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OZET

Yoneticinin etik liderlik davranigi orgiit ¢alisanini etkileyerek ondan beklenilen
duygusal emek davranisini sergilemesine katkida bulunur. Yoneticilerine giivenen
calisanlar duygularini da saglikli bir sekilde kolaylikla kontrol edebilir ve sergileyebilir.
Duygularini1 kontrol edebilen calisanlarin, huzurlu ¢alisma ortaminin sundugu imkanla
islerine olan bagliliklar1 artmakta ve bu durum onlarin orgiitlerine olan sadakatlerini de
giiclendirmektedir. Etik liderlik davranisi ¢alisanlarin duygusal emek gostermeleri ve
orglite olan sadakatlerini gelistirmeleri agisindan da olduk¢a 6nemlidir. Bu degiskenlere
sahip orgiitler olumlu yonde etkilenir.

Bu calismada, yoneticinin etik liderlik davranisinin g¢alisanlarin orgiite olan
sadakatleri lizerindeki etkileri incelenerek bu etkide duygusal emek davranisinin araci
rolii arastirilmistir. Elde edilen bulgulardan yoneticinin etik liderlik davraniginin
calisanlarin duygusal emek davranisinin alt boyutlarindan derinlemesine davranisi ve
orgiite olan sadakatlerini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin
duygusal emegi alt boyutlarindan derinlemesine davranisin g¢alisanlarin orgiite olan
sadakatlerini olumlu etkiledigi goriilmiistiir. Yoneticinin etik liderlik davranisi ile
calisanlarin Orgiite olan sadakatleri arasindaki iliskide calisanlarin duygusal emegi alt
boyutlarindan yiizeysel davranis ile derinlemesine davranisin araci rolii bulundugu ortaya
konulmustur.

Kisacas1 yoneticinin etik liderlik davraniginin ¢alisanlarin duygusal emegi alt
boyutlarindan derinlemesine davranisa anlamli ve pozitif etkisi olurken ylizeysel
davranisa ve dogal davranisa anlamli ve pozitif etkisi olmadigi bulunmustur. Y 6neticinin
etik liderlik davranisinin calisanlarin orgilite olan sadakatlerini ise anlamli ve pozitif
yonde etkiledigi anlasilmistir. Duygusal emegin alt boyutlarindan derinlemesine rol
yapmanin c¢aliganlarin Orgiite olan sadakatlerine anlamli ve pozitif etkisi olurken,
yiizeysel davranis ve dogal davranisin anlamli ve pozitif bir etkisi bulunamamistir. Etik
liderlik davranisi ile calisanlarin 6rgiite olan sadakatleri arasindaki iliskide ¢alisanlarin
duygusal emegi alt bilesenlerinden yiizeysel ve derinlemesine davranig araci rol

oynarken, dogal davranigin araci rolii bulunmamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal emek, Etik liderlik, Orgiitsel sadakat.
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SUMMARY

The ethical leadership behavior of a manager influences organizational employees
and contributes to the exhibition of the expected emotional labor behavior. Employees
who trust their managers can more easily and healthily manage and express their
emotions. Employees who are able to regulate their emotions become more committed to
their work, benefiting from the opportunities provided by a peaceful work environment.
This, in turn, strengthens their loyalty to the organization. Ethical leadership behavior is
therefore crucial in fostering both emotional labor and organizational commitment among
employees. Organizations that possess these attributes are positively affected.

This study investigates the effects of managers’ ethical leadership behaviors on
employees’ organizational commitment, with a particular focus on the mediating role of
emotional labor. The findings reveal that ethical leadership positively influences the deep
acting dimension of emotional labor and employees’ organizational commitment.
Furthermore, it was found that the deep acting dimension of emotional labor positively
affects employees’ organizational commitment.

The study also demonstrates that deep acting and surface acting, as dimensions of
emotional labor, mediate the relationship between ethical leadership behavior and
organizational commitment. In summary, while ethical leadership behavior significantly
and positively affects employees’ deep acting behavior, it does not have a significant or
positive effect on surface acting or genuine acting. Additionally, ethical leadership
behavior significantly and positively influences employees’ organizational commitment.
Among the sub-dimensions of emotional labor, only deep acting was found to have a
significant and positive effect on employees’ organizational commitment, whereas
surface acting and genuine acting did not. While surface acting and deep acting play a
mediating role in the relationship between ethical leadership behavior and employees’

organizational commitment, genuine acting does not exhibit such a mediating effect.

Keywords: Emotional labor, Ethical leadership, Organizational loyalty.
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1. GIRIS

Giiniimiiz ¢alisma hayatinda liderligin 6nemi artarak deger kazanmaktadir. Orgiitte
yoneticinin sergilemis oldugu liderlik tiirline gore calisanin da Orgiitiine olan sadakati
artmaktadir (Karahan, 2008: 146). Yoneticinin etik liderlik davranisi sergilemesi
calisanlarin drgiite olan sadakatini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Orgiite olan sadakat
basit bir bagliliktan ibaret olmamaktadir. Calisanlar orgiitlerin deger ve hedeflerini
i¢sellestirerek gayretli bir sekilde ¢aligmalarini siirdiirmeye devam eder (Cohen, 2007).
Etik liderlikle ilgili ifadeler incelendiginde liderlerin giicii bulunduklar1 orgiitte etik
ilkeleri uygulamalarindan dolay1 ortaya ¢iktig1 sdylenebilir. Oncelikle etik liderler rgiit
icerisinde tespit ettikleri hatalara tepkilerini ortaya koyarak engellemeye ¢aligmaktadirlar.
Bu nedenle etik liderlik davranisi orgiitsel basarty: artirarak ¢alisma performansini ve
orgiitsel sadakati gelistirmektedir. Uygulanan etik liderlik davranis1 zamanla tiim orgiite
yayilarak giiven ortaminin olusmasina katki saglamaktadir. Liderlerin verdigi kararlarin
etik yonden uygun oldugu kanisina varan ¢alisanlarda sadakat, dogruluk, duygu kontrolii
ve diriistliik ilkeleri gelisir. Bu durum c¢aliganlarin orgiit sadakatlerine de yansiyarak
onlarin aidiyet duygularini gelistirir (Yaman, 2010: 11). Yoneticilerin orgiit ¢alisanlarina
uyguladiklart etik liderlik ilkeleri 6rgiite olan bagliligi olumlu yonde artiracaktir (Ugurlu
ve Ustiiner, 2011). Bu sayede calisanlar kendilerini 6rgiitlerin bir parcasi olarak goriir
(Alkan ve Arikboga, 2017: 367). Tum orgiit ve kurumlarda yoneticinin etik liderlik
davramglar1 calisanlarin  orgiite olan sadakat duygularmi etkilemektedir. Orgiitsel
hedeflerin gergeklestirilmesinde etkin rol oynadigindan dolay: ¢alisanlara etik liderlik
davranig1 sergilenir. Bu Orgiitlerde hedeflere ulasma ve calisan bagliligi konusunda
gelisme saglanmaktadir. Ayrica bu durum calisanlarin motivasyonlarini da stirekli diri
tutmaktadir. Bu durum ydneticilerin etik liderlik davranisinin ne kadar 6nemli oldugunu
da ortaya ¢ikarmaktadir (Akatay vd., 2016: 504-506; Erol ve Kulualp, 2019: 703).

Bir igyerinde etik liderlik davranisi uygulanan ¢alisan ile uygulanmayan c¢alisan
arasindaki Orgiit sadakati fark: barizdir. Etik liderlikle yonetilmeyen ¢alisanlarda dogal
olarak orgiitsel sadakat de diisilk olmaktadir (Khodashenas vd., 2020: 2988).
Yoneticilerin ¢alisanlarin duygularint da diisiinmeleri ve duygularma énem vermeleri
gerekli bir durumdur. Calisanlarin performanslarini artirmalarina bu denli etki ettigi
goriilen ve oOrgiitsel sadakatlerini olumlu yonde gelistiren etik liderlik davraniginin

orgiitlerde uygulanmasina titizlikle 6zen gosterilmelidir (Oztiirk ve Demirtas, 2022: 198).



Duygularin1 kontrol edemeyen calisanlar istenilen duygularmi sergilemedikleri
zaman Orgiitlerine de yeterince faydali olamamaktadirlar. Yoneticilerin etik liderlik
davraniglar ile destekledikleri ¢alisanlarin duygusal emekleri daha fazla gii¢lenecek ve
orglitlerine daha fazla fayda saglayacaktir. Etik liderlikle yonetilen ¢alisanlarin duygusal
emekleri olumlu yonde etkileneceginden istenilen davraniglan sergileyerek islerine ve
orgiitlerine daha sadik hale gelecektirler (Hunt vd., 1989; Giilova vd., 2013). Bu durum,
orgiit calisanlarinin duygusal emeklerinin gz ardi edilmemesi gerektiginin bir
gostergesidir. Bu kapsamda calisanlarin duygusal emeklerinin sergilenmesi orgiitler i¢in
hizmet kalitesinin de bir gostergesi olarak yoneticinin etik liderlik davraniginin
uygulanmasi elzemdir (Begenirbas ve Meydan, 2012: 161).

Orgiitsel sadakat 6zel sektdrde oldugu kadar kamu kurum ve kuruluslari agisindan
da 6nemli bir husustur. Ote yandan kamu kurum ve kuruluslarinda érgiitsel sadakatin
saglanmas1 Ozel sektore kiyasla daha zordur. Kamu kurumlarinin degerlerine ve
hedeflerine igtenlikle baglanan ¢alisanlarm etik liderlikle desteklenmesi gerekir (Unlii,
2017). Ifade edilen tiim bu yazin esliginde bu ¢alismanin amaci, ydneticinin etik liderlik
davranisinin ¢alisanlarin orgiite olan sadakatlerine etkisini ve bu etkide duygusal emek
degiskeninin araci olup olmadigini ortaya koyacak bir model olusturmaktir. Bu arastirma
kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisanlar1 kapsamaktadir. Bu ¢alisma ile kamu kurum ve
kuruluglarinda etik liderlik davraniglarinin artmasina destek olunmasi ve kurum
calisanlarinin duygusal emek davranislar ve orgiit sadakatlerinin gelistirilmesine katki
saglanmast amaglanmistir. Bu dogrultuda arastirma dort baslik altinda olusturulmustur.
Calismanin birinci boliimiinde etik, liderlik, liderlik tiirleri ve etik liderlik boyutlari
hakkinda kavramsal bilgilere yer verilmistir. Calismanin ikinci boéliimiinde duygu
kavrami, emek kavrami, duygusal emek davranisi, duygusal emek yaklagimlari, duygusal
emek boyutlari, duygusal emegi etkileyen faktorler ve sonuglart incelenmistir.
Calismanin {i¢iincli boliimiinde orglitsel sadakat ve onemi, orgiitsel sadakati etkileyen
faktorler, orglitsel sadakatte temel yaklasimlar ve orgiitsel sadakat kavraminin sonuglari
hakkinda bilgiler sunulmustur. Caligmanin doérdiincii ve son boliimiinde ise aragtirmanin
teorik modeli, arastirma hipotezlerinin olusturulmasi, verilerin toplanmasi, verilerin
gecerlilik ve glivenilirliginin sinanmasi ile arastirma hipotezlerinin test edilmesiyle ilgili

uygulamalara yer verilmistir.



2. ETIK LIDERLIK

2.1. Etik

Etik kavrami, kokii Yunanca olan ethos (karakter) kelimesinden tiiremistir. ilk kez
sistemli olarak Aristoteles tarafindan ele alinarak incelendigi anlagilmaktadir. Bu sayede
de felsefi bir disipline biirlinmiistiir. Ahlak sistemi olarak nitelendirilen etik, iy1 ve kotliyti
ahlaki olarak ele alarak degerlendirmeyi amaglamaktadir. Buradaki temel esas ise iyi olan
davraniglarin ortaya ¢ikarilmasidir. Etik insanlarin davraniglarini ahlaki agidan inceleyip
degerlendirmektedir (Kaplan, 2009: 344). Etik, bireylerin beraber sekilde sosyal
yasamlarinda iletisimlerinin hangi boyutta olmasi1 gerektigi veya ne tiir bir eylemde
bulunulmasiin dogru olacagini ortaya koyan degerler biitiiniidiir (Coyne vd., 2013: 31).
Etik, bireysel ya da isletmelerde olsun bireysel tercihler ve eylemlerin standartlariyla
alakalidir (Conaway ve Fernandez, 2000: 26).

Etik, ahlaki problemler, iyi kavrami, huzurlu hayat siirdiirmenin gerekleri ve
sonuclar1 iizerine caba gosteren felsefi bir disiplin olarak nitelendirilmektedir. Bu
baglamda etik, bireylerin yasamlarindaki yiiksek kaliteyi yani iyi olan1 hedeflemektedir.
Etigin amaci akilct mutlulugu elde ederek mutlu yasamanin gereklerini ortaya koymaktir.
Etik, insanlarin birbirleriyle mutlu ve huzurlu yasayabilmeleri i¢in insanlarin davranislar
lizerinde inceleme yapar. Yani burada etik, kusursuz insanlarin ortaya g¢ikmasini
saglayacak bir gayret igerisindedir. lyiyi ortaya koymaya calisirken ayn1 zamanda insan
da iyi olan davranig iizerinde diisiinmeye yonlendirmektedir. Bu sayede insanlar
diistindiirerek 1yi olani ortaya ¢ikarma konusunda yardimci olmayr hedeflemektedir
(Usta, 2010: 163-164).

Etik kavrami genel olarak birey eylemlerinin diger bireyler ilizerinde ortaya
cikardig etkileriyle de ilgilenmektedir (Zhu vd., 2004: 17). Bu bakimdan ele alinacak
olursa etik arastirmalar i¢in yapilan eylemelerin bagka bireyleri ne yonde etkilediklerini
ortaya koyan aragtirmalar diye de ifade edilebilir. Bireylerin yaptiklari tiim davranislar
biiyiik olasilikla diger bireyleri etkiler. Bunun sonucunda yapilan eylemin dogru, yanls
ya da iyi, kotii olup olmadigini ise etik kavrami incelemektedir (Sayiner 2005: 5). Ayrica
etik, algilamada ve karar verme siirecinde merkezi konumdadir. Konu veya eylemlerin
etik onemlerini g6z ardi eden bireyler etik karar verme yetisinden yoksun olurlar. Bu
durum ise etik ilkelerin sonuca ulagmada kullanilan tiim gereclerin biitiiniini
olusturdugunun gostergesidir (Teyfur vd., 2013: 87).

Etik ilkeler bireylerde oldugu kadar isletmeler agisindan da oldukca onem arz
etmektedir. Etik ilkelere deger vermeyen isletmeler bundan olumsuz etkileneceklerdir.

Ihlal ettikleri ya da 6nemsemedikleri etik ilkeler sonucunda istedikleri hedeflere
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ulagmalar1 zorlasir. Bu durum istenilen karliligi elde edememelerine neden olabilir. Bu
nedenle isletmelerin etik ilkeleri dnemseyip benimseme gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir
(Monahan, 2012: 57). Etik ilkelere bagli davranmak, isletmelerin itibarini artiracagi gibi,
iiretilen mal ve hizmetlerin de degerine deger katacaktir. Genel olarak istenilen hedeflere
ulagmada, etik ilkelere bagli kalarak harekette bulunmanin olumlu etkileri giin be giin
artarak hissedilecektir (Kiiciikoglu, 2012: 184).

Etik, tiim insanlarin bireysel ya da toplumsal iliskilerdeki ahlaki deger ve
kaidelerini arastiran bir disiplin olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireylerin eylemlerine yon
vererek prensipler ve kurallar ortaya ¢ikarilmasina ve bunlarin gelistirilmelerine yardimei

olmaya ¢alismaktadir (Khodashenas vd., 2020: 2978).

2.2. Liderlik

Lider kelimesi ilk defa Samuel Johnson tarafindan 1755 yilinda tanimlanmis ve
aciklanmistir. Ingilizce sozliik olarak hazirlanan kaynakta lider, herkezin éniinde yiiriiyen
birey diye tabir edilmistir. Liderlik de ilk defa 1828 yilinda Webster Amerikan
sozlliiglinde tanimlanmis ve burada liderlik, liderin durumu ve liderin kosulu seklinde
aciklanmistir. Daha sonra ise liderlik 1976 yilinda Oxford Ingilizce S6zliigii’nde ifade
edilmistir. Bu sozliikte ise liderlik, topluluktaki bireylere dnderlik etmek ve herhangi bir
durumda 6teki bireyleri degestirebilmek olarak aciklanmistir (Rost, 1993: 38-42; akt.,
Ibicioglu vd., 2009: 3). Bu kelimenin Tiirkce karsil1ig1 ise dnder olarak ifade edilmektedir.
Fakat lider kelimesi daha ¢ok benimsenip kullanildigi i¢in dilimizde onder kelimesi
olarak pek fazla kullanilmamaktadir (ibicioglu vd., 2009: 3).

Liderlik, isletmelerin hedeflerini yerine getirmek i¢in ig gérenlere yon gosteren ve
hareke geciren bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Isletmelerin hedefleri igin
hazirladiklar1 planlar, ister istemez tiim detaylar1 yansitamamaktadir. Yine igletmelerin
icinde bulundugu alanlar son derece dinamik ve oldukca degiskenlik gostermektedir.
Bunlarin yanmi sira, isletmelerin biiylimeye baslamasi ve is gorenlerin degisken,
anlasilmasi gii¢ bir yapiya sahip olmalar1 nedeniyle liderligin 6énemi daha da 6n plana
cikmaktadir. Belirtilen bu zorluklarin karsisinda durulmasi ve yonetilmesinin oldukga zor
bir siire¢ olmasindan dolay1 liderlik son derece 6nem arz eder. Dolayisiyla liderlik, her
zaman arastirma konusu olarak yerini korumaktadir (Arikan, 2001: 253).

Liderin, ¢alisanlara ¢ok iyi bir rol model olmasi1 beklenir. Bu sayede is gorenleri
hareketleriyle olumlu yonde etkileyebileceklerdir. Bu baglamda liderlik, is gorenlerin
gayretlerini istenilen hedeflere ulagsmak i¢in hep birlikte hareket ettirecek sekilde

koordine edebilme yetenegine sahip olmaktir. Bu yetenegin en énemli etkenlerinden biri
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de kuskusuz etkili iletisimdir (Sharma ve Jain, 2013: 312). Kisacasi, is gorenlerin
liderlerinden gordiikleri fedakarliklar ve isletme degerlerine uygun davranislar, is
gorenleri liderlerinin yaptiklarini taklit etmeye ve 0rnek almaya tesvik ederek, benzer
davranislar sergilemeleri konusunda onlar1 motive edici bir unsur haline gelir (Mihelic
vd., 2010: 33).

Is gorenleri, isletmenin hedefleri dogrultusunda ydnlendirmek liderlerin en &nemli
gorevlerinden biridir. Is gorenlerin isletmelerin hedefleri dogrultusunda giidiileyerek
caligmalarin1 saglamak liderlerin asli gorevidir. Boylece liderler ve is gorenler arasinda
daha giiclii bir is birligi ortami olusur. Bu durumda ise is goren performanslar1 artar,
isletme hedefleri daha rahat bir sekilde gerceklestirilir. Bunlarin disinda, liderler
Ozglvenli olmali ve isletmelerdeki is gorenlerin goriislerine ve diisiincelerine saygi
duymalidir. Ayrica is gorenleri ¢calismaya daha istekli olmalart i¢in iyi bir sekilde motive
edebilmelidirler (Onen ve Kanayran, 2015: 57-58). Yani liderler, is gorenleri motive
ederek birlikte hareket edebilir ve bunun sonucunda is gorenler kendilerini daha da
gelistirebilirler. Bu durum ise orgiitte olumlu bir havanin olugmasini kaginilmaz kilar
(Sattar vd., 2020: 5).

Liderlikte karar verme durumu isletmeler agisindan son derece Onem arz
etmektedir. Isletmelerde isabetli karar verme iyi bir liderligin varliginin da delilidir.
Kararlar tiim igletmeyi etkileyeceginden dolayir kararlarin isabetli olmasi elzemdir.
Verilen dogru ve yerinde kararlar, isletmelerin biiylimesini, gelismesine ve hedeflerine
ulagsmasin1 saglayacaktir (Ejimabo, 2015: 2). Bundan dolayidir ki liderlik isletmeler
acisindan hayati 6neme sahiptir denilebilir. Liderler ayrica 6giitlerde meydana gelen
problemlerin iistesinden basariyla gelebilecek bireylerdir. Orgiitlerde calisan bireyler
zaman igerisinde birbirleriyle olumsuzluklar yasayabilir ve aralarinda problemler ortaya
c¢ikabilir. Bu durumda liderler, i gorenler arasindaki sorunlari bilgi ve deneyimleri ile
ortadan kaldirabilmelidir. Liderin problem ¢6zme yetenegine sahip olmamasi
durumunda, orgiitlerde telafisi zor durumlar ortaya ¢ikabilir (Yammarino vd., 2008: 699).

Liderlik, herhangi bir amacin yerine getirilmesi i¢in diger bireyleri
yonlendirebilme, onlara yol gosterebilme kabiliyetine sahip olma yetenegidir (Ferrell ve
Fraedrich, 1994: 138; akt., Ozdemir, 2003: 157). Bir liderin, bireyleri zorlamadan ikna
edebilecek bilgi ve donanima sahip olmasi gerekmektedir (Bolat ve Seymen, 2003: 62).

Liderlik kavrami toplumun tiim kisimlarmi etkileyerek Onemini agikca
hissettirmektedir. Liderlik {izerine pek ¢ok arastirma yapilmasina ragmen giiniimiizde
yapilan aragtirmalarda liderlikle ilgili yeni yeni bilgiler elde edilmektedir. Bu da bizlere,

bu konu hakkinda daha fazla arastirma yapilmasi gerektigini ifade etmektedir. Literatiir
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incelendiginde, arastirmacilarin liderligin belirli bir alanina odaklandig1 goriilmektedir.

Bunlardan biri de etik liderlik kavramidir (Mengiiloglu ve Serinkan, 2021: 25).

2.3. Liderlik Tiirleri

Liderlik, toplumlarin ya da orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Liderlik anlayislari, ¢esitli durumlar ve olaylar karsisinda farkli sekillerde
ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle liderlik tiirleri, liderlerin karar alma siirecleri, tutumlari
ve davranislar1 agisindan cesitlilik gdstermektedir. Orgiitlerin elde edecekleri basar1 ve
etkili yonetim tarzlari, benimsenen liderlik tiirlerine gore sekillenmektedir. Bu boliimde,

en sik karsilasilan liderlik tiirleri ele alinacaktir.

2.3.1. Otokratik Liderlik

Eski bir liderlik tiirii olarak karsimiza ¢ikar. Bu liderlik tiiriinde yonetim ve karar
alma yetkisi sadece lidere aittir. Bu yOnetim tarzina uygun olan toplumlardaki kisilerin
beklentilerini karsilayabilen bir liderlik tiiriidiir. Otokratik liderler, kendi baslarina
hareket eder ve karar alma siirecinde otoriter bir yaklasim benimserler. Bu tarz liderler
etkin ve hizli karar alma 6zelligine sahiptirler (Yukl, 2013: 184). Otokratik liderler, ona
tabi olan bireylere pek s6z hakki tanimazlar. Bu yonden oldukc¢a bencil olarak
nitelendirilebilirler. Bu tarz bir liderlik blinyesinde yasayan bireylerin is tatmini oldukca
diistiktiir. Bu baglamda bireylerin motivasyonlar1 ve iiretkenlikleri de olduk¢a diisiik
seviyede olmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75). Bu tarz liderler bireylere karsi son
derece sert uygulamalar igerisine girebilmektedirler. Genelde bireyler iizerinde korku ve
tehdit unsurlariyla etkili olmaya calisirlar. Bu tarz uygulamaya maruz kalan bireyler ise
kendilerini hep bir baski altinda hissetmelerinden dolay1 isyan veya yonetime ters gelecek
faaliyetlerde bulanabilmektedirler (Derin, 2016: 27).

Otokratik liderlik tiiriinde tiim yetkiler yalnizca liderin elinde toplanmaktadir.
Tiim kararlar lider tarafindan verilmektedir. Arzulanan hedefler, planlar ve programlarin
belirlenmesinde astlarin hi¢bir etkisi olmamaktadir. Lider, verecege kararlara kesinlikle
tam itaat edilmesini arzulamaktadir. Bu baglamda kendisine tam olarak baglilik ve saygi
duyulmasini ister. Bu tarz bir liderin etkili olabilmesi i¢in giiclii bir kisilige ve zekaya
sahip olmasi gerekir. Bu sayede liderin sayginligi ve bireylerin kendisine baglilig1 dogal
olarak artmis olur (Newstrom ve Davis, 1993: 9-227; akt., Safakli, 2005: 134).

Bu tarz liderlik tiiriinde is gorenlerin yonetime katkist oldukca azdir. Liderin
bireylere baskic1 yaklasimi nedeniyle, bireyler terfi etme ve kendilerini gelistirme imkani

bulamamaktadir. Tiim faaliyetlerin uygulaticis1 ve haberdari otokratik lider olmasindan
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dolay1 liderin yoklugunda tiim faaliyetlerin durma riskiyle karsi karsiya kalmasi soz
konusu olabilmektedir (Korkmaz, 2017: 22). Karar mekanizmasinda biiyiik bir bosluk
hissedildiginde, bireyler birlikte ayn1 hedefe ilerlemeyebilirler.

2.3.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik, ilk olarak Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph White’in
1939 yilinda gerceklestirdigi bir c¢alismada literatliire girerek tanimlanmistir. Bu
calismada demokratik liderlik, grup is gorenlerine onem veren, onlar1 karar verme
siirecine dahil eden, ayrica is birligi i¢inde hareket eden katilimci bir liderlik tiirii olarak
ifade edilmistir. Demokratik liderligin uygulandig1 ortamlarda g¢alisanlarin moralleri
yiiksek olmakta ve birbirleriyle daha giiglii bir yardimlagsma iginde bulunmaktadirlar
(Lewin vd., 1939).

Demokratik liderlikte, toplumlarda veya isletmelerdeki tiim bireylerin fikirlerini
dile getirmelerine izin verilmektedir. Liderler, is gorenlerin fikirlerini beyan etmelerine
ve karar alma siireclerine katilmalarini saglamaktadir. Demokratik lider, yonetimsel
yetkilerini bulundugu toplumun ya da isletmelerin diger bireyleriyle paylasma
egilimindedir. Bu tarz liderlikte, is gorenlerin karar alma siirecine katilmalar liderler
tarafindan desteklenmektedir. Bu baglamda, herkes tiim sorunlardan haberdar olmakta ve
sorunlarin ¢éziimiinde lider ile is gorenler birlikte hareket etmektedir. Birlikte ¢alisma
ilkesiyle hareket edildiginden, istenilen hedefe lider ile is gorenler birlikte ilerlemektedir.
Liderler, is gorenlerle birlikte hareket edebilmek icin onlari motive edici girisimlerde
bulunmaktadir (Polatoglu, 2022: 53).

Demokratik liderler, belirlenen hedeflere ve amaglara gidecek yollar1 ¢ok iy1 bilen
kisilerdir. Teknik konularda, liderler katilimci bireylerden farkli Oneriler ©ne
stirebilmektedir. Hizmet sunulurken gorev dagilimi, calisanlar1 zorlamayacak sekilde
yapilmaktadir. Bir sorun ya da elestiri dile getirildiginde, i gorenlere kars1 kesinlikle
objektif davranmaktadirlar ( Mavi vd., 2023: 2291).

Demokratik liderlik tiiriiniin en belirgin yonii olarak, ortak hedeflere ulagsmak igin
amag, plan, program ve politikalarin belirlenmesinde liderlerin astlarinin diisiince ve
onerilerini dikkate almalar1 gelir (Tengilimoglu, 2005: 8).

Demokratik liderlik, isletmeler ya da orgiitler agisindan degerlendirilecek olursa
bircok olumlu sonuglarindan bahsetmek miimkiin olacaktir. Is gorenlerin karar alma
asamalarina dahil edilmelerinden dolayi is gorenler arasinda motivasyon artigina neden
olur. Bu durum, is gorenlerin orgiitlerine, isletmelerine ve liderlerine giivenini artirir.

Demokratik liderlik, bireylerin sadakatleri, bagliliklari, performans artislart ve is
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tatminleri gibi bir¢cok alanlarda olumlu yonde etkilere sahiptir (Bitmis vd., 2015: 1).
Demokratik liderlikte alinacak olan kararlarin kalitesi i gdrenlerin ya da katilimcilarin
donanimli olmasina baghdir. Burada is géren memnuniyeti, liderin belirledigi
katilimcilarin sahip oldugu seviyelerden kaynaklanmaktadir. Bu liderlik tiirii iy1 bir
sekilde olusturulmus etkili iletisim agina sahip olan isletmeler veya kuruluslar igin

oldukca uygundur (Ince, 2018: 246).

2.3.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, Max Weber tarafindan ilk defa literatiire kazandirilmistir.
Otoritenin sarsildigi, biitiin degerlerin ve fikirlerin yok oldugu olumsuz sartlarda boy
gostermektedir. Bu tarz liderlikteki karizmanin gozlemlenebilir ve lidere 6zgi
davraniglarinin oldugu ifade edilmektedir (Demircioglu, 2015: 53). Karizmatik lider,
sahip olduklar1 etkili hitabet yetenekleriyle, kendilerine 6zgii duruslariyla ve kendilerine
0zgii yetenekleriyle bireyleri veya kitleleri etkileyen bireyler olarak ifade edilmektedir.
Bu liderler hisleri ile ikilemde kalmadiklarindan dolay: islerinde stireklilikleriyle 6n
planda olurlar (Oktay ve Giil, 2003: 405).

Max Weber karizmatik liderlik kavramini ifade etmeye ¢alisirken iki noktaya
dikkat c¢ekmistir. Bunlardan birincisi, karizmatik liderlerin benzersiz ve istisnai
ozelliklerine olan inanglarinin tesiriyle hareket etmeleridir. ikincisi ise, karizmatik
liderlerin hizli bir sekilde bulunduklari toplumda ya da bireyler arasindan yiikselis
gostererek keskin kararlar almalariyla iliskilidir (Grabo vd., 2017: 474).

House (1977)’a gore karizmatik liderligin belirtisi, bireylerin liderlerinin yonetim
anlayisinin dogru olduguna dair hemfikir olmalaridir. Bu baglamda bireyler, liderlerine
sevgi besleyerek kayitsiz sartsiz itaat edebilmektedirler (akt. Yukl, 1989: 270).

Karizmatik liderler geriye doniip bakildiginda ¢ogunlukla olaganiistii durumlarda
ortaya ¢cikmistir. Savag, kargasa ya da ekonomik buhran gibi, tiim halki olumsuz yonde
etkileyecek ortamlarda karizmatik liderler ortaya ¢ikmislardir. Genellikle bu liderler
giiclii iradeli ve ozgiivenli kimselerdir. Boylelikle kisiler liderlerine oldukg¢a giiven
duyarlar. Bu baglamda karizmatik liderin mensubu olduklar1 halk ya da gruplar pek fazla
sorgulamadan liderlerinin ardindan giderler. Tarihe baktigimizda, Atatiirk, Gandhi ve
Hitler gibi, tarafli ya da tarafsiz kabul goérmiis karizmatik liderlerin kriz hallerinde ortaya
ciktiklart goriilmektedir. Karizmatik liderler olumsuz kosullara tamamen hakim
sogukkanli ve 6zverili bir sekilde calisirlar. Bu baglamda, karizmalarin1 miitkemmel bir

sekilde kullanarak bireyleri hedefleri dogrultusunda yonlendirirler (Tiftik vd., 2015: 317).



2.3.4. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik kavrami ilk olarak J. M. Burns (1978) tarafindan literatiire
kazandirilmistir. Yapilan agiklamalarin zaman igerisinde etkilesimci liderligi tam olarak
karsilayamadig1 diistincesinden otiirii Bass (1985) tarafindan gelistirilerek agiklanmaya
calistlmistir. Liderler, hakim olduklar1 takipgilerine amagladiklar1 hedefleri ve
beklentilerini agik bir sekilde ifade ederek ortaya koymaktadirlar. Bu baglamda,
astlarindan istenilen performansi sergilemeleri karsiliginda nasil ddiillendirileceklerini
ifade eden lider tipi, etkilesimci lider olarak adlandirilmistir (Eren ve Titizoglu, 2014:
278). Bu liderlik tiiriinde liderler, astlarindaki is gorenleri performanslar1 karsiliginda
odillendirmektedirler (Pillai vd., 1999: 898).

Etkilesimci liderlik asil hedef olarak bireylerin degisimini amaclamaktadir.
Liderler istenilen hedeflerin yerine getirilmesi i¢in bireylerden belirli davraniglar
sergileyerek gayretli olmalarini isterler. Bu davranislarin sonuglarina gére bireyler ya
ceza ile kars1 karsiya kalirlar ya da 6diil ile 6diillendirilirler. Bu tarz liderlikte itaat s6z
konusu olabilmektedir. Hedeflere yonelik bireylerdeki egilimlerde coskulu calisma,
motivasyonlu olma ya da sadakat gdsterme gibi davranislarin olusmasi kolay degildir
(Zagorsek vd., 2009: 147-148). Etkilesimci liderlik kosullu pekistirme icermektedir.
Gruplar ya da bireyler liderlerinin 6vgiileri ve ddiilleriyle siirekli motive edilmektedirler.
Olumsuzluk karsisinda ise bireyler siirekli tehdit altinda ve azarlamaya maruz kalarak
bireylerden olumsuzlugun giderilmesi istenilmektedir (Bass ve Steidlmeier, 1999: 184).

Bu liderlik tiirliniin genellikle geleneklerini devam ettiren ve geleneklerine bagh
bir yapiya sahip olduklar1 ifade edilmektedir. Gegmiste karsilastiklar karli ya da faydali
geleneklerini kesinlikle devam ettirerek gelecege aktarmakta mahirdirler. Yenilikci
adimlarin atilmas1 yerine daha ziyade tasarruflu hareket etmeyi tercih ederler
(Tengilimoglu, 2005: 6).

Etkilesimci liderlikte 1is gorenler performanslart iyl oldugunda mutlaka
odiillendirilirler. Bunun yaninda liderleri tarafindan oviilerek basarilar1 takdir edilir.
Liderler is gorenlerin yapmis olduklari eylemleri takip ederek hata yapilinca mutlaka
miidahale etmektedir. Hatalarin diizeltilmesi icin girisimde bulunurlar. Liderler karar
almaktan kacindiklar1 i¢in sorumluluklarin1 genelde devrederler (Robbins, 1996: 439;

akt., Iraz ve Simsek, 2004: 110).

2.3.5. Doniisiimcii Liderlik
Giliniimiizde en cok ilgi duyulan liderlik tiirlerinden bir tanesi de doniisiimcii

liderlik tiirti olmustur. Dontistimcii liderlik tiirii en basit ifadeyle isminden de anlasilacagi
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lizere degisimi meydana getirmeyi amaglamaktadir. Literatiir incelendiginde birden fazla
taniminin yapildig1 anlagilmaktadir. Burns (1987)’a gore doniistimcii liderlik, bireylerle
birebir etkilesim icerisinde bulunarak, onlarin yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve aktif hale
getirmek olarak tanimlanmistir. Daft (2005) ise dontistimcii liderligi isletmelerin
amaclarini, planlarmi ve geleneklerinde degisimi ortaya koyabilme yetenegi olarak
aciklamigtir. Doniistimcii liderler, uzun siireli hedeflerin gerceklestirilmesi igin is
gorenlerin 6z gilivenlerini ve motivasyonlarini artirmayi amaglamaktadir. Bu sayede
liderler is gorenlerin yeteneklerini ve kabiliyetlerini gelistirerek ortaya ¢ikartmalarini
saglar (Erkus ve Giinlii, 2008: 190). Lider, is gorenlerle birebir ilgilenerek ihtiyaclarini
ogrenerek bireysel ilgilenmektedir. Is gorenlere bireysel ihtiyaglarma gore farkli
davranmasina ragmen kesinlikle tiim is gorenlere tarafsiz yaklagmaktadir. Bu nedenle de
is gorenler kendilerini 6zel hissedebilmektedirler. Bu baglamda is gorenler, kendilerini
isletmelerin bir parcasi gorerek isletmelerin hedeflerini i¢sellestirir (Eren ve Titizoglu,
2014: 282-283). Dolayistyla da is gorenler, isletmelerin hedeflerine ulagsmalarina ve karin
artmasina 6nemli derecede katki saglar.

Déniistimeii liderlik, isletmelerde hizli ve verimli olabilecek sekilde degisimi
gerceklestirmeye yonelik liderlik tiirtidiir. Bu baglamda, isletmelerin veya kurumlarin i¢
cevresinin kontroliine dayali liderlikten ziyade, 6grenmeyi kolaylastiran ve yenilikgi
anlayisa hakim bir liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir. Dontistimcii liderlik sadece diisiinen,
irdeleyen veya risk alan bireylerden ziyade hal ve hareketleriyle is gérenlere drnek teskil
eden bireylerdir. Bu liderler, yiiksek enerjiye sahip olmalari sebebiyle is gorenlerin
girisimciligine ve bireysel gelisimlerine uygun ortamlar hazirlamaktadirlar (Celik, 1998:
423-426).

Déniistimcii liderler, ¢agin sartlarina ve degisimlere uyum saglayarak bu siireci
1yi sekilde yonetebilme yetenegine sahiptir. Liderler, olabilecek degisimlere kars: ilgili
ve alakali davranmalidir. Liderler, sert ve geleneksel kararlar vermekten kacinirlar. Is
gorenleri aktif bir sekilde yonetime dahil ederler. Kurumlariyla alakali politikalar
olustururlarken esnekligi kesinlikle dikkate alirlar. Isletmeleri ile birlikte hareket ederek
basarty1 elde etmek isterler. Degisimin veya yeniligin hizli oldugu giiniimiiz
isletmelerinde buna ayak uyduracak doniistimcii liderlere her zaman ihtiya¢ duyulmasi bu
tarz liderleri 6nemli kilmaktadir (Eraslan, 2011: 26-29).

Dontigiimcii liderler kendilerine bagimli ya da kendilerine stirekli ihtiya¢ duyacak
astlar istemezler. Kendilerinin himayesi altindaki is gorenlerin bagimsiz diistinmelerini
saglayarak orgiit karliligin1 arzu ederler. Bu sayede liderler, yenilikg¢ilik ruhuna sahip is

gorenler yetistirmis olur. Liderler is gorenlerinin yapmis olduklari hatalara sert tepki
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vermez. Kesinlikle risk ve hatadan korkmazlar. is gorenler liderleri tarafindan yenilikgi
ve degisimci olmalar igin hatalar kesinlikle cezalandirilmaz. is gorenlerin hatalarmin
cezalandirilmasi bagimsizlik ruhunu olumsuz yonde etkileyecegi diisiincesinden dolay1
liderler, calisanlara cezalandirma ya da olumsuz davraniglarda bulunmaz. Liderler
hatalardan ders alarak gelismeyi arzulamaktadir (Tengilimoglu, 2005: 6). Liderler bunlar
gerceklestirmeye caligirlarken ayni zamanda is gorenlerin sadakat, baglilik ve giiven gibi
hislerini gelistirmeyi arzulamaktadirlar (Zagorsek vd., 2009: 147-148). Kisaca
dontistimcii liderlik, is gérenlere yaptiklar isi sevdirerek yenilik¢i ve degisim odakli bir

yap1 olusturmay1 hedeflemektedir.

2.3.6. Etik Liderlik

Liderler, isletmelerin politikalarinin ya da hedeflerinin yerine getirilmesi i¢in is
gorenleri harekete gecirirler. Bundan dolay1 da ¢esitli kosullar altinda kararlar almak
zorunda kalirlar. Alinacak olan kararlarin uygulanmasindan dolay1 is gorenler, isletmeler
ve toplumlar icin ¢esitli sosyal sonuclar ortaya cikartabilmektedir. Bu baglamda
isletmelerde meydana gelen etik disi olaylar liderligin etik faktoriinlin 6nemini ortaya
cikartmaktadir. Bu duruma bagli olarak da arastirmacilar liderligin etik boyutunu ve
sonuclarint merak ederek c¢esitli incelemelerde bulunmuslardir (Ekmekg¢ioglu, 2019: 5).

Etik liderlerin davranislarini sergilenmesi diisiiniildiigii kadar kolay bir eylem
degildir. Bu davranis1 ortaya koymak cesaret ve irade sahibi olmay1 gerektirmektedir.
Ciinkii etik liderlik davranisimi gostermek, liderlerin cevrelerinden ve iist yonetim
kadrolarindan baski gérmelerine neden olabilecektir. Calisma ortamlarinda meydana
gelen etik dist davranislarin iist yonetim kadrolar tarafindan liderlere baski yapilarak
gizleme egiliminde bulunulmaktadir. Bu gibi durumlarda liderler etik davranis
sergilemeden kaginmadan iradeli, cesur ve korkusuz tavir gostermelidirler. Bazi liderler
maalesef etik dis1 davranislarda bulunduklar1 i¢in hem kendilerini hem de bulunduklari
orgiitleri zor duruma diisiirmiislerdir. Ornegin Bayer CEO’su Fritz ten Meer etik olmayan
tibbi deneylere katildigindan dolay1 Ikinci Diinya Savas’indan sonra yargilanmistir. News
of The World gazetesi de polis memurlarina riisvet vererek bazi siyasi sahislarin
telefonlarin1 hacklemek ile itham edilmistir. Sonunda bu ithamlar gazetenin sonu
olmustur. Ardindan, gazetenin eski editorii, gazetenin etik davranis kurallarini ihlal
ettigini kabul etmistir (Stouten vd., 2012: 1-2).

Yapilan literatiir calismalarinda, etik liderlik kavraminin {izerinde sik¢a duruldugu
goriilmektedir. Bir aciklamaya gore etik liderlik kisisel davranislar ve bireylerarasi

iligkilerde normatif olarak dogru eylemin sergilenmesi olarak ifade edilmistir. Bu
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davraniglar ise ikili iligkiler, pekistirme ve bireylere 6rnek teskil edebilecek sekilde
gosterilmesinin gerekliliginin 6nemli oldugu belirtilmektedir. Bu sayede etik liderler, is
gorenler tarafindan giivenilir ve diiriist olarak algilanmaktadirlar (Brown vd., 2005: 120).
Etik liderlik, is gorenlerin is yerlerinde etik kurallara uymasim1 saglamaya yonelik
davraniglar1 kapsayan bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Etik lider, adil, diiriist ve
giivenilir bir kisidir. Sosyal ¢evre tarafindan kararlar ve diisiinceleri dnemsenen ve kabul
goren kimseler olarak belirtilmistir (Brown, 2007: 141). Brown ve Trevino (2006)’ya
gore ise etik lider, belirtmis olduklar etik kurallara kendilerinin de uyduklarini ifade
etmiglerdir. Boylelikle etik liderler, is gorenlerine etik davranig kurallarini birebir
gostererek ogretmektedirler. Bu baglamda da etik liderler takipgileri tarafindan giivenilir
ve adil olarak algilanmaktadirlar. Bu durum ise etik liderlerin takipgileri tarafindan
degerli, saygili ve ilkeli olduklar1 inancini gii¢lendirmektedir (Brown ve Trevino, 2006:
597).

Yapilan incelemeler sonucunda, etik liderligin sahip olmasi gereken bazi
ozellikler oldugu goriilmiistiir. Bu 6zelliklerin ilk sirasinda, etik liderlerin iyi karakterli
ve diiriist bireyler olmalar1 gerektigi belirtilmistir. Ikinci olarak, etik liderligin toplum ve
insan odakli olmas1 gerektigi vurgulanmistir (Northouse, 2016: 340). Yani etik liderler,
insan1 dikkate alarak toplumlarin iyiligi i¢in ¢aba harcarlar (Resick vd., 2006: 350).
Uciincii 6zellikte etik liderlerin etik farkindaliga sahip olduklari belirtilmistir. I gérenlere
davraniglarinda onlarin degerlerini anlayarak bu degerlere karsi saygili hareket etmeleri
gerektiginden bahsedilmistir. Dordiincti 6zellik ise etik liderlerin motive edici
olmalarnidir. Etik liderler kendi karlarindan ziyade kendilerini takip eden bireylerin
karlarina 6nem vermektedirler. Etik liderligin besinci 6zelligi de tesvik edici ve
giiclendirici olmalaridir. Etik liderler, calistiklar isletmelerde is gorenlerin kendilerini
yenilemeleri i¢in motive edici ve tegvik edici bir tutum sergilemelidirler (Brown vd.,
2005: 125; Resick vd., 2006: 350). Son olarak altinci Ozellik ise liderlerin etik
sorumlulugu idare edilir olmalaridir. Etik liderler isletmelerde etik liderligin sinirlarim
belirleyerek astlarini bu kurallara uyulmasindan sorumlu tutmaktadirlar. Ayrica bu
kurarlara uyulmasinda astlarina gerekirse 6diil ya da ceza uygulamaktadirlar. Bu sekilde
tim bireyler etik kurallara uyulmasini bir zorunluluk olarak gérmeleri saglanmaktadir
(Resick vd., 2006: 346). Tiim bu etik liderlik 6zelligi isletmeler ve is gorenler agisindan
hayati 6nem tasimaktadir. Etik liderlik isletmelerin hedeflerine ulagsmalarinda etkili
olabilecek ig gdrenlerin performanslarinin artmasina katki saglayacaktirlar. Bu baglamda
etik liderler, is gorenlerin orgiitlere olan sadakat duygularinin gelistirilmelerinde etkin rol

oynayabilmektedirler (Kamal vd., 2018: 301).
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Etik liderlik, kendisi altindaki calisanlar1 veya takipgilerinin is tatminini ve
orgiitsel bagliligin1 etkilemektedir (Brown vd., 2005: 117). Etik liderlik tarzinin
benimsenip, Orgiitiin de etik liderlik c¢ercevesinde ydnetilmesi calisanlarin Orgiite
sadakatinin ortaya ¢ikmasinda etkin rol oynayacaktir (Ozdemir, 2003: 167).

Etik liderler orgiitlerde alacaklar1 kararlarin sonuglarimi titizlikle analiz
etmektedirler. Bu kararlarin olumlu ve olumsuz yanlarini aragtirmaktadirlar. Genellikle
bu liderler miitevazi ve iyilik yanlisi bireylerdir. Adalet i¢in ugrasarak ig gorenlere saygi
gostermektedirler. Etik liderler, etik standartlar olusturarak bunlara tabi olurlar. Etik
liderler, is gorenlere eylemleriyle rol model olarak etik kurallarin 6gretilmesini saglarlar.
Diiriist, giivenilir ve saygin kisiler olarak bilinmektedirler. Iletisim kabiliyetleri ve rol
modellikleri hangi oranda olursa o derece giiven ve saygi duyulan kisiler olmaktadirlar

(Mihelic vd., 2010: 31).

2.4. Etik Liderlik Boyutlar:

2.4.1. iletisimsel Etik

Hangi kurum olursa olsun iletisim yollarini ne derece iyi kullanirsa o derece amag
ve hedeflerine ulagmis olacaktir. Liderler is gorenlerle verimli bir sekilde iletigim
kurmalar1 i gorenlerin basarilarini, kalitelerini ve verimlerini artirmis olacaklardir
(Tabancal1 ve Cakiroglu, 2017: 395). Bu baglamda orgiitlerde liderlerin is gorenlerle
birlikte kuracak olduklari ya da kurmus olduklar1 basarili iletisimin 6nemi g6z ardi
edilemeyecek kadar degerlidir.

Iletisim, isletmelerin etkinligi acasindan da ¢ok degerli bir siire¢ olarak ifade
edilmektedir. Is gorenlere yoneticiler araciliiyla is yaptirmak igin kullanilan bir aractir.
Yoneticiler ya da liderler bir isin nasil ve ne zaman yapilacag: iletisim kanaliyla is
gorenlere aktarilmaktadir. Bu baglamda yoneticiler, kurumlarin kendilerinden istedikleri
hedeflerine ulagmalari i¢in is gorenlerle iletisim saglayan bireyler durumundadirlar. Bu
nedenle hem liderlerin basarilarinda hem de Orgiitlerin etkinlikleri {izerinde iletisim
stirecinin etkin rolii bulunmaktadir (Atak, 2005: 59).

Iletisimsel etik, liderlerin yapmus olduklari hatalarm ve kendi ¢ikarlari
dogrultusunda yapmis olduklari eylemelerinin ne seviye oldugunun belirlenmesinde etkin
rol oynamaktadir. Bunlarin disinda 1s gorenlere liderleri tarafindan adaletli
davranilmasimin ya da is gorenlerin sahip olduklar1 farkliliklardan dolay: liderleri
tarafindan yargilanmamasinin hangi diizeyde oldugunu ortaya ¢ikarmay1 saglamaktadir

(Y1lmaz, 2006: 88).
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Etik liderlerin kendilerine karsi duyulan giiven duygularinin artmasi igin
orgiitlerde mutlaka is gorenlerin kendilerini ifade edebilecekleri ya da her tiirlii bilgiye
ulagacaklar1 ortamlar1 olusturmalar1 gerekmektedirler. Etik liderler bu iletisim aginin
gerceklestirilmesinde iletisime onem vererek dogru metotlar1 kullanmalar1 son derece
onemlidir. Bu sayede dogru olarak gercgeklestirilmis saglikli iletisimle kendilerine olan

giiven duygularimi artmig olacaklardir (Yilmaz, 2006: 62).

2.4.2. Iklimsel Etik

Etik iklim, etik davranislar ve ilkelerden meydana gelmektedir. Etik iklim,
isletmelerde ya da kurumlarda ¢alisan bireylerden beklenilen eylemlerin yansitilmasidir.
Orgiitlerde calisan is gorenlerden beklenen davranislar sergileme sikliklari o drgiitlerdeki
etik iklimin ne derece kabul edildiginin bir gostergesidir. Iklimsel etik ilkelerini
benimseyen orgiitlerde bu ilkelerin varligi her zaman degerli ve 6nemli goriilmektedir.
Bu yiizden iklimsel etik algilar1 fazla olan i gorenler arasinda problemler ¢ikmamaktadir.
Cikan problemeler ise kolay bir sekilde sonlandirilmaktadir. Orgiit icerisinde meydana
gelebilecek catigsmalar, iklimsel etik algis1  sayesinde rahat bir sekilde
sonlandirilabilmektedir (Sahin ve Diindar, 2011: 130). Bu sayede orgiitlerdeki is
gorenlerin sadakat duygular1 daha fazla gelismektedir.

Orgiitler i¢in diger isletmelerle rekabet edebilme kabiliyetleri ok degerlidir. Bu
kabiliyet ise is gdrenlerin yenilik¢i bir anlayisa sahip olmalariyla iliskilidir. Is gérenlerin
yenilik¢i olarak hareket edebilmeleri i¢in orgiitlerde iklimsel etik algilarinin benimsenmis
olmas1 gerekmektedir. iklimsel etife onem veren ve benimseyen orgiitler rekabet
konusunda daha basarili olacaklardir (Akkog, 2012: 45).

Orgiitlerin faaliyetleri ve is gorenlerin algilar iklimsel etik algisinin baslangicini
olusturmaktadir. Isletmelerdeki iklimsel etik algis1 is gorenlerin etik kararlar vermelerini
etkilemektedir. Bireylerin hangi davranisin etik olarak dogru oldugunu ve etik ilkelerle
nasil miicadele edebilecegine yonelik algilara iklimsel etik olarak ifade edilmektedir
(Gergek, 2017: 954).

Olumlu olarak algilanan iklimsel etik orgiit degerini ve Orgiit imajint olumlu
yonde etkilemektedir. Is gorenlerde orgiitlerine karsi baghlik, sadakat, is tatmini ve
yoneticilere olan giliven duygular1 yiikselmis olacaktir. Bu baglamda da is goérenlerin
performanslarda artis kaginilmaz olacaktir. Belirtilen nedenlerden dolay1 iklimsel etik
kavraminin hem orgiitlere hem de is gorenlere fazlasiyla olumlu sonuglar1 kaginilmazdir
(Eren ve Hayatoglu, 2011: 110). Etik liderin orgiitlerde ¢alisan bireylerin lizerinde olum

ve olumsuz etkisi bulunmaktadir. Etik liderlerin etkileriyle ve yonlendirmeleriyle
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orgiitlerde etik iklim algis1 olusturulmaktadir. Bu durum da is gorenlerde orgiit sadakati

anlayisinin olugsmasina olumlu yonde etkiye neden olmaktadir (Neubert vd., 2009: 157).

2.4.3. Davramissal Etik

Davranigsal etik, kisinin is hayatinda ya da sosyal hayatinda hangi davranislarinin
iyi hangi davraniglarinin kétii oldugunu anlamasina yardimci olacak kurallar olarak ifade
edilmektedir. Etik davranislar ortaya koyan kisiler bulunduklari ¢evrelerindeki kisiler
tarafindan giiven kaynagi olarak goriilmektedir. Bu baglamda g¢evrelerindeki kisilere is
hayatlarinda basar1 saglamaktadirlar (Haban, 2018: 35-36).

Kisilerin etik kurallar1 ve degerlerini 6ziimseyerek eyleme doniistiirmesi,
davranigsal etik olarak ifade edilmektedir. Etik davranis kurallari adil olma, diiriist olma,
tarafsiz olma olarak nitelendirilmektedir. Davranigsal etik normlarin1 benimseyen
bireyler ya da is gorenler kesinlikle dedikodu, hirsizlik, yolsuzluk gibi etik disi
eylemlerde bulunmazlar (Haban, 2018: 36). Bu gibi etik dis1 davranislar sergileyenlerden
rahatsiz olarak her zaman karsilarinda yer alirlar.

Etik liderler, bireysel basarilarindan ziyade igerisinde bulunduklar1 isletmelerin
basarilar1 i¢in gayret gostermektedir. Etik liderler orgiitlerde bir karar alirken ahlak ve
adalet kavramlarina 6zen gosterir. Yani ahlakli ve adaletli olamaya son derece 6nem
vermektedirler. Bundan dolay1 etik liderler i gorenlerin ya da takipgilerinin goziinde
onemli, itibarli ve saygin bir yere sahiptir. Boylelikle is gorenler orgiitleri i¢in daha fazla
performans gostererek ¢alisma egilimi i¢inde olmaktadir (Tabancali ve Cakiroglu, 2017:
396).

Davranigsal etik, bireylerin huzurlu ve giiven icerisinde yasayabilmeleri agisindan
onem tagimaktadir. Is gorenler ya da bireylerin etik kurallara uymamalari sonucunda etik
dist davraniglarin olusmasi kaginilmaz olacaktir. Bu durum da orgilitlerde cesitli
olumsuzluklarin ortaya ¢ikmasma neden olacaktir. Orgiitlerde kiifiir, korkutma ve
dedikodu gibi etik dis1 davramiglar etkin olacaktir. Davranigsal etik, Orgiitler ya da
toplumlarda ig gorenler ve bireylerin olumlu davranislarini giiclendirerek daha fazla etkin
hale getirmeyi amaglamaktadir. Bu durumu hedeflerken de etik dis1 davranisi ortadan
kaldirmay1r amaclamaktadir. Yani orgiitlerde davranigsal etik, is gorenlerin etik dis1
davraniglarindan ziyade etik davranislar sergilemelerine neden olmaktadir (Aykanat,

2014: 73-74).
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2.4.4. Karar Vermede Etik

Bireyler tiim hayatlar1 boyunca karar verme asamasiyla bas basa kalmaktadirlar.
Karar vermek insanin 0Ozgiir diisiinebildiginin bir gostergesidir. Bu durumda da
sorumluluk sahibi oldugunun bir gostergesidir. Ayni1 zamanda karar vermek, insanin
dogasi geregi bir durum oldugundan, insanin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir. Karar verme
asamasinda bireyler ¢ok fazla secenekleri analiz etmek durumundadirlar. Bu
segeneklerden bir tanesi de etik ilkelerdir. Orgiitler igin etik ilkelere bagl kararlar vermek
Oonemli bir unsurdur. Karar verici tim olasiliklar1 analiz ederek en uygun olanina karar
vermesi gerekmektedir (Kiranl ve Ilgan, 2017: 151).

Herhangi bir konu hakkinda karar verme siireci diisiiniildiigiiniin aksine c¢ok
mesakkatli bir siirectir. Isabetli ve giizel karar verebilmek icin dogru bilgilere ulasarak
cesitli etik yaklagimlar arasindan uygun olani tercih edilmelidir. Bu siiregte ise karar
vericiler ¢cok c¢alisarak zaman ile miicadele icerisine girerler. Kararlarin verilmesi karar
vericilerin etik ilkelerine gore degisiklikler gosterebilmektedir. Etik ilkelere sahip olan
bir kisi etik kararlar verirken etik ilkeleri dnemsemeyen bir kisi ise etik dis1 kararlar
vermektedirler. Verilen etik dis1 kararlarin karar vericileri tarafindan etik kararlara uygun
oldugu savunulmaktadir. Etik karar verme, birbirine zit goériinen olaylar karsisinda
kapsamli aragtirma yapilarak, ahlaki yonden en dogru davranisin segilmesi i¢in emek
harcanan zihinsel bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Karar verme asamasinda, etik
ilkelere sadik kalinmali ve kararlarin ortaya ¢ikarabilecegi sonuglar etik agidan ele
alinarak degerlendirilmelidir. Ayrica alinacak olan bu kararlarin uzun dénemde ki etkileri
de analiz edilmelidir (Aykanat, 2014: 73).

Etik liderin belki de en 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi aldig1 kararlarin ahlaki
acidan dogru olusudur. Dogru ve yanlis1 ayirt ederek net bir sekilde ortaya koyabilen
lider, tim ¢evrede giiven duyulan birey haline gelir. Bu sayede bireyleri rahatlikla
etkilemektedirler. Verilen kararlarin etik ilkeleri yansittigina inanilan liderlerin, diiriist,
baglilik ve giiven gibi hislerin gelismesini saglayarak i1s gorenlerin sadakatlerini
artirmaktadirlar. Bu durumda is gérenlerin sadakat hissinin olusmasinda ve gelismesinde
etik liderlerin verecekleri kararlarin biiyilk onem tasidigi kaginilmazdir. Etik lider,
kararin1 vermeden once dort asamali etik ilkeler analizine tabi tutmalidir. Oncelikle
verilecek kararlarin doguracagi sonuclar dikkate alinmalidir. Daha sonra verilen
kararlarin kanun ve yénetmelik gibi hukuka uygunlugu analiz edilmelidir. Ugiincii olarak
verilecek olan kararlarin toplumun deger yargilarina uygunlugu incelenmelidir. Son
olarak ise verilecek kararlarda etik liderler vicdaninin sesini dinlemelidir (Turhan, 2007:

18-20). Tiim bu agamalar1 dikkatle alarak karar veren etik lider yerinde ve dogru kararlar
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vermis olacaktir. Bu baglamda liderler, is gorenler ve orgiitler agisindan olumlu sonuglar
doguran kararlar vermis olacaklardir. Is gorenlerde sadakat hissinin olusmasi ve

orgiitlerin rahatlikla hedeflerine ulagsmalar1 gibi sonuglar kaginilmaz olacaktir.
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3. DUYGUSAL EMEK

3.1. Duygu Kavram

Duygu, 1800’1l yillardan sonra iizerinde emek harcanarak ve degisik ifadelerle
agiklanmaya calisilan bir kavram olmustur. ilk yillarda giiniimiizde oldugu kadar ¢ok
fazla lizerinde durulmamis ve simdiki kadar genis kullanim alanlarina sahip degildi.
Gliniimiizde ise artik duygunun c¢alisma hayatindaki varligi, disa yansitma bigimleri ve
orgiitlerdeki basarilarinin roli deger kazanarak tartisilmaya, agiklanmaya deger
goriilmiistiir (Unal ve Tiirkay, 2010: 114).

Duygu kavraminin pek ¢ok arastirmacisi olmasina ve kavramsal olarak ¢ok fazla
incelenmesine ragmen, net bir tanimi ortaya konulamamistir (Cam ve Tas, 2021). Bu
yiizden de duygusal kavrama pek cok farkli ifadeler yiiklenerek karsimiza gelmektedir
(Kleinginna ve Kleinginna, 1981). William James, “duygu nedir?” sorusuyla duygunun
karmagikligini ortaya koymus ve duyguyu, ¢ok fazla tartisilarak kisisel bir duygu durumu
olarak ifade etmistir (Asforth ve Humphrey, 1995: 99).

Tiirk Dil Kurumunda duygu, kisilerin sahsiyetlerine has olan i¢sel hareketleri,
nesneleri kendilerine 6zgii degerlendirebilme, anlayabilme veya nesnelerin kisilerin i¢
diinyalarinda uyandirdigi izlenimleri olarak ifade dilmektedir (sozluk.gov.tr).

Duygunun diger bir tanim1 da kisinin uyaranlar dogrultusunda genellikle igsel
olarak ortaya ¢ikan davranigsal olarak karsilik vermelere yol agan his olarak ifade edilmis
(Kervanci, 2008: 28). Farkli bir tanimda ise his ve hislerimize ait diislincelerimiz ve
bizleri harekete yonlendiren egilimlerimiz olarak agiklanmistir (Goleman, 2007).

Duygunun tiirii ne olursa olsun seving, 6fke veya istek gibi kisiyi herhangi bir
sekilde cevap vermeye zorunlu birakmaktadir. Bu durumda duygunun davranisa
doniistiigli ve duygunun davranisla birlikte boy gosterdigi dogal olarak ortaya
cikmaktadir. Ayrica duygularin tesvik edici 6zelligi oldugu ve insanlar1 bu dogrultuda
davranmaya yonlendirme etkisi de bulunmaktadir (Brehm, 1999: 2-4).

Kisilerin i¢ diinyalarin1 ve kiiltiirlerini ortak sekilde yansitarak bir arag gorevi
iistlenen duygulardir (Ezilmez, 2018: 189). Kisilerin hayatlarin1 ikame ettigi yerlerden
bagimsiz olarak degerlendirilmeyerek cesitli kiiltiirlerle harmanlanmis hislerin
kelimelerle ifade edilebilir hale gelmesine ve bunlarin duyguya doniismesine katki
saglamaktadirlar (Massumi, 2002).

Yapilan arastirmalardan yola c¢ikilacak olursa duygunun, insanin ig¢indeki
korkulari, kizginliklari, utancglari, igrenmeleri, {ziintiileri, sevgileri, istekleri ve

mutluluklart gibi ¢esitli hislerini ifade etmekte ve bunlar1 ¢esitli ortamlarda disa
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cikartarak karsisindakilere gostermesi olarak ifade edilebilir. Dogal olarak bu ifadeler de

karsimizdaki kisilere etki ederek onlar1 yonlendirebilmektedir.

3.2. Emek Kavram

Emek kavram1 Sanayi Devrimi sonrasi hayatimiza girmektedir ve ¢alisanin isinde
yapmast i¢in harcamis oldugu siirecin maddi ve maddi olmayan karsiligini ifade
etmektedir. Emegin ortaya ¢ikisi ve glinlimiize kadar gelerek ¢esitli asamalardan gegerek
anlamlar kazanmasi lic asamada gergeklestirilmistir. Bunun birinci asamasi insanoglunun
gocebe hayattan yerlesik hayata gegerek Tarim Devrimini baglatmasiyla emek
kavraminin bilimsel olarak hayatimiza girisi olmustur. Bunu ise ikinci adimi1 olan Sanayi
Devrimi olusturmustur. Bu devirde buharli makinelerin yayginlasmasiyla fabrikalarin
cogalmasi emegin profesyonel olarak ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Son asamasini
ise icerisinde yasadigimiz bilgi ¢agi olusturmustur. Bilgi Devrimi ile emegin ortaya ¢ikisi
ve anlaminin son halini aldig1 donem olmustur (Yiksel, 2014: 258-259).

Emegin tanimi, Tirk Dil Kurumu’na gore, belirli bir isin yapilmasi i¢in kiginin
kafa yorarak ya da fiziksel gli¢ kullanarak mesai harcamasiyla dikkatli ve yorucu bir
sekilde gerceklestirilen eylemdir (sozluk.gov.tr).

Adam Smith, emek ve deger kavramlarini birbirine yakin tutmus ve emek
unsurunun, satin alma iicretinin olusumunda énemli bir rol oynadigini belirtmistir. Emek
yoluyla ancak yeryliziindeki zenginliklere erisilebilmektedir. Emek her yerde kabul géren
ve lrlinlerin degerlerini ortaya koyan bir dl¢iit araci olarak kabul goriilmektedir (Ardig
ve Aydin, 2011: 12-13).

Karl Marx i¢in emek esya olarak nitelendirmekte ve is goreni de esya iiretimi
yapan nesne olarak gérmektedir. Uretilen iiriinlerin isgiye ait olmamas1 nedeniyle, iiretim
miktari arttik¢a is¢inin iiretilen iiriinlere karst sogudugu ve yabancilastigi goriilmektedir.
Calisanlar da bagkalarina ait olduklarini diisiinerek {riinleri degersiz olarak
nitelendirmektedirler. Bu durum, emegin calisanlar tarafindan yok sayilmasina neden
olmaktadir (Marks, 1976: 151-169; Brook, 2009: 12; akt., Cakmake1 ve Oztiirk, 2017:
159-160).

Kisiler, fiziksel ve zihinsel olarak emek harcayarak, ticret karsiliginda belli
amaclar dogrultusunda 1s yapmaktadirlar. Bu isleri gerceklestirirlerken fiziksel
emeklerinde kas giiclinden yararlanilirken, zihinsel emeklerinde ise beyin giiciinden
yararlanmaktadirlar. Giiniimiizde artan rekabet karsisinda orgiitlerin hayatta kalabilmesi
icin fiziksel ve zihinsel emegin yaninda artik duygusal emek ihtiyacina gereksinim

duyulmaya baglanmistir. Bu durumda ise Orgiitler duygusal emek olgusuna 6nem
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vermeye baglamislar ve duygusal emek 6nem kazanmaya baslayarak glindeme gelmistir

(Acar, 2021: 31-32).

3.3. Duygusal Emek Davranisi

Calisanlarin, is hayatinda duygu ve davranislariyla miisterileri mutlu ve hosnut
etmesi giiniimiizde zorunlu hale gelmistir. Nasil davranis sergilenecegin rgiit tarafindan
belirlenip is gorenin de orgiitiin kendisinden istemis oldugu davranisi sergilemek igin
duygularini yonlendirme gayreti duygusal emek olarak ifade edilmektedir (Duman, 2017:
31).

Duygusal emek kavrami ilk kez sosyolog Arlie Hochschild tarafindan 1983
yilinda “Yénetilen Kalp: insan Duygularin Ticarilestirilmesi” adli kitabryla literatiire
girmistir. Hochschild duygusal emek kavramini oyun paradigmasi ile aciklamaya
calismistir. Sahneyi hizmet verilen is yerine, aktorii ¢alisan kisiye, seyirciyi ise miisteriye
benzeterek agiklamistir. Hochschild’a gore duygular yonetilerek orgiitiin istemis oldugu
jestler ve mimikler {icret karsiliginda sergilendiginden dolayr degistirilebilen degerler
olarak tanimlanmaktadir (Pala ve Siirgevil, 2016: 774). Ayrica, duygusal emek
davranisinda ¢alisanlarin, oOrgiitlerin istedikleri duygular1 yansitabilmeleri igin
duygularin1  diizenleyerek sergileyebilir duruma getirmelerinin  gerekliliginden
bahsedilmektedir (Kaya ve Ozhan, 2012: 115).

Magazada c¢alisan satis goérevlisinin isyerine gelen miisterilerine giiler yiizli
davranmasi, gorevini icra ederken gardiyanlarin ofkeli gorlinmesi, cenaze isleriyle
ugragan gassallarin liziintiilii gériinmesi, gorevi esnasinda saglik personellerin hastalarina
sefkatli goriinmesi ve gorev esnasinda memurlarin ciddi goriinmek i¢i tavir takinmalari
duygusal emek davranisina 6rnek teskil etmektedir (Blau vd., 2010: 189).

Duygusal emek kavrami, orgiitlerin ¢alisanlarindan gorevleri sirasinda arzu
ettikleri duygular1 gosterebilmeleri icin gerekli olan ¢aba ve denetlenebilirlik olarak
tanimlanmaktadir (Morris ve Feldman, 1996: 987). Baska bir tanimda ise duygusal emek,
Orgiitlerin amaclarin1 karsilayacak bi¢imde calisanlarin hem duygularini hem de
davraniglarini bigimlendirilmesi olarak ifade edilmektedir (Kaya ve Sergeoglu, 2013:
315-316). Duygusal emek, orgiitiin dolayli ya da dogrudan kontrolii altinda olan
calisanlarin is yerinde, isin hedeflerini yerine getirebilmek amaciyla duygularini ve bu
dogrultuda davranislarini diizenleme egilimleri olarak ifade edilmektedir (Karaman,
2017: 38). Hizmet sektorii genellikle duygusal emek arastirmalarinda 6n planda tutulsa
da arastirmacilar insan iliskilerinin bas gosterdigi tiim alanlarda duygusal emekten s6z

edilebilecegini belirtmiglerdir (Yang ve Chen, 2021: 480).
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Is yerinde, hangi davranislarin olumlu hangi davranislarin olumsuz olarak kabul
goriileceginin belirlenmesi, isverenler tarafindan ortaya konulmaktadir. Isverenler, bu
davraniglar sergilenirken ayni zamanda is gorenlerin duygularini kontrol altina almalarini
da istemektedir (Smith ve Gray, 2001: 231-232).

Duygusal emek kavrami ilk ortaya ¢iktigi andan giinlimiize kadar ilgilileri
tarafindan hep merak konusu olmustur. Bunun nedeni, hizmet ekonomisinin gelisimi ve
kurumlar arasinda artan rekabet olmustur. Oteller, bankalar, havaalanlari, c¢agr
merkezleri, hastaneler, magazalar ve egitim kurumlar1 gibi is gorenler hizmet almak
isteyenlerle etkin sekilde duygusal emek gayretine girmektedir (Yang ve Chen, 2021:
480).

Duygu kurallarinin  Orgiitlerin  belirledikleri sosyal miihendislik seklidir.
Kurumlar, is gorenlerin duygularini kendi amaglar1 dogrultusunda yonlendirdiklerinden
dolay1 duygular, is gorenlerden ¢ok kendilerine ait bir hal almaktadir. Bu durum da
calisanlarin duygularina yabancilasmasina neden olmaktadr. Iscilerin iirettikleri iiriinlere
yabancilagsmasinda oldugu gibi (Lopez, 2006: 135). Duygusal emek davranisi hicte kolay
olmayan zor bir istir. Calisanlarin duygularin1 orgiitlerin istedikleri sekilde sergileye
bilmeleri i¢in yogun gayret gdstermeleri, ¢alisanlarin ¢cok yetenekli olmalar1 ve c¢ok
tiretken yapiya sahip olmalar1 gerekmektedir. Bunun sonucunda ise orgiite kar, verimlilik
ve deger kazandirmaktadirlar (Steinberg ve Figart, 1999: 9). Bu nedenle orgiitler,
calisanlarin olumsuz yonde etkilenebileceklerini diisiinmeden, ¢alisanlarindan hep daha

fazla duygusal emek cabasi i¢inde olmalarini isteyebilmektedirler (Kolbasi, 2019: 6).

3.4. Duygusal Emek Yaklasimlari

3.4.1. Hochschild (1983) Yaklasim

Hochschild (1983), duygusal emek yaklasimlarindan birincisini olusturmaktadir
ve literatiire ilk defa Hochshchild tarafindan kazandirilmistir (akt. Moran ve Coruk, 2021:
270). Bu yaklasim Hochshchild tarafindan “The Managed Heart: Commercialization of
Human Feeling” isimli kitapta ortaya konmustur. Bu kitapta duygusal emek herkes
tarafindan beden dili araciligiyla gézlemlenebilir olarak ifade etmistir. Ayrica buna ilave
olarak emek, tlicret karsiliginda uygulanmasindan 6tiirii degerinin oldugunu belirtmistir
ve takas degerinin olacagini ifade etmistir. Is gorenler duygularini yiizeysel rol ve
derinlemesine rol yapma hareketlerinden olusan iki farkli sekilde ortaya koyduklarim
ifade etmistir. Burada duygularin gergekte hissedilmeyip sozlii ya da sozsiiz olarak
hissedilmis gibi yansitilmasini yiizeysel rol yapma davranisi olarak ifade etmistir. Yine

duygularin i¢ten gelen gercek duygularmis gibi gosterilmesine de derinlemesine rol
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yapma davranisi olarak ifade etmektedir (Hochshchild, 1983: 7; Avci ve Boylu, 2008: 22;
akt., Keles ve Tuna, 2018: 130; Oral ve Kose, 2011: 465-466). Hochshchild, yukarida
deginildigi gibi duygusal emek yaklagimini, yiizeysel ve derinlemesine davranis olarak
ikiye ayirarak ele almstir.

Duygusal emek davranislarinda, yiizeysel harekette is gorenlerin tepkisi kontrol
altina alinmaya calisilmistir. Derinlemesine rol yapma davranisinda ise orgiitlerin istemis
oldugu duygularin i¢sellestirilerek disari ¢ikartmasi amaglanmaistir. Otel ¢alisanin mutsuz
ve Ofkeli oldugunda miisterilerle karsilastiginda onlarla giiler yiizlii ve nazik konusmasi
yiizeysel davranisa 6rnek olusturmaktadir (Kizanlikli ve Unliionen, 2016: 505). Burada
ayni ig goren misterilerle karsilastiginda daha mutlu ve nazik olmak i¢in olumlu
duygular1 kendi gabalariyla i¢sellestirip disar1 vurma ¢abasi da derinlemesine rol yapma
davranisina 6rnek olarak sdylenebilir (Kesen, 2017: 78).

Hochschild, duygusal emegin ger¢eklestirilmesi i¢in ii¢ ana sartindan
bahsetmektedir. Bunlarin birincisi, kisilerle birebir veya diyalog halinde iletisim
saglamaktir. Ikinci ise is gdrenlerin iizerinde orgiitlerin duygusal baskismin olmasi.
Sonuncusu da is gorenlerin miisterilerin duygularini etkilemesidir. Hochschild’a gore
kisinin jest ve mimikleri i yasamina adim attiginda degistirilip duygusal emek
davranigina doniistiigiinde ticarilesmektedir. Bu durum da hislerin ticarilestiginin
gostergesidir (Iyem ve Yildiz, 2017: 12). Hochschild, ayn1 zamanda alt1 meslek dalinda
duygusal emekten s6z edilmesi gerektiginden bahsetmistir. Bunlar; satis elemanlari,
saglik calisanlari, ugus gorevlileri, yemek sektorii calisanlari, anasinifi 6gretmenleri ve
hizmet sektorii calisanlaridir. Bunlarin disindaki meslek dallarinda, ¢alisanlarinin
duygusal emek kavramini goz ardi etmektedirler (Degirmenci, 2010: 7).

Hochschild’ a gore bazi meslek dallarinda calisanlarin duygularini kontrol altina
alarak miisterilerine istenilen duygularmi belli etmeleri gerekmektedir. Bu meslekte
calisanlarin duygularn isyerlerinin kalitesi bakimindan son derece dnemlidir (Smith ve
Gray, 2001: 231).

Hochschild, bireyler tarafindan gézlemlenen davraniglarin sergilenebilmesi icin
onceden duygularin diizenlenmesi gerektigini ifade etmistir. Hizmet sunulan is yerlerinde
duygusal emek kavrami son derece 6nem arz etmektedir. Bu tiir i yerlerinde miisterilerin
memnuniyeti, calisanlarin duygularini iyi bir sekilde ifade etmelerine baglidir. Boylelikle
de miisteriler olumlu yonde etkilenmektedir (Grandey, 2000: 96). Boylelikle isletmelerin
sayginligi 6n plana ¢ikarak karliliklar artmig olacaktir.

Hochschild’a gore ¢alisanlarla miisteriler karsilastiklarinda ¢alisanlarin duygulari

ne olursa olsun siirekli olumlu sekilde yansitilmasinin gerekliligini ifade etmektedir.
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Burada calisanlar hissetmedikleri iyi duygulari disar1 vurmalilar ya da duygulan
hissetmek i¢in gayret gostermeleri gerekmektedir (Smith ve Gray, 2001: 232). Bu
durumda da miisterilerde olumlu bir intiba birakilmis olacaktir. Boylelikle isletmeler

miisteriler tarafindan en ¢ok tercih edilen orgiitler arasinda yerini almis olacaklardir.

3.4.2. Asforth ve Humphrey (1993) Yaklasim

Ashforth ve Humphrey (1993), duygusal emegi, is gorenlerin ¢alistiklart
birimlerinde kendilerinden beklenen duygular1 gostermeleri olarak ifade etmistir (akt.
Cetin, 2018: 219). Istenilen duygularin sergilenmesine, samimi davranisi da ekleyerek ii¢
yontemin oldugunu ifade etmislerdir. Yiizeysel davranis modeli ve derinlemesine
davranig modeline ek olarak samimi davranig modelini savunmustur (Gosserand, 2003:
7). Calisanlarin sergileyecekleri davraniglarin arka plandaki duygulariyla degil de
davranisin nasil gosterilecegiyle ilgilenmislerdir. Bu kurallar toplumda kabul gérmiis ve
yapilmasi 6ngoriilen davraniglardan olusmaktadir (Giizelocak, 2023: 5).

Asforth ve Humphrey (1993)’nin samimi davranis yaklasimina gore, ¢alisanlar
hicbir sekilde baskiya maruz kalmadan tamamen dogal ve icten davrans
sergileyebilecegidir. Kresteki Ogretmenin, hicbir baski gormeden Ogrencisi yere
diistiigiinde hemen yardima gitmesi ya da 6grencileriyle igten gelen duygularla oynamasi,
samimi davranig diye nitelendirmektedir (akt. Eroglu, 2010: 21).

Asforth ve Humphrey (1993)’nin yaklasimi, duygularin yonetiminden ziyade
davranislarin yonetimini dikkate almaktadir. Orgiitlerin ¢alisanlarindan istemis olduklari
davraniglarin benimsenmesi durumunda duygu yonetimine ihtiya¢ duyulmadan
gosterilebilece8i tlizerinde durmuslardir. Boylelikle ¢alisanlar tarafindan davranig
benimsendiginde kisiyle 6zdesleseceginden derinlemesine ve yiizeysel davranig yerini
samimi davranisa devredecektir (akt. Dogan, 2021: 11).

Asforth ve Humphrey (1993), diger sektorlere oranla hizmet saglanan sektor
calisanlarinin daha fazla duygusal emeklerinin degerli olduklarindan bahsetmislerdir.
Duygusal emeklerinin degerli olmasinin nedenlerini su sekilde agiklamislardir:

v Is gorenlerin, drgiitler ve miisteriler arasinda kdprii vazifesi gordiiklerinden temsil

yeteneklerinin olmasindan dolay,

v Is gorenlerin siirekli miisterilerle birebir goriisme durumunda olmalarindan
dolay,
v Is gorenlerle miisteriler arasindaki gergeklestirilen isler soyut dzelikte oldugundan

hizmet degerinin 6l¢iilemez olmasindan dolayz,
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v Is gorenlerle miisteriler arasindaki iliski degisken yapiya sahip olmasi
ozelliginden dolayi.

Yukarida belirtilen nedenlerden dolayr is gorenlerin calismalar1 sirasinda
duygusal emek davranislarinin 6nemi artmaktadir. Bu da miisterilerin iizerinde olumlu
etkiye neden olmaktadir (Ashforth ve Humphrey, 1993: 90-94).

Asforth ve Humphrey (1993)’in yaklasimi kabul goérmiis ise de bazi tenkitlerle
kars1 karsiya kalmistir. Bunlarin basinda duygusal emek davranisinin gézlemlenebilen
davranis oldugundan bahsetmesine ragmen duygusal emek davranisimi  nasil
Olciileceginin tam olarak ortaya konulamamas1 gelmektedir. Diger bir elestiri ise samimi

davraniglarin nasil gdézlemleneceginin tam anlamiyla agiklanamamasidir (akt. Aktas,

2019: 13).

3.4.3. Morris ve Feldman (1996) Yaklasimi

Morris ve Feldman (1986), ¢alisanlarin miisterilerle olan iletisimlerine dikkat
cekmistir. Is gorenlerin islerini yiiriitmeleri esnasinda ¢evresel etkilere maruz kaldiklarini
ifade etmislerdir (akt. Aksoy Kiirii, 2021: 153). Morris ve Feldman (1986) duygusal
emegi, is gorenlerin Orgiitlerinin kendilerinden beklenen davranislar1 sergilemeleri
esnasindaki c¢aba, planlama ve kontrol olarak belirtmislerdir. Duygusal emek
davraniglarinin her birinde kesinlikle bir gayretin olmasinin gerekliligi tizerinde
durmuslardir. Asil amacin, Orgiitiin c¢alisanlardan istemis oldugu davranislarin
sergilenmesi esnasinda bir kalibin olusturulmasidir. Bunun i¢in ¢aligsanlar tarafindan bir
emek sarf edilmesi gereklidir (Morris ve Feldman, 1996: 997-988).

Morris ve Feldman (1996) yaklasimina gore, is gorenlerin duygulariyla orgiitiin
kendilerinden istemis olduklar1 duygular ayni olsa bile tam manasiyla istenilen
duygularin yansitilmasinda belli bir ¢abanin gerekliliginden bahsedilmistir. Calisanlar
derinlemesine, yiizeysel veya dogal davranislarin hangisini sergilerse sergilesin,
kurumlarda duygusal emegin varligindan soz edilir. Is gdrenin duygusal emegi nasil
yansittig1 Snemlidir. Is gdrenin yansitacagi duygusal emegi hangi davranis1 yansitacagina
kendi karariyla degil duygusal davranis kurallariyla segilir (akt. Kose vd., 2011: 170).

Morris ve Feldman (1996), duygusal emegi dort yonden ele alarak ifade etmeye
caligmistir. Bunlar; duygularin gosterim sikligi, davranmis kurallarina gosterilen dikkat,
gosterilecek duygu ¢esitliligi ve duygusal uyumsuzluktur (Morris ve Feldman, 1996: 987-
992).

Morris ve Feldman’in duygusal emekteki birinci boyutu olan duygularin gosterim

siklig1, calisanlarin miisterilerle gergeklestirdikleri iletisimin sikligiyla alakali bir
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durumdur. Duygusal emek gosterimi sektorden sektore farklilik gostermektedir.
Calisanlarin iletisim kurmasi i¢in miisterilerin sayis1 ne kadar fazla ise ¢alisanlarin
kendilerinden sergilenmek istenen duygu gosterim kurallarini o derece fazla
gerceklestireceklerdir. Bunun sonucunda da sergilenecek duygusal emek ihtiyaci
fazlalasacaktir (Morris ve Feldman, 1996: 987-992; Mankin vd., 2019: 129).

Ikinci duygusal emek boyutu olan davrams kurallarina gosterilen dikkat,
calisanlardan istenen duygusal emegin ortaya ¢ikartabilmeleri ve davranis kurallarini
gosterebilmeleri icin ¢ok fazla psikolojik ve bedensel gayret igerisinde olmalar
gerekliligini ifade etmektedir. Duygusal emegin gosterilmesinde zaman Onemlidir.
Calisanlarin  miisterilerle az siirede kurmus olduklar1 iletisimde yetersiz duygu
sergilemesi ve gayret gergeklestirilmis olunacaktir. Uzun siireli iletisimlerde duygularin
sergilenmesi ve bu konudaki gayret kendiliginden artacaktir (Mankin vd., 2019: 129;
Kose, 2020: 40).

Ucgiincii boyut olan gosterilecek duygu cesitliligi, ¢alisanlarm miisterilere
sergiledikleri duygularin farkliligim ifade etmektedir. Is gérenler farkli zamanlarda farkl
duygu ve davranis sergileyebilirler. Bunlar olumlu ya da olumsuz olmaktadir. Duygu
farliliklart gorev niteliklerine gore c¢esitlilik arz etmektedir. Degisik davraniglar
sergilenmesi icap edilen gorevlerde calisanlar yiiksek gayret sarf ederek duygusal emek
gostermeleri gerekecektir (Morris ve Feldman, 1996: 987-992; Giindiiz Cekmecelioglu
vd., 2021: 2888).

Dordiincii boyut olan duygusal uyumsuzluk ise, calisanlarin gergekte hissetmis
olduklar1 duygular ile kendilerinden sergilenmek i¢in istenen duygularin farkli olmasidir.
Duygusal uyumsuzlukta calisanlar duygusal emek davranisi gosterimi durumunda ¢ok
fazla gayret gostermektedirler. Bu durumda da calisanlart asir1 yormaktadir. Calisanlar
acisindan olumsuz goriinen bu durum duygusal emek faktoriinii olumlu etkilemektedir

(Morris ve Feldman, 1996: 987-992; Mankin vd., 2019: 129; Ko6se, 2020: 40).

3.4.4. Grandey (2000) Yaklasimi

Grandey (2000), kendisinden 6nceki duygusal emek yaklasimlari desteklemesine
ragmen bunlara ilave olarak duygu diizenlemesi kavramin dile getirmistir. Is gérenlerin
boylelikle orgiit kurallarii aksatmadan, kendi duygularmi sergilerken ayarlama
yapabileceklerini ifade etmistir. Grandey, ¢alisanlarin yiizeysel davranisini hareketlerinin
kontrolii olarak tanimlamistir. Derinlemesine davranisi ise hislerin kontrolii olarak ifade

etmistir. Grandey’e gore duygu diizenlemesi, is gorenlerin sergilemesi gereken

25



duygularin ne zaman ve ne sekilde gostermesi gerektiginin ayarlanmasi olarak
aciklamistir (akt. Aslan, 2023: 55).

Grandey, duygu kontrol siireglerinin Onciil ve tepki odakli olarak iki bigimde
oldugunu ifade etmistir (Gross, 1998: 282). Kisilerin, durumlarini ve durumlar iizerindeki
algilarii, istenilen duygulan sergilemek i¢in farkli yerlere dogru yonlendirmesi
durumuna 6nciil odakli duygu diizenlenmesi olarak ifade edilmistir. Bu davranista kisiler
olmak istedikleri yerleri kendileri belirleyebilmektedirler. Tepki odakli duygu diizenleme
ise kisilerin olaylara yonelik tepkisinin duygusal gosteriminin degistirilmesi durumudur.
Kisiler yiizeysel davranista oldugu gibi hissedilmeyen duygular1 hissetmis gibi
davranirlar. Kisi, sevingli olmadig1 halde kendisini sevingli gdsterebilmektedir. Tepki
odakli davranisa, egzersiz, kahve ikram edilmesi ya da baz1 ilaglarin kullanimi yardime1
olabilmektedir (Grandey, 2000: 98-99).

Yapilan inceleme sonucunda Onciil odakli duygu degisiminde duygular
hissedilmeden 6nce degistirilmeye calisilmakta oldugu, tepki odakli duygu degisiminde
ise duygular hissedildikten sonra degistirilmeye calisildig1 sonucuna varilmstir.

Grandey (2000), bireysel ve orgiitsel olmak iizere duygusal emegi iki faktor
etkiledigini belirtmistir. Duygulanim, cinsiyet, kendini uyarlama ve duygusal zeka,
bireysel faktorleri olusturmaktadir. Arkadaslarin yardimi, yoneticilerin yardimi ve
otonomi de oOrgiitsel faktorleri olusturmaktadir (akt. Dogan, 2021: 16).

Grandey (2000), onciil odakli duygu diizenleme olaymin iki yoniine vurgu
yapmustir. Bunlar dikkat dagitimi ve biligsel degisimdir. Dikkat dagilima, kisilerin belirli
durumlarda ihtiya¢ duyulan duygular ortaya ¢ikaran duygular1 diisiinmesinden dolay1
ortaya ¢ikmasi durumunu ifade etmektedir. Duygunun igsellestirilmesi s6z konusudur.
Bu 6zelligiyle Hocschild (1983)’in derinlemesine davranis modeline benzetilmektedir.
Biligsel degisim ise derinlemesine davranis bigiminin degisik ¢esidini olusturmaktadir.
Bireylerin duygusal etkiyi azaltacak derecede duyguyu kavramasi olarak ifade
edilmektedir. Mevcut duruma gore algilarin degistirilmesidir. Dikkat dagitimi, kisilerin
diisiincelerini yonlendirmeyi hedeflerken bilissel degisimde ise digsal olaylarin esnek
degerlendirilmelerini hedef almaktadir (Ai-Serkal, 2006: 7-8). Gorevini yerine getirirken
bir memurun sarki sdyleyerek kendisini daha mutlu ve neseli hissederek gorevi yerine
getirmesi durumu dikkat dagitimi davranisina 6rnektir. Satis elemani olarak goérev yapan
bir kisinin mutsuz ya da sinirli halinde miisterisini c¢ocuk gibi algilayip isine

odaklanmasina durumu da bilissel degisim davranisina 6rnektir (Grandey, 2000: 99).
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3.5. Duygusal Emek Boyutlari

3.5.1. Yiizeysel Davranis Boyutu

Ilk defa Hochschild (1983) tarafindan ortaya cikartilan duygusal emek
davraniginin alt boyutlarindan birincisi ylizeysel davranis olarak ifade edilmistir. Yapilan
incelemeler sonucunda, yiizeysel rol yapma davranisinin ¢ok fazla kisi tarafindan ¢esitli
tanimlarin yapildigi tespit edilmistir. Yiizeysel davranis, is gorenlerin drgiitleri tarafindan
sergilemeleri beklenen davraniglari, is gorenin kendi duygularini bastirarak istenen
duygular1 gostermesini ifade etmektedir (Durdu, 2023: 8). Duygularin bastirma durumu,
bireyin gergekte hissetmis olduklar1 duygulari kurumun kendisinden sergilemek i¢in talep
etmis olduklar1 duygularin farklilik gosterdiginde kendi duygularini gizleme gayreti
olarak ifade edilmistir (Mesmer-Mahnus vd., 2012: 9).

Diger bir tanimda is gorenlerin, orgiitlerin talimatlar1 dogrultusunda istemis
olduklar1 davranislar1 jest ve mimikleriyle hissetmedikleri duygulari hissetmis gibi
yansitip sergilemelerine yiizeysel davranis denilmektedir. Burada is gérenler duygularini
diizenleyerek kontrol altinda tutmaktadirlar (Sohn ve Lee, 2012: 118). Bagka bir tanimda
is gorenlerin, calistiklar1 kurumlarin belirlemis olduklar1 ve bekledikleri davraniglari
gercek olmayarak yansitmasi olarak aciklanmistir (Kalayci vd., 2017: 642).

Yiizeysel davranis kurumsal olarak ele alinarak agiklanacak olursa, is gorenin
kendi hissetmis oldugu duygulari bastirarak, ¢calistigi kurumunun istemis oldugu davranis
kurallarin sergilemesi olarak ifade edilir (U. Akdu ve S. Akdu, 2016: 1143). Is gérenler
bir bakima kurumlarin onlardan istemis olduklari olumlu duygular: taklit etmektedirler.
Bu nedenle de yiizeysel davranis modeli taklit igerikli bir davranis sekli olarak ifade
edilmektedir. Boylelikle kurumlarin istedikleri duygular1 is gorenler taklit yoluyla
sergilemis olmaktadirlar (Jacobs-Gray, 2017: 8). Ozetle kurumlar taklit yoluyla is
gorenlerden istedikleri davranisin sergilemesini saglamaktadirlar.

Yiizeysel davranista is gorenler, sergilemekte olduklar1  davranisa
yogunlagsmaktadirlar. Gergekte hissettikleri duygular: belli etmemeye gayret gosterirler.
Burada 6nemli olan olumsuz duygularin disa vurarak sergilenmemesidir. Kurumlar,
calisanlarindan miisterilere kars1 olumlu duygular igerisindeymis gibi gériinmelerini talep
etmektedir. Ornegin bir garson ne istedigine karar veremeyen ve siirekli menii
degistirmesine sinirlenmeyip miitevazi davranmasi yiizeysel davranisa 6rnektir. Burada
is goren sinirlendigi halde sinirini kontrol altina alip disar1 mutlu gériinmektedir. Ig
duygulartyla disariya sergiledikleri duygular farklidir. Is gdren sadece kurumunun talep
ettigi duygular1 yansitmaktadir (Begenirbas ve Basim, 2013: 48; Koksel, 2009: 33-34). s

gorenlerin bu sekilde duygularin1 yansitmayarak yiizeysel davranis bi¢iminin duygusal
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celiski oldugunun bir gostergesidir (Kaya ve Ser¢eoglu, 2013: 316). Yine baska bir 6rnek
olarak, acil bir miidahale etmeye calisan is gérenin gergcekte korkmasina, igrenmesine ya
da kendisine giivenmemesine ragmen bunlarin tam tersi bir izlenim sergilemesi durumu

da gosterilebilir (Yang ve Guy, 2015: 5).

3.5.2. Derinlemesine Davranis Boyutu

Duygusal emek davranisinin ikinci boyutunu derinlemesine davranig
olusturmaktadir. Derinlemesine davranis, is gorenin, kurumlar tarafindan istenen
davranislar1 ortaya koymasi icin istenen duygularin igsellestirilmesi gayretidir. Is gdren
burada duygularin1 bastirarak sekillendirmektedir. Hochschild, derinlemesine davranisin
iki sekilde sergilenme yonteminin oldugundan bahsetmistir. Bunlardan birincisi, duyguyu
baski altina almak veya ortaya ¢ikarma gayreti oldugundan bahsetmistir. Ikincisini ise, is
gorenlerin hayal giiclerini kullanarak sergilemek istedigi davranislari, gecmis hatiralari
ve mutlu deneyimlerinden yararlanmaya ¢alisma gayreti oldugunu ifade etmistir (Yiirtr
ve Unlii, 2011: 86). Kisacas1 c¢alisan burada ge¢mis donemlerdeki mutlu anilarindan
yararlanarak kurumun kendisinden talep ettigi davranisi ortaya koymaya caligmaktadir.

Derinlemesine davranis, gercekte olmayan duygularin sergilenmesi yoniinden
yiizeysel davranigla benzerlik gostermektedir. Fakat ylizeysel davranista is goren istenilen
duygular1 gostermeyi zorunluluk olarak gormekte bu yiizden goniilsiiz davranista
bulunmaktadir. Derinlemesine davranista ise is goren, kurumlarin kendilerinden
istedikleri duygular1 gostermeyi gereklilik olarak algilamaktadirlar. Bunun sonucunda da
duygulart hissedip i¢sellestirerek gayret ederek disa vurmaktadirlar ve bu sekilde ¢alisma
hayatlarmi siirdiirmeye devam ederler (Kaya ve Ozhan, 2012: 112-113). Cocuk
istismarina yonelik bir sorusturma yliriiten gorevli, daha iyi hizmet verebilmek icin
kendisini ¢ocugun ailesi yerine koyarak gorevini yapmaya caligmasi derinlemesine
davranisa Ornektir (Yang ve Guy, 2015: 5).

Derinlemesine ve yiizeysel davranislarin temel farki ylizeysel davranista
hareketler degistirilerek miisterilere hizmet sunulmaktadir. Derinlemesine davranista ise
hem davraniglar hem de duygular degistirilerek kontrol altina alinarak hizmet
sunulmaktadir (Oral ve Kose, 2011: 473).

Farkliliklarin s6z konusu olmasina ragmen yiizeysel davranis ve derinlemesine
davranigin en temel amaci, is gérenler igin bir gayret gosterilmesi ve bu gayret ne kadar
olursa olsun Orgiit kurallar1 tarafindan is gorenlerin gdstermesi istenen duygulardir

(Kogak ve Giirsoy, 2018: 166).
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Derinlemesine davranista, kurumlar c¢alisanlarindan olumlu davraniglarin
sergilenmelerini isterler. Bu ylizden de derinlemesine davranista olumlu duygularin
gosterilmesi umulmaktadir. Cilinkii miisteriler hizmet alirken kurum c¢alisanlarindan
olumlu duygularin gosterilmesi beklentisi i¢erisindedirler. Bu ylizden is gorenler de kendi
duygularini miisterilerinin  beklentileri dogrultusunda disar1 ¢ikartmaya gayret

etmektedirler (Diefendorff vd., 2005: 340).

3.5.3. Samimi Davrams Boyutu

Ashforth ve Humphrey (1993), calisanlardan kurumlarin sergilemek istemis
olduklart duygular1 dogal, gayret gostermeden igsellestirmeleri ve herhangi bir gosteri
yapmadan yansitmalari durumunu samimi davranig olarak ifade etmislerdir. Bu da
duygusal emegin lgiinciisiinii olusturmaktadir (akt. Yirir vd., 2011: 3828). Samimi
davranista is gorenlerin hissettikleri duygularla Grgiitlerin gosterilmesini bekledikleri
duygular birebir aynisidir. Bu yiizden ¢alisanlarin ekstra bir gayret gostermelerine gerek
yoktur. Ayrica is gorenler stres, tilkkenmislik ve ise yabancilagma gibi olumsuz
durumlarda diger boyutlara gére az karsilagsmaktadirlar. Bu da is gorenlerin ¢alisma
kalitesini ve is bagligini artirmaktadir (Aslan, 2023: 57).

Duygusal emek {izerine yapilan incelemelerde is gorenlerin yiizeysel ve
derinlemesine davranis boyutlarina gore samimi davranigin kullanilmasi is gorenler
acisindan beklentilerini daha fazla karsilayacagi ifade edilmistir (Dogan, 2021: 20).
Orgiitler, personel tercihlerinde kendi duygu degerlerine sahip kisileri ise alim siirecinde
daha fazla tercih etmektedirler. Is gorenler de duygularini samimi bir sekilde
sergileyebilecegi ve rahat davranis gosterecegi kurumda caligmak istemektedir. Orgiit
kiiltiirline ve isteklerine uygun hareket edebilecek var olan kisilerin 6rgiite kazandirilmasi
orgiit karlilig1 ya da refahi agisindan olduk¢a 6nemli olacaktir (Gedik, 2021: 55). Cocuk
bakim servisinde c¢alisan gorevli, kendi duygulariyla ¢cocuklarin sorunlariyla ilgilenirken
gerekli olan duygularin Ortlismesi durumunda samimi duygular sergileyecektir. Bu
durumda ¢ocuklar daha huzurlu ve saglikli olacaklardir. Ayrica samimi duygular
icerisinde gorevini yapan is goren de diger arkadaslarina istinaden daha mutlu ve gérevine
daha bagimli olacaktir (Gray ve Smith, 2009: 256).

Is gorenler is hayatinda her zaman istemedikleri duygulari sergilemek durumunda
kalmazlar. Gorevleri yerine getirilerken gercek duygulariyla hareket edebilmektedirler.
Bir doktorun yarali bir kisiyi gordiigiinde hi¢ rol sergilemeden i¢inden gelen duyguyla
yaraliy1 tedavi etmeye ¢alismasi 6rneginde oldugu gibi (Ashforth ve Humphrey, 1993;

94) ya da ¢ok caliskan ve sevdigi bir 6grencisinin sinif degistirmesine iiziilen 6gretmenin
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yansittigl duygu samimi davranistir. Hochschild, buradaki derin davranisi pasif olarak
ifade etmistir (Kruml ve Geddes, 2000: 12; Begenirbas ve Basim, 2013: 49).

Samimi davranig, yapilan arastirmalar sonucunda Ozetlenecek olursa, bireyler
sergilemis olduklar1 davranislari, yiizeysel ve derinlemesine davranis boyutunda oldugu
gibi Orgiitiin istegi icin degil, tamamen duygular1 kendileri hissedip olaylar karsisinda
dogal duygularla davranmalar1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum is gorenlerin

performanslarini olumlu yonde etkileyebilecegi ifade edilmektedir (Akhter, 2016: 10).

3.6. Duygusal Emegi Etkileyen Faktorler

3.6.1. Bireysel Faktorler

3.6.1.1. Cinsiyet

Duygusal emek davranisi sergilenmesi esnasinda, kadinlar ve erkekler arasinda
farkliliklar oldugu ifade edilmektedir. Orgiitlerin bireylerden istedikleri duygusal emek
davranigini ~ sergilerken, kadinlar olumlu davraniglart daha iyi bir sekilde
yansitmaktadirlar. Erkekler ise olumsuz duygular daha iyi yansitmaktadirlar (Ozgen,
2010; akt., Kaya ve Ozhan, 2012: 113). Bu ifadeler dogrultusunda kadinlarin erkeklere
oranla daha iyi duygusal emek davranisi sergileyebildikleri sdylenebilir.

Duygularin yonetiminde, kadinlar duygularini erkeklere oranla daha iyi yoneterek
kontrol altina alabilmektedirler. Erkekler kotii duygularimi bastirip kontrol altina
alamazlarken kadinlar kotii duygulari bastirarak iyi duygular sergileyebilmektedirler.
Erickson ve Ritter’in (2001) calismasinda, duygusal emek davranisinin zor oldugu ve
yogun sekilde uygulanmasi gereken mesleklerde kadinlarin erkeklere gore daha fazla
calistig1 anlasilmistir (Erickson ve Ritter, 2001). Bu da bize kadinlarin, erkeklere oranla

duygularini kontrol etmede daha basarili olduklarini gostermektedir.

3.6.1.2. Duygulamim

Morris ve Feldman (1993), duygulanimi bir kisinin mutlu ya da mutsuz ruh hali
olarak ifade etmektedir. Yani insanlarin, olaylar karsinda ki tepki verme egilimleri olarak
agiklanmaktadir. Olumlu ve olumsuz olarak iki farkli ¢esidi bulunmaktadir. Kisinin
mutlu, neseli, huzurlu olusu olumlu duygulanimla ifade edilmektedir. Kisinin huzursuz,
sinirli ve kaygili olma durumu ise olumsuz duygulanim olarak ifade edilmektedir (Morris
ve Feldman, 1996: 1000). Anlasilacagi gibi olumlu duygulanim olumlu duygularla,
olumsuz duygulanim ise olumsuz duygularla Ortligmektedir. Buna bagli olarak da

olumsuz duygulanim kisilere zararli olabilecegi ilizerinde durulmus ve kisilerin stres
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diizeylerini olumsuz etkiledigi ifade edilmistir (Brotheridge ve Grandey, 2002; akt.,
Giilova vd., 2013: 49-50).

Olumlu duygulanimlar1 etkin olan kisilerden, olumsuz davranis kurallarinin
sergilenmesi istenirse zorlanabilecekleri ifade edilmistir. Ayni sekilde olumsuz
duygulanima sahip kisiden de olumlu davranis kurallar1 sergilemesi istendiginde
duygusal celigki yasayabilecektir (Morris ve Feldman, 1996: 1000). Kisacast orgiitiin,
calisanlarindan istemis oldugu duygusal emek, calisanlarin duygulariyla Ortiigmesi

sunucunda hem is gérene hem de orgiite pozitif etkisinin olacagi beklenilmektedir.

3.6.1.3. Empati

Empati, bireyin kendisini karsisindaki farkli bir bireyin yerine koymasi olarak
ifade edilmektedir. Kisi karsisindaki bireyin duygularini, isteklerini, sikintilarini ve
zihinsel duygularini empati sayesinde farkinda olabilecektir. Empati kurulan kisiyle iyi
iligkilerin kurulmasi saglanacaktir. Kurulan bu iyi yondeki iliskiler, kisiler arasindaki tim
sinirlarin kaldirilmasima neden olacaktir. Sinirlarin kalkmasi demek iki kisinin artik
karsilikli olarak O6n yargisiz ve problemsiz bir sekilde birbirleriyle anlasabilecekleri
demektir (Kaya, 2023: 28). Aciklamalardan da anlasilacagt gibi empati, insan
iligkilerinde 6nemli derecede etkin bir yer tutmaktadir.

Empati, bagkalarinin duygu ve diislincelerini yansiz bir sekilde anlamaya calisma
cabasidir. Boylelikle onlarin ihtiyaglarina, saygi ve hosgorii duyulmaktadir. Ciinki
karsisindaki kisiyi kendi penceresinden bakarak anlayabilmek onun ihtiyag¢larini da neler
olabilecegini tespit edilmesi anlamima gelmektedir. Isyerinde calisan bir kisinin empati
kurarak miisterilerin isteklerini, ihtiyaglarini ve problemlerini ortadan kaldiran ¢alisan ile
empati kuramayan ¢alisan arasinda her zaman biiyiik farklar olusacaktir (Oral ve Kose,

2011: 468).

3.6.1.4. Kendini Uyarlama

Kisiler, davraniglarint bulunduklari ortamlara goére ayarlamasina, kendini
uyarlama olarak ifade edilmektedir. Kisiler bulunduklari ortamlara gore hareket ederek
bulunduklar1 ortamlardaki kisilerin duygularina uygun hareket sergileme egiliminde
olmaktadirlar. Kendilerini bulunduklar1 ortamlara ayarlayan kisiler, ¢evresine kars1 daha
duyarli ve farkli ortamlarda farkli davranislar sergileyebilir. Kendilerini bulunduklar1
ortamlara gore ayarlama kapasiteleri diisiik olan kisiler, hangi ortamda olursa olsunlar
kendileri gibi davranirlar. Bu kisiler ¢evrelerinden pek fazla etkilenmeyen ve davranis

yoniinden tutarli olan kimselerdir. (Robbins ve Coulter, 2007; akt., Tung, 2012: 30).
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Kendini uyarlamada basarili olan kisiler, digerlerine gore, miisterilerin duygusal
emeklerini daha erken algilayarak duygularini onlara gore yonlendirebilmektedirler.
Kendini uyarlama konusunda yetersiz kalan ¢alisanlar, duygularin1 degistirmeme egilimi
gostermektedirler. Dolayisiyla istenilen duygularin sergilenmesi konusunda zorluk
cekmektedirler. Kendini uyarlama konusunda daha basari olan calisanlar, kendini
uyarlama konusunda yetersiz durumdaki ¢alisanlara oranla duygusal emek sergilenmesi

gereken hizmetlerde basarili olabilecekleri ifade edilmistir (Grandey, 2000: 106).

3.6.1.5. Duygusal Zeka

Sosyal zekanin alt grubu olarak duygusal zeka; kisilerin, kendilerinin ve diger
kisilerin hislerini, davranmiglarini takip edip, analizlerini ortaya koyar. Bu analizlerin
sonuclarina gore, duygusal zeka, kisilerin diislincelerine ve davranislarina yardimci olma
durumudur (Salovey ve Mayer, 1990: 189).

Duygusal zeka diizeyi geligsmis kisilerin diger bireylere oranla daha basari
olacaklari ifade edilmistir. Salovey ve Grewal (2005) tarafin gerceklestirilen incelemede
duygusal zeka diizeyleri fazla durumdaki kisiler disaridan gelen uyaricilari daha iyi
algilayabildikleri ve bu sayede de fikirlerini yonlendirme olanaklarinin iyi oldugu
bildirilmistir. Bu kisilerin, duygularin1 kontrol edebilme yetenekleri fazla ve sosyal iliski
seviyeleri yiiksek oldugu ifade edilmistir (Salovey ve Grewal, 2005).

Calisanlarin 1yi hizmet verebilmeleri oncelikle miisterilerin duygularini iyi bir
sekilde anlayabilmesinden ge¢mektedir. Bu durumda miisterilerin memnuniyetiyle
sonuclanmaktadir. Burada bagariin sirr1 kisinin duygusal zekasina baghdir. Miisterilerin
duygularini anlayip ona gore ¢oziim tretilip sorunlarin halledilmesi 6nem arz etmektedir
(Brotheridge, 2006: 139). Is goren, duygusal zekasm kullanip miisterileriyle iyi iliskiler
kurmasi sonucunda, hem kendisine hem de c¢alistigi kuruma olumlu geribildirimler

olacaktir.

3.6.2. Orgiitsel Faktorler

3.6.2.1. Sosyal Destek

Sosyal destek, kisilerin is ve 6zel hayatina yonelik etrafindakilerden destek amacgl
almis olduklar1 duygusal yardimlar ifade etmektedir. Buradaki yardim kisilerin
problemlerini halletmelerinden ziyade, kisilerin yasam standartlarin1 artirmay1
amaclamaktadir (Demirel ve Yiicel, 2017: 310).

Sosyal destegin is gorenleri duygusal anlamda rahatlattigi ifade edilmistir

(Hochschild, 1983: 197; akt., Oral ve Kose, 2011: 471). Grandey de (2000) is yerinde
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uygulanan sosyal deste§in sayesinde c¢alisanlarin olumlu havaya biiriindiigiinii ve bu
sayede de sergilenmek istenen duygusal emegin az gayretle gosterebilecekleri
belirtilmistir (Oral ve Kose, 2011: 471).

Sosyal destek, calisanlarin streslerini kontrol altina alarak, rahat davranmalarini
saglamaktadir. Calisanlar, birbirleriyle iletisim kurarak streslerini azaltabilmektedirler.
Hochschild (1983), calisma Oncesinde stresli ¢alisanlarin diger arkadaglariyla birlikte
zaman gegirerek sosyal destek sayesinde rahatladiklarimi ifade etmistir. Bu sayede
calisanlarin stresle basa ¢ikarak, istenilen duygusal emegin sergilenmesinde daha az

gayret gostermeleri saglandigini belirmistir (Morris ve Feldman, 1996: 1005).

3.6.2.2. Otonomi

Ozerklik olarak bilinen otonomi; is gorenlerin calistiklari is yerlerinde yaptiklar:
isle 1ilgili planlama yapabilme, isleyisi belirleyebilme ve kendi inisiyatiflerini
kullanabilmeleri olarak ifade edilmektedir (Hackman ve Oldham, 1976: 258).

Grandey (2000), is gorenlerin, ig ortamindaki otonomisi kaldirildiginda olumsuz
sonuclar doguracagini belirtmistir (akt. Degirmenci, 2016: 19). Buna karsilik is goérenlere
otonomi verildiginde ise, is gorenler duygusal emek sergilemekte daha basarili
olmaktadirlar. istenilen davramslarin sergilenmesinde adeta bukalemun edastyla istenilen
duygulara biiriinebilmektedir (Scott vd., 2012: 909). Bu bilgiler dogrultusunda ¢alisanlara
ozerklik takdim edilmesi ¢aliganlart olumlu yonde giidiilemektedir. Dolayistyla duygusal
emek sergileme konusunda da diger ¢alisanlara gore daha basar1 olmaktadirlar.

Duygusal emek ile oOzerklik arasindaki bag incelendiginde, kurumlarin is
gorenlerden istemis oldugu davranislar verimsiz hale gelmektedir. is gdrenlere verilen
ozerklik imkéan1 sayesinde, duygularin sergilenmesindeki verimsizlik ortadan kalkarak is
tatminindeki istek artacaktir. (Demir, 2019: 27). Bu durum ise ¢alisanlarin duygusal emek

cabasini azaltarak olumlu sonuglar doguracaktir.

3.6.2.3. Duygusal Davrams Kurallari

Kurumlar, duygusal davranig kuralimi uygun gorlinen ve uygun goriilmeyen
davramslar seklinde ifade etmislerdir (Oz ve Baykal, 2018: 4). Kisiler, ister dogustan
gelsin isterse sonradan kazanilsin bir ¢ok davranisi sergileme imkanina sahiptirler. Bu
davraniglarin, kisinin her istedigi mekanda, ortamda ya da zamanda sergilenmesi
mimkiin degildir. Kisilerin yasadigi ¢evresinde uygun goriilmeyen davranislari,
sergileme egilimine gecmeleri uygun degildir (Eroglu, 2017: 99; akt., Kolbasi, 2019:
20). Bir tiyatro salonunda gosteri sergilenmekte ve herkes dikkatlice sergilenen gosteriyi
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izlemektedir. Seyircilerden biri tiim izleyicilerin ve gosteri yapanlarin dikkatini bir
sekilde dagitirsa bu davranis ortamdaki herkes tarafindan uygun goriilmez. Bu nedenle
toplum igerisinde huzurlu ve etkin sekilde yasanabilmesi i¢in duygusal davranig kurallari
ortaya c¢cikmistir. Bu kurallar kisiler tarafindan sosyal g¢evrelerinden 6grenilmektedir
(Ekman ve Friesen, 1969: 75).

Yapilan aragtirmalarda duygusal davramis kurallar1 iilkeden tilkeye farklik
gostermekte oldugu ifade edilmistir. Mc Donald’s Rusya’da faaliyet gosterdiginde
caligsanlara giiler yiizlii ve sicakkanli olmalar1 yoniinde egitim verilmistir. Giiler yiizli
davranan c¢alisanlari, miisterileri yanhis anliyor ve kendileriyle alay edildigini
zannetmislerdir. Bat1 kiiltlirline uygun olan duygusal davranig kurallari, Rus halkina
uygun olmayan bu davranis sekli, miisteriler tarafindan yanlis anlagilmistir (Ashforth ve
Humphrey, 1993: 91). Bu nedenle orgiitler, calisanlarina hizmet verdikleri toplumlarin,
yorelerin ya da iilkelerin duygusal davranis kurallarina uygun hareket etmeleri
dogrultusunda egitim vermeleri yararli olacaktir. Duygusal davranig kurallarina uygun
hareket etmek hem oOrgiitiin hem de ¢alisan verimliligi artiric1 bir etki yapacaktir.

Duygusal davranis kurallarinin, ¢alisanlar ile hizmet alanlar arasindaki olusacak
olan sorunlar1 giderdigini belirtmislerdir. Gorevlerini layikiyla yerine getiren

calisanlarda, 6zgiiven artist olacagi ifade edilmistir (Giilova vd., 2013: 51).

3.7. Duygusal Emegin Sonuclari

3.7.1. Olumlu Sonuclar

Yapilan arastirmalarin, duygusal emek konusunun hep olumsuz sonugclari iizerine
yapildigi olumlu sonuglar1 iizerine pek fazla arastirma yapilmadigi anlagilmistir.
Duygusal emegin 6nemi dikkate alindiginda is gorene ve orgiite goz ard1 edilemeyecek
kadar fayda saglamaktadir (Koksel, 2009: 41).

Duygusal emek davraniginin is gorenlere sagladigi yararlar arasinda ekonomik
kazan¢ vardir. Duygusal emek davramisimi sergileyerek miisterilerin duygularia
dokunabilen is gorenler diger ¢alisanlara gore daha kazangl ¢ikmaktadir. Ornegin gok iyi
bir sekilde duygusal emek sergileyen garson bahsis, doktorlar hasta, satis eleman1 miisteri
kazanirken bunun tam tersi davranan is gorenler ise bu kazanglardan yoksun kalacaktir
(Rafaeli ve Sutton 1987: 31; akt., Eroglu, 2010: 28).

Duygusal emek davranisi sergileyen is gorenin hissetmis olduklar1 duygular ile
orgiitiin kendisinden sergilemek icin istemis olduklar1 duygularin Ortiismesi is goreni

stresten kurtarmaktadir. Boylece i goren isinin daha kolay ve mutlu sekilde yerine
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getirmektedir. Bu durumda is gorenin fiziksel ve psikolojik yonden saglikli oldugunun
gostergesi olarak ifade edilmektedir (Veenhoven, 1993: 486; akt., Eroglu, 2010: 28).

Duygusal emek davranis1 sergileyen is gorenlerin, miisterilerin ortaya
koyabilecegi olumsuz davranislar1 ortadan kaldirabildikleri ifade edilmistir. Bu gibi
problemlerin iistesinden gelebilen i gorenin 6z giiven duygusu artmaktadir. Bu da is
gorenin isinde daha verimli, mutlu ve huzurlu hizmet vermesini saglamaktadir (Ashforth
ve Humphrey, 1993; Robbins ve Judge, 2007; akt., Tung, 2012: 56).

Orgiitler acisindan calistirdiklar: kisilerin duygusal emek davramslart cok
onemlidir. Ciinkii is gorenler tarafindan miisterilere sergilenen duygusal emek davranisi,
misterilerde olumlu yonde duygular olusturmaya neden olmaktadir. Bu durumda ise
misterilerde, aldiklar1 hizmetlere ve kurumlara karsi olumlu bir tavir sergilemektedirler

(Pugh, 2001: 1020). Bu durum o6rgiitler acisindan karlilikla sonuglanacaktir.

3.7.2. Olumsuz Sonuglar

Duygusal emek davranisinin olumlu sonuglarindan fazla olumsuz sonuglarinin
oldugu belirtilmektedir. Hochschild (1983), calisanlarin duygularmi calistiklar
kurumlara sattiklarini belirtmistir. Bu ylizden calisanlarin duygularini is hayatinda
sergilenenler ile sosyal hayatta sergilenenlerden ile farkli kategoriye konulmasi
gerektigini belirtilmistir. Calisanlarin, kurumlarin istedikleri davranisi ortaya koyma
girisimleri onlar strese sokmaktadir. Bu stresin sonunda da ¢alisanlar kendi duygularina
yabancilasmaktadir (Kaya ve Ozhan, 2012: 115). Duygusal emegin galisanlar agisindan
neden oldugu olumsuz sonuglarin nedeni duygusal celiski yasamalaridir. Is gérenlerin
hissetmis olduklar1 ger¢ek duygular ile kurumlarinin onlardan sergilemek i¢in istedikleri
duygular arasinda celiski yasamaktadirlar. Bu durumda da is gorenler stres altinda islerini
devam ettirmek durumunda kalmaktadirlar (Abraham, 1998: 137; akt., Kaya ve Ozhan,
2012: 115).

Stres, is gorenlerin devamsizlik yapmalarina yol agacaktir. Devamsizliklar olunca
da orgiit tarafindan isci ¢ikartmalar1 kacinilmaz olacak ve isgiicii devir hizinda artig
goriilecektir. Buna bagli olarak da orgiit miisterilerine kaliteli hizmet sunamayacaktir.
Dogal olarak 6rgiit bundan olumsuz yonde etkilenecektir (Mann 2007: 556; akt., Eroglu,
2010: 27).

Tikenmiglik ve is tatminsizligi, duygusal emek davranigi sergilenirken is
gorenleri olumsuz yonde etkileyen iki olumsuz sonug¢ olarak belirtilmektedir. Fakat

belirtilen bu iki olumsuz sonug, is gorenleri ayn1 derecede ve ayni olaylar karsisinda ayni
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oranda etkilememektedir. Bu baglamda tiikenmislik ve is tatminsizligi kisisel olarak
degerlendirilmistir (Barsade ve Gibson, 2007: 52; akt., Irigiiler, 2015: 58).

Tiikenmislik durumu, insanlarla birebir diyalog kurularak ¢alismak zorunda kalan
i gorenlerde boy gosterebilmektedir. Tiikenmislikte, is gorenlerde duygusal tiikkenme
hissi artis gostermektedir. Tiikkenen duygular sonucunda is goren, psikolojik
durumlarindan dolayi artik kendilerini islerine veremezler. Duygusal emekten yoksun bir
sekilde hizmet vermeye calisirlar. Bu duruma bagli olarak is goren kotii ve alayct
davraniglar sergileyerek kendisini yetersiz durumda oldugu duygusuna kapilacaktir
(Maslach ve Jackson, 1981: 99).

Hochschild (1983)’a gore, duygusal emek davranist sergileyen is gorenler bazi
olumsuz durumlarla karsi karsiya kaldiklarii belirtmistir. Bunlardan birincisi, is
gorenlerin yapmakta olduklari isi ¢ok fazla benimsemesi ya da hi¢ benimsememesi
tilkenmisligi ortaya cikartmaktadir. Ikincisi, is gorenlerin yapmis olduklari islerden
kendilerini farkli gérmeleridir. Sonuncusu ise i gorenlerin sergiledikleri davranislardan
kendilerini ayirdiklar1 i¢in yabancilasma ve sergiledikleri davraniglara inanmama
egilimlerinin ortaya ¢ikmasidir (Erdirengelebi vd., 2022: 1832).

Morris ve Feldman (1996), duygusal emek davranisi sergilenirken hissedilen
duygular ile gosterilen duygularin farkli olmasinin strese yol agtigini belirtmiglerdir. Bu
durum ise duygusal tikenmeye ve is tatminsizligine neden olmaktadir (Morris ve
Feldman, 1996: 987). Grandey (2000) ise, duygusal emek davranisi sergilenirken
duygusal tiikkenme ve kimlik yanilmasmin ortaya ¢ikabilecegini belirtmektedir. Bu
durumun, ig gorenin isten uzaklagsmasina neden olabilecegini ifade etmistir (Grandey,
2000: 99). Peterson ve arkadaglar1 (2024), duygusal emek davranisinin duygusal
tikenmeye ve is tatminsizligine yol agtigim belirtmislerdir. Is gorenlerin istemeden
sergiledikleri duygu gosteriminin duygusal yipranmaya sebep oldugu ve bunun da is
tatminini diisiirerek isten ayrilmalara neden oldugu ifade edilmistir (Peterson vd., 2024:
7). Ifade edilen bilgiler dogrultusunda, duygusal emek davranisinin is gdrenler iizerinde
baski, tilkkenmislik, isten ayrilma ve kimlik karisikligina neden oldugu anlasilmaktadir

(Morris ve Feldman, 1996; Grandey, 2000; Peterson vd., 2024).
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4. ORGUTSEL SADAKAT

4.1. Orgiitsel Sadakat Kavram ve Onemi

Orgiit, kurumlarin ve bireylerin ortak bir ama¢ dogrultusunda ve islerini
gerceklestirmek icin bir araya gelerek olusturduklari birlik, tesekkiil, teskilat olarak ifade
edilmektedir (sozluk.gov.tr).

Sadakat, dogal ve kalic1 dostluk, ihanet etmeme, his ve duygularda diiriistliik,
icten baglilik ve gercege uygunluktur. Yani sadakat, bir ama¢ veya davaya goniilden
baglilik gostermektir. Burada dava; orgiite, ideal bir olaya ve amaca bagliligin nesnesi
olarak ifade edilmistir (Kog, 2002: 49-50).

Orgiitsel sadakat ise kisilerin menfaatleri haricinde bagl bulunduklari kurumlarin
menfaatlerini benimsemeyi gostermeye calisan davraniglar olarak ifade edilmektedir
(Kang vd., 2007: 114). Diger bir ifadeyle orgiitsel sadakat ise kisiler ¢ikarlarin1 degil de
calistiklar1 Orgiitlerin ¢ikarlarini 6n planda tutmayir ve bu cikarlara sadik oldugunu
gostermeyi igceren davraniglardir (Kog ve Uygur, 2010: 80).

Sadakat, i gorenlerin orgiite uzun siireli bagliligin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar.
Bu yiizden orglitsel sadakatin 6n kosulunu orgiite baglilik olusturmaktadir. Bu durumda
is gorenin Orgiitte calisirken ilk 6nce orgiitsel baglilik olugmaktadir. Olusan bu 6rgiitsel
baglilik da zamanla orgiitsel sadakate doniisecektir (Kog, 2009: 208).

Orgiitlerdeki is gdrenlerin, islerini biiyiik bir 6zveriyle yerine getirerek ¢aligmast,
orgiitlerinden hicbir zaman ayrilmay: diisiinmeyerek caligmalar1 ve orgiitleriyle adeta
biitlinlesme durumu olarak ifade edilmektedir. Burada is gorenler orgiitlerine oldukca
bagli ve orgiitlerinin ¢ikarlart her zaman kendi ¢ikarlarinin 6niinde gelmektedir (Argawi
vd., 2018: 32).

Orgiitsel sadakat kavramsal olarak, kurumlara, grup ya da gruplara bagli olma
durumudur. Sadik olduguna, her konuda elinden geleni yapacagina ve buna hazir
olduguna isaret eden bir durum olarak agiklanmaktadir. Orgiit ile is gorenlerin hedefleri
ortiismesi durumunda, is gorenlerin orgiitte calisma istegi ve performansi basarili olarak
arts gosterecektir. Bu durumda da 6rgiit sadakatinin artis1 kaginilmaz olacaktir. Orgiit
sadakati olmadig1 bir Orgiitte ig gorenler ile Orgiit arasinda c¢ikar catismalari boy
gosterecektir. Is gdrenlerin sadakati yiiksek olmas1 durumunda, drgiitleri icin her tiirlii
gayreti gdstermekten kaginmazlar. Orgiit sadakati diisiik ya da olmayan is gorenlerde,
gayret gdsterme durumu sdz konusu olmayacaktir. Orgiitsel sadakatinde, is gorenlerin,
orgiite dis cevreden gelebilecek saldirilara karsi koruma egilimi vardir. Ayrica dis gevreye
iyi bir sekilde orgiitii tanitma girisimi de sdéz konusudur. Orgiit sadakatine sahip is

gorenler, Orgiitiin tiim olumsuz kosullarinda daima 6rgiitiin yaninda bulunurlar ve orgiite
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bagliliklarin1 gosterirler. Daima Orgiitlerinin yaninda kalarak oOrgiitii tehditlere karsi
koruyarak savunmaktadirlar (Fettahlioglu vd., 2017: 156; Jahuari ve Singh, 2013: 264;
akt., Kara ve Yas, 2021: 1957).

Orgiit sadakati, orgiitiin kalitesini artirdig1 diisiiniilmektedir. Sadik is gdrenler
orgilitlerin  degerlerini  ve vizyonlarmi oOziimseyerek daha gayretli ve istekli
calismaktadirlar. Is gorenler bu sekilde kurumlariyla 6zdeslesmektedirler. Bu sekilde
meydana ¢ikan oOrgiitsel sadakat durumunda kalitenin artmasi kaginilmaz olacaktir

(Akman ve Ozdemir, 2018: 5).

4.2. Orgiitsel Sadakat Kavramim Etkileyen Faktorler

4.2.1. Deger Uyumu

Deger uyumu, is gorenlerin degerleri ve inanclari ile orgiitlerin deger ve
kurallarinin ortiismesidir. s gorenler ile orgiitler arasindaki iliskisel uyumsuzluklar,
calisanlarin pasif kalmasma neden olmaktadir. Bu durumda ise orgiitlerin hedeflerine
ulagsmas1 konusunda zorluklar ortaya ¢ikaracaktir. Deger uyumu, kisi ile kiiltiir arasinda
simge haline gelmistir. Deger uyumunun saglikli oldugu orgiitlerde, calisanlarin daha
basarili olmasi ve istenilen hedeflerin daha kolay elde edilmesi saglanacaktir (Kocaman,
2023: 41).

Kristof (1996), vatandas ve kurumlarin deger uyumunun iki sekli bulundugu
belirtmektedir. lkinin, kapsayici ve tamamlayici uyum oldugundan bahseder. Ikincisi ise
gereksinim ve beceri uyumlaridir. Orgiitlerin normlari ve amaglar belirleyici 6zellikler
olarak ifade edilmektedir. Is gorenlerin belirleyici dzellikleri ise kisilikleri, degerleri ve
amaglari olarak ifade edilmektedir. Burada orgiit ve is gorenlerin belirleyici 6zelliklerinin

uyusmasindan dolay1 deger uyumlari da artis saglayacaktir (akt. Kilig, 2010: 22).

4.2.2. Kazang

Is gorenlerin calismalari karsiliginda elde ettikleri maddi ddenek iicret olarak ifade
edilmektedir. Orgiitlerde farkli farkli ddeme sistemleri mevcuttur. Genellikle, orgiitlere
calisan kazandirma, calisanlarin moralini artirma, Orgilite baglhiligin1 saglama ve is
gorenlerin Orgiitten ayrilmalarini engellemek amaciyla ¢alismalar yapilmaktadir. Ucret
miktarlari i goren ve caligmak isteyen kisilerin orgiit tercihinde 6nemli rol oynamaktadir.
Orgiitte iicretin adaletli olmas1 ¢ok &nemlidir. Adaletsiz iicret dagitimi is gdrenlerin
orgiite bakislarin1 degistirir. Yeterli ve adaletli {icret is gorenlerin verimliligini artirarak
farkli kurumlarda ¢alisma istegini azaltacaktir. Bu baglamda iicret is gorenlerin Orgiite

bagliliklarin1 artirarak 6rgiit sadakatini giiclendirmesi ka¢inilmaz duruma gelecektir. Bu
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durumun sonucu olarak ig gorenler, orgiit ¢ikarlarin1 6n planda tutarak hem caligsma
performanslarint hem de orgiitiin hedeflerindeki basarisint artiracaklardir. (Preko vd.,

2013: 23; akt., Eminoglu, 2022: 64).

4.2.3. Is Cevresi

Is cevresi, is gorenlerin calistiklar1 ortamlar ve calisma sartlar1 olarak ifade
edilmektedir. Is gdrenlerin ¢alisma performanslarini ve ¢alisma kalitelerini ¢alistiklar:
ortamlar etkileyebilmektedir. Is gorenlerin, is cevreleriyle ilgili olumlu duygular
beslemeleri islerine devam etmeleri konusunda daha istekli olmalarin1 saglayacaktir.
Calisma ortaminda is arkadaslar1 ve yoneticilerle olan sosyal iligkilerde is goren acisindan
onemlidir. Calisma arkadaglar1 ve yoneticilerle kurulan iyi iligkiler i gorenleri olumlu
yonde etkilemektedir. Tiim bu c¢aligma ortaminin iyi ¢iktilar1 is gorene olumlu ya da
olumsuz olarak yansimaktadir. Iyi algilanmasi olumlu olarak degerlendirilirken, kotii
algilanmas1 olumsuz olarak degerlendirilecektir. Is cevresi olumlu olmasi durumunda
orgiite olan sadakat bagi artarken olumsuz olmasi durumunda ise Orgilit sadakatini

azaltacaktir (Chen, 2001; akt., Kaya, 2022: 36).

4.2.4. Kisi-Is Uyumu

Orgiitlerde ¢alisan kisilerin ise uygun olmasi gerekmektedir ve uygunluk cok
onemlidir. Isin, is gorenlerin yeteneklerine, &zelliklerine ve amaglarina uygun olmasi
gerekmektedir. Is gorenler ile isin uyumlu olabilmesi igin kesinlikle kisilerin
ozellikleriyle yeteneklerinin ise uyumlulugu sarttir. Is gérenlerin ve isin uyumlugunun
olmamas1 demek calisan kisilerin islerini yeterince yerine getiremeyecegi demektir. Isini
yeterine getiremeyen is goren, fiziksel ve psikolojik olarak olumsuz yonde etkilenecektir.
Bu durumda kisileri islerini birakma egilimine yonlendirecektir. Kisi-is uyumsuzlugu
ayrica is gdrenlerin calisma arkadaslarini da olumsuz yonde etkileyecektir. Is gdrenlerin
arkadaslarinin performanslarin1 diisiirecek, morallerini olumsuz yonde etkileyecek ve
verimliliklerini azaltacaktir. Orgiit icin cok dnem tasiyan kisi-is uyumunun saglanmasi
icin oOrgiitlerin ¢cok dikkatli ve 6zenli ¢alismalar1 gerekmektedir (Cavdar ve Cavdar,

2010: 80-81).

4.2.5. Giiclendirme
Yapilan incelemeler sonucunda giiclendirmenin birden fazla tanimin yapildig:
sonucuna ulasilmistir. Bunlardan bir ka¢1 su sekilde ifade edilmistir: Hales ve Klidas
(1998) giiclendirmeyi, orgiitlerde bilgi ve giiciin en listten asagiya dogru paylasilmasi
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olarak ifade etmislerdir. Cunningham ve arkadaglari (1996) ise giiclendirmeyi, karar
verme giiciiniin, orgiitlerde tiim is gorenlere dagitilmasi olarak ifade etmislerdir. Erstad
(1997) ise gliglendirmeyi, calisanlara isleriyle ilgili karar vermelerini saglayarak
sorumluluklarini tistlenebilecekleri olanaklarin verilmesi olarak agiklanmistir (C61, 2004:
6; akt., Kog, 2008: 03).

Orgiitlerde giiclendirmeden soz edilebilmesi igin is gorenlerin isleriyle ilgili
kararlar1 alirken {istlerine danigsmadan karar verebilmeleri gerekmektedir. Burada is
gorenler saglikli karar verebilmeleri i¢in Orgiit tarafindan iyi egitilmeleri ve kendilerini
gelistirebilme olanaklarinin verilmesi gerekmektedir. Ayrica is gorenlerin bagimsiz
hareket edebilecekleri orgiitsel ortamin sunulmasi gerekmektedir. Burada 6nemli olan, is
gorenlerin tim bu faaliyetleri kendilerini giliglendiren uygulamalar olarak

algilayabilmeleridir (Spreitzer, 1995: 1443).

4.2.6. Liderlik

Yapilan incelemelerde liderlik ile ilgili bir¢ok tanim yapildigi goriilmiistiir.
Kisileri bir ama¢ dogrultusunda giidiileyerek yonlendirme yapmak ve otoritesini
kullanarak karar verme yetenegine sahip olmak olarak ifade edilmektedir. Liderlik 6rgiit
ve is gorenleri i¢in en milkemmel sekilde hayal ederek bu hayallerin gerceklestirilmesi
icin gayret gosterme yetenegi gerektirir. Liderin takim ruhunu ortaya cikartarak tiim
amaglar1 birlestirmesi oldukca 6nem arz etmektedir (Cekmecelioglu, 2014: 22).

Greenberg (1994) arastirmasinda, isverenlerin is gorenlerine 6rgiitiin amaglarini
yeterince 1yl anlatabilmesinin, is gorenlerin oOrgiite olan sadakatlerini olumlu yonde
etkiledigini ifade etmistir. Orgiitlerin basarili sekilde gerceklestirdikleri iletisim, drgiit
giiveni ve bagliliginin olusmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Liderler i gorenler ve is
gdren gruplarinm birbirleriyle basarili bir sekilde ¢aligmasini saglamaktadir. Orgiitler
liderlerinin 6rnek bir kisilige sahip olmalarini, 6rgiit sadakatini saglayabilecek 6zellige
sahip olmalarin1 ve karizmatik bir 6zellikte olmalarini istemektedirler (akt. Eminoglu,

2022: 67).

4.3. Orgiitsel Sadakat Temel Yaklasimlar

Literatiir incelendiginde orgiitsel sadakatin tutumsal ve davranigsal baglilik olmak
tizere iki sekilde ele alinarak incelendigi goriilmektedir. Tutumsal baglilik, is gérenlerin
calistiklar1 kurum ya da oOrgiit hedefleriyle ayn1 dogrultuda hareket edip hedeflerde
birliktelik durumu olarak ifade edilmektedir. Is gérenler bundan dolay1 hedeflerine

ulagmak icin orgiitlerinde ¢alismalarini devam ettirmektedir. Bu baglilik ayn1 zamanda
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duyussal baglilik olarak da ifade edilmektedir. Davramigsal baglilik ise is gorenlerin
sadakat olusturacak olan hareketler {izerine yogunlasmaktadir. Bagliligin gézlemlenebilir
durumu olarak ifade edilmektedir. Kisacast is gorenin ¢ok fazla gayret gostererek
arzulananin iizerinde davranis sergileme istegi olarak ifade edilmektedir. Ornegin, is
gorenler calistiklari kurumlardan ayrilmamak igin beklentilerini en aza indirirler.
Boylelikle, calistiklar1 orgiitlerde ayrilmalarini engelleyen faktorler ortaya ¢ikarabilirler.

Kuokanen ve arkadaslar1 (2003) orgiitsel bagliligi duyussal, siireklilik ve degersel
baglilik olarak li¢ boyutta ele almislardir. Yazarlar duyussal bagliligi, is gorenlerin
kurumlarina karsi hissetmis olduklar1 duygusal aitlik hissi olarak ifade etmislerdir.
Siireklilik bagliligini, is gorenlerin kurumlarindan ayrildiklar1 durumunda maruz
kalacaklar1 olumsuzluklarin farkinda olmalarindan dolayr kurumlarinda ¢alismaya devam
etmeleri olarak ifade etmislerdir. Bundan dolayidir ki is gorenler ¢aligma yasamlari
siresince ¢ok az motivasyon ile ¢alismaktadirlar. Degersel baglilik ise, is gorenlerin
orgiitlerinde ¢alismay1 ahlaki bir zorunluluk olarak gérmeleri nedeniyle devam ettirmeleri
seklinde ifade edilmektedir. Orgiitsel bagliligy, is gorenler ve drgiitler arasinda birbirlerini
baglayan bir koprii olarak ifade eden Jalonen ve arkadaslari (2006), bu bag1 duyussal bag
olarak ifade etmislerdir (akt. Duygulu ve Abaan, 2007: 62-63).

4.4. Orgiitsel Sadakat Kavraminin Sonuglar

Is gorenlerin drgiitlerine olan sadakatleri calisma performanslarinda énemli bir rol
oynamaktadir. Is gérenlerin orgiitlerine olan sadakatleri arttikca isyerlerinde calisma
performanslarinda da artis gézlenmektedir. Calisma performansinda sadakatin olumlu
yondeki etkisi kagiilmazdir. Is gorenlerin, ¢alisma hayatinda orgiitleri igin ellerinden
gelenin en 1iyisini ortaya koyabilmeleri i¢in, igverenlerin onlara gereken degeri vermeleri
gerekmektedir. Bu durum ise kurumlar ve c¢alisanlar acisindan olumlu c¢iktilar
dogurabilecektir (Preko ve Adjetey, 2013: 60). Orgiit sadakatine sahip is géren ¢alisma
ortaminda daha gayretli olacaktir. Bundan dolayr is gorenlerin sadakati oOrgiit
performansini etkileyici 6zellige sahip oldugundan is goren sadakati orgiitler tarafindan
onemsenmesi gerekmetedir (Haar, 2017: 36).

Orgiitler icin sadik is gorenler siirdiiriilebilir rekabet agisindan da &nem arz
etmektedir. Sadik calisanlara sahip orgiitler, rekabet ettikleri orgiitler tarafindan taklit
edilmeleri zorlasmaktadir. Ciinkii diger tiim kaynaklarin disinda insanin taklidi ¢ok
giictiir. Bu durum ise orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet agisindan diger orgiitler karsinda
avantajlt durumda olmalarini saglamaktadir (Bhatnagar, 2007: 645-646). Sadik orgiit

calisanlar1 yiiksek kalitede hizmet saglamaya yatkin durumdadirlar. Bu nedenle orgiit
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sadakati hizmet kalitesi iizerinde de pozitif etkiye sahiptir (Yee vd., 2010: 111). Orgiit
sadakati yiiksek olan is gorenler 6rgiitlerinde memnun bir sekilde ¢alistiklarindan dolay1
oOrgiitlerinin biiyiimelerine katki saglamaktadirlar. Ayrica sadik is gorenler orgiilerini dig
cevreye karsi olumlu intiba olusturmalarma katki saglamaktadirlar. Is gorenler
orglitlerinin degerli parcas1 olduklarmi hissetmesi durumunda bu hissi disar
yansitmasindan dolay1 orgiitlerinin imaj1 ve itibarini olumlu yonde etkilemektedirler. Bu
durum ise Orgiitlerin taninma maliyetlerini pozitif yonde etkileyecektir (Antoncic ve
Antoncic, 2011: 85).

Orgiit sadakati olusan is gorenlerin, orgiitlerine sagladiklar1 faydalardan biri de
olumlu bir halkla iligkiler temsilciligi yapmalaridir. Calismakta olduklar: 6rgiitlerin basit
goriinen islerini gerceklestirirlerken iistiin gayret gostermektedirler. Bu sayede de orgiit
normlarmin &tesine gecmektedirler. Is gérenlerin Orgiitlerine sadakatlerinin azalmasi
durumunda, sikayetler ¢ogalmakta, istifa etme istegi artmakta, yapmakta olunan islere
verilen deger azalarak olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Niehoff vd., 2001: 93-94).
Sadakatli is gorenlerde ise bunlarin tam tersi olarak orgiitlerinde mutlu, gayretli ve son
derece istekli bir sekilde ¢alismalarina devam edeceklerdir.

Sonug olarak is gorenlerin sadakatleri orgiitler i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir.
Orgiitlerde ¢alisan sadik is gorenlerin tiim davranis ve eylemleri, drgiit agisindan olumlu
ya da olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Dogal olarak tiim Orgiitler c¢alisanlarinin
orgiitlerine sadik olmalarmi ve orgiitlerine olumlu yonde katki saglamalarini ister. Bu
sayede, oOrgiitlin ¢alisma verimliligi, performansi, biiylimesi ve diger orgiitlerle rekabet

edebilme imkani artacaktir.
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Y oneticilerin etik liderlik davranislart sergilemeleri kurumlarda ya da orgiitlerde
calisanlar acisindan oldukca o6nem arz etmektedir. Ozellikle de kamu kurum ve
kuruluslarinda ¢alisanlar i¢in 6rgiitlerine olan sadakatleri agisindan son derece degerli bir
davranis bi¢imidir. Is gorenlerin calistiklar1 kurumlarina sadakat ile baglanmalar1 her
yOneticinin ya da her isverenin arzulayacagi bir durumdur. Y 6neticilerin is gorenlere karst
ortaya koyacaklar etik liderlik davranislar1 ¢alisanlarin da orgiitlerine karsi daha fazla
sadakat duygusu beslemelerini saglayacaktir.  Yoneticilerinin  etik  liderlik
davraniglarindan yoksun olan bir kurum ise orgiit sadakati konusunda ¢ok OSnemli
eksikliklerle karsilasmalar1 kacinilmaz olacaktir. Hem yoneticilerin etik liderlik
davraniglar1 hem de ¢alisanlarin 6rgiitlerine olan sadakat durumlari kurumlari olum ya da
olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle yoneticilerin tiim ¢alisanlarina adil bir sekilde etik
liderlik davranisiyla yaklagmalar1 gerekmektedir. Yoneticilerin etik liderlik davraniglart
direk olarak is gorenlerin Orgiite olan sadakatlerini etkileyebilecegi gibi duygusal
emeklerini de etkilemektedir. Is gorenlere karsi sergilenen ydneticilerin etik liderlik
davranis1 calisanlar1 olumlu yonde giidiileyerek duygusal emeklerini giiclendirerek
orgiitlerine olan sadakatlerini artirmaktadir. Bu durumda ise i gorenlerin orgiitlerine
kars1 sadakat olusturmasinda, ¢alisanlarin duygusal emek davranislari ve yoneticilerin
etik liderlik davraniglarinin 6nemi ortaya ¢ikarmaktadir. Kurum ¢alisanlarinin istenilen
diizeyde bagaril1 bir performans gdstermeleri, kendilerini degerli gorerek orgiitlerinin bir
parcast olduklarini hissetmeleri yoneticilerin etik liderlik davraniglarina ve duygusal
emeklerine baglidir. Belirtilen dogrultularda is gorenlerin orglitlerine olan sadakatlerini
artirabilmek i¢in gerekli olacak bilgilerin ortaya konmasini amaglayan bu ¢alisma kamu
kurum ve kuruluslarinda is goérenlere, yoneticilerinin etik liderlik davranislarinin is
gorenlerin Orgiit sadakatlerine olan etkilerini ve bu etkide araci rol oynadigi diistliniilen is
gorenlerin duygusal emek davranislarinin etkileri ortaya konmasi hedeflenmistir. Bu
dogrultuda teorik olarak desteklenen ve ortaya konan arastirma modelinin toplanarak elde

edilen verilerin test edilerek elde edilen bilgiler esliginde dogrulanmas1 amaglanmaktadir.
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5.2. Arastirma Modeli ve Arastirma Hipotezlerinin Gelistirilmesi

5.2.1. Yazinda Etik Liderlik, Duygusal Emek ve Orgiit Sadakati Arasindaki
Mliskiler

Etik liderlik, kurumlarda ve orgiitlerde is gorenlerin daha verimli ¢alisarak
gelisimlerini hizlandirip, karar almada etik kurallar1 6n plana ¢ikartan liderlik tiirlerinden
bir tanesidir. Is gorenler etik liderlik davranisindan kesinlikle olumlu yonde etkilenerek
karsisindaki etik liderin yalan konusmamasini, diiriist kigilikte olmasini, herkesin takdir
edecegi ornek kisilige sahip olmasini ve acik sozliiliikle fikirlerini beyan etmelerini
beklerler. Etik liderlik davramisi, kurumlarda ahlaki degerlere sahip bir kiiltiiriin
olugmasina Onciiliik ettigi i¢in is gorenleri olumlu yonde etkilemektedir. Bu durumda
yoneticilerin etik liderlik ilkelerine deger vermesi ig gorenlerin drgiite bagliligini artirarak
Orgiit sadakatin olugmasina neden olacaktir. Bdylelikle is gorenler kendilerini
kurumlarimin  bir parcast olarak goriip Orgiitlerine karsi1 aidiyetlik duygusu
hissedeceklerdir (Gergek ve Akpmar, 2024: 81-92; Freeman ve Steward, 2006: 3). Is
gorenler kurumlarindaki yoneticilerini etik liderlik davraniglariyla 6zdeslestirdikleri
takdirde ¢alisma performanslar1 da artarak Orgiit sadakatleri giiclenecektir (Brown vd.,
2005). Is gérenler zamanlarinin ¢ogunu bulunduklar1 kurumlarinda gecirmektedirler. Bu
nedenle de is goren kurumlariyla ister istemez duygusal bir bag kurmaktadir. Boylelikle
her is goren ¢ahistigi ortamda duygusal emek harcamaktadir. Is gorenler duygularin,
calistiklar kurumlarin isteklerine ve islerinin gereklerine gore sekillendirilmesi duygusal
emek olarak adlandirilmaktadir. Kisacast duygusal emek c¢alisanlarin duygularini
istenilen sekilde yansitmasi ve bunu gerceklestirirken yapmis olduklar1 ¢abalar olarak
belirtilmektedir (Kafadar ve Kaygin, 2017: 78). Orgiitlerdeki etik liderlerin, kurumlarmin
hedeflerine ulagmalari i¢in is gorenlerin duygularini etkileyerek yonetmeleri ¢ok dnemli
bir durumdur. Orgiitiin tiim isleri ig gorenler tarafindan gerceklestirildigi i¢in her zaman
duygusal emek merak konusu olmustur. Bu nedenle de etik liderlik davranisinin is géren
duygusal emek davranigi {izerinde ki etkisi merak konusu olarak arastirilmistir. Yapilan
caligmalarda elde edilen bilgiler dogrultusunda etik liderlik hareketinin hizmet edenlerin
duygusal emeklerine anlamli sekilde tesir ettigi tespit edilmistir (Senel ve Aydogan,
2019). Is gérenlerin orgiitlerine olan sadakatleri de ¢ok énemli bir diger kavramdir. Orgiit
sadakati 0yle diistiniildiigii gibi kolay kolay ortaya ¢ikan bir durum degildir. Kisinin 6nce
orgiite baglilig1 olustuktan sonra belli bir agamadan sonra orgiit sadakati olugmaktadir.
Orgiit sadakati 6zel sektdr igin ne kadar degerliyse kamu kurum ve kuruluslari igin de bir
o kadar degerlidir. Orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini benimseyerek olusan orgiitsel

sadakat sonucunda is goren kendisini Orgiitlin bir parcasi olarak hissedecektir. Bu durum
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ise tiim sektorlerin hedeflerini olumlu yonde etkileyebilecektir. Bundan dolay1 orgiitsel
sadakat degerinin bilinmesi ve dikkate almmmasi gereken bir konudur (Unlii, 2017).
Kurumlarda calisanlara ekonomik yararlar diginda Orgiitte degerli olduklar1 hissi
verilmelidir. Bu durum c¢alisanlarinin Orgiit sadakatlerinin giiglenmesine yardimci
olacaktir. Ucret ya da ekstra primler, is gorenlerin sadakatini belirgin sekilde
artirmamaktadir (Jurgensen, 1978: 267). Bunlarin disinda is gorenlere etik liderler yol
gostererek sadakatlerini giiclendirebilirler. Etik liderler maddi kazancin 6n planda
olmadig1 c¢alisanlarin sadakat duygularini artirici olan bireysel basarilar tetikleyen
organizasyonlar planlamalar1 yapmalidirlar. Cilinkii sektér ayrimi yapilmadan tiim
orgiitlerin devamliligi, performanslari ya da hedefler gibi ihtiyaclarina ulagmalarinda is
gorenlerin Orgiit sadakatine sahip olmalar1 olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktadir (Ineson

vd., 2013).

5.2.2. Etik Liderlik ve Orgiit Sadakati iliskisi

Rantika ve Yustina (2017), yapmis olduklari ¢alismada etik lider davranisinin is
gorenler tizerindeki olumlu etkilerini incelemislerdir. Bu baglamda 219 muhasebe
firmasinda gdrev yapan denetcilerinde bilgiler toplanmistir. Bigilerin toplanmasinda
anket yontemi kullanilmistir. Toplanan bilgiler esliginde etik lider davraniginin is
gorenler iizerinde olumlu etkisinin oldugu goriilmiistiir. Orgiitlerdeki etik lider
davraniginin is gorenlerin isine olan sadakatlerini artirdigini ve is gorenleri psikolojik
yonden giiclendirerek duygusal tiikenmelerini azalttig1 sonucuna ulagilmistir.

Kamal vd. (2018), yapmis olduklar1 calismada etik lider davraniginin is gérenleri
nasil etkiledigini ortaya koymayi1 amaglamislardir. Anket yontemiyle veri toplanan bu
calismada 205 6gretim gorevlisine anket uygulanmistir. Verilerin analizi sonucunda etik
lider davraniginin ig goren lizerinde olumlu yonde etkilerinin bulundugu ve ig gorenlerin
orglitsel vatandaslik duygularinin olusmasinda etkili oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ayrica 1§ gorenlerin performansini olumlu yonde etkiledigi bilgisine ulagilmistir.

Akker vd. (2009), yapmis olduklar1 ¢aligmada etik lider ile gliven arasindaki
iligkiyi ele alarak incelemislerdir. Bu baglam 500 is gbrene anket uygulanmistir. Elde
edilen veriler dogrultusunda etik lider ve giliven arasinda anlamli yonde iligki tespit
edilmistir. Etik liderlik davranisinin is gorenler tarafindan ne kadar ¢ok algilanirsa ya da
is gorenlere ne kadar ¢ok etik ilkeler uygulanirsa, is gorenler tarafindan liderlere olan
giiven duygusunda artig oldugu bilgisine ulasilmistir.

Hassan vd. (2014), yapmis olduklar1 calismada is gorenlerin etik lider algilarinin

orgiit baghligina ve devamsizliklarina ne yonde etkisinin oldugu incelemislerdir. Toplam
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olarak 576 is gorene anket uygulama teknigiyle veriler elde edilmistir. Bu veriler
sonucunda orgiitlerde ¢alisan ig gorenler etik liderlik davraniginin 6rgiit bagliligini artiric
etkiye neden oldugu goriilmiistiir. Ayrica Orgiit sadakatinin diginda is gorenlerin
devamsizliklarinda da azalma egiliminin oldugu sonucuna ulagilmistir.

Bahadori vd. (2021), incelemis olduklar1 aragtirmalarinda etik liderlik ve orgiit
baglilig1 arasindaki bagi incelemislerdir. Bu baglamda 200 itfaiye calisanlarina anket
uygulayarak veriler elde etmislerdir. Bu veriler sonucunda ig gorenlerin algiladiklar: etik
liderlik ve orgiitsel bagliliklarinda anlamli derecede ve olumlu yonde baglant1 oldugunu
elde etmislerdir. Liderlerin is gorenlere karsi etik ilkeli hareket etmeleri sonucunda
calisanlarin orgiit sadakatleri ve duygusal bagliliklarinda artisin oldugu bilgisini elde
etmislerdir.

Qing vd. (2020), ele almis olduklar1 arastirmalarinda etik liderlik davranisi ve
baglik arasindaki baglantilar1 aragtirmislardir. Bu baglamda 467 is gorene anket
uygulayarak veriler elde etmislerdir. Elde edilen bilgiler sonucunda drgiitlerde uygulanan
etik liderlik davraniginin ig gorenlerin bagliliklarin1 olumlu yonde etkiledikleri ve is
tatminini de olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Danish vd. (2020), arastirmalarinda etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi arastirmislardir. stenilen verileri elde etmek igin anket yontemi kullanmislardir.
Bu baglamda 340 banka calisanlarindan anket yontemiyle verileri elde etmislerdir. Elde
edilen veriler sonucunda orgiitlerde uygulanan etik liderlik davranisi is gérenler lizerinde
olumlu etki yaptig1 ve is gorenlerin orgiite bagliligini olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulagmiglardir.

Tsai ve Huang (2008), yapmis olduklar1 caligmada iklimsel etigin is gorenlerin is
tatminlerini ve baghliklarin1 nasil etkiledigini arasgtirmislardir. Bu baglamda 352
hemsireye anket uygulayarak veriler toplamislardir. Orgiitlerde olusturulan iklimsel etik
algisinin i gorenlerin is tatminlerini ve oOrgilite bagliliklarini arttirdi§i sonucuna
ulasilmistir.

Mitonga-Monga ve Cilliers (2016), yapmis olduklar1 ¢alismada is goérenlerin
algiladiklar1  etik liderlik algilarmin  Orglitsel bagliliklarint  nasil  etkiledigini
arastirmiglardir. Anket araciligiyla 839 is gérenden veriler elde edilmistir. Algilanan etik
liderlik ile drgiit baglilig: arasinda iliskinin oldugu sonucuna ulasilmstir. Is gorenin etik
liderlik algis1 yiikseldikge Orgilite olan baglhiliginin artmakta oldugunu ortaya
koymuslardir.

Mohammed ve Sayan (2023), incelemis olduklar1 arastirmalarinda etik liderlikle

orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemeye c¢alismislardir. Anket calismasi
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yontemiyle 300 is gorenden veriler elde etmislerdir. Verilerin analizinde etik liderlik
davraniginin Orgiitsel bagliligi etkiledigi bilgisine ulasilmistir. Etik liderlik davranisi is
gorenlerin orgiitsel bagliligini anlamli ve pozitif derecede etkiledigi ortaya konmustur.

Eminoglu (2022), yapmis oldugu c¢alismasinda liderlik ile sadakat arasindaki
iliskiyi incelemistir. Arastirmada istenilen verileri elde edebilmek i¢in 170 is gérenden
veri elde etmistir. Calisanlardan anket yontemiyle bilgi toplanmigtir. Elde edilen bilgiler
esliginde is gorenlerin algiladiklari etik liderlik davranisi ile ¢alisanlarin sadakati arasinda
anlamli ve olumlu sekilde iliskinin oldugu sonucuna ulagmstir. Etik liderlik davranisinin
orgilitte bulunan is gérenlerin hem yoneticine hem de orgiitiine olan sadakatlerini olumlu
yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Durmus (2021), yapmis oldugu c¢aligmada yoneticinin etik lider davraniginin is
goren sadakati arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu baglamda 609 akademisyene anket
uygulayarak veriler elde etmistir. Yapmis oldugu arastirmada yoneticilerin, etik liderlik
davraniginin is gorenlerin hem yoneticilerine hem de o6rgiitlerine olan sadakatlerini pozitif
ve anlaml1 yonde etkiledigini ortaya koymustur. Is gorenlerin, drgiite ve yoneticisine olan
sadakat duygusu arttikca basarilarinin da artigini ifade etmistir. Bu baglamda da etik
liderligin ve sadakatin 6nemini ortaya koymustur.

Yukarida agiklananlara istinaden degiskenler arasinda gelistirilen iliski (Sekil 1):

Yoneticinin etik liderlik davramisinin ¢alisanlarin orgiite olan sadakatlerine

etkisinde anlamli ve pozitif etkisi vardir.

{ Yoneticinin Etik ] %[ Calisanlarm Orgiite ]

Liderlik Davranisi Sadakati

Sekil 1. Yoneticinin etik liderlik davranisi ile ¢alisanlarin 6rgiite olan sadakat iligkisi

5.2.3. Etik Liderlik ve Duygusal Emek iliskisi

Senel ve Aydogan (2019), yapmis olduklar1 arastirmalarinda etik liderlik
davraniginin duygusal emek {izerindeki iligkiyi incelemislerdir. Bu baglamda 343 saglik
calisanina anket uygulayarak veriler elde etmislerdir. Elde edilen bilgelerin analizinde ise
orgiitte is gorenlerin algiladiklar etik liderlik davranisinin duygusal emek davranisiyla
anlamli ve pozitif yonde etkinin oldugunu elde etmislerdir.

Kafadar ve Kaygin (2017), arastirmalarinda etik liderlik ve duygusal emek
davraniglarini incelemislerdir. Bu baglamda 220 is gorene anket uygulanarak veriler elde
edilmistir. Bu veriler sonucunda kismen de olsa etik liderlik ve duygusal emek alt

boyutlarinda anlamli ve pozitif yonde etkinin oldugu sonucu elde edilmistir.
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Cetin (2018), etik liderlik davranisinin duygusal emek araciligiyla iskoliklige
doniigebilecegini aragtirmistir. 126 banka, sigorta ve emlak calisanlarina anket yontemi
uygulayarak arastirma yapmistir. Sonug¢ olarak da kismen duygusal emek davranisinin,
etik liderlik ve iskoliklik arasinda diizenleyici bir etkiye sahip oldugu bilgisini elde
etmistir.

Senel (2019), yapmis oldugu calismasinda etik liderligin duygusal emek
tizerindeki etkisinde Orgiitsel bagliligin araci roliinli aragtirmistir. Arastirmasini 343 is
goren lizerinde gerceklestirmistir. Yiiz yiize anket yontemi kullanarak bilgiler toplamistir.
Elde etmis oldugu bilgilerin analizinde etik liderlik algilarinin duygusal emek davranisina
anlamli ve olumlu yonde tesir ettigi bilgisine ulagsmistir.

Tang vd. (2017), yapmis olduklar aragtirmada lider ve duygusal emek arasindaki
iliskiyi inceleyerek hizmet performansina etkisini incelemislerdir. 534 calisana anket
uygulamasi yaparak veriler elde etmislerdir. Elde edilen verilere istinaden liderin olumlu
davranislari ¢alisanlarin duygusal emek davranislarini olumlu yonde etkileyerek ¢alisanin
performansi da olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir.

Cinnioglu ve Salha (2017), yapmis olduklar1 aragtirmada calisanlarin paternalist
liderligin duygusal emek {izerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirmada 388 is gérene
anket uygulanarak veriler elde edilmistir. Elde edilen bilgilerin analizinde paternalist
liderligin ¢alisan duygusal emegine olumlu etkisinin oldugu sonucu elde edilmistir.

Begenirbas ve Yal¢in (2012), yapmis olduklar1 arastirmada ¢alisanlarin hizmetkar
liderlik algisinin duygusal emek tizerindeki etkisini incelemislerdir. 156 is gdrenden
anket uygulamasiyla bilgi elde edilmistir. Yapilan analizler sonucunda ortaya ¢ikan
bilgiler esliginde is gorenlerin hizmetkar liderlik algilar1 duygusal emegin boyutlarindan
derinden ve dogal davranislara pozitif anlamda etkisine ulasilmistir.

Aslan ve Giiler (2022), liderlik tarzlarmin ¢alisanlarin duygusal emeklerini ve ige
tutulmalarini nasil etkiledigini arastirmiglardir. 315 calisandan anket yontemiyle veriler
elde edilmistir. Toplanan bu verilerin analizi sonucunda katilimcr liderligin duygusal
emegi olumlu yonde etkileyerek, duygusal emegin katilimc liderlik ve oOrgiitlerde ise
tutulmalarinda araci roliinii ortaya koymuslardir.

Unlii (2024), yapmis oldugu c¢alismasinda etik liderlik davranmisinin ¢alisanlarin
orgilitlerine olan bagliliklarinda duygusal emek davranisinin araci roliinii arastirmistir. Bu
baglamda c¢alisan 202 kisiye anket uygulayarak veriler elde etmistir. Sonug olarak etik
liderlik davranmiginin orgiit baglilig1 lizerinde etkisinde duygusal emek alt boyutundan
derin davranisinin kismi aracilik roliiniin oldugu verisine ulagmustir.

Yukarida agiklananlara istinaden degiskenler arasinda gelistirilen iliski (Sekil 2):
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Yoneticinin etik liderlik davranigimin ¢alisanlarin duygusal emegine anlamli ve

pozitif etkisi vardir.

[ Yoneticinin Etik ] -~ [ Calisanlarin Duygusal J

Liderlik Davranist Emegi

Sekil 2. Yoneticinin etik liderlik davranisi ile calisanlarin duygusal emek iliskisi

5.2.4. Duygusal Emek ve Orgiit Sadakati Tliskisi

Yang ve Chang (2008), yapmis olduklar1 arastirmada duygusal emek, is tatmini
ve oOrgiitsel bagliligi incelemislerdir. Aragtirma anket yontemiyle 295 calisan hemsirenin
katilimlariyla yapilmistir. Duygusal emek davranisinin is tatminiyle dnemli derecede
iliskili oldugu gériilmiistiir. Is memnuniyetinin 6rgiit bagliligini olumlu yonde etkiledigi
ve duygusal emek davraniginin 6rgiit sadakatinde olumlu etkisine ulasilmistir.

Kerse ve Ozdemir (2018), arastirmalarinda duygusal emek ile orgiit baghihig
arasindaki iligkiyi ortaya koymayr amaglamislardir. Bu arastirmada anket ydntemi
kullanarak 104 saglik ¢alisanindan veri elde edilmistir. Aragtirmanin sonucunda ise
normatif bagliligin derinden rol yapma davranisini pozitif yonde etkiledigi sonucu elde
edilmistir.

Kahveci ve Oztiirk (2023), yapmus olduklar1 arastirmalarinda calisanlarin
duygusal emek davranisiyla islerine bagimlilik arasindaki iligkiyi incelemislerdir. 248
eczactya anket yontemi uygulanmistir. Duygusal emek davranmiginin g¢alisanin ise
bagliligin1 olumlu baglamda artirdig1 goriilmiistiir.

Yildirnm ve Eroglu (2021), yapmis olduklar arastirmada duygusal emek
davraniginin mesleki bagliliga etkisini analiz etmislerdir. Arastirma i¢in 270 avukat
kullanilmistir. Anket uygulamasiyla bilgi toplanmistir. Yapilan analizlere gore ylizeysel
davranigin devamlilik ve normatif bagliliga pozitif etkisin oldugu sonucu elde edilmistir.
Analizde yine derin davranisin da duygusal bagliliga pozitif etkisinin oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Jiang vd. (2013), yapmis olduklar arastirmalarinda duygusal emek davranisi ve
is tatmini arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Uygulama 291 siipermarket caligsanlari
tizerinde yapilmistir. Anket yontemiyle elde edilen veriler sonucunda derinlemesine rol
yapma davranisin i tatminine pozitif yonlii tesirinin oldugu tespit edilmistir.

Celik ve Topsakal (2016), yapmis olduklari calismada duygusal emegin, is tatmini
ve duygusal tiikenmeyle iligkisini incelemislerdir. Arastirma, veriler anket yontemiyle
461 otel calisana uygulanarak elde edilmistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda

duygusal emegin alt bilesenlerinden ylizeysel davranisin ve derinlemesine davranisin is
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tatmini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica duygusal tiikkenmislikle de anlaml
baglantilar1 ortaya konmustur.

Yurdakul ve Bulgurcu Giiler (2023), yaptiklar1 aragtirma satis danigmalarinin
duygusal emek ve ise yabancilasma arasindaki iliskileri arastirmiglardir. Anket
yontemiyle gerceklestirilen arastirma 255 satis danigsmani {lizerinde gergeklestirilmistir.
Arastirma da elde edilen verilerin analizlerine istinaden duygusal emek ile ise
yabancilagsma arasinda ki anlam ve pozitif yonlii iligski oldugu ortaya konulmustur.

Chen vd. (2012), yapmis olduklar1 arastirmada duygusal emek ve performans
arasindaki iligkilerde 1is tatmini, tlikenmislik ve denetleyici destegin rollerini
incelemislerdir. Arastirma da toplam 317 otel ¢alisanlarindan anket yontemiyle veriler
elde edilmistir. Arastirmada duygusal emek davraniginin alt bileseni olan yiizeysel
davranisin tilkkenmislik ile olumlu yonde baglantisi oldugu tespit edilmis. Ayrica duygusal
emek davraniginin alt bileseni olan derinlemesine rol yapma davranisin ise is tatmini ile
olumlu yonde iliskili oldugu tespit edilmistir. Bir baska bulgu ise yonetici desteginin is
gorenlerin duygusal emegini, is tatminini ve tiikkenmislik iliskilerini diizenledigidir.

Biyik ve Erdogan (2014), yapmis olduklari c¢aligmalarinda duygusal emek
davranisi ve orgiitsel vatandaslik arasindaki iliskiyi ortaya koymay1 amaglamislardir. Yiiz
yiize uygulanan anket yontemiyle 598 o6gretmene ulasarak veriler elde etmislerdir.
Arastirmanin sonucunda ise duygusal emek ile orgiitsel vatandaslik arasinda pozitif yonlii
ve anlamli iliski durumunu ortaya koymuslardir.

Giilova vd. (2013), yapmus olduklar1 arastirmalarinda duygusal emek davranisinin
calisanlarin  iglerine bagliliklarin1  nasil  etkileyebileceklerini  ortaya koymay1
amaclamislardir. Anket yontemi kullanarak 127 ¢alisandan veriler elde etmislerdir. Elde
edilen veriler esliginde ise duygusal emek ile is gorenlerin islerine bagliliklarinda pozitif
yonlii ve anlaml iliskinin varlig1 sonucuna ulagmislardir.

Yukarida aciklananlara istinaden degiskenler arasinda gelistirilen iliski su
sekildedir (Sekil 3):

Duygusal emegin ¢alisanlarin orgiite olan sadakatlerine etkisinde anlamli ve
porzitif etkisi vardir.

Calisanlarin Duygusal ., Calisanlarm Orgiite
Emegi Sadakati

Sekil 3. Calisanlarin duygusal emegi ve orgiite olan sadakat iliskisi
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Yapilan yazin taramasi sonucunda etik liderlik degiskeninin araci degiskeni olan
duygusal emek tiizerinden Orgiit sadakatine olan etkilerini ortaya koyabilmek igin
olusturulan arastirma modeline (Sekil 4) ve aragtirmanin hipotezlerine iliskin bilgiler

asagidaki gibidir.

Duygusal Emek

¢ Yiizeysel Rol Yapma
¢ Derinlemesine Rol Yapma

e Dogal Duygular

Orgiitsel
Sadakat

Etik Liderlik

Sekil 4. Arastirmanin modeli

Arastirma modeliyle test edilmek istenen arastirma hipotezleri su sekilde
olusturulmustur:

Hi: Yoneticinin etik liderlik davranisinin ¢alisanlarin orgiite olan sadakatlerine
anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Yéneticinin Etik Liderlik Davranis1 (EL) — Orgiit Sadakati (OS)

Hz: Yoneticinin etik liderlik davranisinin  ¢alisanlarin  duygusal emegi
bilesenlerinden ylizeysel rol yapmaya anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davranisi (EL) — Yiizeysel Rol Yapma (YRY)

Hi:  Yoneticinin etik liderlik davranisinin  ¢alisanlarin  duygusal emegi
bilesenlerinden derinlemesine rol yapmaya anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davranisi (EL) — Derinlemesine Rol Yapma (DRY)

Hi:  Yoneticinin etik liderlik davramiginin  ¢alisanlarin  duygusal emegi
bilesenlerinden dogal duygulara anlaml1 ve pozitif etkisi vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davranis1 (EL) — Dogal Duygular (DD)

Hs: Calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden yiizeysel rol yapmanin

calisanlarin orgiite olan sadakatlerine anlamli ve pozitif etkisi vardir.
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Calisanlarin Duygusal Emegi-Yiizeysel Rol Yapma (YRY) — Calisanlarin Orgiite
Sadakati (OS)

He: Calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden derinlemesine rol yapmanin
calisanlarin orgiite olan sadakatlerine anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Calisanlarin Duygusal Emegi-Derinlemesine Rol Yapma (DRY) — Calisanlarin
Orgiite Sadakati (OS)

H7: Calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularin ¢alisanlarin
orgilite olan sadakatlerine anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Calisanlarin Duygusal Emegi-Dogal Duygular (DD) — Calisanlarin Orgiite
Sadakati (OS)

Hg: Yoneticinin etik liderlik davranisi ile calisanlarin oOrgiite olan sadakatleri
arasindaki iliskide ¢alisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden yiizeysel rol yapmanin
araci rolii vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davranist (EL) — Yiizeysel Rol Yapma (YRY) —
Calisanlarin Orgiite Sadakati (OS)

Ho: Yoneticinin etik liderlik davranisi ile calisanlarin orgiite olan sadakatleri
arasindaki iligkide calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden derinlemesine rol
yapmanin aract rolii vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davranist (EL) — Derinlemesine Rol Yapma (DRY) —
Calisanlarin Orgiite Sadakati (OS)

Hio: Yoneticinin etik liderlik davranisi ile calisanlarin Orgiite olan sadakatleri
arasindaki iliskide ¢alisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularin araci
rolii vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davranis1 (EL) — Dogal Duygular (DD) — Calisanlarin
Orgiite Sadakati (OS)

5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi
Arastirma i¢in gerekli veriler 2024 yili igerisinde toplanmistir. Arastirmanin evrenini
Dogu Karadeniz Bolgesindeki iller ve ilgelerinde cesitli kamu kurum ve kuruluslarinda
gorev yapmakta olan kamu personelleri olusturmaktadir. ilgili tarih araliginda bu ana
kitleyi temsil etmek iizere kolayda 6rneklem teknigi kullanilmis olup, toplamda 387
kisiden olusan drneklem kitlesine yiiz yiize anket uygulanmistir. Kolayda drneklem, hazir
bulunan gruplara uygulanan ve arastirmacilarin kolaylikla ulasabildikleri bir yontemdir
(Biiyiikoztiirk vd., 2020: 91). Ozellikle nicel arastirmalarda tercih edilen bu ydntem,

bolgesel diizeyde vyiiriitiilen calismalarda zamanin verimli kullanilmasina katki
52



saglamaktadir (Creswell, 2014: 158). 387 kisilik oOrneklem biiyiikliigii, nicel
aragtirmalarda orta biiyiiklikteki evrenlerin temsilinde yeterli kabul edilmektedir
(Biiytikoztiirk vd., 2020: 97-98). Ayrica, drneklem biiylikliigiiniin 200 ve iizeri olmasi
durumunda istatistiksel analizler i¢in uygun oldugu ifade edilmektedir (Creswell, 2014:
158). Bu gerekgelere dayanarak, arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak

387 kisilik 6rneklem belirlenmistir.

5.4. Arastirmada Kullamlan Olgekler ve Arastirma Verilerinin Toplama
Yontemi

Arastirmada veriler anket yontemi kullanilarak elde edilmis olup anketler yiiz yiize
gerceklestirilmistir. Kamu ¢alisanlarina uygulanan anket iki boliimden olugmaktadir.

Birinci boliimde deneklerin cinsiyet, yas, mezuniyet durumu, medeni hal, aylik
gelir, mesleki deneyim siiresi seklindeki demografik durumlarini belirlemeye yonelik
cesitli sorulara yer verilmistir.

Anketin ikinci bolimiinde ise arastirma modelinde yer alan degiskenlerin
Olclimiinde kullanilan toplam 28 ifade yer almaktadir. Bu boliimde ¢alisanlarin etik
liderlik algilarin1 6lgmek amaciyla Brown ve digerlerinin (2005: 125) 10 maddelik
arastirma  Ol¢egi maddelerinden yararlanilmistir. Calisanlarin  duygusal emek
davraniglarinin dlgiilmesi amaciyla Diefendorff ve digerleri (2005: 339-357), Grandey
(2003: 86-96) ve Kruml ve Geddes (2000: 8-49) in calismalarinda yer verdikleri
Olceklerden uyarlanip gelistirilerek olusturulmus 13 maddelik ve 3 alt boyuttan olusan
arastirma Olcegi ve maddelerinden yararlanilmistir. Calisanlarin orgiit sadakatlerini
Olcmek icin ise Naus ve digerleri (2007: 716), Ineson ve digerleri (2013: 35) tarafindan
kullanilan o6l¢eklerden uyarlanan 5 maddelik arastirma 6lgegi maddelerinden
yararlanilmistir.

Yukarida faydalanilan o6lceklere ait 6lgek maddeleri yeniden gbzden gecirilmis
olup, gerekli uyarlamalar yapildiktan sonra alinan etik kurul izniyle bu aragtirmada
kullanilmistir. Ifadelerin cevaplarinda 5°1i likert tipi 6lcek kullanilmistir. Katilimcilardan
ifadelerdeki yargilara yonelik verecekleri yanitlarda, “1- Kesinlikle katilmiyorum... 5-

Kesinlikle katiliyorum” arasindaki cevaplardan birini isaretlenmesi istenmistir.
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Tablo 1. Arastirma modelinde kullanilan 6lgeklere ait degiskenler ve 6lgek maddeleri

Anket
Degiskenler i¢erisindeki Olgek ifadesi
kodu
EL1 Calistigim igyerinde yoOneticiler, is gorenlerin
oOnerilerini dikkate alirlar.
Calistigim  igyerinde  yoneticiler, etik
EL2 standartlar1 ihlal eden is gorenlere yaptirim
uygularlar.
FI3 Calistigim isyerinde yoneticiler, 6zel hayatini
etik tarzda yiriitiirler.
EL4 Calistigim isyerinde yoneticiler, ¢alisanlarin
fikirleriyle yakindan ilgilenirler.
ELS Calistigim isyerinde yoneticiler, adil ve
dengeli karar verirler.
TP Calistigim isyerinde yoneticiler, gilivenilir
Yonejucmm etik EL6 Kisilerdir.
liderlik davranisi — - VI
Calistigim isyerinde yoneticiler, ¢alisanlarla
EL7 i etigi veya degerleri  konusunda
konusmaktadirlar.
Calistigim igyerinde yoneticiler, islerin etik
EL8 bakimdan dogru bi¢cimde nasil yapilacagina
iligkin 6rnekler ortaya koyarlar.
Calistigim isyerinde yoOneticiler, basariy1
g Y y y
EL9 sadece sonuglarla degil, aym1 zamanda
basariya giden yolla da degerlendirirler.
Calistigim  igyerinde yoneticiler, karar
EL10 veritken oOncelikle “yapilacak dogru sey
nedir?” diye sorarlar.
DE1 Isimde insanlarla en uygun sekilde
ilgilenebilmek adina gereken rolii yaparim.
DE2 Isimde insanlarla ilgilenirken iyl
hissediyormusum rolii yaparim.
Isimi yaptigim insanlarla ilgilenirken adeta
DE3 bir sov yapar gibi ekstra performans
Calisanlarin Yiizeysel sergllevr‘lm‘. ‘ _
duygusal ol DE4 Meslegimi yaparken hissetmedigim
emegi Abma duygular1 hissediyormugsum gibi davranirim.
yap DES5 Meslegimin gerektirdigi duygular
sergileyebilmek icin sanki bir maske takarim.
DE6 Isimde insanlara, gercek hissettigim
duygulardan farkli duygular sergilerim.
Isimde insanlara, gostermek  zorunda
DE7 oldugum duygular1 gercekten yasamaya
caligirim.
DES [simde gostermem gereken duygulari
Derinden gercekte de hissetmek icin ¢aba harcarim.
rol Isimde insanlara  gostermem  gereken
yapma DE9 duygular1 hissedebilmek i¢in elimden geleni

yaparim.
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Tablo 1. Arastirma modelinde kullanilan 6lgeklere ait degiskenler ve 6lgek sorulari

(Devami)
Isimde insanlara sergilemem gereken duygulari
DE10 icimde de hissedebilmek i¢in yogun c¢aba
gosteririm.
DEL1 Isimde insanlara  gosterdigim  duygular
kendiliginden ortaya ¢ikar.
Dogal Isimde insanlara sergiledigim duygular gayet
DE12 N
duygular samimidir.
Isimde insanlara gosterdigim duygular o an
DE13 . o
hissettiklerimle aynidir.
0s1 Mevcut isyerimde ¢aligmaktan memnunum.
082 Isyerimdeki arkadaslarim ailem gibidir.
Calisanlarin 6rgiite 083 Isyerimden ayrilmay: diisiinmiiyorum.
sadakati
- Kendimi ¢alistigim bu igyerinin Onemli bir
054 . h
pargasi olarak hissetmekteyim.
0S5 Bu igyerinde ¢aligmak benim i¢in gurur verici.
5.5. Analiz ve Bulgular

Arastirmanin bu baslig1 altinda arastirma modelinin testinde kullanilacak verilerin
analizleri ve bunun sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Bu kapsamda ilk
olarak Orneklemi olusturan demografik degiskenlere ait bulgular tablo olusturulmak
suretiyle sunulmaktadir. Daha sonra arasgtirmada kullanilan olc¢eklerin gecgerlilik ve
giivenilirliklerine dair yapilan analizlere yer verilmistir. Son olarak ise arastirma
modelinde yer alan yapisal iliskilerin ortaya ¢ikarilmas: ve bu dogrultuda olusturan
hipotezleri test etmek amaciyla Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) analizi yapilmis

olup, ulasilan sonuglar tablolar halinde sunulmustur.

5.5.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Arastirmada yer alan deneklerin cinsiyet dagilimlar1 incelendiginde kadin ¢alisanlar
(192 kisi-%49.6) erkek calisanlarla (195 kisi-%50.4) neredeyse esit sayidadir.
Katilimcilarin medeni halleri incelendiginde evli ¢alisanlarin (275 kisi-%71.1) ¢ogunlugu
olusturduklart anlasilmaktadir. Yas degiskeni itibariyle incelendiginde en fazla katilimi
36-45 yas arasi ¢alisanlarin (189 kisi-%48.8) ve ardindan 26-35 yas arast katilimcilarin
(113 kisi1-%29.2) sagladig1 goriilmektedir. Katilimcilarin gelir durumlari incelendiginde

ise 36-45 bin TL aras1 aylik gelire (179 kisi -%46.3) sahip olanlarin olusturdugu
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anlasilmaktadir. Mezuniyet durumlar1 agisindan incelendiginde biiyiik ¢ogunlugun bir

lisans mezunu ¢alisanlardan (224 kisi-%57.8) olustugu goriilmektedir.

Tablo 2. Arastirmanin demografik verileri

Cinsiyet f 90 Medeni hal f %
Kadin 192 49.6  Evli 275 71.1
Erkek 195 504  Bekér 112 28.9
Toplam 387 100.0  Toplam 387 100.0
Yas f Y% Aylik gelir durumu f Y
18-25 yas arasi 24 6.2 17-25 bin TL aras1 21 54
26-35 yas arast 113 29.2 26-35 bin TL arasi 83 214
36-45 yas arasi 189 48.8 36-45 bin TL aras1 179 46.3
46-55 yag arast 49 12.7 46-55 bin TL arast 80 20.7
56 yas ve lizeri 12 3.1 56 bin TL ve lizeri 24 6.2
Toplam 387 100.0 Toplam 387 100.0
Mezuniyet durumu f % Mesleki  deneyim f %
stiresi

Lise mezunu 49 12.7 1-5 yil aras1 90 23.3
Onlisans mezunu 54 14 6-10 y1l arasi 77 19.9
Lisans mezunu 224 57.8 11-15 yil arast 139 35.9
Yiiksek lisans mezunu 56 14.5 16-20 y1l arasi 41 10.6
Doktora mezunu 4 1 21 yil ve tizeri 40 10.3
Toplam 387 100.0 Toplam 387  100.0

Son olarak aragtirmada yer alan katilimcilarin meslekteki deneyim siireleri
incelendiginde agirlikli olarak 11-15 y1l aras1 kideme sahip olanlarin (139 kisi-%35.9) ve
1-5 yil arast (90 kisi-%23.3) yeni ise baslayanlarin ¢ogunlugu teskil ettikleri
anlasilmaktadir (Tablo 2).

5.5.2. Olceklere Ait Giivenilirlik Analizleri

Benzer literatiir incelendiginde genellikle arastirmada elde edilen verilerden
ulasilan sonucglarin saglamligina temel olarak gecerlilik ve giivenilirlik kosullarina
bakilmaktadir. Kullanilan 6l¢eklerin 6l¢iilmeye ¢alisilan degiskeni ne Slgiide olgebildigi
veya temsil edebildigi anlasilmak istendiginde dncelikle giivenilirlik ve gecerliliklerinin
incelenmesi gerekmektedir. Ote yandan giivenilirlik ile gegerlilik arasindaki sinirlarin
birbirine olduk¢a yakin olabilmesi sebebiyle, Cronbach giivenilirlikle gegerlilik
kelimelerinin bir biitiin olarak “genellenebilirlik” seklinde ifade edilebilecegini dile
getirmistir. Likert ise gilivenilirligi, teknik ac¢idan ele almis ve olgegin her iki yarist
arasindaki korelasyon ve toplam puanla madde puanlar1 arasindaki korelasyon
ortalamalarinin yiiksek ¢ikmasi seklinde agiklamaya ¢alismistir (Sencan, 2005: 11-14).
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Calismalarda olgeklerin giivenilirligini, yakinsakligim1i ve ayirt edici gecgerliligini
incelemek gerektigi savunulmaktadir (Heggestad vd., 2019). Bu dogrultuda bu ¢aligmada
giivenilirlik analizi olarak Olgeklerin igsel tutarlilik Ol¢iistinii ifade eden Cronbach’s
Alpha yontemi kullanilmistir. Cronbach’s Alpha degeri O ile 1 arasinda bir deger alir. Bu
deger 0<a<0,4 ise 6lgek giivenilir degil, 0,4< 0<0,6 ise Olgegin giivenirliligi diisiik, 0,6<
a<0,8 ise Olgek oldukga giivenilir, 0,8<a<1 ise Olgek yiiksek derecede giivenilirdir,
denilmektedir (Akyliz, 2010: 101). Calismada degiskenlere ait 6lcek maddelerinin elde
edilen Alfa degerleri genel Alfa degerinden yiiksek ¢ikarsa, bu maddelerin 6lgekten
cikarilmasi gerekir. Bu sorular giivenirliligi azaltmaktadir. Baska bir ifadeyle bir soru
cikarildiginda genel Alfa degerinde bir yiikselme oluyorsa ilgili soru giivenirliligi
olumsuz etkiliyor demektir. Arastirmada kullanilan 6l¢ekler, Cronbach Alfa katsayilari

acisindan incelenmis olup, elde edilen nihai sonuglar asagida verilmistir.

Tablo 3. Yoneticinin etik liderlik davranisi dl¢ceginin soru-biitiin istatistigi

Olgek Soru silinirse  Soru silinirse ~ Diizeltilmis soru- Soru silinirse Alfa
maddesi ortalama varyans toplam korelasyon katsay1s1
EL2 23.974 37.041 0.686 0.891
EL4 23.666 40.389 0.550 0.901
ELS 24.118 36.504 0.749 0.884
EL6 24.041 37.206 0.710 0.888
EL7 23.684 37.553 0.750 0.885
ELS8 23.966 37.898 0.700 0.889
EL9 23.927 38.228 0.702 0.889
EL10 24.080 37.602 0.683 0.891

Genel Alfa katsayisi: 0.902

Tablo 3’de maddelere ait Cronbach Alfa katsayilar1 ve Olcege ait genel katsayi
(0.902) yer almaktadir. 1 ve 3 numarali maddelerin degerlerinin 6l¢egin genel Cronbach
Alfa degerinden yiiksek c¢ikmalar1 sebebiyle Olgekten c¢ikarilarak test tekrarlanmistir.
Tablo 3’ten hareketle 6lgeklerin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayililarimin en diisiik
0.884 ve en yiiksek 0.901 arasinda oldugu ve buradan ilgili 6l¢egin giivenilir oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 4. Calisanlarin duygusal emegi (Yiizeysel rol yapma) Olgeginin soru-biitiin

istatistigi
Olcek Soru silinirse ~ Soru silinirse ~ Diizeltilmis soru- Soru silinirse Alfa

maddesi ortalama varyans toplam korelasyon katsayis1
DE3 9.2326 14.511 0.580 0.819

DE4 9.6537 14.165 0.627 0.806

DES 9.6925 14.934 0.606 0.811

DE6 9.6822 13.798 0.699 0.785

DE7 9.5840 14.005 0.675 0.792

Genel Alfa katsayist: 0.836

Tablo 4’de maddelere ait Cronbach Alfa katsayilar1 ve dlcege ait genel katsayi
(0.836) yer almaktadir. 1 ve 2 numarali maddelerin degerlerinin 6l¢egin genel Cronbach
Alfa degerinden yiiksek c¢ikmalar1 sebebiyle Olgekten ¢ikarilarak test tekrarlanmistir.
Tablo 4’ten hareketle 6l¢eklerin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayililarinin en diisiik
0.785 ve en yiiksek 0.819 arasinda oldugu ve giivenilir olarak degerlendirilen 0.70’in
tizerinde degerler aldiklar1 goriilmektedir. Bu sonuglar ilgili 6l¢cegin gilivenilir oldugunu

gostermektedir.

Tablo 5’de maddelere ait Cronbach Alfa katsayilar1 ve dlcege ait genel katsayi
(0.789) yer almaktadir. Tablo 5’ten hareketle Olceklerin Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayililarinin en diisiik 0.668 ve en yliksek 0.787 arasinda oldugu goriilmiistiir. Elde
edilen degerlerden ikisi diisiik gilivenilirlige sahip, kalan biri ise giivenilir olarak

degerlendirilen 0.70’in lizerinde deger almistir.

Tablo 5. Calisanlarin duygusal emegi (Derinlemesine rol yapma) 6lgeginin soru-biitiin

istatistigi
N Soru
Olgek Soru silinirse Diizeltilmis soru- Soru silinirse Alfa
silinirse
maddesi ortalama toplam korelasyon katsayist
varyans
DES 6.8450 4.302 0.561 0.787
DE9 6.7519 4.021 0.672 0.668
DE10 6.5788 4.006 0.659 0.681

Genel Alfa katsayist: 0.789

58



Tablo 6’da maddelere ait Cronbach Alfa katsayilar1 ve dlgege ait genel katsayi
(0.474) yer almaktadir. ilgili katsayilarm tamami giivenilir sayilabilecek smirlarin ¢ok
altinda ¢iktigindan dolay1 Calisanlarin duygusal emegi (Dogal duygular) 6lgegi arastirma
modelinden c¢ikarilmistir. Buradan hareketle modelde ¢alisanlarin duygusal emegi

degiskeni altinda daha once giivenilir olduklari teyit edilen 2 alt 6lgege yer verilmistir.

Tablo 6. Calisanlarin duygusal emegi (Dogal duygular) 6lgeginin soru-biitiin istatistigi

. Soru
Olcek  Soru silinirse Diizeltilmis soru- Soru silinirse Alfa
silinirse
maddesi ortalama toplam korelasyon katsayist
varyans
DEI11 7.9096 2.564 0.194 0.599
DE12 7.3023 2.776 0.332 0.316
DE13 6.9793 2.823 0.397 0.231

Genel Alfa katsayisi: 0.474

Tablo 7°de maddelere ait Cronbach Alfa katsayilart ve 6lgege ait genel katsay1
(0.834) yer almaktadir. 1 ve 3 numarali maddelerin degerlerinin 6lgegin genel Cronbach
Alfa degerinden yiiksek cikmalar1 sebebiyle Olgekten ¢ikarilarak test tekrarlanmistir.
Tablo 7°den hareketle 6l¢eklerin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayililarinin en diisiik
0.743 ve en yiiksek 0.815 arasinda oldugu ve giivenilir olarak degerlendirilen 0.70’in
tizerinde degerler aldiklar1 goriilmektedir. Bu sonuglar ilgili 6l¢cegin gilivenilir oldugunu

gostermektedir.

Tablo 7. Calisanlarin orgiite sadakati 6l¢ceginin soru-biitiin istatistigi

Olgek Soru silinirse .?OFU Diizeltilmis soru- Soru silinirse Alfa
maddesi ortalama STMITSE toplam korelasyon katsay1s1
varyans
082 7.3023 4.232 0.715 0.748
0S4 7.3928 4.312 0.721 0.743
0S5 7.5271 4.582 0.647 0.815

Genel Alfa katsayisi: 0.834

5.5.3. Olceklere Ait Gecerlilik Analizleri
Bir arastirmada gecerlilik yapilan 6l¢limiin 6l¢iilmek istenen 6zelligi ne derece
dogru ol¢tiigliyle ilgili bir kavramdir. Bu ¢calismada 6lgeklerin yap1 gecerligini belirlemek

icin faktor analizinden faydalanilmistir. Arastirmalarda yeni bir 6l¢lim araci gelistirirken
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veya ilk defa bir arastirmada kullanilan herhangi bir 6l¢im aracinin yeni verilerle
tekrardan dogrulanmasi sirasinda faktér analizinden faydalanilmaktadir. Faktor
analizinin baslica amaci ¢ok sayidaki degiskenin arasindaki iligkilerin anlasilmasi ve
yorumlanmasini kolaylastirmaktir.

Cogunlukla arastirma Olgeklerinin gecerliliklerinin belirlenmesinde
kesifsel/kesfedici faktor analizi (KFA) (exploratory factor analysis) kullanilmaktadir
(Kaya, 2018: 83). Kesfedici faktor analizi yaparken oncelikle Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Orneklem yeterlilik 6l¢iimii degerleri incelenmesi gerekmekte olup, bu deger

verilerin analiz i¢in uygun olup olmadiklarini gosteren bir gostergedir.

Tablo 8. Arastirma modelindeki dlgeklere ait kesfedici faktor analizi bulgular

Dondiiriilmiis bilesen matrisi bilesenleri

Olgek maddeleri 1 2 3 4
EL2 , 126
ELA4 ,716
EL5 , 187
EL6 , 134
EL7 , 187
ELS ,173
EL9 ,7164
EL10 ,697
DE3 ,700
DE4 ,750
DES5 ,758
DE6 ,834
DE7 ,806
DES8 ,176
DE9 ,836
DE10 ,834
0S2 , 768
0S4 ,848
0S5 , 702

Rotasyon Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.
a. Rotasyon 5 yinelemede birlesti.

N =321; KMO = 0.872;

Bartlett’s Test of Sphericity 2= 3540.485;
df: 171; p = 0.000;

Aciklanan Toplam Varyans = %64.894

Yapilan kesfedici faktor analizi sonuclar1 incelendiginde her bir yapiy1 dlgen
maddelerin faktor yiiklerinin en diistiglintin 0.500 iin izerinde deger aldig1 (0.697) ve tiim
Olgeklere ait ifadelerin kendilerinin ait tek bir degiskene ait yapiya yiiklenerek yap1
gecerliligini destekledikleri goriilmektedir (Tablo 8).
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Ayrica Tablo 8’de degiskenlere ait Glgeklerin aciklanan toplam varyansinin
%064.894 olmas1 nedeniyle 6l¢eklerde yer alan maddelerin 6l¢iim modelini agiklayabilme
oranlar1 oldukcga yeterlidir. Buradan hareketle arastirmada kullanilan 6lgeklerin dlgme

kabiliyetine sahip olduklar1 ve gegerli olduklar1 goriilmektedir.

5.5.4. Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) Hakkinda Bilgilendirme

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM), genellikle sosyal bilimler alanlarinda
kullanilan istatiksel analiz yontemidir. Genellikle daha ¢ok karmasik degiskenli modelleri
analiz etmek ve bu degiskenler arasinda olabilecek dogrudan ya da dolayli bagi ortaya
cikarmak icin kullanilan bir yontemdir. YEM dogrusal regresyon analiziyle benzer
yonlere sahip olmasina ragmen dogrudan 6l¢iilemeyen gizli yapilar arasindaki bagi analiz
edebilen daha avantajli bir yontemdir. Klasik regresyon yaklasimlar1 degiskenlerin dogru
Olciildiiglinti kabul ederken buna karsin YEM ise degiskenlerin olasi hatalarin1 dikkate
alarak dogru sonuglar sunulmasina katki saglar (Kline, 2011: 60-61).

YEM c¢ogunlukla 200°den fazla genis orneklemli bir analiz teknigidir. Gereken
orneklem biiyiikliigli, modelin karmasikligina, kullanilan tahmin yontemine ve gbzlenen
degiskenlerin dagilim 6zelliklerine gore farklilik géstermektedir. YEM 06l¢iim modeli ve
yapisal model olarak iki bilesenden olugsmaktadir. Gozlenen degiskenler sayesinde gizli
degiskenler oOlciilerken Ol¢ciim modelinden yararlanirken gizli degiskenler arasindaki
nedensellikte ise yapisal model kullanilmaktadir. YEM analiz 6ncesi degiskenler
arasindan onciil olarak nedensel iliskisi olusturarak model meydana getirmektedir.
Burada asil hedef meydana cikan teorik modelin elde edilen verilerle ne derece
ortlistiglinii ortaya koymaktir. Modelin veri ile uyumlulugu incelenerek tutarlilig: test
edilmektedir. Boylelikle 6ne atilan teoride belirtilen iliskiler aginin ne derece kabullene
bilinir oldugunu ifade eder (Bayram, 2010: 39-40).

YEM analizinde model uygunlugunun incelenmesinde birden fazla istatistiksel
Olctitler vardir. Genellikle uygunluk istatistikleri i¢in iki kategoride ele alinmaktadir.
Bunlarda ilki Mutlak Uygunluk Olgiitleridir (absolute fit indices). Bir modelin veriyle ne
derece uygun oldugu belirtir. Ki-Kare (CMIN), Ki-Kare/df orani, Kok Ortalama Kare
Hata Yaklasimi: (RMSEA) ve lyi Uyum Indeksi (GFI) mutlak uygunluk &lciitlerine 6rnek
olusturmaktadir. Ikinci ise Asamali Uygunluk Olgiitleridir (Incremental Fit Indices). Bu
oOl¢iitlerde modellerin iyilestirilmis uyumunu belirler ve karsilagtirmali uygunluk dlcegi
olarak da bilinmektedir. Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Tucker-Lewis Indeksi (TLI)
ve Normlu Uyum Indeksi (NFI) asamali uygunluk olgiitlerine 6rnek olusturmaktadir
(Kline, 2011: 133).
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Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) analizlerinde modelin uyum indeksi en fazla
Ki-Kare testi (y*) kullanilmaktadir. Bu test biiyiik 6rneklemlere duyarliligi yliziinden
anlamli sonuclar vermektedir. Bu testin anlamsiz ¢ikmasi gerekmektedir. Ki-Kare
degerinin serbestlik derecesine boliinmesiyle elde edilen Ki-Kare/df (y?/df) orani,
modelin uyumunu degerlendirmede daha giivenilir kabul edilir. Ortaya ¢ikan oran 2 veya
altinda olmasinda iyi uyumu 5 ya da daha altinda olmasi durumunda kabul edilebilir
durum olarak degerlendirilmektedir (Hooper vd., 2008: 54-55).

Uyum lyiligi Istatistigi (GFI), yapisal esitlik modellemesinde, modelin tahmin
ettigi kovaryans matrisinin incelenen kovaryans matrisiyle hangi oranda uyum
sagladigin1 ifade eden uyum indeksidir. Ki-kare testinin alternatifi olarak g¢ikartilmas.
Model tarafindan ortaya ¢ikartilan toplam varyans oranini temel alan indeks Joreskog ve
Sorbom tarafindan gelistirilmistir. GFI degeri 0 ve 1 arasinda oynaklik gdsteren deger
yiiksek deger modelin veriye ¢ok iyi sekilde uyumlu oldugunun kanitidir. GFI degeri
orneklemin biiylik olusu ve modelin serbestlik derecelerinden dolay1 sapmalar meydana
gelmektedir. Fazla serbestlik derecisi olan kiigiik 6rneklemde GFT degeri diisiik ¢ikarken
biiylik 6rneklemlerde model karisiklig1 olmasina karsin yiiksek degerler verebilir. Tiim
bunlara ragmen GFT model uyumu oldugundan daha iyi gosterilebilecegi ifade edilmistir.
Geleneksel olarak GFI degeri 0.90 ve tizerindeki degerlerin iyi uyum olarak kabul gorse
de diisiik faktor yiikleri ve kiiglik 6rneklemlerde 0.95 ve lizerindeki degerlerin daha uygun
oldugu ifade edilmektedir. GFI'nin smirhliklarindan dolayr Onemini yitirerek
kullanilmamas gerektigi ifade edilmistir. Buna karsin Diizeltilmis Uyum lyiligi Istatistigi
(AGFI) kullanilmaya baslamistir. Serbestlik derecelerini dikkate alarak gercekei
hesaplamalar yapmaktadir. Buna ragmen yine de 6rneklem biiyiikliigii arttik¢a yiikselme
egiliminin de arttigt géz ardi edilmemelidir. Bu iki indeks dikkatli kullanarak fazla
karmasik olmayan modellerde kullanilmasi indekslerin daha dogru c¢ikmasini ve
yorumlanmasina katki saglayacaktir (Hooper vd., 2008: 54; Plichta ve Kelvin, 2013:
427).

Yapisal esitlik modellemesi kapsaminda modelin veriyle olan uyumunu 6lgmek
maksadiyla kullanilan RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), modelin
yaklasik uyumunu Olgen bir gostergedir. RMSEA degeri 0.05’in altinda olmasi iyi
uyumunu, 0.05 ile 0.08 arasinda bulunmasi kabul edilebilir uyumu, 0.10’un iizerinde
cikmasi ise zayif uyumu belirttigi ifade edilmektedir (Hu ve Bentler, 1999: 26-27).
RMSEA, degisken sayis1 ¢ok olan modellerde kotii sonuglar verebilir. Bu durumlarda ise
Standartlastirilmis Kok Ortalama Kalanlar Karesi (SRMR) gibi farkli uyum indeksleriyle

birlikte incelenmesi gerektigi belirtilmektedir (Kline, 2016: 181-183).
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Model uyumunun degerlendirilirken Root Mean Square Residual (RMR) degeri
incelenir. RMR degerinin sifira yakin olmas1 durumunda modelin iyi bir uyum gosterdigi
anlamina gelir. Bununla birlikte RMR go6zlemlenen degiskenlerin varyanslarinin ve
kovaryanslarinin boyutlarina baglidir. Burada degiskenlerin 6l¢ekleri dikkate alinmadan
ifade edilen RMR degerinin modelin uyumunun degerlendirilmesinde 1yi ya da kotii
olarak ifade edilmesi zordur. Bu problemin halledilmesi i¢in Standardize edilmis RMR
(SRMR) kullanilmaktadir. SRMR, incelenen degiskenlerin kovaryans matrisinin artiklari
ile varsayilan kovaryans modeli arasindaki farkin karekokii olarak ifade edilir. RMR'nin
standartlastirilmis ¢esidi olan SRMR degiskenlerin farkli 6lgeklerinden bagimsiz olarak
model uyumunu degerlendirmektedir. Bir anketin maddeleri farkli 6lgeklere sahipse (bazi
maddeler 1-5, digerleri 1-7 arasinda olabilir) boyle bir durumda RMR degerinin dogru
yorumlanmasi olduk¢a giictiir. Bu durumda sorunun SRMR ortadan kaldirmaktadir.
SRMR degiskenlerin 6l¢iim 6lgeklerinden etkilenmediginden dolay1 yorumlanmasi kolay
ve anlamlidir. Modelin SRMR degeri 0.05’ten kiiciikse iyi uyum 0.05 ile 0.10 arasinda
ise kabul edilebilir uyum olarak kabul edilir (Schermelleh-Engel vd., 2003: 23-24).

Normlu Uyum Indeksi (NFI) kullanilan ilk uyum indekslerindendir. Bu indeks 1980
yilinda ve Bentler ile Bonett tarafindan gelistirilmistir. Burada ele alinan modeli uyumu
tim degiskenlerin alakasi olmadigi bos bir modelle karsilastirilarak incelenmektedir.
Fakat 6rneklem biiyiikliigiinden dolay1 bazi eksiklikleri tespit edilmistir. Bu problemden
dolayr Orneklem biiyiikliigii tesirinin kirilmast maksadiyla Normlanmamis Uyum
Indeksini (NNFI) diger adiyla Tucker-Lewis Indeksi (TLI) gelistirilmistir. TLI
digerlerinden fark:i bir sekilde Ki-kare/serbestlik derecesi oranini esas alarak 0 ile 1
arasinin disinda olabilir. Milkemmel model uyumunu 1 olarak gdsterilirken 0 ise tam bir
uyum eksikligi olarak ifade edilir. NFI ve TLI mutlak uyum indeksleri olarak
degerlendirilen dlgiitler 0.90 ve yukari olan degerlerde iyi ya da miikkemmel uyum olarak
ifade edilir (Simsek, 2007: 123).

Yapisal Esitlik Modellemesi i¢in kullanilan Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI)
uyumunun degerlendirilmesinde ¢ok fazla tercih edilen bir Olgiittiir. CFI degeri O ile 1
arasinda ¢ikmasi durumunda model uyumunun ne kadar iyi oldugunu gostermektedir.
Kaya (2018), CFI degerinin 0.9'dan biiyiik olmas1 modelin genellikle kabul edilebilir
durumda oldugunu ifade etmektedir. Belirtilen degerden yiiksek c¢ikan CFI degeri
modelin iyi uyum saglamasim ifade etmektedir. CFI giivenilirligi nedeniyle en ¢ok

kullanilan uyum indekslerinden biri olarak kullanilmaktadir (Kaya, 2018: 76).
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Aragtirmalarda en sik bildirilen uyum indeksleri arasinda CFI, NFI ve NNFI (TLI)
indeksleri kullanildig1 goriilmektedir (Kaya, 2018: 82). Bu baglamda asagida model test

sonuclarinin analizinde belirtilen bu indeks degerleri incelenecektir.

5.5.5. Yapisal Esitlik Modeli Test Sonuclari
Arastirma modelinde yer verilen degiskenler arasinda kurulan hipotezler 1s18inda
yeniden olusturulan YEM modelinin (Sekil 5) analizi sonucu ortaya ¢ikan bulgular

asagida Tablo 9’da ve Sekil 6’da sunulmaktadir.
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Sekil 5. Yeniden diizenlenmis yapisal model

Oncelikle Tablo 9°da yapisal modelin istatistiki gegerliliginin incelenmesi
amaciyla uyum indekslerine dair sonuglar incelenecektir. Asagida yer alan uyum
indekslerine iliskin degerler incelendiginde, RFI degeri hari¢, milkemmel diizeyde uyuma

isaret etmektedir.
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Buradan hareketle modelin istatistiksel olarak gecerli bir model oldugu anlasilmakta olup,

iligkileri inceleme ve hipotezleri test etme asamasina gegilebilir.

Tablo 9. Yapisal modelin uyum indeksleri

Kabul edilebilir Modelin uyumu

Indeks Olgiim degeri
uyum
X? 326.702
X?/df 2.029 0< X?/df<3 Miikemmel uyum
TLI 0.945 0.90<TLI<1 Miikemmel uyum
RFI 0.897 0.90<RFI<1 Iyi uyum
IFI 0.954 0.90<TFI<1 Miikemmel uyum
NFI 0.912 0.90<NFI<1 Miikemmel uyum
CFI 0.953 0.90<CFI<1 Miikemmel uyum
RMSEA 0.052 0.00RMSEA<.08  Miikemmel uyum

Asagida Tablo 10°da tanimlanmis yapisal iliskilere dair analiz bulgularina yer

verilmigtir.

Tablo 10. Arastirma modeli YEM sonugclari

Standartlastirilmis @ N Kl ‘

yr regresyon p Hipotez

Yapisal iligkiler katsayilar1  oran .
katsayilar 0 degeri sonucu

Hi= EL — OS 0.562 0.626 9.960 - *¥* Kabul
Hz= EL — YRY -0.117 -0.091 -1.986 0.047 Reddedildi
Hs= EL —» DRY 0.186 0.153 3.082  0.002 Kabul
Hs= YRY — OS -0.161 -0.230 -3.277 0.001  Reddedildi
He= DRY — OS 0.303 0.412 5.625 k¥ Kabul
**% p<0.001

Buradaki analiz bulgulart incelendiginde Yoneticinin Etik Liderlik (EL)
degiskeninin Calisanlarin Orgiitsel Sadakatlerine (OS) dogrudan anlamli (p<0001) ve
orta derece pozitif bir etkisinin oldugu (B'=0.562) ortaya ¢ikmustir.

Ote yandan Yoneticinin Etik Liderlik (EL) degiskeninin araci degisken olarak
tanimlanan Calisanlarin Duygusal Emegi degiskenine ait alt degiskenler iizerindeki olas1
anlamli dogrudan etkileri incelendiginde;

Yoneticinin Etik Liderlik (EL) degiskeninin, ¢alisanlarin duygusal emegine ait ii¢
alt degiskenden ilki olan dogal duygular alt degiskenine olan etkisi, ilgili alt degiskenin
gecerli bir Olgege sahip olmadigr anlasildigi i¢in modelden c¢ikarilmasi sebebiyle
Olclimlenmemistir.

Yoneticinin Etik Liderlik (EL) degiskeninin, kalan iki alt degiskenden ilki olan
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Yiizeysel Rol Yapma (YRY) alt degiskeni iizerinde anlamli (p=0.047) ancak negatif bir
zayif etkiye (B'=-0.117) sahip oldugu tespit edilmistir.

Yoneticinin Etik Liderlik (EL) degiskeninin, ti¢iincii ve son alt degiskeni olan
Derinlemesine Rol Yapma (DRY) degiskenini ise anlamli (p=0.002) ve olumlu
(B'=0.186) yonde zayif bir sekilde etkiledigi goriilmektedir.

Arastirma bulgulari incelendiginde Yiizeysel Rol Yapma (YRY) alt degiskeninin
Calisanlarin Orgiitsel Sadakatini (OS) anlaml1 (p=0.001) ancak olumsuz yénde zayif bir
sekilde etkiledigi (B'=-0.161) anlasilmaktadir. Ote yandan Derinlemesine Rol Yapma
(DRY) degiskeni Calisanlarin Orgiitsel Sadakatini (OS) anlaml1 (p<0.001) ve pozitif
yonde orta kuvvette (B'=0.303) bir etkiyle etkilemektedir.

Dolayisiyla Tablo 10°da elde edilen sonuglardan hareketle aragtirma hipotezlerinin
durumu asagida belirtilmistir. Bu baglamda olusturulan;

“Yoneticinin etik liderlik (EL) davranisinin ¢alisanlarin orgiite olan sadakatlerine
(OS) anlamli ve pozitif etkisi vardir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin H; hipotezi
kabul edildi.

“Yoneticinin etik liderlik (EL) davramsmin c¢aliganlarin duygusal emegi
bilesenlerinden yiizeysel rol yapmaya (YRY) anlamli ve porzitif etkisi vardir.” seklinde
ifade edilen aragtirmamizin H» hipotezi reddedild;i.

“Yoneticinin etik liderlik (EL) davramsimin ¢alisanlarin  duygusal emegi
bilesenlerinden derinlemesine rol yapmaya (DRY) anlamli ve pozitif etkisi vardir.”
seklinde ifade edilen arastirmamizin Hs hipotezi kabul edildi.

“Yoneticinin etik liderlik (EL) davramigimin ¢alisanlarin  duygusal emegi
bilesenlerinden Dogal Duygulara (DD) anlamli ve pozitif etkisi vardwr.” seklinde ifade
edilen aragtirmamizin Hy hipotezi reddedildi.

“Calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden yiizeysel rol yapmanin (YRY)
calisanlarin orgiite olan sadakatlerine (OS) anlamli ve pozitif etkisi vardir.” seklinde
ifade edilen aragtirmamizin Hs hipotezi reddedild;i.

“Calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden derinlemesine rol yapmanin
(DRY) calisanlarin orgiite olan sadakatlerine (OS) anlamli ve pozitif etkisi vardir.”
seklinde ifade edilen arastirmamizin He hipotezi kabul edildi.

“Caliganlarin duygusal emegi alt bilegsenlerinden dogal duygularin (DD)
calisanlarin orgiite olan sadakatlerine (OS) anlamli ve pozitif etkisi vardir.” seklinde

ifade edilen arastirmamizin H7 hipotezi reddedildi.

Bununla birlikte, YEM analiziyle arastirmada var oldugu 6ne siiriilen degiskenler
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arasi iligkiler test edilmis ve ortiik degiskenler arasinda anlamli dogrudan etkisi olanlar
tespit edilmistir. Asagida ise Sekil 6’da degiskenler arasindaki anlamli dogrudan etkiler

ve sayisal degerleri koyu kirmizi renkli oklarla gosterilmistir.
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Sekil 6. Degiskenler arasindaki anlamli etkiler

Ayrica, yapilan analizlerde ortiik degiskenler arasindaki dolayli ve toplam etkilerin
varlig1 da incelenmis olup bulgular asagida Tablo 11°de gosterilmistir. Ortiik degiskenler
arasindaki etkilerin araci degiskenden etkilenip etkilenmedigi arastirilmistir. Tablo
11°deki degiskenler arasindaki toplam, dolayli ve dogrudan etkiler incelendiginde
yoneticinin etik liderligi (EL) degiskeninin calisanlarin rgiite sadakatlerini (OS) olumlu
sekilde orta diizeyde dogrudan etkiledigi (3=0.562), 6te yandan araci1 degiskenlerden biri
olan yiizeysel rol yapma degiskeninin bu iliski {izerinde arttiric1 yonde araci etkisinin
bulundugu (=0.019), benzer sekilde diger araci degiskenlerden biri olan derinlemesine

rol yapma degiskeninin de bu iligki iizerinde arttirict ydonde araci etkisinin bulundugu
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(B=0.056), dolayisiyla toplamda f=0.075 anlaml1 (p<<0.005) ve diisiik diizeyde bir olumlu
dolayl ortaya ¢iktig1, bununla birlikte toplam etkinin ise anlamli ve orta derecede olumlu

bir etki olarak gergeklestigi (f=0.637) goriilmektedir.

Tablo 11. Degiskenler arasindaki standartlagtirilmis toplam, dogrudan ve dolayl etkiler

Standartlastirilmis Toplam P Dogrudan P Dolayli P

= EL-YRY 0117 0.047 -
© EL—DRY 0.186  0.002 -

% YRY-O0S 20.161  0.001 ;

S DRY—OS 0.303 ko ;

% EL—OS 0637 0.001 0562 w0 0.075  0.05
g EL-YRY— ; ] 0019 0.021 =
= OS

= gléﬂDRY_’ _ ; 0.056 0063 *

#k% p<0.001, * Hipotez Kabul

Tablo 11°den hareketle, arastirma modelinde araci degiskenlerle ilgili
hipotezlerinin sonuglar su sekildedir:

“Yoneticinin etik liderlik davranisi ile c¢alisanlarin orgiite olan sadakatleri
arasindaki iliskide ¢alisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden yiizeysel rol yapmanin
aract rolii (EL— YRY — OS) vardir.” seklinde olusturulan Hs hipotezi kabul edilmistir.

“Yoneticinin etik liderlik davranisi ile ¢alisanlarin orgiite olan sadakatleri
arasindaki iliskide ¢alisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden derinlemesine rol
yapmanin aract rolii (EL— DRY — OS) vardir.” seklinde olusturulan Ho hipotezi kabul
edilmistir.

“Yoneticinin etik liderlik davranisi ile ¢alisanlarin orgiite olan sadakatleri
arasindaki iligkide ¢alisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularin

aract rolii (EL— DD — OS) vardir.” seklinde olusturulan Hio hipotezi reddedilmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Yoneticilerin i gorenlerine adil, diiriist, glivenilir bir sekilde davranmalar1 ve
kendilerinin bizzat 6rnek teskil etmeleri etik liderlik davranisi olarak ifade edilmektedir.
Etik liderlik davranisi 6rgiitler ve is gorenleri i¢in olduk¢a 6nemli bir davranis bi¢imidir.
Yoneticinin is gorenlere uyguladiklar etik liderlik davranist kurumlarin elde edecekleri
basarilar1 dogrudan etkilemektedir. Is gorenlere yoneticileri tarafindan adil bir sekilde
hissettirilen etik liderlik davranigi onlarin motivasyonlarini da artirarak daha huzurlu bir
is hayat1 olusmasma zemin hazirlar. Is gorenlerin isten ayrilma diisiincelerini, ise
yabancilagsma egilimlerini, kendilerini degersiz hissetmelerini engeller, basarisizlik ve is
stresi gibi olumsuz sonuglar doguracak durumlarin ortadan kaldirilmasinda etkili olur.
Boyle bir isletmede ise calisanlarin duygusal emek davranislarinda da artis gozlenir.
Orgiitlerin is gdrenlerden yapmasini istedigi davranislarin tiimii duygusal emek davranisi
olarak adlandirilmaktadir. Duygusal emek davranisinin olumlu olarak degismesi de
kurumlar ve is goren agisindan yararli sonuglar dogurarak karlilig: ve kaliteyi artiracaktir.
Is gorenlerin kendilerini mutlu, degerli ve &zgiivenli hissettikleri kurumlarda, is
gorenlerin performansi artar ve boylece orgiitler hedeflerine daha etkili bir sekilde ulasir.
Calisanlarin duygularint yonetmesi durumunda kurumlarina bagliliklar1 daha da artar.
Yoneticileri tarafindan etik liderlik davranisinin sergilendigine inanan is gorenler,
calisma hayatlarida duygularini daha istekli bir sekilde kontrol etmektedirler. Istenilen
duygular1 daha fazla ve saglikli bir sekilde kolaylikla sergilemektedir. Bu durumda
calisan1 mutlu, huzurlu ve istekli bir sekilde ¢alismaya yonlendirmektedir. Yonetici
tarafindan etik liderlik davranisi uygulanan is gorenler duygular1 daha pozitif oldugundan
dolay1 &rgiitlerine daha sadik olmaktadir. Orgiitsel sadakat, is gorenler kendilerinden
ziyade calistiklar1 orgiitlerin hedeflerini benimsediklerinde ortaya ¢ikan bir davranis
seklidir. Bu duygularin yasandig1 orgiitler diger orglitlere oranla daha basarili olurlar.
Dolayisiyla orgiitler Istenilen hedeflere ulasmada ya da istenilen Kkariyeri
gerceklestirmede diger kurumlarla rekabette daha avantajli konumda olurlar. Is gérenlerin
etik liderlik davranisiyla muamele gormemesi ¢alisant olumsuz yonde etkiler. Huzursuz
bir ortamda i gorenler olumsuz etkilendiklerinden dolay1 duygularini da kontrol etmekte
sorunlar yasarlar. Is gdrenlerin olumsuz algiladiklar1 etik liderlik davranisi ister istemez
duygu karigikligina da neden olur. Bu duygu karigikligi da is gorenin ¢alisma
performansina yanstyarak verimliligini diisiiriir. Bu gibi ortamlarda is goren baglhiligindan
s6z etmek miimkiin olmaz. Bu ise is gorenlerin, islerinden soguyarak oOrgiite karsi
yabancilasma yasamasina ve zamanla isten ayrilmaya kadar varabilecek problemlere yol

agabilir. Isten ayrilma niyetine sahip Is gorenlerden orgiit sadakati beklenmesi dogal
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olarak imkansizdir. Dolayisiyla orgiitler istedikleri hedeflere ve amaglara ulagsamayacagi
gibi is gorenler de istedikleri hedef ya da kariyerlere ulagamazlar.

Bu arasgtirmada yoneticinin etik liderlik davranisinin g¢alisanlarin orgiite olan
sadakatlerine etkisinde duygusal emegin araci rolii incelenmistir. Elde edilen bulgulara
gore yoneticinin etik liderlik davranisinin ¢alisanlarin duygusal emegi bilesenlerinden
derinlemesine rol yapma davranisina anlamli ve pozitif etkisinin oldugu gorilmistiir.
Elde edilen sonuca gore yoneticinin etik liderlik davranisinin ¢alisanin duygusal emek
davraniglarindan olan derinlemesine rol yapma boyutuna pozitif bir etkisinin oldugunun
gostergesidir. Yoneticinin etik liderlik davranisi, ¢alisanlarin is hayatinda daha mutlu ve
huzurlu hissetmelerine yardimci olmakta; bu da onlarin derinlemesine rol yapma
davraniglarini artirmaktadir. Boylelikle orgilitlerde ¢alisanlar yoneticilerinin etik liderlik
davranisiyla duygusal emek davranisi olan derinlemesine rol yapma boyutunu olumlu bir
sekilde artirmaktadir. Etik liderler calisanlar iizerinde giliven ve sadakat duygularini
giiclendirerek onlarin derinlemesine rol yapma davranisini igsellestirmelerine etki
etmektedirler. Bu durumda da galigsanlar islerini severek ve orgiitlerine faydali olarak
yapmakta ve bu da drgiite olan sadakatlerine katki saglamaktadir.

Yoneticinin etik liderlik davranisinin, is gérenlerin duygusal emek bilesenlerinden
dogal duygular ve yiizeysel rol yapma davranislari tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
olmadig1 tespit edilmistir. Yani yoneticilerin etik liderlik davranisi duygusal emek
davraniginin alt bilesenlerinden dogal davranis ve ylizeysel davranis boyutuna pozitif etki
etmemistir. Yoneticilerin etik liderlik davranisi, duygusal emek davranisinin alt
bilesenlerinden dogal davranis {izerinde negatif bir etki olusturmustur. Etik liderlik
dogrultusunda dogal davramslar, Orgiit kurallarina uygunluk gerekcesiyle
sinirlandirilabilmekte ve bu durum dogal davranis tizerinde baski olusturabilmektedir. Bu
durum da negatif etkiye sebep olmaktadir (Grandey, 2000: 98). Diger taraftan, yiizeysel
rol yapma etik liderlik anlayisi tarafindan olumsuz degerlendirilebilmektedir. Bu
davranigin  etik  liderler tarafindan reddedilmesi, calisanlar {izerinde baski
olusturmaktadir. Bu davranis tamamen ortadan kaldirilamadig: i¢in negatif etkiye neden
olmus olabilir (Brotheridge ve Lee, 2003: 370). Lee vd. (2021), yapmis olduklar
caligmalarinda, bu c¢alismaya benzer sekilde, etik liderlik davranisinin, calisanlarin
duygusal emek bilesenlerinden derinlemesine rol yapma davranisina anlamli ve pozitif
etkisinin oldugunu ortaya koymusglardir. Alan yazinda yer alan arastirmalar
incelendiginde genel olarak yoneticilerin etik liderlik davraniginin ¢alisanlarin duygusal
emeklerini pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi goriilmektedir (Senel ve Aydogan, 2019;

Tang vd., 2017; Cinnioglu ve Salha, 2017).
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Aragtirmada elde edilen diger bir bulgu ise calisanlarin duygusal emegi alt
bilesenlerinden derinlemesine rol yapmanin galisanlarin 6rgiite olan sadakatlerine anlaml
ve pozitif etkisi oldugudur. Bu sonuca gore, is gorenlerin sergiledikleri duygusal emek
davraniglarinin alt boyutlarindan biri olan derinlemesine rol yapmanin, orgiitsel sadakati
artirdig1 sdylenebilir. Is gorenlerin duygusal emek davranislarindan derinlemesine
davranigi zorlanmadan sergilemeleri onlarin basarili bir sekilde yonetilerek islerini
oldukca iyi bir sekilde benimsediklerinin de bir gostergesi sayilabilir. Sergilenen
derinlemesine davranisin ¢alisanlar1 zorlamadan ve igtenlikle olmasi durumunda is
gorenler kurumlarini sevmektedirler. Boylece is gorenlerin orgiitsel sadakat duygular da
gelismektedir. Is gorenlerin orgiitleri tarafindan istedikleri davramglar1 severek
sergilemeleri onlarin stressiz ve huzurlu bir ¢aligma ortami olusturmalarina vesile
olmaktadir. Yani duygusal emek davranislarindan derinlemesine rol yapma boyutu orgiit
sadakatini giliclendirmektedir. Bu durum da 1is gorenlerin kendi hedeflerini
diistinmektense orgiit hedeflerini diistinmelerine yol agmaktadir. Boylelikle orgiit ve is
goren arasinda siki bir bag kurulmus olur. Bu durumda orgiit rekabet iistiinliigiine imaj
ve itibara sahip olacaktir.

Ote yandan is gorenlerin duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularin ve
yiizeysel rol yapmanin onlarin érgiite olan sadakatlerine anlamli ve pozitif etkisi olmadigi
goriilmustiir. Deliveli ve Kiral (2020), yapmis olduklari ¢aligmalarinda benzer sekilde
calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden derinlemesine rol yapmanin ¢alisanlarin
orgiite olan baghliklarini anlamli ve pozitif etkiledigi sonucuna ulagmiglardir. Orgiit
icinde ¢alisanlarin igten ve samimi duygularla ¢alismalar1 orgiitlerine duygusal yonden
baglanmalarina yol acacaktir. Boylelikle orgiit baglar1 giiclenmektedir (Deliveli ve Kiral,
2020). Alan yazinda yer alan arastirmalar incelendiginde genel olarak duygusal emek
davraniginin ¢alisanlarin orgiite olan sadakatlerini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigine rastlanmaktadir (Yang ve Chang, 2008; Jiang vd., 2013; Yildirim ve Eroglu,
2021).

Arastirmada elde edilen diger bir bulgu etik liderlik davranisin orgiite olan
sadakatleri pozitif ve anlamli etkiledigidir. Bu sonuca gore yoneticilerin etik liderlik
davramiglar1 gosterirken is gorenlerin orgiite olan sadakatleri de yiikselmektedir. Is
gorenler yoneticilerinin etik liderlik davranisiyla kurumlarina baglanarak orgiite olan
sadakatleri artmaktadir denebilir. Yoneticilerin ig gorenlerine yonelik bu davranisi is
gorenleri islerine daha fazla baglanmalar1 ve is performanslarini artirmalart yoniinde
pozitif etkilemekte ve orgiite olan duygusal baglar1 kuvvetlenmektedir. Bu durumda 6rgiit

calisanlar1 ¢alistiklar1 yere kendilerini ait hissetmektedir. Bu durum o6rgiit lehine olumlu
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sonuglar dogurmaktadir. Is gorenler tarafindan sadakat ile baglanilan 6rgiit her zaman
basariya bir adim daha yakinlasir. Tamer (2021), yapmis oldugu ¢alismasinda benzer
sekilde etik liderlik davraniginin orgiite olan bagliliklar pozitif ve anlamli etkiledigini
belirtmektedir. Yani c¢alisanlarin etik liderlik algisi, sadece is yapmay1 degil, ayni
zamanda Orgiit bagliligin1 da giliclendirmekte ve sadakati artirmaktadir. Bu da orgiit
sadakatinde yoneticilerin etik liderlik davraniginin belirleyiciligini ortaya koymaktadir.
Alan yazinda yer alan arastirmalar incelendiginde genel olarak etik liderlik davraniginin
is gorenlerin Orgiite olan sadakatlerini artirdigina yonelik destekleyici calismalara
rastlanmaktadir (Bahadori vd., 2021; Danish vd., 2020; Mitonga-Monga ve Cilliers,
2016).

Arastirmada elde edilen bulgulardan yoneticinin etik liderlik davranisi ile
calisanlarin Orgiite olan sadakatleri arasindaki iliskide calisanlarin duygusal emegi alt
bilesenlerinden yiizeysel rol yapmanin ve derinlemesine rol yapmanin araci rolii oldugu
goriilmistiir. Bu sonuca gore yoneticinin etik liderlik davranisinin ¢alisanlarin orgiite
olana sadakatlerini artirict bir araci etkisinin oldugundan bahsedebilir. Duygusal emek
davranisinin alt bilesenlerinden yiizeysel ve derinlemesine davraniglar orgiite baglilig
olumlu yonde etkileyerek orgiit sadakatini giiclendirmektedir. Calisanlar yoneticileri
tarafindan etik lider tarafindan yonetildiginde derinlemesine ve yiizeysel davranislari
daha fazla, zorlanmadan, rahat bir sekilde sergileyerek kurumlarina bagliliklar artmakta
ve sadakatleri giiclenmektedir. Orgiitlerde ydneticileri tarafindan etik liderlik
davranigiyla yonetilen is gorenlerin duygularini daha rahat ortaya koyarak derinlemesine
rol yapma ve ylizeysel rol yapma davraniglarim sergilemeleri miimkiin olmaktadir. Bu
durum ise 1§ gorenlerin kurumlariyla psikolojik bag kurarak orgiit sadakatlerinin
giiclenmesine neden olmaktadir. Calisma ortamindaki zorluklarla basa ¢ikmalart i¢in
yoneticileri tarafindan desteklenen is gdrenler duygusal emek davranislari, hem is tatmini
hem de orgiit sadakati i¢in daha degerli ve anlamli hale gelmektedir (Chen vd., 2012).
Yoneticinin etik liderlik davranisi ile calisanlarin orgiite olan sadakatleri arasindaki
iligkide ise calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularin araci rolii
olmadig1 goriilmiistiir. Dogal duygularin etik liderlik davranisiyla yonlenmesine ya da
artirtlmasina olanak sunmamaktadir. Bu durum ise dogal davranis boyutunun etik liderlik
davranigiyla Orgiit sadakatine araci roliiniin zayif olmasina neden olmaktadir. Senel ve
Aydogan (2019) ve Lee vd. (2021), yapmis olduklar1 c¢aligmalarinda benzer ve
destekleyici nitelikte yoneticilerin etik liderlik davranisi ile calisanlarin Orglite olan

sadakatleri arasindaki iliskide calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden yiizeysel
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rol yapmanin ve derinlemesine rol yapmanin araci rolii oldugunu ifade etmektedirler
(Senel ve Aydogan, 2019; Lee vd., 2021).

Yoneticinin etik liderlik davranisinin 6rgiit ve ¢alisan acgisindan olumlu sonuglari
bulunmaktadir. Orgiit yoneticileri daha fazla etik liderlik davramisi sergileyerek is
gorenlerinin duygusal emeklerini destekleyerek onlarin orgiit sadakatlerini daha fazla
arttirabilirler. Orgiitlerde is gorenlere her zamankinden daha fazla deger ve &nem
verilerek kaliteli bir c¢alisma ortami1 saglanmasi artan rekabet kosullarinda bir
zorunluluktur.

Bu caligma yoneticinin etik liderlik davranisinin ¢alisanlarin  Grgiite  olan
sadakatlerine etkisinde duygusal emegin araci roliinii arastirmayr amaglamis olup,
arastirma uygulama yapilan evrenle sinirlidir. Gelecek arastirmalarda Dogu Karadeniz
Bolgesi il ve ilgelerinde bulunan kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisanlarla sinirli olan
bu Orneklemin uygulama evreni ve Orneklemi bakimindan genisletilmesi ve farkli

sektorlerde tekrarlanmasi faydali olacaktir.
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Ek 1. Tezde Kullanilan Anket Sorular:
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2. Yasmz: () 18-25 () 26-35 ( )36-45 ( )46-55 ()56 ve iizeri

3. Mezuniyet Durumu: ( ) Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( )
Doktora

4. Medeni Haliniz: ( ) Evli () Bekar
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TL ( ) 56-100 bin

6. Mesleki deneyim siiresi: () 1-5yil () 6-10yil () 11-15yil () 16-20 y1l
() 21yl ve tlizeri

Asagida ifade edilen sorularda faaliyette bulundugunuz
birimde c¢alisma seklinize yonelik bazi sorular
sorulmustur. Liitfen biitin sorular1 buna gore

cevaplandiriniz (X ile isaretleyiniz).
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Kesinlikle Katiliyorum
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Onerilerini dikkate alirlar.

Calistigim isyerinde yoneticiler, etik
EL2 standartlar1 ihlal eden is gérenlere yaptirim MA@ |6

uygularlar.

EL3 Calistigim igyerinde yoneticiler, 6zel hayatin

1 2 3 4 5
etik tarzda ytriitiirler. ORNCORNCORNCRNC)

EL4 Calistigim igyerinde yoneticiler, ¢alisanlarin
OORNVRNC)NNCINNG)

fikirleriyle yakindan ilgilenirler.

EL5 Calistigim igyerinde yoneticiler, adil ve dengeli
RN RNCNNCRNC)

karar verirler.

EL6 Calistigim igyerinde yoneticiler, giivenilir

1 2 3 4 5
kisilerdir. @) 6

EL7 Calistigim igyerinde yoneticiler, ¢alisanlarla ig
etigi veya degerleri konusunda OEEORECORECORES)

konusmaktadirlar.
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bakimdan dogru bigimde nasil yapilacagina OREEVRERCO RN ERES))
iliskin 6rnekler ortaya koyarlar.
EL9 Calistigim igyerinde yoneticiler, basariy1
sadece sonuglarla degil, ayn1 zamanda basariya | (1) | (2) | 3) | (4) | (5)
giden yolla da degerlendirirler.
Calistigim igyerinde yoneticiler, karar verirken
EL10 | oncelikle “yapilacak dogru sey nedir?” diye RO RECOREAORES)
sorarlar.
Isimde insanlarla en uygun sekilde
DEI | ) M @3 @ 6
ilgilenebilmek adina gereken rolii yaparim.
DE2 | Isimde insanlarla ilgilenirken iyi
- . ORRCRECONNCNNE)
hissediyormusum rolii yaparim.
DE3 | Isimi yaptigim insanlarla ilgilenirken adeta bir
o A ORRGRNCNRCNNE))
sov yapar gibi ekstra performans sergilerim.
DE4 | Meslegimi yaparken hissetmedigim duygulari
w o ORRCRECONRCNNE)
hissediyormusum gibi davranirim.
DE5 | Meslegimin gerektirdigi duygular
, : - r RN RNCNRCNNE))
sergileyebilmek i¢in sanki bir maske takarim.
DE6 | Isimde insanlara, gergek hissettigim
L ORRCRECONRCNNE)
duygulardan farkli duygular sergilerim.
DE7 | Isimde insanlara, gdstermek zorunda oldugum
RN RRCNRCNNE))
duygular1 gercekten yasamaya caligirim.
DES8 | Isimde gostermem gereken duygular1 gergekte
: . ORNGRRCNRCNNE)
de hissetmek icin ¢aba harcarim.
DE9 | Isimde insanlara gdstermem gereken duygular
. , L : ORRCRECONRCNNE)
hissedebilmek icin elimden geleni yaparim.
DE10 | Isimde insanlara sergilemem gereken duygulari
icimde de hissedebilmek i¢in yogun ¢aba OEEOERC RN EES))
gosteririm.
DEI11 | Isimde insanlara gdsterdigim duygular
s RN RRCNRCNNE)
kendiliginden ortaya c¢ikar.
DEI12 | Isimde insanlara sergiledigim duygular gayet
RN RNCONRC NN

samimidir.
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Isimde insanlara gosterdigim duygular o an

DEI13 ORI ENEC) NNCINNG)
hissettiklerimle aynidir.

Os1 Mevcut isyerimde ¢aligmaktan memnunum. OEEORECOREAORES)

OS2 | Isyerimdeki arkadaslarim ailem gibidir. M3 | @ B

0S3 | isyerimden ayrilmay1 diisiinmiiyorum. M 3| @| O

. Kendimi ¢alistigim bu igyerinin 6nemli bir

0S4 , , ORNCIRNC) NNCIRNE))
pargasi olarak hissetmekteyim.

0S5 Bu isyerinde ¢alismak benim i¢in gurur verici. M 23| @ |®B
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projenin yiirtirliikteki mevzuata uygun olduguna oy birligi ile karar verilmistir.
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Prof. Dr. Giinay CAKIR
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OZGECMIS

Adem GURSES, ilkokul egitimini Trabzon ili Akgaabat ilcesinde Giiney Koy
Ilkokulu’nda, ortaokul egitimini Arsin ilgesi Cumhuriyet Ortaokulu’nda, lise egitimini ise
Trabzon Atatiirk Lisesi’nde 2004 yilinda tamamlamigtir. 2008 yilinda Sivas Cumhuriyet
Universitesi Sigortacilik On Lisans Programi’ndan mezun olmustur. Lisans egitimini
2010 yilinda Anadolu Universitesi Isletme Boliimii’nde tamamlamistir. 2020 yilinda
Karadeniz Teknik Universitesi Kamu Yonetimi Tezsiz Yiiksek Lisans Programi’ndan
mezun olmustur. Halen, Giimiishane Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Insan
Kaynaklar1 Anabilim Dali’nda tezli yiiksek lisans egitimine devam etmektedir. 2010
yilinda Trabzon Calisma ve Is Kurumu Il Miidiirliigii’'ne memur olarak atanmistir. 2018
yilinda gorevde ylikselme sinavi sonucunda ayni kurumda sef unvanina atanmis olup,

halen bu gdrevini siirdiirmektedir. Evli ve li¢ ¢cocuk babasidir.
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