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Oz

Bu ¢alisma Pozitif Liderlik Olgegini (PLO) kisa formlarina revize etmek iizere arastrma ve
incelemeler icermektedir. Calismanin 6zgiin katkisindan biri; Tiirkce literatiirde yeni gelistirilmis
olan PLO’niin kullanima daha uygun hale getirilerek arastirmacilara fayda saglamasiyken, bir
diger -belki de daha dnemli- katkisi;, uzun form digegin kisa form dlgege revizyon siirecini -
asamalarini, degerlendirme boyutlarini, analizlerini- detayli bicimde bir ornek iizerinde ortaya
koymus olmasidir. Yapilan degerlendirmeler baglaminda ¢alismanin ekinde de sunuldugu iizere 6
boyutlu 12 maddelik (PLO-12-Kisa) form éncelikli olarak onerilmektedir. Ancak boyutlu yapt
kullanmayacak arastirmacilarin da 6 maddeli tek boyutlu yapyr kullanabilecekleri ¢esitli
incelemeler 1siginda ifade edilebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Liderlik Ol¢egi, Olcek Kisaltma, Iyi Olus, Konaklama Isletmeleri.

Scale Revision from Long Form to Short Forms:
Positive Leadership Scale Implementation

Abstract

This study includes research and reviews to revise the shorter forms of the Positive Leadership
Scale (PLS). One of the original contributions of the study; While the newly developed PLS in the
Turkish literature has benefited researchers by making it more suitable for use, another -perhaps
more important-contribution; The fact is that the revision process of the long form scale to the short
form scale - its stages, evaluation dimensions, analyzes - has been revealed on an example in detail.
In the context of the evaluations made, a 6-dimensional, 12-item (PLS-12-Short) form is primarily
recommended, as presented in the annex of the study. However, it can be expressed in the light of
various studies that researchers who will not use dimensional structure can also use 6-item one-
dimensional structure.

Keywords: Positive Leadership Scale, Scale Shortening, Well-Being, Accommodation
Establishments.
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A. M. ALPARSLAN & N. EKSILI

Giris

Modern oOrgiitlerde gerek giiven, adalet, is ahlaki, ¢alismadaki anlam ve
degerler gibi konularin 6n plana ¢ikmasi (George, 2003; Bindlish vd., 2012),
gerekse ideal liderlik modelinin, lider ile takipgileri ve ayni zamanda durumsal
kosullarin bir arada degerlendirilmesiyle miimkiin olabileceginin anlasilmasiyla
birlikte yeni liderlik modelleri ortaya ¢ikmistir (Alparslan ve Eksili, 2016). Bu
modellerden birisi olan pozitif liderlik (PL), liderin takipgileri ile kurdugu pozitif
iletisim ve pozitif iliskilerle olusan pozitif ortamlarda takipgilerinin iyi olusunu
arttirmaya odaklanmaktadir. Bu liderlik modeli pozitif orgiitsel psikoloji, pozitif
orgiitsel davranis ve pozitif orgiit okulu alanindan beslenmistir (Cameron, 2013).
Pozitif orgiitsel psikoloji (Gillham ve Seligman, 1999; Seligman, 2012; Cameron
vd., 2003) bireyleri hosgorii, fedakarlik, sorumluluk, erdemli davranis ve is ahlaki
gibi iyi vatandashiga yonlendiren pozitif 6znel deneyimler ve pozitif kisisel
ozellikler ile ilgilidir (Donaldson ve Ko, 2010). Anlamlilik, dayaniklilik, stikran ve
minnet gibi durumlart ve bu durumlarla iliskili sonuglar1 analiz eden (Cameron vd.,
2009) Pozitif orgiit okulu ise, Orgiitlerin ve orgiit lyelerinin digerkamlik ve
digerlerine katki gibi motivasyonlarini, yeteneklerini, siiregler ve ydntemler
kapsaminda inceler (Bernstein, 2003 Cameron vd., 2009). Pozitif orgiit okulu
“lyilik” kavramina vurgu yaparak, insanlik halini en iyi temsil eden durumu ve
insanlik halinin en iyi agiklanabilece§i yaklasimi kesfetmek istemesiyle diger
geleneksel oOrglitsel ¢alismalardan ayrilir (Cameron vd., 2009). Pozitif liderlik

modelinin temel dayanagini olusturan da bu bakis agisidir.

Calisanlarin psikolojik ve duygusal 1yi olusunun yaninda potansiyellerinin
ortaya cikarilmasina odaklanan PL, takipcilerinin pozitif duygularini arttiran, giiclii
yonlere odaklanan, is yerinde pozitif iletisime onem veren dolayisiyla pozitif
ortamlar yaratan, pozitif tutumlar iizerine yogunlasan (Mumford ve Yitzhak, 2014)

erdemli liderlere atifta bulunur (Kelloway ve Barling, 2010; Cameron, 2013;
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Wegner, 2016). “Pozitif” kavrami, iyimser davranmak ve olumlu duygular
olusturmaktan Ote c¢alisanin gii¢lii yonlerini kesfetmeyi ve g¢alisanin yaptigi isi
anlamli kilarak olumlu duygular1 basarmin oOnciilii konumuna getirmeyi ifade
etmektedir (Eksili ve Alparslan, 2022). Pozitif lider, sadece takipgilerinin
davraniglarini etkilemez, bunun yaninda takipgilerine ilham vererek onlar1 harekete
gecirir. Bunu yaparken adalet erdemini sergileyerek gorev ve sorumluluklar: adil
bir sekilde dagitir (Wegner, 2016). PL, liderler ve takipgileri arasinda saglam bir
giiven iligkisi (Mishra and Mishra, 2012) ve calisanlar arasinda seffaf bir adalet
(Mayer, 2012) anlayis1 lizerine insa edilmistir. Pozitif lider orgiitsel pozitiflik
stirecinde Orglit kiiltiirti, orglitsel yap1, orgiit stratejisi ve ¢alisanlar gibi degerlerin
olumlu yonde gelisiminde etkilidir (Zbierowski ve Gora, 2014). Calisanlarin pozitif
duygularinin disavurumu pozitif liderlik davranislar1 sergileyen yoneticilerle

mimkin olmaktadir.

Takipgileri motive etmek, onlarin yeteneklerini gelistirmek ve ortaya
koymalarini saglamak, calisanlara gliven ortami sunmak, takim ¢alismasini tesvik
edecek etkili iletisimi gergeklestirmek, takipgilerin amaglariyla orgiitsel amaglari
biitiinlestirerek hedeflere ulagmaya tesvik etmek, takipcilerin bilgilerini ve
becerilerini gelistirmek liderligin islevlerindendir (Middleton, 2002; Hogan ve
Kaiser, 2005; Wegner, 2016). Pozitif liderlik yaklagimlariningalisanin iyi olusuyla
anlamli ve olumlu iliskisi bulunmaktadir (Alimo-Metcalfe vd., 2008; Arnold vd.,
2007; Luthans vd., 2013; Nielsen vd., 2008; Skakon vd., 2010).

Konaklama sektoriinde miisteri ile galisan etkilesimi yogundur (Buila vd.,
2019). Bu durumda calisanin duygu ve davranislart isletme performansinda
etkilidir. Ancak bu sektorde yonetsel sorunlar, iletisim eksiklikleri, caligandan
beklenen duygusal tepkiler, asir1 is yiikii ve zor miisteriler gibi kosullar sebebiyle
tilkenmiglik ve mutsuzluk orani yiiksektir (Kim vd., 2007). Konaklama sektoriinde

calisanlarin duygu ve davramiglarimi etkiledigi i¢in basar1 biiyiik Olgiide
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yoneticilerin davranislarina baghdir (Terglav vd., 2016; Avolio vd., 2004). Pozitif
liderlik de c¢alisan davranmisini olumlu yonde etkileme giicline sahip bir liderlik

modelidir.

Pozitif liderligi olgmek icin ilk Olgek Cameron (2013) tarafindan
gelistirilmistir. Liderin kendine uyguladigi 24 ifadeden olugmaktadir. Kelloway vd.
(2013)’nin calisanin PL algisim oOlgtiigli 5 ifadeli 6lgek isyerinde g¢alisanin iyi
olusunu arttiran, liderin ¢alisanlar1 neselendirme, takdir etme, calisanlara tesekkiir
etme, iltifat etme ve onlara yardim etme davraniglart ile pozitif liderligi
Olgmektedir. Eksili ve Alparslan (2021)’in gelistirdikleri modelde, pozitif liderlik
Olgegini 30 ifade 6 boyuttan olusmaktadir. Bu ¢aligmanin ilk amaci 30 ifadeli
PLO’niin uzun 8lgek formundan kisa dlgek formuna revizyonu ile kullanima daha
uygun hale getirilmesidir. Ikinci ve hatta daha énemli amac1 ise, arastirmacilarin
ozellikle veri toplama siirecinde 6nemli zorluk nedenlerinden biri olan uzun form
Olcegin, kisa form dlgege revizyon siirecini agamalar halinde sistematik ve anlasilir
bigcimde arastirmacilara sunmaktir. Ozellikle psikoloji ve davranis bilimleri
alanlarinda analiz birimi insandir. Insanin da tutuma, duygulara ve davranislara
dayal1 6l¢timlerinin soyutluklardan operasyonel diizeye inmesi i¢in somut ifadelere
indirgenmis 6l¢eklere ihtiya¢ vardir. Ancak insan ¢ok degiskenli bir yapiya sahip
oldugu i¢in, bir konu iizerine arastirma yapan arastirmacinin sadece ilgili konuyu
Olclimlemesi veya basit diizeyde onciil veya cikti tek bir degisken ile konuyu
aciklama c¢abas1 giderek daha da yetersiz goriilmektedir. Bunun bir sebebi ¢ok
degiskenli analiz bilgisinin artis1 ve ¢ok degiskenli istatistiki analiz yapan
yazilimlara artan erisimken, aslinda en Onemli sebebi; insan gibi karmasik bir
yaptya sahip varligin ¢ok degiskenli yapisi igerisindeki iligki oriintiilerinin ortaya
cikarilma gayretidir. Bu ylizden insanin birgok farkli psiko-sosyal degiskenini

O0lcmeye ihtiya¢ vardir. Ancak bu alandaki arastirma ve arastirmacilarin artisi,
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aragtirmalara katilan katilimcilarda da anket-6l¢ek yorgunlugunun artisini

beraberinde getirmistir.

Birden c¢ok olgegi-faktorii-degiskeni arastirma-model kapsamina alan
arastirmacinin caligmasina veri bulmasi giderek zorlagsmaktadir. Zaman kisit1 ve
ilgisizlik nedeniyle ulasilan katilimcilarin da soru-madde formlarini tamamlamadan
yarida birakmalari s6z konusudur (Smith vd., 2000). Ayrica onlarca soruyu-
maddeyi goren katilimcinin maddeleri anlamaya ve 6zenle cevaplamaya verdigi
zihinsel emek giderek diismektedir. Boylece hem eksik hem de kalitesiz-6zensiz
veri tehdidi artmistir. Bunun yaninda giiniimiizde verilerin online platformlarda
hazirlanarak link halinde katilimcilarin e-postalarina veya cep telefonlarina
ulagtirilmast giderek yaygin durum halini almaktadir. Katilimecinin yiiz yiize
olmadigi, bu yiizden de herhangi bir arastirmaci otoritesi algilamadigi durumlar bu
eksik-kalitesiz veri tehdidini giiglendirici bir etki olusturmaktadir. Bu sebeplerden
dolay1 gorece yiiksek sayida madde ile 6lciilen olgularin daha az sayida madde ile
Olcimlenip 6l¢iimlenemeyecedi lizerine arastirmalar ve incelemeler hatta
uygulamalar giderek artmaktadir (Abdel ve Ahmed, 2006, Brailovaskaia ve
Margraf, 2020; Stanton vd., 2000; Stanton vd., 2002). Bu ¢alismalarda psikoloji
alaninda var olan Olgeklerin daha kisa formlarina ¢evrimi ile alakali incelenmesi
gereken unsurlar ve isletilmesi gereken siire¢ de anlatilmistir (Stanton vd., 2000;
Stanton vd., 2002). Calismanin amaglar1 dogrultusunda, PL literatiirii tanitilacak,
uzun formdan kisa forma revizyon ihtiyaci ve prosediir hakkinda detayli bilgi

verilecek, Aragtirma 1 ve Arastirma 2 olmak {izere analizler gerceklestirilecektir.
Kavramsal Cerceve
Pozitif Liderlik

Pozitif lider takipgilerinin olumlu duygular yasamasini saglayarak onlarin

duygusal 1yi olus diizeylerinin artmasina neden olur. Yalnizca karizmatik, kibar,
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hizmetkar veya giivenilir olmak pozitif liderligi ifade etmek i¢in yeterli degildir. Bu
davraniglarinin yaninda takipgilerini ve orgiitleri pozitif enerji iireten stratejilerle
beslemektedir (Cameron, 2013). Pozitif ortam, pozitif iletisim, pozitif iliskiler ve
pozitif anlam olmak tizeredort bileseninden olusan bu stratejiler Dbir
aradauygulanarak etkili olabilmektedir (Cameron, 2012). Eksili ve Alparslan (2021)
tarafindan kiiltiirel baglam dikkate alinarak yapilan arastirma sonuglarina gore ise
takipgilerinin duygusal iyi olusunu arttiran davramiglardan olusan pozitif liderlik
bilesenleri; yonetsel yetkinlik, geri bildirim, bireysel ilgi, personel giiclendirme,

adalet ve insani davranis boyutlarindan olusmaktadir.

Yonetsel yetkinlik (Rifkin vd., 1999; Hogan ve Warrenfeltz, 2003); isleri
yapmak icin yeni yoOntemler gelistirmek, konular hakkinda diisiinerek tiim
yonleriyle ele almak, farklt beceriler gelistirerek yeni alanlarda uzmanlasmak ve
takipgilerine rehberlik etmek gibi tanimlayici 6zellikleri bulunan bilgelik erdemine
atifta bulunur. Bilge liderler giinliik hayatta pratiklikleri ve is yapma bi¢imleriyle
on plana ¢ikarlar. Bu yiizden takipgilerinin motivasyonunu yiikseltmede ve onlari
daha iyiye yoneltmede giicliidiirler. Sorumluluk sahibi, alaninda uzman, planli ve
¢Oziim treten yoneticilik davranislart uzun yillardir ortaya koyulan liderlik
becerilerindendir. Ancak Eksili ve Alparslan (2021) tarafindan yapilan ¢aligma ile
yOneticinin bilgili, ¢dziim iireten, planli, sorumluluk sahibi, diislinceli ve giivenilir

olmasinin ¢alisanlarin duygusal 1yi olusunu arttirdig1 tespit edilmistir.

Geribildirim, calisanlar1 basarilari nedeniyle takdir etme, katkilarindan
dolayr onlara tesekkiir etme ve onlar1 yapict elestirilerle uyarmay: igermektedir
(Cameron, 2013). Pozitif liderler, iyi ¢calismayan eylemleri, bunlarin ortaya ¢ikan
etkilerini ve daha etkili olmanin yollarini belirleyerek destekleyici bir sekilde yapici
geri bildirim saglayabilir (Landsberg, 2003). Liderin geri bildirimi takipg¢ilerinin

olumlu benlik yapisin1 gili¢lendirir, motivasyonunun siirdiiriilebilirligini saglar ve
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ise bagliliklarint arttirir (Kelloway vd., 2013; Luthans vd., 2008). Pozitif geri
bildirim ile ¢alisanin 6z-yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayaniklilig: artar,
yasadig1 pozitif deneyimler sayesinde iyi olusu artar ve pozitif iletisimi gelisir
(Luthans vd., 2007; Fredrickson, 2001). Pozitif iletisimi kullanan liderler,
digerlerinin takima ve organizasyonel sonuglara yaptig1 katkiya deger verir ve bu,
olumlu anlamin uygulanmasim destekler. insanlar algilar1 araciligiyla isten anlam

cikarirlar (Rosso, Dekas ve Wrzesniewski, 2010).

Calisanin ihtiyaclarint 6nemseme, calisana samimi davranma ve deger
verme olarak ortaya ¢ikan bireysel ilgi samimiyet, dayanisma, dayaniklilik, istikrar
ve gliven ortami yaratarak pozitif liderligin orgiit igindeki iliskilerinin temelini
olusturur (Lis, 2015; Cameron, 2012). Pozitif liderlik modelinde, liderin takipgileri
ile gliclii pozitif iligkiler kurmasi ve bu iliskiler araciligiyla takipgilerine deger
verdigini hissettirmesi gerekir. Takipgileriyle teknik bazli siiregleri yonetmek ve is
iligkileri kurmakla kalmaz ayni zamanda sosyal bir mesai de gecirerek pozitif
iligkileri giiclendirir (Alparslan vd., 2019). Calisanlarina bireysel ilgi gosteren,
sefkatli ve affedici davranan yoneticiler ¢alisanlarinin pozitif disavurumlarini daha
yogun bi¢cimde yasamalarina yardimci olurlar (Cameron vd., 2011). Boylece
calisanin duygusal 1y1 olusu ve orgiitsel bagliliginin yaninda aldig: cesaretle birlikte
o0grenme ve deneme arzusu da artmaktadir. Liderin bireysel ilgisi; ¢alisana deger

verme, ihtiyaclarini 6nemseme ve samimi davranma seklinde ortaya ¢cikmaktadir.

Personel giiclendirme yaklasimi, digerlerinin kendilerine yardim etmelerine
yardimc1 olma, eksikliklerden ziyade giiglii yonlere odaklanma ve bunlarla basa
cikma gibi ortak degerleri igeren bir liderlik davranisidir (Rothstein, 1995; Harari,
1994). Calisanin kararlarina saygi duyan ve dnem veren, calisanina inisiyatif ve
firsat veren, giivenen liderler takipgilerinin giiclii yonlerini aciga ¢ikarirlar (Clifton

ve Harter, 2003; Cameron, 2013). Giiclii yonlerini kullanma firsati bulan
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calisanlarin digerlerlerine gore islerini alt1 kat daha fazla sahiplendikleri ve iyi olus

seviyelerinin li¢ kat daha fazla oldugu tespit edilmistir (Rath ve Harter, 2010).

Isyerinde calisanin iyi olusunu adalet boyutu kapsamindaki adil, seffaf ve
diiriist liderler biiyiik 6lgiide etkilemektedir (Le vd., 2016; Alparslan vd., 2019).
Ayrica ¢alisanin algiladigr adalet davranisi isten ayrilma niyeti, orgiitsel baglilik ve
lidere olan giiven gibi Orgiitsel ciktilar1 da etkiler ki giiven pozitif orgiitsel
davranigta yer alan onemli kavramlardan biridir (Luthans, 2002; He vd., 2014).
Ciinki lider ile takipgiler arasindaki iligkinin temeli, giiven ortamina ve g¢aliganlar
arasindaki adalete dayanir (Mayer, 2012; Mishra ve Mishra, 2012). Calisanlarin
giiven duydugu liderler psikolojik agidan gii¢liidiirler (Luthans, 2002). Liderin
adaletli davraniglar1 orgiitte olumlu sosyal iliskileri ve ekip olma becerisini tesvik

eder (Seligman, 2002; Peterson ve Seligman, 2004).

Insanlik erdemini temsil eden giiler yiizliiliik, dikkate alma, olumlu iletisim
yetenegi son bilesen olan insana deger veren davranis boyutundadir. Calisanin
duygusal iyi olusunu olumlu yo6nde etkilemede oldukg¢a gii¢lii davranislardir
(Alparslan vd., 2017). Orgiitte calisanlarla pozitif etkilesim saglayan, sosyal zekas1
yiikksek ve 1yi yiirekli liderler calisanlara kibar davranarak, sevgi ve saygilarini
gostererek insana deger veren davraniglar sergilerler. (Seligman, 2002; Caldwell ve
Dixon, 2010). Sevgiye dayanan samimi iliskiler gelistiren liderler ¢alisanlarin iyi
olusunu arttirmanin yaninda, onlarin giivenini kazandig1 kalici ortamlar yaratirlar
(Kouzes ve Posner, 2003; Caldwell ve Dixon, 2010). iliski odakli liderlik
davraniglarinin ~ pozitif oOrgiitsel sonuglar dogurdugu yapilan ¢aligmalarla

kanitlanmistir (Yukl, 2012; Zaccaro vd., 2001).
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Yontem
Arastirmada Kullanilan Olgekler

Pozitif liderlik Ol¢egi: Eksili ve Alparslan (2021) tarafindan gelistirilen
Olcek, 30 ifadeden olusmaktadir. Yonetsel yetkinlik, geribildirim, bireysel ilgi,
personel giiclendirme, adalet ve insana deger veren davranig olmak lizere alti

boyuttan olusan Slgegin giivenilirlik katsayisi (o) 0,97 olarak bulunmustur.

Is yerinde duygusal iyi olus 6lgegi: Diinya Saglik Orgiitii (DSO) Avrupa
Ofisi tarafindan olusturulan WHO-5 (Topp vd., 2015: 167) 6lgeginin Tiirkge’ye
uyarlamasimi Alparslan (2016) yapmistir. Glivenilirlik katsayisini (o) 0,83 olarak

bulmustur.

Rol 6&tesi davranis Olgegi: Ackfeldt ve Wong (2006)’un gelistirdigi ti¢
boyutlu oOlgegin, 7 ifadeden olusan rol 6tesi davraniglar boyutu kullanilmistir.
Olgegin uyarlama calismasini Yesiltas vd. (2013) yapmustir. Olgegin giivenilirlik

katsayis1 0,63 olarak dl¢iilmiistiir.

Bu calisma (28.07.2022 tarihli ve 414823 sayili Akdeniz Universitesi
Rektorligii Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etigi Kurulu
Onay Belgesi ile) bilimsel arastirma ve yayin etigi kurallarina uygun olarak

hazirlanmastir.

Prosediir

Stanton vd., (2002)’nin 6nerdigi 6l¢ek revizyonu, 3 farkli bakis agisin1 da
beraber barindirmaktadir. Bunlar; yargiya dayali degerlendirmeler, ig¢sel niteliklere
dayali degerlendirmeler ve digsal niteliklere dayali degerlendirmelerdir. Yargiya
dayali degerlendirmeler; uzun form Jlgeklerden kisa form Olgege-Olgeklere
gecerken hangi maddelerin kalacagina karar verme noktasinda istatistigin otesinde;
ilgili konunun teorik kapsamina gore arastirmacinin, arastirmact disinda alandaki

uzman aragtirmacilarin ve gerekirse konu alani icerisindeki drneklemin yargi ve
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goriislerini dikkate almayi ifade eder. Igsel niteliklere dayali degerlendirmeler; uzun
form 0Ol¢egin psikometrik oOzellikleri ile kisa form-kisa formlar igin segilen
maddeler ile olusturulan yeni 6l¢eklerin 6zelliklerinin uzun form ile karsilastirmali
olarak incelemesini ifade eder. Digsal niteliklere dayali degerlendirmeler ise esas
Olcekteki madde veya 6lcek degiskenleri ile Olgek ile iligkili olmasi beklenen (teori
ve literatiir baglaminda) diger degiskenler arasindaki iliskileri degerlendirmeyi
ifade eder. Uzun form 6l¢egin ve kisaltilmis yeni d6lgegin nomolojik agdaki diger
degiskenlerle iligkilerinin benzer olmas1 (iliskilerin arasinda anlamli farkliligin
olmamasi) beklenir. Asagidaki Tablo 1°de bu prosediir ve incelenmesi gereken

hususlar yer almaktadir.

Bununla birlikte ilgili revizyon siirecinde tek bir veri ile kalmayip en az 2
arastirmanin Onerildigi unutulmamalidir. Yapilan uygulamalarda tek bir arastirma-
veri lizerinde ¢aligip kisa form Olgekler iireten uygulamalar oldugu goriilmektedir.
Ancak Onerilen birden fazla arastirma-veri iizerinde inceleme yapmaktir. Bunun
sebebi kisa form yapinin uzun form yapidan bagimsiz olarak uygulandiginda uygun
istatistikler {tiretip Uretmedigini gorebilmektir. Ayrica katilimcilarm uzun form
yapilarla kisa form yapilara kars1 6zenlerinin farkli olabilecegi diisiiniildiigiinde,

kisaltilan formun ayri-bagimsiz bir arastirma ile tekrar teyit edilme ihtiyacidir.

Tablo 1. Olgek Revizyonu Degerlendirme Alanlart

Degerlendirme | Olcek-Madde Kalitesi Olcek-Madde Kalitesine Karar Verme

Tiiri Kriterleri Detaylar:
Yazarlarin (Teorik- -Hangi maddelerin ilgili oldugu boyutu temsil
Yargiya Dayali) ettigine dair uzmanhga dayanarak karar verme
Degerlendirmeleri (goriintim gegerliligi)

Yargiya Dayah . -Alan uzmanlarindan goriis alma, her bir

Nitelikler Uzman (Teorik-Yargiya maddenin 6znel kalitesini 5 puanlik bir 6lgekte

Dayalr) Goriisti derecelendirilmesi (kapsam gegerliligi

Orneklemin (Pratige Dair) [-Olgegin uygulanabilecegi bir drneklemden
Gortsleri gOriis alma
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Degisken Istatistikleri

- Her bir boyuttaki her bir madde i¢in ortalama,
varyans, ¢arpiklik ve basiklik degeri

-Her bir boyutta yer alan en yiiksek faktor
ylikiine sahip maddelerin se¢ilmesi -

Eaktgr .Ana}m Boyutun karakteristik maddesini segip,
Istatistikleri . ..
digerlerinin bu maddeye regresyon katsayilarinin
i¢ Niteliklere incelenmesi
Dayal
Degerlendi 1 .
egerlendirmeler : - - Diizeltigmis madde toplam korelasyonu
I¢ Tutarliligin S
Maksimizasyonu -Cronbachalph_a- B}ﬂesﬂ( giivenilirlik
(Compositereliability-CR)
Orijinal Olggk ve -iki 6lgekten alian toplam puanlarin yiiksek
Kisaltilmig Olgegin diizeyde iliskili olmasi, kisa formun uzun form
Mliskisi boyutlari ile iligkili olmasi
Oneiil Degiskenlerle ?Nor.n(.)l(.)J ik agdap onC}ll degiskenlerin se¢imi ve
e iligkisinin test edilmesi, uzun form-kisa
Korelasyon ve Iliskilerin P L
Karsilastiriimast formlarin dnciil degigkenler ile iligkilerinin
Dis Niteliklere karsilastirilmasi (demografik degiskenler dahil)
Dayah
Degerlendirmeler . ]
Sonug Degiskenleriyle

Korelasyon ve iliskilerin
Karsilagtirilmasi (Fisher r
to z doniistimil)

-Nomolojik agdan sonug¢ degiskenlerin se¢imi,
iliskilerin test edilmesi, uzun form-kisa formlarin
cikt1 degiskenleri ile iligkilerinin karsilagtirilmasi

Kaynak: Stanton vd., 2002; Salas-Vallina ve Alegre, 2018; Matthews vd., 2010; Schaufeli vd., 2017;
Rozgonjuk vd., 2016; Richins, 2004.

Olgegi kisaltma prosediirii kapsammda 3 farkli degerlendirme tiiriiniin

arasinda Onerilen net bir Oncelik siralamasinin oldugunu sdylemek veya sirali

asamalar belirtmek zordur. Tiim hususlara biitiinciil bakmak gerekmektedir.

Bununla birlikte Stanton vd. (2002) dissal niteliklerin kismen daha Onemli

oldugunu belirtmistir. Bu siireci isleten 6rnek ¢alismalar incelendiginde tek bir

ideal siirecin izlenmedigi goriilecektir. Ornegin Salas-Vallina ve Alegre (2018)’in

yaptig1 bir 6l¢ek kisaltma ¢aligmasinda 6nce uzman goriisleri ile madde se¢imi yer

almaktadir. Sonrasinda bu maddelere gore dissal nitelikler (madde regresyon

analizleri), sonra icsel nitelikler (i¢sel tutarlilik istatistikleri, uzun-kisa form
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kargilastirmasi) incelenmistir. Yaptiklart ikinci bir arastirma da ise once igsel
nitelikler incelenmis (DFA ve igsel tutarlilik istatistikleri), sonrasinda digsal
niteliklere dair nomolojik ag analizi yapilmistir. Matthews vd. (2010)’da yaptiklar1
calismada da 2 arastirma yapilmustir. Ik arastirmada uzman goriislere gore
maddeler secilmis, sonrasinda sirasyila igsel nitelikler ve digsal nitelikler
degerlendirilmistir. Ikinci arastirmada ise ilk arastirmadan bagimsiz gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapilmistir. Schaufeli vd. (2017)’nin yaptig1 ¢alismada tek bir
arastirma yapilmis ve siirece yine yargiya dayali madde se¢imi ile baslanmistir.
Bunlardan farkli olarak Rozgonjuk vd. (2016) siirece uzun form iizerinde yaptigi
DFA ile baslayip, faktor yiikii diisiik maddeleri elemistir. Akabinde uzman grubun
yargilarina gore madde se¢imi yaparak devam etmistir. Richins (2004) de yaptig
ilk arastirmada uzun form Olcegin tanimlayici istatistiklerini, faktor analizi
bulgularin1 ve giivenilirlik analizi bulgularini inceleyerek siireci bagslatmigtir.
Sonrasinda digsal madde kalitesi degerlendirmeleri yapip uzman goriise sonra

sunmustur.

Goriildiigii iizere tek bir ideal siire¢ islememistir. Pozitif Liderlik Olgeginin
(PLO-30-Uzun) kisa formlarim gelistirmeyi amaglayan bu c¢alismada izlenen siireg
sirali olmaktan ziyade birgok inceleme kriterini beraber ele alan bir yaklagim
izlenmistir. Bulgular kisminda iki farkli arastirma verilerinin incelendigi prosediir

detayli bigimde agiklanmastir.
Bulgular
Arastirma 1

Calisma kapsaminda énce PLO-30-Uzun’un gelistirildigi siiregteki son
arastirmanin verileri degerlendirilmeye alinmistir. Veriler; uygun 6rneklem yontemi
ile 5 yildizli otel isletmelerinde calisan 390 is gorenden yiiz yiize anketler ile

toplanmistir. Katilimeilarin %61°1 erkektir. Yas ortalamasi 31 olan 6rneklemin
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sadece %3’1 50 yas ve lizeri konumdadir. Goriildiigl iizere kismen geng niifus (y
kusagi) agirliktadir. Ayni zamanda katilimceilarin %47’°sinin medeni durumu evlidir.
Bu orneklem iizerinde Eksili ve Alparslan (2021) tarafindan gelistirilen 30
maddeden 6 boyuttan olusan “Pozitif Liderlik Olcegi (PLO-30-Uzun)” 6’1 likert
derecelendirilmesi (1-Kesinlikle katilmiyorum, 6-Kesinlikle Katiliyorum ve diger
Olcekler 1- Hicbir zaman, 6- Her zaman) ile uygulanmistir. Katilimcilara ayrica yas,
cinsiyet, medeni durum, isletmedeki ve sektordeki c¢alisma siiresi de sorulmustur.
Ilgili veriler iizerinde olgek revizyon siirecinin adimlar1 asagidaki gibi

yuritilmistir.

Yargiya Dayah Degerlendirmeler

Oncelikle maddelerin teorik ve operasyonel kapsami dogrultusunda
degerlendirilmesi yapilmistir. Bu degerlendirme 3 farkli kesim tarafindan
yapilmistir. Teorik degerlendirmeler; ilgili dlgegi gelistiren arastirmacilar (f=2),
isyerinde  mutluluk alaninda c¢alisan akademisyenler (f=7) tarafindan
gergeklestirilirken, operasyonel diizlemde hangi maddelerin pratikte daha fazla
yasandigi-daha iyi anlasildigina dair degerlendirmeler ise 6rneklemi temsil eden
kisiler (f=10) tarafindan gercgeklestirilmistir. Degerlendirmeler sonunda olusan
“yargtya dayali madde indeksi” ile 6lgekte-boyutlarda kalmasi gereken maddelerin
kalitesi -boyutlar iginde goreli olarak- siniflandirilmistir (disiik-orta-yiiksek).
Degerlendiriciler her bir boyutta kalmas: gereken 3 maddeyi secerek, maddeler
arasinda Oncelik-yiiksek kalite sirasina gore 1(en iyi-karakteristik madde)-3
arasinda puanlandirmislardir. Maddelerin puanlama sayilari ve ortalama puanlari
dikkate alinarak her bir maddenin goreli olarak kendi boyutundaki kalitesi
derecelendirilmistir. Ornegin 5 maddeli geribildirim boyutundaki “ydneticim bana
tesekkiir eder” maddesi 10 is gorenden 9’u, 7 uzman akademisyenden 5’1 ve 2
aragtirmacinin 2’si tarafindan 1-3 arasinda puanlamaya layik goriilmistiir. Bu

madde uzman ve aragtirmacilar tarafindan ortalama 1,5 puan ortalamasina, is
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gorenler tarafindan 2 puan ortalamasina sahiptir. Tiim boyutlardaki tiim maddeler
bunun gibi bir indeks ile boyut diizeyinde goreli olarak diisiik-orta-yiiksek diye
derecelendirilmistir. Tiim boyutlarda madde sayisinin en az yaris1 kadar madde (3
maddenin asagisina inmeyecek sekilde) yliksek kalite olarak etiketlenmistir (8

maddeli boyutta 4 madde, 5 maddeli boyutta 3 madde, 4 maddeli boyutta 3 madde).

I¢sel Niteliklere Dayah Degerlendirmeler

Bu asamada uzun form oOl¢egin madde istatistiklerinin, giivenilirlik ve
yapisal gecerlilik istatistiklerinin degerlendirilmesi ile madde kalitesinin (tipki
yargisal degerlendirmelerde oldugu gibi) boyutlar nezdinde ve maddeler arasi
goreli olarak diisiik-orta-yiiksek olarak etiketlenmesi siirecine gegilmistir.
Sonrasinda da kisa formlar icin se¢ilen maddelerin madde istatistiklerinin,
giivenilirliklerinin ve yapisal gecerlilik istatistiklerinin incelenerek uzum form
istatistikleri ile karsilastirmas1 yapilmistir. Oncelikle maddelerin standart sapmalar1
ve carpiklik basiklik degerleri incelenerek standart sapmasi ve g¢arpiklik basiklik
degerleri boyutlar bazinda diger maddelere gore gorece biiyiik olanlar diisiik kalite,
diger maddeler ise istatistiklerine gore orta ve yliksek kalite olarak etiketlenmistir.
Sonrasinda boyutlar bazinda madde toplam korelasyon degerleri incelenerek benzer
etiketleme siirecine devam edilmistir. Son olarak da tiim dlgek {izerinde boyutlar
baglaminda dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmis ve faktor yiiklerine gore

yine diisiik-orta-yiiksek maddeler etiketlenmistir.

Arastirma 1 verileri iizerinde yapilan degerlendirmeler sonucu elde edilen 3
kisa formun ig¢sel ve digsal niteliklere dayali olarak bulgular biitiinciil bir gozle ele
alinmustir. Oncesinde kisa formlar1 da boyutlu olarak korunan PLO-18 ve PLO-12
Olceklerinin boyutlar nezdinde giivenilirlikleri ve dogrulayici faktor analizleri ile

yapisal gecerlilikleri incelenmistir. Bununla birlikte boyut ortalamalar1 ve standart
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Tablo 2. Uzun ve Kisa Form Olgekler I¢sel Nitelik Degerlendirmeleri

Pozitif Liderlik: Boyutlar PLO-30-Uzun | PLO-18-Kisa | PLO-12-Kisa

Ort{SS.| a |Ort|SS.| a |Ort|SS.| a
Yonetsel Yetkinlik 4,8210,96(0,9314,84(1,01|0,84|4,81(1,05]0,77
Geribildirim 4,58(1,05(0,88]4,68(1,070,81|4,65(1,14]0,79
Bireysel ilgi 4,6311,06(09 (46311 (0,87 (4,62(1,15(0,84
Personel Giiclendirme 47 |101(0,88(4,7 |11,0710,85|4,73(1,080,76
Adalet 4,56(1,23(0,9214,58(1,2310,9 |4,58(1,25]0,83
Insani Davranis 49611,0510,8914,9611,05(0,88(4,96 (1,11 (0,85

PLO-30-Uzun DFA; X2/df:979/387 TLI:0,93 GF1:0,94 RMSEA:0,063
PLO-18-Kisa DFA; X2/df:264/119 TLI:0,96 GF1:0,97 RMSEA:0,056
PLO-12-Kisa DFA; X2/df:93,6/39 TLI:0,97 GF1:0,98 RMSEA:0,06

Tablo 2’deki bulgular incelendiginde PLO-30-Uzun formun igsel niteliklere
dayali degerlendirme kriterleri ile madde elemesi yapilarak daha kisa formlara
indirgenen Olcek yapilarmin kriterleri arasinda onemli diizeyde benzerliklerin
oldugu goriilmektedir. Uzun ve kisa formlarin ortalamalar1 arasinda yapilan
eslestirilmis 6rneklem t testi bulgular1 da ortalamalar arasinda anlamli farkliligin
olmadigin1 gostermektedir (p>0,1). Bununla birlikte madde sayisinin azalmasi ile
beklenen giivenilirlik katsayisinin da azalmasi beklenen bir durumdur. Ancak
goriildiigii tizere 2 maddeli boyut yapilarinda dahi gilivenilirlik katsayilar yeterli
seviye kalmistir. Yine yapilan dogrulayici faktor analizlerinde ayn1 modifikasyon
Onerileri (2 hata birlestirmesi) ile benzer uyum istatistiklerine ulasilmistir. Bu
bulgular baglaminda igsel nitelikler acisindan PLO-18-Kisa ve PLO-12-Kisa

formlar 6nemli 6l¢iide uzun form ile benzer istatistikleri liretmistir.
Dissal Niteliklere Dayal Degerlendirmeler

Uzun form oOlgekten, kisa form Olceklere madde secimi yaparken dikkat
edilmesi gereken (hatta Standonvd (2002)’ye gore kismen daha énemli olan) diger
bir husus; maddelerin dl¢cegin nomolojik agindaki (teorik olarak iligkili ¢ikmasi

gereken) diger degiskenler ile iliskilerinin varliginin-kuvvetinin incelenmesi
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stirecidir. Bu baglamda arastirmada; pozitif liderligin teorik olarak ¢ikti
degiskenleri olan isyerinde duygusal iyi olus (IDIO) ve rol 6tesi davranislar (ROD)
da &l¢iimlenmistir. PLO-30-Uzun’un tiim maddelerinin ilgili iki dl¢egin ortalama
degiskenleri ile iliskisi korelasyon analizi ile incelenmistir. Yine boyutlar
kapsaminda ve diger maddelere gore goreli olarak IDIO ve ROD ile en yiiksek
iliskili maddeler ytiksek kalite olarak etiketlenmis, digerleri ise orta ve diisiik kalite
olarak degerlendirilmistir. Baz1 maddeler nomolojik agindaki degiskenlerle iliskili
¢ikmazken, bazi maddeler zayif da olsa anlamli iligki gostermistir. Anlamli iliskiye
sahip olmayanlar veya ¢ok zayif iliskiye sahip olan maddeler zayif kalite olarak

etiketlenmistir.

Demografik degiskenler ve pozitif liderligin nomolojik agindaki sonug
degiskenleri ve demografik degiskenlerin uzun formdaki boyutlarla ve kisa
formlarla iligkileri karsilastirmali olarak incelenmistir. Bulgular Tablo 3’te

sunularak yorumlanmustir.

Tablo 3. Uzun ve Kisa Form Olgekler Dissal Nitelik Degerlendirmeleri

e PLO-30-Uzun
Pozitif Liderlik: Boyutlar — =
Yas(r) [C(p)| IDIO ROD
Yonetsel Yetkinlik -0,185*** 1 0,953 | 0,416*** | 0,190***
Geribildirim -0,115* 0,869 [ 0,395*** | 0,197***
Bireysel ilgi -0,139** (0,589 | 0,438*** | 0,285***
Personel Gii¢lendirme -0,056 0,307 | 0,440*** | 0,290***
Adalet -0,140** (0,432 | 0,491*** [ 0,248***
Insani Davranig -0,202** 10,426 | 0,349*** | 0,281***
S PLO-18-Kisa
Pozitif Liderlik: Boyutlar — =
Yas(r) [C(p)| IDIO ROD
Yonetsel Yetkinlik -0,169*** | 0,638 | 0,490*** | 0,313***
Geribildirim -0,115* | 0,73 | 0,509*** | 0,323***
Bireysel ilgi -0,117* 0,553 |0,499*** [ 0,263***
Personel Gii¢lendirme -0,067 0,549 |0,441*** | 0,359***
Adalet -0,152** (0,432 | 0,459*** [ 0,262***
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insani Davranis -0,202** | 0,426 | 0,448*** | 0,328%*
ey . PLO-12-Kisa
Pozitif Liderlik: Boyutlar — =
Yas(r) [C(p)| IDIO ROD

Yonetsel Yetkinlik -0,164** | 0,547 | 0,423*** | 0,214***
Geribildirim -0,136** | 0,648 | 0,357*** | 0,202***
Bireysel ilgi -0,127* | 0,57 [ 0,421*%** | 0,270***
Personel Gii¢lendirme -0,063 ]0,573]0,419*** | 0,281***
Adalet -0,132** | 0,684 | 0,498*** | 0,255***
insani Davranis -0,198** | 0,782 | 0,353*** | 0,273***

# C (p): Cinsiyete gore yapilan bagimsizlik 6rneklem t testinin anlamhlik degeri, IDIO: Isyerinde Duygusal Iyi
Olus, ROD: Rol Otesi Davranis

Uzun ve kisa form pozitif liderlik 6lgeklerinin hem demografik degiskenler
(yas-cinsiyet) ile hem de nomolojik aglarindaki sonug degiskenleri (IDIO-ROD) ile
iliskilerinin incelendigi analizler gerceklestirilmistir. Oncelikle yas degiskenin
orijinal uzun form olgekteki boyut skorlar1 ile korelasyon analizleri
gerceklestirilmistir. Goriildiigi tizere 18 maddelik ve 12 maddelik kisa formlarin
yas degiskeni ile iligkisi benzerlik gostermektedir. Bir baska demografik degisken
olan cinsiyet degiskenine gore boyutlar arasinda anlamli farkin olup olmadigi
orijinal 6l¢ek dahil 3 6lgekte de incelenmistir. Tiim formlarda cinsiyet degiskeni
boyut ortalamalarini farklilagtirmamistir. Demografik degiskenlerin yaninda, pozitif
liderlik ile iliski olmasi beklenen IDIO ve ROD degiskenlerinin pozitif liderlik
Ol¢eginin boyutlar ile iliskisi incelenmistir. Kisaltilan her iki formda da pozitif
liderlik boyutlarinin ¢ikti degiskenler ile iligkileri olduk¢a yakin diizeyde

goriilmiistir.

Olgeklerin kisaltilmasi siirecinde boyutlarin  korunmasi Snemsenmistir.
Ancak arastirmalarinda pozitif liderligi tek boyutlu olarak kullanmay: tercih
edebilecek aragtirmacilar i¢in de her bir boyuttan tek (en karakteristik) maddenin
yer aldigt 6 maddelik tek boyutlu Olcegin de istatistikleri incelenmistir.

Goriilmiistiir ki 6 maddeden olusan PLO-6-Kisa formun giivenilirlik katsayist
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0,879’dur. Yapilan DFA sonucu uyum istatistikleri de x2/df:19,3/9, TLI:0,98,
CFIL:99, RMSEA:0,054 seklindedir. Tiim maddelerin faktor yiikii 0,63 degerinin

ustinde bulunmaktadir.

Ayrica

madde

toplam  korelasyon

istatistiklerine

bakildiginda hi¢cbir maddenin korelasyon deger, 0,4 ’ten asag1 degildir. Bu baglamda

PLO-6-Kisa formun da kullamilabilirligi durumu sz konusudur. Bununla birlikte

Tablo 4’te orijinal uzun form 6l¢egin ortalama puanlari ile kisaltilmis 3 kisa formun

ortalama puanlar arasindaki korelasyon analizleri de incelenmistir.

Tablo 4. Uzun ve Kisa Form Ortalama Olgek Puanlari iliskisi

PLO-30-Uzun * PLO-18-Kisa

PLO-30-Uzun * PLO-12 Kisa

PLO-30-Uzun * PLO-6 Kisa

0,988***

0,980***

0,958***

Tablo 4’ten de goriildiigii tizere kisaltilan formlar ile orijinal form arasindaki

ortalama puanlar arasindaki korelasyon degerleri oldukca yiiksek durumdadir.

Ancak bu bulgu ile de yetinilmemis, dissal niteliklere gore degerlendirme yaklagimi

gereginde her bir formun sonug¢ degiskenleri ile korelasyonlari arasinda anlamli

farkliligin olup olmadiginin goériilmesi adina Fisher Z testi yapilmistir.

Tablo 5. Uzun ve Kisa Form Ortalama Olgek Puanlar1 Uzerinden Nomolojik Ag iliskileri-Fisher’z

korelasyon

Doniistimii
Nomolojik Ag Degiskeni | PLO-30-Uzun | PLO-18-Kisa z p
IDIO 0,491%** 0,485*** 0,874 0,191
Nomolojik Ag Degiskeni | PLO-30-Uzun | PLO-12-Kisa z p
IDIO 0,491%** 0,485*** 0,677 0,249
Nomolojik Ag Degiskeni | PLO-30-Uzun | PLO-6-Kisa z p
IDIO 0,491*** 0,475*** 10,1224 | 0,107
Nomolojik Ag Degiskeni | PLO-30-Uzun | PLO-18-Kisa z p
ROD 0,277*** 0,288*** 1,457 0,073
Nomolojik Ag Degiskeni | PLO-30-Uzun | PLO-12-Kisa z p
ROD 0,277*** 0,292*** 1,54 0,062
Nomolojik Ag Degiskeni | PLO-30-Uzun | PLO-6-Kisa z p
ROD 0,277*** 0,284*** | -0,495 0,310

Fisher Z doniistimii; degiskenlerin birbirleri 1ile iliskileri arasindaki

degerlerinin

anlamli

olarak

farklilasip

farklilasmadiklarini
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incelemektedir. Tablo 5’teki bulgularin yorumlanmasi gerekirse; érnegin PLO-30-
Uzun ile IDIO arasindaki korelasyon degeri 0,491 (p<0,001)’dir. PLO-18-Uzun ile
IDIO arasindaki korelasyon degeri ise 0,485 (p<0,001)’dir. Bu iki korelasyon
degeri arasinda Fisher Z doniisiimiine goére anlamli bir fark bulunmamaktadir
(z:0,874 0:0,191). Z degerleri +-1,96 arasinda yer aldigin anlamli farkin olmadigi
sOylenebilir. Bu baglamda Tablo incelendiginde uzun form ile tiim kisa formlarin
sonu¢ degiskenleri ile korelasyonlar1 arasinda anlamli fark gézlemlenmemistir.
Boylece tiim formlarin hem igsel hem digsal niteliklere gore degerlendirildiginde

orijinal form Ol¢ege oldukea yakin istatistikler iirettigi sdylenebilir.

Revize edilen kisa formlarla birlikte pozitif liderligin tek bir maddeli 6l¢iime
indirgenip indirgenemeyecegi incelenmistir. Literatiir incelendiginde uzun form
Olceklerden tek maddeli (singleitemmeasure) dlgeklere revizyonlarin oldugu, bu tek
maddeli Ol¢timlerin psikometrik 6zellikleri ile uzun form o6lgeklerin 6zelliklerinin
kiyaslanarak degerlendirmeler yapildigi goriilmektedir. Teorik olarak tartismaya
acik olan bu husus ile alakali bu ¢alisma da tek boyut 6 maddeli yap: lizerinde bir
inceleme yapmustir. Incelenen psikometrik bulgulara gére faktor yiikii ve madde
toplam korelasyon degeri en yiiksek madde adalet boyutunun karakteristik maddesi
olan “Ydneticim adaletli davranir” maddesi olmustur. Bu maddenin diger uzun ve
kisa dlgek ortalama puanlart ile iligkisi incelendiginde Pearson korelasyon degerleri
asagidaki Tablo 6’da sunulmustur. Bu maddenin adalet boyutunu temsil etmesi,
isyerinde mutlu eden yoneticinin adil yonetici olmasi gerekliligini ortaya
koymustur. Bu teorik tartisma sonug¢ ve tartisma kismina birakilmistir. Ancak bir
arastirma verisi ile “tek madde ile pozitif liderlik Olglimii yapilabilir” iddiasi
miimkiin degildir. Bununla beraber sunu da ifade etmek gerekirki; ilgili madde ile
Olcek ortalama puanlarinin iliski katsayilar1 6nemli diizeyde yiiksek goriinmektedir.

Yapilacak olan Arastirma 2’deki bu durum incelenecektir.
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Tablo 6. Tek Maddeli Form ileDiger Formlarn iliski Analizi

Ol¢ek Formlari 1.(r)
1. Yoneticim adaletli davranir. -

2. PLO-30-Uzun ,809%**
3. PLO-18-Kisa ,831***
4. PLO-12-Kisa ,834%**
5. PLO-6-Kisa 847 ***

Degerlendirmelere Gore Madde Se¢cimi

Yargiya dayali, i¢ ve dis niteliklere dayali olarak toplamda 7 kriter (yargiya
dayali madde indeksi, standart sapma, carpiklik-basiklik, madde toplam
korelasyonu, faktér yiikii, IDIO-madde korelasyonlari, ROD-madde korelasyonlart)
baglaminda 30 maddenin diisiik-orta-yiiksek olarak etiketlenmesi tamamlandiktan
sonra arastirmacilar tarafindan biitiinclil olarak bir degerlendirilme yapildiktan
sonra her boyuttan, boyutun en az yarist kadar maddenin se¢imi tamamlanmistir. 8
maddeli yonetsel yetkinlik boyutunda 4, 5 maddeli geribildirim boyutunda 3, 5
maddeli bireysel ilgi boyutunda 3, 5 maddeli personel gili¢glendirme boyutunda 3, 4
maddeli adalet boyutunda 3 madde secilmis, 3 maddeli insani davraniglar
boyutundan madde ¢ikarilmamistir. Madde sayisi fazla oldugu i¢in 4 maddesi
secilen yonetsel yetkinlik boyutunda da 3 maddeye diisebilirligin testi i¢cin maddeler
aras1 regresyon analizi yapilmistir. Bunun i¢in ilgili boyutun maddeleri iginde
kriterler baglaminda (6zellikle arastirmaci ve uzman goriisleri oncelikli dikkate
alinarak) boyutun en karakteristik (boyutu teorik olarak temsil eden olmazsa olmaz)
maddesi tespit edilmistir. Bulgulara gére bu maddeler diger madde istatistikleri
baglaminda da yiiksek kalite maddeler olarak gdzlenmistir. Secilen “yOneticim
1simi yapmam i¢in gerekli imkan ve kosullar1 saglar” maddesi bagimli degisken,
diger se¢ilen 3 madde bagimsiz degisken yapilarak regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Karakteristik maddeyi en fazla yordayan madde secilmis ve
karakteristik madde ile toplanmistir. Bu toplam, yeniden bagimli degisken yapilmis

ve toplami en fazla yordayan madde se¢imi yapilmistir. Buna gore karakteristik
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madde diginda en fazla yordayiciliga sahip olan 2 maddeden sonra diger maddede
aciklanan diizeltilmis varyans (Adjusted R2) diisme egilimi gostermistir. Bu
noktada durulmus ve boylece yonetsel yetkinlik boyutundaki 8 maddeden 3 madde

secimi tamamlanmustir.

Olgek revizyonlarinda boyutlu yapilarin korunmasi, teorik olarak daha
detayli ve agiklayict olabilmek adina olduk¢a 6nemlidir. Bu yiizden 6ncelikle her
boyuttan en az 3 maddenin bulundugu PLO-18-Kisa formun gegerliligi ve
giivenilirligi incelenmistir. Ancak literatiirde -giivenilirligi ve gegerliligi saglandigi
miiddetce- her boyutun 2 madde ile de temsil edilebilecegine dair bilgiler
dogrultusunda -boyutlu yapryr koruyarak- PLO-12-Kisa formu igin her boyuttan
I’er madde daha elenmistir. Bu eleme siirecinde daha 6nceki degerlendirmeye esas
tim unsurlar dikkate alinmis, kriterlere gore gorece daha diisiik kalite maddeler
elenmis ve sonrasinda gegerlilik ve giivenilirlik analizleri ile 12 maddeli yap1 teyit
edilmistir. Son olarak pozitif liderlik degiskenini tek boyut olarak arastirma
modellerinde kullanmay1 tercih edebilecek aragtirmacilar i¢in her bir boyuttaki
karakteristik maddenin kaldigi PLO-6-Kisa formun da 6lgek istatistikleri

incelenmistir.
Arastirma 2

Kisalmig yeni Olgek formlarinin uzun form o6lgek kapsaminin disinda,
yeniden (aym1 sektorde) farkli bir Ornekleme uygulanarak bagimsiz bigimde
gecerlilikleri ve gilivenilirlikleri incelenmistir. Boylece kisa formlarin bir baska
arastirma ile saglamasi yapilmis olacaktir. Arastirmaya 212 konaklama sektorii
calisanm1 katilmistir. Eksik ve hatali doldurulmus 18 veri analiz dis1 birakilmustir.
Yas ortalamasi1 31,4 olan katilimcilarin %60°1 erkek, %401 kadin calisandir.
Aragtirma 1°de gerceklestirilen prosediirlerden igsel ve dissal niteliklere dayali

degerlendirmeler bu veriler iizerinde de gerceklestirilmistir. 6 boyutlu 18 maddeli
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Pozitif Liderlik yapisinin, ayrica 6 boyutlu 12 maddelik ve tek boyut 6 maddelik
yap1 uzun formundan ve uzun formunun verilerinden bagimsiz olarak incelenmistir.
Aragtirmanin bulgulari, arastirma 1’in bulgularina kiyasla daha 6zet olarak asagida

aciklanmistir.

Icsel Niteliklere Dayah Degerlendirmeler

Oncelikle 18 maddeli 6 boyutlu yap1 (PLO-18-Kisa) iizerinde dogrulayici
faktor analizi gerceklestirilmistir. Analizin bulgularina goére tiim maddeler ilgili
faktorlerine anlamli olarak katki saglamakta ve faktor yiikleri de 0,723-0,955
arasindadir. Uyum iyiligi degerleri; x2/df:339/118, CFI:0,95, TLI: 0,93,
RMSEA:0,093 seklindedir. Boyutlarin igsel tutarlilik katsayilar1 0,87-0,94 arasinda
yer almaktadir. 12 maddelik 6 boyutlu yapmin (PLO-12-Kisa) ise faktdr yiikleri
0,777 ile 0,960 arasindadir. Uyum iyiligi degerleri ise; x2/df:105/39, CFI:0,97, TLI:
0,96, RMSEA:0,089’dur. Faktorlerin 2 maddeye inmesine ragmen igsel tutarlilik
katsayilar1 0,81 ile 0,92 arasindadir. Her bir boyuttan en karakteristik maddenin
se¢imi ile olugturulan PLO-6-Kisa 6lgeginin de dogrulayici faktdr analizleri (faktor
yikleri: 0,74-0,84, x2/df:25,3/9, CFI:0,98, TLI: 0,96, RMSEA:0,092, Cronbacha::
0,91) dl¢egin tek boyutlu hali ile de kullanilabilir oldugunu gostermektedir.

Dissal Niteliklere Dayal Degerlendirmeler

Yapilan yeni arastirmada pozitif liderlik boyutlar ile teorik olarak iligkili
olan/olmasi1 beklenen IDIO ve ROD o&lgegi tekrar kullamilmustir. Gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapildiktan sonra Glgek ortalamalari alinmis ve uygulanan
PLO-18-Kisa 6lgeginin boyutlar: ile korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Ilk
arastirmada PLO-30-Uzun formun boyutlari ile IDIO ve ROD arasindaki iliskilere

benzer (anlamlilik, yon, kuvvet agisindan) iliskiler elde edilmistir. PLO-30-Uzun
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formun uygulandig1 Arastirma 1’de pozitif liderlik boyutlar ile igyerinde duygusal

iyi olus arasindaki Pearson Korelasyon iligki katsayilar1 Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7. Arastirma 1 — Arastirma 2 Uzun ve Kisa Form Olgekler Dissal Nitelik Degerlendirmeleri

PLO-30-Uzun

Pozitif Liderlik: Boyutlar : Afrastlrma 1

IDIO ROD
Yonetsel Yetkinlik 0,416*** | 0,190***
Geribildirim 0,395*** | 0,197***
Bireysel Ilgi 0,438*** | 0,285***
Personel Giiglendirme 0,440*%** | 0,290***
Adalet 0,491*** | 0,248***
Insani Davranis 0,349*** | 0,281***

PLO-18-Kisa

Pozitif Liderlik: Boyutlar : érastlrma?

IDIO ROD
Yonetsel Yetkinlik 0,490*** | 0,313***
Geribildirim 0,509*** | 0,323***
Bireysel ilgi 0,499*** | 0,263***
Personel Giiglendirme 0,441*** | 0,359***
Adalet 0,459*** | 0,262***
Insani Davranis 0,448*** | 0,328***

PLO-12-Kisa

Pozitif Liderlik: Boyutlar _Aragtirma 2

IDIO ROD
Yonetsel Yetkinlik 0,487*** | 0,306***
Geribildirim 0,492*** | 0,316***
Bireysel Ilgi 0,511*** | 0,265***
Personel Giiglendirme 0,424*** | 0,325***
Adalet 0,460*** | 0,283***
Insani Davranis 0,429*** | 0,314***

Aragtirma 2 baglamindaki verilerin PLO-18-Kisa, PLO-12-Kisa ve PLO-6-
Kisa puanlar1 arasindaki iligkiler incelendiginde 6lgek ortalamalarinin birbirleri ile

0,97-0,99 anlaml ve pozitif iliskiler igerisinde oldugu goriilmiistiir. Yapilan Fisher
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Arastirma 1 verileri lizerinde yapilan; tek madde ile 6l¢iim tartigmasi bu veri
tizerinde de incelemeye deger goriilmiistiir. 212 veri lizerinde 18, 12 ve 6 maddelik
formlarin 6l¢ek ortalama puanlart ile “Yoneticim adaletli davranir” sorusuna
verilen cevaplarin korelasyonlari incelenmistir. Bulgular Tablo 8’de sunulmustur.
Bulgulardan da goriildiigii tizere diger formlar ile tek maddenin korelasyonu
0,87’nin tizerindedir. Arastirma 1’in verileri ile kiyaslandiginda diger formlar ile
ilgili madde arasindaki iliski daha da yiikselmistir. Ayrica ilgili tek maddenin
isyerinde duygusal iyi olus ile iliskisi 0,438, rol Otesi davraniglar ile iligkisi
0,249°dur. Bu bulgular da Tablo 7 incelendiginde tek maddenin digsal nitelik
degerlendirmeleri baglaminda da kayda deger oldugunu gostermektedir. Bu durum
algilanan pozitif liderligin, ilgili 6rneklem baglaminda algilanan adaletle ne denli

kuvvetli iliskide oldugunu gostermektedir.

Tablo 8. Arastirma 1 —Tek Maddeli Form ileDiger Formlarin iliski Analizi

Olcek Formlar 1.(r)
1. Yoneticim adaletli davranir.

3. PLO-18-Kisa ,874%**
4. PLO-12-Kisa ,878%**
5. PLO-6-Kisa ,865***

Sonu¢

Bu calismada Eksili ve Alparslan (2021) tarafindan gelistirilen 30 ifadeli
Pozitif Liderlik Olgeginin PLO-18, PLO-12 ve PLO-6 olmak iizere kisa
versiyonlart gelistirilmis ve yeni bir arastirma ile de dogrulanmistir. Caligmada
uzun form 6l¢egin kisa forma doniistiiriilmesi amaciyla izlenmesi gereken prosediir
acik bir bicimde detaylar1 ile sunulmus ve sonrasinda Arastirma 1 ve Arastirma 2
olmak iizere iki farkli Orneklem {izerine yapilan analizlere ve incelemelere yer
verilmistir. Arastirma 1 kapsaminda PLO-30-Uzun’un gelistirildigi siirecteki son

aragtirmanin  verileri  (n=390) kullanilmistir. Oncelikle yargiya dayal
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degerlendirmeler yapilmis, hangi maddelerin kalacagina karar verme noktasinda
arastirmacinin, alandaki uzman arastirmacilarin ve 6rneklemin yargi ve goriislerine
bagvurulmustur. Bu dogrultuda tiim boyutlardaki tim maddeler indeks ile boyut
diizeyinde goreli olarak diisiik-orta-yiiksek olarak derecelendirilmistir. Tim
boyutlarda madde sayisinin en az yarist kadar madde (3 maddenin asagisina
inmeyecek sekilde) yiiksek kalite olarak etiketlenmistir. ikinci asamada, igsel
niteliklere dayali degerlendirmeler yapilmis, kisa form-kisa formlar i¢in segilen
maddeler ile olusturulan yeni Olgeklerin madde istatistikleri, gilivenilirlikleri ve
yapisal gecerlilik istatistikleri uzun form ile karsilastirmali olarak incelemistir.
Uciincii asamada dissal niteliklere dayali degerlendirmeler yapilmus, esas dlgekteki
madde veya Olgek degiskenleri ile Olcek ile iliskili olmasi beklenen isyerinde
duygusal iyi olus ve rol Otesi davramis arasindaki iliskiler degerlendirilmistir.
Arastirma 1 sonucunda ii¢ farkli kisa form 6lgegin gecerliligi ve giivenilirligi ortaya

koyulmustur.

Ayn1 sektorde farkli bir arastirma (Arastirma 2, N=212) yapilarak, veriler
lizerinde Arastirma 1’de gerceklestirilen prosediirlerden icsel ve digsal niteliklere
dayali degerlendirmeler yapilmustir. Igsel niteliklere dayal1 analiz kapsaminda PLO-
18 Kisa form, PLO-12 Kisa form ve PLO-6 Kisa form dlgeklerine uygulanan DFA
sonucunda tiim maddelerin ilgili faktorlerine anlamli olarak katki sagladigi ve
uyum iyiligi degerlerinin kabul edilir sinirlar i¢inde oldugu goriilmiistiir. Dissal
niteliklere dayali degerlendirmelerde, Arastrma 1°de PLO-30-Uzun formun
boyutlar ile duygusal iyi olus ve rol 6tesi davranislar arasindaki iliskilere benzer
(anlamlilik, yon, kuvvet acisindan) iligskiler Arastirma 2’de de elde edilmistir.
Arastirma 1 verileri {lizerinde yapilan; tek madde ile Ol¢lim tartigmast bu veri
iizerinde de incelenmistir. PLO-18, PLO-12 ve PLO-6 maddelik formlarin &lgek
ortalama puanlar ile “Yoneticim adaletli davranir” sorusuna verilen cevaplarin

korelasyonlar1 incelenmistir. Bu formlar ile tek maddenin korelasyonu 0,87 nin
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tizerindedir. Arastirma 1’in verileri ile kiyaslandiginda diger formlar ile ilgili “tek
madde” arasindaki iliski daha da yiiksek bulunmustur. Ayrica ilgili tek maddenin
isyerinde duygusal iyi olus ile iliskisi 0,438, rol Otesi davranislar ile iliskisi
0,249’dur. Bu bulgular da tek maddenin digsal nitelik degerlendirmeleri baglaminda
kayda deger oldugunu gostermektedir. Boylece ekte PLO-18, PLO-12, PLO-6 ve
PLO-Tek Madde yapilariim uzun form yapi ile benzer lgiim degerlerini verdigini
soylenebilir. Son durumda PLO-18’de alt1 boyut ve her boyutta ii¢ madde
bulunmaktadir. PLO-12’de de boyut yapis1 bozulmamus, alt1 boyut ve her boyutta
iki madde bulunmaktadir. PLO-6’da ise lgegin boyut yapisi ortadan kalkmis tek
boyutlu PLO olusmustur.

Pozitif Liderlik 6l¢eginin kisa formlarinin giiglii olup olmadigy, literatiirde
diger kisaltilan formlarin izledigi siire¢, yaptiklart arastirmalar ve inceledikleri
kriterler agisindan incelenmistir. Revizyon siirecini olduk¢a detayli gergeklestiren
Salas-Vallina ve Alegre (2018) madde analizlerini; giivenilirlik ve faktor analizleri
diizeyinde gergeklestirmistir. Ancak bu calisma; Salas-Vallina ve Alegre (2018)
caligmasindaki tiim asamalar1 gergeklestirmekle birlikte maddelerin ¢arpiklik
basiklik degerleri ve standart hatalarini da dikkate almistir. Bir baska 6rnek ¢alisma
olan Russell vd. (2004); carpiklik basiklik degerleri, standart hatalar, ortalamalar ve
madde toplam korelasyonlarina bakmakla birlikte, digsal kriterlere dayali
degerlendirmede farkli arastirmalardaki korelasyonlar arasi anlamli farklilig
sinamamistir. Bagka bir 6l¢ek kisaltma caligmasi kisa form Onerilerini tek arastirma
ile ortaya koyarken (Rozgonjuk vd., 2016), pozitif liderlik kisa formlar1 ayni
sektorde 2 farkli veri ilizerinde tiim siireci tekrarlamistir. Matthews vd. (2010)
yaptig1 ilk arastirmada detayli inceleme yapmisken, yaptigi ikinci ¢alismada sadece
gegerlik ve giivenilirlik analizlerini yapmis, digsal kriter degerlendirmelerine dair

bir incelemede bulunmamustir.
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Literatiirde PL calisanlarin duygusal iyi olusunu arttiran, potansiyellerinin
ortaya c¢ikarilmasina odaklanan, is yerinde pozitif iletisime 6nem veren dolayisiyla
pozitif ortamlar yaratan liderler olarak tamimlanmaktadir. Bu tarz, calisanin
duygusal iyi olusunu arttiran lider davraniglarin1 barindirmaktadir. Bu baglamda
PLO-6’nin maddeleri, dogrudan bu liderin 6zelliklerini barmdiriyor denebilir
(“Yoneticim isimi yapmam i¢in gerekli imkan ve kosullari saglar.” “Yoneticim
yaptigim islerin sonucunu bana iletir.” ‘Yoneticim benim ihtiyaglarimi dnemser.’
‘Yoneticim bana yetki ve sorumluluk verir.” ‘Yoneticim adaletli davranir.’
“Yoneticim selam verir.”). Arastirma sonucu gostermistir ki calisanlarin isini
yaparken onlara saglanan imkan ve kosullar calisanlarin igyerinde duygusal iyi
olusunu arttirmada 6nemli konulardan biridir. Yoneticinin g¢alisana geribildirim
vermesi ve bunu da pozitif iletisim sergileyerek gerceklestirmesi (Winska, 2013)
pozitif ortamlar olusturmak icgin gereklidir. Yoneticinin c¢alisanin bireysel
ihtiyaclarii Onemsemesi pozitif sosyal iliskiler kurulmasinda (Alparslan vd.,
2019), calisana yetki ve sorumluluk vermesi c¢alisanin yeteneklerini ortaya
cikarmakla birlikte 6zglivenin ve duygusal iyi olusunun artmasina (Diener, 2009)
olanak saglamaktadir. Son olarak yoneticinin ¢alisana adaletli davranmasi c¢alisanin
yOneticisine  giivenini  arttirarak  Orgilitsel ~ bagliligi  olumlu  etkileyen

davraniglardandir (Gilirbiiz ve Mert, 2009).

Tartismaya agik olmakla birlikte her iki 6rneklem grubuyla yapilan analizler
sonucunda bu altt maddeli 6l¢ek icinde tek bir madde tiim oOlceklerle yiiksek
korelasyon gostermistir. ‘Yoneticim adaletli davranir.” ifadesiyle PL o6lgekleri
arasindaki yiiksek iliski dikkat cekicidir. Bu durum ¢alisanin is yerindeki
mutlulugunu olumlu etkileyen PL’yi dlgmek i¢in tek bir ifade kullanilabilir mi?
sorusunu akla getirmektedir. Literatiirde Orgiitsel adalet algisinin igyerinde
mutlulugu olumlu ve anlamli etkiledigini ortaya koyan bir¢ok ¢alisma mevcuttur

(Forghani vd., 2013; Jandaghi vd., 2012; Moliner vd., 2008; Singh, 2005).
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Yoneticinin adaletli olmasi ile c¢alisan mutlulugu {izerine yapilan caligmalarda
adaletli ve diiriist liderlerin bu davraniglarinin ¢alisanin mutlulugunu olumlu y6nde
etkiledigi tespit edilmistir (Van Knippenberg ve De Cremer, 2008; Kiersch ve
Byrne, 2015). Tam tersi durumda da adaletsizligi algillayan c¢alisanlar,
algilamayanlara gore daha fazla depresif semptom bildirmislerdir (Ybema ve Van
den Bos, 2010). Adalet, bireyin onuruna saygi duyuldugunu gostermesi bakimimdan
0z-deger duygusuna katkida bulunur (Tyler ve Lind, 1992; Colak ve Erdost,
2004).Calisanlarin pozitif orgiitsel davranig sergilemelerine (Farh vd., 1990) ve iyi
olusg diizelerinin artmasina sebep olur (Le vd., 2016). Adalet toplumlar baglaminda
da mutlulugun temel belirleyicilerindendir. Birlesmis Milletler Siirdiiriileblir
Kalkinma Coziimleri Agi’nin yayimladigi sekizinci Diinya Mutluluk Raporu’nda
(Helliwell, 2020) Diinya’nin en mutlu on iilkesinden yedi tanesi AB iiyesidir. AB
tilkelerinde ulusal yasam memnuniyeti ile sosyal adalet indeksi arasindaki iliskiyi
inceleyen calismada (DiMartino ve Prilleltensky, 2020) sosyal adaletin yasam
doyumu ile yiiksek diizeyde iligkisi tespit edilmistir.

PLO kisa 6lgeklerin psikometrik ve nomolojik ag degiskenleri 6zelliklerine
iliskin olarak karsilasilan bulgular genel olarak ¢ok tatmin edici olsa da bazi
potansiyel simirlamalar vardir. Oncelikle, veriler 6z-bildirim anketi kullanilarak
toplanmustir. Bu nedenle, bilinen ortak 6nyargilar mevcut olabilir. Ikinci olarak,
orneklem, Antalya’da ulasilan konaklama isletmeleri ¢alisanlarindan olusmaktadir,
tiim konaklama isletmesi c¢alisanlarini temsil etmeyebilir. Bu nedenle, daha farkl

bolgelerden daha genis 6rneklemler kullanan arastirmalar gereklidir.

Bu calisma uzun form dSlgeklerin kisa forma doniistiiriilmesi prosediiriiniin
Tiirk¢e yazinda en ayrintili ve 6rnekli halini igermektedir. Bu agidan aragtirmacilar
icin degerli bir prosediir makalesi hiikmiindedir. Tek bir kisa formun degil, farkl

formlarin da ayni ¢aligma ile &nerilebildigini ortaya koymaktadir. Ornek olarak
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PLO-30 ii¢ farkli versiyonda kisaltilmistir. Bunun yaninda PL 6l¢iimii igin tek bir

madde kullanilabilir mi sorusu da tartismaya acgilmistir. Zira literatiirde ¢okca

sayida Olgegin tek maddeli formlar: tiretilmis durumdadir (Abdel ve Ahmed, 2006;

Brailovaskaia ve Margraf, 2020). Bu baglamda ¢alismanin arastirmacilara ve

uygulayicilara makul formlar Onermesi nedeniyle, pratikte Onemli faydalar

saglayacag diistiniilmektedir.

Ekler:
PLO-18-Kisa Form
BOYUT S'I\IFE)A MADDE
1 | Yoneticim isimi yapmam i¢in gerekli imkan ve kosullar1 saglar.
Yonetsel Yetkinlik | 2 | Yoneticim isin olurunu diiglinerek davranis sergiler.
3 | Yoneticim sorumluluk sahibidir.
4 | Yoneticim yaptigim islerin sonucunu bana iletir.
Geribildirim 5 | Yoneticim yapilan ige ve verilen emege saygi duyar.
6 | Yoneticim bana tesekkiir eder.
7 | Yoneticim benim ihtiyaclarimi 6nemser.
Bireysel ilgi 8 | Yoneticim bana deger verir.
9 | Yoneticim bana karsi samimi davranir.
10 | Yoneticim bana yetki ve sorumluluk verir.
Personel 11 | Yoneticim kararlarima 6nem verir.
Giiglendirme 12 Yoneticim gerektiginde inisiyatif kullanmam i¢in bana izin
Verir.
13 | Yoneticim adaletli davranir.
Adalet 14 | Yoneticim galisanlar1 kayirmaz.
15 | Yoneticim hakkimi savunur.
. 3 16 | Yoneticim selam verir.
\]I:rtgl%];fiirls 17 | Yoneticim halimi hatirimi sorar.
18 | Yoneticim giiler yiizliidiir.
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PLO-12-Kisa Form

SIRA
BOYUT NO MADDE
. L 1 | Yoneticim isimi yapmam i¢in gerekli imkan ve kosullar1 saglar.
Yonetsel Yetkinlik ——— — -
2 | Yoneticim isin olurunu diisiinerek davranis sergiler.
L 3 | Yoneticim yapti§im islerin sonucunu bana iletir.
Geribildirim - : . -
4 | Yoneticim yapilan ige ve verilen emege saygi duyar.
. . 5 Yoneticim benim ihtiyaglarimi dnemser.
Bireysel Ilgi —— -
6 | Yoneticim bana deger verir.
Personel 7 | Yoneticim bana yetki ve sorumluluk verir.
Gii¢lendirme 8 | Yoneticim kararlarima 6nem verir.
9 | Yoneticim adaletli davranir.
Adalet ——
10 | Yoneticim galiganlar1 kayirmaz.
insana Deger 11 | Yoneticim selam verir.
Veren Davranis 12 | Yoneticim halimi hatirimi sorar.
PLO-6-Kisa Form
SIRA
NO MADDE
1 Yoneticim isimi yapmam i¢in gerekli imkan ve kosullart saglar.
2 Yoneticim yaptigim islerin sonucunu bana iletir.
3 Yoneticim benim ihtiyaglarimi dnemser.
4 Yoneticim bana yetki ve sorumluluk verir.
5 Yoneticim adaletli davranir.
6 Yoneticim selam verir.

PLO-Tek Madde

1 Yoneticim adaletli davranir.
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