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Ozet

Calisma hayatinda kendini gergeklestirme cabasina giren is gorenlerin beklentileri her gecen
giin farklilagmaktadir. Geleneksel uygulamalarin yani sira hem bireylerin hem de orgiitlerin
ihtiyaglarinin degismesi sebebiyle olusabilecek tiim sorunlara cevap verebilecek yeni yaklagimlar
gelistirilmektedir. Bu calismanin  amaci, pozitif lider davranislarinin, calisanlarin  isle
biitiinlesmesine olan etkisinde farkli mutluluk kaynaklarinin diizenleyici roliinti aragtrmakeir.
Nicel aragtirma yontemlerinden iligkisel tarama modeli kullanilarak yapilan caligma Ankara
Merkez ve ilgeleri, Bolu ve Zonguldak'ta hizmet veren Baggimpa Marketler Zinciri ¢alisanlar:
evreninde gergeklestirilmistir. Pilot bir ¢alisma ile PERMA, isle biitiinlesme ve pozitif liderlik
oleeklerinin gegerlilik ve giivenilirlik kontrolleri yapilmis, ardindan 312 market ¢alisanindan elde
edilen verilerin analizinin gerceklestirildigi asil calismaya gecilmistir. Arastirma kapsaminda elde
edilen veriler Jamovi programu ile analiz edilmistir. Analizler sonucunda, pozitif liderlerin sahip
oldugu yénetsel yetkinliklerin, calisanlara gosterdikleri bireysel ilginin ve personelini giiclendiren
bir yonetim anlayisiyla sergiledikleri davraniglarin, ¢alisanlarin isle biitiinlesmelerinde en etkili
pozitif liderlik davraniglart oldugu belirlenmigtir. Pozitif liderligin isle biitiinlesme ile iligkisinde
baglanma, anlam ve bagsari kaynakli mutlulugun anlamli sekilde diizenleyici rol oynadig: tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif liderlik, isle biitiinlesme, mutluluk kaynaklar, PERMA modeli.

Abstract

The expectations of employees who strive to realize themselves in their working lives are changing
day by day. In addition to traditional practices, new leadership approaches are being developed
that can respond to all problems that may arise due to the changing needs of both individuals
and organizations. The purpose of this study is to investigate the moderator role of different
sources of happiness in the effect of positive leader behaviors on the engagement of employees
with their work. The study, which was conducted using the relational screening model, one
of the quantitative research methods, was conducted on the employees of Basgimpa Market
Chain, which provides service in Ankara Center and its districts, Bolu and Zonguldak. The
validity and reliability checks of PERMA, work engagement and positive leadership scales were
conducted with a pilot study, and then the main study, in which the data obtained from 312
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market employees were analyzed, was started. The data obtained within the scope of the research
was analyzed with the Jamovi program. As a result of the analyses, it was determined that the
managerial competencies of positive leaders, the individual attention they show to employees and
the behaviors they exhibit with a management approach that empowers their personnel are the
most effective positive leadership behaviors in the engagement of employees with work. It was
determined that attachment, meaning and happiness resulting from success play a significant
moderator role in the relationship between positive leadership and work engagement.

Keywords: Positive leadership, work engagement, sources of happiness, PERMA model.

Extended Abstract

The words change, innovation and adaptation, which have made a rapid entrance into our social
life and working life, have begun to be frequently mentioned in almost every sector of business life.
Technological developments, intense competition conditions, long working hours, low wage levels
and, on the other hand, ongoing political bargaining and economic pressures between countries
make the situation even more difficult. In the policies developed during this process, the "human”
who is only important on paper, feels worthless in practice, their ties with their workplaces weaken
and their energy decreases. Employees who accept even negative working conditions with the
concern of unemployment exhibit a negative attitude towards work, consciously or unconsciously.
Employees who cannot achieve balance feel bad in the long term and begin to lose pleasure in their
work and become unhappy. At this point, in order to support the effective and efficient work of
modern organizations, new approaches are being developed that can respond to all problems that
may arise due to the different needs of both employees and organizations.

People are social beings who live in society and need each other at every stage of life. People who
tend to stay together are in constant communication within a structure, first at the group level and
then at the society level. Within this structure, roles, boundaries and sharing are determined by a
leader who stands out more than other individuals. Today, it is seen that leaderships exhibited with
traditional management models are inadequate in terms of employee productivity, performance
continuity and organizational success. Therefore, it is thought that employees who transform
their working lives into platforms for self-realization prefer management structures that are aware
of intangible values such as happiness, which enable them to engage with their work in work
environments where they are supported constructively, with a sense of inner peace and trust.

In this study, the positive leadership model, which is thought to be effective in the engagement
of retail sector employees with their work, is discussed; the moderating role of different happiness
sources in the effect of positive leader behaviors on the engagement of employees with their work
is investigated. It is expected that positive leadership, which aims to make employees feel happy
rather than eliminating their negativities, will contribute to the engagement of employees with
their work. In addition, positive psychology literature considers that people's sources of happiness
will be different. Therefore, positive leadership behaviors that make people with different sources
of happiness happy may also be different. This research is based on a literature review with relevant
assumptions and was conducted on retail sector employees. It is seen that the concepts of positive
leadership, work engagement and sources of happiness are included in many studies separately in
the literature, but considering them together within the scope of the moderating role makes the
research original.

This study, which was conducted using the relational screening model, one of the quantitative
research methods, was conducted on the universe of employees of Baggimpa Market Chain serving
in Ankara Center and its districts, Bolu and Zonguldak. A pilot study was conducted to check the
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validity and reliability of PERMA, work engagement and positive leadership scales, and then the
main study was started, in which the data obtained from 312 market employees were analyzed.
The data obtained within the scope of the research was analyzed with the Jamovi program.

As a result of the analyses, it was determined that the managerial competencies of positive
leaders, the individual attention they show to employees and the behaviors they exhibit with a
management approach that empowers their personnel are the most effective positive leadership
behaviors in the engagement of employees with work. It was determined that happiness originating
from attachment, meaning and success play a significant moderating role in the relationship
between positive leadership and work engagement. When the hypothesis findings regarding the
moderating role of happiness sources in the effect of positive leadership on work engagement,
which is the subject of the research, are examined, it is seen that happiness originating from
attachment plays a moderating role in the effect of positive leadership on work engagement with
the sub-dimensions of managerial competence, individual attention, employee empowerment,
justice and human behavior, excluding feedback.The fact that the participants' attachment level is
the source of happiness with the highest average also supports this moderating effect. In the effect
of justice on work engagement, it is seen that only the moderating role of happiness originating
from attachment is positively significant. As the level of happiness originating from attachment
increases, the effect of fair behaviors on work engagement increases, while when happiness
originating from attachment is perceived as low, it is seen that justice does not have a significant
effect on work engagement.

When the participants think that they can direct their lives in line with their goals and feel the
value that the steps they take add to them; the managerial competence, personnel empowerment
and human behavior exhibited by positive leaders become important virtues, and happiness
based on meaning has a moderator role in their engagement with their work. However, it is
seen that positive emotions such as employees generally feeling cheerful and positive and being
satisfied with the life they live do not have a moderator role in the effect of positive leadership on
engagement with work. In addition, positive relationships such as employees being satistied with
the relationships they have and meeting their needs to be loved and being able to get help from
their environment when necessary do not have a moderator role in the effect of positive leadership
on engagement with work.

In the effect of leaders who have managerial competence, who care about people individually and
who display humane behaviors on work engagement, the happiness that employees experience due
to their success, with the feeling that they can achieve their goals or make progress on this path
within the scope of all their responsibilities, plays a moderate role. However, when we look at the
feedback dimension, which is the reflection of behaviors such as managers thanking employees,
rewarding their successes, telling their mistakes in a constructive manner, respecting the work
and labor done and providing feedback to employees as a result of their work; it positively affects
the level of work engagement significantly, but no source of happiness has a moderate role on
this effect. On the other hand, even in moments when employees cannot give meaning to their
lives, the feedback, individual attention and fairness behaviors displayed by managers continue
to affect work engagement, while it is seen that employees' happiness due to meaning does not
have any moderate role in work engagement. In the same direction, in work engagement, which
is affected by managers' giving feedback, staff empowerment and fair behaviors, no moderate
role of the employee's happiness due to success has been observed. It is seen that employees who
cannot experience success-based happiness can engage with their work thanks to leaders who give
feedback, are aware of empowering their staff, and have a fair management approach.
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Each individual has different needs and desires. The behaviors developed to meet these needs also
vary from person to person. In this context, managers should be able to meet the needs and desires
of employees in line with their expectations and efforts, and should be able to provide rewards that
will motivate them. Thus, employees should be aware that they will receive a satisfactory response
as a result of their performance. It is expected that employees who feel valued as individuals will
engage with their work and make extra efforts to benefit the organization. According to the research
findings, positive leadership has been determined to be an important predictor of engagement
with work. It is thought that managers who have the ability to gather their employees around a
common mission, respect them as individuals and contribute to their development by showing
individual attention, constantly motivate them for their success and have respectable personalities
are effective in the physical, mental and emotional well-being of employees, their enthusiasm and
enthusiasm for work, their focus on fulfilling their duties in the best way possible and their pride
in their work. When looking at the sources of happiness specifically, it is seen that the moderator
role of positive leadership on the effect of positive leadership on work engagement is significant
when employees have positive emotions, experience a state of flow at work, can establish loving
relationships, find what they put forward in return for their performance meaningful and feel that
they are getting closer to their goal every passing day. At this point, managers need to focus on
increasing employees' work engagement with positive leadership strategies and comprehensively
address sources of happiness with all its sub-dimensions. It is recommended that the concept of
positive leadership be addressed more broadly and developed with its dimensions in the domestic
literature, and that the relationship between this leadership behavior and organizational attitudes
and behaviors and happiness issues be studied more deeply. In addition, it is expected that
examining positive leadership behaviors, work engagement and employees' sources of happiness
in separate categories on a sectoral basis as well as demographic and cultural differences will enrich
the literatiire.

Girig

Sosyal yasantimizla birlikte ¢alisma hayatina hizli bir giris yapan degisim, yenilik ve
adaptasyon sozciikleri is hayatinda hemen hemen her sektorde ¢cokea dile getirilmeye
baslanmistir. Teknolojik gelismeler, yogun rekabet kosullari, uzun calisma saatleri,
disiik ticret seviyeleri ve diger taraftan tilkeler arasinda devam eden bitmeyen siyasi
pazarliklar, ekonomik baskilar ve toplumsal saglig: riske eden hastaliklar durumu iyice
zorlagtirmaktadir. Bu siirecte gelistirilen politikalarda sadece kagit tistiinde 6nemli olan
“insan” uygulamada kendini degersiz hissetmekete, is yerleri ile olan baglari zayiflayarak
enerjileri diismektedir. Olumsuz ¢alisma kosullarina bile igsizlik kaygisiyla razi olan is
goren, ise karsi bilingli ya da bilingsizce olumsuz tutum sergilemektedir. Yalnizca igveren
veya yonetici kesimi degil, zamanin biiyiik bolimiind is yerinde gegiren calisanlar da
yapug isin fayda — deger analizini giin sonunda ortaya koymak istemektedir. Dengeyi
yakalayamayan caliganlarin uzun vadede performanslarinin diismesiyle mutsuzlugun
daha yogun hissedildigi is ortamlari gozlemlenmektedir. Bu noktada modern 6rgiitlerin
etkili ve verimli ¢alismalarini destekleyebilmek adina ¢alisma hayatina hizla farkli
sozciikler girmeye baslamustir.

[s gorenlerin motivasyon kaynagi olarak bilinen isle biitiinlesme (Aktouf, 1992, s. 407),
calisan katlimini saglamakta, daha iyi is tasarimi, egitim programlari, is rotasyon veya
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is degistirme gibi insan kaynaklari uygulamalarini desteklemekte, ¢alisanlarin baglilik
seviyelerini ve motivasyonlarini artirirken 6grenmeyi ve mesleki gelisimi 6n planda tutan
(Schaufeli & Salanova, 2008) olumlu motivasyonla ilgili bir is tutumudur. Bu olumlu
tutumun geliserek siireklilik kazanmasi icin bir takim is ortamlarinin olusturulmasi ve
olabilecek engellerin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. Yiiksek diizeyde enerji, ¢aba,
katilim, baglilik, 6ziimseme ve i¢inde olma durumu ile ifade edilen isle biitiinlesme
kavrami hem bireysel diizeyde kisinin gelisimine hem de kurumsal diizeyde performans
kalitesini olumlu etkilemektedir (Kahn, 1990, s. 694). Isleri ile biitiinlesebilen calisanlara
odaklanan orgiit ve yonetim yapilarinin giinimiizde tercih sebebi oldugu bilinmektedir.
Bu durum o&zellikle net bir vizyona sahip, ilham vererek motive eden, insani iliskilerin
onemsendigi 6rgiit yapilarinda isiyle ilgili yeterli donanima sahip, giivenilir, adil ve
pozitif iletisimi onemseyen, calisanlarina yetki ve sorumluluk vererek zayif yonler
yerine ¢alisanin giiclti yonlerini destekleyen, duygulara, niteliklere, ortak degerlere, geri
bildirimlere ve takim ruhuna 6nem veren lider 6zelliklerini de 6n plana ¢ikarmaktadir
(Kesken & Ayyildiz, 2008, s. 729; Luthans & Youssef, 2007, s. 151-152; Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). Calisanlarin yaptiklari ise yiikledikleri anlamin farkli ihtiyag
ve arzularla ortaya ¢ikmasi, yoneticilere calisanlarin bu beklentilerini kargilayabilme
sorumlulugu yiiklemektedir. Dolayisiyla farkli mutluluk kaynaklarina sahip insanlart
mutlu eden pozitif liderlik davraniglarinin da farkli olabilecegi ongoriilmektedir.
[lgili varsayimlarla temellendirilmis literatiir taramasi neticesinde perakende sektorii
calisanlari tizerinde gergeklestirilen bu aragtirmada; calisanlarin ise karsi cogkulu ve
istekli olmalarini saglayan, akis halinde gérevlerini en iyi sekilde yerine getirdigini
diistinen orgiit tiyelerinin fiziksel, zihinsel, duygusal iyi oluslarini olumlu etkiledigi
diistiniilen pozitif liderlik modeli ele alinmistir. Calisanlarini ortak bir misyon etrafinda
toplayabilme becerisine sahip, giidiileyici yoneticilerin ¢alisanin isiyle biitiinlesmesine
katk: saglayacag ongoriillmektedir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Isle Biitiinlesme

1990’ 11 yillarda ortaya ¢ikan isle biitiinlesme (work engagement) kavrami yabanci
yazinda siklikla ele alinirken iilkemizde 2000’ li yillarda kisilerin giiclii yonlerine
odaklanan pozitif psikoloji akiminin etkisiyle arasurmalara daha sik konu olmaya
baslamustir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Bireyin tiim duygu ve diisiincelerini
o anki is rollerine baglamasi olarak bilinen isle biitiinlesme, daha sonraki yillarda
calisanlarin is rollerinde farkli diizeylerde performans sergilemelerinin nedenleri ve bu
farklilasmanin kaynaklarini anlamak amact ile teorik bir sistem olusturarak incelenmeye
devam etmistir (Kahn, 1990). Is performansi ile yakindan iliskili (Rich vd., 2010),
orgiitler i¢in olduke¢a 6nemli bir psikolojik kaynak olan biitiinlesme hali (Bakker &

isinden duydugu memnuniyet, isi i¢in duydugu cosku ve yiiksek enerjinin verdigi
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olumlu davranis, pozitif zihin durumu olarak da ifade edilmektedir (Schaufeli, 2012).

[sle biitiinlesme, kosullara gore degisen anlik ve siklikla degisebilen bir durum degildir;
bireyin isine kargt hissettigi kalict bir iyi olma halini yansitan duygusal ve bilissel bir
tutumdur (Schaufeli vd., 2002, s. 75). Olumlu ve tatmin edici zihin durumuyla ifade
edilen isle biitiinlesme; dinglik, adanmuglik ve yogunlasma boyutlart ile incelenmektedir
(Bakker vd., 2008, s. 188). Calisanlarin st diizey enerji ve zihin dayanikliligs ile
sorumluluklarini yerine getirmesi, bireyin isi i¢in ¢aba sarf etmesi, kolay yorulmamast
ve zorunlu hallerde bile sebat etmesi olarak degerlendirilen dinglik boyutu (Schaufeli
vd., 2002, s. 74-75); isine deger verme, kendini ispatlama, yapug: isten gurur duyma
(Bakker vd., 2008) adanmaslik boyutu ve is yaparken tam konsantre sekilde basini isten
kaldirmak istemeyecek kadar isi ile meggul olma hali ise isle bitiinlesmenin yogunlasma
boyutunu olusturmaktadir. Zamanin hizla gectigini anlamayacak kadar kendini isine
veren ve isinden ayrilmasi giiglesen calisanlarin (Schaufeli vd., 2002, s. 74; Schaufeli
& Bakker, 2004, s. 295), orgiitiin hedeflerini icsellestirdikleri, yasadiklar1 doyum
hissi ile performanslart arasindaki kuvvetli bir iligki kurarak isleriyle biitiinlestikleri
gorilmektedir (Ince & Giil, 2005, s. 122). Calisanlarin igsel kaynaklarini kullanarak
iyilik hallerini artirma cabasi olarak ele alindiginda ise, siki ¢aligma ve tiretmenin
yollarindan biri olan isle biitiinlesme (Rothmann & Rothmann, 2010; Van Beek vd.,
2012) bir zorunluluk hali degil ¢alisanlar tarafindan yapilan bir se¢im olarak kargimiza
¢tkmaktadir.

1.2. Pozitif Liderlik

Yapuklari is ile baglart olduk¢a giiclii olan ¢alisanlarda biitiinlesmenin nasil ortaya
ctkugini inceleyen alan yazinda, formal iliskilerin yani sira astlarini orgiitsel ve bireysel
anlamda gii¢lendirebilen liderlik 6zellikleri mercek altuna alinmigur. Klasik yonetim
anlayisi disinda psikolojik ve sosyolojik ihtiyaglarin karsilanabilecegi modern bakis
agisina sahip yoneticilerin, hizli ve pratik ¢oziimler tireten, is kosullarin iyilestirebilmek
adina empati kurabilen, adalet ve yonetsel yetkinlikleri gelistirme 6zelliklerine sahip
olmast beklenmektedir. Bu baglamda pozitif psikoloji akiminin kuramsal ve gorgiil
calismalar ile literatiire kazandirdig: pozitif liderlik olgusu, ¢alisanlarin mutluluklarint
onemseyen yonetici tavrint desteklemektedir (Alparslan vd., 2019, s. 54). Pozitif
liderlik temelde pozitif inanca ve iyimserlige dayanmaktadir (Gordon, 2017).
[zleyenlerinin olumlu duygular yasamasini saglayarak giiglii yonlerini 6ne gikaran
(Kelloway & Barling, 2010, s. 263; Luthans vd., 2008, s. 222-226), farkli goriisleri
dinlemeye ve anlamaya calisan bu liderler (Kesken & Ayyildiz, 2008, s. 735), pozitif
baks acilariyla gelecekte olusabilecek belirsizlik ve krizlere karst sagduyu ile yaklagmay1
tercih etmektedir Pozitif psikoloji 1s1ginda insan olmaya 6zgii zayif yonlerden kagmak
yerine ¢alisanlarin giiclii yanlarini déniistiirme ¢abasindaki bu liderler problemlerle
bitytiyebilmenin, basarmanin pesindedir (Aslaner & Artan, 2019, s. 1662). Yonetim
stireglerinde gerekli gorildugi takdirde giiglii kontrollerle ¢alisanlarin verimliligini
destekleyen pozitif liderlerin ¢alisanlara sonsuz 6zgiirlitk tanimast s6z konusu degildir.
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Medeni toplumlarda herhangi bir iiye iizerinde hicbir sinirlama veya kisitlamanin
olmamasinin miimkiin olmadigr gibi orgiitlerde de kisiler tizerinde giicin haklt

olarak kullanilabilecegi tek yerin, digerlerine gelecek zarari 6nleme noktasinin oldugu
unutulmamalidir (Mill, 2003, s. 47).

Insan iliskilerini olduk¢a 6nemseyen pozitif liderlerin 6rgiit yapilari igerisinde isiyle
ilgili yeterli donanima sahip, giivenilir, calisanlarina yetki ve sorumluluk vererek onlarin
giiclenmelerini destekleyen, duygulara, niteliklere, ortak degerlere, geri bildirimlere ve
takim ruhuna 6nem veren (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), yaptiklar: her iste
anlam arayan erdemli yonetenler oldugu goriilmekeedir. Belirli bir misyon sahibi olmak,
alcakgonillii, samimi ve hosgoriili davranabilmek, inangli olmak, dinleyebilmek ve
calisanlarin duygularina 6nem vermek pozitif liderin sorumlulugundadir (Ozsalmanls,
2005, s. 140). Bireysel gelisime olduk¢a onem veren (Cameron, 2013, s. 10-11),
kurumsal hedef ve politikalara rehberlik ederek bir pusula gérevi goren bu liderler
icin calisanlarinin tatmin duygusu da olduk¢a 6nemlidir. Bu sayede calisanlarin
motivasyonlarinin ve is verimliliklerinin artirilmasi amaglanmakeadir (Aygiil, 2013, s.
1). Son yillarda yapilan aragtirmalara bakildiginda pozitif bir anlayisla yonetildiklerinde
mutlu ve gelecege umutla bakan calisanlarin ¢ok daha verimli olduklari ve pozitifligin
sadece kisinin kendisini degil ¢evresini de olumlu etkiledigi goriilmektedir (Akgiimiis,
2019, s. 110). Pozitif liderler diinyaya, kendilerine veya calisanlarina asir1 iyimser
bakmaktan ziyade olumlu deneyimleri bilingli olarak fark edip gercekgi ve saglikli bir
dengeye doniistiirmekeedir. Calisanlarinin hayal giiciinii besleyerek negatif olasiliklardan
ziyade pozitif olasiliklara odaklanan pozitif liderlerin (Alparslan vd., 2019, s. 55), “kétit
performans veya olumsuz davraniglar sorun degil” bakis agisindan ziyade orgiit kiiltiiria
geregi hem rekabetci hem de isbirlikgi bir politika izledikleri goriilmektedir. Diizenli
orgiit yapilarinda calisanin yapugi iste amag ve anlamini belirlemesine yardimer olan
pozitif liderler, yiiksek 6z giiven ve merhametle hareket ederek enerji dolu iliskileri
giiclendirmekte; sorunlara vurgu yapmak yerine olasilik ve ¢6ziimlere dayali bir calisma
kiltirtine tesvik etmektedir (Tombaugh, 2005, s. 16).

1.3. Iyi Olus Kavrami: PERMA Modeli

Sosyal hayatta ya da is yasaminda insanlar dogrudan mutluluga neden olan veya
olumsuzluklarin azaltulmasina yonelik belirli sebepler aramaktadir. Kisinin kendi
kabiliyetlerini kesfetmesi, kargilagilan her stresin {stesinden gelebilmesi, c¢alisma
yasaminda tiretkenligi ve yetenekleri sayesinde topluma katki saglamasi, mental, fiziki
ve sosyal agidan iyilik halini gosteren ruh saghgi (WHO, 2006); kisinin kendisini
duygusal, zihinsel ve sosyal acidan yeterli hissetmesi ile birlikte “iyi olus” kavraminin
temelini olusturmaktadir. Her birey farkl: ihtiyag ve arzulara sahiptir (Keser, 2018, s.
47). Literatiir taramasi dogrultusunda mutluluk ve performansin ayni yonde hareket
ettigi disiintildugiinde (Demircioglu, 2014, s. 48); insan ihtiyaclarini kargilamak adina
gelistirilen davraniglarin da her bireyde farklilik gosterecegi goz ardi edilmemelidir.
Felsefi boyutuyla bakildiginda, haz, ahlaki degerler, erdemler ve ozgiirlik gibi
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kavramlarla anilan mutluluk kavrami, kisiye ozgii olumlu ve olumsuz duygu
durumlarinin ortalamasi olarak goriilmekte ve daha ¢ok beklentilerin tatmini, yagam
memnuniyeti, bedensel ve ruhsal iyi olma hali gibi somut gostergelerle agiklanmaktadir
(Alus & Selcukkaya, 2015, s. 155-156). Dolayisiyla orgiitlerin basari hikayelerinde
“insan” unsuru 6n plana ¢ikarken nitelikli isgiiciine olan ihtiya¢ artmakta; isletmeler
tarafindan ise alim oncesinde oldugu kadar sonrasinda da calisanlari elde tutma ve
gelistirme stratejileri 6nemsenmektedir (Pasaoglu vd., 2013, s. 182). Calisanlarinin
ihtiyag¢ ve arzulart dogrultusunda empati kurabilen yoneticilerin, “birey” olarak
kendisini degerli hisseden mutlu ¢alisanlarin orgiite ekstra fayda saglama cabalarinda
etkili olduklar1 gériilmektedir.

Her insanin hayattaki dncelikli degerleri farklidir. Anlamli bir hayat stirdiirmeye ¢alisan
insanlarin, yasadiklariyla farkindalik diizeyini yukar: tagirken sorunlari minimum riskle
atlatabilmenin ve beden ile ruh sagligini iyi bir seviyede tutabilmenin miicadelesini
verdikleri; tiim bunlari yaparken de kurduklari olumlu iligkilerin 6nemi goriilmekeedir.
Bu dogrultuda Seligman (2011) tarafindan bes boyutlu olarak gelistirilen hayatin pek
¢ok alaninda pozitif isleyisi ve gelisimi agiklayan iyi olus yaklagimi ile ortaya konan
PERMA modeli, ¢cok boyutlu ve etkili bir yap1 olarak degerlendirilmektedir. PERMA
modelinde; P harfi ile olumlu duygu (positive emotion), E harfi ile akig hali ve
yasanan mesguliyet (engagement), R harfi ile iligkiler (relationships), M harfi ile anlam
(meaning) ve A harfi ile basarinin (accomplishment) ifade edildigi modelde 6znel iyi
olus yaklasimi; olumlu duygularla, amag ve etkinlik kuramlari; akis haliyle, sosyal ve
psikolojik iyi olus kavramlary; saglikli iliskilerle, psikolojik iyi olus ise anlam ve bagart
boyutlariyla agiklanmaktadir (Demirci vd., 2017, s. 63).

Iyi olus bilesenlerinin ilk boyutu olan olumlu duygular, insanin kendisiyle ve
digerleriyle kurdugu i¢ iletisimi de pozitif etkilemekte, insanlari tiretken, hiimanist,
ogrenmeye actk bireyler haline doniistiirmektedir (Fredrickson, 1998, s. 300). Akis
halini ifade eden baglanma boyutu, bir seyle mesgul olurken zaman ve mekandan
bagimsiz kendimizi unutacak kadar o ise kaptirma durumu yani derinden bir
psikolojik baglilik olarak tanimlanmaktadir (Khaw & Kern, 2014, s. 15). Bireyin
benligiyle biitiinleserek yapug ise kendisini vermesi ve olumlu duygular yagamasiyla
iliskilendirilen akig hali (Lopez & Snyder, 2009), dissal 6diile ihtiya¢ duymadan bireyin
kendini igsel 6diile yonlendirebilmesi, gerceklesen eylem tizerinde kontroliin olduguna
inanmasi, igerisinde bulundugu durum izerinde farkindaligin olusmasi seklinde
tanimlanmakeadir (Csikszentmihalyi, 2014). Olumlu iliskiler; bireyin toplumdaki
yerini, digerleriyle kurdugu iletisimi, sosyal destek gibi bilesenleri icermekte olup
bireylerin mutlulugu i¢in degerli goriilmektedir (Butler & Kern, 2016, s. 8). PERMA
modelini anlamli bir bi¢cimde yordayan boyut, baskalari tarafindan sevilme, ihtiya¢
oldugunda yakin ¢evreden destek alma ve kurulan iliskilerden memnuniyet halini ifade
etmekeedir (Boyact, 2019). Insanin 6ziinii bulmasina yardimci olan tecriibeler de yine
baska insanlarla kurulan olumlu iligkiler sayesinde kazanilmaktadir (Aluparmak &
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Eksi, 2021). Bireylerin yasamina yon veren, bir ama¢ dogrultusunda caba gerektiren,
bireylere yasaminin degerli oldugu hissiyatini veren anlam degiskenin ise, olumlu ve
olumsuz tiim duygularla kisinin degerlendirmelerini icermektedir (Seligman, 2011,
s. 52; Wong, 2012, s. 166). Anlamli ve amagli yasam algisi, PERMA'nin temel
islevidir (Demirci vd., 2017). Literatiir incelendiginde, yeteneklerini ve becerilerini
kullanmalarina imkan saglanan, isin her asamasinda emegi bulunan ¢alisanlarin, cevre
tarafindan takdir edilen isleri daha anlamli gérdiikleri tespit edilmistir (Van vd., 1998,
s. 125). Genel anlamda kisinin hayauyla ilgili ne ol¢tide ilerleme kaydettigini gosteren
basar1 boyutuna bakugimizda; kisinin hedeflerini gergeklestirmesi, bir konuda deneyim
kazanmasi ve bu deneyim dogrultusunda kazanimlarda bulunmasi kisinin iyi olusunu
pozitif olarak etkilemektedir (Butler & Kern, 2016; Deci & Richard, 2000; Kern vd.,
2016; Lyubomirsky vd., 2005).

Aragtirma problemleri bagligi altinda yer alan isle biitiinlesmenin pozitif liderlik ile
olan iligkisi farkli sektdrlerde incelenmektedir. AVM calisanlari iizerinde yapilan bir
arastirmada, olumlu liderlik davranislarinin hem duygusal hem fiziksel ise adanmuglik
tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Cogkuner & Sentiirk, 2017).
Giirler (2018), lider-iiye etkilesimi ve isle biitiinlesme iligkisinde, ¢alisan sesliliginin
aracilik etkisini belirlemeyi amacladigi arastirmasinda; liderlerin sergiledigi olumlu
davranislarin, lider-iiye etkilesimini olumlu etkiledigi ve olumlu davraniglarin ¢alisan
sesliliginin araci etkisiyle isle biitiinlesmeyi artirdigi sonucuna ulagilmistir. Tekstil
sekeoriinde lider davraniglarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti, ise adanma ve is
tatmini izerindeki etkisinin aragtirildigi arastirmalarda, lider davraniglarinin galisanlarin
is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde ise adanmanin kismi aracilik rolii oldugu
tespit edilmistir (Ulbegi vd., 2018). Hizmet sektoriinde pozitif liderlik ile is yerindeki
iyi olus kavramlari arasindaki iliskilerin incelendigi arastirma, degiskenler arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugunu ve pozitif liderlik 6zelliklerinin ¢alisanin
duygusal emegine dolayli anlamli etkisinin ¢alisanlarin rol 6tesi davranis sergilemesini
kolaylastirdigint ortaya koymaktadir (Eksili, 2019). Ogretmenlerin pozitif psikolojik
sermaye ve modern liderlik algilarinin bireysel ve orgiitsel faktorler altinda kategorik
olarak etkilerinin ele alindi1 calismada da pozitif liderlik tarzinin, ¢alisanlarin igleri ile
biitiinlesmelerini olumlu etkiledigi goriilmektedir (Yildirim, 2020), Ayrica 6gretmen
katlimeilarin etik liderlik algilari ve pozitif psikolojik sermayeleri ile isle biitiinlesmeleri
arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Eser ve Summak
(2020), pozitif liderligi, iyimserlik, 'yapabilirim' zihniyeti, 6zgecilik, etik yonelim ile ele
aldiklart calismalarinda pozitif bir ¢alisma ortami olusturmanin yani sira ekip calismasi
ve giiven yoluyla iligkiler kuran liderlere dogru bir kayma oldugundan bahsetmektedir.
Bunun yani sira yapilan ¢alismalarda pozitif bir liderin olumlu iligkiler gelistirerek
olusturdugu ¢alisma ortaminda, sonuglara odaklanmasi ve ¢alisanlarla pozitif iletisim
kurma yetenegine sahip olmasinin; isgéren ve tiim organizasyona faydali olacak sekilde
tiretkenlige, performans seviyelerine, gelismis kurumsal vatandaslik davranisina ve
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calisan refahina yansiyacagi yoniinde tespitlerde bulunulmakeadir (Malinga vd.,
2019). Literatiirdeki bu calismalar dogrultusunda arasurma hipotezleri su sekilde
olusturulmustur:

HI1: Pozitif liderlik isle biitiinlesmeyi anlamli olarak pozitif yonlii agiklamaktadir.

H2: Pozitif liderlik boyutlarinin isle biitiinlesmeye etkisinde, farkli mutluluk kaynaklart
diizenleyici rol oynamakradir.

Ayrica pozitif liderlik boyutlarinin (ydnetsel yetkinlik, geri bildirim, bireysel ilgi,
personel giiclendirme, adalet, insani davranig) isle biitinlesmeye etkisinde farklt
mutluluk kaynaklarinin (olumlu duygular, baglanma, olumlu iliskiler, anlam, bagar1)
diizenleyici roliine iligkin alt hipotezler kurulmus ve test edilmistir.

2. Yontem
2.1. Aragtirmanin Amaci ve Modeli

Pozitifliderligin calisanlarin isle biitiinlesmesine etkisinde farkli mutluluk kaynaklarinin
diizenleyici roliintin sinanmasinin amaglandigt bu ¢alismada, orneklemi olusturan
Basgimpa marketler zinciri yoneticileriyle yiiz ylize goriismeler gerceklestirilmistir.
Gortismelerde calisan profilinin  ¢ogunlugunun, kisa siireli ¢alisma sonrast isten
ayrilma niyetinde oldugu, her yeni calisanin yetistirilerek sektére kazandirilmasinin
zaman, mekan ve maddi anlamda kayiplari beraberinde getirdigi ana problem olarak
belirlenmistir. Ilgili teorik bilgiler ve literatiir 1s1ginda bu galismanin problemi
baglaminda Sekil 1'de gosterilen aragtirma modeli kurulmus; buradan hareketle
hangi pozitif liderlik boyutunun isle biitiinlesmeyi daha fazla etkiledigi ve calisanlarin
sahip olduklari1 mutluluk kaynaklarina gore isle biitiinlesmelerinin farklilagip
farklilasmadiginin test edildigi hipotezler olusturulmustur.

Sekil 1. Aragtirma Modeli

POZITIF ISLE
LIDERLIK BUTUNLESME

MUTLULUK
KAYNAKLARI
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2.2. Aragtirmanin Orneklemi, Veri Toplama Yontemi ve Sintrliliklart

Arastirma niceliksel bir aragtirma olup iliskisel tarama deseniyle veriler sahadan yiiz
yiize anket uygulanarak toplanmugtir. Arastirma amaci kapsaminda katlimcilarin sosyo-
demografik 6zelliklerine yonelik ve dl¢eklerin yer aldigt 65 sorudan olusan anket formu
olusturulmustur. Aragtirmay1 yiiriitmek igin Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi
Etik Kurulundan GO2020-273 sayili ve 07.10.2020 tarihli etik kurul onayr alinmustir.

Aragtirma Ankara'nin Alundag ilcesi merkez olmak tizere Cankaya, Cubuk, Pursaklar,
Mamak, Yenimahalle, Kecioren, Kazan ilcelerinin yani sira Bolu ve Zonguldak subeleri
ile birlikte Tuirkiye genelinde 56 subesi ve 800 personeli ile hizmet veren Baggimpa
market zinciri ¢alisanlari ile yapilmisur. Kolayda orneklem yontemi kullanilarak
Ankara il ve ilceleri ile Bolu ve Zonguldak'ta faaliyet gosteren market zinciri Basgimpa
calisanlarindan 420 kisiye anket formu ulastirilmigtir 326’sindan geri déntis alinmugtur.
Incelenen formlar arasinda 14 tanesi eksik veya hatalt cevaplar nedeniyle arastirmaya
dahil edilmemistir. Arastirmanin analizleri 312 adet anket ile yapilmuistir. Arastirmaya
katilan ¢alisanlarin %65.4’t kadin, %34.6’s1 erkektir. Katlimeilarin %507si evli, %50’si
bekardir. Kaulimcilarin %34’0 22 ve altu, %44.8i 23-42 ve %21.2%si 43 ve tizeri
yas araligindadir. Egitim diizeyleri incelendiginde %48.7’si lise mezunudur. Sektdrde
calisma siirelerinde ise %40.1 ile 1-5 yil aralig1 agir basmaktadir.

Arastirmalarda yapilmak istenen ancak farkli sebeplerle yapilamayan bazi sinirliliklar
bulunabilmektedir. Bu sinirliliklar bazen arastirmacinin kontrol ve etki alanini
asabilecegi gibi bazen de fayda-maliyet acisindan uygun olmadigi igin ortaya
ctkabilmektedir (Karasar, 2012, s. 73). Bu arastirmanin en énemli sinirliligs, tek bir
marketler zincirinde gergeklestirilmis olmasidir. Dolayistyla sonuglar da tiim marketler
zincirinde ¢alisanlar icin genellenemez. Bir diger sinirlilik ise veri toplama agamasinda
nicel tekniklerin kullanilmasidir. Bunun haricinde, isle biitiinlesmeyi etkileyen bir¢ok
unsur olmakla birlikte, ¢alisma pozitif liderlik ile sinirlandirilmisur. Cesitli sektorlerde
isle biitiinlesme veya pozitif liderlik konularinin birbirleri harici daha farkli konularla
da iligkilerinin aragtirilmasi literatiire katk: saglayacakuur.

2.3. Veri Toplama Araglar:

Arastirmada kullanilan orijinal hali Butler & Kern (2015; 2016) tarafindan gelistirilen
PERMA 6lgegi Demirci vd., (2017) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistr. Olgekee,
Seligman (2011)’1n iyi olus modelini olusturan olumlu duygular, baglanma, olumlu
iligkiler, anlam ve basart bilesenlerini 6lgmek amaclanmaktadir. 15 ifadeden olusan
PERMA modeli 10’lu Likert l¢egi ile kullanilmigtir (Demirci vd., 2017).

Kése (2015), tarafindan Tirkceye uyarlanan; “isle biitiinlesme ol¢egi” arastirmada
kullanilan bir diger 6l¢ektir. 17 madde ve tig alt boyuttan (dinglik, adanma, yogunlagma)
olusan ol¢ekte yer alan dinglik, enerjik olma halini, yiiksek diizeyde calismaya istekli
olunmasiny; adanma, ¢alisanin isini tutku ile yapmasini ve yogunlagma ise ¢alisanin
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isine zaman kavrami olmaksizin tamamiyla odaklanmast olarak ifade edilmektedir.
6l Likert tipi 17 maddeden olusan 6l¢ek tek boyutlu olarak da kullanilabilmektedir
(Schaufeli & Bakker, 2004).

Aragtirmada kullanilan diger 6lgek ise Eksili (2019) tarafindan gelistirilen Pozitif liderlik
dlcegidir. Olgek 6’11 Likert tipi 32 madde ile alt: alt boyuttan (yonetsel yetkinlik, geri
bildirim, bireysel ilgi, personel giiglendirme, adalet ve insani davranis) olusmaktadir.

2.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler Jamovi programi ile analiz edilmistir.
Betimleyici istatistikler kapsaminda degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalari
ve deger araliklari belirlenmis; degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla
korelasyon analizi yapilmistir. Ayrica 6lgeklere iliskin dogrulayict faktor analizi,
giivenilirlik analizi, normallik testleri, degiskenler arasi korelasyon iliskisi ile diizenleyici
rol analizi uygulanmustir.

3. Bulgular

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gegerliligine yonelik gergeklestirilen dogrulayict
faktor analizi sonuglarina ait bulgular Tablo 1'de verilmistir.

Tablo 1. Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Kabul Edilebilir 3 <x2/ df <5 TLI > 0.85 CFI > 0.90 SRMR > 0.90 RMSEA < 0.80

Iyi Uyum X2 /df<3 TLI > 0.95 CFI>0.95 SRMR<0.05 RMSEA < 0.05 p>0.05
CMIN/DF TLI CFI SRMR RMSEA P

Iyi Olus (PERMA) 3.57 .883 919 447 .091 <.001

Isle

Biitiinlesme 3.26 902 917 475 .090 <.001

Pozitif

Liderlik 2.63 900 909 507 .073 <.001

Dogrulayici faktor analizi sonuglari sonrasinda programin nermis oldugu modifikasyon
indeksi incelenerek modelde belirli diizeltmeler yapilmistir. Iyi Olus (PERMA) 6lgeginde
anlamli olmayan t degerine sahip “anlam1” ve olumlu iliskiler1” sorulari ile “bagar1” alt
faktoriindeki madde 2 ile madde 3 arasindaki hata varyanslari iliskilendirilmistir. Isle
Biitiinlesme Olgegi'nde anlamli olmayan t degerine sahip “dinglik4” sorusu modelden
ctkarilmis “yogunlagma” alt fakeoriindeki madde 4 ile 5 arasindaki ve “dinglik” alt
fakeoriindeki madde 6 ve 7 hata varyanslari iligkilendirilmistir. Pozitif Liderlik Olgegi’
nde ise “bireysel ilgi” alt faktoriindeki madde 1 ile 2 arasindaki hata varyanslart
iliskilendirilerek onerilen modifikasyonlar yapilmistir. Modelin uyum indekslerinden
elde edilen degerler sonrasinda yapisal modelin yeterli geerlik kanitlarina sahip oldugu
ve uyum diizeyinin yiikselerek daha iyi ve daha gecerli bir yapisal modelin elde edildigi
goriilmektedir. Bu sonuglara dayanarak olceklerin alt faktorleriyle beraber yeterli
diizeyde yap1 gegerligine sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2. Olceklerin Ortalama, Standart Sapma, Varyans, Carpiklik ve Basiklik,
Giivenilirlik Istatistikleri

- Giivenilirlik
Olgek Boyutlar V4 S.s.  Varyans Carpiklik  Basiklik  Degerleri
(C.Alpha)
Olumlu duygular 7.50 1.96 3.85 -0.53 -0.37 .874
Baglanma 7.86 1.72 2.96 -0.61 -0.40 877
Olumlu iliskiler 7.21 1.77 3.16 -0.71 0.63 .895
PERMA Anlam 7.38 1.90 3.62 -0.53 -0.01 .880
Bagar1 7.50 1.82 3.32 -0.42 -0.75 .879
Ortalama 7.49 1.56 2.44 -0.49 -0.32 902
Dinglik 4.57 1.00 1.01 -0.75 0.18 812
isle Biitiinlesme Adanma 4.59 1.06 1.14 -0.92 0.51 .871
Yogunlasma 4.34 1.10 1.21 -0.59 -0.25 .838
Ortalama 4.50 0.95 0.91 -0.64 0.20 .888
é‘;‘:ﬁﬁgﬁi‘m‘k 514 082 0.68 -0.75 -0.35 gfg
Birevsel ilei 4.67 1.13 1.27 -0.64 -0.44 .908
Pozitif Liderlik PersZnel § 4.81 L1 124 -1.04 0.64 .926
iiclendirme 4.72 1.00 1.01 -0.75 0.20 .916
i d‘;let 477 120 1.46 -1.01 051 927
insani davrant 5.24 0.86 0.74 -0.88 -0.32 .932
sant cavianis 489 089  0.80 -0.66 -0.45 '
Ortalama

Tablo 2'de degiskenlerin ortalamalarina bakildiginda ¢alisanlarin mutluluk kaynaklar:
arasinda en yiiksek ortalamaya sahip boyutun baglanma (7.86), en diisiik ortalamaya
sahip boyutun ise olumlu iliskiler (7.21) oldugu gériilmektedir. Isle biitiinlesme
diizeyleri ortalamasinin yiiksek denilebilecek bir seviyede oldugu, en yiiksek ortalamanin
adanma boyutunda (4.59), en diisiik ortalamanin ise yogunlasma boyutunda (4.34)
oldugu goriilmektedir. Pozitif liderlik davranigi boyutlarinda insani davranis (5.24) en
yiiksek, geri bildirim ise (4.67) en diisiik ortalamaya sahiptir. Olgek verilerinin normal
dagilim gosterip gostermediklerini tespit amaciyla yapilan degerlerini gosteren ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda oldugu ve verilerin normal dagilim gosterdigi
kabul edilmistir (Hair vd., 2017, s. 61).

PERMA 6l¢eginin cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayist 15 sorudan olugan tiim dl¢ek i¢in
.903; alt boyutlardan olumlu duygular icin .874, baglanma i¢in .877, olumlu iliskiler
icin .895, anlam icin .880, basar1 icin .879 olarak bulunmustur. “Isle Biitiinlesme”
olceginin genel giivenirligi .888, dinglik alt boyutunun .812, adanma alt boyutunun
.871 ve yogunlasma alt boyutunun .838 olarak bulunmustur. Pozitif liderlik 6l¢eginin
yonetsel yetkinlik alt boyutunun .924, geri bildirim alt boyutunun .915, bireysel ilgi alt
boyutunun .908, personel giiclendirme alt boyutunun .926, adalet alt boyutunun .916,
insani davranis alt boyutunun .927 ve dlgek genelinin ise .932 olarak bulunmustur.
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Arastirmada degiskenler arast iliskilerin incelenmesi amaciyla yapilan ¢coklu korelasyon
analizi sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Olumlu duygular —
2. Baglanma 708 —
3. Olumlu iligkiler .678* 609" —
4. Anlam 663*F 677 541 —
5. Bagart GATHF.665%F 579 737 —
6. Isle biitiinlegme 318" 298" 250% 254 3407
7. Yénetsel yetkinlik 186%™ 282 295% 105 127 3320 —
8. Geri bildirim 175* 213 254 116" .108* 298 711 —
9. Bireysel ilgi .168* 2747 .302%* 095 131 327 719 .800**  —
10. Personel giiglendirme 152* 267 190" .169* 2107 .354%  591%*  689**  768**  —
11. Adalet 115% 213 188" .013* .062 2417 715" 761%* 823" .669** —
12. Insani davranis A72% 0 243% 199** 083 A14% 0 260%F 7147 6727 677 .590%F .674%*

*p<0.05; **p<0.001

Tablo 3’teki verilere gore; pozitif liderligin alt boyutlarindan personel giiglendirme
(r=.354; p<0.001), yonetsel yetkinlik (r=.332; p<0.001) ve bireysel ilgi (r=.327;
p<0.001) ile isle biitiinlesme arasinda olumlu yonde orta diizeyde anlamli bir iliski
tespit edilmistir. Geri bildirim (r=.298; p<00.01), insani davranis (r=.260; p<0.001) ve
adalet boyutu ile isle biitiinlesme arasinda ise olumlu yénde zayif diizeyde anlamli bir
iliski oldugu gériilmektedir.

PERMA alt boyutu basar1 (r=.349; p<0.001) ve olumlu duygular (r=.318; p<0.001)
ile igle biitiinlesme arasinda olumlu y6nde orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. PERMA'nin diger boyutlari baglanma (r= .298; p<0.001), anlam
(r=.254; p<0.001) ve olumlu iliskiler ile (r=.250; p<0.001) isle biitiinlesme arasinda,
olumlu yonde zayif diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Pozitif liderligin alt boyutlar: ile PERMA alt boyutlar1 arasindaki korelasyon iliskisini
inceledigimizde, bireysel ilgi boyutu ile olumlu iliskiler boyutu arasinda (r=.302;
p<0.001) olumluydnde orta diizeyde anlamli bir iligki goriiliirken diger tiim boyutlardaki
iligki dizeyinin olumlu y6nde zayif diizeyde anlamli oldugu gériilmektedir. Korelasyon
analizi sonucunda aralarindaki iliski anlamli ¢ikan pozitif liderlik alt boyutlarr ile isle
biitiinlesme arasinda var olan iliskide farkli mutluluk kaynaklarinin rolinii test ecmek
amaciyla analizler gergeklestirilmistir.

3.1. Hipotez Testlerine Yonelik Bulgular

Aragtirma amacit kapsaminda olusturulan model dogrultusunda iki temel hipotez
ortaya koyulmus olmakla birlikte degiskenlerin alt boyutlar1 6zelinde hipotezler test
edilmistir. Alt hipotezlerden desteklenenler tablolastirilmistir.

241



Pozitif Liderlik ve Isle Biitiinlesme ligkisi: Mutluluk Kaynaklarinin Diizenleyici Rolii

Tablo 4. Diizenleyici Role liskin Analiz Sonuglar

Yonetsel Basl Yonetsel Yetkinlik k< Diisiik o Yiiksek
: t.
Yetkinlik aglanma Baglanma (-1SD) 3 (+1SD)
Yénersel Yetkinligin Isle Tahmin 334 130 .070 212 334 456
Bittinlesmeye Etkisinde Baglanma S.s. .060 .028 031 073 061 .089
Kaynakli Mutlulugun Diizenleyici
P o o * * o o
Rolii
Yonetsel Yonetsel Yetkinlik >k Diisiik Yiiksek
L Anlam Ort.
Yetkinlik Anlam (-1SD) (+1SD)
Yénetsel Yetkinligin Isle Tahmin 372 106 074 230 372 514
Biitiinlesmeye Eckisinde Anlam Sss. 059 025 031 .080 .060 088
Kaynakli Mutlulugun Diizenleyici
> P ok o o * o o
Rolii
Yonetsel Yénetsel Yetkinlik sk Diisiik Yiiksek
o Bagari Ort.
Yetkinlik Bagart (-1SD) (+1SD)
Yénesel Yeckinligin Isle Tahmin 352 159 072 220 352 484
Biitiinlesmeye Eckisinde Basart Sis. 058 026 030 077 058 085
Kaynakli Mutlulugun Diizenleyici P . . . . - .
Rolii
. oo N Bireysel Hgi sk Diisiik Yiiksek
Bi 111, Bag]. Ort.
weyse et Dagnma Baglanma (-1SD) o 1sD)
Bireysel Ilginin Isle Biitiinlesmeye  Tahmin 244 134 .050 157 245 332
Etkisinde Baglanma Kaynakl: S.s. 045 028 023 054 045 .066
Mutlulugun Diizenleyici Rolii p ok o *x * *x o
. - Bireysel Ilgi s Diisiik Yiiksek
Bireysel 1I; Bas: .
treysel Tl asart Basart (-1SD) ot (+1SD)
Bireysel llginin Isle Biiciinlesmeye  Tahmin 254 163 042 176 254 332
Eckisinde Basari Kaynakl Sss. 043 026 021 056 043 061
Mutlulugun Diizenleyici Rolit p ok o * * o o
Personel
Personel Basl Giiclendi “ Diisiik o Yiiksek
. . aglanma uglendirme ¢ rt.

Personel Giiglendirmenin Isle Giiglendirme Baglanma (-1SD) (+1SD)
Bittiinlesmeye Etkisinde Baglanma  Tahmin 302 122 075 173 303 432
Kaynakli Mululugun Diizenleyici S.s. .049 .028 027 062 049 074

Rolii P ok ok * * o ok
Personel
Personel Anl Giiclend Diisiik o Yiiksek
. R nlam iiglendirme >k R rt.
Personel Giiclendirmenin T;le Giglendirme Anlam (-15D) (+15D)
Biitiinlesmeye Eckisinde Anlam Tahmin 316 .100 049 222 316 All
Kaynakli Mutlulugun Diizenleyici S.s. .049 .025 024 .063 049 071
Rolii b . o N o o o
Diisiik Yiiksek
Adal Bagl. %k Bag Ort.
alet aglanma Adalet * Baglanma (-1SD) rt (+15D)
Adaletin Isle Biitiinlesmeye Etkisinde ~ Tahmin 156 150 .050 .070 156 242
Baglanma Kaynakli Mutlulugun S.s. 042 .029 .022 .053 .042 .060
Diizenleyici Rolii p * * * 192 > >
Insani . Insani Davranigs Diisiik Yiiksek
Baglanma B " Ort.
Davranis Baglanma (-1SD) (+1SD)
Insani Davranigin Isle Biitiinlesmeye  Tahmin 240 147 079 104 240 377
Etkisinde Baglanma Kaynakls Sss. 058 029 031 074 059 086
Mutlulugun Diizenleyici Rolii p o o * 163 o o
Insani Anl Insani Davranigsk Diisiik o Yiiksek
t.
Davranig ram Anlam (-1SD) 3 (+1SD)
Insani Davranigin Isle Biitiinlesmeye  Tahmin 289 110 087 124 290 456
Etkisinde Anlam Kaynakl Ss. 058 026 .030 078 059 088
Mutlulugun Diizenleyici Rolii P ok o * 113 *x ok
Insani Insani Davranis*k Diisiik Yiiksek
Bagari Ort.
Davranig Bagart (-1SD) (+1SD)
Insani Davranigin Isle Biitiinlesmeye  Tahmin 255 167 062 141 256 370
Eckisinde Bagari Kaynakl Sis. 057 026 031 078 057 083
Mutlulugun Diizenleyici Rolii P hid * * 071 > >

*p<0.05; **p<0.001
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Tablo 4’te belirtilen analiz sonuglarina gore, pozitif liderligin alt boyutlari olan y6netsel
yetkinlik, bireysel ilgi, personel giiclendirme, adalet ve insani davranis ile mutluluk
kaynaklarinin tiim alt boyutlari isle biitiinlesmeyi pozitif yonde etkilemektedir.

Pozitif liderligin yonetsel yetkinlik alt boyutunun isle biitiinlesmeye etkisinde
baglanma kaynakli (Est. .070, p<0.05); anlam kaynakli (Est. .074, p<0.05) ve bagar1
kaynakli mutlulugun (Est. .072, p<0.05) diizenleyici roliintin anlamli oldugu tespit
edilmistir. Baglanma (Est. .456, p<0.001), anlam (Est. .514, p<0.001) ve basar1 (Est.
484, p<0.001) kaynakli mutulugun yiiksek oldugu diizeylerde yonetsel yetkinligin
isle biitiinlesmeye etkisi daha yiiksek olmaktadir.

Pozitif liderligin bireysel ilgi alt boyutunun isle biitiinlesmeye etkisinde baglanma
(Est. .050, p<0,001) ve basart kaynakli mutlulugun (Est. ,042, p<0,001) diizenleyici
roltiniin anlamli oldugu tespit edilmistir. Baglanma (Est. .332, p<0.001) ve bagsar: (Est.
.332, p<0.001) kaynakli mutlulugun yiiksek oldugu diizeylerde, bireysel ilginin isle
biitiinlesmeye etkisi daha yiiksek olmakradir.

Pozitif liderligin personel giiclendirme alt boyutunun igle biitiinlesmeye etkisinde
baglanma (Est. .075, p<0.05) ve anlam kaynakli (Est. .049, p<0.001) mutlulugun
diizenleyici roliiniin anlamli oldugu tespit edilmistir. Baglanma (Est. .432, p<0.001)
ve anlam (Est. .411, p<0.001) kayakli mutlulugun yiiksek oldugu diizeylerde, bireysel
ilginin isle biitiinlesmeye etkisi daha yiiksek olmaktadir.

Pozitif liderligin adalet boyutunun isle biitiinlesmeye etkisinde sadece baglanma
(Est. .050, p<0.05) kaynakli mutlulugun diizenleyici roliiniin anlamli oldugu tespit
edilmigtir. Baglanma kaynakli mutlulugun orta (Est. .156, p<0.001) ve yiiksek (Est.
242, p<0.001) oldugu diizeylerde diizenleyici roltiniin anlamli oldugu gériliirken,
disiik diizeyde (Est. .070; p>0.05) anlamli bir etkisinin olmadig1 gériilmektedir.

Pozitif liderligin insani davranis alt boyutunun isle biitiinlesmeye etkisinde baglanma
(Est. .079, p<0.05), anlam (Est. .087, p<0,05) ve basari kaynakli (Est. .062, p<0,05)
mutlulugun diizenleyici roliiniin anlamli oldugu tespit edilmistir. Ancak baglanma
(Est. .104, p>0.05), anlam (Est. .124, p>0.05) ve basar1 kaynakli (Est. .141, p>0.05)
mutlulugun diisiik oldugu diizeylerde anlamli bir etkisinin olmadig1 gériilmektedir.

Sonug ve Tartigma

Literatiirde pozitif liderlik, isle biitiinlesme ve mutluluk kaynaklari kavramlarinin ayri
ayr1 birgok calismada yer aldig1 goriilmekte, ancak bir arada diizenleyici rol kapsaminda
ele alinmasi aragtirmayi 6zgiin kilmaktadir. Aragtirma sonuglarina bakildiginda, pozitif
liderligin geri bildirim hari¢ tiim alt boyutlarinin, ¢alisanlarin isle biitiinlesmesini pozitif
yonde etkiledigi gortilmekeedir. Aragtirma bulgularina gére, calisanlarin yoneticilerinin
pozitif liderliklerine yonelik algilar1 insani davranis, yonetsel yetkinlik, bireysel ilgi,
adalet, personel giiglendirme ve geri bildirim seklinde siralanmigtir. Calisanlarin isle
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biitiinlesme alt boyut ortalamalarina gére siralamasi adanma, dinglik ve yogunlagmadir.
PERMA modeliyle ifade edilen mutluluk kaynaklarinda ise alt boyutlarin ortalamalar:
baglanma, olumlu duygular, basari, anlam ve olumlu iliskiler olarak ortaya ¢ikmustir.
Alparslan vd., (2019), calisanlart mutlu eden yonetici davraniglarini konu aldiklart
arastirmada, calisant mutlu etmek icin en fazla tekrarlanan davranislarin insani
davranislar kategorisinde oldugunu tespit etmislerdir. Yine Eksili ve Alparslan (2021),
hizmet sektorii baglaminda pozitif liderlik modelini ortaya koyduklari ¢alismada,
varyansi en yliksek boyutun ydnetsel yetkinlige ait oldugu sonucuna ulagmiglardir.
Yoneticinin planli, sorumluluk sahibi, zor durumda pratik éneriler sunabilen, anlagilir,
giivenilir olmasinin yani sira giiler yiizlii ve insani ozellikler tagimasi, isle biitiinlesmede
en beklenen davraniglar olarak gériilmektedir. Liderin bilgili, giivenilir, ¢oztim odakl,
planlt ve sorumluluk sahibi davranislar sergilemesi ¢alisanlarin igle biitiinlesmesini
pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica liderin kurallara uygun davranmasi, isleri
zorlagtirmadan diisiinerek hareket etmesi, anlagilir ifadeler kullanarak calisana is
yerinde gerekli imkan ve kosullarin sunulmasi da yine calisanlarin psikolojik veya
bedensel olarak isle biitiinlesmelerine katk: saglamaktadir (Cameron, 2012; Greenberg
& Arakawa 2006; Karadas, 2014; Munir & Nielsen, 2009). Pozitif liderlik baglig
altinda toplanabilecegi diisiiniilen liderlik tipleri ile aragtirmanin bagimli degiskenini
olusturan igle biitiinlesmenin 6nciil ve sonuglarinin arasurildigs pek ¢ok calisma
literatiirde onemli yer edinmektedir (Acaray & Pelenk, 2018; Arslan & Demir, 2017;
Bekmezci & Yildiz, 2019; Coskuner & Sentiirk, 2017; Demir vd., 2018; El¢i, 2020;
Eser & Summak, 2020; Geng, 2020; Giirler, 2018; Inanir, 2020; Ulbegi vd., 2018;
Yildirim, 2020). Bu noktada yéneticilerin pozitif liderlik stratejileriyle calisanlarin isle
biitiinlesmelerini artirmaya odaklanmalari ve mutluluk kaynaklarin: tiim alt boyutlart
ile detayls sekilde ele almalari gerekmektedir.

Pozitif liderlik boyutlarinin isle biitiinlesmeye etkisinde en fazla diizenleyici etki
roliine sahip mutluluk kaynagi baglanmadir. Genel olarak baglanma kaynakli mutlu
olan ¢alisanlarda pozitif liderlik boyutlart isle biitiinlesmeyi daha fazla agiklamakeadir.
Kaulimcilarin baglanma diizeyinin en yiiksek ortalamaya sahip mutuluk kaynag:
olmasi da bu diizenleyici etkiyi destekler niteliktedir. Bununla birlikte yonetsel yetkinlik
ve insani davranis gibi pozitif liderlik davraniglari, calisanlarin hayatlarindan genel
olarak mutlu olmalari halinde isle biitiinlesmeyi olumlu etkilemektedir. Adaletin isle
biitiinlesmeye etkisinde, yalnizca baglanma kaynakli mutlulugun diizenleyici roliiniin
pozitif yonde anlamli oldugu goriilmektedir. Baglanma kaynakli mutluluk diizeyi
arttikca, adaletli davraniglarin igle biitiinlesmeye etkisi artarken baglanma kaynakli
mutluluk diisiik algilandiginda, adaletin isle biitiinlesme tizerinde anlamli bir etkisinin
olmadig1 goriillmektedir. Baglanma kaynakli mutluluk, bireyin yapug: faaliyet ile
psikolojik agidan derin bir bag kurmast olarak ele alinmaktadir (Khaw & Kern, 2014).
[sle biitiinlesmenin dinglik, adanmuslik ve yogunlasma kriterlerini de birebir karsilayan
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bu maddeler, baglanma ile biitiinlesme arasindaki giilii bagi gostermektedir. Olumlu
duygular, biitiinciil diisiinme, dikkat ve farkindalik ile ele alindiginda problem ¢ozme,
stres yonetimi, karar verme ve verimliligi artirmaktadir (Fredrickson & Branigan, 2005,
s. 313-314). Kaulimcilar, hayatlarina amagclar1 dogrultusunda y6n verebildiklerini
distindiiklerinde ve attklari adimin onlara katug degeri hissettiklerinde; pozitif
liderlerin sergiledikleri yonetsel yetkinlik, personel gliglendirme ve insani davranis onemli
birer erdem haline déniismekte, anlam kaynakli mutluluk isleri ile biitiinlesmelerinde
diizenleyici bir role sahip olmaktadir. Diger taraftan calisanlarin hayatlarina bir anlam
yiikleyemedikleri anlarda dahi, ydneticilerin sergiledikleri geri bildirim, bireysel ilgi
ve adalet davranislart isle biitiinlesmeyi etkilemeye devam etmekteyken calisanlarin
anlam kaynakli mutluluklarinin, isle biitiinlesmede herhangi bir diizenleyici role
sahip olmadig1 goriillmektedir. Bireylerin yasamina yon veren bir amag dogrultusunda
caba gerektiren, bireylere yasamin degerli oldugu hissiyatint veren anlam degiskenti,
olumlu ve olumsuz duygularla baglantli olup kisinin degerlendirmelerini icermektedir
(Seligman, 2011; Wong, 1998). Literatiir incelendiginde, yeteneklerini ve becerilerini
kullanmalarina imkan saglanan, isin her asamasinda emegi bulunan calisanlarin,
cevre tarafindan takdir edilen isleri daha anlamli gordiikleri tespit edilmistir (Van vd.,
1998, s. 125). Pozitif liderligin isle biitiinlesmeye etkisinde, ¢alisanlarin genel olarak
kendilerini neseli ve olumlu hissetmeleri, yasadiklar1 hayattan memnun olmalari gibi
olumlu duygularin diizenleyici roliiniin olmadig goriilmektedir. Iyi olus bilesenlerinin
temelini olugturan olumlu iliskiler; bireyin toplumdaki yerini, digerleriyle kurdugu
iletisimi, sosyal destek gibi bilesenleri icermekte olup bireylerin mutlulugu icin degerli
goriiliirken (Butler & Kern, 2016, s. 8), pozitif liderligin isle biitiinlesmeye etkisinde
diizenleyici rolii bulunmamaktadir. Yonetsel yetkinliklere sahip, kisilerle bireysel
olarak ilgilenen ve insani davranislar gosteren liderlerin isle biitinlesmeye etkisinde,
calisanlarin, tiim sorumluluklari dahilinde, hedeflerine ulasabildikleri ya da bu yolda
ilerleme gosterdikleri hissiyle yasadiklart basari kaynakli mutluluk diizenleyici bir rol
oynamaktadir. Genel anlamda kisinin hayatiyla ilgili ne 6l¢iide ilerleme kaydettigini
gosteren basart boyutunun, 6z yeterlilik ve sorumluluklart yerine getirilebilmek
adina iyi olusa pozitif olarak etki ettigi goriilmektedir (Butler & Kern, 2016; Deci
& Richard, 2000; Lyubomirsky vd., 2005). Yoneticilerin geri bildirim verme,
personel giiclendirme ve adaletli davraniglarla etkiledigi isle biitiinlesmede, calisanin
basart kaynakli mutlulugunun herhangi bir diizenleyici roliine rastlanmamigtir.
Calisanlar bagar1 kaynakli bir mutluluk yasamasa da geri bildirim veren, personelini
giiclendirme bilincinde olan ve adil yonetim anlayisina sahip liderler sayesinde isiyle
biitiinlegebilecektir. Pozitif liderlik kavraminin boyutlariyla birlikte daha genis ele
alinarak gelistirilmesi, ayrica bu liderlik davranisinin orgiitsel tutum ve davransglar ile
mutluluk konulari arasindaki iliskinin daha derinlemesine ¢aligilmasinin yetli literatiire
katk: saglayacagi distiniilmekeedir.

Calisanlarin - mutluluklart arttikga, bilgisine giivendigi, hizli ¢oztimleriyle kriz
yonetiminde bagarils; giiler yiizlii olmayi ve selam vererek hal hatir sormayi bagarabilen
yoneticilerin isle biitiinlesmeye olan etkileri de ayni dogrultuda artmakeadir. Kiiltiirel
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degerlerimizin yani sira toplumsal maneviyatumizi da yansitan bu sonuglar neticesinde
mesleki ve insani gelisimleri ile 6rnek tegkil eden, yetenekli, liyakat sahibi yoneticilere
ihtiyag duyulmakeadir. Bu calismada ozellikle yonetsel yetkinlik ve insani davranis
ozelliklerinin en etkili boyut olarak karsimiza ¢itkmasi perakende sektdriinde ydneticilik
kriterlerinin gozden gegirilmesi sonucunu da ortaya koymaktadir. Ayrica ¢alisanlarda
akis halinin onemsenmesi ve baglanma kaynakli mutluluga etki edecek yonetim
stratejileri belirlenmelidir. Calisanlara is siirecinde geri bildirim saglanmasi konusunda
yoneticilere egitim, seminer, toplant vb. etkinlikler diizenlenmeli ve bu konuda
ilgililer bilinglendirilmelidir. Arastirma bulgulari dogrultusunda, pozitif liderligin isle
biitiinlesmenin 6nemli bir yordayicisi oldugu tespit edilmistir. Calisanlarini ortak bir
misyon etrafinda toplayabilme becerisine sahip, onlara birey olarak saygi duyan ve
bireysel ilgi gostererek gelisimlerine katk: saglayan, basarilar icin siirekli giidiileyen ve
saygt duyulacak kisiliklere sahip yoneticilerin; ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal
iyi oluglarinda, ise karst olan cosku ve istekli hallerinde, gorevlerini en iyi sekilde yerine
getirebilmek adina odaklanmalari ve yaptiklar: isten gurur duymalarinda etkili oldugu
diisiiniilmektedir.

Bu calisma perakende sekeoriiniin temsilcilerinden olan bir market zincirinde
yapimustr. Sonuglarin sektdrel olarak farklilik gosterip gostermedigi incelenerek
literatiire yeni calismalar kazandirilabilir. Ayrica pozitif liderlik davraniglarinin, isle
biitiinlesme halinin ve ¢alisanlarin mutluluk kaynaklarinin hem demografik 6zelliklere
hem de kiiltiirel farkliliklara gore ayri kategorilerde incelenmesinin de literatiirii
zenginlestirmesi beklenmektedir. Mevcut 6rgiitsel unsurlarla isinden memnun olan
calisanlarin duygusal, biligsel ve davranigsal olarak kendilerini islerine adayarak igleriyle
biitiinlesmelerinin daha kolay olmasi beklenmektedir. Pozitif lider davranislarinin
isle biitiinlesme tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu yoneticiler tarafindan
bilinmeli, gerekli 6nem verilmeli ve uygulamada da bu hususlar dikkate alinmalidir.
Digsal tegvik edici unsurlarin yani sira, ¢alisanda i¢sel motivasyonu 6nemseyerek onun
amaglar1 dogrultusunda ilerlemesini saglayacak yonetsel yetkinlikler kapsaminda
her yonetici kendini giincelleyebilmelidir. Tiim sektorlerde 6nemli olmakla birlikte,
hemen hemen her bireyin yolunun en azindan giinde bir defa diistiigii marketlerde,
insani davranislar sergileyen, hiimanist; ¢alisanina deger veren, samimi, yeri geldiginde
esprili, bireysel ilgi becerisi gelismis; is konusunda calisanina giivenen, ona inisiyatif
veren ancak sirtini ¢alisanina dayamayan, personelini gii¢lendirme odakli ve de tabii
ki adaletli yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Pozitif bakis acisi ile yoneten liderlerle,
anlamli igler yapugina inanan, isi basinda zaman kavramini unutan heyecanli ve mutlu
calisanlarin sayisinin her gecen giin artacag: ongorillmektedir.

Cikar Catigmasi Bildirimi:
Bu makalede yazarlar arasinda herhangi potansiyel ¢ikar catismast bulunmamakeadir.
Destek / Finansman Bilgileri:

Makalenin aragtirilmast sirasinda herhangi bir finansal destek alinmamustr.
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Bu arastirma i¢in etik kurul kararina ihtiyag duyulmus ve etik kurul karari alinmistr.
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