde 6nem kazanan bir davranistir. Ciinkii orgiitlerde
affetmek, catismalara kars1 empatik ve yardimsever bir tavir ortaya koymak demektir ki
bu durum nefretten uzak, bagislayici bir 6rgiit iklimi olusturmaktadir (Ferch, 2003: 3-5;
Fehr ve Gelfand, 2012; Cameron, 2012: 35-40).
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Liderin pozitif orgiit iklimi olusturmak i¢in kullanacagi sonuncu strateji ise
stikran duygusunun ifade edilmesini saglamaktir. Siikiir kokiinden gelen siikran kavrami
gerceklesen iyi seylerin farkina varma ve takdir etme anlamima gelmektedir. Bu
davranig, minnet duyan, minnet duyulan ve minnet sunma (hediye) iiggeninde
ger¢eklesmektedir (Carr, 2016: 90; Cameron, 2013: 44; Emmons, 2003: 81-90).
Minnettarlik, yardim alan bireyin yardim eden bireye karsi kendini borglu hissettigi ve
bu iyilige cevap vermesi gerektigine dair inancidir, siikriidiir (Alparslan vd., 2019: 49).
Calisanlarindan her yardim gordiigiinde, minnet duyan roliinde bulunan yd&neticinin
takdir davranisi, zamanla calisanlarin da birbirlerine minnet duymanisini tetiklemekte,
birbirlerini takdir etme davranisinin ve orgiit i¢inde erdemli bir dongiliniin olugsmasini

saglamaktadir (Carr, 2016: 90; Cameron, 2013: 44; Emmons, 2003: 81-90).
2.2.3.2.  Pozitif Iliskileri Tesvik Etmek

Pozitif liderlik anlayisinda, yoneticinin g¢alisanlar1 ile pozitif gliclii iliskiler
kurarak calisanlarina deger verdigini hissettirmesi gerekmektedir. YOnetici
calisanlariyla sadece teknik prosediirler ve is iligkileri kurmaktan ziyade sosyal bir
mesai de gecirerek pozitif iligkileri giliclendirmektedir (Alparslan vd., 2019: 55).
Kisileraras: iligkilerde etkili olan dayanigsma, samimiyet, istikrar, enerji, dayaniklilik ve
giiven pozitif liderin orgilit i¢inde saglamaya calistig1 iligkilerin temelini olusturur
(Cameron, 2007: 135-136; Lis, 2015: 63). Pozitif orgiit baglaminda pozitif lider,
Olciilebilir, gelistirilebilir ve performans iyilestirmesine yol agan giiclii ydnlere
odaklanir (Luthans, 2002a: 63). Literatiirde pozitif orgilit okulu arastirmacilari
tarafindan tizerinde durulan kavram, Cameron (2013: 57) tarafindan pozitif enerji aglar
kurmak ve calisanlarin giiclii yonlerini agiga ¢ikarmak ve gelistirmek baglaminda
arastiritlmistir (Ragins ve Dutton, 2007: 5-15; Peyrat-Guillard ve Glinska-Newes, 2014:
84).

Orgiitte pozitif enerji yayan bireylerle iletisim kurmak, bireylerin enerjilerini
arttirirken onlart motive etmektedir. Pozitif sosyal iligkiler kuran bireylerden olusan
gruplar karar vermede, olagan islerde siradan gruplara nazaran daha basarilidirlar. Bu
noktada yoOneticinin etkisi bireylere pozitif enerji yaymakla baslamaktadir (Cameron,
2013: 57). Calisaninin hayal etmesini saglayarak, negatif olasiliklardan ziyade pozitif
olasiliklar1 vurgulayarak (Alparslan vd., 2019: 55) pozitif enerji yayan iyimser, dikkati,
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giivenilir ve yardimsever yoneticiler, ¢alisanlarinin isten zevk almasmi ve kendilerini
1y1 hissetmelerini saglayarak sorumluluk alma isteklerini arttirir. Bu durum ¢alisanlarin
performans artisina sebep olur (Cameron, 2013: 56). Pozitif enerji yayan yoneticiler
calisanlarinin da pozitif enerjilerini daha etkili bicimde yaymalarina yardimci
olmaktadirlar. Pozitif enerji yayan calisanlarin olusturdugu aglarda ise, digerlerine gore
daha yiiksek performans sergilendigi ortaya koyulmustur (Cameron, 2012: 60-61).
Bunun yaninda yoneticinin pozitif enerjisi ¢alisanin iyi olusunu, orgiitsel bagliligini,

ogrenme istegini ve deneme arzusunu etkilemektedir (Cameron, 2013: 60-61).

Hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde ele alinan giiclii yonler kavrami, belirli
bir alanda istikrarli bir sekilde devam eden ve neredeyse miikemmel olarak ifade
edilebilen yetenekleri kapsamaktadir. Calisanlarin gii¢lii yonlerini agiga ¢ikarmaya
dayanan yaklasimin ana fikrini onlarin yeteneklerini belirlemek ve gelistirmek
olusturmaktadir. Pozitif anlamda sira dis1 olmay1 miimkiin kilan yoneticiler, ¢alisanlarin
zayif yonlerini diizeltmek i¢in ¢aba harcamaktan ziyade, basarilarimi vurgulayarak
onlarin giiclii yonlerini gelistirmektedirler. Bu yoneticiler ¢alisanlarin gii¢lii yonlerini
aciga cikarmak icin onlara firsatlar vererek, ortaya ¢ikan pozitif ¢iktilar1 6Gnemsemekte
ve onlar takdir etmektedirler (Cameron, 2013: 66-67; Lopez vd., 2009: 284; Clifton ve
Harter, 2003: 4). Is yerinde giiclii yonlerini kullanma firsat: bulan calisanlar, digerler
calisanlara gore alti kat daha fazla islerini sahiplenmektedirler. Ayrica iyi olus
seviyeleri gliclii yonlerini kullanma firsati bulunmayanlara gore ii¢ kat daha fazladir.
Isyerinde giiclii yonlerini kullanmayan ¢alisanlar hafta ortasinda tiikenmislik seviyeleri
hat sathadayken, giiclii yonlerini kullanan calisanlar tiim haftayr yiiksek enerji ile
yasamaktadirlar (Rath ve Harter, 2010: 15-25).

2.2.3.3.  Pozitif fletisim Gerceklestirmek

Pozitif yoOnetim teorisi perspektifinden bakildiginda Orgiit ici iletisimin,
motivasyonu arttiran, Orgiit degerlerini destekleyen ve vurgulayan; acik, dogru,
eksiksiz, hizli, anlasilabilir ve diizeltilmis bi¢cim ve igerikte olmasi gerekmektedir
(Winska, 2013: 204-205). Orgiitlerde pozitif iletisim, pozitif geri bildirim ve
destekleyici ifadelerin, negatif ve elestirel ifadelerin yerine gectiginde ortaya
cikmaktadir. Pozitif iletisimi desteklemek icin liderler pozitif geri bildirim saglamali ve

destekleyici iletisim kullanmalidir (Cameron, 2013: 71).
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Pozitif iletisimi tesvik etme teknigi olarak pozitif geri bildirim siirecini (Roberts
vd., 2005: 715) kullanmak, calisanlarin basarili olduklar1 alanlarda da geri bildirim
vermek anlamina gelmektedir (Nelson vd., 2014: 98-99; Cameron, 2013:80-81). En iyi
pozitif geri bildirim, ekip tiyelerinin gii¢lii yonleri hakkinda bilgi toplamak ve olumlu
niteliklerini belirlemede calisanlarina destek vermek yoluyla tesvik etmektir. Boyle bir
geri bildirim, bireyin gili¢lii yonlerini vurgular ve sonug¢ olarak miikemmellik ve
performansin artmasina neden olur. Ayrica calisanlar arasindaki iligkileri giiclendirir
(Cameron, 2013: 80). Pozitif geri bildirim alan calisanlarin umut, iyimserlik, 6z-
yeterlilik ve psikolojik dayanikliliklar1 daha da artmakta, yasadigi pozitif deneyimler
calisan iyi olusunu arttirmakta ve pozitif iletisimi gelistirmektedir (Fredrickson, 2001:

221; Luthans vd., 2007: 21-22).

Destekleyici iletisimin temelinde rahatsizlik veren, istenmeyen bir durumla ilgili
geri bildirimde bulunurken, yargilamaktan kaginmak, pozitif iligkiyi siirdiirmek,
desteklemek ve ilerletmek yatmaktadir (Cameron, 2012: 83). Tarafsiz olarak sadece isi
degerlendiren, Oneri sunan bu geri bildirim tarzi1 (Alparslan vd., 2019: 56) calisami
degerlendirmekten ziyade desteklemeyi tercih eder. Istenmeyen durumlarin geri
bildiriminde durumu tanimlamak, tarafsiz sonuglar1 ya da kisisel duygular ifade etmek
ve alternatifler 6nermek yontemlerini igeren tanimlayict iletisim kullanilir (Cameron,
2012: 87). Aksi durumda calisan siirekli kendini savunma tedirginligi yasayarak negatif
duygularla ¢alisacaktir (Alparslan vd., 2019: 56).

2.2.3.4. Pozitif Anlam Katmak

Calisanlar yaptiklar1 ise gorev, kariyer ve tutku olmak tizere ii¢ farkli anlam
yuklerler. Yaptiklar1 isi gorev olarak goren bireyler maddi getirilere odaklanirken,
kariyer amacini giiden bireyler prestije ve giice sahip olmak i¢in ¢alisirlar. Isini tutkuyla
yapan bireyler ise islerinin anlamiyla motive olmaktadirlar (Cameron, 2013: 91; Diener
ve Biswas-Diener, 2008: 68-69). Yaptiklar1 ise saglikli sekilde konsantre olan tutku
yonelimli c¢alisanlar, mesleklerinden zevk almakta ve mesleklerini degerli
gormektedirler (Salanova vd., 2006: 2; Diener ve Biswas-Diener, 2008: 68). Yaptiklar
ise yiikledikleri bu anlam, bireyin idealleri ile iliskili olarak degerlendirilen ¢aligma
amacimin degerini yansitmaktadir (May vd., 2004: 19). Calisanlarin islerini tutkuyla

yapmalarim1 saglamak, diger deyisle pozitif anlam katmak i¢in, yoneticiler oncelikle



45

calisanlaria yaptiklari isin insanlar {izerindeki pozitif etkilerini gosterirler. Ikinci olarak
calisanlarin islerini énemli erdem ve degerlerle iliskilendirirler. Ugiincii olarak, uzun
vadeli ¢alismalar ve amaglar1 orgiit iiyelerine aciklarlar. Son olarak da, yoneticiler,
orgiitte calisanlarin yapmis oldugu katkilar1 pozitif iliskilerin gelistirilmesi kapsaminda

diger calisanlarin da oldugu ortamlarda takdir ederler (Cameron, 2013: 98-103).
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UCUNCU BOLUM
POZITIiF LIDERLIK MODELI GELISTIRILMESI UZERINE BiR
ARASTIRMA
3.1. Problem

Konaklama sektorii ¢alisan ile miisteri etkilesiminin sik yasandigir (Buila vd.,
2019: 64), dolayistyla calisanin duygu ve davraniglarinin isletme karliligina direkt etki
ettigi sektorlerden biridir. Ancak bu sektorde, calisandan beklenen duygusal tepkiler, rol
belirsizligi, zayif yonetim, zayif iletisim, zor miisteriler ve asir1 is yiikii gibi kosullar
sebebiyle calisanlarin tiikenmisligi ve mutsuzlugu oldukga yiiksektir (Kim vd., 2007:
422-423). Konaklama sektorii gibi hizmet ve insan odakl isletmelerde, basar1 biiyiik
Olciide calisanlarin duygularini, tutumlarini ve davraniglarini etkiledigi icin yoneticilerin
roliine baghidir (Avolio vd., 2004: 802; Terglav vd., 2016:1). Bu sebeple bu ¢alismada
kisileraras1 gelisime odaklanarak, calisanlarin pozitif duygularini arttirmay1 saglayan
pozitif liderlik modeli ve konaklama sektoriinde pozitif liderligin isyerinde calisanin

duygusal iyi olus, duygusal emek ve rol 6tesi davranisina etkileri arastirilacaktir.

Calismada, kesfedici sirali karma yontem deseni benimsenmistir. Kesfedici
sirali  karma yontemlerde, arastirmacinin nitel verileri kesfetmekle basladigi
caligmasinda daha sonra bu bulgular1 nicel arastirma boyutunda kullanmasi s6z
konusudur (Creswell, 2013; 226). Dolayisiyla calisma, sirali li¢ farkli aragtirmadan
olusmaktadir. Arastirma 1 ve Arastirma 2; taranan kaynaklar baglaminda, yerli
literatiirde iizerine ¢ok fazla arastirma ve modelleme yapilmamis bir konu olan pozitif
liderligi 6l¢mek {iizere bir 6lgek hazirlanmasi ve hazirlanan 6lgme aracinin gegerlilik ve
giivenilirlik calismalarini igermektedir. Arastirma 3’te ise pozitif liderligin isyerinde
duygusal 1yi olus, duygusal emek ve rol Otesi hizmet davranisina etkileri iizerine
kurulan modelin testi gerceklestirilmistir. Sekil 4’de yontemin ve arastirmalarin siire¢

prosediirii gosterilmistir.
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Sekil 4: Arastirmalarin Yontem Prosediirii

. Yapilandirilmig miilakat
Veri Toplama

. L. icerik analizi
Veri Analizi pr—
Aragtirma 1
. Verilerin kodlanmasi
Bulgulan Betmlleme <:Kategorilerin belirlenmesi
Olgekte yeral alacak maddelerin olusturulmasi
Gorlunum gegerliliginin saglanmasi
Soru Havuzu Olusturma é Uygun olmayan maddelerin elenmesi
. Anket
Veri Toplama —_—
Arastlrma 2 Ic?rif( gﬂecerliliéirﬁr\wsa'élan[naﬂ
" Gorunim gegerliliginin saglanmasi (tekrar)
Ol(;ek Yapllandlmla Uygun olmayan maddelerin elenmesi
” g . i tutarlilik analizi
Olgek Degerlendirme Madde analizi
Giivenilirlik dlgtilmesi
Uygun olmayan maddelerin gikartilmasi
Kesfedici faktor analizi
Givenilirligin 6lgtilmesi
Uygun olmayan maddelerin elenmesi
. Anket
Veri Toplama prm—
Arastirma 3 . .. Guvenilirlik 6lgtilmesi
as Veri Analizi § Dogrulayici faktor analizi
Yapisal esitlik modellemesi

Bulgular1 Yorumlama
3.2. Arastirma 1 (Pozitif Liderlik Olcek Madde Havuzunu Olusturma)

Bu béliimde konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin duygusal iyi olusunu olumlu
ve olumsuz etkileyen yonetici davraniglart kesfe dayali bir yaklasimla tespit edilmeye

calisilacaktir.
3.2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insanlarin hem is hem de sosyal hayatinda daha fazla mutlulugu aradigi, buna
daha fazla ihtiyaci oldugu gergegi, arastirmacilar1 (Argyle, 1999; Lu; 1999) mutlulugun
kaynaklarina yoneltmistir. Is yasaminda mutlulugu etkileyecek en énemli unsurlardan
biri, ¢alisanin hayatinin onemli bir boliimiinii beraber gecirdigi isyerindeki insanlar
oldugu bilinmektedir. Sosyal bir varlik olan insanin morali ve iyi olusu diger insanlarla
gelistirdigi niteligi yiiksek iliskilere baghdir. Isyerindeki yoneticilerin ¢alisanlar ile
gelistirdigi olumlu iletisim ve sergiledigi olumlu davranislar kiiltiirel baglamda dikkate

alindiginda olduk¢a 6nemli gériinmektedir.
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Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin duygusal iyi olusuna etki eden pozitif liderlik
davramslarm1 kesfe yonelik bir yaklasimla tespit etmektir. Orgiitsel davranis
literatiiriinde, son zamanlarda daha fazla arastirilmaya baslanan konulardan biri olan
isyerinde calisanin duygusal iyi olusunun Onciillerinden biri olan y0neticilerin
davraniglarinin neler oldugu bu arastirmanin problemini olusturmaktadir. Arastirma ile
yerli literatiirde heniiz netlige kavusmamis olan pozitif lider davranislari modeli

belirlenmeye ¢alisilacaktir.
3.2.2. Arastirma Yontemi

Bu béliimde veri toplama yontemi, 6rneklem se¢imi, veri analizi ve bulgularin

sunulmasi ve raporlanmasi asamalarina yer verilecektir.
3.2.2.1. Veri Toplama Yontemi ve Arastirma Orneklemi

Nitel arastirma yontemlerinden biri olan goriigme yonteminin kullanildigi
calismada, verileri agiklayabilecek kavramlara ve iligkilere ulagabilmek amaciyla igerik
analizi yontemi kullanilmistir. Icerik analizinde, birbirine benzeyen veriler belirli
kavramlar ve kategoriler (temalar) ¢ergevesinde bir araya getirilmekte, anlasilabilir bir
bi¢imde diizenlenmekte ve yorumlanmaktadir. Bu verileri bir araya getirme siirecinde
kodlama araciliiyla verilerin altinda yatan anlamlar1 ve kavramlari, bu anlamlar ve
kavramlar arasindaki iligkileri ortaya cikarmak iizere tlimevarimci bir yaklasimla

analizler yapilmalidir (Yildirim ve Simsek, 2016 : 242).

Tlimevarimc1 Olgekler arastirmaya katilan bireylerden, orgiitleri hakkindaki
duygular1 agiklamalarini ya da karsilastiklar1 davranisin bazi yonlerini tanimlamalarini
isteyerek gelistirilmektedir. Ornegin “Y®éneticinizin sizinle nasil iletisim kurdugunu
aciklayin” seklinde bir soru sorarak, “Sadece yanlis bir sey yaptifimda ondan haber
altyorum” veya “Sadece e-posta yoluyla iletisim kuruyor” gibi yanitlar alinmaktadir.
Daha sonra cevaplar anahtar kelimeler veya kategorilere (temalara) dayanan igerik

analizi ile siniflandirilmaktadirlar (Hinkin, 2005: 164-165).

Arastirmanin evrenini konaklama sektoriinde ¢alisan personel olusturmaktadir.
Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli bir konaklama isletmesinde uygulanan
calisma, amagh 6rnekleme yonteminden maksimum ¢esitlilik 6rneklemesi ile belirlenen
50 personel ile gerceklestirilmistir. Katilimc1 sayisi arttikca verilerin birbirini tekrar

ettigi goriilmiis ve orneklemin madde havuzu olusturmak adina yeterli sayiya ulastigi
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distintilmistir. Maksimum g¢esitlilik 6rneklemesinde amag, goreli olarak kiiciik bir
orneklem grubundan probleme taraf olabilecek bireylerin cesitliligini maksimum
derecede yansitmaktir (Yildirim ve Simsek, 2016: 119). Calismada maksimum ¢esitlilik
orneklemesi icin belirlenen temel kriter g¢alisanlarin boliimleri ve calisma yillari
olmustur. Isletmede bulunan tiim béliimlerden ve calisma siiresi farklilik gosteren
calisanlardan veri toplanmistir. Yiyecek icecek, mutfak, bulasikhane, kat hizmetleri,
teknik servis, animasyon, misafir iligkileri, 6n biiro, muhasebe, satis pazarlama, satin
alma ve insan kaynaklar1 departmaninda g¢alisan personelle yapilandirilmis miilakat
formu ile derinlemesine goriismeler yapilmistir. Her bir miilakatin ortalama yirmi
dakika stirdiigii arastirma esnasinda calisanlara iyi olusun ne anlama geldigi anlatilmis,
isyerinde iyi olusu 6lcen ifadeler belirtilmistir. Bu dogrultuda calisanlara ‘Is yerinde
kendimi neseli ve keyifli hissederim.’, ‘Sabahlar1 ise gelirken, kendimi din¢ hissederek
gelirim.’, ‘Is yerimde sevdigim ve ilgimi ¢eken gorevler yapmaktayim.’, ‘Is yerinde
kendimi hareketli ve enerjik hissederim.’ ifadelerinin isyerinde iyi olusu &l¢tiigii
belirtilmis, bu ifadeler dogrultusunda iyi oluslarini olumlu ve olumsuz etkileyen
yoOnetici davranislarindan ornekler vermeleri istenmistir. Katilimcilarin cevaplari makro

yazilimi kullanilarak excel programi araciligiyla tasnif edilmistir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin 20’si kadin, 30’u erkektir. %36’s1 bekar olan
katilimcilarin % 641 evlidir. Isletmede 15°i 5 y1l iistii kideme sahipken, 8’1 1 yil ve alti,
geri kalan 27°si 5 yil ve alt1 kideme sahiptir. Calisanlardan 10’u 18-25 yas araliginda
geng niifusu olustururken, 40’1 26-56 yas araligindadir.

3.2.2.2. Arastirmanin Kisitlan

Aragtirmaya, Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli bir konaklama
isletmesinin caliganlar1 katilmigtir. Arastirmanin tek bir isletmede yapilmasi aragtirma
agisindan bir kisittir. Orgiitiin yerlesmis kiiltiirii, ydneticilerinin davranis tarzlarindaki
cesitlilik kisit1 vb. sebeplerden dolay1; farkli isletmelerde calisan bireylerin

cevaplarindan kismen de olsa farkli sonuglar elde edilebilecegi diisliniilmektedir.
3.2.2.3.  Verileri Analizi ve Bulgularin Betimlenmesi

Derinlemesine yapilan miilakatlar sonucunda c¢alisandan duygusal iyi olusu
olumlu etkileyen toplam 241 adet, olumsuz etkileyen 240 adet yonetici davranis 6rnegi

elde edilmistir. Ozellikle yoneticilerin tutum ve kisiligini belirten ifadeler analiz disinda
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birakilarak, daha ¢ok davranis ibareleri dikkate alinmaya ¢alisilmistir. Katilimeilarm “Is
yerinde i1yl olusunuzu olumlu etkileyen yonetici davraniglarindan 6rnekler veriniz.”

[fadesine cevaplarindan bazi 6rnekler su sekildedir:

K1: “Takdir etmesi, beni ayin personeli aday1 gostermesi, isi bagsardigimda da
basarimi sOylemesi, vardiyalar1 adaletli yazmasi, beni dikkate almasi” (Erkek, 38,

garson, caligma siiresi 5 yil).

K4: “Selam vermesi, sorumluluk vermesi, patrona servis yaptirmasi, izin

taleplerimi geri ¢evirmemesi, tesekkiir etmesi” (Erkek, 19, garson, ¢.s. 3y1l).

K10: “Isime saygi duymasi, giiler yiizlii olmasi, bana insan olarak deger
vermesi, hatami bagirmadan sdylemesi, kizzmin okulunun nasil gittigini sormas1”

(Kadin, 43, genel alanlar temizlik gorevlisi, ¢.s.7 yil).

K24: “Daha az izin vererek beni isin basinda istemesi, basarimi ddiillendirmesi,
ayin personeli aday1 gostermesi, isi tasarlamamam izin vermesi, tutarli olmasi” (Erkek,

40, teknik servis gorevlisi, ¢.s.4 yil).

K29: “Deneyimli olmasi, tip dagiliminda adaletli olmasi, bizimle iletisim
kurmasi, giiliimsemesi, kirict konugmamasi, yapici elestirilerle uyarmasi, izin

taleplerimi dikkate almasi, motivasyon arttirict1 konugmasi” (Erkek, 29, bellboy, ¢.s. 1
yil).
K45: “Sabahlar1 selam verip sorun olup olmadigini sormasi, mesailer ve izinler

konusunda adil davranmasi, isimle ilgili konularda inisiyatifi bana birakmasi, hatalarimi
sakin bir sekilde iletmesi, elinize saglik demesi, ricada bulunmas1” (Erkek, 48, asci, ¢.s.
6 yil).

Analiz sonucunda ¢alisanlarin duygusal iyi olusuna olumlu etki eden 241 adet
yonetici davranis1 “geri bildirim, insani davranis, bireysel ilgi, personel gii¢clendirme,
adalet, pozitif iletisim/motivasyon, yardim, egitim ve gelistirme, konustugu gibi
davranma, sonuca yonlendiren davranis ve kariyer planlama” olmak tizere 11 kategori,
44 kod seklinde, tekrar edilme sikliklariyla birlikte kategoriler ve kodlar altinda
toplanmistir.  Tespit edilen yonetici davramislarinin  kavramsallastirilmasinda
literatiirdeki ¢aligsmalar incelenmistir (Kelloway vd., 2013). Bulgular Tablo 1’deki gibi

sunulmustur.



Tablo 1: Calisanlarin Duygusal Iyi Olusuna Olumlu Etki Eden Yonetici

Davramslar1 Kategori ve Frekanslar
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Toplam

Kategoriler Kodlar Frekans Frekans Yiizde
Takdir-Tegekkiir/ Eline saglik deme 31
Yapici elestirilerle uyarma 18
Geri bildirim Olumlu geri bildirim verme 10 68 28.22
Odiillendirme 5
Geri bildirim verme 4
Giiler yiizlii olma 12
Selam verme 12
. Hal hatir sormasi 7
Insani davrams Saygili olmast 6 45 18.67
Deger vermesi 5
Kibar olmasi 3
Kisisel isteklere duyarlilik 11
Arkadagga davranma 9
Bireysel ilgi Calisanlara 6zel deger verme 8 36 1494
Ortak zaman gecirme 8
Yetki/Sorumluluk verme 13
Inisiyatif verme 8
Personel Gii¢lendirme Kararlara katilim 5 28  11.62
Az denetim/Serbesiyetcilik 1
Cesaret verme 1
Adaletli davranma 14
Calisan kayirma yapmama
Adalet Hak savunma 2 23 9.54
Esitsizlik yapmama 1
Savunma yapmaya izin verme 1
Motive etme 10
Pozitif enerji verme 3
Esprili olma 2
it Isime sayg1 duyma 2
:Igtzil;il;l/ motivasyon Sosyal zemin olugturma 2 22 o13
Empati kurma 1
Huzur saglama 1
Tletisimi giligli olma 1
Ise yardim etme 5
Yardim 6 2,54

Baska boliimlere karsi savunma 1
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Isi 6gretme 2
Egitim gelistirme Gelisim imkani1 verme 1 4 1.66
Bilgi paylagimi 1
Tutarli olmasi 2
Konustugu gibi
Agik ve net olma 1 4 1.66
davranma
Giivenilir olma 1
i Ekipmanimi tam verme 2
Sonuca yonelten o 3 1.24
davrams Is i¢in ¢6ziim iiretme 1
Kariyer planlama Kariyer plani yapmasi 2 2 0.83
Toplam 241 100

Calisanlarin duygusal iyi olusunu olumlu etkileyen yonetici davranislar iginde
en fazla frekansa sahip kategori Geri bildirim (f=68) olmustur. Bu kategoride ifade
edilme sayis1 agik ara farkla en fazla olan kod Takdir/Tesekkiir etme/ Eline saglik
demedir (f=31). Insani davranis (f=45) kategorisi ikinci en sik tekrar edilen kategori
olmustur. Insani davranislardan Selam verme ve Giiler yiizlii olma (f=12) kodlar1 12
ser kez tekrar edilerek bu kategoride ilk sirada yer alan kod olmuslardir. Insani davranis
kategorisinden sonra Bireysel ilgi (f=35) kategorisi en fazla siklifa sahiptir. Bu
kategoride ise Kisisel isteklere duyarlilik (f=11) ve Arkadasca davranma (f=9) sirasiyla
en sik tekrarlanan davranislar olmustur. Sikliga gore dordiincii sirada yer alan Personel
giiclendirme (f=28) kategorisinde en fazla tekrar edilen kod Yetki ve sorumluluk verme
(f=13) olmustur. Adalet (f=23) kategorisinde Adaletli davranig (f=14) ile ¢alisanlari
mutlu eden yonetici davranist olmustur. Pozitif iletisim/motivasyon (f=22)
kategorisinde ise Motive etme (f=10) davramis1 en fazla sikhia sahip kodu
olusturmaktadir. Son bes kategori ise en fazla sikliga sahip olanlardan baslayarak
sirastyla yardim (f=6), egitim ve gelistirme (f=4), konustugu gibi davranma (f=4),
sonuca yonlendiren davramis (f=3) ve kariyer planlama (f=2) olmustur. Grafik 1°de

kategoriler bazinda davranislar sunulmustur.
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Grafik 1: isletme Cahsanlarim1 Mutlu Eden Yonetici Davramslar
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Katilmcilarm  “Is  yerinde iyi olusunuzu olumsuz etkileyen ydnetici

davramislarindan drnekler veriniz.” Ifadesine cevaplarindan baz1 6rnekler su sekildedir:

K2: “Adam kayirmasi, selam vermemesi, empati kurmamasi, olumsuz yanlarimi

stirekli elestirmesi, isin ayrintilarin1 aktarmamasit” (Kadin, 30, garson, ¢.s. 2y1l).

K18: “Beni dislamasi, bagirmasi, haklarimi savunmamasi, zaman baskisi

yapmasi, plansiz ¢calismasi” (Erkek, 33, temizlik gorevlisi, ¢.s. 6 ay).

K31: “Cok stresli olmasi, asir1 is yiikii vermesi, emrivaki konugmasi, isi
tanimlamadan yapmami istemesi, is i¢in Urettigim ¢6ziimii (kendi ¢oziimii bilmese de)

kabul etmemesi” (Kadin, 28, resepsiyonist, ¢.s. 3yil).

K36: “Ayrimcilik yapmasi, benim yaptigim isi sahiplenerek emek hirsizlig
yapmasi, kendini iistiin gérmesi, verdigi sozii tutmamasi, takdir etmemesi” (Erkek, 31,
ase1, ¢.s. 6 yil).

K40: “Ukalalik yapmasi, kiiftir etmesi, yaptiim isi asagilamasi, dedikodu
yapmast” (Erkek, 50, bulasikhane gorevlisi, ¢.s. 5 yil).

K43: “Neredesin diye siirekli aramasi, yapabilecegimden fazla is vermesi,
yaptigim isi yapmamis olarak gérmesi, adam kayirmasi, vurdumduymazligi)” (Erkek,

30, bellboy, ¢.s. 6 y1l).
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Tablo 2’de ¢alisanlarin duygusal iyi olusuna olumsuz etki eden ydnetici
davraniglar1 ve frekanslar1 bulunmaktadir. Analiz sonucunda 240 yonetici davranisi
“mobbing davranislari, adaletsiz davramglar, olumsuz/eksik geri bildirim, aswri rol/is
yiikii,  ¢alisanlart  onemsememe,  giivensizlik  doguran  davramiglar,  asirt
nezaret/hiyerarsik tavir, bencillik, yansitma davranmislari, iletisim/motivasyon eksikligi
ve insani davranis eksikligi” olmak tlizere 11 kategori, 54 kod altinda toplanmustir.

Tespit edilen yonetici davraniglart Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2: Calisanlar1 Mutsuz Eden Yonetici Davramislar: Kategori ve Frekanslar

Toplam

Frekans Yiizde

Kategoriler Kodlar Frekans

Calisana bagirma 1

Sert davranma

Caligan1 agagilama

Hakaret etme/Argo konusma
Mobbing davramislar1  Tehdit etme 44  18.33
Saygisiz olma
Dedikodu yapma
Caligsan1 diglama

Huzur bozma

Adaletsiz davranma

—_ =
—_— = N N = = 0 R YO N

Calisan kayirma

Hak savunmama
Adaletsiz davramslar 39 16.25

Esit davranmama

Genelleme yapma

—_—

Emek hirsizlig1 yapma

—_—
NS}

Calisan hatalarina bagirma

Ju—
[—

Takdir etmeme
Olumsuz/eksik geri

bildirim

—_
(=)

Caligana hatasini grup i¢inde sdyleme 35 14.58

—_—

Anlik olumsuz geri bildirim

Ju—

Gligsiiz yonleri elestirme

[—

N W W b L NW W R O~

Asiri ig yikil verme

Fazla mesai yaptirma
Asiri rol/is yiikii Sorumluluk/gdrev dis1 is verme 27  11.25
Zaman baskis1 yapma

Eksik malzeme ile is bekleme

Asir1 baskici olma
Asirt glic mesafesi/hiyerarsi

Asir1 nezaret/ Isi tanimlamama

: . man 23 9.58
hiyerarsik tavir Komuta birligine uymama

Ise asir1 miidahale

Asir1 nezaret
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Sorumsuzluk

Vurdumduymazlik

Tutarsizlik
Giivensizlik doguran

davranslar 18 7.5

Isi bilmeme
Politik davranma

N NN W W Wwm

Kararsizlik

Yalan soyleme 1

Calisan1 gormezden gelme

Calisan talebini dikkate almama
Calisanlan

. 16 6.67
onemsememe

Caligsan1 dinlememe

— N W

Calisan fikirlerini 6nemsememe

—_—

Ekibi 6nemsememe

insani davrams Selam vermeme/almama
eksikligi Asik suratli olma

Memnuniyetsizlik

13 5.42

Bencillik Kendini begenmek 12 5

Bencil davranma

Stresli olma
Yansitma davramsi 7 2.92

Aceleci olmasi

Empati kurmama
iletisim/motivasyon Tletisim eksikligi
eksikligi On yargi

Motive etmeme

Toplam 240 100

— N N W BN W Q|lWn

—_—

Konaklama isletmeleri calisanlarinin duygusal iyi olusunu olumsuz etkileyen
yonetici davranislar i¢inde en fazla frekansa sahip olan davranis kategorisi Mobbing
davranislar1 (f=44) olmustur. Calisana bagirma (f=13) kodu bu kategorinin siklig1 en
yiiksek davranis kodudur. Ikinci en fazla tekrar edilen davranis kategorisi Adaletsiz
davraniglar (f=39) olurken, bu kategoride sirasiyla Adaletsiz davranma (f=16) ve
Calisan kayirma (f=15) en fazla sikhiga sahip ilk iki kodu olusturmaktadir. Ugiincii
sirada yer alan Olumsuz/eksik geri bildirim (f=35) kategorisinde Calisan hatalarinda
bagirma (f=12) kodlar arasinda en sik tekrarlanan davranmistir. Konaklama isletmeleri
calisanlarint mutsuz eden diger davranis kategorileri sikliklarina gore sirasiyla Asiri
rol/is yiikii (f=27) kategorisinde, Asir1 nezaret/hiyerarsik tavir (f=23), Giivensizlik
doguran davranislar (f=18), Calisanlar1 dnemsememe (f=16), Insani davrams eksikligi
(f=13), Bencillik (f=12), Yansitma davranislar1 (f=6) ve iletisim/motivasyon eksikligi

(f=6) olmustur. Sekil 6’da kategoriler bazinda 11 davranis sunulmustur.
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Grafik 2: Konaklama Isletmeleri Cahsanlarim Mutsuz Eden Yonetici Davramslar
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3.3. Arastirma 2 (Pozitif Liderlik Ol¢egi Gelistirme)

Bu béliimde Arastirma 1’in sonucunda elde edilen, ¢alisanin isyerinde duygusal
1yl olusunu olumlu ve olumsuz etkileyen kodlanmis ve kategorilere ayrilmis yonetici

davraniglar1 dogrultusunda pozitif liderlik 6l¢egi gelistirmeye calisilacaktir.
3.3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ulusal kiiltiir baglaminda diisiiniildiigiinde; ¢alisanlarin moralini artiran, boylece
orgiite bagliliklarini, vatandaslik davraniglarin1 pekistiren literatiirde pozitif liderlik
olarak isimlendirilen yonetici davranis tarzi, takipgilerinin olumlu duygular yagamasina,
onlarm iyi oluslarmin artmasina neden olmaktadir. isletme icinde pozitif ortamlar
olugmasini saglayarak, calisanlariyla anlamli ve olumlu iliskiler kurarak yonetmeyi 6n
plana ¢ikaran bu tarz, emek yogun iiretim gerceklestiren konaklama sektoriinde ve insan

yonelimli bir kiiltiirde daha da katki saglayicidir.

Bu calismada, konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin  olumlu duygular
yasamasina, onlarin mutlu olmasina neden olan, pozitif ortamlar olusturarak
calisanlariyla anlamli ve olumlu iliskiler kurarak, ayni zamanda onlarin duygusal iyi

olusuna olumlu etki eden pozitif liderlik 6l¢egini olusturabilmek amaglanmustir.
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Bat1 literatiiriinde son on yilda kuramsal altyapisi olusturulan pozitif liderlik
kavrami, yerli literatiirde birka¢ calismayla (Alparslan vd., 2019; Aydin vd., 2013)
temsil edilmektedir. Dolayisiyla bu 0Olgek gelistirme calismasmin yerli literatiir
acisindan olduk¢a O6nemli oldugu ve bundan sonra yapilacak arastirmalara katki
saglayacag1 diisliniilmektedir. Ayrica son yirmi yilda liderlik literatiiriinlin y6niiniin
pozitif bakis acisiyla sekillendigi  disiiniildiigiinde bu liderlik modelinin
tanimlanmasinin 6nemi biiyliktiir. Yoneticilere de bu liderlik tarzi, pozitif lider davranis

demeti tanitilmali, bu tarz 6zendirilmeli ve 6gretilmelidir.
3.3.2. Arastirma Yontemi

Anket yontemi kullanilan aragtirmanin soru havuzu olusturulmasi, orneklem
se¢imi, veri toplama yontemi, verilerin analizi ve 6l¢egin degerlendirilmesi konularina

yer verilmistir.
3.3.2.1. Madde Havuzunun Olusturulmasi

Olgekte yer alabilecek maddelerin belirlenmesi, goriiniim gegerliliginin
saglanmasi ve uygun olmayan maddelerin elenmesi bu asamanin kapsaminda

incelenecek konulardir.

Olgekte yer alabilecek ifadelerin belirlenmesi igin, Calisma 1’in sonucunda
toplamda 22 kategori altinda simiflandirilmis kodlar kullanilarak 54 ifade
olusturulmustur. Bu ifadelerin kisa, basit, tutarli, acik ve anlagilir (Bas, 2013: 66-67)
olmasina dikkat edilmistir. Davranislar1 degerlendiren unsurlar ile duygusal tepkileri
degerlendiren unsurlarin ayri1 oldugu farkindaligi ile bu iki unsur karigtirllmamaya
calistimistir. Tiim ifadelerin perspektif agisindan tutarliligina da 6nem verilmistir

(Harrison ve McLaughlin, 1993: 130).

Goriintis gecerliligini saglamak amaciyla —belirtilen tiim kurallara uyularak-
oleek ifadeleri hazirlanmistir. Uc¢ uzmanm goriisii de almarak ifadeler tekrar
diizenlenmistir. Tablo 3°te bu dogrultuda hazirlanan, katilimcilarin yoneticileri ile ilgili
goriiglerini  ‘1- Kesinlikle katilmiyorum, 7- Kesinlikle katiliyorum’ seklinde
olumsuzdan olumluya dogru belirtmeleri istenen 54 tane 7°1i likert tipi ifade
bulunmaktadir. Bu taslak Ol¢ekle birlikte, anket formunda; yas, cinsiyet ve ¢alisilan

boliim bilgileri de istenmektedir.
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POZITIF LIDERLIK OLCEGI TASLAK FORMU

“1- Kesinlikle katilmiyorum” “7-Kesinlikle

katiliyorum” 12 7
1 GB1 Yoneticim yapilan ise ve verilen emege saygi duyar.
2 GB2 Yoneticim bana tesekkiir eder.
3 GB3 Y o6neticim hatalarimi yapict bir dille sdyler.
4 GB4 Yoneticim bagarilarimi ddiillendirir.
5 GB5 Yoneticim yaptigim iglerin sonucunu bana iletir.
6 ID1 Yoneticim giiler yiizliidiir.
7 ID2 Yoneticim selam verir.
8 ID3 Yoneticim halimi hatirim1 sorar.
9 ID4 Yoneticim birey olarak bana saygilidir.
10 ID5 Y 6neticim bana kibar davranir.
11 BI1 Yoneticim benim ihtiyaglarimi 6nemser.
12 BI2 Yoneticim bana arkadasga davranir.
13 BI3 Yoneticim birey olarak bana dnem verir.
14 BI4 Yoneticim bana deger verir.
15 BI5 Yoneticim bana karsi samimi davranir.
16 BI6 Yér.ne.ticim molalarda veya is disinda benimle vakit
gegirir.
17 PG1 Yoneticim bana yetki ve sorumluluk verir.
18 PG2 Yoneticim bir¢ok durumda ise karismaz, bana birakir.
19 PG3 Yoneticim bana is konusuna giivenir
20 PG4 .Yf'jnetic.im gerektiginde inisiyatif kullanmam i¢in bana
izin verir.
21 PG5 Yoneticim kararlarima dnem verir.
22 PG6 Yoneticim beni siirekli denetlemez.
23 PG7 Yoneticim isi basarma konusunda beni cesaretlendirir.
24 Al Yoneticim adaletli davranir.
25 A2 Yoneticim ¢alisanlar1 kayirmaz.
26 A3 Yoneticim hakkimi savunur.
27 A4 Yoneticim ¢alisanlarina esit davranir.
28 PI1 Yoneticim beni motive eder.
29 P12 Yoneticim iyi bir dinleyicidir.
30 P13 Yéneticjm bqna selamiyla, bakisiyla, sozleri ile pozitif
bir enerji verir.
31 P14 Y o6neticimin esprilidir.
32 PI5 Yoneticim c¢alisanlari i¢in organizasyon diizenler.
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Yoneticim ile konustugumda beni anlar ve anlayis

33 PI6 o
gosterir.
34 Y1 Yoneticim yardim etmeyi sever.
Yoneticim igimi yaparken zorlandigim noktada bana
35 Y2
yardim eder.
36 V3 Yoneticim diger departmanlarla sorun yasadigimda

bana yardim eder.

37 EG1 Yoneticim bana isi 6gretir.

38 EG2 Yoneticim benim gelismemi saglar.

Yoneticim daha iyi olabilecegime dair bana cesaret

39 EG3 .
verir.

40 EG4 Yoneticim isimle ilgili bilmem gerekenleri bana
anlatir.

41 EG5 Yoneticim kariyerimde yiikselmek i¢in bana rehberlik

eder

42 | KGD1 | Yoneticim tutarlidir.

43 | KGD2 | Yoneticim seffaftir.

44 | KGD3 [ Yoneticim anlasilir ve net ifadeler kullanir.

45 | KGD4 | Yoneticim sorumluluk sahibidir.

46 | KGDS5 | Yoneticim kurallara uyar

47 | KGD6 | Yoneticim giivenilirdir.

48 SY1 Yoneticim isimi yapmam i¢in gerekli kosullar saglar.

49 SY2 Yoneticim planlidir.

50 SY3 Y oneticim bilgilidir.

51 SY4 Yoneticim isimle ilgili ¢oziim lretir.
52 SYS Yoneticimin zor durumlarda pratik ¢ézlimleri vardir.
53 SY6 Yoneticim isin olurunu diisiinerek davranis sergiler.

54 SY7 Yoneticim kapasiteme gore is yiikii verir.

GB: Geri Bildirim, ID: Insani Davrams, BI: Bireysel ilgi, PG: Personel Giiglendirme, A: Adalet, PI: Pozitif Iletigim, Y: Yardim
Etme, EG: Egitim Gelistirme, KGD: Konustugu Gibi Davranma, SY: Sonuca Y6nlendirme

3.3.2.2.  Arastirma Orneklemi ve Veri Toplama Yontemi

Pozitif liderlik dlgegini gelistirmek amaciyla yapilan pilot ¢alisma i¢in kolayda
orneklem yontemi ile Antalya ilinde faaliyet gdsteren bes yildizli konaklama isletmesi
calisanlarindan 500 kisiye anket formu ulastirilmis, geri doniisler sonras1 326 adet anket
analizlerde kullanilmistir. Arastirmadaki 6rneklem biiyiikliigiinlin, madde sayisinin bes

katindan fazla olmas1 6rneklem sayisinin kismen yeterli oldugunu gostermektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin 128’si kadin, 198’1 erkektir. %45,3’s1 bekar
olan katilimcilarin %41,3’i 21-30 yas araligindadir. 99°u yiyecek icecek departmaninda

calisirken, 93’1 mutfak, 49’1 kat hizmetleri, 33’ 6n biiro, 20’si animasyon, 11’i
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bulagsikhane, 6’s1 misafir iliskileri, 5’1 satis, 5’1 insan kaynaklar1 ve 5’1 de muhasebe

departmaninda ¢aligmaktadir.
3.3.2.3. Arastirmanin Kisitlar

Aragtirmaya, Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli konaklama isletmelerinin
326 calisan1 dahil edilmistir. Calismada katilimcilarin anketi yanitlarken, gercege uygun
olarak, var olan diisiincelerini ortaya koyduklar1 varsayilmistir. Ayrica calismanin
bulgulari, nispeten geng, 6grenim diizeyi ¢ogunlukla orta 6gretim olan konaklama

sektorili calisanlarinin 6zellikleri ile sinirhidir.
3.3.2.4. Verileri Analiz Yontemi

Aragtirmada yap1 gegerliligini test etmek amaciyla SPSS 23 programi ile
gerceklestirilen kesfedici faktdr analizi kullanilmistir. Olgek gelistirme calismalarmin
ilk asamalarinda, gozlenen degiskenlerin hangi faktorlerden olustugunu tespit
edebilmek amaciyla kullanilan kesfedici faktor analizi (KFA) (Giirbiiz ve Sahin, 2016:
309), sosyal bilimler alaninda sik¢a kullanilan bir yontemdir (Conway ve Huffcutt,
2003: 147). KFA ile ol¢egin faktor yapisi ve sayisi, ayn1 zamanda faktor yiiklerinin
degerleri belirlenerek yapi gecerliligi test edilmektedir (Stevens, 2009: 326-329).

3.3.3. Madde Analizleri

Maddelerin istatistiksel agidan calisip caligmadigini anlayabilmek amaciyla her
maddenin genel 6lgek puani ile olan iligkisi (madde-toplam korelasyon) olciilmiistiir.
Madde-toplam korelasyon ve maddeler arasi korelasyon degerlerine bakilarak 0,3’iin
altinda degerlerin Olgekten ¢ikarilmasi gerekmektedir. Tablo 4 ile Tablo 14 arasinda
madde-toplam korelasyon ve maddeler arasi korelasyon analizini degerleri yer

almaktadir.
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Tablo 4: Madde-Toplam Korelasyon Analizi Sonuclar:

Pearson Pearson
M;((i)de Madde Korelasyon M;((i)de Madde Korelasyon
Katsayisi Katsayisi

1 GBI ,726%%* 28 PI1 ,761%%
2 GB2 ,604%% 29 PI2 ,756%%
3 GB3 ,058%* 30 PI3 ,740%*
4 GB4 ,0628%%* 31 P4 ,716%%*
5 GB5 ,650%* 32 PIS LO17%%
6 ID1 ,T13%% 33 PI6 , 126+
7 ID2 ,648%%* 34 Y1 ,766%*
8 ID3 ,T12%% 35 Y2 STATH*
9 ID4 ,780%* 36 Y3 ,806%*
10 ID5 ,750%% 37 EG1 ,731%%
11 BI1 ,T19%%* 38 EG2 ,784%*
12 BI2 ,658%% 39 EG3 ,124%%
13 BI3 ,754%% 40 EG4 ,765%*
14 BI4 ,7927%% 41 EGS5 ,602%%
15 BIS ,761%%* 42 KGD1 ,710%%*
16 BI6 ,483 %% 43 KGD2 J127H*
17 PGl1 ,638%* 44 KGD3 ,759%*
18 PG2 ,535%* 45 KGD4 STSTH*
19 PG3 ,679%%* 46 KGD5 ,739%*
20 PG4 ,676%* 47 KGD6 , 782
21 PG5 ,732%% 48 SY1 ,803%*
22 PG6 ,490%+* 49 SY2 ,134%%
23 PG7 ,700%** 50 SY3 ,705%*
24 Al ,765%% 51 SY4 ,T75%*
25 A2 ,680%%* 52 SYS S TATH*
26 A3 ,768%* 53 SY6 ,782%*
27 A4 ,700%* 54 SY7 ,022%%

**p<0,01 diizeyinde anlaml1
GB: Geri Bildirim, ID: Insani Davrams, BI: Bireysel ilgi, PG: Personel Giiglendirme, A: Adalet, PI: Pozitif Iletigim, Y: Yardim
Etme, EG: Egitim Gelistirme, KGD: Konustugu Gibi Davranma, SY: Sonuca Y6nlendirme

Tablo 5: Maddeler Arasi1 Korelasyon Analizi Sonuclari

GBIl GB2 GB3 GB4 GBS

GBI 1 ,689%*  612%*  526%*  474%*
GB2 ,689%* 1 ,600%*  506**  536%*
GB3 ,612%*  600%* 1 ,521%% 500
GB4 ,526%%  596%*  521%** 1 ,488%**
GBS AT4F*536%*%  500%*  488%* 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, GB: Geri Bildirim



Tablo 6: Maddeler Arasi1 Korelasyon Analizi Sonuclari

ID1 ID2 ID3 ID4 ID5
ID1 1 ,624%%  573**  605**  658**
ID2 ,624%* 1 [735%%  509**  583%*
ID3 ,S573%%  J35%* 1 ,684%*  660**
ID4 ,605%*  599%* 684 1 ,770%*
ID5 ,058%*  583**  660**  [770** 1

*%p<0,01 diizeyinde anlamli, ID: insani Davranis

Tablo 7: Maddeler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclari

BI1 BI2 BI3 BI4 BI5 BI6
BII 1 ,652%%  669**  687**  576%*  409**
BI2 ,652%* 1 ,691%%  671*%*  546%*  437**
BI3 ,600%* 691 %* 1 ,793%%  663**  410%*
BI4 ,087%%  671%*%  [793%* 1 [723%%  457**
BIS S5T76%* 546%*%  663%*  [723%* 1 ,452%*
BI6 A00%*  437%%  410%*  457**  452%* 1

*%p<(0,01 diizeyinde anlamli, BI: Bireysel [lgi

Tablo 8: Maddeler Arasi1 Korelasyon Analizi Sonuclari

PGlI PG2 PG3 PG4 PG5 PG6 PG7
PGl1 1 ,505%*%  601**  544**  534%*%  3|7**  470%*
PG2 ,505%* 1 ,)528%*%  517**%  440%*  414%*%  303*x*
PG3 ,601%*  528** 1 ,634%*%  588**  358%*  478**
PG4 ,S544%% - 517%% 634 1 ,693%*%  508**  534%*
PG5 ,534%*  449%*%  588**  693** 1 ,566%* 612%*
PG6 J17%%  414%*%  358**  508%*  566%* 1 ,506%*
PG7 AT0** 393%*%  478**  534%*  612%*  506** 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, PG: Personel Giiglendirme

Tablo 9: Maddeler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclari

Al A2 A3 A4
Al 1 ,647**  ,664** ,606%*
A2 ,647%* 1 ,632%%  740**
A3 ,004%*  632%* 1 ,665%*
A4 ,006%*  740**  665%* 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, A: Adalet

Tablo 10: Maddeler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclar:

PI1 PI2 PI3 P4 PI5 PI6
PI1 1 767%%  [722%%  623%*  585%*  621**
PI2 ,167%* 1 ,726%*%  625%*  553%*%  602%**
PI3 J122%%  726%* 1 ,654%*  606%*  595%*
P4 ,023%%  625%*%  654%* 1 ,555%%  612%*
PIS ,585%%  553%*%  606**  555%* 1 ,620%*
PI6 L021%%  602%*%  505%*  612%*  629** 1

*#p<0,01 diizeyinde anlamli, PI: Pozitif Iletisim
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Tablo 11: Maddeler Aras1 Korelasyon Analizi Sonuclar:

Yl Y2 Y3
Yl 1 ,672%%  674%**
Y2 ,072%* 1 [735%*
Y3 ,074%*  [735%* 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, Y: Yardim Etme

Tablo 12: Maddeler Aras1 Korelasyon Analizi Sonuclar:

EGI EG2 EG3 EG4 EGS5

EG1 1 ,744%%  672%*%  684**  653%*
EG2 ,144%% 1 ,749%*%  [752%%  623%*
EG3 LOT72%%  7409%* 1 ,679%*  666**
EG4 ,684%* - 752%%  679** 1 ,639%*
EG5 ,053%* 623**  666**  639** 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, EG: Egitim Gelistirme

Tablo 13: Maddeler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclar:

KGD1 KGD2 KGD3 KGD4 KGDS5S KGD6

KGD1 1 ,661%* 614**  602%*  543**  586%*
KGD2 ,661** 1 ,692%%  615%*  510%* 580**
KGD3 ,614**  692** 1 ,690%*  641**  680%*
KGD4 ,602**  615*%*  690** 1 772%%  676%**
KGDS5  ,543**  510%*  ,641** [772%* 1 ,705%*
KGD6  ,586**  ,580**  ,680** ,676** [705** 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, KGD: Konustugu Gibi Davranma

Tablo 14: Maddeler Aras1 Korelasyon Analizi Sonuclar:

SY1 SY2 SY3 SY4 SYS SY6 SY7
SY1 1, 725%%  636**  696**  ,664%*  635%*  507**
SY2 ,125%* 1 ,695%%  667**  628*%*  ,636%*  485%*
SY3 ,636%* [ 695%* 1 737%%  690%*  623%*  449**
SY4 ,606%*  667%*  737** 1 ,804%*%  704**  49]**
SYS5 ,604%*  628%*%  600**  B04** 1 ,744%*  526**
SY6 ,035%% 636%*%  623**  704%*  744%* 1 ,615%*
SY7 S07*%  485%*%  449%*  491**  526%*  615** 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, SY: Sonuca Yonlendirme
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Madde analizlerinde taslak 6lgekteki tiim maddelerin istatistiksel olarak calistigi

tespit edilmistir. Bundan sonra kesfedici faktor analizi yapilarak Olcegin yapisal

gecerliliginin sinanmasi amaglanmistir.

3.3.4. Arastirmanin Bulgulari

KFA 6ncesinde normal dagilim testi sonucu verilerin normal dagildig1 hipotezi

Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda reddedilmistir (p<0,05). Ancak verilerin
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carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,00 ve +1,00 araliginda kaldigi goriildiiglinden
verilerin normal dagildig: kabul edilmistir (Morgan vd., 2004; 49). Daha sonra verilerin
faktor analizine uygun olup olmadiginin tespit edilebilmesi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterliligi testi ile Bartlett kiiresellik testi yapilmistir. Faktor
analizinde temel bilesenler analizi yontemi ve varimaks eksen dondiirme ydntemi
kullanilmistir. Verilere yapilan faktor analizi sonucunda KMO degeri 0,968 olarak
bulunmugtur. KMO degerinin 0,70 ve istiinde olmas1 6rneklem biiytikliigiiniin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 618). Bartlett
kiiresellik testinin sonucu (Sig. =0.000, p<0,05) anlamli ¢ikmistir. Bu sonuglar faktor
analizine devam edilebilecegini gostermektedir. Faktor sayisi belirlenirken 6z degeri 1
ve lizerinde olan faktorler dikkate alinmaktadir. Ancak teorik faktor sayisinin verilere
uygun olup olmadigim1 sorarak, varsayilmig bir faktér yapisim  kismen

onaylanabilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 649).

Yapilan analizler sonucunda 9., 10., 12., 16., 22., 23., 28., 29., 30., 32, 33., 34.,
34., 36., 37., 38., 39., 40., 41., 42., 43. ve 54. maddelerden bir kisminin yaklagik
degerlerle birden fazla faktore yiiklendigi (katsayilar arasi fark < 0,1) gortilmiistiir. Bu
ifadelerden bir kisminin ise en fazla yiiklendigi faktére 0,40°dan kiiclik katsay1 ile
yiklendigi tespit edilmistir. Dolayisiyla maddelerin 6l¢ekten ¢ikartilmasi gerekmektedir
(Glirbliz ve Sahin, 2016: 320-321; Stevens, 2009: 333). Bu 22 madde olgekten
cikarilarak yapilan analizin sonucunda agiklanan varyans, 6z degerler ve faktor yiik

degerleri olmak tizere KFA sonuglarina Tablo 4’de yer verilmistir.

Tablo 15°de goriildiigii lizere, 32 ifade toplam varyansin %71.38’ini agiklayan
altt faktor altinda toplanmistir. Birinci faktorde varyansin %20.49’sini agiklayan on
ifade bulunmaktadir. Beser ifadeden olusan ikinci, {i¢lincli ve dordiincii faktorlerin
aciklanan varyansi sirastyla %11.57, %11.38, %11.06 olarak tespit edilmistir. Besinci
faktor %9.88 aciklanan varyansla dort ifadeden olusmaktadir. Altinc1 faktor ise

varyansin %7’sini agiklayan ii¢ ifaden olusmustur.
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Tablo 15: Pilot Calisma Pozitif Liderlik Ol¢egi KFA Sonuclar

Faktor Ag¢iklanan Cronbach's
Boyut Maddeler DN Varyans
Yiikii (%) Alpha
Yoneticim bilgilidir. 782
Yoneticim isimle ilgili ¢oziim liretir. 756
» Yoneticim planlidir. 735
E Clﬁ» Yoneticimin zor durumlarda pratik ¢6ziimleri vardir. 716
M O
E 7. | Yoneticim kurallara uyar 715
=
3% | Yoneticim sorumluluk sahibidir. 699 | 2049 0-950
§ i Yoneticim isin olurunu diisiinerek davranis sergiler. 665
el .. e .. ..
> 2 | Yéneticim isimi yapmam i¢in gerekli imkan ve 654
kosullar1 saglar.
Yéneticim giivenilirdir. 630
Yoneticim anlagilir ve net ifadeler kullanir. 625
. ’;5 Y 6neticim bana tesekkiir eder. 743
=~ | Yoneticim basarilarim Gdiillendirir. 702
—_
o) % Y 6neticim hatalarimi yapict bir dille sdyler. 690 11.57 0.863
g g Yoneticim yapilan ise ve verilen emege saygi duyar. 673
= | Yoneticim yaptigim islerin sonucunu bana iletir. 486
. = | Yoneticim bana deger verir. 715
o0 .
= 7. | Yoneticim birey olarak bana énem verir. 711
—
Q"’; %ﬁ Y oneticim benim ihtiyaglarimi 6énemser. 650 11.38 0.900
(o]
é e] Yoneticim bana karst samimi davranir. 596
2 | Yéneticimin esprilidir. 453
o Yoneticim bir¢ok durumda ise karismaz, bana 738
§ a birakir.
=B I . - 714
ST Yoneticim bana is konusuna giivenir
:5 ’gﬂ Yoneticim bana yetki ve sorumluluk verir. 711 11.06 0.862
Tg) i Yoneticim gerektiginde inisiyatif kullanmam i¢in .682
$:Q | banaizin verir.
=
L o i . .535
A~ Yoneticim kararlarima 6nem verir.
o - .808
g Yoneticim ¢alisanlar1 kayirmaz.
s T 744
3 §n Y oOneticim ¢alisanlarina esit davranir. 9.88 0.886
23 587 ' :
< 8 | Yéneticim hakkimi savunur.
S | oa i . 565
= | Yoneticim adaletli davranir.
o . . 763
. & o | Yoneticim selam verir.
£ 824 702
z E E o4 Yoneticim halimi hatirimi sorar. ' 7.00 0.844
TAQ | 448
~ | Yoneticim giiler yiizliidiir.
Toplam Agiklanan Varyans (%) 71.38
Cronbach Alfa 0.971



66

Faktor analizi sonrasinda, olusan boyutlar bazinda yapilan maddeler arasi

korelasyon analizi sonuglar1 Tablo16 ile Tablo 21 arasinda gosterilmistir.

Tablo 16: KFA Sonrasi 1. Boyut Maddeler Arasi1 Korelasyon Analizi Sonuclar

SY1 SY2 SY3 SY4 SY5 SY6 KGD3 KGD4 KGD5 KGD6
SY1 1 ,725%%  636**  ,696%* ,664%* 635%* 655%* 618** ,653**  746**
SY2 J125%* 1 ,695%*%  667** ,628**  636%* ,617** ,616%* ,662%* 590**
SY3 ,036%* 695%* 1 [737%%  ,690%*  623**  502%%  624*%*  602*%*  604**
SY4 ,006%*%  667**  T3T7*E 1 ,804%*  704**  637** 640%* ,603**  635%*
SY5 ,004%%  628%*  690**  804** 1 ,744%*%  586**  566%*  569%*  584**
SY6 ,035%% 636%* 623**  704%*  744%* 1 ,625%*%  657**  623** 606**
KGD3 ,655%*% ,617** 592%*  637** 586%* ,625%* 1 ,690%* ,641**  680**
KGD4 ,618%* 616** ,624**  640%* 566** ,657**  690** 1 ,772%* [ 676%*
KGD5 ,653** ,662** ,602** 603**  569%* ,623**  641%*  772%* 1 ,705%*
KGD6  ,746**  ,500**  604** 635%* 584** 606** ,680** 676** 705** 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, KGD: Konustugu Gibi Davranma, SY: Sonuca Yonlendirme

Tablo 17: KFA Sonrasi 2. Boyut Maddeler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclar

GBI GB2 GB3 GB4 GB5
GB1 1 ,689%* 612%* 526%*  474**
GB2 ,689** 1 ,600%* 596**  536%**
GB3 ,612%* ,600** 1 ,521**  ,500%*
GB4 ,526%* ,596%* 521%** 1 ,488**
GB5  ,474** 536** 500** 488** 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, GB: Geri Bildirim

BI1 BI3 BI4 BI5 P4
BI1 1 ,669%* 687** 576%*  582%*
BI3 ,0669%* 1 ,793%*%  ,663**  540%**
BI4 LO087%%  793%* 1 [723%%  597**
BI5 S5T76%%663%*  723%* 1 ,584**
P4 ,582%%  540%*  597**  584** 1

#%p<(,01 diizeyinde anlamli, BI: Bireysel Ilgi

PGl PG2 PG3 PG4 PG5
PGl 1 ,505%* 601%*  544%**  534%*
PG2  ,505%** 1 ,528%*%  S517%%  449%*
PG3 LO01%*  528%* 1 ,634%* 588**
PG4 ,544%*%  517%*% 634** 1 ,693%*
PG5 ,534%%  440%*  588**  693** 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, PG: Personel Giiglendirme

Al A2 A3 A4
Al 1 ,647** 664** 606**
A2 ,047%% 1 ,632%*%  [740**
A3 ,0064%*  632%* 1 ,665%*
A4 L006%* [ 740%*  665** 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli, A: Adalet

Tablo 18: KFA Sonrasi 3. Boyut Maddeler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclari

Tablo 19: KFA Sonrasi 4. Boyut Maddeler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclari

Tablo 20: KFA Sonrasi 5. Boyut Maddeler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclari
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Tablo 21: KFA Sonrasi 6. Boyut Maddeler Aras1 Korelasyon Analizi Sonu¢lar:
ID1 1D2 1D3

ID1 1 ,624%*  573%*
ID2 ,024%% 1 [735%*
ID3 ,ST73%%  735%* 1

*%p<0,01 diizeyinde anlamli, ID: insani Davranis

Boyutlar bazinda gergeklestirilen korelasyon analizleri sonucunda, maddelerin
korelasyon degerlerinin orta ve kuvvetli diizeyde iliskiyi isaret ettigi tespit edilmistir.
Daha sonra pozitif liderlik 6l¢eginin tutarlt bir 6l¢iim aract olup olmadigini tespit etmek
icin yapilan giivenilirlik analizi (Treiman, 2008: 243) sonucunda Cronbach alfa
katsayis1 0,971 olarak tespit edilmistir. Nunnally, (1978) dlgek gelistirme caligmalarinda
Cronbach alfa katsayisinin 0,70 ve {izerinde olmasinin giiglii madde kovaryansina isaret

edecegini belirtmistir (Hinkin, 2005: 173).

Glivenilirlik analizi sonucunda Cronbach alfa degeri 0.950 olan birinci faktor
yoneticinin  yetkinligi ile ilgili gorildiigliinden yonetsel yetkinlik (YY) olarak
isimlendirilmistir. Cronbach alfa degeri 0.863 olan ikinci faktor yoneticinin c¢alisana
geri bildirim vermesiyle ilgili oldugundan bu faktore geri bildirim (GB) ismi verilmistir.
Cronbach alfa degeri 0.900 olan {giincii faktér bireysel ilgi (BI) olarak
isimlendirilirken, Cronbach alfa degeri 0.862 olan dordiincii faktor personel
giiclendirme (PG), Cronbach alfa degeri 0.886 olan besinci faktor adalet (A) ve son
olarak Cronbach alfa degeri 0.844 olan altinci1 faktor ise insani davrams (ID) olarak
isimlendirilmistir. Tablo 22’de alt1 boyut ve 32 ifadeden olusan pozitif liderlik 6lcegi

adi1 verilen 6l¢egi boyutlarin ortalamalar ve standart sapmalart bulunmaktadir.

Tablo 22: Degiskenlere iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Boyutlar N Ort. S.s.
Pozitif Liderlik 326 4,862 1,301
Yonetsel Yetkinlik 326 5,093 1,492
Geri Bildirim 326 4,590 1,507
Bireysel Ilgi 326 4,709 1,504
Personel Giiglendirme 326 4,766 1,440
Adalet 326 4,718 1,648

Insani Davranis 326 5,154 1,535
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3.4. Arastirma 3 ( Pozitif Liderlik Modellerini Kurma)

Bu béliimde Calisma 2 sonucunda elde edilen pozitif liderlik 6l¢egi kullanilarak,
konaklama isletmelerinde pozitif liderligin ¢alisanin isyerinde duygusal iyi olusuna,

duygusal emegine ve rol 6tesi davranisina etkisi arastirilacaktir.
3.4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Pozitif orgiit okulu temsilcilerinden Kim Cameron tarafindan gelistirilen pozitif
liderlik kavrami; kisilerarast gelisime odaklanarak, calisanlarin erdemli davraniglar
sergilemesini desteklemekte ve calisanlarin pozitif duygularinin  disavurumunu
saglamaktadir (Cameron, 2013: 10-11). Calisanlarin becerilerinin arttirildigi,
giiclendirildigi, egitim faaliyetlerinin ihtiyaci karsiladigr (Winska, 2013: 224), giiclii
iligkilerin, ag¢ik ve diriist iletisimin ve isin anlamliliinin vurgulandigi pozitif is
ortamlarinda (Cameron, 2012: 12), pozitif duygular negatif duygulara baskindir (Lis,
2015: 52-53).

Aragtirmanin amaci pozitif liderligin isyerinde duygusal iyi olusa, duygusal
emege ve rol Otesi davranisa etkileri tiizerine kurulan modelin/modellerin test
edilmesidir. Yerli literatiirde Alparslan vd. (2019)’nin pozitif liderlik davranislarini
belirlemeye yonelik yaptigi nitel calisma disinda gorgiil bir ¢alisma bulunmayisi, pozitif
liderligin etkiledigi orglitsel ciktilar {lizerine yapilan ilk caligma olmasi g¢alismay1
oldukca oOnemli kilmaktadir. Bati literatiiriinde son yillarda  artan caligmalar
incelendiginde pozitif liderligi ol¢cen Arakawa ve Greenberg (2007) tarafindan
gelistirilen 12 madde ii¢ boyutlu bir 6l¢ek ile Kelloway vd. (2013) tarafindan gelistirilen
5 maddelik tek boyutlu bir 6lcege ulasilmistir. Heniiz literatiirde yaygin kullanilan bir
Olcege rastlanmamistir. Bu durum da calismanin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica
pozitif liderligin isyerinde duygusal iyi olusa, duygusal emege ve rol Gtesi davranisa
etkilerini ortaya koyabilmek de gerek 6lgme aracinin kriter gegerliligi agisindan gerekse

bu liderlik modelinin 6rgiitsel davranisa etkisi acisindan 6nem arz etmektedir.
3.4.2. Arastirmamn Kisitlar

Aragtirmaya, Antalya’da faaliyet gosteren ii¢ adet bes yildizli konaklama
isletmesinin ¢alisanlar1 dahil edilmistir. Calismada katilimcilarin anketi yanitlarken,
gergege uygun olarak, var olan diisiincelerini ortaya koyduklar1 varsayilmistir. Ayrica

caligmanin bulgulari, nispeten geng, 6grenim diizeyi c¢ogunlukla orta ogretim olan
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konaklama sektorii calisanlariin ozellikleri ile smirhidir. Demografik degiskenler
regresyon analizine kontrol degiskenleri olarak dahil edilmemistir. Cinsiyet, yas ve
medeni durum gibi faktorler duygusal iyi olus, duygusal emek ve rol Gtesi davranis ile

ilgili olabileceginden, bu durum ciddi bir sinirlama getirmektedir.
3.4.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Insanlar dogas1 geregi yasadign olaylann iyi ya da koti olarak
degerlendirmektedirler. Ustelik bu degerlendirmeleri olaylar, yasam kosullar1 ve
kendileri ekseninde siirekli yapmaktadirlar. Bu tiir degerlendirmeler negatif ya da
pozitif duygusal tepkilere yol agmaktadir (Diener, 1994: 107). Bu duygusal tepkiler
bireyin duygusal iyi olusunu ifade etmektedir. Pozitif duygularin negatif duygulara
oranla daha sik ve yliksek diizeyde olmasi duygusal 1yi olusu arttirmaktadir. Pozitif
duygular, bireylerin olumlu bakis acilarini, karsilagtiklar1 sorunlarla miicadele
edebilmelerini ve negatif olaylar karsisinda bile pozitif sonuglar ¢ikabilmeyi ve olaylara
daha genis cerceveden bakabilmelerini miimkiin kilmaktadir (Fredrickson ve Joiner,

2002:172; Gilbert, 2012: 42).

Bireylerin i yasaminda duygusal i1yi oluslar1 karmasik bir kavramdir. Ciinki
insanlar ve galistiklar1 is yerleri karmasik yapilardir (Pryce-Jones, 2010: 188). Isyerinde
duygusal bagllik, is tatmini, ¢alisirken pozitif duygularin artmasi seklinde goriilen iyi
olus (Fisher, 2010: 388) diizeylerini is yerinde isin kendisi, calisma kosullar, iliskiler
ve yoneticiler gibi belli basli (Veenhoven, 1991: 18; Fisher, 2010: 385; Nelson vd.,
2014: 91-95) faktorler etkilemektedir. Matthew Killingsworth’un yaptig1 calisma, iyi
olusun kisiden kisiye olmaktan ziyade andan ana dahi degisim gosterdigini
savunmaktadir. Dolayisiyla isteki iyi olusg; yliksek maas ya da sik bir iinvandan ziyade,
caligma arkadaslariyla etkilesim, dahil olunan projeler, giindelik katkilar gibi anlik
deneyimlere de dayanmaktadir (Gilbert, 2012: 51-52).

Is yerinde, ¢alisanlarla olduk¢a sik etkilesimde olan yoneticilerin sergiledigi
davraniglar ¢aligsanlar1 olumlu veya olumsuz yonde onemli diizeyde etkilemektedir
(Alimo-Metcalfe vd., 2008: 592; Luthans vd., 2013: 118-119). Liderlik ve iyi olus
iizerine yapilan arastirmalar (Arnold vd., 2007; Kuoppala vd., 2008; Nielsen vd., 2008;
Alimo-Metcalfe vd., 2008; Skakon vd., 2010; Luthans vd., 2013) pozitif liderlik

yaklagimlarinin benimsenmesinin ¢alisanin iyi olusu iizerinde etkili oldugunu ortaya
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cikarmistir. Bu liderlik yaklasimlarindan pozitif 6rgiit okulu baglaminda ortaya ¢ikan
pozitif liderlik kavrami; kisileraras1 gelisime odaklanarak, calisanlarin erdemli
davraniglar sergilemesini desteklemekte ve c¢alisanlarin  pozitif duygularinin
disavurumunu cesaretlendirmektedir (Cameron, 2013: 10-11). Pozitif liderlik pozitif
ortam, pozitif iliskiler, pozitif iletisim ve pozitif anlam olmak {izere dort bilesenden
meydana gelmektedir (Cameron, 2013: 7). Calisanlarin becerilerinin arttirildigi,
giiclendirildigi, egitim faaliyetlerinin ihtiyaci karsiladigi (Winska, 2013: 224), giiclii
iligkilerin, acik/diiriist iletisimin ve isin anlamliligimin vurgulandigr pozitif is
ortamlarinda (Cameron, 2012: 12), pozitif duygular negatif duygulara daha baskindir
(Lis, 2015: 52-53).

Kisileraras: iliskilerde etkili olan dayanigma, samimiyet, istikrar, enerji,
dayaniklilik ve giiven pozitif liderin orgiit icinde saglamaya calistigi iligkilerin temelini
olusturmaktadir (Cameron, 2007: 135-136; Lis, 2015: 63). Ayn1 zamanda pozitif orgiit
baglaminda pozitif lider, Olciilebilir, gelistirilebilir ve performans iyilestirmesine yol
acan giiclii yonlere odaklanir (Luthans, 2002a: 63). Giiglii yonlerini agiga ¢ikarmak i¢in
onlara firsatlar vererek, ortaya g¢ikan pozitif ciktilar1 onemsemekte ve onlar1 takdir
etmektedir (Cameron, 2013: 66-67; Lopez vd., 2009: 284; Clifton ve Harter, 2003: 4). Is
yerinde giiclii yonlerini kullanma firsati bulan calisanlarin iyi olus seviyeleri giiglii
yoOnlerini kullanma firsati bulunmayanlara gore ii¢ kat daha fazladir (Rath ve Harter,
2010: 15-25). Calisaninin hayal etmesini saglayarak, negatif olasiliklardan ziyade
pozitif olasiliklart vurgulayan (Alparslan vd., 2019: 55) iyimser, dikkati, giivenilir ve
yardimsever yoneticiler, c¢alisanlarinin isten zevk almasimi ve iyi oluslarmi olumlu

etkileyerek sorumluluk alma isteklerini arttirmaktadir (Cameron, 2013: 56).

Orgiitlerde pozitif iletisim, pozitif geri bildirim ve destekleyici ifadelerin, negatif
ve elestirel ifadelerin yerine gegtiginde ortaya ¢ikmaktadir (Cameron, 2013: 71). Pozitif
geri bildirim alan ¢alisanlarin  umut, iyimserlik, o0z-yeterlilik ve psikolojik
dayanikliliklar1 daha da artmakta, yasadigi pozitif deneyimler g¢alisan iyi olusunu
arttirmakta ve pozitif iletisimi gelistirmektedir (Fredrickson, 2001: 221; Luthans vd.,
2007: 21-22). Pozitif liderler calisanlarin islerine anlam katmaktadirlar. Yaptiklari isi
anlaml bulan tutku yonelimli ¢alisanlar yaptiklari ise saglikli sekilde konsantre olurlar.
Akis kurami olarak adlandirilan bu durum, mesleklerinden zevk aldiklari, mesleklerini

degerli gordiikleri anlamina gelmektedir (Salanova vd., 2006: 2; Diener ve Biswas-
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Diener, 2008: 68). Fullagar ve Kelloway (2009: 608-609) is yasaminda akis, isin temel
bilesenleri ve iyi olus iliskisi {lizerine yaptiklar1 ¢calismalarinda anlik akis ile anlik ruh
hali arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu, anlik akisin anlik ruh halini yordadigini
tespit etmislerdir. Calisanin iyi olusunu arttirmak i¢in bireysel diizeyde miidahaleler
yapilmasi gerekliligi (Van der Vaart vd., 2013: 356) ve tiim bu calismalar 1s181nda
pozitif liderligin ¢alisanin iyi olusu {lizerinde etkili olmasinin tespit edilmesi (Kelloway
ve Barling, 2010; Kara vd., 2013; Nelson vd., 2014; Yang, 2014; Alparslan vd., 2019)

Hipotez 1’in gelistirilmesine sebep olmustur.

Hipotez 1: Pozitif liderligin c¢alisanin isyerinde duygusal iyi olusuna olumlu

yonde anlamli bir etkisi vardir.

Calisanlarin davranislarini lider davranislart dogrultusunda degistirmeleri sosyal
degisim kurami ile aciklanabilmektedir. Sosyal degisim kuramina gore bu degisiklikler
liderlerin, calisanlarina giiven verip, informel iligkiler kurarak calisanlarin kendilerini
degerli hissetmelerini saglamasi ve sosyal bir takas ortami hazirlamasi sonucunda
ger¢eklesmektedir (Erdogan vd., 2004: 312 ). Liderin sozlii ve sozsiiz geri bildirimleri
ve pozitif orglitsel davranislart ¢alisanlarin pozitif benlik yapisim giiglendirir (Luthans
vd., 2008: 223; Kelloway vd., 2013: 108). Yonetici tarafindan ¢alisanin farkedilmesi,
hatalarinin bilinerek ¢alisana destek saglanmasi, insani davraniglar sergilenmesi, takdir
edilmesi pozitif duygularin yasanma siklifin1 ve yogunlugunu arttirak calisanin iyi
olusunu olumlu etkilemektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin da gorevleri disinda dahi
olsa rol otesi davraniglar gostermesine neden olmaktadir. Prososyal hizmet davranislar
olarak adlandirilan bu davraniglar, miisteriye yonelik ve g¢alisanin gérev taniminda
bulunmuyor ise rol Otesi prososyal hizmet davranist1 olarak adlandirilmaktadir
(Bettencourt ve Brown, 2003: 496). Bu davranislar yardim etmek, paylasmak, isbirligi
yapmak ve goniilliilik yapmak gibi bagkalarinin iyiligini ve biitiinliigiinii iiretmek ve
korumak i¢in yiirlitiilen olumlu sosyal eylemlerdir (Brief ve Motowildo, 1986: 710).
Rol 6tesi hizmet davranisi i¢ iletisim, is tatmini ve Orglitsel baglilik gibi pozitif drgiitsel
davraniglardan olumlu yonde etkilenmektedir (Ackfeldt ve Wong, 2006: 737). Liderin
destegi, bilgiyi dengeli degerlendirmesi, 6z farkindaliga sahip ve giivenilir olmasi,
personel giiglendirme rol Gtesi davranisi olumlu etkilemektedir (Smith vd., 1983:653;
Yesiltas vd., 2013:345; Zhu ve Akhtar, 2014: 374). Dolayisiyla isyerinde pozitif

ortamlar ve iliskiler olusturan, calisanlarin gii¢lii yonlerini agiga ¢ikararak destekleyen
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pozitif liderligin rol 6tesi hizmet davranisini olumlu yonde etkiledigi g6z oniine alinarak

Hipotez 2 gelistirilmistir.

Hipotez 2: Pozitif liderligin ¢alisanin rol 6tesi davranisina olumlu yonde anlaml

bir etkisi vardir.

Orgiitlerin calisanlarmin miisterilerine kars1 sergilemelerini istedikleri duygular
literatliirde duygusal emek kavrami olarak adlandirilmistir (Ashforth ve Humphrey,
1993: 90). Orgiitiin ¢alisanlarindan duygusal emek gdstermelerini istemeleri
(Hochschild, 1983) nedeniyle calisanlar siirekli duygularini yonetmek durumunda
kalacaklardir. Calisanlarin is yerinde duygularina hakim olmaya calismalari duygu
diizenleme teorisi g¢ercevesinde agiklanmaktadir. Bu teoriye gore duygu diizenleme
stireci bireyin hangi duyguyu, ne zaman ve nasil sergileyecegi ile ilgilidir (Gross, 1998:
274). Duygu diizenleme siireci dnciil odaklanma ve tepkisel odaklanma olmak iizere iki
siire¢ olarak ele almmaktadir Gross (1998: 286). Onciil odaklanma, bireyin duruma
iliskin degerlendirmelerini duygusal tepkilerinden 6nce gerceklestirdigi derin davranis
strecidir. Tepkisel odaklanma ise tutarli ve gozlemlenebilir sekilde duygularin
diizeltilip sekil verildigi yiizeysel davranig olarak tanimlanan tepkisel odaklanma
donemidir (Mengenci, 2015: 129). Gerek yiizeysel gerek derinden sergilenmesi istenen
bu duygularin liderler tarafindan yonlendirmesi sosyal degisim kuramiyla
aciklanmaktadir. Hipotez 2’nin gerekgesinde de ifade edildigi gibi bu kuram liderler ile
yonetici arasindaki karsilikli takasa dayanmaktadir. Liderin calisaniyla kurdugu
informel iligkilerin hazirladig1 takas ortami (Erdogan vd., 2004: 312) calisanlar
acisindan hissedilen bir yiikiimliiliikk yaratarak g¢alisanin, minnet duygusuyla hareket
etmesine neden olur. Minnet duygusuyla hareket eden calisan, yoneticisinin takdir
edecegi duygusal emek davraniglarini sergilemeye calisir. Daha dogal ve igten
davranarak liderin iletisimine cevap verir. Dolayisiyla, duygusal emek gosterimi ve
etkileri liderin destekleyici ve motive edici davranislartyla dogrudan iligki igerisindedir
(Demircan ve Turung, 2017: 58). Calisanlarin olumlu duygular yasamasina neden olan
pozitif liderligin, calisanin duygusal emegi {izerinde de olumlu etkisinin olacagi

ongoriilmektedir. Bu 6ngoriilerden hareketle Hipotez 3 gelistirilmistir.

Hipotez 3: Pozitif liderligin ¢alisanin duygusal emegine olumlu yonde anlamli

bir etkisi vardir.
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Konaklama isletmeleri calisanlarinin sergilemeleri beklenen duygusal emek
davranis1 pozitif duygulart davranisa donistiirmeleridir. Dolayisiyla  istenen
davraniglarin temelinde duyularin hissedilmesi ylikiimliiliigi vardir (Tiirkay vd., 2011:
203). Pozitif duygular yasayan bireyin dikkatini toplayarak, daha genis bi¢cimde fiziksel
cevrenin farkina varmasi, bu genis bakis acisiyla bireyin yeni fikirlere ve iiretken
deneyimlere acgik olmasi genisletme ve insa etme teorisi ile aciklanmaktadir
(Fredrickson, 1998: 310). Bu teori pozitif duygusal durumlarin 6znel iyi olus i¢in kritik
olan kisisel kaynaklarin gelisimi ile iligkisini agiklayan teorik bir ¢er¢ceve sunmaktadir.
Bu teoriye gore pozitif duygularin iki islevi vardir. Birinci islevi bireyin farkindaligini,
biligsel diisiince siire¢lerini ve davramiglarini genisletiyor olmasi ve ikinci islevi ise
bireyin iyi olusu iizerinde uzun vadeli etkiye sahip beceriler ve kaynaklar olusturmasini
saglamasidir (Fredrickson, 2001: 220). Pozitif duygu durumlari; isin, iliskinin, ve
sagligin genis alanlarina daha 1yi uyum saglama, kendini olumlu algilama, sosyal olma,
sevilme, isbirligi, basa c¢ikma, fedakarlik gibi kalic1 kisisel kaynaklar yaratma
konusunda bireye katki saglamaktadir (Lyubomirsky vd., 2005; 807). Ayrica is
yerindeki pozitif ruh halinin prosoyal hizmet davranisindan ¢alisanin rol 6tesi (orgiitsel
kendiliginden) boyutunu destekledigi (George ve Brief, 1992: 315) 6ne siiriilmiistiir. Is
yerinde pozitif ruh halinin is tatminini arttirdigi (Weiss vd., 1999: 13; Pomaki vd.,
2004: 686), is glicii devir oraninin azalmasina sebep oldugu (Thoresen vd., 2003: 529)
tespit edilmistir. Ayrica Oishi vd. (2007) tarafindan en yiiksek iyi olus diizeyini
deneyimleyen bireylerin, goniillii ¢alisma agisindan en basarili bireyler oldugu tespit
edilmistir (Carr, 2016: 27). Pozitif duygular1 daha fazla yasayan dolayisiyla duygusal
1yi oluslar ytliksek insanlar bencil olmamakla birlikte, bunun yerine nispeten daha fazla
isbirligine dayali, sosyal, hayirsever ve yardim etme egilimindedirler (Williams ve
Shiaw, 1999:663; Kasser ve Ryan, 1996:285). Bu kuramsal cerceve ve oOngdriiler
1s18inda Hipotez 4, Hipotez 5 ve Hipotez 6 gelistirilmistir.

Hipotez 4: Calisanin isyerinde duygusal iyi olusunun, rol Gtesi davranisina

olumlu yonde anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 5. Calisanin igyerinde duygusal 1yi olusunun, c¢alisanin duygusal

emegine olumlu yonde anlamli bir etkisi vardir.
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Hipotez 6: Calisanin duygusal emeginin, rol 6tesi davranisina olumlu yonde

anlamli bir etkisi vardir.

Orgiitte, giiclii bir pozitif ortamin olusmasi, giiglii bir kisileraras1 iletisimin
olabilmesi liderlik bigimiyle ilgilidir. Bunun yaninda kisileraras: iligkilerin orta ve alt
kademe yoneticilerin tutum ve davranislariyla iist kademe yoOneticilerinkinden ¢ok daha
giiclii oldugu arastirmalarla kanitlanmistir (Lis vd., 2014: 33; Nielsen ve Munir, 2009:
323). Bu sebeple aragtirma personelle bire bir iletisimde bulunan yénetim kademesinin

davraniglarini belirlemek iizere, personel bazinda gergeklestirilmistir.
Arastirmanin modeli Sekil 5’te sunulmustur.

Sekil 5: Arastirmanin Modeli

isyerinde
Duygusal Iyi > v glgx:lial
Olus
A
o Rol Otesi
s b o
Davrams

3.4.4. Arastirmanm Orneklemi

Arastirmanin evrenini Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli konaklama
isletmelerinin ¢aligsanlar1 olusturmaktadir. Kolayda 6rneklem yontemi ile Antalya ilinde
faaliyet gosteren bes yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlarindan 700 kisiye anket
formu ulastirilmistir. Bu formlarin 426 adeti geri toplanmistir. Incelenen bu formlardan
36 adedi eksik ve ciddiyetsiz cevaplamalar nedeniyle arastirmaya dahil edilmemistir.
Arastirmanin analizleri 390 adet anket ile yapilmistir

Tablo 23’te gorildiigi iizere 390 katilimcinin %37,2°si (n=145) 25 yas ve
altinda, %359,7’si (n=233) 26-49 yas araliginda, %3’1i (n=13) ise 50 yas ve iizerindedir.
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Katilimcilarin %39°u (n=152) kadin, %61’ 1 (n=238) erkektir. %52,6’s1 (n=205) bekar
olan katilimcilarin %43,3’1 (n=169) evli, %4,1°1 (n=16) ise bosanmstir. Katilimcilarin

yas ortalamasi 31,03 diir.

Tablo 23: Katihmcilarin Yasa, Cinsiyete ve Medeni Duruma Gore Frekans

Dagilim

Frekans Y
Yas
25 yas ve alt1 145 37,2
26-49 233 59,7
50 yas ve iizeri 12 3
Cinsiyet
Kadin 152 39,0
Erkek 238 61,0
Medeni Durum
Bekar 205 52,6
Evli 169 433
Bosanmig 16 4,1

Tablo 24’te katilimcilarin halen g¢alismakta olduklar1 isletmedeki ve konaklama
sektoriindeki calisma siirelerine iliskin bilgiler bulunmaktadir. Buna gére katilimcilarin
%48,2’s1 (n=188) isletmede 1 yildan az siiredir ¢calismaktadirlar. %36,7’si (n=143) 1-5
yil arasinda, % 10,8’1 (n=42) 6-10 y1l arasinda, % 2,6’s1 (n=10) 11-15 yil arasinda, %
1,8’1 (n=7) ise 15 yildan fazla ¢alismaktadirlar. Sektér deneyimlerine baktigimizda %
23,6’s1 (n=92) 1 yildan daha az siiredir, %30’u (n=117) 1-5 yil arasinda, %?23,6’s1
(n=92) 6-10 yil arasinda, %9,2’si (n=36) 11-15 yil arasinda, %13,6’s1 (n=53) ise 15

yilin lizerinde konaklama sektoriinde caligmaktadirlar.

Tablo 24: Katihmcilarin isletmede ve Sektorde Calisma Siirelerine Goére Frekans

Dagilim
Frekans %
Isletmede Caliyma Siiresi
1 yi1ldan az 188 48,2
1-5 yil 143 36,7
6-10 y1l 42 10,8
11-15 yil 10 2,6

15 yildan fazla 7 1,8
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Sektorde Calisma Siiresi

1 yildan az 92 23,6
1-5 yil 117 30,0
6-10 y1l 92 23,6
11-15 y1l 36 9,2
15 yildan fazla 53 13,6

3.4.5. Arastirmanin Yontemi ve Olciim Araclar

Anket yonteminin kullamildig1 ¢alismada, katilimcilardan toplam elli sekiz adet
6’11 likert tipi ifadeyi degerlendirmeleri istenmistir. Dort adet 6l¢egin bulundugu formda
pozitif liderlik olcegi 1-Kesinlikle katilmiyorum, 6-Kesinlikle Katiliyorum ve diger
Olcekler 1- Higbir zaman, 6- Her zaman seklinde derecelendirilmistir. 6’11 likert tipi
ifade kullanilmasinin sebebi, katilimcilar1 kararsizlik ifade eden segenekten
uzaklastirmaktir. Anket formunda demografik ozellikleri belirlemeye yonelik yas,
cinsiyet, medeni durum, isletmedeki ve sektdrdeki caligma siiresi olmak tlizere bes adet
de soru bulunmaktadir. Konaklama isletmelerinden izin alinarak yapilan aragtirmanin
formlar1 calisanlarin herhangi bir yonlendirmeye maruz kalmamalar1 amaciyla isten
cikis saatinde kullandiklar1 servis igerisinde dagitilmis, ¢alisanlara agiklama yapilmstir.
Ayrica formlarin dikkat c¢ekmesini saglamak ve cevaplama oranmi arttirmak icin

caliganlara kalem ve meyve suyu ikram edilmistir.

Arastirmada kullanilan pozitif liderlik 6lgegi, isyerinde duygusal iyi olus 6lcegi,
duygusal emek 6l¢egi ve prososyal hizmet davranisi 6lgeginin rol 6tesi hizmet davranisi

boyutu i¢in gerekli analizler bu boliimde yapilacaktir.
3.4.5.1.  Pozitif Liderlik Olcegi

Aragtirma 2’de gelistirilen 32 ifadeden olusan pozitif liderlik Olgeginin
giivenilirlik katsayist 0.97 olarak bulunmustur. Pozitif liderlik 6lgeginin yapisinin
orneklemden elde edilen veri ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaciyla
maksimum olasilik yontemi kullanilarak dogrulayici faktor analizi (DFA) (Giirbiiz ve
Sahin, 2016: 334) yapilmistir. SPSS AMOS programi ile yapilan dogrulayici faktor
analizi ile olusturulan model Sekil 6’da sunulmaktadir. Model uyum 1iyilik degerlerinin
kotii olmast nedeniyle standart regresyon katsayilarina bakilmis, 0,60 in altinda olan
ifadeler olcekten c¢ikarilmistir. Bu kapsamda yonetsel yetkinlik boyutundan ‘YYO:

Yoneticim giivenilirdir.” ve ‘YY10: Yoneticim anlasilir ve net ifadeler kullanir.’
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ifadeleri Olcekten ¢ikartilmistir. Analizler gostermistir ki, literatiir agisindan da bu iki
ifadenin yonetsel yetkinligi temsil etme giicii ¢ok diisiiktiir. Sonug olarak otuz ifadeden
olusan oOl¢ege ulasilmistir. Model uyum iyilik degerlerinin kabul edilebilir siirlar
icinde olmamasindan dolay1 programin 6nerdigi el ve €2, el ve e3, €2 ve e3, e5 ve €6,
ell ve el2, el7 ve el8, €20 ve e21, e21 ve €22, e24 ve e25 hata varyanslar1 arasina

olmak tizere toplam dokuz adet kovaryans eklenmistir.



Sekil 6: Pozitif Liderlik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Modeli
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Modelin veri seti ile desteklenip desteklenmedigine, analizler sonucu elde edilen

uyum iyiligi degerleri dogrultusunda karar verilmektedir. CMIN/df, RMSEA, AGFI,
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GFI, CFI ve NFI gibi farkli degerlere bakilarak dlcegin toplanan veri ile dogrulanip
dogrulanmadig1 anlagilmaktadir (Hu ve Bentler, 1999: 1). Tablo 25’te 390 katilimciya
uygulanan isyerinde duygusal iyi olus 6lceginin uyum iyilik degerleri yer almaktadir.
Buna gore; CMIN/df ve CFI degerleri modelin 1y1 bir uyuma sahip oldugunu, RMSEA
AGFI, GFI, NFI ve p degeri ise modelin kabul edilebilir siirlar i¢inde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 25: Pozitif Liderlik Ol¢egi Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3<X2/df<5, AGFI>0,85, GFI1>0,85, CFI>0,90, NFI>0,90, RMSEA<0,80, -
fyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GF1>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSE<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p

2,173 0,854 0,880 0,955 0,921 0,055 0,00
AGFI: Adjustment goodness of fit index (Diizeltilmis iyilik uyum indeksi); GFI: Goodness of fit index
(lyilik uyum indeksi); CFI: Comparative fit index (Karsilastirmali uyum indeksleri); NFI: Normed fit
index (Normlagtirilmig uyum indeksi); RMSEA: Root mean square error of approximation (Yaklagsik
hatalarin ortalama kare kokii).
Kaynak: Tanaka ve Huba, 1985; Hu ve Bentler,1999; Meydan ve Sesen, 2011; Hooper vd., 2008

3.45.2. lsyerinde Duygusal Iyi Olus Olcegi

[Ik uygulamast 1998 yilinda Diinya Saghk Orgiiti (DSO) Avrupa Ofisi
tarafindan DEPCARE projesinin bir pargasi olarak yapilan dlgek, WHO Collaborating
Center for Mental Health, Frederiksborg General Hospital Psikiyatrik Arastirmalar
Birimi (DSO Frederiksborg Genel Hastanesi, Akil Saglig: Isbirligi Merkezi) tarafindan
olusturulmustur (Topp vd., 2015: 167). 5 ifadeden olusan tek boyutlu 6lgekteki besinci
ifade terstir. 6’11 likert tipi cevap secenekleri “1” Higbir zaman, “6” Her zaman’1 ifade
etmektedir. WHO-5 olarak isimlendirilen 6lgegin Tiirkce uyarlamasi1 Alparslan (2016)
tarafindan yapilmistir ve olgegin gilivenilirlik katsayisit (o) 0,83 olarak bulunmustur.

Olgek maddeleri asagidadir:
IDIO1: Isyerinde kendimi neseli ve keyifli hissederim.
IDIO2: Sabahlar ige gelirken kendimi ding hissederek gelirim.
IDIO3: Isyerinde sevdigim ve ilgimi ¢eken isler yapmaktayim.
IDIO4: Isyerinde kendimi hareketli ve enerjik hissederim.

IDIOS: Isyerinde gergin bir ruh halim vardir.
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Isyerinde duygusal iyi olus dl¢eginin yapisinin drneklemden elde edilen veri ile
dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaciyla (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 334) SPSS
AMOS programi ile maksimum olasilik yontemi kullanilarak dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Sekil 7°de dogrulayici faktér analizi ile olusturulan model bulunmaktadir.
Model uyum iyi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde olmamasindan dolay1
olgekteki ters soru olarak kodlanmis besinci madde olan “Isyerinde gergin bir ruh halim
vardir” ifadesi ¢ikartilmistir. Yapilan diizenleme sonrasi modelde iyilesme goriilmiis
ancak uyum 1yiligi degerlerinin iyilestirilmesi amaciyla programin onerdigi e2 ve e3

hata varyanslar1 arasina kovaryans eklenmistir.

Sekil 7: Isyerinde Duygusal iyi Olus Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Modeli

IDIO1

IDIO2

(2
ooale—(2)

IDIO4

Tablo 26°da 390 katilimciya uygulanan isyerinde duygusal iyi olus 6lceginin
uyum iyilik degerleri yer almaktadir. Buna gore; CMIN/df ve AGFI, GFI, CFI, NFI ve
p degerleri modelin i1yi bir uyuma sahip oldugunu, RMSEA degeri ise modelin kabul

edilebilir siirlar i¢cinde oldugunu gostermektedir.

Tablo 26: isyerinde Duygusal Iyi Olus Ol¢egi Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3<X2/df<5, AGFI>0,85, GFI>0,85, CFI>0,90, NFI>0,90,RMSEA<0,80, -
iyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSE<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p
1,477 0,981 0,998 0,999 0,998 0,035 0,224
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3.45.3. Rol Otesi Davrams Olcegi

Ackfeldt ve Wong (2006) tarafindan gelistirilen 6lcek, rol 6tesi davranislar ve
rol tanimli davranislar ile ¢alisma arkadaslarina yonelik davranislar olmak iizere ii¢
boyuttan olugsmaktadir. Arastirmada bu {i¢ boyuttan sadece 7 ifadeden olusan rol Gtesi
davramislar boyutu kullamlmustir. Olgegin uyarlama calismas1 Yesiltas vd. (2013)
tarafindan yapilmistir. Bu calismada rol Otesi davraniglar boyutundan dort ifade
oleekten cikarilmis, Olgegin giivenilirlik katsayis1 0.63 olarak olgiilmiistiir. Olcek

maddaleri agagidadir:

ROD1: Gorev tanimim kapsamima girmeyen konularda bile misafirlere seve

seve yardim ederim.

ROD2: Problem yasayan misafirlere yonetimin benden beklentisinden fazla

yardim ederim.

ROD3: Misafirlere hizmet ederken genellikle gorev gereklerinin Otesine

gecerim.

ROD4: Misafir memnuniyeti i¢in isteyerek kurallarla ve prosediirlerle ilgili

inisiyatif kullanirim.

RODS: Misafirlere yardim etmek icin sik sik kurallarin ve prosediirlerin digina

cikarim.

ROD6: Misafirleri memnun etmek i¢in elimden gelenin fazlasini yapmaktan

hoslanirim.

ROD7: Gorev tanimim kapsami disindaki konularda misafirlere yardimci

olmaya gerek duymam.

Rol otesi davramis Olgeginin yapisinin Orneklemden elde edilen veri ile
dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaciyla maksimum olasilik yontemi
kullanilarak dogrulayict faktor analizi (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 334) yapilmistir. SPSS
AMOS programu ile yapilan dogrulayici faktor analizi ile olusturulan model Sekil 8’de
bulunmaktadir. Model uyum iyilik degerlerinin kabul edilebilir simirlar i¢inde
olmamasindan dolay1 programin onerdigi el ve e4, e2 ve e4 hata varyanslar1 arasina

kovaryans eklenmistir.



82

Sekil 8 Rol Otesi Davrams Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Modeli

ROD1

ROD2

-.40

ROD3

ROD4

ROD6
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Tablo 27°de 390 katilimciya uygulanan rol 6tesi davranis 6lgeginin uyum iyilik
degerleri yer almaktadir. Buna gore; CMIN/df ve AGFI, GFI, CFI, NFI, RMSEA ve p

degerleri modelin iy1 bir uyuma sahip oldugunu gdstermektedir.

Tablo 27: Rol Otesi Hizmet Davramsi Ol¢egi Uyum Tyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3<X2/df<5, AGFI>0,90, GFI>0,90, CFI>0,90, NFI>0,90,RMSEA<0,80, -

fyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSE<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p
0,210 0,997 0,999 1,000 0,999 0,000 0,889

Isyerinde iyi olus ve rol dtesi davranis 6lgeklerinin dogrulayici faktdr analizi ile
olusturulan model Sekil 9’da bulunmaktadir. Model uyum 1iyilik degerlerinin kabul
edilebilir sinirlar i¢inde olmamasindan dolay1 programin 6nerdigi e2 ve e3, e6 ve €9 ve

e7 ve €9 hata varyanslar1 arasina kovaryans eklenmistir.
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Sekil 9: isyerinde Duygusal Iyi Olus ve Rol Otesi Davrams Olcegi DFA
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J D103

IDIO4

ROD1

ROD2

ROD3

ROD4

ROD6

Tablo 28’de 390 katilimciya uygulanan igyerinde iyi olus 6lgegi ile rol otesi
davranig 6lgeginin uyum iyilik degerleri yer almaktadir. Buna gore; CMIN/df ve AGFI,
GFI1, CFI, NFI, RMSEA degerleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu, p degeri kabul
edilebilir uyuma sahip oldugu gostermektedir.

Tablo 28: isyerinde iyi Olus Olcegi ve Rol Otesi Hizmet Davramsi Olcegi Uyum
Iyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3<X2/df<5, AGFI>0,90, GFI>0,90, CF1>0,90, NFI>0,90,RMSE<0,80, -
fyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GF1>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSE<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p
1,906 0,954 0,976 0,987 0,972 0,048 0,005

3.45.4. Duygusal Emek Olcegi

Diefendorff vd. (2005) tarafindan gelistirilen 6l¢egin Tiirk¢e uyarlamas1 Basim

ve Begenirbas (2012) tarafindan yapilmistir. Yiizeysel rol yapma, derinden rol yapma
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ve dogal duygular olmak {izere ii¢ boyuttan olusan Olcekte 14 ifade bulunmaktadir.
Yiizeysel rol yapma boyutu 7 ifadeden, derinden rol yapma boyutu 4 ifadeden, dogal
duygular boyutu ise 3 ifadeden olugmaktadir. Diefendorf vd. (2005: 345)’nin yaptig1
calismada 6l¢egin giivenilirligini; ylizeysel rol yapma boyutu i¢in 0a=0,92, derinden rol
yapma boyutu i¢in a=0,85 ve dogal duygular icin ise 0=0,83 olarak bulunmustur. Basim
ve Begenirbag (2012: 83)’1n yaptig1 uyarlama ¢alismasinda ters ifade iki faktore birden
yiiklendigi icin olgekten cikartilmistir. Iki farkli 6rneklem grubuna uyguladiklar:
caligmalarinda, boyutlarin her iki grup i¢in giivenilirlik katsayisini 0.83< o <0.88
aralifinda bulmusglardir. Her iki 6rneklem grubunda 6lgege ait toplam Cronbach alfa

katsayist da 0.80 olarak bulunmustur. Olgek maddeleri asagidadir:
YRY 1: Misafirlerle uygun sekilde ilgilenmek i¢in rol yaparim.
YRY?2: Misafirlerle ilgilenirken 1y1 hissediyormus rolii yaparim.
YRY3: Misafirlerle ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra performans sergilerim.

YRY4:Meslegimi yaparken hissetmedigim duygular1 hissediyormus gibi

davranirim.

YRY5:Meslegimin gerektirdigi duygular sergileyebilmek i¢in sanki bir maske

takarim.
YRY6: Misafirlere, gercek hissettigim duygulardan farkli duygular sergilerim.
YRY7: Misafirlerle ilgilenirken sahte duygular sergilerim

DRY1: Misafirlere gostermek zorunda oldugum duygular1 gergekten yasamaya

caligirim.
DRY?2: Gostermem gereken duygulart gercekte de hissetmek icin ¢aba harcarim.

DRY3: Misafirlere gdstermem gereken duygular1 hissedebilmek i¢in elimden

geleni yaparim.

DRY4: Misafirlere sergilemem gereken duygulari icimde de hissedebilmek i¢in

yogun ¢aba gosteririm.
DD1: Misafirlere sergiledigim duygular samimidir.

DD2: Misafirlere gosterdigim duygular kendiliginden ortaya ¢ikar.
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DD3: Misafirlere gosterdigim duygular o an hissettiklerimle aynidir.

Duygusal emek 6lgeginin yapisinin 6rneklemden elde edilen veri ile dogrulanip
dogrulanmadigin1 tespit etmek amaciyla maksimum olasilik yontemi kullanilarak
dogrulayic1 faktor analizi (Gilirbiiz ve Sahin, 2016: 334) yapilmistir. SPSS AMOS
programi ile yapilan dogrulayicit faktdr analizi ile olusturulan model Sekil 10’da
bulunmaktadir. Model uyum iyiligi degerlerinin iyilestirilmesi amaciyla programin
onerdigi el ve e2, e5 ve €7, e6 ve €7, e8 ve ell hata varyanslar1 arasina kovaryans

eklenmistir.

Sekil 10: Duygusal Emek Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Modeli
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Tablo 29°da 390 katilimciya uygulanan isyerinde duygusal iyi olus 6l¢eginin
uyum 1iyilik degerleri yer almaktadir. Buna gore; CMIN/df ve CFI ve NFI degerleri
modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu, RMSEA AGFI, GFI ve p degeri ise modelin

kabul edilebilir sinirlar icinde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 29: Rol Otesi Davrams Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3<X2/df<5, AGFI>0,90, GFI>0,90, CF1>0,90, NFI>0,90,RMSEA <0,80, -
fyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GF1>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSE<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p
2,245 0,917 0,945 0,974 0,954 0,057 0,000

3.4.6. Arastirmanin Bulgulari

Elde edilen veriler SPSS ve AMOS programlari ile analiz edilmistir. Degiskenler
arasindaki iligkilerin incelenmesi i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenlerin
betimleyici istatistikleri kapsaminda ortalamalari, standart sapmalar1 ve deger araliklari
incelenmis ve degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla korelasyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerindeki etkisini aragtirmak

amaciyla yapisal esitlik modellemesi ve yol analizi uygulanmaistir.
3.4.6.1. Betimleyici Istatistikler

Aragtirma kapsaminda 6lgeklerin ortalama, standart sapma, varyans, carpiklik ve
basiklik degerleri ile carpiklik ve basiklik degerlerinin standart hatalar1 Tablo 30’da
verilmistir. Buna gore pozitif liderlik ortalamasi 4,70 (SS=0,92, Varyans= 0,84), pozitif
liderlik boyutlar1 olan; yonetsel yetkinlik ortalamasi 4,82 (SS=0,96, Varyans=0,93), geri
bildirim ortalamast 4,58 (SS=1,05, varyans=1,10), bireysel ilgi ortalamasi1 4,63
(SS=1,06, Varyans=1,10), personel giiclendirme ortalamas1t 4,70 (SS=1,01,
Varyans=1,02), adalet ortalamas1 4,56 (SS=1,23, Varyans=1,53), insani davranis
ortalamas1 4,96 (SS=1,05, varyans=1,11) olarak tespit edilmistir. Isyerinde duygusal iyi
olus ortalamas1 4,71 (SS=0,94, varyans=0,89), rol oOtesi davramis ortalamasi 5,11
(8S=0,81, varyans=0,65) olarak bulunmustur. Duygusal emek ortalamasi 4,05 (SS=1,01
, varyans=1,03), duygusal emek boyutlari olan yiizeysel rol yapma ortalamasi 3,36
(SS=1,53 , wvaryans=2,33), derinden rol yapma ortalamas1 5,54 (SS=1,21 |,
varyans=1,46) ve dogal duygular ortalamasi 4,99 (SS=1,02, varyans=1,04) olarak

Olctilmiistiir.
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Tablo 30: Olceklerin Ortalama, Standart Sapma, Varyans, Carpikhik ve Basiklik
Degerleri lle Standart Hatalar

Carpikhk Basikhk

o Degeri °  Degeri Std.

rt S.s. Varyans Hata Hata

POZITIF LIDERLIK (PL) 4,70 0,92 0,84 0,62 124 0,06 247
Yénetsel Yetkinlik (YY) 482 0,96 0,93 0,63 124 0,14 247
Geri Bildirim (GB) 4,58 1,05 1,10 051 124 0,32 247
Bireysel ilgi (BI) 463 1,06 1,12 0,60 124 -0,07 247
Personel Gii¢lendirme (PG) 4,70 1,01 1,02 -0,66 124 0,05 247
Adalet (A) 456 1,23 1,53 0,84 124 0,32 247
Insani Davranis (ID) 496 1,05 1,11 -0,86 124 0,07 247
%\S{.;KSZEII}\SII?E)?(%YGUSAL 4,71 0,94 0,89 -0,31 124 -0,62 247
?ROOLD?TESI DAVRANIS 5,11 0,81 0,65 -0,60 124 -0,62 247
DUYGUSAL EMEK (DE) 4,05 1,01 1,03 021 124 -0,67 247
Yiizeysel Rol Yapma (YRY) 336 1,53 2,33 0,04 124 -0,98 247
Derinden Rol Yapma (DRY) 4,54 1,21 1,46 -0,81 124 0,37 247
Dogal Duygular (DD) 4,99 1,02 1,04 -1,08 124 1,03 247

Degiskenlerin ortalamalarina bakildiginda ¢alisanlarin rol Gtesi davraniglarinin
yiksek oldugu, ylizeysel rol yapma davraniglarinin orta degerin (3,50) altinda oldugu
goriilmektedir. Pozitif liderligin, igyerinde duygusal iyi oluslarinin yiiksek oldugu,

sergiledikleri duygusal emegin ise orta seviyede oldugu sdylenebilmektedir.

Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1,00 ve +1,00 araliginda kaldig:
goriildiiglinden verilerin normal dagildig: kabul edilmistir (Morgan vd., 2004: 49).

3.4.6.2. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi

€C 99
r

Korelasyon katsayisi ile gosterilmekte ve +1 ile — 1 arasinda bir deger
almaktadir. Korelasyon katsayis1 0 < r < 0,3 arasinda ise olumlu yonde zayif bir iliski,
0,3<r < 0,7 arasinda ise olumlu yonde orta diizeyde bir iligki ve 0,7 <r < +1 arasinda
ise olumlu yonde kuvvetli bir iliski s6z konusudur. Korelasyon katsayisinin negatif
isaret almasi iligkinin yoniiniin olumsuz oldugunu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin:

2016: 263-264).

Pozitif liderlik, pozitif liderligin boyutlar1 olan yonetsel yetkinlik, geri bildirim,

bireysel ilgi, personel giiclendirme, adalet ve insani davranis, isyerinde duygusal 1yi
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olus, rol otesi davranig ve duygusal emek arasindaki iliskilerin incelenmesi amaciyla
yapilan ¢oklu korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 31°de gdsterilmistir. Bu verilere gore
pozitif liderlik ile isyerinde duygusal iyi olus arasinda olumlu yonde orta diizeyde
anlamli bir iliski (r=0,491; p<0,01), pozitif liderlik ile rol Otesi davranis arasinda
(r=0,277; p<0,01) ve pozitif liderlik ile duygusal emek arasinda da olumlu yonde zayif
diizeyde anlaml bir iligki (r=0,170; p<0,01) bulunmaktadir.

Pozitif liderligin alt boyutu olan yonetsel yetkinlik (YY) ile isyerinde duygusal
iyl olus arasinda olumlu yonde orta diizeyde anlamli bir iliski (r=0,416; p<0,01),
yonetsel yetkinlik 1ile rol 6tesi davranig arasinda olumlu yonde zayif diizeyde anlamli
bir iliski (r=0,190; p<0,01), yonetsel yetkinlik ile duygusal emek arasinda da olumlu
yonde zayif diizeyde anlamli bir iliski (r=0,113; p<0,05) bulunmaktadir.

Pozitif liderligin alt boyutu olan geri bildirim (GB) ile igyerinde duygusal iyi
olus arasinda olumlu yonde orta diizeyde anlamli bir iliski (r=0,395; p<0,01), geri
bildirim ile rol 6tesi davranis arasinda olumlu yonde zayif diizeyde anlamli bir iliski
(r=0,197; p<0,01), geri bildirim ile duygusal emek arasinda da olumlu yonde zayif
diizeyde anlamli bir iligki (r=0,141; p<0,01) bulunmaktadir.

Pozitif liderligin alt boyutu olan bireysel ilgi (BI) ile isyerinde duygusal iyi olus
arasinda olumlu yonde orta diizeyde anlaml bir iligki (r=0,438; p<0,01), bireysel ilgi ile
rol Otesi davranig arasinda olumlu yonde zayif diizeyde anlamh bir iliski (r=0,285;
p<0,01), bireysel ilgi ile duygusal emek arasinda da olumlu yonde zayif diizeyde

anlamli bir iligki (r=0,175; p<0,01) bulunmaktadir.

Pozitif liderligin alt boyutu olan personel giiglendirme (PG) ile isyerinde
duygusal iyi olus arasinda olumlu yonde orta diizeyde anlamli bir iligski (r=0,440;
p<0,01), personel giiclendirme ile rol Gtesi davranig arasinda olumlu yonde zayif
diizeyde anlamh bir iligki (r=0,290; p<0,01), personel giiclendirme ile duygusal emek
arasinda da olumlu yonde zayif diizeyde anlamli bir iliski (r=0,161; p<0,01)

bulunmaktadir.

Pozitif liderligin alt boyutu olan adalet (A) ile isyerinde duygusal iyi olus
arasinda olumlu yonde orta diizeyde anlamli bir iliski (r=0,491; p<0,01), adalet ile rol
oOtesi davranig arasinda olumlu yonde zayif diizeyde anlamli bir iligki (r=0,298; p<0,01),

adalet ile duygusal emek arasinda da olumlu yonde zayif diizeyde anlamli bir iligki
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(r=0,149; p<0,01) bulunmaktadir.

Pozitif liderligin alt boyutu olan insani davranis (ID) ile isyerinde duygusal iyi
olus arasinda olumlu yonde orta diizeyde anlamli bir iligki (r=0,349; p<0,01), adalet ile
rol Otesi davranis arasinda olumlu yonde zayif diizeyde anlamli bir iliski (r=0,281;
p<0,01), adalet ile duygusal emek arasinda da olumlu yonde zayif diizeyde anlaml bir

iliski (r=0,119; p<0,01) bulunmaktadir.

Pozitif liderlik boyutlar ile isyerinde duygusal iyi olus ve rol otesi davranis

arasindaki iligkileri gésteren bu sonuglarla birlikte kriter gecerliligi de saglanmustir.

Tablo 31: Degiskenler Arasi1 Korelasyon Analizi Sonuclar

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1.PL (,971)
2.YY 857+ (,939)
3.GB 890%% 739%%  (881)
4.BI 906**  681%%  778%*%  (,904)
5PG 849 G11%%  BA*E  750%%  (883)
6.A 88TEE  672%%  750%%  792%%  745%%  (,929)
7.1D 82 568%% 622k 713%% 670%%  681%*  (,889)
SIDIO  A91%*%  A4l6**  395%%  A38%*  A4Q**  AQ|**  349%%  (852)
9ROD  277%%  |190%* 197  285%%  290%*  D4g%*  D8]*%  384%x  (838)
10.DE J70%%113%  141%F175%% 161%% 189%*  119%  206**  356%*%  (,882)
1LYRY 042 018 ,029 ,043 ,047 ,089 S009  L147F%  203%% 89T (913)
12.DRY  212%%  145%%  179%%  2]6**% | ]94%x  D]0**  ]85%*  3]5%%  306%*  723%%  399%x  (88()
13.DD  ,292%%  220%*F  256%%  308%*%  262%*  2]8%F  280%% 364k 430%x 38Rk (5] A12%* §’83°

*p<0,05 diizeyinde anlamli, **p<0,01 diizeyinde anlaml
PL: Pozitif Liderlik, YY: Yonetsel yetkinlik, GB: Geri Bildirim, PG: Personel Giiglendirme, A: Adalet, ID: Insani Davranis, IDIO:

Isyerinde Duygusal Iyi Olus, ROD, Rol Otesi Davranis, DE: Duygusal Emek, YRY: Yiizeysel Rol Yapma, DRY: Derinden Rol
Yapma, DD: Dogal Duygular

() Parantez I¢i Cronbach Alpha Katsayisi

Aragtirmada yapilan korelasyon analizi sonucunda aralarindaki iligki anlamli
cikan pozitif liderlik ile igsyerinde duygusal 1y olus, rol 6tesi davranis ve duygusal emek
arasinda var olan nedensellik iliskisini test etmek amaciyla regresyon analizi yapilmasi

gerekmektedir.
3.4.6.3. Yapisal Esitlik Modellemesi

Yapisal esitlik modellemesi (YEM), bir dizi degisken arasindaki iligkileri

aciklayabilecek teorik modellerin uygunlugunu arastirmak i¢in bircok bilim dalinda
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standart bir ara¢ haline gelmistir (Hu and Bentler, 1999: 2). YEM, ile birden fazla
bagimsiz degisken ile bir veya daha fazla bagimli degisken arasindaki iligki test
edilebilmektedir (Gorard, 2003: 179). Dolayisiyla analizdeki degiskenlerin nasil
iretildigi ve iliskilendirildigi ile ilgili bir dizi hipotezi temsil ettigi i¢in YEM tekniginin
uygulanmasi, hipotezlenmis bir modelin belirlenmesi ile baglar (Hu and Bentler, 1999:
2). YEM’de yer alan denklemler degiskenler arasindaki kuramsal iligkinin yaninda,
varsayimsal nedensel iliskileri de ifade etmektedir (Anderson, 1987: 49) YEM
degerlendirilirken, uyum iyiliginin degerlerinin uygunlugu ve modelin parametrelerinin
tahmin edilmesi birincil hedeflerdir (Hu and Bentler, 1999: 2). YEM ile, kurulan
arastirma hipotezlerinin desteklenip desteklenmedigi incelenmis, ancak alt1 hipotez i¢in
olusturulan yol analizi uyum degerlerinin kotii olmasit ve programin herhangi bir
tyilestirme Onermemesi nedeniyle standart regresyon katsayisi diisikk olan pozitif
liderligin rol Gtesi davranisa etkisini ifade eden yol analizden ¢ikartilarak tekrar analiz

yapilmis ve ulasilan model Sekil 11°de sunulmustur.

Sekil 11: Yapisal Esitlik Modellemesi

& ()

IDIO 30 » DE
49 25 26
.1
PL » ROD

(=)

PL: Pozitif Liderlik, IDIO: Isyerinde Duygusal Iyi Olus, DE: Duygusal Emek, ROD: Rol Otesi Davranis

Kurulan yapisal esitlik modelinin uygunlugu test etmek icin uyum 1yilik
degerleri kullanilmistir. Modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 32°de gdsterilmistir. Buna
gore; ve GFI, CFI ve NFI degerleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu, CMIN/df ,
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RMSEA AGFI, ve p degeri ise modelin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 32: Arastirma Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3<X2/df<5, AGFI>0,90, GFI>0,90, CFI>0,90, NFI>0,90,RMSEA<0,80, -
iyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSE<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p
0,352 0,995 1.000 1,000 0,999 0,000 0,553

Hipotez testi sonuglar1 Tablo 33’te gosterilmistir.

Tablo 33: Yapisal Esitlik Modellemesi Yol Analizi Sonuglari

Yol Yapisal Model Star;sdart S.E. p
1 Pozitif Liderlik — Isyerinde Duygusal Iyi Olus 0,491 0,045 0,000
2 Pozitif Liderlik — Rol Otesi Davranis 0,108 0,045 0,036
3 Isyerinde DIO — Rol Otesi Davranis 0,253 0,046 0,000
4 Isyerinde DIO — Duygusal Emek 0,296 0,052 0,000
5 Duygusal Emek — Rol Otesi Davranis 0,263 0,037 0,000

HI1 hipotezi, pozitif liderligin calisanin igyerinde duygusal 1yi olusunu pozitif
yonde anlamli etkiledigini varsaymis, yol analizi sonucunda elde edilen standart 3
katsayis1 0,491 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir. Buna
gore konaklama isletmesi yoneticilerinin sergiledigi pozitif liderlik davranislart arttik¢a,

calisanlarin igyerinde duygusal 1yi olusu da artmaktadir.

H2 hipotezi pozitif liderligin ¢aliganin rol 6tesi davranigini pozitif yonde anlamli
etkiledigini varsaymis, yol analizi sonucunda elde edilen standart B katsayis1 0,108
degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir. Buna gore yoneticilerin
sergiledikleri pozitif liderlik davraniglar1 arttikca c¢alisanin rol Gtesi davranisi da

artmaktadir.

H3 hipotezi model uyum degerlerinin anlamli olmamas1 nedeniyle modelden
cikartilmistir. Dolayisiyla H3 hipotezi reddedilmistir. Buna goére pozitif liderlik

davraniginin ¢alisanin duygusal emegi lizerinde anlamli etkisi bulunamamustir.

H4 hipotezi, ¢alisanin isyerinde duygusal iyi olusunun, rol otesi davranisini

pozitif yonde anlaml etkiledigini varsaymis, yol analizi sonucunda elde edilen standart
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B katsayist 0,253 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir. Buna
gore konaklama isletmesi calisanlarinin igyerinde duygusal iyi oluslar1 arttikca,

sergiledikleri rol 6tesi davraniglar: da artmaktadir.

HS5 hipotezi, ¢alisanin igyerinde duygusal 1y1 olusunun, duygusal emegini pozitif
yonde anlamli etkiledigini varsaymis, yol analizi sonucunda elde edilen standart 3
katsayis1 0,296 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir. Buna
gore konaklama isletmesi c¢alisanlarinin sergiledikleri duygusal emekleri arttikca,

isyerinde duygusal iyi oluslar1 da artmaktadir.

H6 hipotezi, calisanin duygusal emeginin rol 6tesi davranisini pozitif yonde
anlamli etkiledigini varsaymis, yol analizi sonucunda elde edilen standart § katsayisi
0,263 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir. Buna gore
konaklama isletmesi calisanlarinin sergiledikleri duygusal emekleri arttikca, rol otesi

davranislar1 da artmaktadir.

Ayrica elde edilen verilerden, pozitif liderlik boyutlarinin hangilerinin isyerinde
duygusal iyi olus, rol Gtesi davramis ve duygusal emek iizerinde etkili oldugunu

anlayabilmek amaciyla YEM yapilmis, elde edilen model Sekil 12°de verilmistir.

Sekil 12: Pozitif Liderlik Boyutlarinin isyerinq'e Duygusal Iyi Olus, Rol Otesi
Davrams ve Duygusal Emek Uzerine Etkisi
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Model ilk olarak pozitif liderligin alti boyutu ile olusturulmus ancak uyum
tyiligi degerlerinin kotlii olmasi nedeniyle geri bildirim ve bireysel ilgi boyutlar
modelden ¢ikartilmistir. Bu sekilde olusan yeni modelin uyum 1yiligi degerleri Tablo
34’te gosterilmistir. Buna gore; CMIN/df, AGFI, GFI, CFI, NFI, RMSEA ve p
degerleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu gdstermektedir.

Tablo 34: Pozitif Liderlik Boyutlarinin isyerinde Duygusal Iyi Olus, Rol Otesi
Davrams ve Duygusal Emek Uzerine Etkisi YEM Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3<X2/df<5, AGFI>0,90, GFI>0,90, CF1>0,90, NFI>0,90,RMSEA<0,80, -
fyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GF1>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSE<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p
0,966 0,980 0,994 1,000 0,993 0,000 0,461

Sekil 12’ye gore pozitif liderligin yonetsel yetkinlik boyutu ($=0,130;
p=0,031<0,05), personel giiclendirme boyutu (=0,134; p=0,046<0,05) ve adalet boyutu
(B=0,304; p=0,000<0,05) isyerinde duygusal iyi olusu pozitif yonde anlamh
etkilemektedir. Pozitif liderligin insani davranig boyutu ise rol 6tesi davranisi pozitif
yonde anlaml etkilemektedir (=0,162; p=0,000<0,05). Bu modelde isyerinde duygusal
iyl olus rol otesi davranisi ($=0,250; p=0,000<0,05) ve duygusal emegi (f=0,296;
p=0,000<0,05). pozitif yonde anlamli etkilemektedir. Duygusal emek ise rol Gtesi
davranisi pozitif yonde anlamli etkilemektedir($=0,263; p=0,000<0,05).
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Sekil 13: Pozitif Liderlik Boyutlarimn Her Birinin Isyerinde Duygusal iyi Olus,
Duygusal Emek ve Rol Otesi Davranisa Etkisi
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Modellerin uyum 1iyiligi degerleri Tablo 35°te gosterilmistir. Buna gore;
CMIN/df, AGFI, GFI, CFI, NFI, RMSEA ve p degerleri modellerin iy1 bir uyuma sahip

oldugunu gostermektedir.

Tablo 35: Pozitif Liderlik Boyutlarimin Isyerinde Duygusal Iyi Olus, Rol Otesi
Davrams ve Duygusal Emek Uzerine Etkisi YEM Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3<X2/df<5, AGFI>0,90, GFI>0,90, CFI>0,90, NFI>0,90,RMSEA<0,80, -
fyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950, RMSE<0,05, p>0,05

CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p
(a) 0,346 0,996 0,999 1,000 0,997 0,000 0,707
(b) 0,591 0,992 0,998 1,000 0,994 0,000 0,554
() 1,116 0,996 0,999 0,999 0,995 0,017 0,291
(d) 0,506 0,994 0,999 1,000 0,998 0,000 0,477
(e) 1,299 0,983 0,997 0,997 0,989 0,028 0,273
) 0,128 0,998 1,000 1,000 0,999 0,000 0,721

Sekil 13’e gore, (a), (b) ve (e) modelleri; yani liderin yonetsel yetkinligi, geri
bildirimi ve adaleti ¢alisanin isyerinde duygusal 1y1 olusunu (sirasiyla; =0,416; 0,395;
0,491; p=0,000) etkilemektedir. Calisanin duygusal iyi olusu, duygusal emegini
(strastyla B=0,296; 0,296; 0,296; p=0,000) ve rol otesi davramigini (sirasiyla f=0,305;
0,305; 0,305; p=0,000) etkilemekte, ve son olarak da ¢alisanin duygusal emegi, rol otesi
davranigini (sirasiyla; f=0,266; 0,266; 0,266; p=0,000) etkilemektedir.

(c), (d) ve (f) modelleri; yani liderin bireysel ilgisi, personel gii¢lendirmesi, ve
insani davranisi isyerinde duygusal iyi olusu (sirasiyla; f=0,438; 0,440; 0,349; p=0,000)
ve rol oOtesi davramis1 (sirasiyla; B=0,130; 0,141; 0,162; p=0,009) etkilemektedir.
Calisanin duygusal iyi olusu, duygusal emegini (sirasiyla B=0,296; 0,296; 0,296
p=0,000) ve rol 6tesi davranisini (sirasiyla =0,251;0,250; 0,245; p=0,000) etkilemekte,
ve son olarak da c¢alisanin duygusal emegi, rol 6tesi davranigimi (sirastyla; $=0,260;

0,263; 0,261; p=0,000) etkilemektedir.

Pozitif liderligin alt boyutlarinin, birbirleri lizerine ve isyerinde duygusal iyi
olus, rol oOtesi davranis ve duygusal emek iizerine etkilerini gormek amaciyla

olusturulan model Sekil 14’de bulunmaktadir.
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Sekil 14: isyerinde Duygusal Iyi Olusu Artiran Pozitif Liderligin Olusumu Modeli
ve Rol Otesi Davramislara Etkisi
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Otesi davranis ve duygusal emek {izerine etkilerini kesfedici bir sekilde tespit etmek
amaciyla yapilan ve AMOS programinin 6nerdigi iyilestirmelerle olusan modelin uyum
1yiligi degerleri Tablo 36’da gosterilmistir. Buna gore; CMIN/df, AGFI, GFI, CFI, NFI,
RMSEA ve p degerleri modelin 1yi bir uyuma sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 36: isyerind_g Duygusal Iyi Olusu Artiran Pozitif Liderligin Olusumu Modeli
ve Rol Otesi Davranmislara Etkisi YEM Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3<X2/df<5, AGFI>0,90, GFI>0,90, CF1>0,90, NFI>0,90,RMSEA<0,80, -
fyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GF1>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSE<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p
0,979 0,977 0,992 1,000 0,993 0,000 0,466

Sekil 14’e gore, yonetsel yetkinlik; adaleti ($=0,248; p=0,000), personel
giiclendirmeyi ($=0,089; p=0,041<0,05) ve isyerinde duygusal iyi olusu (p=0,130;
p=0,031<0,05) pozitif yonde anlamli etkilemektedir. Yoneticinin yonetsel yetkinligi
arttikca personel giiclendirme, geri bildirim ve igyerinde ¢alisanin duygusal 1yi olusu da

artmaktadir.
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Bireysel ilgi; adaleti (f=0,623; p=0,000), personel giiclendirmeyi (f=0,416;
p=0,000) ve insan davranmis1 (f=0,360; p=0,000) pozitif yonde anlamli etkilemektedir.
Yoneticinin calisana bireysel ilgisi arttikca, calisanin algiladigi adalet, personel

giiclendirme, ve calisana verdigi geri bildirim artmaktadir.

Adalet; personel giiglendirmeyi (=0,355; p=0,000), insani davranis1 (f=0,225;
p=0,000) ve isyerinde duygusal iyi olusu (B=0,304; p=0,000) pozitif yonde anlaml
etkilemektedir. Yoneticinin adalet davranis1 arttik¢a calisanin algiladigi insani davranis,

calisana verdigi geri bildirim ve ¢alisanin isyerinde duygusal iyi olusu artmaktadir.

Personel giiglendirme; insani davranis1 (B=0,230; p=0,000) ve isyerinde
duygusal 1iyi olusu (p=0,134; p=0,000) pozitif yonde anlaml etkilemektedir.
Y oneticinin personel giiclendirme davranisi arttikca, calisanin algiladigl insan1 davranis

ve calisanin isyerinde duygusal iyi olusu da artmaktadir.

Insani davranis, rol dtesi davranist (B=0,162; p=0,000) pozitif yonde anlamli
etkilemektedir. Yoneticinin sergiledigi insani davranis arttik¢a, calisanin sergiledigi rol

Otesi davranisi da artmaktadir.

Isyerinde duygusal iyi olus; rol étesi davranisi (B=0,250; p=0,000) ve duygusal
emegi ($=0,296; p=0,000) pozitif yonde anlamli etkilemektedir. Bu ¢alisanin isyerinde
iyl olusu arttik¢a, sergiledigi rol otesi davranisin ve sergiledigi duygusal emegin de

arttigini gostermektedir.

Duygusal emek de rol 6tesi davranisi (f=0,263; p=0,000) pozitif yonde anlamli
etkilemektedir. Calisanin sergiledigi duygusal emek davranisi arttikca, sergiledigi rol

Otesi davranig da artmaktadir.
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SONUC VE TARTISMA

Bu c¢alismanin pozitif liderlik o6lgeginin gelistirilmesi ve pozitif liderligin
calisanin isyerinde duygusal iyi olusu, duygusal emegi ve rol Otesi davranisi iizerine
etkilerinin arastirilmasi olmak {tizere temel iki amaci bulunmaktadir. Pozitif lider,
literatiirde ¢alisanlarinin duygusal iy1 olusunu arttiran lider olarak tanimlanmaktadir. Bu
amacla pozitif liderlik Olgegini gelistirmek i¢in, ¢alismanin {igiincli bdliimiinde
Aragtirma 1 baghgi altinda, isletmelerde calisanlarin duygusal iyi olusunu olumlu ve
olumsuz etkileyen yonetici davraniglarini belirlemek {izere yapilan nitel calisma

bulunmaktadir.

Aragtirma 1’in sonucunda, konaklama isletmelerinde calisanlart mutlu eden 241
davranig, “geri bildirim, insani davranmig, bireysel ilgi, personel giiglendirme, adalet,
pozitif iletisim/motivasyon, yardim, egitim ve gelistirme, konustugu gibi davranma,
sonuca yonlendiren davranis ve kariyer planlama” olmak iizere 11 kategori altinda
toplanmistir. Bu sonuglara gore, konaklama isletmesi calisanlarin1 mutlu eden yonetici
davraniglarinin basinda, onlar1 basardiklar1 isler nedeniyle takdir etme, katkilarindan
dolay1 onlara tesekkiir etme yer almaktadir. Bunun yaninda c¢alisanlarini yapici
elestirilerle uyaran, giiler yiizlii, iletisim kurabilen, calisanlarin istek ve ihtiyaclarina
duyarl, hosgoriilii, adaletli, calisanini gili¢lendiren ve motive eden yoneticiler ¢alisanlar
mutlu etmektedir. Bu davranislar bilgelik, insanlik, adalet, dl¢iiliiliik, askinlik ve cesaret
erdemlerine sahip liderlerin sergiledigi davraniglardir. Calisanlar1 takdir etme askinlik
erdeminin karakter Ozelligi iken, yapici elestirilerle uyarma affediciligi de igeren
Olciiliilik erdeminin 6zelligidir. Giiler yizlilik, iletisim yetenegi, hosgoriilii olma
insanlik erdemini temsil ederken, adaletli olma adalet erdemini, calisan1 giiclendirme ve

motive etme bilgeligi ve cesareti ifade etmektedir.

Alparslan vd. (2019: 89), calisanlari mutlu eden yonetici davraniglarini
arastirdiklar1 c¢alismalarinda, benzer sonuclar elde etmislerdir. Arastirma sonucunda
calisan1 mutlu etmede en fazla tekrarlanan davranislarin insani davranislar kategorisinde
oldugu goriilmektedir. Kelloway vd. (2013: 109-110), pozitif liderligi 6lgmek icin
gelistirdikleri bes ifadeli Olgek ile yaptiklar: calismada, liderin ¢alisanlar1 takdir etme,
tesvik etme, tesekkiir etme ve onlara yardim etme davraniglarinin ¢alisanlarin 1yi

olusunu pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Wijewardena vd. (2014: 294),
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kamu kurumlarinda pozitif liderlik davraniglarinin c¢alisanlarin pozitif duygularina
etkisini inceledikleri ¢alismalarinda, liderin ¢alisanlara iyimser yaklasmasinin, destek
olmasiin, ¢alisganlar1 motive etmesinin c¢alisanlarin  pozitif duygularina olumlu
etkilerinden s6z etmislerdir. McKee ve arkadaglari da (2011: 243), calismalarinda
liderin olusturdugu ekip ruhunun, deger uyumunun ve ise anlam katmasinin ¢alisanlarin
1yi olusunu arttirdigini tespit etmislerdir. Nielsen ve Munir (2009: 323), 6zellikle orta ve
alt kademe yoneticilerin sergiledigi kararlara katilim, motive etme, bireysel ilgi, olumlu

geri bildirim davranislarinin ¢alisanlarin mutluluguna etkisinden bahsetmektedirler.

Aragtirma 1’in bir diger sonucu calisanlarin duygusal iyi olusunu olumsuz
etkileyen davraniglardir. Bu kapsamda elde edilen 240 davranis “mobbing davraniglari,
adaletsiz davraniglar, olumsuz/eksik geri bildirim, asir1 rol/is yiikli, calisanlari
onemsememe, giivensizlik doguran davranislar, asir1 nezaret/hiyerarsik tavir, bencillik,
yansitma davranislari, iletisim/motivasyon eksikligi ve insani davranis eksikligi” olmak
iizere 11 kategori altinda toplanmistir. Bu sonuglara gore, calisanlarin duygusal 1yi
olusunu olumsuz etkileyen davraniglarin basinda calisana bagirma, c¢alisanlara sert
davranma, asagilama, hakaret etme davranmiglarin1i iceren mobbing davranislari
gelmektedir. Adaletsiz davranislar, ¢alisan kayirma, olumsuz veya eksik geri bildirim
verme, asirt is yiikili, calisanin giivenini sarsici davraniglar da calisanlart mutsuz
etmektedir. Benzer sekilde, Alparslan vd. (2017: 513-514), calisanlar1 mutsuz eden
yoOnetici davraniglarimi arastirdiklar1 ¢aligmalarinda dogrudan saldirgan davranislarin,
adaletsiz davranislarin calisan1 en ¢ok mutsuz eden davranislar oldugunu tespit
etmislerdir. Basar vd. (2016: 70), karanlik liderlik davramiglarini arastirdiklari
caligmalarinda, c¢alisanlar1 bezdirici, samimiyetsiz ve zorbaca davraniglarin, ¢alisanlara
psikolojik etkilerini tespit etmislerdir. Bu davraniglar ¢alisanlarda kaygi, mutsuzluk,
motivasyon kaybi1 ve stres gibi sonuglara yol agmaktadir. Yonetici saldirganligi ve kaba
davraniglar1 da iceren negatif yonetici davraniglarinin calisan iyi olusuna olumsuz
etkileri bir ¢ok ¢alismayla tespit edilmistir (Tepper, 2007: 279; Schat vd., 2006: 66-67;
Gilbreath ve Benson, 2004: 261).

Aragtirma 2’de, Arastirma 1’in sonucunda elde edilen, calisanin isyerinde
duygusal iyi olusunu olumlu ve olumsuz etkileyen yonetici davraniglar1 dogrultusunda
pozitif liderlik dlgegi gelistirmek amaciyla pilot calisma yapilmistir. Olgiim aracinin

gelistirilme silirecinde elde edilen gecerlilik ve giivenilirlik degerleri oldukca iyi
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bulunmustur. Analizler sonucunda yonetsel yetkinlik, geribildirim, bireysel ilgi,
personel giiclendirme, adalet ve insani davranis olmak {izere alt1 boyuttan olusan pozitif

liderlik 6l¢egi gelistirilmistir.

Gelistirilen 6lcegin varyans: en yiiksek olan boyutu, yonetsel yetkinliktir.
Yoneticinin bilgili, ¢6ziim ireten, planli, sorumluluk sahibi, diisiinceli ve gilivenilir
olmast ¢alisanlarin isyerinde iyi olusunda oldukca etkilidir. Caligmanin 6nemli
sonuglarindan biri olan bu boyutla birlikte bu ¢alisma literatiirde, pozitif liderlik
boyutlarin1 tanimlamaya c¢alisan ¢alismalardan (Arakawa ve Greenberg, 2007;
Cameron, 2012; Kelloway vd., 2013; Alparslan vd., 2019) farklilik gostermistir.
Yonetsel yetkinlik boyutu; isleri yapmak i¢in yeni yolar diisiinmek, konularin iizerinde
diisiinerek her yoniiyle ilgilenmek, yeni beceriler ve alanlarda uzmanlasmak ve
baskalarina danigsmanlik yapmak gibi tanimlayici 6zellikleri bulunan bilgelik erdemini
isaret etmektedir. Bilge liderler pratik ve is de dahil olmak iizere giinlilk hayata
yoneliktirler. Dolayisiyla is yerinde c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmada ve onlari

daha 1yiye yoneltmede etkilidirler.

Liderlik erdemlerinden askinligin gostergesi olan geribildirim, calisanlar
basardiklar1 isler nedeniyle takdir etme, katkilarindan dolay1 onlara tesekkiir etme ve
calisanlar1 yapici elestirilerle uyarmayr kapsamaktadir. Liderin geri bildirimleri
calisanlarin pozitif benlik yapisini giiclendirir, motivasyonunu siirekliligini saglayarak
ise baghliklarin1 arttirmaktadir (Luthans vd., 2008: 223; Kelloway vd., 2013: 108).
Olgegin {iciincii boyutunu olusturan bireysel ilgi; calisana deger verme, ihtiyaclarim
onemseme, samimi davranma seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlara sefkatli destek
saglandiginda, olumlu mesajlar verildiginde, hatalar1 affedildiginde, gerek Orgiit
ikliminde gerekse calisanlarin katiliminda iyilesmeler meydana gelmektedir (Cameron
vd., 2011: 298). Personel giiglendirme boyutu g¢alisanlara inisiyatif veren, kararlarina
onem veren ve calisanlarina giivenen liderlik davraniglarini icermektedir. Bu yoneticiler
calisanlarin giiclii yonlerini agiga ¢ikarmak i¢in onlara firsatlar vererek, ortaya ¢ikan
pozitif c¢iktilart Gnemsemekte ve onlar1 takdir etmektedirler (Cameron, 2013: 66-67;
Lopez vd., 2009: 284; Clifton ve Harter, 2003: 4). Adalet boyutundaki davranislar
calisanlarin yoneticilerinden bekledikleri en temel konulardan biridir. Calisanlarin iyi
olusunu adalet erdemine sahip, otantik, diirlist ve seffaf liderler 6nemli derecede

etkilemektedir (Alparslan vd., 2019: 96). Insanlik erdemini temsil eden giiler yiizliiliik,



101

iletisim yetenegi insani davranis boyutu altinda toplanmistir. Literatiirde calisanin iyi
olusunu olumlu etkilemede en fazla tekrarlanan davranislarin basinda insani davraniglar
(Alparslan vd., 2017: 568-569) boyutu oldugu goriilmektedir. Olgekteki yonetsel
yetkinlik boyutu disindaki boyutlar literatiirle benzerlik gostermektedir (Arakawa ve
Greenberg, 2007; Nielsen ve Munir, 2009; Cameron, 2012; Kelloway vd., 2013;
Alparslan vd., 2019).

Aragtirmanin literatiire pozitif liderlik 6l¢egini kazandirmasimmin yaninda en
biiyilkk  katkisinin  literatiire  yOnetsel yetkinlik boyutunu eklemek oldugu
distintilmektedir. Konaklama isletmesi c¢alisanlarinin iyi olusu alaninda uzman, ¢6ziim
iireten, sorumluluk sahibi ve planli yoneticilerle miimkiin olmaktadirlar. Aslinda bu
ozellikler yoneticinin sahip olmasi gereken temel 6zelliklerdir. Yoneticilerin alaninda
uzman kisilerden secilmeleri gerektigi bilinen bir gergektir. Ancak bu caligmada
ozellikle en etkili boyut olarak karsimiza ¢ikmasi, konaklama isletmelerinde yoneticilik

kriterlerinin gozden gegirilmesi sonucunu da ortaya koymaktadir.

Aragtirma 3’°de pozitif liderligin isyerinde iyi olus, rol 6tesi davranis ve duygusal
emek tlizerine etkileri arastirilmistir. Kuramsal gerekceler dogrultusunda alti adet
hipotez olusturulmustur. 390 katilimcinin verileri ile sinan hipotezlerin sonucu Tablo

37°de gosterilmistir.

Tablo 37: Hipotezlerin Sonucu

No Hipotez Sonuc¢

Hipotez 1 Pozitif liderligin ¢alisanin isyerinde duygusal iyi Desteklenmistir
olusuna olumlu yonde anlamli bir etkisi vardir

Hipotez 2 Pozitif liderligin ¢alisanin rol 6tesi davranigina olumlu Desteklenmistir
yonde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 3 P921t1f llderllglp gal}sgnm duygusal emegine olumlu Desteklenmemistir
yonde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4 Calisanin isyerinde duygusal iyi olusunun, rol Otesi Desteklenmistir
davranigina olumlu yonde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 5 Calisanin isyerinde duygusal iyi olusunun, duygusal Desteklenmistir
emegine olumlu yonde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 6 Calisanin duygusal emeginin, rol oOtesi davranigina Desteklenmistir

olumlu yonde anlamli bir etkisi vardir.
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Tablo 37’ye gore, yoneticinin sergiledigi pozitif liderlik davraniglari arttikca
calisanin duygusal iyi olusu artmaktadir (H1). Literatiirde bu liderlik modelinin
duygusal iyi olusu arttirdigini tespit eden calismalar mevcuttur (Cameron vd., 2011;
Kelloway ve Barling, 2010; Kara vd., 2013; Kelloway vd., 2013; Nelson vd., 2014;
Yang, 2014; Zbierowski ve Gora, 2014; Alparslan vd., 2019). Pozitif liderligin ¢alisanin
duygusal 1yi olusunu arttiran liderlik modeli oldugu goéz Oniine alininca bu sonug

kaginilmazdir.

Pozitif liderligin ¢alisanin rol 6tesi davranigina olumlu yonde anlamli bir etkisi
vardir (H2) hipotezi desteklenmistir. Rol 6tesi hizmet davranisi i¢ iletisim, is tatmini
gibi pozitif orgiitsel davraniglardan olumlu yonde etkilenmektedir (Ackfeldt ve Wong,
2006: 737). Liderin destegi, bilgiyi dengeli degerlendirmesi, 6z farkindaliga sahip ve
giivenilir olmasi, personel giiclendirme rol 6tesi davranisi olumlu etkilemektedir (Smith
vd., 1983:653; Yesiltas vd., 2013:345; Zhu ve Akhtar, 2014: 374). Literatiirle benzer
sekilde Ozellikle pozitif liderligin boyutlarinindan olan liderin bireysel ilgisi, personel

giiclendirmesi ve insani davranisi ¢alisanin rol 6tesi davranisini arttirmaktadir.

Pozitif liderligin duygusal emek iizerinde olumlu yonde anlamli bir etkisi vardir
(H3) hipotezi desteklenmemistir. Yoneticinin pozitif liderlik davraniglari, ¢alisanin
sergiledigi duygusal emegi etkilememektedir. Ayrica korelasyon analizin sonuglarinda
pozitif liderlik ve boyutlarinin duygusal emegin yiizeysel rol yapma boyutu ile iliskili
dahi c¢ikmadigr goézlenmistir. Mauno vd. (2016:1175-1177) hemsireler {izerinde
yaptiklar1 ¢caligmalarinda, dontistimcii liderligin gérev odakli ve stres seviyesinin yiiksek
oldugu durumlarda duygusal emegi etkilemedigini tespit etmislerdir. Calismada da
pozitif liderligin goérev odakli boyutlari olan yonetsel yetkinlik, personel giiclendirme ve
adaletin pozitif liderligi agiklamada etkili oldugu ve konaklama sektorii ¢alisanlarinin

yluksek stres seviyesi diisiliniildiiglinde, bu sonug¢ anlamlidir.

Calisanin isyerinde duygusal iyi olusunun rol 6tesi davranisina olumlu yonde
anlamli bir etkisi vardir (H4) hipotezi desteklenmistir. Pozitif duygular1 daha fazla
yasayan dolayisiyla duygusal 1yi oluslar1 yliksek insanlarin bencil olmamakla birlikte,
bunun yerine nispeten daha fazla isbirligine dayali, sosyal, hayirsever ve yardim etme
egiliminde oldugu bilinmektedir (Williams ve Shiaw, 1999:663; Kasser ve Ryan,
1996:285). Dolayisiyla bu sonug literatiirle paralellik gostermeketdir.
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Calisanin igyerinde duygusal iyi olusunun, duygusal emegine olumlu ydnde
anlamli bir etkisi vardir (HS5) hipotezi desteklenmistir. Konaklama isletmeleri
calisanlarinin sergilemeleri beklenen duygusal emek davranisi pozitif duygular
davranisa doniistiirmeleridir. Dolayisiyla istenen davramiglarin temelinde duyularin
hissedilmesi yiikiimliiliigli vardir (Tirkay vd., 2011: 203). Dolayisiyla pozitif duygular
negatif duygulara gore daha fazla yasayan, baska bir degisle iyi olusu yiiksek olan

calisanlarin duygusal emek davranislarinin da yliksek olmasi beklenmektedir.

Calisanin duygusal emeginin, isyerinde rol Otesi davranisina olumlu ydnde
anlaml bir etkisi vardir (H6) hipotezi desteklenmistir. Buna goére c¢alisanin igyerinde
duygusal emek davraniglar arttik¢a rol Otesi davranist da artmaktadir. Begenirbas ve
Meydan (2012: 172), d6gretmenler iizerine yaptiklar1 ¢alismalarinda duygusal emegin,
prososyal davraniglardan kabul edilebilecek olan 6rgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde
etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Kesen ve Akyiiz (2016: 243), saglik calisanlar
iizerine yaptiklar1 ¢calismalarinda duygusal emegin, prososyal davranisa olumlu yonde

anlaml etkisini tespit etmislerdir.

Pozitif liderligin ¢alisanin duygusal iy1 olusu ve rol dtesi davranigini etkilemesi
sonucuyla birlikte pozitif liderlik 6lgeginin kriter gegerliligi de saglanmis olmaktadir.
Literatiirde pozitif liderligi 6lgmek iizere gelistirilen bir ka¢ Olgege rastlanmasi, ve
pozitif liderligin oOrgiitsel davranislara etkilerini arastiran gorgiil calismalarin kisith
olmas1 sonuclarin boyutlar bazinda degerlendirilmesini gerekli kilmistir. Dolayisiyla
pozitif liderlik boyutlarinin igyerinde duygusal iyi olus, duygusal emek ve rol Gtesi
davraniglarina etkileri incelenmistir. Yonetsel yetkinlik, personel giiglendirme ve adalet
boyutlarinin isyerinde duygusal iyi olusu pozitif yonde anlamli etkiledigi, insani
davranig boyutunun ise rol Otesi davranisi pozitif yonde anlamli etkiledigi tespit
edilmistir. Liderin yonetsel yetkinligi, personel giiclendirme davraniglar1 ve adaleti
arttikca, calisanin duygusal iyi olusu artmaktadir. Literatiirdeki bir ¢ok aragtirma bu
sonucu desteklemektedir (Cameron, 2012; Kelloway vd., 2013; Alparslan vd., 2019;
Nielsen ve Munir, 2009). Nazli (2015)’in turizm sektoriinde yaptig1 arastirmada da
yoneticilerin adaletli davranmalar1 ve sorumluluklarini yerine getirmeleri isyerinde
calisanin mutlulugunu sagladigini ortaya koymustur. Ancak ilging olan liderin verdigi
geri bildirimin, sergiledigi insani davranisin ve bireysel ilginin calisanin igyerinde

duygusal iyi olusu destekledigine dair bir sonuca ulasilamamasidir.
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Bunun tizerine pozitif liderlik boyutlarinin ayr1 ayri isyerinde duygusal iyi olus,
duygusal emek ve rol Otesi davranislarina etkileri incelenmistir. Bu altt modelde
bagimsiz degiskenlerin isyerinde duygusal iyi olusu olumlu yonde anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Bu durum konaklama sektoriinde ¢alisanlarinin, duygusal iyi
olusunu arttirmak i¢in Oncelikli beklentisinin kurumsal yonetim oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin isinde uzman, adaleti, inisiyatif kullandiran, g¢alisanina
giivenen liderlere hasret oldugunu gostermektedir. Oncelikli ihtiyaclar1 bilgili, ¢6ziim
iireten, planli, sorumluluk sahibi, diisiinceli, giivenilir, adaletli, inisiyatif veren, ¢alisan
kararlarina saygil liderlerdir. Ayrica liderin insani davranisi, personel giiclendirmesi ve
bireysel ilgisi arttikca ¢alisanin sergiledigi rol 6tesi davranisg da artmaktadir. Baytok ve
Ergen (2013: 123) konaklama isletmeleri ¢alisanlar1 iizerine yaptiklar1 aragtirmalarinda,
calisana gosterilen sevginin ¢alisanin rol o6tesi davranisi ile iliskilendirilen oOrgiitsel
vatandaslik davranisini arttirdigini tespit etmistir. Ackfeldt ve Wong (2006: 737) i¢
iletisim, is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi pozitif orgiitsel davranislarin rol otesi

davranisi olumlu etkiledigini tespit etmistir.

Calismada ayrica pozitif liderlik boyutlarinin birbirlerine ve isyerinde duygusal
iyl olus, duygusal emek ve rol Otesi davranisa etkileri de incelenmistir. Analiz
sonuglarma gore yonetsel yetkinlik, bireysel ilgi ve adalet boyutlarinin; personel
giiclendirme ve insani davranis boyutlarini etkileyerek isyerinde duygusal i1yi olusu,
isyerinde duygusal iyi olusun da duygusal emek ve rol Otesi davranisi etkiledigi
bulunmustur. Ayrica modelde insani davranisin rol 6tesi davranisi etkiledigi de tespit
edilmistir. Bagimsiz degisken olarak bulunan yonetsel yetkinlik ve bireysel ilgi
boyutlarinin yaninda ayn1 zamanda yonetsel yetkinlik ve bireysel ilgiden de etkilenen
adalet boyutu 6lgegin diger degiskenleri etkileyen en belirgin {i¢c boyutudur. Calisanin
pozitif Orgiitsel davranis sergilemesini tesvik etmek Onemli oranda, pozitif liderin
yonetsel yetkinligine, c¢alisana bireysel ilgi gostermesine, adaletli davranmasina ve

insan davranis sergilemesine baghdir.

Konaklama isletmeleri yoneticilerinin c¢alisanlarindan beklentileri misafir
memnuniyetini arttirict yonde hizmet etmeleridir. Dolayisiyla c¢alisanlardan rol otesi
davranis ve duygusal emek sergilemeleri istenmektedir. Ozellikle konaklama sektorii
acisindan olduk¢a 6nemli bir faktdr olan duygusal emek gosterimini yonetmek, sadik

miisterileri korumanin 6nemli bir yonii olarak kabul edilmistir. Bu nedenle konaklama
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sektorli ¢alisanlarinin, miisterileriyle etkilesime girdiklerinde duygularini yonetmeleri
ve arkadasca duygular sergilemeleri i¢in dnemli bir caba gdstermeleri beklenmektedir
(Karatepe, 2010: 840). Sonuglar bu iki pozitif Orgiitsel davranisin Onciilii olarak
isyerinde duygusal iyi olusu gostermektedir. Calisanin duygusal iyi olusu, anlik pozitif
duygularinin negatif duygulara {istiinliigii ile ol¢iilmektedir. Ozellikle konaklama
isletmelerinde, anlik degisen ruh durumlar1 g6z 6niine alindiginda ¢alisanin duygusal iyi
olusunu yonetmek ¢ok da kolay degildir. Bu noktada yoneticinin rolii pozitif liderlik

stratejileriyle ¢alisanin duygusal 1yi olusunu arttirmak olmalidir.
Arastirmacilara Oneriler

Yerli literatiirde pozitif liderlik kavramimi gelistirebilmek amaciyla, bundan
sonraki  calismalarda pozitif liderligin  Onciillerinin  arastirilmas1  gerektigi
diisiiniilmektedir. Bunun yaninda pozitif liderlik ile Orgiitsel davraniglar arasindaki
iliskiler ve bu iliskileri etkileyebilecek degiskenlerin incelenmesi Onerilmektedir.
Ozellikle demografik degiskenlerin analizlere dahil edilmesiyle, bu degiskenlere gore
farkliliklar ortaya koyulmalidir. Bu c¢alisma bir hizmet sektorii olan turizm sektoriiniin
alt sektorii olan konaklama sektorii calisanlart {izerinde yapilmistir. Arastirmacilara
hizmet sektoriinlin diger alt sektorleri lizerinde yapilmasi oOnerilmektedir. Ayrica
sektorel farkliliklarin da incelenmesi amaciyla liretim sektoriinde yapilacak calismalar
da literatiire kazandirilabilir. Pozitif liderlik davranislarindan 6zellikle bireysel ilgi ve
insani davraniglar boyutlar1 kiiltiiriimiizle uyumlu davranislardir. Boyutlar bazinda
kiiltiirleraras1 karsilagtirma yapmak amaciyla farkli kiiltiirlerden elde edilen 6rneklem

ile caligmalarin yapilmasi da onerilmektedir.
Uygulayicilara Oneriler

Calisanlarin 1yi olusunu etkileyen yoneticilerin liderlik becerilerinin basinda,
yoOneticilerin yonetsel yetkinlige sahip olmalar1 gelmektedir. Bunun yaninda adaletli,
calisanina bireysel ilgi gosteren, geri bildirim veren, personel giiclendirmeye 6nem
veren ve insani davraniglar sergileyen yoneticiler ¢alisanin iyi olusunu arttirmaktadir.
Dolayisiyla konaklama isletmelerinde yonetici segme ve yerlestirme veya ylikseltme
kriterleri bu beceriler dikkate alinarak diizenlenmelidir. Calisanlarin iyi olusunu, rol
Otesi davranig sergilemelerini ve duygusal emek gdstermelerini yoOneticilerin is

yasaminda c¢alisanlari ile pozitif iletisim gelistirmesi, pozitif ortam olusturmasi, pozitif
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iliskiler kurmasi ve pozitif anlam katmasi 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Bunun yaninda
liderlerin yiiksek bir performansa sahip olmalarnt ve cevrelerindeki insanlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikarabilmeleri biiylik dl¢iide de pozitif olmalariyla miimki{indir.
Son yirmi yilda liderlik literatiiriinlin yoOniiniin pozitif bakis acisiyla sekillendigi
distintildiiglinde bu liderlik tarzinin tanitilmasinin ve modelin tanimlanmasinin 6nemi
biiyiiktiir. Yoneticilere de bu liderlik tarzi, pozitif lider davranis demeti tanitilmali, bu

tarz 6zendirilmeli ve 6gretilmelidir.
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EKLER

EK 1. Arastirmada Kullanilan Nitel Arastirma Soru Formu

Bilimsel Bir Arastirma Yapiyoruz! Desteginizi Bekliyoruz.

Degerli Calisan

Calistiginiz ortamda olumlu veya olumsuz ruh halinizi, bu halinizin sebeplerini
arastirtyoruz. Samimi ve gercek cevaplandirmalarimiz bizler i¢in ¢ok 6nemli. Simdiden
degerli zamanimiz1 ayirdiginiz igin tesekkiirlerimizi sunar, mutlu bir is hayat1 ve hayat
gecirmenizi temenni ederiz.

Duvegusal Ivi Olusunuzu Yani Mutlulugunuzu ifade Eden Durumlar
Is verinde kendimi neseli ve kevifli hissederim.

Sabahlar ise gelirken, kendimi ding hissederek gelirim.

Is verimde sevdigim ve ilgimi ceken gdrevler yapmaktayim.

Is verinde kendimi hareketli ve eneriik hissederim.

Is yerinde gergin/sinirli bir ruh halim vardir.

Yukaridaki ifadelere gore diisiindiigliniizde; is yerinizde, ruh halinizi “olumlu”
etkileyen, sizi mutlu eden yonetici davranislarindan 6rnekler yazar misiniz?

A

Yukaridaki ifadelere gore diisiindiigiiniizde; is yerinizde, ruh halinizi “olumsuz”
etkileyen, sizi mutsuz eden yonetici davranislarindan 6rnekler yazar misiniz?

1.

A
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Yoneticiniz size hangi kelimeleri/ciimleleri kullandiginda mutlu oluyorsunuz, yazar
misimiz?

1.
2.
3.

Yoneticiniz size hangi kelimeleri/climleleri kullandiginda mutsuz oluyorsunuz, yazar
misimiz?

1.
2.
3.

Cinsiyetiniz: ( )Erkek Bayan( ) Yasmiz...........

Medeni Haliniz: ( )Bekar ( )Evli ( )Bosanmis

Kac Yildir Bu isletmede Cahsiyorsunuz? ............
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EK 2. Arastirmada Kullamilan (Pilot Calismada) Kullanilan Anket Formu

Degerli Katilimci,

Doktora tezim kapsaminda yiiriitiilen ¢alisma i¢in veri toplanmaktayim. Toplanan
veriler, gizli tutulacak olup, is yasaminda calisan mutlulugunu arttirmaya yonelik
bilimsel bir caligmada kullanilacaktir. Degerli zamaninizi ayirdiginiz i¢in tesekkiirlerimi
sunar, mutlu bir ig hayat1 dilerim.

Nisa Eksili

MAKU Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Ogrencisi

Asagida yer alan ifadelere “1- Kesinlikle katilmiyorum”, “2- Katilmiyorum”, “3-Kismen
katilmiyorum”, “4- Ne katiliyorum ne katilmiyorum”, “5- Kismen katiliyorum”, “6-
Katiliyorum” ve “7-Kesinlikle katiliyorum” seceneklerinden sadece birini isaretleyerek cevap
Veriniz.

“1- Kesinlikle katilmiyorum” “7-Kesinlikle katiliyorum” L{2[3]4]5]6 7
1 | Yoneticim yapilan ise ve verilen emege saygi duyar.
2 | Yoneticim bana tesekkiir eder.
3 | Yoneticim hatalarimi yapict bir dille sdyler.
4 | Yoneticim basarilarimi 6diillendirir.
5 | Yoéneticim yaptigim islerin sonucunu bana iletir.
6 | Yoneticim giiler yiizliidiir.
7 | Yoneticim selam verir.
8 | Yoneticim halimi hatirimi sorar.
9 | Yoneticim birey olarak bana saygilidir.
10 | Yoneticim bana kibar davranir.
11 | Yoneticim benim ihtiyaglarimi 6nemser.
12 | Yoneticim bana arkadas¢a davranir.
13 | Yoneticim birey olarak bana énem verir.
14 | Yoneticim bana deger verir.
15 | Yoneticim bana karst samimi davranir.
16 | Yoneticim molalarda veya is diginda benimle vakit gegirir.
17 | Yoneticim bana yetki ve sorumluluk verir.
18 | Yoneticim birgok durumda ise karigmaz, bana birakir.
19 | Yoneticim bana i konusuna giivenir
20 | Yoneticim gerektiginde inisiyatif kullanmam i¢in bana izin verir.
21 | Yoneticim kararlarima 6nem verir.
22 | Yoneticim beni siirekli denetlemez.
23 | Yoneticim isi basarma konusunda beni cesaretlendirir.
24 | Yoneticim adaletli davranir.
25 | Yoneticim ¢alisanlar1 kayirmaz.
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26 | Yoneticim hakkimi savunur.

27 | Yoneticim c¢alisanlarina esit davranir.

28 | Yoneticim beni motive eder.

29 | Yoneticim iyi bir dinleyicidir.

30 Yépeticim bana selamiyla, bakisiyla, sozleri ile pozitif bir enerji
verir.

31 | Yoneticimin esprilidir.

32 | Yoneticim galisanlar1 i¢in organizasyon diizenler.

33 | Yoneticim ile konustugumda beni anlar ve anlayis gosterir.

34 | Yoneticim yardim etmeyi sever.

35 Yoneticim isimi yaparken zorlandigim noktada bana yardim
eder.

36 Yoneticim diger departmanlarla sorun yasadigimda bana yardim
eder.

37 | Yoneticim bana isi 6gretir.

38 | Yoneticim benim gelismemi saglar.

39 | Yoneticim daha iyi olabilecegime dair bana cesaret verir.

40 | Yoneticim isimle ilgili bilmem gerekenleri bana anlatir.

41 | Yoneticim kariyerimde yiikselmek icin bana rehberlik eder

42 | Yoneticim tutarlidir.

43 | Yoneticim seffaftir.

44 | Yoneticim anlagilir ve net ifadeler kullanir.

45 | Yoneticim sorumluluk sahibidir.

46 | Yoneticim kurallara uyar

47 | Yoneticim giivenilirdir.

48 | Yoneticim isimi yapmam i¢in gerekli kosullar1 saglar.

49 | Yoneticim planlidir.

50 | Yoneticim bilgilidir.

51 | Yoneticim igimle ilgili ¢6ziim liretir.

52 | Yoneticimin zor durumlarda pratik ¢oziimleri vardir.

53 | Yoneticim igin olurunu diisiinerek davranis sergiler.

54 | Yoneticim kapasiteme gore ig yikil verir.

Cinsiyetiniz : [JKadn [IErkek
Yasiniz :

Medeni durumunuz : [1Bekar LEvli

Egitim durumunuz : CJilkogretim [(JOrtadgretim

[JYtiksek Lisans

[(1On lisans

[ILisans
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Cahstigimiz departman:

O Yiyecek Igecek [ ] Mutfak [I1Bulasikhane [(JOnbiiro [IMisafir
Miskileri [IKat Hizmetleri [JAnimasyon  [JPazarlama [IMuhasebe-

Finans [(Jinsan Kaynaklari ODiger ..................
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EK 3. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Degerli Katilimci,

Doktora tezim kapsaminda yiriitiilen ¢alisma i¢in veri toplanmaktayim. Toplanan
veriler, gizli tutulacak olup, is yasaminda calisan mutlulugunu arttirmaya yonelik
bilimsel bir caligmada kullanilacaktir. Degerli zamaninizi ayirdiginiz i¢in tesekkiirlerimi
sunar, mutlu bir is hayat1 dilerim.

Nisa Eksili

MAKU Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Ogrencisi

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi

en iyi yansitan segenegi isaretleyiniz.

1-Kesinlikle katilmiyorum
2- Katilmiyorum

Pozitif Liderlik Ol(;egl 3- Kismen
katilmiyorum 1 2 3 4 5 6

4- Kismen katiliyorum
5- Katihyorum

6-Kesinlikle katilryorum

1 Yoneticim bilgilidir.

2 Yoneticim igimle ilgili ¢dziim iiretir.

3 Yoneticim planlidir.

4 Yoneticimin zor durumlarda pratik ¢oziimleri vardir.

5 Yoneticim kurallara uyar

6 Yoneticim sorumluluk sahibidir.

7 Yoneticim igin olurunu diisiinerek davranis sergiler.

8 Yoneticim igimi yapmam i¢in gerekli imkan ve kosullart saglar.

9 Yoneticim giivenilirdir.

10 Yoneticim anlasilir ve net ifadeler kullanir.

11 Yoneticim bana tesekkiir eder.

12 Yoneticim bagarilarimi édiillendirir.
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13 Yoneticim hatalarimi yapici bir dille soyler.

14 Yoneticim yapilan ise ve verilen emege saygi duyar.
15 Yoneticim yaptigim islerin sonucunu bana iletir.

16 Yoneticim bana deger verir.

17 Yoneticim birey olarak bana 6nem verir.

18 Yoneticim benim ihtiyaglarimi 6nemser.

19 Yoneticim bana karsi samimi davranir.

20 Yoneticimin esprilidir.

21 Yoneticim birgok durumda ise karismaz, bana birakir.
22  Yoneticim bana is konusuna giivenir

23 Yoneticim bana yetki ve sorumluluk verir.

24  Yoneticim gerektiginde inisiyatif kullanmam i¢in bana izin verir.
25 Yoneticim kararlarima onem verir.

26 Yoneticim ¢alisanlar kayirmaz.

27 Yoneticim ¢alisanlarina esit davranir.

28 Yoneticim hakkimi savunur.

29 Yoneticim adaletli davranir.

30 Yoneticim selam verir.

31 Yoneticim halimi hatirimi sorar.

32  Yoneticim giiler yiizliidiir.

Duygusal Iyi Olus Olgegi

Hicbir
zaman

Her
zaman

1 Is yerinde kendimi neseli ve keyifli hissederim.

Sabahlari ise gelirken, kendimi ding hissederek gelirim.

3 lIsyerimde sevdigim ve ilgimi geken gérevler yapmaktaym.

4 Isyerinde kendimi hareketli ve enerjik hissederim.

5 15 yerinde gergin/sinirli bir ruh halim vardur.
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Rol Otesi Prososyal Hizmet Davranisi Olgegi

Hicbir
zaman

Her
zaman

Gorev tanimim kapsamina girmeyen konularda bile misafirlere seve
seve yardim ederim.

Sorun yasayan misafirlere yonetimin benden beklentisinden daha
fazla yardim ederim.

Misafirlere hizmet ederken genellikle goérevimden daha fazlasini
yaparim.

Misafir memnuniyeti icin isteyerek kurallarla ve prosediirlerle ilgili
ekstra inisiyatif kullanirim.

Misafirlere yardim etmek i¢in sik sik kurallarin ve prosediirlerin
disina ¢ikarim.

Misafirleri memnun etmek icin elimden gelenin fazlasini1 yapmaktan
hoslanirim.

Gorev tanimim kapsami digindaki konularda misafirlere yardimci
olmaya gerek duymam.

Duygusal Emek Olgegi

Hicbir

zaman

Her

zaman

Misafirlerle uygun sekilde ilgilenmek i¢in rol yaparim.

2 Misafirlerle ilgilenirken iyi hissediyormus rolii yaparim.

Misafirlerle ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra performans

3 o
sergilerim.

4 Meslegimi yaparken hissetmedigim duygulari hissediyormus gibi
davranirim.

5 Meslegimin gerektirdigi duygular1 sergileyebilmek igin sanki bir
maske takarim.

6 Misafirlere, gercek hissettigim duygulardan farkli  duygular

sergilerim.

7 Misafirlerle ilgilenirken sahte duygular sergilerim.

yasamaya caligirim.

Misafirlere gostermek zorunda oldugum duygulart gergekten

Gostermem gereken duygulart gergekte de hissetmek igin ¢aba
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harcarim.

10 .
geleni yaparim.

Misafirlere gdstermem gereken duygular: hissedebilmek i¢in elimden

1 .. N .
icin yogun c¢aba gosteririm.

Misafirlere sergilemem gereken duygulari icimde de hissedebilmek

12 Misafirlere sergiledigim duygular samimidir.

13 Misafirlere gosterdigim duygular kendiliginden ortaya ¢ikar.

14 Misafirlere gosterdigim duygular o an hissettiklerimle aynidir.

Kisisel Bilgiler

Yasmiz: .........
Cinsiyetiniz: ......... Kadin  ...... Erkek
Medeni Durumunuz: ........ Bekar ... Evli

Sektordeki ¢alisma siireniz : ...... 1 yildan az
...... 15 yildan fazla

Bu oteldeki ¢aligsma siireniz: ...... 1 yildan az
yil L 15 yildan fazla

Calismama
tesekkiirler...

........ Bosanmis

1-5yil ...

yaptiginiz

6-10 yil

6-10 yil

katk1

i¢in

sonsuz




Ek 4. Pozitif Liderlik Ol¢egi

Pozitif Liderlik Olgegi

o

Yoneticim bilgilidir.

Yoneticim isimle ilgili ¢ozim lretir.

Yoneticim planlidir.

Yoneticimin zor durumlarda pratik ¢6ziimleri vardir.

Yoneticim kurallara uyar

YoOneticim sorumluluk sahibidir.

Yoneticim isin olurunu diisiinerek davranis sergiler.

Yoneticim isimi yapmam i¢in gerekli imkan ve kosullar1 saglar.

S| XX || N |9

Yoneticim bana tesekkiir eder.

—_—
=}

Yoneticim basarilarimi 6diillendirir.

o
[a—y

Yoneticim hatalarimi yapici bir dille sdyler.

ey
N

Yoneticim yapilan ise ve verilen emege saygi duyar.

ek
w

Yoneticim yaptigim islerin sonucunu bana iletir.

k.
£

Yoneticim bana deger verir.

[
W

Yoneticim birey olarak bana 6nem verir.

ek
[=))

Yoneticim benim ihtiyaglarimi 6nemser.

ek
|

Yoneticim bana karst samimi davranir.

i
=]

Yo6neticimin esprilidir.

i
o

Yoneticim birgok durumda ise karigmaz, bana birakir.

[ )
=}

Yoneticim bana is konusuna giivenir

N
—

Yo6neticim bana yetki ve sorumluluk verir.

N
[ )

Yoneticim gerektiginde inisiyatif kullanmam i¢in bana izin verir.

N
w

Yoneticim kararlarima 6nem verir.

[\
[N

Yoneticim ¢alisanlar1 kayirmaz.

N
W

Yoneticim ¢alisanlarina esit davranir.

[\e]
(=)

Y 6neticim hakkimi savunur.

[\S)
|

Yoneticim adaletli davranir.

()
=)

YOneticim selam verir.

N
N=}

YoOneticim halimi hatirimi sorar.

(3]
=]

Yoneticim giiler yiizliidiir.
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