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Calismanmin amaci hizmet sektorii (turizm) baglanunda pozitif liderlik modelini ortaya koymak ve
pozitif liderlik élgegini (PLO) gelistirmektir. Bu sebeple, arastrmada kesfedici sirali karma yontem deseni
benimsenmis ve birbirini takip eden ii¢ farkli arastirma gerceklestirilmistir. Ilk arastirmada, konaklama
sektorii calisanlarinin duygusal iyi olusuna etki eden pozitif liderlik davranislarinin belirlenmesi amaciyla 50
personel ile yapilandirilmis miilakat gerceklestirilmistir. Miilakat verilerinin analizi ve literatiir taramasi
sonrasinda olusturulan soru havuzu ile konaklama igletmeleri ¢alisanlarindan olusan 326 katilimciya anket
uygulanmistir. Bu pilot ¢alisma sonuucnda altt boyut 32 ifadeden olusan PLO yapist olusturulmustur. Son
arastirmada, yapt gecerliligi test etmek ve kriter gecerliligini saglamak amaciyla pozitif liderligin igyerinde
duygusal iyi olug ve rol otesi davranis arasindaki iligkileri tespit etmek amaglanmistir. Antalya’da faaliyet
gasteren bes yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlarina uygulanan iigiincii arastirmamin analizleri 390
katilimcinin verileri ile gergeklestirilmistir. Yapilan analizler sonucunda pozitif liderligin alti boyutu olan;
yonetsel yetkinligi, geri bildirimi, bireysel ilgiyi, personel giiclendirmeyi, adaleti ve insani davranisi élgen 30
maddelik PLO ye ulasilmistir.

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

Developing a Positive Leadership Scale in the Service Sector

Abstract

The aim of the study is to reveal the positive leadership model in the service sector (tourism) context and to
develop the positive leadership scale (PLS). For this reason, exploratory sequential mixed method design was
adopted in the study and three different studies were conducted consecutively. In the first study, a structured
interview was conducted with 50 personnel in order to determine the positive leadership behaviors that affect
the emotional well-being of hospitality employees. A questionnaire was applied to 326 participants, consisting
of hospitality staff, with the pool of questions created after the analysis of the interview data and the literature
review. As a result of this pilot study, the PLS structure consisting of six dimensions and 32 items was
developed. In the last study, it was aimed to determine the relationships between positive leadership and
emotional well-being in the workplace and beyond-role behavior in order to test construct validity and ensure
criterion validity. The analysis of the third study, which was applied to employees of five-star hotel businesses
operating in Antalya, was carried out with the data of 390 participants. As a result of the analysis, six
dimensions of positive leadership; 30-item PLS that measures managerial competency, feedback, individual
interest, empowerment, justice and humanitarian behavior has been reached.
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Giris

Giliniimiiz is yasaminda liderlere duyulan giivenin azalmasiyla, kisisel menfaatlerini
diistinmeden, orgiitiin ve takipgilerinin gelisimine énem veren giivenilir liderlere ihtiyag
daha da artmistir (Avolio ve Gardner, 2005: 316; Boyatzis ve McKee, 2005). Bu sebeple
liderlik tizerine yapilan ¢aligmalar yonetsel fonksiyonlar ve ekonomiklik {izerine kurulmus
lider-takip¢i etkilesiminden, liderlik siirecinde gelisen bireylerarasi dinamikler iizerine
yogunlagmustir. Bu bakis agistyla gelisen liderlik teorileri ilham verme, motivasyon, iletisim,
seffaflik, giiven, iyi olus, ahlak ve bireysellestirilmis ilgi gibi bu zamana kadar iizerinde
durulmamisg olan konular iizerine yogunlasmistir (Kelloway ve Barling, 2010: 264; Wegner,
2016: 92; Hannah vd., 2014; Hannah vd., 2009: 270; Cianci vd., 2014: 581). ideal liderlik
davraniglarin1 tanimlamak amaciyla gelistirilen yaklasimlar, son donemde liderlikte pozitif
tutumlarin tizerinde duruldugunu géstermektedir (Mumford ve Yitzhak, 2014: 622). Liderlik
yaklagimlarindaki bu farklilagmanin bir diger sebebi de, orgiitleri pozitif psikoloji bakis
acistyla degerlendiren pozitif Orgiitsel psikoloji olmustur. Pozitif Orgiitsel psikoloji
calismalar1 sonucunda, pozitif Orgiit okulu, pozitif Orgiitsel davramis dogmustur. Bu
kavramlar sonucunda, liderligin ¢alisanlarin mutluluguna etkilerini géz Oniine almaya
baslayan ve “umut, iyimserlik, 6z-biling ve psikolojik dayaniklilik 6zelliklerini tastyan,
takipgilerinin pozitif duygularini arttiran, is yerinde pozitif ortamlar yaratan ve pozitif
iletisime onem veren, giiglii yonlere odaklanan erdemli liderlere” yonelim artmigtir (Kesken
ve Ayyildiz, 2008: 729; Kelloway ve Barling, 2010: 263; Luthans vd., 2008: 222-226;
Wegner, 2016: 92; Glynn ve Dowd, 2008: 75). Pozitif yaklasim catis1 altinda gelistirilmis
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 ¢aligmalarina, gegmiste pek de arastirilmayan, lider ile takipgisi
ve ¢evresi arasindaki “dogru” davranis bakigini (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) ve pozitif liderlik (Cameron 2003)

bulunmaktadir.

Bu ¢alismanin konusunu olusturan pozitif liderlik modelinde lider, takipgilerinin
olumlu duygular yasamasini saglayarak, iyi oluslarina odaklanir. Pozitif liderlik fikri pozitif
ortam (iklim), pozitif iliskiler, pozitif iletisim ve pozitif anlam olmak iizere birbiriyle iliskili
olan dort bilesenin uygulanmasiyla miimkiin olmaktadir (Cameron, 2013: 7). Pozitif lider

isletme iginde pozitif ortamlar olusmasini saglayarak, calisanlariyla anlamli ve olumlu
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iliskiler kurarak yonetmeyi &n 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).

Konaklama sektorii ¢alisan ile miisteri etkilesiminin sik yasandigi (Buila vd., 2019:
64), dolayisiyla ¢alisanin 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 ¢alisanlarin tiikenmisligi ve mutsuzlugu oldukga yiiksektir (Kim vd., 2007: 422-
423). Konaklama sektorii gibi hizmet ve insan odakli igletmelerde, basart biiyiik 6l¢iide
calisanlarin duygularini, tutumlarini ve davraniglarini etkiledigi i¢in yoneticilerin roliine
baglidir (Avolio vd., 2004: 802; Terglav vd., 2016:1). Bu sebeple bu ¢alismada hizmet
sektorli (turizm) baglaminda kisileraras1 gelisime odaklanarak, calisanlarin pozitif
duygularini arttirmay1 saglayan pozitif liderlik modelini ortaya koymak ve PLO’yii

gelistirmek amaglanmugtir.

1. Kavramsal Cerceve

1.1. Pozitif Liderlik Kavramm

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 iginde enerji veren insanlarin varligina odaklanmaktadir (Cameron, 2013:
10-11). Lider, takipgilerini ve orgiitlerini hem zaman hem kiiltiir agisindan degerlendirerek
giiclii yonlerini, yeteneklerini ve gelisim potansiyelini yiikselten pozitif ve olaganiistii
liderlik 6zelliklerini, davraniglarini ve performans sonuglarini sistematik ve biitiinlestirilmis
bir sekilde ortaya koymalidir (Youssef ve Luthans, 2012: 541). Pozitif lider, hayatin pozitif
taraflarina odaklanarak ve bu alanlardan faydalanarak bireylerin potansiyellerinin ve giiclii
yonlerinin ortaya ¢ikarilmasini saglamaktadir. Isletmede uygulanan pozitif liderlik, 6rgiitsel
pozitiflik stirecinde kiiltiir, yapi, strateji ve insan kaynagi gibi isletmenin 6nemli degerlerinin
pozitif hale gelmesinde tetikleyici unsurdur.

Pozitif paradigmada ortaya ¢ikan liderlik modelleri de girisimcilik ruhu, iyimserlik, 6z-

yeterlilik, umut (Luthans ve Avolio, 2014: 126), liderler ve takipgiler arasindaki giiven
ortami (Mishra ve Mishra, 2012: 450) ve calisanlar arasinda adalet (Mayer, 2012: 316)
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tizerine kuruludur. Bu unsurlarin tiimii birbiriyle iliskili olmakla birlikte, pozitif liderlik
acisindan da olduk¢a onemlidir (Zbierowski ve Gora, 2014: 88-89). Pozitif liderlik fikri
birbiriyle iligkili olan dort bilesenin uygulanmasiyla miimkiin olmaktadir. Bu stratejiler;

pozitif ortam(iklim), pozitif iliskiler, pozitif iletisim ve pozitif anlamdir (Cameron, 2013: 7).
1.1.1. Pozitif Is Ortam Olusturmak (Pozitif iklim)

Calisanlarin becerilerinin arttirildigi, giiclendirildigi, egitim faaliyetlerinin ihtiyaci
karsiladigt  (Winska, 2013:224), gugli iliskilerin, acik ve diriist iletisimin ve isin
anlamliliginin vurgulandigr pozitif is ortamlarinda (Cameron, 2012:12), pozitif duygular
negatif duygulara baskindir. Caliganlarin iyi olusunu etkileyen ve pozitif davraniglarini
sekillendiren bu ortamlarin negatifligini ya da pozitifligini 6zellikle liderlerin sergiledikleri
yaklagimlar belirlemektedir (Lis, 2015: 52-53; Cameron, 2015: 14-15). Merhamet
duygusunu 6n plana ¢ikaran davranislarin (fark etme, empati kurma ve tepki gésterme gibi)
sergilenmesi, affediciligin (hatalarin bilinmesi, destek saglamak, uygun bir bigimde
konusmak gibi) gosterilmesini ve siikran (minnettarlik) (ziyaretler, kutlamalar, siirprizler

gibi) ifade edilmesini kapsamaktadir (Cameron, 2013: 39-40; Dutton vd., 2006: 59-60).
Merhamet

Orgiit baglamimda merhamet, bir baskasimnin acisin1 fark ederek hissetme ve bunlara
cevap verme ile iliskilidir (Cameron, 2013: 39-40; Dutton vd., 2006: 59-60; Alparslan vd.,
2019: 48). Bu iligki bagkasinin acisininin kaynagini bularak, bu aciy1 dnlemeye yonelik,
bilissel ve davranigsal bir siireci igermektedir. Dolayisiyla, giidiilenme, duygulanma,
diistinme ve davranista bulunma bilesiminden olusmaktadir (Gilbert, 2005: 30-35; Sprecher
ve Fehr, 2005: 630). Pozitif is ortam1 olusturabilmek i¢in, kolektif bir merhamet duygusu
uyandirmak gerekmektedir. Is yasaminda merhamet duygusunu uyandirmak {i¢ asamada
gerceklesir. Bu asamalar ‘ortak farkindalik’, ‘ortak duygularin ifade edilmesi’ ve ‘ortak
tepki’ seklindedir (Cameron, 2013: 39-40; Alparslan vd., 2019: 48). Orgiitte merhamet
duygusunu 6ne c¢ikarmada digerlerini harekete geciren yoneticilerin 6rnek davraniglar1 da

oldukca etkilidir (Cameron, 2013).
Affetme

Affetme, bir kisinin hatalarii 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).

Bireyin, sugluya onun yaptigi davranisin aynisiyla karsilik verme hakkini bir kenara
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birakmasi anlamina gelen affetme, 6zellikle orgiitte negatif olaylar meydana geldiginde
Oonem kazanan bir davranistir. Clinkii orgiitlerde affetmek, catismalara karsi empatik ve
yardimsever bir tavir ortaya koymak demektir ki bu durum nefretten uzak, bagislayict bir

orgiit iklimi olusturur (Ferch, 2003: 3-5; Fehr ve Gelfand, 2012; Cameron, 2012: 35-40).
Stikran

Liderin pozitif orgiit iklimi olusturmak i¢in kullanacagi sonuncu strateji ise siikran
duygusunun ifade edilmesini saglamaktir. Siikiir kokiinden gelen siikran kavrami
gerceklesen 1yi seylerin farkina varma ve takdir etme anlamina gelmektedir. Bu davranis,
minnet duyan, minnet duyulan ve minnet sunma (hediye) liggeninde 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 yoneticinin takdir davranisi, zamanla
calisanlarin da birbirlerine minnet duymanisini tetiklemekte, birbirlerini takdir etme
davraniginin ve Orgiit iginde erdemli bir dongiiniin olugmasini saglamaktadir (Carr, 2016:

90; Cameron, 2013: 44; Emmons, 2003:81-90).
1.1.2. Pozitif Iliskileri Tesvik Etmek

Pozitif liderlik anlayisinda, yoneticinin ¢alisanlari ile pozitif giiglii iligkiler kurarak
calisanlarina deger verdigini hissettirmesi gerekmektedir. Yonetici ¢alisanlariyla sadece
teknik prosediirler ve is iligkileri kurmaktan ziyade sosyal bir mesai de gegirerek pozitif
iligkileri gliglendirmektedir (Alparslan vd., 2019: 55). Kisileraras: iliskilerde etkili olan
dayanigma, samimiyet, istikrar, enerji, dayaniklilik ve giiven pozitif liderin 6rgiit i¢inde
saglamaya calistig iliskilerin temelini olusturur (Cameron, 2007: 135-136; Lis, 2015: 63).
Pozitif orgiit baglaminda pozitif lider, Olgiilebilir, gelistirilebilir ve performans
iyilestirmesine yol agan giiclii yonlere odaklanir (Luthans, 2002a: 63). Literatiirde pozitif
orgiit okulu arastirmacilar1 tarafindan tizerinde durulan kavram, Cameron (2013: 57)
tarafindan pozitif enerji aglar1 kurmak ve c¢alisanlarin giiclii yonlerini agiga ¢ikarmak ve
gelistirmek baglaminda arastirllmistir (Ragins ve Dutton, 2007: 5-15; Peyrat-Guillard ve
Glinska-Newes, 2014: 84).
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Pozitif enerji

Calisaninin  hayal etmesini saglayarak, negatif olasiliklardan ziyade pozitif
olasiliklar1 vurgulayarak (Alparslan vd., 2019: 55) pozitif enerji yayan iyimser, dikkati,
giivenilir ve yardimsever yoneticiler, ¢alisanlarinin isten zevk almasini ve kendilerini iyi
hissetmelerini saglayarak sorumluluk alma isteklerini arttirir. Bu durum calisanlarin
performans artisina sebep olur (Cameron, 2013: 56). Pozitif enerji yayan yoneticiler
calisanlarinin da pozitif enerjilerini daha etkili bigimde yaymalarina yardimc1 olmaktadirlar.
Pozitif enerji yayan g¢alisanlarin olusturdugu aglarda ise, digerlerine gore daha yliksek
performans sergilendigi ortaya koyulmustur (Cameron, 2012: 60-61). Bunun yaninda
yOneticinin pozitif enerjisi ¢alisanin iyi olusunu, orgiitsel bagliligini, 6grenme istegini ve

deneme arzusunu etkilemektedir (Cameron, 2013: 60-61).
Giiglii yonler

Calisanlarin giiclii yonlerini agiga ¢ikarmaya dayanan yaklasimin ana fikrini onlarin
yeteneklerini belirlemek ve gelistirmek olusturmaktadir. Pozitif liderler, calisanlarin giiglii
yonlerini agiga ¢ikarmak icin onlara firsatlar vererek, ortaya ¢ikan pozitif ¢iktilari
onemsemekte ve onlar1 takdir etmektedirler (Clifton ve Harter, 2003: 4; Cameron, 2013: 66-
67; Lopez vd., 2009: 289). is yerinde gii¢lii yonlerini kullanma firsat: bulan ¢alisanlar,
digerler calisanlara gore alt1 kat daha fazla islerini sahiplenmektedirler. Ayrica iyi olus
seviyeleri gii¢lii yonlerini kullanma firsatt bulunmayanlara gore ii¢ kat daha fazladir (Rath

ve Harter, 2010: 15-25).
1.1.3. Pozitif Tletisim Gerceklestirmek

Pozitif yonetim teorisi perspektifinden bakildiginda 6rgiit igi iletisimin, motivasyonu
arttiran, Orgiit degerlerini destekleyen ve vurgulayan; agik, dogru, eksiksiz, hizl,
anlagilabilir ve diizeltilmis bigim ve igerikte olmasi gerekmektedir (Winska, 2013: 204-205).
Orgiitlerde pozitif iletisim, pozitif geri bildirim ve destekleyici ifadelerin, negatif ve elestirel
ifadelerin yerine gectiginde ortaya ¢ikmaktadir (Cameron, 2013: 71).

Pozitif geri bildirim

Pozitif iletisimi tesvik etme teknigi olarak pozitif geri bildirim siirecini (Roberts vd.,
2005: 715) kullanmak, galisanlarin basarili olduklari alanlarda da geri bildirim vermek
anlamina gelmektedir (Nelson vd., 2014: 98-99; Cameron, 2013: 80-81). En iyi pozitif geri

bildirim, ekip tyelerinin glicli yonleri hakkinda bilgi toplamak ve olumlu niteliklerini

belirlemede ¢alisanlarina destek vermek yoluyla tesvik etmektir. Boyle bir geri bildirim,
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bireyin gii¢lii yonlerini vurgular ve sonug¢ olarak mitkemmellik ve performansin artmasina
neden olur. Ayrica ¢alisanlar arasindaki iligkileri giiclendirir (Cameron, 2013: 80). Pozitif
geri bildirim alan c¢alisanlarin umut, iyimserlik, 6z-yeterlilik ve psikolojik dayanikliliklar
daha da artmakta, yasadig1 pozitif deneyimler ¢alisan iyi olusunu arttirmakta ve pozitif
iletisimi gelistirmektedir (Fredrickson, 2001: 221; Luthans vd., 2007: 21-22).

Destekleyici iletisim

Destekleyici iletisimin temelinde rahatsizlik veren, istenmeyen bir durumla ilgili geri
bildirimde bulunurken, yargilamaktan kaginmak, pozitif iliskiyi stirdiirmek, desteklemek ve
ilerletmek yatmaktadir (Cameron, 2012: 83). Tarafsiz olarak sadece isi degerlendiren, Oneri
sunan bu geri bildirim tarzi (Alparslan vd., 2019: 56) ¢alisan1 degerlendirmekten ziyade
desteklemeyi tercih eder. istenmeyen durumlarin geri bildiriminde durumu tanimlamak,
tarafsiz sonuclar1 ya da kisisel duygular ifade etmek ve alternatifler onermek yontemlerini
igeren tanimlayict iletisim kullanilir (Cameron, 2012: 87). Aksi durumda galisan siirekli
kendini savunma tedirginligi yasayarak negatif duygularla ¢alisacaktir (Alparslan vd., 2019:
56).

1.1.4. Pozitif Anlam Katmak

Calisanlar yaptiklar1 ise gorev, kariyer ve tutku olmak iizere ii¢ farkli anlam
yiiklerler. Yaptiklar1 151 gorev olarak goren bireyler maddi getirilere odaklanirken, kariyer
amacini giiden bireyler prestije ve giice sahip olmak icin calisirlar. Isini tutkuyla yapan
bireyler ise islerinin anlamiyla motive olmaktadirlar (Cameron, 2013: 91; Diener ve Biswas-
Diener, 2008). Yaptiklar1 ise saglikli sekilde konsantre olan tutku yonelimli ¢alisanlar,
mesleklerinden zevk almakta ve mesleklerini degerli gérmektedirler (Salanova vd., 2006;
Diener ve Biswas-Diener, 2008: 68). Yaptiklari ise yiikledikleri bu anlam, bireyin idealleri
ile iligkili olarak degerlendirilen ¢alisma amacinin degerini yansitmaktadir (May vd., 2004:
19). Caliganlarin islerini tutkuyla yapmalarini saglamak, diger deyisle pozitif anlam katmak
icin, yoneticiler dncelikle ¢alisanlarina yaptiklari isin insanlar tizerindeki pozitif etkilerini
gosterirler. Ikinci olarak ¢alisanlarin islerini 6nemli erdem ve degerlerle iliskilendirirler.
Ucgiincii olarak, uzun vadeli calismalar ve amaglari drgiit {iyelerine agiklarlar. Son olarak da,
yoneticiler, orgiitte calisanlarin yapmis oldugu katkilar1 pozitif iligkilerin gelistirilmesi

kapsaminda diger ¢alisanlarin da oldugu ortamlarda takdir ederler (Cameron, 2013: 98-103).
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1.2. Pozitif Liderlik ile Duygusal Iyi Olus ve Rol Otesi Davrams Iliskisi

Insanlar dogas1 geregi yasadig1 olaylari iyi ya da kotii olarak degerlendirmektedirler.
Ustelik bu degerlendirmeleri olaylar, yasam kosullar1 ve kendileri ekseninde siirekli
yapmaktadirlar. Bu tiir degerlendirmeler negatif ya da pozitif duygusal tepkilere yol
acmaktadir (Diener, 1994: 107). Bu duygusal tepkiler bireyin duygusal iyi olusunu ifade
etmektedir. Pozitif duygularin negatif duygulara oranla daha sik ve yliksek diizeyde olmasi
duygusal iyi olusu arttirmaktadir. Pozitif duygular, bireylerin olumlu bakis agilarini,
karsilastiklar1 sorunlarla miicadele edebilmelerini ve negatif olaylar karsisinda bile pozitif
sonuclar ¢ikabilmeyi ve olaylara daha genis ¢erceveden bakabilmelerini miimkiin

kilmaktadir (Fredrickson ve Joiner, 2002: 172; Gilbert, 2012: 42).

Bireylerin is yasaminda duygusal iyi oluslar1 karmasik bir kavramdir. Ciinkii insanlar
ve calistiklar1 is yerleri karmasik yapilardir (Pryce-Jones, 2010: 188). isyerinde duygusal
baglilik, is tatmini, calisirken pozitif duygularin artmasi seklinde goriilen iyi olus (Fisher,
2010: 388) diizeylerini is yerinde isin kendisi, ¢caligma kosullari, iligkiler ve yoneticiler gibi
belli basli (Veenhoven, 1991: 18; Fisher, 2010: 385; Nelson vd., 2014: 91-95) faktorler
etkilemektedir. Matthew Killingsworth’un yaptigi calisma, iyi olusun kisiden kisiye
olmaktan ziyade andan ana dahi degisim gosterdigini savunmaktadir. Dolayisiyla isteki iyi
olus; yliksek maas ya da sik bir linvandan ziyade, ¢alisma arkadaslariyla etkilesim, dahil
olunan projeler, giindelik katkilar gibi anlik deneyimlere de dayanmaktadir (Gilbert, 2012:
51-52).

Is yerinde, c¢alisanlarla oldukga sik etkilesimde olan ydneticilerin sergiledigi
davraniglar galisanlar1 olumlu veya olumsuz yonde énemli 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 wvd., 2010; Luthans vd., 2013) pozitif liderlik yaklasimlarinin
benimsenmesinin ¢alisanin 1yi olusu tizerinde etkili oldugunu ortaya c¢ikarmistir.
Calisanlarin  becerilerinin  arttirnlldig1, gliglendirildigi, egitim faaliyetlerinin ihtiyaci
karsiladigt (Winska, 2013: 224), gigcli iliskilerin, agik/diiriist iletisimin ve isin
anlamliliginin vurgulandigi 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 6rgiit iginde
saglamaya calistig1 iliskilerin temelini olusturmaktadir (Cameron, 2007; 135-136; Lis, 2015:
63). Aym1 zamanda pozitif o6rgiit baglaminda pozitif lider, olgiilebilir, gelistirilebilir ve
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performans iyilestirmesine yol agan giiclii yonlere odaklanir (Luthans, 2002a). Giiglii
yonlerini agiga ¢ikarmak igin onlara firsatlar vererek, ortaya ¢ikan pozitif ¢iktilari
onemsemekte ve onlar1 takdir etmektedir (Cameron, 2013 66-67; Lopez vd., 2009: 284;
Clifton ve Harter, 2003: 4). is yerinde giilii yonlerini kullanma firsat1 bulan ¢alisanlarmn iyi
olus seviyeleri giiclii yonlerini kullanma firsat1 bulunmayanlara gore {li¢ kat daha fazladir
(Rath ve Harter, 2010: 15-25). Calisaninin hayal etmesini saglayarak, negatif olasiliklardan
ziyade pozitif olasiliklar1 vurgulayan (Alparslan vd., 2019: 55) iyimser, dikkatli, giivenilir
ve yardimsever yoneticiler, ¢alisanlarinin isten zevk almasini ve iyi oluslarini 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, 6z-yeterlilik ve psikolojik dayanikliliklar1 daha
da artmakta, yasadigi pozitif deneyimler ¢alisan iyi olusunu arttirmakta ve pozitif iletigimi
gelistirmektedir (Fredrickson, 2001: 221; Luthans vd., 2007: 21-22). Pozitif liderler
calisanlarin islerine anlam katmaktadirlar. Yaptiklar1 isi anlamli bulan tutku yonelimli
calisanlar 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-Diener, 2008: 68). Fullagar ve
Kelloway (2009: 608-609) is yasaminda akis, isin temel bilesenleri ve iyi olus iliskisi {izerine
yaptiklar ¢caligmalarinda anlik akis ile anlik ruh hali arasinda pozitif yonlii iligski oldugunu,
anlik akisin anlik ruh halini yordadigini tespit etmislerdir. Calisanin iyi olusunu arttirmak
igin bireysel diizeyde miidahaleler yapilmasi gerekliligi (Van der Vaart vd., 2013: 356) ve
tiim bu caligmalar 1s181nda pozitif liderligin ¢alisanin iyi olusu {izerinde etkili olmasinin
tespit edilmesi (Kelloway ve Barling, 2010; Kara vd., 2013; Nelson vd., 2014; Yang, 2014;
Alparslan vd., 2019) pozitif liderlik ile ¢alisanin isyerinde duygusal iyi olusu arasinda

olumlu yonde anlaml1 bir iligkisi oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin davranislarini lider davraniglari dogrultusunda degistirmeleri sosyal
degisim kuramu ile agiklanabilmektedir. Sosyal degisim kuramina gore bu degisiklikler
liderlerin, ¢alisanlarna giiven verip, informel iliskiler kurarak calisanlarin kendilerini
degerli hissetmelerini saglamasi ve sosyal bir takas ortami hazirlamasi sonucunda
gerceklesmektedir (Erdogan vd., 2004: 312). Liderin sozlii ve sozsiiz geri bildirimleri ve
pozitif orgiitsel davraniglar calisanlarin pozitif benlik yapisini giliglendirir (Luthans vd.,

2008: 223; Kelloway vd., 2013: 108). Y 6netici tarafindan ¢alisanin farkedilmesi, hatalarinin
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bilinerek ¢alisana destek saglanmasi, insani davranislar sergilenmesi, takdir edilmesi pozitif
duygularin yasanma sikligin1 ve yogunlugunu arttirak ¢alisanin iyi olusunu olumlu
etkilemektedir. Ayn1 zamanda calisanlarin da gorevleri disinda dahi olsa rol 6tesi davranislar
gostermesine neden olmaktadir (Bettencourt ve Brown, 2003: 496). Bu davraniglar yardim
etmek, paylagmak, isbirligi yapmak ve goniilliiliikk yapmak gibi bagkalarinin iyiligini ve
biitlinliigiinii iiretmek ve korumak igin yiiriitiilen olumlu sosyal eylemlerdir (Brief ve
Motowildo, 1986: 710). Rol 6tesi hizmet davranisi i¢ iletisim, is tatmini ve orgiitsel baglilik
gibi pozitif orgiitsel davraniglardan olumlu yonde etkilenmektedir (Ackfeldt ve Wong, 2006:
737). Liderin destegi, bilgiyi dengeli degerlendirmesi, 6z farkindaliga sahip ve giivenilir
olmasi, personel giiglendirme rol tesi davranist olumlu etkilemektedir (Smith vd., 1983:
653; Yesiltas vd., 2013: 345; Zhu ve Akhtar, 2014: 374). Dolayisiyla igyerinde pozitif
ortamlar ve iliskiler olusturan, ¢alisanlarin giiclii yonlerini agiga cikararak destekleyen
pozitif liderlik ile rol 6tesi hizmet davranigs arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki

beklenmektedir.

Orgiitte, gii¢lii bir pozitif ortamin olusmasi, gii¢lii bir kisileraras: iletisimin
olabilmesi liderlik bigimiyle ilgilidir. Bunun yaninda kisileraras: iligkilerin orta ve alt
kademe yoneticilerin tutum ve davraniglariyla list kademe yoneticilerinkinden ¢ok daha
giiclii oldugu arastirmalarla kanitlanmistir (Lis vd., 2014: 33; Nielsen ve Munir, 2009: 323).
Bu sebeple arastirma personelle bire bir iletisimde bulunan ydnetim kademesinin

davraniglarini belirlemek {izere, personel bazinda gerceklestirilmistir.
2. Yontem

Calismada, olcek gelistirebilme amaciyla nitel ve nicel arastirma ydntemleri
kullanilmis olup kesfedici sirali karma yontem deseni benimsenmistir (Creswell, 2013: 226).
Dolayisiyla calisma, sirali ii¢ farkli aragtirmadan olusmaktadir. Arastirma 1 ve Arastirma 2;
taranan kaynaklar baglaminda, yerli literatiirde lizerine ¢ok fazla arastirma ve modelleme
yapilmamis bir konu olan pozitif liderligi 6lgmek iizere bir 6l¢ek hazirlanmasi ve hazirlanan
O0lcme araciin gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalarini igermektedir. Arastirma 3’te ise
dogrulayici faktor analizi (DFA) sonrasinda pozitif liderligin kriter gegerliligini test etmek
tizere, isyerinde duygusal iyi olus ve rol 6tesi hizmet davranisi ile iliskisi 6l¢tilmiistiir. Tablo

1’de yontemin ve arastirmalarin yontem prosediirii gosterilmistir.
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Tablo 1: Arastirmalarin Yontem Prosediirii

Arastirma 1- Nitel Arastirma-PLO icerik Gelistirme

PL literatiir taramasi

Veri Toplama Yapilandirilmis miilakatlar (n=50, ¢alisanlarin iyi olusunu olumlu ve olumsuz
etkileyen yonetici davranislari belirlenmistir)

Veri Analizi Icerik analizi

Bulgular1 betimleme 22 kategori, 98 kod olusturulmustur

Arastirma 2- Nicel Arastirma- PLO Pilot Arastirma

Olgek ifadelerinin olusturulmasi; 54 ifade olusturulmustur (Literatiir
taramasi ve miilakat sonuglari)

Olgek ifadelerinin gozden gegirilmesi (3 uzmanin degerlendirmesi ile
goriiniis gecerliligi saglanmistir)

Soru havuzu olusturma

Olgek tasarimi Olcek tasarimi (7'li likert lcegi)
Veri toplama Anket yontemi ile pilot calisma (n=326, konaklama igletmesi ¢aliganlari )
Icerik gecerliliginin saglanmasi, goriiniis gecerliliginin saglanmasi (tekrar),
Olcek yapilandirma uygun olmayan maddelerin elenmesi
I¢ tutarlilik analizi,madde analizi, giivenilirlik dl¢iilmesi, KFA, giivenilirlik
Olgek degerlendirme oOl¢lilmesi, uygun olmayan maddelerin elenmesi (tekrar) - 32 ifade

Arastirma 3- Nicel Arastirma- Pozitif Liderlik Modeli

Veri toplama Anket yontemi (n=390, konaklama isletmesi calisanlari)
Giivenilirlik ve yap1 gegerlilik degerlendirmesi, DFA- 30 ifade, korelasyon
Veri Analizi analizi

2.1.  Arastirma 1-PLO Icerik Gelistirme

Yapilandirilmis gériisme yonteminin kullanildigi ¢alismada, verileri agiklayabilecek
kavramlara ve iliskilere ulasabilmek amaciyla igerik analizi yontemi kullanilmigtir. Antalya
ilinde faaliyet gosteren bes yildizli bir konaklama isletmesinde uygulanan c¢alisma, amach
ornekleme yonteminden maksimum gesitlilik 6rneklemesi ile belirlenen 50 personel ile
gerceklestirilmistir. Yiyecek icecek, mutfak, bulasikhane, kat hizmetleri, teknik servis,
animasyon, misafir iligkileri, 6n biliro, muhasebe, satis pazarlama, satin alma ve insan
kaynaklar1 departmani c¢alisanlar1 ile yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmistir.
Calisanlara iyi olusun ne anlama geldigi anlatilmis, ‘Is yerinde kendimi neseli ve keyifli
hissederim.’, ‘Sabahlar ise gelirken, kendimi ding hissederek gelirim.’, ‘Is yerinde sevdigim
ve ilgimi ¢eken gdrevler yapmaktayim.’, ‘Is yerinde kendimi hareketli ve enerjik
hissederim.” ifadelerinin igyerinde iyi olusu 6l¢tiigii belirtilmistir. Bu ifadeler dogrultusunda
iyl oluslarin1 olumlu ve olumsuz etkileyen yonetici davranislarindan 6rnekler vermeleri
istenmistir. Katilimeilarin cevaplart makro yazilimi kullanilarak excel programi araciligiyla

tasnif edilmistir.
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Icerik analizi sonucunda ¢alisanlarin iyi olusunu olumlu ve olumsuz etkileyen 481
adet yonetici davranisi 22 kod ve 98 kategori altinda toplanmistir. Calisanlarin duygusal iyi
olusuna olumlu etki eden 241 adet yonetici davranisi “geri bildirim, insani davranis, bireysel
ilgi, personel giiglendirme, adalet, pozitif iletisim/motivasyon, yardim, egitim ve gelistirme,
konustugu gibi davranma, sonuca yonlendiren davranis ve kariyer planlama” olmak {izere
11 kategori, 44 kod seklinde, tekrar edilme sikliklariyla birlikte kategoriler ve kodlar altinda
toplanmistir. Tespit edilen yonetici davraniglarinin kavramsallastirilmasinda literatiirdeki

caligmalar incelenmistir (Kelloway vd., 2013). Bulgular Tablo 2’deki gibi sunulmustur.

Tablo 2: Calisanlarin Duygusal Iyi Olusuna Olumlu Etki Eden Yonetici Davramslar
Kategori ve Frekanslari

Toplam

Kategoriler Kodlar Frekans Yiizde
S Takdir-tesekkiir/ eline saglik deme, yapici elestirilerle uyarma, olumlu geri

Geri bildirim bildirim verme, ddiillendirme, geri bildirim verme 68 2822

insani davrams Giiler }_'uz!u olma, selam verme, hal hatir sormasi, saygili olmasi deger 45 1867
vermesi, kibar olmasi

Bireysel ilgi Kisisel isteklere duyar!lhk, arkadagca davranma, calisanlara 6zel deger 36 14.94
verme, ortak zaman gecirme

Personel Yetki/sorumluluk verme, inisiyatif verme, Kkararlara katilim, az 28 11.62

Giiclendirme denetim/serbesiyetcilik, cesaret verme ’
Adaletli davranma, ¢alisan kayirma yapmama, hak savunma, esitsizlik

Adalet yapmama, savunma yapmaya izin verme 23 9.54

Pozitif iletisim/ Motive etme, pozitif enerji verme, esprili olma, isime saygi duyma, sosyal

. . ; - o0 22 9.13

motivasyon zemin olusturma, empati kurma, huzur saglama, iletisimi giiclii olma

Yardim Ise yardim etme, baska béliimlere kars: savunma 6 2,54

Egitim gelistirme Isi 6gretme, gelisim imkan1 verme, bilgi paylasimi 4 1.66

Konustugu gibi Tutarli olmast, agik ve net olma, giivenilir olma 4 1.66

davranma

Sonuca ybnelten Ekipmanimi tam verme, is igin ¢oziim liretme 3 1.24

davrams

Kariyer planlama Kariyer plan1 yapmasi 2 0.83
Toplam 241 100

Analiz sonucunda 240 yonetici davranisi “mobbing davraniglari, adaletsiz
davraniglar, olumsuz/eksik geri bildirim, asir1 rol/is yiikii, calisanlari onemsememe,
giivensizlik doguran davranmiglar, asir1 nezaret/hiyerarsik tavir, bencillik, yansitma
davranislari, iletisim/motivasyon eksikligi ve insani davranis eksikligi” olmak {izere 11
kategori, 54 kod altinda toplanmistir. Tespit edilen yonetici davramiglari1 Tablo 3’de

gosterilmistir.

Tablo 3: Calisanlar1 Mutsuz Eden Yonetici Davranislar: Kategori ve Frekanslari

Kategoriler Kodlar Toplam Yiizde
Frekans
. Calisana bagirma, sert davranma, ¢alisani asagilama, hakaret etme/Argo
Mobbing . .
konugma, tehdit etme, saygisiz olma, dedikodu yapma, ¢alisani diglama, 44 18.33
davranislan
huzur bozma
Adaletsiz davramislar Adaletsiz davranma, calisan kayirma, hak savunmama, esit davranmama, 39 16.25

genelleme yapma, emek hirsizligi yapma
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Olumsuz/eksik geri Calisan hatalarina bagirma, takdir etmeme, ¢alisana hatasini grup iginde
S A T PR . 35 14.58
bildirim sOyleme, anlik olumsuz geri bildirim, gii¢siiz yonleri elestirme
Asirt rollis yiikii Asirt is yiikii verme, fazla' mesai yaptirma, sorumluluk/gorev dis1 is verme, 27 11.25
zaman baskist yapma, eksik malzeme ile is bekleme
Asir1 nezaret/ Asin baskict olma, asir1 giic mesafesi/hiyerarsi, igi tanimlamama, komuta
. . o . . 23 9.58
hiyerarsik tavir birligine uymama, ise asir1 miidahale, asir1 nezaret
Giivensizlik doguran  Sorumsuzluk, vurdumduymazlik, tutarsizlik, isi bilmeme, politik davranma, 18 75
davranislar kararsizlik, yalan soyleme '
Calisanlan Calisan1 gormezden gelme, ¢aligan talebini dikkate almama, galisani 16 6.67
onemsememe dinlememe, ¢alisan fikirlerini 6nemsememe, ekibi Gnemsememe ’
Ins?m. fi.avrams Selam vermeme/almama, asik suratli olma 13 5.42
eksikligi
Bencillik Memnuniyetsizlik, kendini begenmek, bencil davranma 12 5
Yansitma davranisi Stresli olma, aceleci olmasi 7 2.92
Ilet} slr.r'l/.motlvasyon Empati kurmama, iletisim eksikligi, 6n yargi, motive etmeme 6 2.5
eksikligi
Toplam 240 100

2.2.  Arastirma 2-PLO Pilot Calisma

Olgekte yer alabilecek ifadelerin belirlenmesi igin, Arastirma 1’in sonucunda
toplamda 22 kategori altinda siniflandirilmis kodlar kullanilarak 54 ifade olusturulmustur.
Bu ifadelerin kisa, basit, tutarli, agik ve anlasilir (Bas, 2013: 66-67) olmasina dikkat
edilmistir. Davranislar1 degerlendiren unsurlar ile duygusal tepkileri degerlendiren
unsurlarin ayri oldugu farkindaligr ile bu iki unsur karigtirillmamaya g¢alisilmistir. Tiim
ifadelerin perspektif agisindan tutarliligina da 6nem verilmistir (Harrison ve McLaughlin,
1993). Goriiniis gegerliligini saglamak amaciyla -belirtilen tiim kurallara uyularak- 6lgek

ifadeleri hazirlanmistir. Ug uzmanin gériisii de almarak ifadeler tekrar diizenlenmistir.

Pilot calisma i¢in kolayda o6rneklem yontemi ile Antalya ilinde faaliyet gosteren bes
yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlarindan elde edilen 326 adet anket analiz edilmistir. 54
ifade 7 puanlik bir 6l¢ek kullanilarak dl¢iilmiistiir. Arastirmada yap1 gecerliligini test etmek
amaciyla (Stevens, 2009) SPSS 23 programi ile gerceklestirilen kesfedici faktor analizi
(KFA) kullanilmustir.

KFA sonucunda KMO degeri 0,968 olarak bulundugundan 6rneklem biiytikliigliniin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu kabul edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bartlett
kiiresellik testinin sonucu (Sig. =0.000, p<0,05) anlaml1 ¢iktigindan faktor analizine devam
edilmistir. Faktor sayis1 belirlenirken 6z degeri 1 ve ilizerinde olan faktorler dikkate
alimmaktadir. Ancak teorik faktor sayisinin verilere uygun olup olmadigini sorarak,

varsayilmis bir faktor yapisint kismen onaylanabilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Yapilan analizler sonucunda bazi maddeler; bir kisminin yaklagik degerlerle birden

fazla faktore yiiklenmesi, bir kisminin ise en fazla yiiklendigi faktore 0,40’dan kiigiik katsay1

100



N. EKSILI & A. M. ALPARSLAN

ile yliklenmesi nedeniyle 6lgekten cikarilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016; Stevens, 2009).

Giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach alfa katsayis1 0,971 olarak tespit edilmistir. Giiglii

madde kovaryansma sahip (Nunnally, 1978 akt. Hinkin, 2005) ol¢ek, 32 ifade toplam

varyansin

%71.38’ini agiklayan alti faktor altinda toplanmistir. Giivenilirlik analizi

sonucunda Cronbach alfa degeri 0.950 ve 0.844 arasinda degisen bu alt1 boyut yénetsel
yetkinlik (YY), geri bildirim (GB), bireysel ilgi (Bl), personel gii¢lendirme (PG), adalet (A)

ve insani davranig (ID) olarak isimlendirilmistir. KFA sonuglarina (agiklanan varyans, 6z

degerler ve faktor yiik degerleri) ve Cronbach alfa degerlerine Tablo 4’te yer verilmistir.

Tablo 4: Pilot Cahsma PLO KFA Sonuclar:

.. Aciklanan ,
Boyut Maddeler l?il;lt((i)ir Varyans CrZTbﬁgh S
(%) i
Yéneticim bilgilidir. 182
Yoneticim isimle ilgili ¢6ziim tiretir. 156
“ Yoneticim planlidir. 135
E @ Yoneticimin zor durumlarda pratik ¢dztimleri vardir. 716
=2
E T | Yoneticim kurallara uyar 715
2 ’% Yoneticim sorumluluk sahibidir. 699 2049 0.950
g E Yoneticim isin olurunu diislinerek davranis sergiler. 665
£ | Yéneticim isimi yapmam i¢in gerekli imkan ve kosullari .654
saglar.
Yoneticim giivenilirdir. 630
Yoneticim anlasilir ve net ifadeler kullanir. 625
e 5 Yo6neticim bana tesekkiir eder. 143
% ‘“ Yoneticim basarilarimi ddiillendirir. 102
O &
m % Yoneticim hatalarimi yapici bir dille sdyler. 690 11.57 0.863
.C‘:DJ i Yoneticim yapilan ise ve verilen emege saygt duyar. 673
2 Yoneticim yaptigim iglerin sonucunu bana iletir. 486
. a Yoneticim bana deger verir. 715
= — | Yoneticim birey olarak bana 6nem verir. 711
—
§ % Yoneticim benim ihtiyaglarimi dnemser. 650 11.38 0.900
o
5 i Yoneticim bana kargt samimi davranir. 596
2 Yoneticimin esprilidir. 453
2 e . .738
£ __ | Yoéneticim bircok durumda ise karismaz, bana birakir.
<2 . . . 714
§ — | Yoneticim bana ig konusuna giivenir '
g )%) Yoneticim bana yetki ve sorumluluk verir. 711 11.06 0.862
< A | Yoneticim gerektiginde inisiyatif kullanmam i¢in bana izin .682
=N ;
8.5 | verir.
57 | van . , 535
~ Yoneticim kararlarima énem verir.
S . .808
- g Yoneticim ¢alisanlar kayirmaz.
T8 = . . 744
SC 5| Yoneticim calisanlarina esit davranir. 9.88 0.886
<< 7 o
) .587
@)

Yo6neticim hakkimi savunur.
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Yoneticim adaletli davranir. 565
:5 al Yonetic . .763
- : 9 Oneticim selam verir.
§ g fg,;) Yoneticim halimi hatirimi sorar. 102 7.00 0.844
TER 448
) Yoneticim giiler yiizliidiir.
Toplam Agiklanan Varyans (%) 71.38
Cronbach Alfa 0.971

2.3. Arastirma 3 - Pozitif Liderlik Modeli
2.3.1. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin analizleri kolayda oOrneklem yontemi ile Antalya ilinde faaliyet
gosteren bes yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlarindan elde edilen 390 adet anket ile
yapilmistir. Katilimcilarin %37,2°si 25 yas ve altinda, %59,7’si 26-49 yas araliginda, %3’
ise 50 yas ve lizerindedir. Katilmeilarin %61°1 erkektir. %52,6’s1 (n=205) bekar olan
katilimcilarin  yas ortalamast 31,03’diir. Anket yonteminin kullanildig1 ¢alismada,
katilimcilardan toplam elli sekiz adet 6’11 likert tipi ifadeyi degerlendirmeleri istenmistir.
Dort adet dlgegin bulundugu formda PLO 1-Kesinlikle katilmiyorum, 6-Kesinlikle
Katiliyorum ve diger dlgekler 1- Higbir zaman, 6- Her zaman seklinde derecelendirilmistir.
6’11 likert tipi ifade kullanilmasinin sebebi, katilimcilar kararsizlik ifade eden segenekten
uzaklagtirmaktir. Anket formunda demografik 6zellikleri belirlemeye yonelik yas, cinsiyet,
medeni durum, isletmedeki ve sektordeki calisma siiresi olmak iizere bes adet de soru

bulunmaktadir.
2.3.2. Arastirmada Kullamlan Olgekler
2.3.2.1.PLO

Aragtirma 2°de gelistirilen 32 ifadeden olusan PLO’niin giivenilirlik katsayis1 0.97
olarak bulunmustur. PLO’niin yapisiin &rneklemden elde edilen veri ile dogrulanip
dogrulanmadigin1 tespit etmek amaciyla maksimum olasilik yontemi kullanilarak DFA
(Giirbiiz ve Sahin, 2016: 334) yapilmistir. Model uyum iyilik degerlerinin koti olmasi
nedeniyle standart regresyon katsayilarina bakilmis, 0,60 in altinda olan ifadeler 6lgekten
cikarilmistir. Bu kapsamda yonetsel yetkinlik boyutundan ‘YY9: Yoneticim giivenilirdir.’
ve ‘YY10: Yoneticim anlasilir ve net ifadeler kullanir.” ifadeleri olgekten g¢ikartilmistir.
Analizler gostermistir ki, literatiir agisindan da bu iki ifadenin yonetsel yetkinligi temsil etme
giicii ¢ok diisiiktiir. Sonug olarak otuz ifadeden olusan 6lgege ulasilmistir. Tablo 5°te 390

katilimciya uygulanan isyerinde duygusal iyi olus ol¢eginin uyum 1iyilik degerleri yer
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almaktadir. Buna gore; CMIN/df ve CFI degerleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu,
RMSEA AGFI, GFI, NFI ve p degeri ise modelin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu
gostermektedir (Tanaka ve Huba, 1985; Hu ve Bentler,1999; Meydan ve Sesen, 2011;
Hooper vd., 2008).

Tablo 5: PLO Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3< X?/df<5, AGF1>0,85, GF1>0,85, CF1>0,90, NF1>0,90,RMSEA<0,08, -
iyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950, RMSEA<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 (Iyilik uyum
indeksi); CFl: Comparative fit index (Kargilagtirmali uyum indeksleri); NFI: Normed fit index (Normlagtirilmig uyum
indeksi); RMSEA: Root mean square error of approximation (Yaklagik hatalarin ortalama kare kokii).
Kaynak: Tanaka ve Huba, 1985; Hu ve Bentler,1999; Meydan ve Sesen, 2011; Hooper vd., 2008

2.3.2.2.Isyerinde Duygusal Iyi Olus Ol¢egi

[k uygulamasi 1998 yilinda Diinya Saglik Orgiitii (DSO) Avrupa Ofisi tarafindan
DEPCARE projesinin bir pargasi olarak yapilan 6lcek, WHO Collaborating Center for
Mental Health, Frederiksborg General Hospital Psikiyatrik Arastirmalar Birimi (DSO
Frederiksborg Genel Hastanesi, Akil Sagligi Isbirligi Merkezi) tarafindan olusturulmustur
(Topp vd., 2015: 167). ‘Isyerinde kendimi neseli ve keyifli hissederim.’, ‘Sabahlari ise
gelirken kendimi ding hissederek gelirim.” seklinde 5 ifadeden olusan tek boyutlu 6lgekteki
besinci ifade terstir. 6’11 likert tipi cevap segenekleri “1” Higbir zaman, “6” Her zaman’1
ifade etmektedir. WHO-5 olarak isimlendirilen 6l¢egin Tiirkge uyarlamasi Alparslan (2016)
tarafindan yapilmistir ve olgegin giivenilirlik katsayisi (o) 0,83 olarak bulunmustur.
Maksimum olasilik yontemi kullanilarak yapilan DFA’nin model uyum iyiligi degerlerinin
kabul edilebilir sinirlar icinde olmamasindan dolay1 dlgekteki ters soru olarak kodlanmis
besinci madde olan “Isyerinde gergin bir ruh halim vardir” ifadesi ¢ikartilmistir. Tablo 6°de
CMIN/df ve AGFI, GFI, CFl, NFI ve p degerleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu,
RMSEA degeri ise modelin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu géstermektedir.

Tablo 6: isyerinde Duygusal Iyi Olus Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3< X?/df<5, AGFI>0,85, GF1>0,85, CF1>0,90, NFI1>0,90,RMSEA<0,08, -

fyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSEA<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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2.3.2.3.Rol Otesi Davrams Olcegi

Ackfeldt ve Wong (2006) tarafindan gelistirilen 6lgek, rol otesi davranislar ve rol
taniml1 davranislar ile ¢alisma arkadaslarina yonelik davranislar olmak {izere {i¢ boyuttan
olusmaktadir. Arastirmada bu ii¢ boyuttan sadece 7 ifadeden olusan rol Gtesi davraniglar
boyutu kullamlmustir. Olgegin uyarlama galismasi Yesiltas vd. (2013) tarafindan yapilmustir.
Yesiltas vd. (2013)’nin ¢alismasinda rol &tesi davranislar boyutundan dort ifade 6lgekten
cikarilmis, dlgegin giivenilirlik katsayis1 0.63 olarak dl¢iilmiistiir. Son ifadenin ters oldugu
Oleckteki ifadelerden bazilari su sekildedir: ‘Gorev tanimim kapsamima girmeyen konularda
bile misafirlere seve seve yardim ederim.’, ‘Problem yasayan misafirlere yonetimin benden
beklentisinden fazla yardim ederim.’, ‘Misafirlere hizmet ederken genellikle gorev
gereklerinin Gtesine gegerim. Tablo 7°da CMIN/df ve AGFI, GFI, CFI, NFI, RMSEA ve p

degerleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu gdstermektedir.

Tablo 7: Rol Otesi Hizmet Davramsi Ol¢egi Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3< X?/df<5, AGF1>0,90, GFI>0,90, CF1>0,90, NF1>0,90, RMSEA<0,08, -
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
0,210 0,997 0,999 1,000 0999 0,000 0,889

2.3.3. Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi

Pozitif liderlik, pozitif liderligin boyutlar1 olan yonetsel yetkinlik, geri bildirim,
bireysel ilgi, personel gili¢clendirme, adalet ve insani davranis, isyerinde duygusal iyi olus,
rol otesi davranis ve duygusal emek arasindaki iligkilerin incelenmesi amaciyla yapilan
coklu korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 8’de gdosterilmistir. Pozitif liderlik boyutlar: ile
isyerinde duygusal iyi olug ve rol 6tesi davranis arasindaki iliskileri gésteren bu sonuglarla

birlikte kriter gecerliligi de saglanmistir.
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Tablo 8: Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclari

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.PL (0,971)

2YY  857**  (0,939)
3.GB  ,890**  739%*  (0,881)

4Bl 906%*  681**  778%*  (0,904)
5PG  ,849%*  BLI**  684**  750%*  (0,883)
6.A 887**  GT2%% T5ORX 79%x  745%%  (0,929)

7.1D ,182** ,568** ,622** ,113** ,670** ,681** (0,889)

8.IDIO ,491** ,416** ,395** ,438** ,440** A491%* ,349** (0,852)

9.ROD 277** ,190** , 197 ,285** ,290** ,248%* ,281%* ,384**  (0,838)

*p<0,05 diizeyinde anlamli, **p<0,01 diizeyinde anlaml ) )
PL: Pozitif Liderlik, YY: Yonetsel yetkinlik, GB: Geri Bildirim, BI: Bireysel Ilgi, PG: Personel Giiglendirme, A: Adalet, ID: Insani
Davranis, IDIO: Isyerinde Duygusal Iyi Olus, ROD, Rol Otesi Davranis, () Parantez i¢i Cronbach Alpha Katsayis

Pozitif liderlik ile isyerinde duygusal iyi olus ve pozitif liderlik ile rol 6tesi davranig
arasinda pozitif yonde anlamli iligski bulunmaktadir. Pozitif liderligin isyerinde duygusal iyi
olus ile iliskisi, rol otesi davranisla olan iliskisinden yiiksek diizeyde bulunmustur. Pozitif
liderlik ile boyutlar1 arasindaki iliskiler incelendiginde yiiksek diizeyle iliskiler bulundugu
goriilmektedir. Pozitif liderlik ile en yiiksek diizeyle iliski gosteren boyut bireysel ilgi
olmustur. Daha sonra sirasiyla geri bildirim, adalet ve yonetsel yetkinlik boyutlari
gelmektedir. Boyutlarin kendi arasindaki iligkiler incelendiginde en yiiksek iligki diizeyinin
adalet ile bireysel ilgi boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Her boyutun en yiiksek diizeyde
iliski gosterdigi boyutlara bakildiginda; yonetsel yetkinlik ile geri bildirim arasinda, geri
bildirim ile bireysel ilgi arasinda, bireysel ilgi ile adalet arasinda, personel giiclendirme ile
bireysel ilgi arasinda, adalet ile bireysel ilgi arasinda, insani davranig ile bireysel ilgi
arasindaki iligkilerin diger boyutlardan yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Pozitif liderlik
boyutlarmin isyerinde duygusal iyi olus ile iliskisinde ise; en yliksek diizeyde iliski adalet
boyutuyladir. Rol 6tesi davranigla en yiliksek diizeyde iligki ise personel giliclendirme

boyutuyla olmustur.
Sonug¢ ve Tartisma

Pozitif lider, literatiirde calisanlarinin duygusal iyi olusunu arttiran lider olarak
tanimlanmaktadir. Kelloway vd. (2013: 109-110), pozitif liderligi 6l¢mek i¢in gelistirdikleri
bes ifadeli 6lgek ile yaptiklar: calismada, liderin ¢alisanlar1 takdir etme, tesvik etme, tesekkiir
etme ve onlara yardim etme davranislarinin ¢alisanlarin iyi olusunu pozitif yonde

etkiledigini tespit etmislerdir. Wijewardena vd. (2014: 294), kamu kurumlarinda pozitif
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liderlik davranislarinin ¢alisanlarin pozitif duygularina etkisini inceledikleri ¢alismalarinda,
liderin ¢alisanlara iyimser yaklagmasinin, destek olmasinin, ¢alisanlari motive etmesinin
calisanlarin pozitif duygularina olumlu etkilerinden s6z etmislerdir. McKee ve arkadaslar
da (2011: 243), galismalarinda liderin olusturdugu ekip ruhunun, deger uyumunun ve ise
anlam katmasimnin calisanlarin iyi olusunu arttirdigini tespit etmislerdir. Nielsen ve Munir
(2009: 323), ozellikle orta ve alt kademe yoneticilerin sergiledigi Kararlara katilim, motive
etme, bireysel ilgi, olumlu geri bildirim davranislarinin ¢alisanlarin mutluluguna etkisinden

bahsetmektedirler.

Bu ¢alismada PLO’niin gelistirilmesi amaglanmustir. Analizler sonucunda ydnetsel
yetkinlik, geribildirim, bireysel ilgi, personel giiglendirme, adalet ve insani davranis olmak
lizere alt1 boyuttan olusan olgek gelistirilmistir. Gelistirilen 6lgegin varyansi en yiiksek olan
boyutu, yonetsel yetkinliktir. Yoneticinin bilgili, ¢6ziim iireten, planli, sorumluluk sahibi,
diisiinceli ve giivenilir olmast c¢alisanlarin igyerinde iyi olusunda oldukea etkilidir.
Calismanin 6nemli sonuglarindan biri olan bu boyutla birlikte bu ¢alisma literatiirde, pozitif
liderlik boyutlarin1 tanimlamaya ¢alisan calismalardan (Arakawa ve Greenberg, 2007;
Cameron, 2012; Kelloway vd., 2013; Alparslan vd., 2019) farklilik gostermistir. Yonetsel
yetkinlik boyutu; isleri yapmak igin yeni yolar diisiinmek, konularin tizerinde diisiinerek her
yoniiyle ilgilenmek, yeni beceriler ve alanlarda uzmanlagmak ve baskalarina danigmanlik
yapmak gibi tanimlayict 6zellikleri bulunan bilgelik erdemini isaret etmektedir. Bilge
liderler pratik ve is de dahil olmak iizere giinliik hayata yoneliktirler. Dolayisiyla is yerinde

calisanlarin motivasyonunu arttirmada ve onlar1 daha iyiye yoneltmede etkilidirler.

Liderlik erdemlerinden askinligin gostergesi olan geribildirim, calisanlar
basardiklar1 isler nedeniyle takdir etme, katkilarindan dolayr onlara tesekkiir etme ve
calisanlar1 yapici elestirilerle uyarmay1 kapsamaktadir. Liderin geri bildirimleri ¢alisanlarin
pozitif benlik yapisini gii¢clendirir, motivasyonunu siirekliligini saglayarak ise bagliliklarini
arttirmaktadir (Luthans vd., 2008: 223; Kelloway vd., 2013: 108). Olgegin iigiincii boyutunu
olusturan bireysel ilgi; calisana deger verme, ihtiyaclarini 6nemseme, samimi davranma
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlara sefkatli destek saglandiginda, olumlu mesajlar
verildiginde, hatalar1 affedildiginde, gerek orgiit ikliminde gerekse ¢alisanlarin katiliminda
iyilesmeler meydana gelmektedir (Cameron vd., 2011: 298). Personel giiglendirme boyutu
calisanlara inisiyatif veren, kararlarina 6nem veren ve calisanlarina giivenen liderlik
davraniglarini igermektedir. Bu yoneticiler ¢alisanlarin giiclii yonlerini agiga ¢ikarmak icin

onlara firsatlar vererek, ortaya cikan pozitif ciktilar1 onemsemekte ve onlart takdir
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etmektedirler (Cameron, 2013: 66-67; Lopez vd., 2009: 284; Clifton ve Harter, 2003: 4).
Adalet boyutundaki davramislar c¢alisanlarin yoneticilerinden bekledikleri en temel
konulardan biridir. Calisanlarin iyi olusunu adalet erdemine sahip, otantik, diiriist ve seffaf
liderler 6nemli derecede etkilemektedir (Alparslan vd., 2019: 96). Insanlik erdemini temsil
eden giler yiizliliik, iletisim yetenegi insani davranig boyutu altinda toplanmistir.
Literatiirde c¢alisanin iyi olusunu olumlu etkilemede en fazla tekrarlanan davraniglarin
basinda insani davranislar (Alparslan vd., 2017: 568-569) boyutu oldugu goériilmektedir.
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 PLO’yii kazandirmasmin yanimda en biiyiik katkisinin
literatiire yonetsel yetkinlik boyutunu eklemek oldugu disiinilmektedir. Konaklama
isletmesi ¢alisanlarinin iyi olusu alaninda uzman, ¢éziim tlireten, sorumluluk sahibi ve planli
yoneticilerle miimkiin olmaktadirlar. Aslinda bu 6zellikler yoneticinin sahip olmasi gereken
temel 6zelliklerdir. Yoneticilerin alaninda uzman kisilerden secilmeleri gerektigi bilinen bir
gercektir. Ancak bu ¢alismada 6zellikle en etkili boyut olarak karsimiza ¢ikmasi, konaklama

isletmelerinde yoneticilik kriterlerinin gozden gecirilmesi sonucunu da ortaya koymaktadir.

Konaklama isletmeleri yoneticilerinin ¢alisanlarindan  beklentileri  misafir
memnuniyetini arttirict yonde hizmet etmeleridir. Dolayisiyla calisanlardan rol otesi
davranig sergilemeleri istenmektedir. Ozellikle konaklama sektorii calisanlarmin,
miisterileriyle etkilesime girdiklerinde duygularim1 yonetmeleri ve arkadasca duygular
sergilemeleri i¢in 6nemli bir ¢aba gostermeleri beklenmektedir (Karatepe, 2010: 840).
Calisanin duygusal iyi olusu, anlik pozitif duygularinin negatif duygulara istiinliigi ile
olgiilmektedir. Ozellikle konaklama isletmelerinde, anlik degisen ruh durumlar1 goz dniine
alindiginda ¢alisanin duygusal i1yi olusunu yonetmek cok da kolay degildir. Bu noktada
yoneticinin rolii pozitif liderlik stratejileriyle calisanin duygusal iyi olusunu arttirmak

olmalidir.

Arastirmanin kisitlar1 gelecekte yapilacak caligmalara da yon gosterebilecektir.
Aragtirmanin en Onemli kisit1 Tiirkiye’de faaliyet gosteren otel isletmesi calisanlarini
kapsamasidir. Pozitif liderlik davranigslarindan 6zellikle bireysel ilgi ve insani davranislar
boyutlart Tirk kiltiiriiyle uyumlu davramislardir. Boyutlar bazinda kiiltiirlerarasi
karsilastirma yapmak amaciyla farkli kiiltiirlerden elde edilen 6rneklem ile c¢alismalarin

yapilmasi da onerilmektedir. Bir diger kisit ¢alismanin sadece turizm sektorii ¢alisanlarin
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kapsamasidir. Sektorel farkliliklarin da incelenmesi amaciyla tiretim sektoriinde yapilacak
caligmalar da literatiire kazandirilabilir. Pozitif liderlik kavramin1 gelistirebilmek amaciyla,
bundan sonraki ¢alismalarda pozitif liderligin 6nciillerinin arastirilmasi, pozitif liderlik ile
orgilitsel davraniglar arasindaki iligkiler ve bu iligkileri etkileyebilecek degiskenlerin

incelenmesi onerilmektedir.

Caligsanlarin iyi olusunu etkileyen yoneticilerin liderlik becerilerinin baginda,
yoneticilerin yonetsel yetkinlige sahip olmalar1 gelmektedir. Bunun yaninda adaletli,
calisanina bireysel ilgi gésteren, geri bildirim veren, personel gliclendirmeye 6nem veren ve
insani davraniglar sergileyen yoneticiler ¢alisanin iyi olusunu arttirmaktadir. Dolayisiyla
konaklama isletmelerinde yonetici segcme ve yerlestirme veya yiikseltme kriterleri bu
beceriler dikkate alinarak diizenlenmelidir. Calisanlarin iyi olusu, rol Gtesi davranig
sergilemeleri yoneticilerin is yasaminda calisanlari ile pozitif iletisim gelistirmesi, pozitif
ortam olusturmasi, pozitif iligkiler kurmasi ve pozitif anlam katmasi ile iligkilidir. Bunun
yaninda liderlerin yiiksek bir performansa sahip olmalari ve g¢evrelerindeki insanlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikarabilmeleri biiyiik 6l¢lide de pozitif olmalariyla miimkiindiir. Son
yirmi yilda liderlik literatiiriiniin yoniiniin pozitif bakis acisiyla sekillendigi diistiniildiigiinde
bu liderlik tarzinin tanitilmasinin ve modelin tanimlanmasinin 6nemi biiyiiktiir. Y 6neticilere
de bu liderlik tarzi, pozitif lider davranis demeti tanitilmali, bu tarz 6zendirilmeli ve

Ogretilmelidir.
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