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IS -AILE CATISMASI- DUYGUSAL EMEK ILISKISINDE LIDER
DESTEGININ ROLU: EGIiTiM UZERINE BiR ARASTIRMA

DEMIRCAN Pelin
Yiiksek Lisans Tezi, Isparta, 2016
OZET

Calisanlarin, is-aile ¢atismasi diizeylerinin duygusal emek diizeyleri tizerindeki
iliski ve etkisini incelemeye yonelik bir arastirmadir. Calisanlarin aldiklari is-aile yasam
catismasi ve duygusal emek iliskisinde lider desteginin aracilik roliiniin arastirilmasi s6z
konusudur. Bu amagla, Mersin’in Tarsus ilgesinde gdrev yapan egitmenlerin belli bir
kismina anket c¢alismast yoluyla ulasilmistir ve elde edilen bulgular SPSS ile
degerlendirilmistir.

Arastirma sonuglarinda, ilk olarak is-aile catismasi ve aile-is ¢atismasinin
duygusal emek diizeyleri iizerinde pozitif yonde etkisi oldugu goriilmiistiir. Is-aile
catigsmasi ve aile-is catismasinin duygusal emek diizeyleri lizerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir. Tkinci olarak ¢alisanlarin algiladiklari is-aile ¢atismasinin lider destegini
etkilemedigi, aile-is c¢atismasinin 1ise lider destegini negatif yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Ugiincii olarak, ¢alisanlarmn algiladiklari lider desteginin, duygusal emegi
etkilemedigi gorlilmiistiir. Son olarak, is-aile ¢atigmasi ve aile-is ¢atismasinin duygusal

emek arasindaki iligkisinde lider desteginin aracilik roliiniin olmadig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: is-Aile Catismasi, Aile-Is Catismasi, Duygusal Emek,
Lider Destegi.



THE ROLE OF LEADER SUPPORT IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN WORK-FAMILY CONFLICT AND EMOTIONAL
LABOR: A RESEARCH IN EDUCATION SECTOR

DEMIRCAN Pelin
Master Thesis, Isparta, 2016

ABSTRACT

The aim of this study is to examine workers’ work-family conflict and its
relation to and impact on their emotional labor levels. A study of the role of the leader
as a mediator in the support that workers receive for their work-family conflict and in
the emotional labor relation is targeted. For this end, a group of trainers in Tarsus
province of Mersin have been surveyed and the data gathered has been assessed via
SPSS.

The results of the study firstly indicate that work-family conflict and family-
work conflict have a positive effect on emotional labor levels. Work-family conflict and
family-work conflict have a meaningful effect on emotional labor levels. Secondly, it
thas been noted that the work-family conflict perceived by workers does not influence
leader support whereas family-work conflict has a negative effect on it. Thirdly, it has
been noted that the leader support that workers perceive does not have an effect on
emotional labor. Finally, it has been noted that leader support does not have a mediatory
role in the relation between work-family conflict, family-work conflict and emotonal

labor.

Key words: Work-Family Conflict, Family-Work Conflict, Emotional Labor,
Leader Support.
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ONSOZ

“ Is-Aile Catismasi-Duygusal Emek Iliskisinde Lider Desteginin Rolii: Egitim
Uzerine Bir Arastirma” adli calisma, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali, Yiiksek Lisans tezi
olarak hazirlanmistir.

Tez ¢alismamin planlamasinda, arastirilmasinda, yiiriitiillmesinde ve olusumunda
katkida bulunan, engin bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim, yonlendirme ve
bilgilendirmeleriyle ¢alismami bilimsel temeller 1s18inda sekillendiren sayin hocam
Dog. Dr. Omer TURUNC ’a tesekkiirii bir borg bilirim.

Siileyman Demirel Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri Koordinasyon
Birimi’ne 4417-YLI-15 numarali proje i¢in sagladigi maddi destekten dolay1 tesekkiir
ederim.

Tez c¢alismasi sirasinda destek ve yardimimi esirgemeyen annem, kardesim,
ozellikle de bilgisi ve deneyimleri ile bana yol gosteren, her seferinde daha iyisini
yapabilecegime inandiran sevgili agabeyim Ayhan DEMIRCAN’ a destegi i¢in sonsuz
tesekkiirlerimi sunarim. Ismini sayamadigim pek cok arkadasimin gosterdigi sabir ve

yardimlarindan dolay1 kendilerine ayrica minnettarim.

Pelin DEMIRCAN
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GIRIS

Calisma yasaminin getirdigi siirekli degisim ve donligiimiin yasandigi
toplumumuzda, calisanlarin i ve 6zel hayatlarinda saglikli bir denge kuramadigi
goriilmiistiir. Is ve aile hayati arasinda dengenin saglanmasi, bireylerin hem is
yasaminda verimli ve iiretken olmalari ile hem de aile yasantilarinda, iizerine diisen
sorumlulugu icra etmeleri ile miimkiindiir.

Son yillarda kiiresellesme, rekabet, ekonomi, teknoloji, kiiltiir gibi alanlarda
yasanan degismeler, bireylerin rolleriyle ilgili algilarinda da degisime sebep olmustur.
Bilhassa, giiniimiizde bir¢ok kadinin ¢alisma hayatina girmesi, is ve aile rolleri arasinda
bir karmasaya mahal vermektedir. Bununla birlikte aile c¢alisanlarinin psikolojik,
biyolojik, ekonomik, hukuki ve toplumsal 6zellikleri agisindan, ailenin bir sosyal kurum
olmasi nedeniyle degisime aciktir. Dolayisiyla bireylerin is ve aile hayatlar1 arasindaki
iliski karmasik bir yapidadir diyebiliriz ve bu degiskenligin sonucunda ¢atisma
kagimilmazdir.

Giliniimiizde, c¢alisma saatlerinin fazla olmasi, bireylerinin is giicii piyasasina
daha fazla katilmasi, aile yapilarinin degismesi, hayattan beklentilerin artmasi gibi
bir¢cok sebep kadinin is yasamina daha fazla dahil olmasina, erkeklerinde cesitli aile
faaliyetlerini yerine getirmekteki yiikiimliiligiiniin artmasina neden olmaktadir.
Boylelikle bireylerin ~ duygusal deneyimleri arasindaki farkliliklari, ortaya
¢ikartmaktadir.

Bireysel farkliliklar1 g6z onilinde bulunduran ¢aligmalarda da bireylerin duygusal
deneyimleri arasinda farkliliklar oldugu ifade edilmektedir. Orgiitsel davramislari
anlamada duygularin 6nemli oldugunun farkina varilmasi ile birlikte duygularin
gdsterimi, is ve aile yasami i¢in dnemli bir bilesen olmustur. Ozellikle miisterilerle yiiz
yiize iletisim kurmay1 gerektiren islerde, miisteri memnuniyetini saglamak i¢in gerekli
olan duygularin ifade edilmesinde, 6nemli bir yere sahip olmaktadir. Is yasaminda
sergilenen duygular, miisterileri, yoneticileri genel olarak orgiitii ilgilendirirken, ev
yasamimizda gostermis oldugumuz duygular aile bireylerini etkilemektedir. Boylelikle
is aile catismasi ve duygusal emek arasindaki iliskinin giderek artig1 goriilmektedir.

Bu calismada, duygusal emegin egitim sektorii {izerindeki etkisinin
arastirilmasiyla beraber, is aile catismasinin duygusal emek iizerindeki etkisini de

arastirmaktir. Duygusal emegi is-aile catismasinin Oncelikli olarak tanimlayan ve



duygusal emek ile is-aile ¢atismasi arasindaki dogrudan iliskiyi inceleyen sinirli sayida
olsa da c¢esitli arastirmalar bulunmaktadir (Perera ve Kailasapathy, 2011:257).
Genellikle bat1 literatiirlinde is ve aile yasamlar1 arasindaki iliskiye ilk olarak
(Montgomery, vd. 2005: 36) deginmistir. Yaptiklar1 calismada is odakli ¢alisan
Hollandali isciler iizerinde duygusal emegin is aile c¢atismasina etkisi arastirilmistir.
(Yanchus ve arkadaslari, 2010:105), duygusal emek ve is-aile catismasi arasindaki
eksikligi dile getirerek duygusal emegin is-aile ¢iktilar1 {izerindeki etkisini aragtiran bir
arastirma yapmistir. Cheung ve Tang (2009:245), is-aile ¢atismasinin farkli duygusal
emek stratejileri ile iligkisini inceleyen bir aragtirma yapmistir. Tiirkiye de ise, is-aile
catismast ve duygusal emek iligkisini inceleyen ¢ok sayida calisma bulunmaktadir
(Celik ve Turung, 2011:226 ve Morkog, 2014).

Ulkemizde son yillarda hizmet sektdriinde ¢alisanlarin sayisinin artmasiyla,
duygusal emek bircok hizmet alaninin igerisine girmektedir. Yapilan caligmada bu
hizmet alani igerisinde yer alan, duygusal emegin yogun olarak yasandigi egitim ve
ogretim sektorii ele alinacaktir. Egitim ve 6gretim sektoriinii bir hizmet alan1 olarak
degerlendirirsek, misteri (6grenci) ve ¢alisanlarin (6gretmen) memnuniyeti, mutlulugu
ve refah1 hizmet kalitesinin saglanabilmesi ile miimkiindiir. Dolayisiyla 6gretmenlerin
yiiz yiize iligkilerinde duygularini daha yogun kullanarak 6grencilere bilgi aktariminda
en list seviye performans gostermeleri beklenmektedir.

Ogretmenlerin is performanslar1 {izerinde liderlerin temel belirleyici faktor
oldugu yadsinamaz. Lider destegi dedigimiz kavram, ¢alisana verilen destegin gosterim
halidir diyebiliriz. Dolayisiyla calisanlara (6gretmen) saglanan destek, calisanlarin
davraniglarinda etkili olabilmektedir. Bu etki performanslarinin artmasinda rol
oynamaktadir.

Yukarida duygusal emek ve is aile catismasi arasindaki iliskiyi dogrudan
anlatmakla beraber, duygusal emegin 6gretmenlik meslegi tizerindeki etkisi ve lider
desteginin roliiniin ne derece etki de bulundugundan kisaca bahsedilmistir. Egitim ve
ogretim sektorli ilizerinde yapilan bu caligma, O6gretmenlerin lizerinde ele alinan
degiskenlerin anlasilmasi, ulasilan sonuglarla beraber Ogretmenlerin davraniglarinin
egitim ve Ogretim sistemi igerisinde dogrulugu ve yanlishgmin tartigilabilirligi
Olciilebilecektir. Dolayisiyla bu iliskinin incelenmesi literatiire saglayacagi katkilarin

yaninda, egitim sektdriinde farkindalik yaratabilecektir. Ogretmenlerin, yasamis oldugu



duygusal emek ve is-aile catigmasi1 nedeniyle ortaya ¢ikan sorunlarla bas edebilmelerini
saglamak i¢in ¢esitli yardimlar ve orgiit destegi saglanabilecektir.

Yapilan bu ¢aligma dort ana boliimden olugmaktadir.

Birinci boliimde, calismamin ana temasini olusturan degiskenlerin is-aile
catigmasi, duygusal emek, lider destegi tanimlanmalarina yer verilmistir. Daha sonra
kavramlarla ilgili ortaya konulan kuram ve yaklasimlar incelenmektedir. Ayrica
duygusal emek kavramu ile ilgili aragtirmalarin bazilarina yer verilmistir.

ikinci boliimde ise degiskenler arasindaki iliski incelenmektedir. Bu
degiskenlerle ile ilgi hipotezler ortaya konulmaktadir. Bununla birlikte, degiskenler
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara yer verilmektedir.

Ucgiincii boliimde, arastirma yontemlerine yer verilmistir. Bu béliimde ilk olarak
arastirmanin konusu, 6nemi, kapsami ve yoOnteminden bahsedilmektedir. Gelistirilen
hipotezleri sinamaya yonelik ortaya konulan aragtirma modeli ortaya konulmaktadir.
Bunun yaninda o6rneklem sec¢imi, arastirmanin sinirhliklari, verilerin toplanmasi ve
analizi i¢in agiklamaya yonelik bilgiler verilmistir. Ayrica aragtirmanin bulgulari bu
boliimde ortaya konacaktir. Arastirma icin Istatistiki Sosyal Bilimler Paketi (SPSS)
programi yardimiyla analiz edilmektedir.

Sonu¢ ve oOneriler boliimiinde genel bulgular ve ortaya konulan hipotezler
degerlendirilmektedir. Bu konuda calisma yapacak arastirmacilar igin Onerilerde

bulunulmaktadir.



BIiRINCIi BOLUM

IS-AILE CATISMASI, AILE-iS CATISMASI, DUYGUSAL EMEK
VE LiDER DESTEGi KAVRAMLARI

1.1.IS-AILE CATISMASI

Roller arasi bir c¢atisma bi¢cimi olan is-aile c¢atismasi, bir alandaki
yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi ile olusan baskilarin, diger alandaki yiikiimliiliiklerin
yerine getirilmesini giiclestirmesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. (Greenhaus ve Beutell,
1985:77). Diger bir degisle is-aile catismasi, is ve aile alanlarindaki rollerin dengeli bir
sekilde yerine getirilememesinden kaynaklanir. Bunun yaninda, is ve aile aktivitelerinin
farkl yerlere, farkli zamanlara farkli insan gruplarina, farkli insan normlaria ve farkl
duygusal ifade sergileme bigimlerine doniistiigiinii ve rol beklentilerinin birbirinden
farklilastig1 soylenmektedir (Clarck, 2000:748).

Hizla degisen aile kavrami ve emek diinyasinda yer almasiyla her iki rolii de
basaril1 bir sekilde yiirlitmek giderek zorlagmaktadir (Lewis, 2009: 1). Dolayisiyla aile
bireyleri gerek bakim isleri gerekse ticretli olarak calistigi is hayatlarinin temel
noktasinda yer alirlar. Bu nedenle calisanlarin is ve aile yasam alanlar1 sosyoloji,
psikoloji, isletme yonetimi gibi arastirma alanlarinin konusu olmus ve bu konuda
arastirmacilar ¢esitli kuramlar ve bakis acilar ile is ve aile catismasini irdelemislerdir
(Allen vd. 2000: 278).

[s-aile catismas1 kavrami, is-aile literatiirinde siklikla karsimiza c¢ikan
konulardan biri olmakla beraber literatiirde is-aile miidahalesi (interference) gibi farkli

isimlerle de karsimiza ¢ikabilmektedir (Byron, 2005:169).

1.1.1.Is-Aile Catismas1 Tanimi

Roller arasi ¢atigmay1 temel alan is-aile catigmasi, karsilikli olarak birbiriyle
uyumlu olmayan is ve aile alanlarinin sorumluluklarindan kaynaklanan rol baskisi
olarak diisiiniilmektedir. Diger bir ifade ile is rollerini yerine getiren bir birey, aile
rollerini yerine getirmekte zorlanabilir. Bunun tersi olarak da kisi aile rollerini yerini

getirmeye c¢aligirken is rollerini de yerine getirmekte zorlanabilir (Greenhaus ve Beutell,



1985: 79). Birbiri ile baglantili olan “rol* ve “catisma* kavramini1 kavramsal olarak ele
alalim.

Catisma, birden fazla kisi veya grubun; belirli bir istek, hedef ve amag
dogrultusunda, uyumsuz olmasi veya anlasamamasi olarak tanimlanabilmektedir.
Catismay1 olusturan {i¢ temel unsur bulunmaktadir. Bunlar; uyumsuzluk, zithk ve
anlasmazlik olarak ifade edilmektedir (Bartos ve Wehr, 2002:25).

Rol kavramu ise; kisinin sahip oldugu sosyal statii, cesitli orgiitler veya belli bir
grup icinde bulundugu konumu geregi digerleri ile iligkilerinde kendisinden gostermesi
beklenen davranislar kalib1 olarak tanimlanmaktadir (Eken, 2006:4-5).Rol kavrami her
ne kadar dinamik bir yapiya sahip olsa da toplumlarin, Orgiitlerin ve toplumdaki
iligkilerin yapisina gore degisebilir.

Bu her iki kavram sonucu olarak ortaya ¢ikan rol ¢atismasi genel olarak; kiginin
is ve aile rollerini yerine getirirken iizerinde hissettigi birden fazla baski unsurunun ayni
zamanda ortaya ¢ikmasi ve bu rolleri gerceklestirirken bir role uyumlu olmasi ve diger
rolii gerceklestirirken zorlanmasi olarak ifade edilmektedir (Jackson ve Schuler, 1985:
34). Rol catigsmasi kavrami, bireyin ger¢eklestirmek zorunda oldugu birden fazla rollerin
ortaya ¢ikmasi ile degil, aym1 zamanda kisiden beklenen davranisin uyumlu olmamasi

yani uyumsuzluk hali olarak tanimlanabilmektedir (Kogel, 2005: 668).

1.1.2.Is-Aile Catismasi Yonii

[s-aile ¢atismas1 ve aile-is ¢atismasi, is ve aile alanlarinin sorumluluklarindan
kaynaklanan rol baskis1 olarak diisiiniilmektedir. Diger bir ifade ile aile alanindaki
faktorler de is alanini etkileyerek aile-is ¢atigmasi kavramini olusturmakta ve is-aile
catigmas1 kavramini iki ayr1 konuma yerlestirmektedir (Huang vd. 2004:80) Dolayisiyla
bu iki ¢atisma iki yonlii olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bu iki yonlii ¢atigmanin igin aile alanina miidahalesiyle is-aile ¢atigmasini,
ailenin is alanina miidahalesiyle aile-is ¢atismasini beraberinde getirdigi goriilmektedir.
Her iki yoniinde farkli onciilleri ve sonuglari oldugu i¢in, bu yonleri farkli kavramlar
olarak ele alinmasinda fayda goriilmektedir (Frone vd. 1992: 66). Dolayisiyla is aile
yasam catigmast ifadesi kullanildiginda is yasaminin aile yasami tizerindeki etkileri
kastedilirken, aile-is yasam ¢atismasi denildiginde, aile yasaminin is yasami iizerindeki

etkileri kastedilmektedir (Morkog, 20014:19).



[s-aile catismasinin  ve aile-is catismasmim nedenleri ve sonuglarinin
farklilagsmasiyla beraber, isle ilgili faktorlerin (is saatlerinin esnek olmasi, iste gegirilen
zaman, i§ stresi gibi) aile-is ¢atigmasina kiyasla ig-aile ¢atismasiyla daha iligkili olmasi,
ayni sekilde isle ilgili olmayan ve aile hayatini ilgilendiren faktorlerin de(medeni
durum, aile yapis1 ve kiiltiiri, ¢ocuk sayis1 gibi) is-aile catigmasina kiyasla aile-is

catismasiyla daha iliskili oldugu kanitlanmistir (Byron, 2005:171).

1.1.3.1s-Aile Catismas1 Kuramlari

[s-aile catismasi ile ilgili bircok kuram ortaya konulmaktadir. Bu kuramlarin is
ve aile gatismasini nasil etkiledigi ve bu etkilerin sonucglarinda neler oldugu konular
lizerinde caligmalara deginilmistir. Diger bir ifade ile is-aile catismasi ile ilgili
kuramlarin hepsi is ve aile yasam alanlarinin birbirlerini etkiledigi, toplumun ve
bireylerin bu iki yasam alanlarindan herhangi birbirini goz ardi edemeyecegini
gostermektedir (Clark, 2000:749 ). Is-aile ¢atisma kuramlar1 arasinda, ekolojik sistem
kurami, tagma kuramu, telefi kuram, rol kurami, kaynaklarin korumasi kurami, catisma

kurami ve sinir kurami yer almaktadir.

1.1.3.1.Ekolojik Sistem Kurami

Giliniimliz ¢evre kosullarindan etkilenen ve gelismekte olan organizmalarin
kendisini biiyiik oranda etkilemesiyle beraber ortaya cikan bu ilke, ekolojik (cevre
bilim) modeli olarak ifade edilmektedir. Bu model bireyin i¢inde bulundugu c¢oklu
sistemler, ¢evreler, baglamlar ve bunlar arasindaki etkilesim ve baglantilar ele
almaktadir. Bu modelde bireyi c¢evreleyen kosullari dort katman halinde
incelenebilmektedir. Bu dort katman sirasiyla, (1) bireyin ailesini, okul ve isyerini,
arkadas grubunu yani bireyin iletisim i¢inde oldugu birincil g¢evreleri tanimlayan
mikrosistem; (2) ¢esitli mikro sistemler arasindaki iligkilerden olusan mezosistem; (3)
bireyin gelismesine dolayli olarak katki saglayan egzosistem ve (4) bir kiiltiir ya da alt-
kiiltiiri tamimlayan genis kurumsal oOriintiileri kapsayan ve en distaki katmani olusturan
makrosistemdir (Gokler, 2008:11).

Bu sistem kisilerin belirli 6zellikleri ile birlikte deneyimlerini ve diger insanlarin
belirli 6zelliklerini igeren aktivitelerinin modellerini, rollerini ve kisiler arasindaki

iliskilerini yansitmaktadir. Bundan yola ¢ikarak bireylerin en ¢ok i¢inde bulundugu



mikro sistemlerin isyeri ve aile ortami oldugunu sdylemek gerekmektedir. Ikinci
seviyede mezosistem, iki veya daha fazla mikro sistemin baglantisi ile olusmaktadir.
Uciincii seviyede ki ekosistem, mikro sistemlerden birinin bireyi icermemesi disinda
mezosistemin aynisidir. Ekosisteme Ornek olarak bir kisinin ev yasami ve esinin is
yasami arasindaki iliski verilebilir. Bellavia ve Frone (2005), tarif edilen bu {i¢ sistemin
kombinasyonu her bir kiiltiirii ve alt kiiltiirleri barindiran modeli yaratir ve bu modele
makro sistem adi verilmektedir (Bellavia ve Frone, 2005: 119°dan Akt. Morkog, 2014:
21).

Grandey (2003) ve Vaydanoff (2002) gibi is-aile c¢atismasini arastiran
arastirmacilar, ¢alisma cergevelerini olustururken ekolojik sistem kuramini kilavuz
olarak kullanmislardir. Birgok arastirmaci is-aile catigsmasi ¢alismalarini mezosistem
seviyesinde yiirlitmiistiir. Bu tiir caligmalar bireyin ev yagami ve is yasaminin birbiri
tizerine etkisi ve bu etkinin nasil meydana geldigi lizerinde durmustur. Bazi
arastirmacilar ise, is-aile catigmasi siirecini ekosistemde arastirmay1 kesfetmislerdir. Bu
tiir calismalar 6zellikle aile ve is iligkileri igerisinde bir kisinin is yasantisinin o kiginin
esinin ev yasantisini etkiledigini veya ebeveynlerin is yasamlarindaki deneyimlerinin
cocuklarmin okul yasamlarinda ki deneyimlerini etkiledigini fark etmistir. Bellavia ve
Frone (2005), is ve aile alaninda yapilan c¢alismalarin diger bir boliimii ise, makro
sistem diizeyindedir c¢linkii sosyo-demografik degiskenler bu kategoride yer alma

egilimindedir (Bellavia ve Frone, 2005: 119-120°den Akt. Morkog, 2014: 21) .

1.1.3.2.Tasma Kuram

Tasma kuramu (spillover theory), Staines (1980) tarafindan ortaya konulmustur.
Tasma kuramina gore, is ve aile yasamlar1 arasindaki, fiziksel sinirlar yerine duygu ve
davraniglarin bir alandan bagka bir alana tasindigin1 varsaymaktadir (Clark, 2000:749 ).
Is yasamm ya da aile yasaminda meydana gelen sikinti yaratan ve olumsuz etkide
bulunan gelismelerin diger yasam alaninda da sikintiya sebep olacagini ifade etmislerdir
(Greenhause ve Beutell, 1985: 77).

Evans ve Bartolome (1984) is ve aile yasamlar1 arasindaki tasma kurami, pozitif
ya da negatif olabilir (Evans ve Bartolome 1984’den Akt. Onderoglu, 2010: 20). Pozitif
tagsma, bir yagsam alaninda, meydana gelen basar1 ve memnuniyetin diger yasam alanina

da basar1 ve memnuniyet tasimasi seklinde tanimlanabilir. Negatif tasma kuramu ise, bir



yasam alaninda meydana gelen zorluklar ve depresyonun, diger yasam alanina da buna

benzer duygular1 tasimasi olarak adlandirilabilir (Xu, 2009: 230).

1.1.3.3.Telafi Kuram

Telafi (compensation) kurami, tagsma kuramini tamamlayict ve devami
niteligindedir. Bu kuram is ve aile yasam alanlar1 arasinda ters bir iligkinin olmasi
varsayimina dayanmaktadir (Xu, 2009:239). Diger bir degisle, is ve aile yasam
alanlarindan birinde var olan eksikligin diger alanda telafi edilmesidir.

Telafi kurami, is-aile yasam catismast kavramini incelerken, zaman baskisi
kavramini ele alarak c¢alisanlar iizerindeki etkisini incelemektedir. Calisan bireyler is
yasamlar1 ya da aile yasamlarinda yasamis olduklari doyumsuzlugu telafi etmek
amaciyla diger yasam alanlarindan daha fazla doyum saglamaya yoneldikleri, bunun
sonucun da ise her iki yasam arasinda zaman dengesinin bozulmasina bagli olarak
catismaya yol agtign varsaymmna dayanmaktadir (Efeoglu ve Ozgen, 2007:239).
Ornegin is yasam alaninda, beklentilerini gerceklestiremeyen bir calisanin, aile yasam
alaninda beklentilerini karsilamayr daha cok Onemseyecek ve bu beklentileri
karsilamaya calisacaktir. Bu ¢aba ise ¢alisanin, is ve aile yasam alanlarina ayiracagi
zamanin dengesinin bozulmasina neden olacaktir. Ciinkii isinde mutlu olmayan bir
insanin aile yasaminda da mutlulugu yakalayabilmesi i¢in, aile yasam alanina daha ¢ok

zaman ayirmasi gerekmektedir (Greenhause ve Beutell, 1985: 78; Lambert, 1990:240 ).

1.1.3.4.Rol Kurami

Birden fazla olan rollerimizi icra etmek icin oldukca fazla ¢aba sarf etmemiz
gerekmektedir. Bu rollerimizin her birinin hakkini vererek icra etmeye ¢alismak ve her
roliin beklentilerine cevap verebilmek imkansizdir. Ciinkii rollerimizden kaynaklanan
beklentiler birbiri i¢erisinde ¢atigsmaya girecektir. Bu sekilde olusan ¢atigsma, roller arasi
catisma olarak adlandirmistir (Bellavia ve Frone, 2005:120 ).

Grandey ve Cropanzano (1999) rol kuramina gore (role theory), bir rol icerisinde
catigmanin istenmeyen bir sonuca yol agacagini ileri siirmektedir. Ayrica rol kurami
enerji, zaman yetersizligi ve roller arasinda birbirine uymayan davranislar nedeniyle,

her bir rolii basar ile gergeklestirmenin daha zor hale gelecegi ve bu durumun kisisel bir



catisma ile sonuclanacagini diisiinmektedir (Grandey ve Cropanzano, 1999’dan Akt.

Morkog, 2014:23).
1.1.3.5.Kaynaklarin Korunmasi Kurami

Grandey ve Cropanzano (1999) kaynaklarin korunmasi kuramin (conservation of
resaurces theory) da calisanlar, is rollerindeki catismanin isi basarili bir sekilde
gerceklestiremediklerinden kaynaklandigim diisiinebilir. Is statiilerini kaybetmemek igin
kendi kaynaklarindan daha fazla harcamaya zorlanabilir. Kaynaklarin korunmasi
kurami, kaynaklarin is ve aile rolleri arasinda gidip gelmesi ile roller arasi ¢atismanin
strese yol actigimi ileri siirer. Bu kaynaklarin potansiyel veya gergek kayiplari,
doyumsuzluk, depresyon, kaygi gibi olumsuz etkiler yaratabilmektedir (Grandey ve

Cropanzano, 1999°dan Akt. Morkog, 2014:24).

1.1.3.6.Catisma Kurami

Catisma kurami, calisan kisilerin is-aile catismasi yasamalarinin temelinde,
yasadiklart yasam alanlarinda sadece farkli rollerin iistlenmeleri degil, bu rolleri
gergeklestirirken yerine getirmekte oldugu rol gereklerinin sonucunda, zorluklarin
olmas1 varsayimma dayanmaktadir (Efeoglu ve Ozgen, 2007:239). Diger bir degisle, is
ve aile alanlarindaki rol beklentilerinin farkli sebep ve sorumluluklardan dolay1 birbiri
ile uyugsmamasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle is yasamindaki gereksinimleri
daha fazla karsilamaya caligmak aile yasamindaki gereksinimlerin karsilanmasinin
azalmasina ya da aile yasamindaki gereksinimleri karsilanmaya c¢alisirken is
yasamindaki gereksinimlerini aksatmasina sebep olmaktadir.

Greenhaus ve Beutell (1985:77) arastirmalar1 sonucunda i tip is-aile ¢atismasi
oldugunu ifade etmislerdir. Bu catisma tiirlerini; zamana dayali ¢atigma, gerilime dayali

catisma ve davranisa dayali catismadir.

1.1.3.7.Smir Kurami

“Is-Aile Sinir Teorisi” son yillarda, Clark tarafindan ortaya konulmustur. Clark,
bu teoriyi is-aile etkilesimi ve dengesini ifade eden bir teori olarak ifade etmistir.

Teoriye gore, is ve aile sistemleri arasindaki iliskiyi duygusal olarak degil insani olarak



degerlendirmektedir. Clark’a gore is ve aileler, bu alanlar arasinda giinliik gecisler
yapan sinir gecicilerdir. Bireyler i¢inde yasadiklari alanlari, bu alanlar arasindaki
siirlar1  bigimlendirerek, sinir gegicinin olan ve o alamin iyeleri ile iligkilerini
belirleyerek sekillendirirler. Ve bu sekillendirmeleri yaparken bireyler o c¢evre
tarafindan etkilenmektedirler. Ayn1 zamanda bu bir ¢eliskinin de ifadesidir. Ciinkii is ve
ev cevresini belirleme ve onlar tarafindan belirlenmektedir. Dolayisiyla bu celigki
sonucu is-aile dengesini ortaya cikaran bu kavram is ve aile calismalarinda yer
almaktadir (Clark, 2000:748-749). Ayrica bu teori is-aile c¢atigsmast teorilerin,
elestirilerini ve bosluklarini telafi etmek i¢in ortaya konulmustur. Boylelikle bireylerin
dengeye ulasmak icin is ve aile alanlarmi arasinda ki sinirlar1 nasil yonettiklerini

aciklamaktadir (Kapiz, 2002: 46).

1.2.iS-AILE CATISMASI BOYUTLARI

Is-aile ¢atismas1 kapsaminda ¢atismanin boyutunu olusturan yonler konusunda
bir¢cok calisma yapilmistir. Bu c¢aligmalarin basinda, boyutlarin ilkini olusturan yon
boyutu yer almaktadir. Catismanin bu boyutu ile ilgili pek ¢ok ¢aligma (Carlson ve
Frone 2003, Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996, Bedeian ve Mossholder, 1987 )
yapilmistir. Catigsmanin ikinci boyutunu olusturan kisim ise, g¢atismanin igsel ve dissal
boyutlardir. Catismanin i¢sel ve digsal boyutu ile ilgili az sayida arastirma yapilmistir
(Carlson ve Frone, 2003: 517 ).

Is-aile catismasi ile ilgili kapsaml1 bir ¢alisma yapan Frone, Russel ve Cooper bu
calisma sonucu bir model olusturmaktadirlar. Model daha once ¢esitli calismalara konu
olmustur (Bacharach, Bamberger ve Conley, 1991; Burke, 1988; Greenhaus ve Beutell,
1985; Greenhaus ve Parasuraman, 1986; Kopelman ve dig.1983). Fakat Frone ve
arkadaslarinin ortaya koydugu bu modelde diger calismalardan farkli bir yaninin
bulundugunu sdylemislerdir. Bu farkin is hayatinda meydana gelen olaylarin aile
yasamini etkiledigi gibi, aile hayatinda meydana gelen durumlarin da is hayatim
etkilemesi sonucunda farkli sekillerde catismanin olusabilecegini ifade etmektedirler.
Frone ve digerleri (1992), bu iki yasam arasindaki iligki boyutunu iki yonlii olarak ele
almaktadir. Bu boyutlarin ilkini olusturan is-aile ¢atismasi boyutu, bireyin isi ile ilgili
iistlenmesi gereken roliin, ailesi ile ilgili sorumluluklarini yerine getirmesine engel

tasiyorsa isten aileye yonelik bir ¢atisma olusacaktir. ikinci boyutu ise, aile-ig ¢atismast,
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bireyin ailesi ile ilgili sorumluluklar1 yerine getirirken, isi ile ilgili yiikiimliiliikleri
yerine getirmesine engel tasimasi ise aileden ise yonelik bir catisma olusturacaktir
(Frone vd. 1992°den Akt. Efeoglu, 2006:19). Bu iki yonlii boyutun is ve aile
yasamlarinda ¢atigma olusturmasi kaginilmazdir.

Calisanlarin is hayatiyla ilgili olarak ortaya ¢ikan, uzun c¢alisma saatleri, esnek
calisma programlari, fazla mesai gibi zamani kisitlayict nedenlerden dolay1 birey
ailesine ayirmasi gereken zamani azaltabilmektedir. Dolayisiyla is yasami, bireyin aile
yasamini olumsuz yonde etkileyecektir. Bunun sonucunda ise ig-aile yagam g¢atismasi
kagmilmaz olacaktir. Is yasaminin ortaya ¢ikardigi zaman kisitlar1 sebebiyle aile
yasamina kendisinden beklenilen zamani ayiramayan calisan, hem aile yasamina daha
fazla zaman ayirmak icin ¢aba sarf etmekte, hem de asil sebep olan is yagami kaynakli
catigma halini siirekli olarak dongiisel bir sekilde yasamaya baglayabilir. Ayni1 durumu
bu kez birey, aile yasami igerisinde yasamakta ve ortaya c¢ikan hayal kirikligi, can
sikintisi, gerginlik ve sinirli ruh hali vb. gibi psikolojik nedenli duygularin ¢aligsanin is
hayatini olumsuz etkilemesiyle beraber, is hayatinda ortaya c¢ikan sikinti ve
gerginliklerin bireyin aile yasami tizerinde bu etkileri hissedebilir. Bu durumda da is-
aile yasam catigmasi boyutlar1 arasindaki iliskiyi dongiisel bir iliskinin sonucu olarak

ortaya ¢ikmaktadir denilebilmektedir (Efeoglu, 2006: 20).
1.3.IS-AILE CATISMASI CESITLERI

Is ve aile rollerinin ortaya ¢ikarmis oldugu uyumsuzluk hali ¢alisan iizerinde
gerilim yaratmaktadir. Dolayisiyla is ve aile yasam dengesinin bozulmasina sebep
olmakta ve ¢atismay1 kaginilmaz kilmaktadir. Greenhaus ve Beutell (1985:78) is rolleri
ve aile rolleri arasinda ii¢ tip ¢atisma tiirli tanimlar: zaman temelli ¢atisma, sikinti

(gerginlik) temelli catisma ve davranis temelli catismalardir.

1.3.1.Zaman Temelli Catisma

Zaman temelli is-aile catigmasi; bir rolii yerine getirirken ortaya ¢ikan zaman
baskisinin, diger rolii gerceklestirirken yasanan rol talep ve beklentilerini engellemesi
durumunda olusmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985:77). Diger bir degisle is veya aile
rollerini yerine getiren birey kendine ayrilan zamam kullanirken diger taraftan ikinci

roliinii yerine getirmesini zorlastirarak olanaksiz hale getirmektedir. Zaman temelli is-

11



aile ¢atigsmasinin ortaya ¢ikmasindaki en belirleyici ve temel sebep zamandir dolayisiyla
catismanin en temel unsuru zaman kisit1 denebilmektedir (Satir, 2002:7).

Gilin igerisinde birey sahip oldugu rollerin gereklerini yerine getirmek
durumundadir. Bireyin yapmak zorunda oldugu her bir yeni rol i¢in diger rollere
gostermis oldugu duruma daha az zaman ayrilmasina sebep olmaktadir. Ornegin, bir
ebeveyn okulda gosterisi olan g¢ocugunu izlemek istemektedir ancak ayni saatte
calismak zorunda oldugu i¢in gdsteriyi kagirmaktadir (Morkog, 2014:27).

Zaman temelli is-aile catismasimin orgiitsel nedenleri; mesai saatlerinin uzun
olmasi, caligma saatlerinin siirekli degismesi, giinliik ya da haftalik calisma saatleri,
ailevi nedenler arasinda ise; kiiciik cocuk sahibi olmak, kalabalik aileler ya da eslerin
ikisinin de ¢aligsmast bulunmaktadir (Elloy, 2004:20). Bunlarin disinda terfi ederek daha
tist kademedeki bir goreve atanmak, acil bir siparis i¢in fazla ¢aligmak, yeni bir ise
baslamak da zaman temelli ¢atismanin is ile ilgili olan sebeplerindendir (Ozdevecioglu

ve Doruk, 2009: 72).

1.3.2.S1kint1 (Gerginlik) Temelli Catisma

Gerginlik esasl is-aile ¢atigmasi, bireyin is ve aile alanlarindaki iistlenmesi
gereken rolii gergeklestirirken ortaya cikan stres ve gerilimin, bireyin diger roliin
gereklerini yerine getirmesini engellemesi hatta aksatmasi olarak ifade edilmektedir
(Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 73). Diger bir deyisle, birey calisma hayatinda ya da
aile yasantisinda yasamig oldugu gerginlik, stres, hayal kirikliklart endiseler, liziintiiler,
alinganliklar, duyarsizliklar ve tahammiilsiizliikler bireyin diger roliiyle ilgili
performansini olumsuz etkileyebilmektedir (Bacharach vd. 1991: 42).

Psikolojik nedenli ya da gerilim temelli catisma olarak da bilinen bu catigsma
tiirii kisinin is ve aile rollerinin vermis oldugu sorumluluklar1 yerine getirirken bireyde
birakmis oldugu olumsuz etkilerin psikolojik olarak diger roliin yerine getirmesi gereken
sorumluluklarini engellemektedir (Carikgi, 2001:33). Ornegin, bireyin giin icerisinde
karsilastig1 birgok olumsuzluk (i¢ ve dis etmenler) nedeniyle is yerinden yorgun, gergin,
sinirli veya endiseli olarak eve dondiigliinde, bu durum onun ailesi ile ilgili rol
gereklerini yerine getirmesini onlemekte ve bunun sonucunda gerginlik esasli is-aile
catismas1 yasanmis olmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 80-81). Diger bir sekilde

cocugu ile tartisan birey, durumu is arkadaslarina veya yoneticisine yansitmasi da
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bireyin aile hayatinda yasamis oldugu roliin is hayatindaki roliine engel olmas1 anlamina
gelir. Bu her iki rol alanlarinda meydana gelen sikinti ve gerginlikler diger alana

tasinmakta ve diger alanin performansini etkilemektedir.

1.3.3.Davranis Temelli Catisma

Davranis temelli catisma, bir rolde yerine getirilen davranislarin diger rolde
uyumsuz olmasi, uyumu gii¢lestirmesi ve uyum saglayamamasi olarak ifade etmislerdir.
(Greenhaus ve Beutell, 198:81).Davranis esasli ¢atisma kavramini bir baska sekilde
tanimlarsak, bireyin ig ve aile rollerinde gostermis oldugu davranis bicimlerini, diger
rolden beklenen davraniglari sergilerken ki haliyle uyusmamasidir. (Kinnunen ve
Mauno, 1998: 158).

Birey rollerini yerine getirirken is yasaminda, daha kararli, objektif ve gergekei
olmasi beklenirken, aile hayatinda daha merhametli, duygusal ve hassas davranmasi
beklenilmektedir. Birey evindeki gibi isyerinde, is yerindeki gibi evinde davranirsa
catisma cikabilmektedir. Ornegin, otoriter bir polis memurunun is yerinde gdstermis
oldugu tavirlar1 ailesinde de sergiledigi takdire davranis temelli bir is aile ¢atismasi

ortaya ¢ikacaktir.
1.4.DUYGU KAVRAMI VE TEMEL OZELLIKLERI

Duygu olgusu, 1800°lii yillardan beri iizerinde en fazla arastirma yapilan
konulardan birisidir. Insan yasaminin en &nemli parcalarindan biri olan duygularin
anlagilmaya calisilmast dogal bir durumdur. Karmagsik bir alan olmakla birlikte
literatiirde duygu kavrami hakkinda bir¢ok tanim bulunmaktadir (Barutcugil, 2002:73-
78).

Cooper ve Sawaf (1997) duygu terimini, “motus anima”, yani sahip oldugu
derinlik ve gilic nedeni olarak Latincede “bizi harekete gegiren ruh” olarak
tanimlamustir. Yapilan son norolojik ¢alismalarinda gostermekte oldugu duygu kavrama,
beynin daha yiiksek bir performansa ulagmasi i¢in vazgecilmez bir “yakit” olarak ifade
edilmektedir (Cooper ve Sawaf, 1997°den Akt. Sagirkaya, 2013: 3).

Duygu kavraminin tanimlarindan bazilar1 séyledir:

Duygu, insanoglunun i¢ veya dig uyaranlarin etkisinden kaynaklanan etmenlerin,

elem ve ya haz tiiriinden izlenimler uyandirmasidir (Bagaran, 2000:117).
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Feldman (1996) duygu kavramini, fizyolojik ve bilimsel tabanlari olan ve
davraniglart mutluluk, umutsuzluk ve hiiziin gibi, etmenlerin etkiledigini ifade
etmektedir ( Feldman 1996°dan Akt. Cakar ve Arbak, 2004: 27).

Duygu kavramu ile ilgili doksan iki tane tanim yapilmistir ve bu her tanimda
duygularin gesitli yonleri icerdigi kanisina varilmistir (Sagirkaya, 2013: 4).

James (1984) duygulari, uyarlanabilir, davranigsal ve fizyolojik tepki egilimleri
olarak ii¢ sekilde ele almaktadir. Bireyler her zaman bu duysal tepkileri gosteremezler.
James’in duygular iizerine goriisii bu tepki egilimlerinin, bireylerin bu duygusal tepki
egilimlerini degistirmelerine izin vermesine dayanmaktadir. Ornegin korkan bir insan
kagmak yerine 1slik calmasi gibi tepki verebilmektedir. Duygusal tepki egilimleri
davranigsal olarak disa vurulmasindaki farklilik bireylerin nasil, ne zaman ve neden
duygusal tepki egilimlerini diizenlemeye c¢aligtiklar1 gibi sorunlar ortaya ¢ikarmaktadir.
Aragtirmacilar James’in tepki-egilim perspektifini bugiin hala kullanmaktadirlar (Gross,
1998: 274).

Duygu kavramina gectigimiz ylizyil igerisinde ndrobilimciler psikologlar ve
arastirmacilar farkli agilardan yaklagsmislardir. Yapilan arastirmalarda psikologlar duygu
kavramini diinyay1 yorumlayis bi¢imi olarak ifade etmektedirler. Yani diinya iizerinde
yasamis oldugumuz olaylarin temelinde duygu kavrami yer almaktadir. Dolayisiyla
yasadigimiz olaylarin anlamina yonelik duygu, diisiince ve degerlendirmelerimiz bizim
mutlu, {iziintiilii, kizgm olup olmayacagimizi belirtmektedir (Oksiiz, 2012: 423). Frijda
(1996) duygunun olusumunu bir takim faktoriin etkilesimiyle ortaya ¢ikan ve belli bir

asamay1 izleyen siirecle ifade etmektedir (Frijda 1996°dan Akt. Oksiiz, 2012: 423).

1.5.DUYGU YONETIMI VE DUYGUSAL EMEK KAVRAMI

Cagimizin hizla degismesiyle beraber yonetici ve bireyler, cagin getirmis
oldugu degisim kosullarina ve orgiitiin yapisina uyum saglayabilmeleri, degisimle
beraber ortaya ¢ikan gelisimlerin takibi, is ortamindan memnuniyet duyabilmeleri
degisimi takip edebilmeleri, isine karst aidiyet duygusu hissedebilmeleri ve is
ortamindan son derece doyum saglayabilmeleri i¢in, duygu kavramini ¢ok iyi sekilde
tantyabilmeli, duygularin davraniglar iizerinde ne derece etkide bulundugunu, onlarin

ifade edilis bi¢imleri ve nasil yonlendirilebilecegi konularinda donanim ve tecriibe

14



sahibi olmalarini zorunlu kilmaktadir. Bu siire¢ igerisinde duygu yonetimi kavrami
Oonem tasimaktadir. Ve duygu yonetimi giiniimiiz ¢cer¢evesinde giderek artmakta, pozitif
duygusal sermaye (hosgorii, iyimserlik, aidiyet, doyum, vb.) bireyler ve oOrgiitler i¢in
onemli bir sosyal sermayeyi olusturmaktadir (Téremen ve Cankaya, 2008: 34 ).

Duygu yonetme siirecinde, duygular etkili bir sekilde kullanabilmek i¢in bireyin
bu siire¢ igerisinde duygusal olgunluga ulasmasi gerekmektedir. Bunu en iyi sekilde
yapmak i¢in duygulari ¢ok iyi tanimak, duygulari yonlendirmek duygulara uyum
saglamaya calismak ve duygu yetilerini en iyi sekilde kullanmak gerekmektedir. Orgiit
yasami icerinde ise hangi duygularin gosterilmesi gerektigi, hangi duygularin
sinirlanmast  gerektigi belirlenmistir. Bankalarin, kozmetikgilerin, reklamcilarin,
miithendislerin, sirketlerin, cenaze isleri yapan firmalarin, acentecilerin duygusal
kiiltiirleri birbirinden farklidir. Calisanlar, orgiitlerin duygusal kimlik ve iklimlerine
uymak i¢in kendi duygularini Orgiitiin istedigi duygular seklinde yonetmek ve
gostermek zorundadir (Morkog, 2014:9).Dolayisiyla miisteriler ve calisanlar arasindaki
duygusal etkilesim duygusal yonetim siirecinde etkili olmaktadir. Bu siirecte yasanacak
olan catigmalarin Onlenmesi, yine duygu yOnetimi saglanmas1 ile de etkili
olabilmektedir. Bununla beraber kisiler arasinda ki etkilesimde orgiitiin bireyden
istedigi duygular1 kontrollii bir bicimde sergileme ¢abasi ise duygusal emek kavraminin
duygu yonetimi icerisinde etkili oldugunu gostermektedir.

Duygusal Emek kavrami, literatiire Amerikali Sosyolog Arlie Hochscild’in
(1983)“Yonetilen Kalp: Insan Duygularmm Ticarilestirilmesi” adli  kitabmn
yayinlanmasiyla ¢alisma yasamina girmistir. Hochscild duygusal emek ile ilgili
calismasini hostesler iizerinde gerceklestirmis olup, toplum yapisinda gdzlemlenebilen
yiiz ifadeleri ve bedensel gosterimleri diizenleme seklinde ifade etmektedir. Hochscild
bu calismasinda emegin sadece hizmet sektoriinde zihinsel ve bedensel faktor olarak
gormemis duygularinda bir emek giicii faktorii oldugunu ifade etmektedir (Hochschild,
1983:7). Duygusal emek kavrami cesitli arastirmacilar tarafindan benzer yaklasim ve
tanimlar olarak ifade edilmektedir.

Ashforth ve Humphrey (1993:90), uygun duyguyu sergileme bicimi olarak
duygusal emek kavramini tanimlamaktadir. Wharton (1999:160) duygusal emegi,
miisteriler ile yakin iletisim ve etkilesim hali gerektiren ve c¢alisanlarin 6rgiit tarafindan

belirlemis oldugu duygular1 gosterme ¢abasi olarak ifade edilmektedir. Bir diger tanima
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gore ise duygusal emek, orgiitiin bireyden bekledigi arzu ettigi, ¢calisanin kisiler arasi is
stireglerinde, duygusal davraniglar1 sergilerken gdsterilen ¢aba, planlama ve kontrol
seklinde olarak tanimlanmaktadir. (Morris ve Fieldman, 1996:987). Bununla beraber,
Basbug vd. (2010:255) da duygusal emegi en genel bigimde tanimlayarak “calisanin
isini yaparken duygularin diizenlemesi” olarak ifade etmektedir.

Hizmet sektoriinde calisan bireyler duygusal emek davraniglarini sergilerken
Orgiitiin istedigi bu davraniglari, ongdriillen bir bicimde ve diizeyde sergilenmesi
istenmektedir (Hochscild, 1983:7). Calisan bireyler sergilemek zorunda oldugu
davranislar i¢in kendilerini yogun baski altinda hissetmektedirler. Dolayisiyla bu durum
s0z konusu Ozellikler gosteren hizmet sektorii calisanlarinin, gergek duygularinin
disinda uyumsuz duygulart ve davraniglar1 sergilemek icin c¢aba harcamalarinda
gostermektedir (Ashforth ve Humphrey, 1993:90). Bu nedenle, calisanlarin ig
siireclerinde kisi gercekte hangi duyguyu hissediyor olursa olsun isin gerektirdigi
bicimde duygusal emek davranislarin1 yerine getirmesi beklenmektedir. Yani duygusal

gosterimlerini en iyi sekilde ifade etmesi gerekmektedir.
1.6.DUYGUSAL EMEK BOYUTLARI

Duygusal emek olgusuna iligkin yapilan arastirmalarda, s6z konusu olgunun
cesitli sekillerde boyutlandirildigr goriilmektedir. Hochschild (1983: 35-42), duygusal
emek sarf ederken bireylerin yiizeysel davranis ve derinlemesine davranis bi¢imi olan
mekanizmalardan birini kullandigini ifade etmektedir. Ashforth ve Humphrey (1993:
90) Hochschild’dan farkli olarak davranisin altinda yattig1 diistiniilen duygulardan cok,
davranisin kendisi lizerinde durmayi tercih etmektedir. Bununla beraber bu boyutlar
lizerine samimi davranis1 da ekleyerek yiizeysel, derinlemesine ve samimi davranis
olarak duygusal emegi ii¢ boyutta incelemektedir.

Kruml ve Geddes (2000: 12) gore, ¢alisanin duygularin1 yogun olarak yasadig:
emek giicliniin ise daha fazla sarf edildigi derin davranis bi¢imidir seklinde ifade
etmektedir. Derin davranig sergilemeye ¢alisan birey, isin gereklikleriyle gergekte
hissettigi duygular1 gézden gecirerek uyum icerinde yapmaya caligmaktadir. Kruml ve
Geddes duygusal emegi, duygusal c¢aba ve duygusal uyumsuzluk olarak
tanimlamaktadir. Morris ve Feldman (1996) duygusal emegi dort boyutlu bir kavram

olarak ele almaktadirlar. Bu boyutlar; duygularin sergilenmesinde ki siklik, belirlenen
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davranis kurallarina gosterilen dikkat, yansitilmasi gereken duygularin cesitliligi ve
gercekte hissedilmeyen duygularin gosterimi ile yasanan duygusal celiski olarak ele
almaktadirlar (Morris ve Feldman 1996°dan Akt. Kéksel, 2009:10). Ogretmenler
lizerine yaptigr duygusal emek Olgegi calismasinda, duygusal emegi, derinden rol
yapma, ylizeysel rol yapma, otomatik duygusal diizenleme ve duygusal sapma olarak
dort boyut altinda incelemektedir ( Cukur, 2009: 530).

Brotheridge ve Grandey (2002) duygusal is¢ilik ile ilgili ¢aligmalarin1 ¢alisan
odakli ve is odakli duygusal emek yaklagimi olarak iki boyutta incelemektedir
(Brotheridge ve Grandey 2002°den Akt. Cukur, 2009: 531-532). Is odakli duygusal
emek c¢alismalarinin temelinde, oOrgiitiin bireyden istedigi meslegine dair gostermesi
gereken duygusal taleplerini yerine getirmelerini beklemektedir. Calisan odakl
duygusal emek caligmalarinda ise isin gerektirdigi duygusal talep dogrultusunda
calisanin duygularin1 diizenlerken veya yansitirken ortaya koydugu cabalar ve
deneyimler 6n plana ¢ikmaktadir. Is odakli duygusal emek yaklasimi, duygusal ifadenin
sikligini, ¢esidini, siiresini ve yogunlugunu kapsamaktadir. Calisan odakli duygusal
emek yaklagimi ise, yiizeysel ve derinlemesine davranis boyutunu olusturmaktadir

(Morkog, 2014: 11).

1.6.1.1s Odakh Duygusal Emek

Is odakli duygusal emek ile ilgili yaygm olarak kullanilan ¢alisma Morris ve
Feldman (1996) dir. Morris ve Feldman duygusal emegi, bireyin is odakli ¢alismalarini
yerine getirirken kisiler arasi iliskilerde, Orgiitiin taleplerini yerine getirmek zorunda
oldugunu ve orgiitiin istedigi duygulan sergilerken daha fazla c¢aba sarf etmesi
gerektigini ayrica planlamanin ve kontroliin de varlifindan séz etmektedir. Bu
yaklagima gore bireyin hissettigi duygu ile sergilemek zorunda kaldigi duygu ortiisse
bile orgiitiin talep ettigi duygusal davranisi sergilemesi i¢in belirli bir miktar daha emek
sarf etmesi gerekmektedir. Biitiin bu davraniglarin asil amaci ise orgiitiin belirttigi
davranis kurallarini tam anlamiyla yerine getirmektir ( Koksel, 2009: 10).

Morris ve Feldman (1996) gore, is rolleri diger insanlarla ne kadar fazla iletisim
kurmay1 gerektirirse, Orglitiin gosterilmesini istedigi duygular1 diizenleme g¢abasi da o
kadar artmaktadir. Duygusal ifadenin gosterilme sikligi arttikga, hizmet sektoriinde

calisanlardan cesitli durumlar i¢in farkli duygusal emek sergilemeleri istenmektedir.
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Duygusal ifade gosterme siliresi uzadikga, duygusal emegin sergilenmesini
stirdlirebilmek icin kisa siireli gosterimden daha fazla ¢abaya gereksinim duyulmaktadir.
Bu bilgiler 15181inda duygusal emegin gosterme sikliginin, cesitliliginin, yogunlugun ve
stiresinin artmasi ylizeysel davranisin ve derin davranigin artmasina sebep olmaktadir

(Morris ve Feldman 1996°dan Akt. Morkog, 2014: 12 ).

1.6.2. Calisan Odaklh Duygusal Emek

Giliniimiizde pek ¢ok meslek dalinda bireyler duygularini 6nceden belirlenmis
olan kaliplar dahilinde miisterilere sergilemektedirler. Bu meslekte c¢alisanlar igin
duygular calisma yasaminin bir pargasi olmaktadir. Hochschild’e (1983:3-9) gore,
ozellikle hizmet sektorii calisanlar1 yaptiklari islerin karsiligini {icret olarak aldigini,
dolayisiyla miisterilere en uygun davranisi sergileyip, uygun olmayan davranislar ise
gizleyerek, rollerini islerinin gerektirdigi sekilde uyguladiklarim ifade etmektedir. Orgiit
tarafindan belirlenen “duygusal davramis kurallar1” (emotional display rules) bireyin
sergiledigi uygun olan veya uygun olmayan davranislar olarak belirlenir. Bu duygusal
davranis kurallartyla calisanlardan duygulart iizerindeki kontrolleri beklenmektedir.
Hochschild (1983:35-42), bu kontrolleri, iki mekanizma olarak degerlendirmektedir. Bu
mekanizmalardan ilki, yiizeysel davranig (surface action), ikincisi derinlemesine (deep
action )davranistir.

Yiizeysel davranis bi¢cimde birey, yalnizca davraniglarini degistirmektedir ve isin
gerekliklerini yerine getirmek zorunda olan calisan, sartlardan dolayi duygularini
gercekte hissetmedigi halde gostermek durumunda kalmaktadir. Yani bireyin sergiledigi
duygu ve davraniglar1 rol sergilemesiyle uyumsuzluk halini almaktadir. Dolayiyla
bireyin gostermek zorunda oldugu duygu hali asil hissettigi duygudan farklidir. Bu
durumda birey, duygusal davranis kurallarim1 gerektirdigi sekilde sergiler ama kisinin
duygular1 asla degismez (Hochschild (1983: 35-42). Ornegin, bir is gorenin zor veya
saldirgan bir miisteri karsisinda 6fkesini belli etmeden giiler yiizlii tutumunu korumaya
calismasi ylizeysel davranisa Ornektir. Burada Onemli nokta is gorenin gercek
duygulanyla sergiledigi duygularin tamamen birbirinden farkli olmasidir. Giiler yiizlii
davranigin  sebebi yalnizca duygusal davranis kurallarina uyum gdsterme
zorunlulugudur. Birey sergiledigi duygular gercekte deneyimlemez yalnizca “Gyleymis

gibi” davranir (Kdksel, 2009: 33-34).
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Duygusal emek kavrami gergcevesinde yer alan bir diger boyut ise, bireyin
miisterilere, istenilen samimi duygularin yansitilabilmesi icin sarf ettigi duygusal
cabadir. Ciinkii ¢alisan 6z duygulart ile isinin gerektirdigi duygular arasinda bir
uyumsuzluk/celiski yasamaktadir. Bu durumu derinlemesine davranig seklinde
adlandirilmaktadir (Kaya ve Ozhan,2012:112). Hochschild (1983:38-42), derinlemesine
davranmis gostermenin belli basl iki yontemi oldugunu ifade etmistir. Bunlardan
birincisi, bireyin hislerini, bir duyguyu bilingaltina atmak (bastirmak) ya da duyguyu
ortaya ¢ikarmak (uyandirmak) yoluyla uyarmasidir. Ornegin birey, 6fkesini yenerek
sakin kalmay1 basarabilir. Diger bir yontem ise, kisilerin kendilerinden gostermeleri
beklenen duyguyu hissedebilmek icin aldiklar1 egitimi ya da ge¢mis deneyimlerini
kullanmalaridir. Ornegin, Hochschild’in (1983:105) ¢alismasinda, hosteslere, yolculari
evlerine gelen birer konuk olarak diisiiniip buna uygun davranmalar1 gerektiginin
sOylendigi belirtilmistir. Dolayisiyla bir hostes herhangi bir sorunla karsilastiginda,
aldigr egitim dogrultusunda misafir goziiyle gordiigii yolcuya dogru sekilde
davranmakta zorlanmaz.

Ashforth ve Humphrey (1993: 94) ise, duygusal emegi ylizeysel davranis veya
derinlemesine davranis bi¢imi seklinde varsayilmasini yanlis bulmaktadir. Ciinki
bireyler hicbir ¢aba harcamadan, kendisinden gosterilmesi ve ya sergilemesi gereken
davranisi gosterebilirler. Ornegin, bir saglik personelinin kaza yapan ya da yaralanan bir

cocuga hicbir rol sergilemeden ilgiyle yaklasabilir.
1.7.DUYGUSAL EMEK ONCELLERI

Duygusal emek oncelleri bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki baslik altinda
toplanmaktadir. Bireysel faktorleri; cinsiyet, duygulanim, duygudaslik (empati), kendini
uyarlama ve duygusal zeka olarak siralayabiliriz. Orgiitsel faktorler ise; duygusal

davranis kurallari, otonomi ve sosyal destek basliklar1 olarak ele alinmaktadir.

1.7.1.Bireysel Faktorler

Cinsiyet, bireysel faktorlerin igerisine one ¢ikan ilk etmendir. Duygusal emegin,
calisan kadinlardan daha c¢ok beklenildigini ifade eden Scott ve Barnes aslinda herkesin
duygusal emek sergiledigini fakat is yasaminda kadinlara yonelik beklentilerin daha

fazla oldugunu ifade etmektedir. Ciinkili kadinlarin erkeklere nazaran duygularini rahat
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ifade ettiklerini ayrica daha duyarli olduklarini, dolayisiyla bu durumu o6rgiitsel hayata
da tastyabileceklerini ifade etmektedir (Scott ve Barnes,2011:120). Boylelikle pozitif
duygularin sergilenmesi gereken hizmet islerinde kadinlar erkeklere oranla daha basarili
oldugu ifade edilmektedir. Hatta cinsiyete dayali ayrim yapilan bazi meslek dallari
bulunmaktadir. Buna 6rnek olarak hosteslik meslegini ele alabiliriz. Ciinkii hosteslerin
bircogu kadinlardan olugmaktadir. Ayrica hemsirelik, sekreterlik gibi islerde de
kadinlarin ¢ogunlukta oldugu, yani “kadin isi” olarak algilanan islerin basinda geldigi
goriilmektedir (Hochschild, 1983; 168).

Hochschild’in (1983:176) hostesler iizerinde yaptig1 bir aragtirmada, yolcularin
bebekleriyle veya cocuklarla ilgilenme ve yemek servisi gibi hizmetlerin ¢ogunlukla
kadinlar tarafindan yerine getirildigi, erkek personelin bu konularda isteksiz davrandigi
tespit edilmistir. Bu anlamda, kadin ve erkek arasindaki klasik is boliimii anlayist orgiit

ortamina da nispeten yansimis géziikmektedir.

Duygulanimi, Grandey ve digerleri (2002) bireyin herkese ve herseye belirli bir
duygusal egilimle yaklasmasidir. Diger bir tanimla duygularin gozlenebilen, olay
sirasindaki, kisa siireli duygusal disavurumudur diyebiliriz. Duygulanim iki tiirden
olusmaktadir. Bunlardan ilki olumlu duygulanim, digeri ise olumsuz duygulanimdir.
Olumlu duygulanim, yasamimiz igerisinde karsilagtigimiz tiim sorunlara ve zorluklara
kars1 pozitif diisiinmek ve ya olumlu olmak olarak ifade edebiliriz; olumsuz duygulanim
ise tamamiyla olumsuz bir bakis agisina sahip olmayi ifade eder (Grandey ve digerleri,
2002’den Akt. Oral ve Kose, 2011: 468).

Brotheridge ve Grandey (2002), Grandey ve digerleri (2002) karakteristik olarak
olumlu ya da olumsuz duygulanima sahip olmanin duygusal emek acisindan 6nemli
oldugunu ifade etmekte; duygulanimi duygusal emegin 6ncellerinden biri olarak kabul
etmektedirler. Konu hakkinda yapilan c¢alismalar, olumlu duygulanimin olumlu
duygularla, olumsuz duygulanimin ise olumsuz duygularla iliskili oldugunu; ayrica
olumsuz duygulanimin stres diizeyini artirdigin1 ortaya koymaktadir (Brotheridge ve

Grandey, 2002; Grandey ve digerleri, 2002’den Akt. Koksel, 2009: 20).

Empati(Duygudashk), “empati” denildiginde akla, Carl Rogers (1983) ve onun
konuya iligkin ¢aligmalar1 gelmektedir. Rogers’e gore, bir kisinin kendisini karsisindaki

kisinin yerine koyarak olaylara onun bakis agisiyla bakmasi, o kisinin duygularini ve
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diisiincelerini dogru olarak anlamasi, hissetmesi ve bu durumu ona iletmesi siirecine
“empati” adi verilir (Rogers, 1983’den Akt. Dokmen, 2005: 135 ). Diger bir degisle
duygudaglik, bireyin baskalarinin duygu ve diisiincelerini Onemseyerek tarafsiz
yaklagmasini ve karsilikli iliskilerde hassas davranilmasi gerektigini ifade etmektedir.
Boylelikle birey icinde bulundugu durumu kendi bakis agisiyla degerlendirerek
karsisindakinin isteklerine, duygularina ve ihtiyaglarina karsilik verecek sekilde
anlasilabilmesini saglamaktadir.

Hochschild (1983:162-184), empati kavrammin duygusal emek kurallarinin
sergilendigi duygusal emek gerektiren islerde gerekli ve dnemli oldugunu ifade etmistir.
Ayrica hosteslik mesleginin ise alim siireglerinde empati kavraminin 6nemsendigi

vurgulanmaktadir.

Kendini uyarlama (Self Monitoring), kisinin sosyal ve dis ¢evre uyaranlarina
kars1 hazir halde bulunmasi ve bu uyaricilara karsi davranislarinin yonlendirilmesine
izin verilmesi gerektigini ifade etmektedir (Giilova ve Palamutguoglu, 2013: 50). Diger
bir tanim ise, bireylerin davraniglarin1 disg ¢evrenin durumuna gore ayarlamalari ile ilgili
genel bir egilimi ifade etmektedir. Bazi kisiler, icinde bulunduklar1 ortamin sartlarina
gore davranislarint degistirebilirler ve o ortamdaki insanlarin genel egilimlerine uygun
davranma yoniinde bir yaklasim sergilemektedirler. Kendini uyarlama diizeyi ytliksek
olan boyle kimseler, dis ¢evrelerine kars1 ¢ok duyarhdirlar ve farkli durumlarda farkl
sekillerde davranabilirler. Kendini uyarlama diizeyi diisiik olanlar ise ortam sartlar1 ne
olursa olsun kendileri gibi davranma egilimindedirler. Davraniglarinin dis cevre
kosullarindan etkilenme diizeyi oldukga diisiiktiir ve bu anlamda genel bir tutarlilik
gosterirler (Robbins ve Coulter, 2007:401). Bu sebeple de kisilerin duygusal emek
harcama diizeyleri de stres diizeyleri de fazla olacaktir. Grandey (2000) ve Wharton
(1999), duygusal emek gerektiren islerde, kendini uyarlama diizeyinin tiikkenmislikle
iligkisini incelemis ve kendini uyarlama diizeyi yiiksek olanlarin tiikenmislik
diizeylerinin digerlerine oranla daha diisiik oldugunu tespit etmistir (Grandey, 2000 ve

Wharton, 1999°dan Akt. Oral ve Kose, 2011: 469).

Duygusal Zekds:, ylksek olan bireyler orgiit igerisinde vermis oldugu hizmetin,
zekasi diisiik olan kisilere gore, hem kendi duygularini ifade etmede hem de hizmet alan

kisilerin duygularin1 anlamada ve yonetmede basarili olabilecegi ileri stiriilmektedir.
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Duygusal zekanin, derinlemesine ve yiizeysel davranisi sergilerken kendinden
beklenilen davranig kurallarinin da ehemmiyetli oldugunu belirtilmektedir (Moon ve
Hur, 2011:1094). Salovey ve Grewal (2000) duygusal zeka kavramini; duygular
algilamak, duygular1 kullanmak, duygular1 anlamak ve duygular1 yonetmek olmak tizere
dort temel yetenekten olustugunu ifade etmektedir (Salovey ve Grewal, 2000°den Akt.
Koksel, 2009: 24).

1.7.2.0rgiitsel Faktorler

Duygusal davrams kurallari Orgiitlerde, c¢alisanlarin islerine ek olarak
kendilerinden beklenilen hisleri gostermek zorunda olmalarim1 ifade etmektedir
(Diefendorff vd. 2010:121). Hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin duygusal davranig
kurallarin1 sergilerken olumlu duygular1 gostermeleri, olumsuz duygulari ise bilingaltina
atmalar1 beklenmektedir. (Scott ve Barner, 2011: 116).

Hochschild (1983:7) tarafindan “duygusal kurallar (feeling rules)” olarak
adlandirilan terim Ashforth ve Humphrey (1993: 90),“g6sterim kurallari (display rules)”
olarak adlandirmaktadirlar. Duygusal davramis kurallari, bireylerin orgiit icerisinde
duygularini igsel olarak degil disardan gozlenebilecek sekilde sergilemeleri, ¢alisanin ig
yerindeki yoneticilerin ve ekip arkadaglarinin kendilerini daha rahat izlemelerine olanak
saglamaktadir. Boylece kurumlar belirledikleri kurallara uyulup uyulmadigini kolayca
kontrol edebilmektedirler. Ote yandan ortaya ¢ikan kurallarmn neticesinde, miisterilere
daha iyi hizmet sunmak isteyen c¢alisanlarin gercekte hissedemedigi duygulari
yansitmak zorunda kaldigi da belirtilmektedir. Yapilan arastirmalar dogrultusunda
duygusal davranig kurallarinin duygusal emegi etkiledigini ve bu etkilesimin o6rgiitsel
degisken iizerinde biiyiik bir yer ahzettigini ifade etmektedir. (Oz, 2007:1).Ayrica
duygusal davranig kurallarina calisan ne kadar fazla uyum saglarsa, duygusal emek
stirecini de o kadar olumlu olarak etkiledigi goriilmektedir.(Gosserand ve Diefendorff,

2005: 1256).

Otonomi, Hackman ve Oldham (1976) bir is gorenin iginin gerektirdigi gorev ve
sorumluluklar1 yerine getirirken ne derecede bagimsiz ve 6zgiir davranabildigini; kendi
isini planlama ve kullanacagi yontemleri belirleme konusunda ne Olcilide serbestiye

sahip oldugunu ifade etmektedir (Hackman ve Oldham, 1976’dan Akt. Oral ve Kose,
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2011:470). Duygusal emek acisindan ele alindiginda ise, isiyle ilgili yiliksek otonomi
sahibi olan bir birey duygusal emek davranislarindan derinlemesine ve yliizeysel
davranisi sergilerken daha 6zgiir olacagi ve isinin gerektirdigi sekilde bir yer edinecegi

ifade edilmistir. (Scott vd. 2012: 909).

Sosyal Destek, tarkli disiplinlerin calistigi bir alan olmasi nedeniyle bir¢ok
tanim1 bulunmaktadir. En genis anlamiyla sosyal destek; kisiyi seven, dnemseyen ve
giivenebilecegi insanlarin varlig1 ve duygusal ilgi, maddi destek, ¢evre hakkinda bilgi ve
onaylanma olmak {izere dort unsuru igeren kisiler arast iligki olarak
tanimlanabilmektedir (Toepfer, 2010: 57; Siiriicii, 2005: 47). Sosyal destek sistemi
bireyin giinliik yasaminda karsilastigi zorluklar karsisinda onun dayanikliligini
arttirmak igin daimi olarak destek veren bir agdir (Ozbey, 2012:168). Ozellikle, is
gorenlerin, strese yol acan konular hakkinda bilgi sahibi olan diger Orgiit
elemanlarindan alacaklar1 sosyal destegin duygusal emekle gelen olumsuz etkileri
hafifletmede yardimi olacagi diisiiniilmektedir. Is arkadaslari veya y®éneticilerden
saglanan sosyal destegin duygusal emekle iliskisi lizerine goriisler de genel olarak bu
yondedir ( Koksel, 2009:13).

Hochschild’in (1983: 197) yaptig1 bir arastirma da hosteslerin sosyal destegi,
calisma arkadaglarindan sagladigi ve bu durumun hostesler iizerinde duygusal olarak
rahatlamalarina sebep oldugu goriilmektedir. Grandey (2000) isyerinde sosyal destekle
birlikte olusan olumlu havanin, is gorenlerden siirekli olumlu tepkilerin verilmesinin
beklendigi hizmet faaliyetlerinde, daha az duygusal emek gosterimini beraberinde

getirecegini ifade etmektedir (Grandey, 2000°den Akt. Oral ve Kose, 2011: 471).

1.8.DUYGUSAL EMEK YAKLASIMLARI

Duygusal emek kavramu ilk olarak Hochschild(1983) tarafindan ortaya atilmistir
ve bundan sonra bu konuya iliskin ii¢ farkli yaklagim gelistirilmistir. Bu yaklagimlarin
hepsi duygusal emekle ilgili birgok 6rgiitsel ve bireysel faktorlerin oldugunu sdylerken,
literatiir de bazi celiski yaratan farkliliklar da sunmaktadir. Bu farkliliklar1 daha iyi
anlayabilmek icin asagidaki bu dort yaklasim anlatilmaktadir (Oz, 2007: 3)
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1.8.1.Hochschild(1983) Yaklasimi

Hochschild (1983:7) duygusal emegi; “miisterilerle etkilesim icinde olan
calisanlarin, daha iyi hizmet sunmak amaciyla, duygularini en iyi sekilde yonetmeleri ve
yonetme sirasinda gosterdikleri emek™ olarak tanimlamaktadir. Hochschild’e gore,
bireyler kendi duygularimi tedvir ederek kaliplasmis olarak belirlenen duygulari hizmet
olarak sunmalar1 gerekmektedir. Hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin ¢alisma hayatinda
duygularin 6nemli bir yerinin olmasinin yani sira daha fazla duygusal ¢aba sarf ettikleri
ve bunun neticesinde bireyin is yasaminda gosterdigi performansimi direk etkilendigi
goriilmektedir.

Hochschild (1983: 35-42) iki farkli davranis tiiriiniin oldugunu ifade etmistir.
Bunlardan ilki, “yiizeysel davranma (surface acting)”, digeri ise, “derinlemesine
davranma (deep acting)”dir. Yiizeysel davranma, iletisim siiresince meydana gelen
duygu ve davranislarin uyumsuzlugu seklinde tanimlanmaktadir. Bu durumda is géren
duygu ve hislerini degistirmek i¢in ¢aba sarf etmez fakat davraniglarini kurum istedigi
yonde diizeltmek zorunda kalmaktadir. Derinlemesine davranma ise, is gorenin
kendisinden beklenen role uygun olan duyguyu hissetmek i¢in daha fazla ¢aba sarf
etmesi gerekmektedir. Bu durumda davranisin yani sira duygular da diizenlemektedir.
Ornegin, Hochschild ¢aligmasinda, Delta Havayollari’nin hostesler iizerindeki egitimini
incelemek amaciyla kurslarina katilmistir. Burada duygusal emek stireclerinin hostesler
tizerindeki etkisini izleyerek, calismasinda yer vermistir. Caligmada, kurslarda egitim
alan hostes adaylarinin siklikla giiliimsemeleri gerektigi konusunda telkin de
bulunuldugu, hosteslerin ise giilimsemelerin gercek olmadigin1 ve bu durumundan
sikayetei olduklart ifade edilmektedir (Hochschild, 1983: 8).

Hochschild ¢alisanlari, miisterilerle olan iletisim ve etkilesiminden dolayi tiyatro
sahnesindeki aktorlere benzetmistir. Dolaysiyla izleyicileri miisteri, aktdrleri de hizmet
calisanlar1 olarak degerlendirmektedir. Bu baglamda aktorlerin oyunun gerektirdigi roli
izleyenlere i¢ten, samimi ve dogal olarak aktarmalari, kendilerinden istenilen kimlige
biirlinmeleri gerekmektedir. Boylece izleyenler (miisteriler), oyunun gercekligine
inanmaktadir. Benzer bir ifadeyle hizmet calisanlar1 da uygun duygunun karsi tarafa

aktarilmasi sirasinda gercek duygularimi kontrol altina almaktadir. Oyuncularin
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sergiledikleri bu davraniglar “rol yapma” olarak adlandirilirken, hizmet c¢alisanlarinin

gosterdikleri davraniglar “duygusal emek” olarak tanimlanmaktadir (Eroglu, 2010: 20).
1.8.2. Ashforth ve Humphrey (1993)Y aklasimi

Ashforth ve Humphrey (1993:8), calisanlarin duygularini yansitma bigimlerinin
hizmet kalitesi, kisiler arasi etkilesimin niteligi ve ne tiir duygularin hissedildiginin
belirleyicisi olarak ifade etmislerdir. Duygusal emegi, “miisteriye hizmet siireclerinde,
oOrgiit tarafindan istenilen duygularin yansitilmasi” olarak tanimlamistir. Dolayisiyla bu
yaklagim da 6nemli olan duygunun hissedilmesinden ziyade, uygun duyguyu karsi
tarafa gecirecek olan davranisin sergilenmesidir.

Ashforth ve Humphrey (1993:94) duygusal emegin gosterim siirecinde ki
davranig tiirline bir yenisi olan samimi davramig tiirlinii eklemistir. Yazarlara gore,
yansitilmasi gereken duygular, higbir baski olmadan igten ve dogal bir sekilde calisan
tarafindan hissedilebilir. Ornegin, kreste calisan bir kisinin, cocuklarla kurdugu diyalog
da hicbir zorlama olmadan onlarla anlayabilir, paylasimlarda bulunabilir, hatta sefkatli
davranabilir ve duygudaslik (empati) kurarak diisiinebilir (Eroglu, 2010: 21).

Duygusal emegin fonksiyonel yanlarina 6rnek olarak Ashforth ve Humphrey,
duygusal davranis kurallarina uymanin kisilerin performanslarimi arttirdigini ve 6z
yeterlilik duygularini gelistirdigini sdylemektedir. Bunun yani sira Hocschild, gosterilen
ve hissedilen duygular arasindaki uyumsuzlugun ortaya ¢ikardigi duygusal celiski
tizerinde durmaktadir. Kisilerin yasadigi bu ¢eliskinin bir siire sonra kendi
davraniglarint sahte bulmalarina ve kendilerini ikiyiizlii hissetmelerine neden
olabilecegini; bunun da 6z sayg1 kaybi, depresyon ve yabancilasmaya yol acabilecegini

belirtmektedir (Kdksel, 2009: 9).

1.8.3.Morris ve Feldman (1996)Y aklasimi

Morris ve Feldman (1996) duygusal emegi, “kisiler aras1 siireglerinde Orgiitiin
arzu ettigi duygular1 yansitmada gerekli olan c¢aba, planlama ve kontrol*“ olarak
tanimlamislar ( Morris ve Feldman 1996: 987°den Akt. Oz, 2007:8). Bu yaklasima gore,
birey gercekte hissettigi duygu ile sergilemek zorunda kaldigi duygu birebir oOrtiigiiyor
olsa bile, kurumun istedigi duygusal davranisi tam olarak sergilemek amaciyla, daha

fala emek sarf etmesi gerekmektedir. Duygusal emek siireglerinden(derinlemesine,
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ylizeysel davranig), hangisini sergiliyor olursa olsun bir ¢alisanin duygularini ¢alistigi
kurumda sergiliyor olmasi demek, duygusal emek gosteriyor olmasi demektir. Bu
sebeple sergilenen tiim bu davraniglarin asil amaci Orgiitiin belirlemis oldugu bu
davranig kurallarin1 yerine getirmesidir. Kisi gostermek zorunda oldugu duyguyu
gercekte hissediyor olsa bile bu duygularin kurumun arzu ettigi davranislara
dokebilmek de bir emek isi olarak kabul géormektedir.

Bu yaklasima gore duygusal emek kavraminda goriildiigii lizere oncellerini,
duygusal emek boyutlarini ve sonucglarini ortaya koymaktadir. Ancak yazarlarin
elestirdikleri nokta da buradan gelmektedir. Ciinkii ortaya konulan -elestirilerde
oncellerin var oldugunu boyutlarin emegi anlatmada yeterli olmadig1 iddia edilmistir.
Sekil 1’de Morris ve Feldman tarafindan ortaya konulan asagidaki modele yer
verilmektedir.

Sekil 1: Morris ve Feldman’in (1996) Duygusal Emek Modeli

ONCELLER DUYGUSAL EMEK SONUGLAR
*Duygusal davranis BOYUTLARI *Duygusal
kurallarinin agikhig *Slkllk tiikenmiglik
*Davranlslarm " "
izlenebilme rahathig ; Dikkat _’ ls tatmini
*Cinsiyet *Cesitlilik
" *Duygusal Celigki

ls rutinligi

Kaynak: Morris J A ve Feldman D C (1996). The Dimensions, Antecedents and Consequences of
Emotional Labor, Academy of Management Review, 21 (4), 986-1010°den Akt. Eroglu, E.
(2010). Orgiitsel Iletisimin Is gorenlerin Duygu Gosterimlerinin Yénetime Olan Etkisi, Selcuk
Universitesi Iletisim Fakiiltesi Akademik Dergisi, 3(6): 22.

Morris ve Feldman (1996), duygusal davranis kurallarinin acik ve net bir sekilde
anlatildigim ifade etmektedir. Ote yandan duygu gdsteriminin cinsiyete gére farklilik
gosterdigini sOylemektedir. Bunun yani sira duygusal emegin is rutinligi oldugunu
belirtmektedir. Ona gore yapilan igin stirekli tekrarlardan olusmasi, isin ilerlemesi adina
orgiit tarafindan tanimlanabilmesine olanak tanimaktadir (Morris ve Feldman, 1996:

987°den Akt. Eroglu, 2011: 192-193). Ayrica Morris ve Feldman (1996) yaklasimi,
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duygusal emegi yiizeysel, derinlemesine davranma ya da samimi davranma gibi
davranis tiirleri olarak incelemek yerine duygusal emek boyutlar1 olarak farkli
degiskenleri incelemektedir. Bu degiskenleri siklik, dikkat, cesitlilik ve duygusal celiski
boyutu olarak ele almaktadir. Morris ve Feldman o andaki duygularin degisebilecegini
ve bu sebeple verilen duygusal emek diizeyinin de farkhilasacagini vurgulamaktadir (Oz,
2007: 8).

Sonug olarak kurduklart modeli bir arastirma ile test eden Morris ve Feldman
(1997) duygusal emegin dort boyutunu da duygusal tiikenmislik ve sadece duygusal
celiskiyi is tatmini ile ters iliski bulmuslardir. Buna gore, duygusal emek boyutlarinin
tiimii arttikca duygusal tiikenmisglik artmakta fakat sadece duygusal ¢eliski arttikga is
tatmini azaltmaktadir ( Morris ve Feldman, 1997°den Akt. Oz, 2007: 10 ).

1.8.4. Grandey (2000) Yaklasimi

Grandey yaklasimi, diger U¢ yaklasimi gozden gecirmis ve diger tiim
degiskenleri toplayarak biitiinciil bir bakis agis1 sunmustur. Grandey (1999:8), duygusal
emegi, “Orgiitiin beklentilerini gerceklestirmek amaciyla yerine getirmek zorunda
olduklar1 duygusal gosterim kurallarim1  ayarlama siirecindeki caba” olarak
tanimlamaktadir.

Grandey (2000) yaklasimin, duygusal emek kavramina bazi katkilar1 olmaktadir.
Ik olarak yiizeysel davrams bigimi ile derin davranis bicimini ayr1 ayr incelemesidir.
Ayristirilarak yapilan bu inceleme, duygusal emek davraniglarinin sonuglariin olumlu
ya da olumsuz olabilecegini gostermektedir. Diger bir katkisi ise, psikoloji de yer alan
duygu diizenlemesi kavramidir. Duygu diizenlemesi, bireyin herhangi bir uyaranla
karsilagmast halinde duygularini kontrol etmesi ve duygusal denge kurarak duruma
uygun tepkiler gelistirmesidir. Grandey yaklasima gore, is gorenlerin is yerlerinde
yaptiklar1 sey uygun duygulart sergileyebilmek i¢in duygularini diizenlemeleridir
(Eroglu, 2010: 23).

Grandey diger yaklagimlardaki degiskenlerin hepsini bir ¢ati altinda toplayarak

asagidaki modeli meydana getirmistir.
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Sekil 2: Grandey’in Duygusal Emek Model

Durumsal saretler Duygu Yinetimi Siireci Uzun Dinemli Sonuclar
Etkilesim Beklentileri Duygusal Emek Bireysel Refih
Sl Y & | oTiikenme
oSiire Dennlemesine Rol Yapma of5 tatmini
o esitlilik ollziyi yaymak
oGisterim Kurallan sAnlayist degistirmek
Duyeusal Olaylar v Yuzeysel Rol Yapma Kurumsal Refah
«Pozitif olaylar «Duygusal kargl deisiome. | '™ | yPecformans
sNezatif olaylar (el celilme davranist
Bireysel Faktorler ~ Kurumsal Faktérler
o(inziyet of5 otonomisi
sDuyzusal etkilevicilik Y Gnetici destegi
sDuygusal zeka Calisma atkadaglarimn destedi
Duygnlanma yetisi

Kaynak: Grandey A. A (1999). The Effects of Emotional Labor: Employee Attitudes, Stress and
Performance, Doktora Tezi, Colorado State University, Colorado Akt. Eroglu, E. (2010).

Orgiitsel Tletisimin s gorenlerin Duygu Gosterimlerinin  Yonetime Olan Etkisi, Selcuk

Universitesi Iletisim Fakiiltesi Akademik Dergisi, 3(6): 24.

Grandey (1999) , gelistirdigi modelini doktora tez ¢alismasi ile test etmis ve bazi
sonuclara ulasmistir. Calisma sonuglarinda oncelleri olan duygusal davranis kurallari ile
duygusal emek arasinda anlaml iligkiye rastlanirken, siire, siklik ve gesitlilik ile bir
iliski bulunamamustir. Sonuglar ile duygusal emek arasindaki iliskiye bakildiginda ise
ylizeysel davranma ile tilkenme, ayrilma niyeti ve duygusal yabancilagsma arasinda
pozitif yonlii; yine yilizeysel davranma ile is tatmini arasinda negatif yonli iliskiye
rastlanmistir. Ayrica derinlemesine davranma ve miisteri hizmet performansi arasinda
pozitif yonli iliski de ulasilan sonuclar arasindadir. Boylelikle hem bireysel hem de
orgiitsel acidan ylizeysel davranmanin olumsuz sonuglara yol actigi kanaatine

varilmistir (Grandey,1999°dan Akt. Oz 2007: 16).
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1.9.DUYGUSAL EMEK UZERINE YAPILAN ARASTIRMALAR

Asagidaki tabloda duygusal emek arastirmalarina yer verilmig olup, giincel

calismalarin hangi yaklasimi temel aldig1, degiskenleri ile gosterilmistir.

Tablo 1: Duygusal Emek Arastirmalari

Arastirmacilar

Degiskenler

Yaklasim

Kruml, S.M. ve Geddes,
D.(2000)

1.Cinsiyet

2.Duygusal Benzesim
(Emotional Contagion)
3.Miisteri Duygusu
4.Egitim

5.Duygusal Baglilik
(Emotional Attachment)
6.Hosgorii Gosterimi
7.Mesleki Kidem
8.Duygusal Caba
9.Duygusal Celigki

Hochschild(1983)

Wharton(1993)

1.Duygusal Tiikenmislik
2.Cinsiyet

3.Kidem

4.Ozerklik

5.1se Katilim

6.Medeni Durum

Hochschild(1983)

Fisk, G.M., Grandey, A.A. ve
Steiner, D.D.(2005)

1.DuyguKiiltiirii(Emotional
Culture)
2.0zerklik

Grandey(1999)

Gosserand, R.H. ve Diefendorft,
J.M.(2005)

1.Is Davranist Kurallarinin
Algilanisi

2.1s Davranis1 Kurallarma
Baglilik

Grandey(1999)
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Arastirmacilar

Degiskenler

Yaklasim

Diefendorff, .M. ve Richard,
E.M. (2003)

1.1s Temelli Kisiler Arasi
Gereklilikler

2.Amirin Olumlu Duygularin
Hakkindaki Talebin
Algilanigi

3.Disadoniikliik

4 Nevrotiklik

5.Y6neticinin Olumsuz
Duygulariin Bastirilmasi
Hakkindaki Taleplerin
Algilanisi

6.Kisinin Kendinin Olumlu
Duygulari ifade Etme
Istegiyle Ilgili Algisi
7.Kisinin Kendinin, Olumsuz
Duygular1 Bastirma Istegiyle
Ilgili Algist

Grandey(1999)

Diefendoft, J.M. Croyle M.H.

ve Gosserand, R.H. (2005)

1.Disadontiklitk
2.Nevrotiklik
3.Duygularin1 Yansitabilme
Yetenegi

4 Bilinglilik

5.Anlagmact
6.Self-Monitorin

7.0lumlu Davranis Kurallari
8.0lumsuz Davranig
Kurallar1

9.Etkilesim Siklig1
10.Etkilesim Rutinligi
11.Etkilesim Siiresi

Ashforth ve Humphrey(1993)

Schaubroeck, J.ve Jones,
J.R.(2000)

1.0Objektif Rol Ozellikleri
2.Cinsiyet

3.Pozitif Negatif Duygunluk
4.Duygusal Uyum

5.0rgiitle Ozdeslesme

6.1se Baghlik

7.Fiziksel Bulgular

Morris ve Feldman(1997)

Brodheridge,
A.A. (2002)

C. Ve Grandey,

1 Kisiler Aras1 Is Talepleri
2.Davranig Kurallarinin
Algilanisi

3.Tiikenmislik

Grandey(1999)

Kaynak: OZ, E. U, Duygusal Emek Davramslarimn Calisanlarin Is Sonuglarina Etkisi, Kahraman Ofset,

Istanbul, 2007.
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1.10.DUYGUSAL EMEGIN SONUCLARI

Duygusal emek yaklasimi, daha ¢ok hizmet sektoriinde kendisini gostererek
ylizylize iliskiyi zorunlu kilmig ve miisteri-calisan iligkisi adi altinda, topluma hizmet
saglayan calisanlardan, nezaket, giiler yiizliillik ve hizmet kalitesi bekledigini ifade
etmiglerdir. Bu durum miisterilerde “ruhsal durumun” olusmasina olanak saglamakta
veya uyumlu olan duygulari sergileme beklentisine yol a¢maktadir. Dolayisiyla
calisanlarda olusan endise, korku ve ya farkli duygular yerine mutlu keyifli gibi
duygular sergilemeleri, hatta miisteri memnuniyetini gozetmeleri ve rgiitiin talep ettigi
diger duygular sergilemeleri beklenmektedir (Boyd, 2002: 153).

Mesmer-Magnus vd. (2011) duygusal emegin sonuglarina iliskin yapilan 63
calisma Tlzerinde gerceklestirdikleri Meta-Analiz’de, ylizeysel davranis sergileyen
bireylerin gostermek zorunda olduklar1 duygularla gergekte hissettigi duygular arasinda
uyusmazlik yasayanlarin derinlemesine davranis sergileyenlere gore duygusal emegin
olumsuz sonuglariyla daha fazla karsi karsiya geldigini ileri siirmektedirler (Mesmer-
Magnus vd. 2011°den Akt. Giilova ve Palamutguoglu, 2013: 53-54 ). Ozellikle yapilan
arastirmalarda ylizeysel davranig sergileyen kisilerin yiiksek diizeyde is doyumsuzlugu
yasadigina iliskin sonuglar bulunmustur (Kaya ve Ozhan, 2012: 115). Dolayisiyla,
duygular1  kontrol altina alinmak isteyen c¢alisanlarin, c¢alismalarinda s
doyumsuzlugunun azaltici etkisi ortaya ¢ikmaktadir.

Is yasaminda kurumlar bireylerden, beklentileri dogrultusunda duygularini
kontrol etmeleri ve sergilemeleri beklenmektedir. Dolayisiyla birey lizerinde stres
kaynag1 olusturmakta ve calisani psikososyal, davranigsal ve fiziksel olarak olumsuz
etkilemektedir. Bununla birlikte bireyde yabancilasma, kaygi, c¢okiintli, 6fke ve 06z
saygt, i gerilimi gibi sonuglar dogurmaktadir.

Morris ve Feldman’in duygusal emek boyutlarint orgiitsel ve bireysel faktorler
ile iliskilendirilmis oldugu modelde is tatmini ve duygusal tiikenmislik kavramlarinin is
sonuclarina etkisi oldugunu modelimizde ifade etmistik. Bununla birlikte, bireyin
yiizeysel davranis ile yasadigi duygusal ¢eliskiyi is tatmini ile ters iliskili bulmaktadir.
Dolayisiyla duygusal emek boyutlar1 olan siklik, dikkat, duygularn cesitliligi ve

duygusal ¢eliski gibi boyutlarin tiimiinlin artmasi ile duygusal tiilkenmisligin artmakta
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oldugunu ve duygusal c¢eliski arttikga is tatmininin azalmakta oldugunu ifade
edilmektedir (Oz, 2007: 10).

Duygusal emek kavrami olumsuz sonuglarin yaninda bir takim olumlu sonuglari
da beraberinde getirmektedir. Ornegin, son zamanlarda isletmelerin uygulamakta
oldugu performansa dayali iicretlendirme politikasi nedeniyle, bircok calisan
miisterilere daha olumlu duygu ve davramislar sergilemesi sonucunda kazancini
artirabildigi goriilmektedir. Ayrica bunun yaninda garsonluk, turist rehberligi gibi vb.
islerde calisanlar, miisterilerle daha fazla etkilesim iginde oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla bu islerde miisterilere sicak ve samimi davranmalar1 karsiliginda ekstra gelir
bahsis, komisyon gibi maddi kazanglarma ek gelir saglayabilmektedir (Giingor,
2009:179).

Duygusal emegin c¢alisanlar {izerinde manevi olarak olumlu sonuglarinin
olduguna dikkat ¢ekilmistir. Genellikle duygusal emegin yogun olarak yasandig islerde
calisanin is ile uyumu ve ¢alisanlarin kendilerini daha iyi ifade edebilecekleri ortamlarin
ve is slireclerinin saglanmasindan dolay1, kendini is yasaminda anlamlandirabilecegi

ileri siiriilmektedir (Duran ve Giimiis, 2010: 169).

1.11.LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik kavrami, insanlarin uzun yillardan beri ilgilendikleri bir konu olmakla
beraber diisiiniirler, sosyal filozoflar ve arastirmacilar tarafindan oldukg¢a degisik
yonleriyle ele alinmaktadir (Kagit¢ibasi, 1979:229). Bircok farkli kaynakta liderlik
kavraminin insanlik tarihi kadar eski oldugu sdylenmesine ragmen Oxford Ingilizce
sozliiglinde; “lider” kelimesinin ortaya ¢ikisinin 1300°1i yillara dayanmakta oldugu,
kavramsal olarak liderligin kullaniminin 19. yiizyilm ilk yarisindan itibaren Ingiliz
Parlamentosu’nun baskisi ile politik etkilere dayandirilarak baglatildigi belirtilmektedir.
19. Yizyilin liderlik anlayisinda, klasik ya da geleneksel liderlik anlayisinin izleri
goriilmektedir. Bu anlayisa gore, emir-komuta zincirinin s6z konusu oldugu, siki
kontrol kurallarimin uygulandigi, liderin otoritesinin, diizen ve istikrarin Onem
kazandigi, iiye katillmimna izin verilmeyen, {yeler arasi iletisim kaynaklarinin

engellendigi liderlik davraniglar1 sergilenmektedir (Tunali, 2006: 14-15).
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Liderlik kavramiyla ilgili tarith boyunca, bilim adamlar1 ve ¢esitli aragtirmaci
yazarlar tarafindan farkli tanimlamalar yapilmaktadir. Bunlardan bazilarina goéz atmak
gerekirse; Davis (1988:141) liderligi, insanlara dogru hedefler belirlemek ve bu hedefler
dogrultusunda yonlendirmeye calismak, Rost (1991: 102) lider ile izleyici arasindaki
etkilesim siirecinde karsilikli beklentilere dayanan iliskiyi tanimlayan, Eren (1998:465)
tiyelerinin amaclarint gergeklestirmek icin, onlar1 hedefe ulastirmaya yonelik bilgi,
beceri ve yeteneklerin tiimii, Hedlund ve arkadaglari (2003:121) insan iliskileri ve
kurumsal sorunlar1 ¢6zebilme kabiliyeti isteyen kompleks bir basar1 alanidir seklinde
ifade etmektedirler.

Liderlige iliskin bir¢cok tanim bulunmaktadir. Yapilan bir tanimlamaya gore
liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda bir grup tizerindeki,
insanlarin Orgiitsel amaglara ulagsmak i¢in goniillii olarak ¢abalamasini tesvik eden,
ortak hedeflere ulasmada yardimci olan deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik
tiiriinden memnun olmalarini saglayan etkileme siireci olarak belirtilmektedir (Werner,
1993: 17). Diger bir tanimda liderin, gorevi olan, bu goreve uygun vizyonu belirleyen,
vizyonu gergeklestirecek stratejik hedefleri ortaya koyan, bilgiye dayali ve insan odakl
yonetim anlayisini benimseyebilen yonetici oldugu sdylenmektedir (Paksoy, 2008: 28).
Iki tanim karsilastirildiginda; Werner’in taniminda liderlik bir etkileme siireci olarak ele

almirken, Paksoy’un taniminda yonetim siireci olarak ifade edilmektedir.
1.12. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik yaklagimlar1 ii¢ ana yaklasim g¢ercevesinde incelenmektedir. Literatiirde

genel olarak kullanilan yaklagimlar asagida tanimlanmaktadir.
1.12.1.0zellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasimi teorisine gore, liderin dogustan kazandigi ozellikleri ve
bunlarin zamanla kazanilan bazi niteliklerle gelistirilebilmesini esas kabul etmektedir.
Diger yandan bir kisinin tasidig1 6zelliklerin, o kisinin lider olarak ortaya ¢ikmasinda ve
bir grubu yonetmesinde énemli etken oldugunu séylemektedir (Kolamaz, 2007: 23).

Sorenson ve Goethel (2004) ‘Biiyiikk Adam Teorisi’ olarak da adlandirilan
ozellikler yaklasimi dahilinde basaril1 liderlerin 6zelliklerini belirlemeye yonelik birgcok

arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin ¢ogunda liderlerin zeki, analist, diislincelerini
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1yi aktarabilen, sabirli ve azimli olmak gibi ortak 6zelliklere sahip bireyler olduklari
belirlenmistir (Sorenson ve Goethel, 2004’den Akt. Turung, 2013: 223).

Bu yaklasimin liderlik tanimimi yeterli derecede aciklayici bulmamasi,
aragtirmanlari,  liderin  davranig  sekillerini  tetiklemeye  yonlendirmektedir
(Altinkurt,2007: 9). Evrensel sonuglar liretmekte yetersiz oldugu fark edilen bu teorinin,
liderligi anlamaya iligkin calismalarda bagka etkilerin varligin1 giindeme getirerek, bu
dogrultudaki caligmalarin artmasinda 6nemli role sahip oldugu belirtilebilmektedir

(Kilig, 2006: 18-20).
1.12.2.Davramissal Yaklasim

Davranigsal yaklasimina gore, liderin kurumsal amagclari dikkate almasinin
yaninda grup tiyelerinin ¢abalarini desteklemesi, onlarin kigisel degerlerini takdir edici
davranislar gostermesi gerekmektedir. Bu yaklasim, lider ile izleyenlerin karsilikli
davraniglarina odaklanmak suretiyle bireyler arasi iletisimin zorlasmasina ve insanlarin
sosyallesme siirecine olumlu katkilar1 olmaktadir. Ayrica lideri karakterize edebilecek
etkili davranislarin belirlenmesi, egitim yoluyla lider yetistirmenin de kolaylasmasi
demektir (Yilmaz ve Ceylan, 2011: 283).

Zel (2000), davranislar yaklasimina yon veren baslica ¢alismalar bulunmaktadir.
Bunlar; Ohio State Liderlik Arastirmalar1, Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar,
Back-mouton Yonetim Tarzi Matrisi, Douglas McGregor’'un X ve Y teorisi ve
Tannerbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu teorileri seklinde siralanabilir (Zel,
2000’den Akt. Turung, 2013: 224 )

Kuruluslar ve birbirinden farkli egitim kurumlarinin yaptig1 arastirmalar
neticesinde davranigsal yaklagim tiirlerini ortaya koymuslardir ve bu temel
yaklagimlarin benzer oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte iki tiir liderlik iizerine genel
bir fikre varmiglardir. Bunlardan ilki, liderin vazifesini kapsayan liderlik tiiriidiir ( gérev
kabiliyeti, inisiyatif, ise yOnelme); digeri ise, kisiye yonelik liderlik (yetenek, kisiyi
dikkate alma, ¢alisana yonelme) seklidir (Begeg, 1999:22).

1.12.3.Durumsallik Yaklasim

Durumsallik yaklasimi, liderlik olayini iginde bulundugu sartlar1 dikkate alarak
aciklamakla beraber, liderligi etkileyen faktorlerin iginde bulundugu kosullara bagh
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oldugunu ifade etmektedir. Yani karmasik bir siire¢ olan bu yaklasim liderlik siireci,
lider, izleyiciler ve kosullar1 arasindaki iliskilerden olusmaktadir (Tengilimoglu,
2005:5).

Teoriler, her durum igin gegerli bir liderlik davranisinin s6z konusu olmadigini
belirtmektedir. Bununla beraber etkili liderligin, 6rgiitten orgiite ve toplumdan topluma
degisebilecegini ifade etmektedir. Ayn1 Orgiit ve toplum igerisinde bile zamana karsi
degisiklik gostermesi, liderlik siirecinin dinamik yapisindan kaynaklanmaktadir.

Durumsallik yaklagimi, liderligin aktif halini belirleyen faktorleri, diger
yaklagimlardan ziyade ortaya c¢ikabilecek farkli durumlar ele alarak asagidaki gibi
acgiklamaktadir:

» Orgiit igerisindeki ortam sartlarmin liderlige etkisi
» Ulasilmak istenen hedefin vasfi
* Grup izleyicilerin kabiliyetleri ve beklentileri

* Liderin bireysel becerileri ve liderlik gorevini icra ettigi hiyerarsik ast {ist iligkileri

(Giderler, 2005:70)dir.

1.13.MODERN LIDERLIK YAKLASIMLARI

Post modern olarak adlandirilan bu donemde, orgiitler etkinliklerini artirmak
amaciyla yeni yOnetim anlayislar1 arama cabasina girmiglerdir. Sanayi sonrasin da
toplumla iliskisi artan post modern toplum, ileri teknoloji, bilimsel bilgi, enformasyon
ve gelisen teknolojiyle beraber hizla degisen bir toplum haline gelmistir. Bu nedenle
ortaya ¢ikan biiyiikk teknolojik kaynaklar ve bilgi toplumu orgiitlenmenin temelini
olusturmaktadir (Sezer, 1993:34).

Post modern ¢agda, orgiitlerin verimliliklerini ve etkinliklerini gereklerine uygun
olarak arttirmak amaciyla bircok yaklagim ortaya atilmistir (Caglar, 2004:97). Bu
yaklagimlarin ortaya ¢ikmasinda etkili olan; dis ¢evre etkisi, miisteri ve beklentileri,
bilgi seviyesinde yasanan degisiklikler, yonetim ve organizasyon da meydana gelen
gelismeler, liderlik yaklagimlarinin temelini olusturmaktadir (Tengilimioglu, 2005: 5).

Teknolojik gelismelerin, sosyo ekonomik ve politik yapilanmalarin yasandigi
post modern dénemde, pek cok degisimin ve gelismenin etkili oldugu liderlik alaninda

cesitli goriislerin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Clegg, 1990:181 ve Gough, 992: 3).
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Boylelikle liderlik alaninda pek ¢ok teori ortaya atilmis fakat geleneksel tarzda olan bu

modellerin yeterli olmadigi kanaatine varilarak yeni liderlik teorileri gelistirilmistir.
Liderlikte yeni yaklasimlarin yer aldigi; Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Yaklagimi, Doniistimcii-Yenilik¢i (Transformasyonel) Liderlik Yaklagimi, Karizmatik

Liderlik Yaklasimi olarak sekilde incelenmektedir.

1.13.1.Etkilesimci(Transaksiyonel) Liderlik Yaklasimi

Etkilesimci liderlik, oOrgiitsel hedefler dogrultusunda elde edilen, yiiksek
performans karsisinda Orgiit liyelerinin ihtiyaclarinin karsilayan ve motive olmalarini
saglayan geleneklere dayali liderlik tarzidir. Bu yaklasimda asil amag, siiregelen
faaliyetlerin etkinliginin arttirilmast amaglanmaktadir ( Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75).

Etkilesimci liderligin temeli karsilikli aligverisi gerektirir. Bu aligveriste liderler
takipgilerine verilen gorevi yerine getirmeleri gerektigini sadakatlerine karsilik olarak
onlarin isteklerini saglayacak odiiller sunarlar. Yasanan bu sosyal aligverisin sonucunda
liderler yetki ve otoritesini kullanarak izleyicileri takip eder diger yandan performans
sergileyen izleyicilerin istek ve ihtiyaglar1 karsilarlar.

Orgiit iiyelerinin, lideri benimsemeleri ve yapilan islerde istekli olmalari, liderin
orgiitsel kaynaklar1 etkin bi¢cimde kullanmasiyla paraleldir. Dolayisiyla davranisin
diizeltilmesinde bir gesit etki-tepki modeli sergilerler (Graunstain-Amado, 1999:150).
Owen (2007), bagka bir degisle bu yaklasimda, “uyumlu davranir ve dediklerimi
yaparsan, lcretini alir ve isini kaybetmezsin” anlayisinin hakim oldugunu ifade
etmektedir (Owen, 2007’ den Akt. Turung, 2013: 228).

Bass (2003) etkilesimei liderligi; orgiitte li¢ ayr1 boyutta incelenmektedir. Bunlar
kosullu odiillendirme, istisnalarla yonetim, serbest birakici liderlikten olusmaktadir

(Bass, 2003: 44°den Akt. Yavuz ve Tokmak, 2009: 19)

Kosullu odiillendirme, liderler ortak bir amacg belirlerler ve bu amag
dogrultusunda calisanlarin nasil bir 6diil alacaklar1 belirtilir. Lider, 6nceden anlasilmis
olan amaglarin karsilig1 olarak maddi manevi 6diil saglar (Karip, 1998:7-8).Yani liderler
caliganlarin gostermis oldugu performansin karsiligini 6diil olarak vermektedir.

Dolayisiyla caliglar 6diil aldikca daha fazla emek sarf edeceklerdir. Kosullu odiille
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beraber islerin mutlak saglanmasi i¢in ¢alisanlar goézlenir ve yapilan hatalar igin

geribildirim saglanmaktadir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 107).

Istisnalarla Yénetim, istisnalarla yonetimin aktif ve pasif iki boyutu vardir
(Yavuz ve Tokmak, 2009: 19). Aktif istisnalarla lider, takipgilerin yapmis oldugu hata
veya yanlislar1 aktif olarak takip edecek ve gerek duydukea diizeltici islem yapacaktir.
Pasif istisnalarla yonetimde lider, sapmalar hatalar ve yanlislarin ortaya ¢ikmasini pasif

bir sekilde bekler ve diizeltici islemleri daha sonra yaparlar ( Turung, 2012: 229).

Serbest Birakict Liderlik, etkilesimsel liderligin tersi olarak serbest birakici
liderlikte islem yapilamaz. Gerekli kararlar alinamaz ve faaliyetler ertelenir (Turung,
2012: 229). Lider, érgiit i¢inde gii¢ ve otoriteden kagmnir. Orgiitiin amagclarini belirleme
ve ulagmada takipgiler soz sahibidir. Dolayisiyla lider sadece izleyicilerin ihtiyag
duydugu bilgi ve kaynak ihtiyacin1 temin etmekle yiikiimliidiir. Ayrica oOrgiitiin i¢
isleyisinde liderler, kendileri ve birbirleri iizerinde bir kontrol mekanizmasi

gerceklestirmektedirler ( Kiling, 1996: 67).

1.13.2.Doniisiimcii( Transformasyonel) Liderlik Yaklasimi

Transformasyonel liderlik, ilk olarak Burns tarafindan ortaya konulmustur. Daha
sonra Bernard Bass tarafindan gelistirilip yonetim bilimine katilmistir. Bu yaklasimin
liderlik teorileri i¢cinde 6nemli bir yeri bulunmaktadir (Hinkin ve Tracey, 1999: 105).

Bass (1990:20), liderin takipgileri tarafindan giivenilir bir kisi olarak kabul
edilmesi gerektigini, doniistimcii lideri orgiit i¢in tanimlanabilir bir vizyon belirleyen
kisi olarak tanimlamaktadir. Yani orgiit igerisinde yenilige acik, reformcu, degisim ve
gelisimi saglayan kisiler transformasyonel liderler olarak tanimlanabilmektedir. Bu
tanimlamalar neticesinde izleyiciler liderleri bir rol modeli olarak gordiiklerini
sOylemektedirler. Dolayisiyla calisanlar, doniisiimcii liderlere, 6zelliklerinden dolay1
saygt ve giiven duygusu beslerler. Liderlere benzemeye calisip, onlar1 6rnek alirlar
(Iscan, 2006: 161 ).

Doéniistimeii lider, grup igerisinde insanlarin birbirleriyle olan iletisimi ve
etkilesimi arttirmada biiylik bir 6nem tagimaktadir. Transformasyonel lider aym
zamanda takipcilerinin ve yapilan organizasyonlarin icerisinde kendini gostermesi,

bununla birlikte gliven olgusunun artirilarak astlarin var olma amaci disinda bir
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muvaffakiyet ve ileriye yonelik olgunlasmasini saglayacak yaraticiliklarinin gelismesine
zemin hazirlayacaklardir (Y1ildiz, 2002:233).

Bass (1990:22), ¢alismasin1 yaparken dontigiimeii liderlik yaklasimu ile ilgili bir
model ortaya koymustur. Bu modeli ii¢ boyut altinda incelemistir. Bunlar; karizma
entelektiiel uyarim ve bireye saygidir.

Karizma, Liderle kimlik olusturan, izleyicileri derin duygular icerisine alarak
stiriikleyebilme siirecidir.

Entelektiiel uyarim, problemlerin farkina daha erken varmalari ve farkli
acilardan bakarak problemin ¢6ziilebilmesi i¢in izleyenleri etkileyebilme siirecidir.

Bireye saygi, izleyenlerin bilgi, beceri ve deneyimlerini gelistirerek destek
saglama ve 6zendirme siirecidir.

Ergetin (1998) son olarak yapilan literatiir taramasinda bazi yazarlar doniisiimcii
liderlikle karizmatik liderlik arasinda ayrima varmis, bazilar1 ise es anlam
yiiklemislerdir. Yazarlar, doniisiimsel liderligin karizmatik liderligi kapsadigini, ancak
karizmatik liderligin farkli bir liderlik siireci oldugunu ileri stirmiislerdir (Ergetin, 1998:

56-58’den Akt. Deliveli, 2010: 42).
1.13.3.Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik ilk olarak 1947 yilinda Max Weber tarafindan yonetim
bilimine katilmigtir (Giil, 2003:18).Literatiirde pek ¢ok tanimi bulunan karizmatik
liderligi Paksoy (2002:192), iiyelerinin hedef, deger ve ihtiyaglarinda degisiklik
yapabilen kisi olarak tanimlamaktadir. Diger bir tanimda ise karizmatik liderlik, yol
gosteren, ilham veren, giliven ve saygi uyandiran, gelecege yonelik olumlu diisiindiiren,
izleyicilerin yasamlarinda gergekte olan seyleri gostermeye calisan, misyon duygusu
uyandiran ve giidiileyici davranislar sergileyen liderlerdir ( Oktay ve Giil, 2003: 405).

Karizmatik liderlik teorileri, takipgilerine orgiitiin vizyonunu benimseten liderin,
yetenekleri {izerinde durmaktadir. Karizmatik liderler, vizyon Onemini astlaria
inandirilmasiyla orgiitsel performansm gelecegine inanmaktadir (Ozkaya, 2003: 164).
Dolayisiyla karizmatik liderlerin olaganiistii performanslara ulasabilmeleri igin
calisanlarin1 tesvik ederek onlarda giiven, inan¢ ve itimat olusturabilmektedirler

(Howell ve Avolio, 1995: 262).
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Karizmatik liderlik kriz zamanlarinda meydana gelen bir liderlik yaklagimudir.
Daha ¢ok sira dis1 vasiflart ve daha etkili kisilik 6zellikleri olan bireylerde goriilen bir
liderlik yaklagimidir. Dolayisiyla bu tarz liderlerde rastlanan giiclii ortak kisilik
ozelliklerini 6zgiiven, cesaret, izleyenlerde hayranlik uyandirma, ikna ve motive etme
olarak ifade etmektedir (Celik ve Siimbiil, 2008: 52). Ayrica karizmatik liderlerin tesirli
kigiliklerinin yaninda sahip olduklar1 6zgiivenleri, atilganliklari, konusma ve ikna
kabiliyetleri, saggorii ve degerleriyle cevresindekileri etkisi altina alan liderlerdir (Gil
ve Col, 2003: 165).

Arastirmacilar, karizmanin gozlenebilen bir olay oldugunu ve liderin
davranislarindan kaynaklandigini ifade etmislerdir. Arastirmacilar, karizmatik olan ve
karizmatik olmayan lider davranislarini ortaya koyarak diislincelerini desteklemislerdir.
Bu tip davranislarin her karizmatik liderde bulunmayacagini, liderin i¢inde bulundugu
kosullardan etkilenebilecegini ifade etmislerdir. Teoriye gore karizmatik liderin kisilik
ozelliklerini sdyle siralamaktadir; u¢ noktalardaki goriis, yiiksek riske girme, toplumsal
geleneklere uymayan stratejileri kullanma, durumu net bir sekilde degerlendirme,
izleyicilerin diis kirikli§i, kendine giiven ve kisisel giiciin kullanilmasidir (Zel,

2001:152-153).

Liderler takipgilerinin ~ davramiglarini  yonetmede  giic  kaynaklarina
basvurmaktadir. Fakat uygulanan giiclin ne tiir bir giic kaynagi oldugu biiyiik 6nem
tagimaktadir. Liderlikte giic kaynaklar1 bes sinifta incelenmistir; yasal gii¢, 6diil giicii,

zorlayic giic, karizmatik giic ve uzmanlik giictidiir.

Yasal gii¢, liderin orgiit icerisindeki makamindan kaynaklanan formal bir giigtiir.
Yonetici otoritesini kullanarak islerini yaptirir ve giiciinli gosterir. Dolayisiyla calisanlar
ve astlar bilir ki yOnetici emir verir ve kendilerinin de bu emirlere itaat etme
mecburiyeti bulunmaktadir. Fakat yasal giiclin ¢ok fazla kullanimi c¢alisanlarda

catismalara ve is doyumsuzluguna yol agmaktadir ( Altinkurt ve Yilmaz, 2012: 1834).

Odiil giicii, liderlerin vermis oldugu gorev ve sorumluluklara uyan calisanlarin,
davranislarinin =~ karsihigi  olarak  gorevde yilikselme, para, Ovgili seklinde
odiillendirilmesidir. Liderler 6dil giliciinii  kullanarak astlarinin  yeteneklerini
degerlendirirler. Liderler calisanlar1 siirekli gozetlerler ve kime ne 6diil verecegini

belirlerler. Bu 6diilii sadece lider verebilir ( Toprak, 2006: 24 ).
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Zorlayicr gii¢, 0diil gliciinlin tam tersi olarak cezalandirici giicii temel alir.
Liderin astlardan beklenilen davraniglar1 sergilememesi neticesinde meydana
gelmektedir ( Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 76).

Zorlayict gii¢ kaynag1 korkuyla es anlamlidir. Bir ¢alisanin liderin istediklerini
yerine getirmemesi sonucunda kendisinin ceza eylemlerine maruz kalacagini ve bu
durumun olumsuz sonuglara neden olacaginmi bilir. Bu da zorlayici giic kaynaginin

olugmasina zemin hazirlar ( Giirsoy, 2005: 29).

Karizmatik gii¢, bu gii¢ kaynagina sahip liderler astlarini en iyi sekilde etkileme
gliciine sahiptir. Astlarinin  kendilerini 6zdeslestirmeleri ve hayranlik duymalari
karizmatik giiclerini artmasina sebep olmaktadir. Bu liderler genel olarak saygi duyulan

ve Ornek alinan modellerdir.

Uzmanlik giicii, yoneticinin uzmanlik gerektiren bazi alanlarda bilgi ve
becerisini, kendisinden daha az yetkinlige sahip ¢alisanlar {izerinde kullandig1 giictiir.
Burada 6nemli olan bireylerin, bilgi ve teknik beceriye sahip olan liderin uzmanligina
giivenmesidir. Dolayisiyla lider otoritesini kullanarak astlarini etkileyecektir ( Giirsoy,

2005: 30).

1.15.LIDER DESTEGI

Yoon ve Lim (1999) yonetici destegini, en genel haliyle ¢alisanin birincil
yoneticisinin gosterdigi destek olarak tanimlanmaktadir (Yoon ve Lim, 1999’dan Akt.
Giray, 2013: 72). Bir bagka tanima gdre amir destegi, amirlerin ¢alisanlarina sicak,
daha anlayish ve icten davranarak yardim etmesi anlamini tasimaktadir (Oz, 2007, 31).
Netemeyer, vd. (1997) lider destegi kavramini, liderin calisana destek diizeyi ve
calisana lider tarafindan verilen 6nem olarak tanimlamaktadir (Netemeyer, vd. 1997’den
Akt. Turung, 2010: 20). Bhanthumnavin (2003) gore yonetici destegi, ya da yoneticiden
gelen destek, yonetici ile calisant arasindaki olumlu is iliskisidir (Bhanthumnavin
2003’den Akt. Giray, 2013:72). Ayrica Bhanthumnavin (2003) destekleyici bir
yoneticiyi, astlarinin daha 1yi performans gosterebilmeleri i¢in ihtiyaglar1 olani saglayan
kisi olarak ifade etmistir.

Liderlik stirecinin anahtar konusunun etkileme oldugu bir isletmede, basta

calisanlar olmak tizere orgiit kiiltliri ve orglit yapisi da etkilenmektedir ( Moorhead ve
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Griffin, 2001:360). Dolayisiyla, isletmenin i¢ ve dis ¢evresindeki pek ¢ok faktorle olan
iligkilerde liderler belirleyici rol iistlenirler. Liderler gerek aldiklar1 kararlar gerekse
davranislar ile isletmelerindeki her faaliyeti ve bireyi etkileyebilmektedir. Bu dnemli
etkiden yola ¢ikarak liderlerin isletme ¢iktilarinda temel belirleyici rol iistlendikleri
diisiiniilmektedir. Liderler pek ¢ok degisken iizerinde dogrudan ve dolaylh etkileriyle
isletme bagariminda etkin bir rol iistlenmektedirler ( Celik ve Turung, 2010: 20). Ayrica,
liderin yonetim fonksiyonlarini icra ederken sergiledigi liderlik tarzi, ¢alisanlarin tutum
ve davranislart iizerinde degisime yol agmaktadir. Bu degisim isletmeye ait unsurlarin
tamamin1 dogrudan veya dolayli olarak etkilemektedir. Bu etkilesimin, liderin kisisel
basaris1 ve Orgiit performansit {izerinde belirleyici role sahip oldugu
degerlendirilmektedir (Akkog vd. 2011: 91).

Ackfeldt ve Coote (2005), Podsakoff ve dig., (1996) lider davraniglarinin gesitli
boyutlarin1 agiklayan calismalarda, arastirmacilar liderin roliinii incelediklerinde;
vizyonun benimsetilmesi, hedeflere odaklanma, destek saglama ve geri besleme
fonksiyonlart ile ¢alisanlara destek sagladigi goriilmektedir. Lider destegi incelenmis
bir¢ok destek kriterleri igerisinde ¢alisanlar agisindan en belirleyici olan kriterlerdendir
(Ackfeldt ve Coote, 2005; Podsakoff ve dig., 1996’dan Akt. Akkog, vd. 2011: 91).

Singh (2000), destek saglayici liderler yiiksek seviyede yeteneklilik, adil ve
saygt ile davranma ozelligi, ¢ift yonlii iletisime cesaretlendirme 6zelligi ve ¢alisanlarin
bireysel katkisin1 6nemseme 6zelligi ile belirlenebilmektedirler (Singh, 2000°den Akt.
Celik ve Turung, 2010: 21). Podsakoff vd. (1996) isletmelerde ¢alisanlar lider destegi
ile birlikte destek saglayici liderin c¢ogunlukla giivenilir oldugunu diisiinmekte, is
grubun etkin oldugunu degerlendirmektedir. Bununla birlikte lider deste§ine sahip
calisanlarin igletme hedeflerini basarmaya odakli ¢alistiklar: belirlenmistir ( Podsakoff
vd.1996’dan Akt. Celik ve Turung, 2010: 21).

Oz (2007:31), yaptign arastirmalarm sonucunda yiizeysel davranis ve amir
destegi arasinda bir iliski oldugunu ifade etmistir. Bu ¢aligmanin neticesinde amirinden
destek goren is gorenlerin, ylizeysel davranma sergilemeleriyle beraber ortaya ¢ikan
duygusal ¢eliskiden daha az etkilendigini ifade etmektedir ve bunun nedeni olarak, amir
destegi goren calisanlarin yasadiklar1 olumsuzluklar1 amirleriyle paylasabilmeleri olarak
belirtmektedir. Boylelikle, amirinden samimiyet ve yakinlik goren calisanlarin,

duygusal emek sonucu ortaya ¢ikan olumsuzluklardan daha fazla etkilenebilecegi ileri
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stiriilmektedir. Ayrica amir desteginin ise baghlik ile ilgili olumlu ¢iktilarinin oldugu
diisiiniilmektedir. Duygusal emek davranis boyutlarindan olan yiizeysel davranisin ise
baglilik iizerinde olumsuz etkiyi azaltabilecegi ifade edilirken, derinlemesine ve samimi
davranigin ise baglilik iizerinde olumlu etkisinin artabilecegi kanisina varilmaktadir
(Giilova ve Palamutguoglu, 2013:56-57).

Yapilan arastirma da Bhanthumnavin (2000) genelde tek bir boyut olarak ele
alman yonetici destegini bilgisel, maddi ve duygusal olmak iizere ili¢ bdliimden
olustugunu one siirmektedir. Bilgisel yonetici destegi, isle ilgili konulara odaklanan
boliimdiir ve calisanlarin verimliligini artirmak amaciyla gerekli olan 6diil, ceza, geri
bildirim, bilgi ve beceriler seklinde tanimlamaktadir. Maddi yonetici destegi ise,
calisanlarin amaglarina ulagsmada gerekli olan malzeme, alet, zaman, servis hizmetleri,
finans ve insan kaynagi olarak belirtilmistir. Son boliim olan duygusal yonetici destegi
ise, calisanlara ilgi, sevgi, say goOsterme, deger verme, onlar1 kabul etme, onlara
zorluklarla strese basa ¢ikmada ve catisma ¢dozme konusunda yardim etme seklinde

destek gosterme olarak agiklanmaktadir (Bhanthumnavin 2000’den Akt. Giray, 272-73).
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IKiINCi BOLUM

DEGISKENLER ARASI iLISKiLER VE HiPOTEZLERIN
OLUSTURULMASI

2.1.IS-AILE CATISMASI-DUYGUSAL EMEK ILISKISI

Aragtirmanin bu bdliimiinde is-aile c¢atismast ve duygusal emek kavrami
arasindaki iligski incelenmektedir. Bu baglamda daha 6nce yapilmis olan arastirmalara
iligkin bilgi ve aciklamalara yer verilmektedir. Bununla birlikte is-aile yasam
catismasinin alt boyutlarindan olan aile-is ¢atismasinin duygusal emek ile iligkisine
yonelik agiklamalarda incelenecektir.

[s-aile catismas1 ve duygusal emek iliskisi yabanci literatiirde, aracilik etkisine
sahip degiskenlerle birlikte incelenmektedir (Cheung ve Tang, 2009:245). Eby ve
arkadaglar1 (2005), bu degiskenleri gruplayarak ti¢ baghik altinda ele almaktadir.
Bunlardan birincisi; isten ve is yerinden kaynaklanan, yapilan isin niteligi, calisma
siirelerinin esnekligi ve is stresi gibi faktdrlerdir. Ikincisi; aile sorumlulugu, evde
gecirilen zaman, ¢ocuk bakim gibi is dis1 aktorlerin talepleridir. Uciinciisii ise; kisilik,
davranislar, gelir, cinsiyet ve sikintilarla basa ¢ikma tarzi gibi degiskenleri de i¢ine alan
demografik ve ya kisisel faktorlerdir (Eby ve arkadaglari, 2005°den Akt. Celik ve
Turung, 2011: 231)

Carlson vd. (2012:856), istlerin kotii muamelesi ve is-aile catismasi arasindaki
iligkiyi anlatmak i¢in olusturduklari modelde, duygusal emek ve tiikenmislik, tistlerin
kotli muamelesi ile is-aile catigmasinin her iki yonii arasindaki iliskide aracilik
etmektedir. Diger bir ifade ile ¢alisanlara kars1 iistlerin kotii muamelesi is-aile yasam
catismasini ve aile-is yasam catigsmasini yiizeysel davranis ve tiikenmislik yolu ile
artirtmaktadir.

Karim (2009), Pakistan’ da kamu sektoriinde hizmet veren igletmelerde
calisanlar {izerine yaptig1 bir arastirma da, duygusal emek, is-aile catigmasi ve
psikolojik sikint1 arasindaki iliskiyi incelemektedir. Arastirma bulgular1 duygusal emek
sergileyen calisanlarin psikolojik sagliklarinda gozlenen negatif etkilerinin is alaninda

Otesine gectigini gostermektedir (Karim, 2009’dan Akt. Morkog, 2014: 47).
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Yanchus vd. (2010:107), miisteri ile ¢alisan arasindaki etkilesim siklig1,
cesitliligi ve siiresini duygusal emegin boyutlarindan olan yiizeysel ve derinlemesine
davranisin Onceli olarak ele almaktadir. Ayrica siklik, cesitlilik ve silireyi aile
bireyleriyle olan etkilesime tasiyarak ailedeki duygusal emek boyutlari tizerinde etkili
oldugunu o6ne siirmektedir. Aile ve is alaninda yasanan duygusal emegin aile ve is
alanindaki negatif ve pozitif duygularn etkiledigini, bununla birlikte is-aile yasam
catigsmasinin aile-ig yagam c¢atigsmasina, is-aile giiclenmesinin aile-is giiclenmesine etkisi
oldugu alanlarda yasam, is doyumu ve tlikenmisligi etkiledigini gosteren bir model
olusturmustur.

Yanchus vd. (2010:113), duygusal emek ve is-aile c¢atismasi alaninda
olusturdugu modelin sonucunda, ¢esitli bulgulara ulasmaktadir. ilk olarak, is ve aile
alaninda yasanan etkilesim sikliginin her bir alandaki duygusal emek gosterimi ile ilgili
oldugu; ikincisi, duygusal emegin is ve aile alanlarindaki duygusal cevaplarda agiklayici
giice sahip oldugu; ti¢iincii olarak, duygusal emegin is ve aile yasaminda ortaya ¢ikan
duygusal tepkilerin nasil oldugunu anlamak i¢in, duygusal zekanin 6nemli bir bireysel
farklilik degiskeni oldugu; dordiinciisii, derin ve yiizeysel danisin farkli duygusal
deneyimler olarak is ve aile yasamlarindaki duygusal yansimalarin da farklilik
gostermis oldugu; besincisi ise, olumlu ve olumsuz duygularin gosterimi is-aile
catismasi ve is-aile giliclendirmesi ile farkl iligki icerisinde oldugu ve son olarak, is-aile
catismasi( is-aile zenginlestirmesi hari¢) calisanlarin tutumsal ve saglik ciktilarinin
onceli olarak tespit edilmis oldugu bulgulardir. Bu sonuglarin neticesinde genel olarak,
duygusal emek ve is-aile alanlarindaki iligkiler kiyaslandiginda, duygusal emegin iki
alanda da farkli olarak ortaya c¢iktig1 goriilmektedir.

Nwankwo vd. ( 2012: 68), hemsireler lizerine yaptig1 arastirmada farkli yas
gruplarindan olan sekiz kadin hemsire katilmaktadir. Bu arastirma da duygusal emegin
ve psikolojik sikintinin is-aile ¢atismasinin 6nceli olup olmadigina iliskin incelemeler
yapilmistir. Yapilan c¢aligmanin sonucunda ise, duygusal emegin is-aile c¢atismasi
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmadig1 ve duygusal emegin is-aile ¢atismasinin 6nceli
olmadig1 kanaatine varilmistir. Ayrica, psikolojik sikintinin ig-aile ¢atigmasi onceli
oldugu aragtirma sonuncunda tespit edilmistir (Nwankwo vd. 2012: 77).

Montgomery ve arkadaslart (2005:395), saglik personeli iizerinde yaptigi

arastirmada, doktorlarin yilizeysel davranmisi is ortaminda daha ¢ok sergiledikleri
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goriiliirken, hemsirelerin ise aile ortaminda yiizeysel davranig gosterdikleri saptanmistir.
Dolayisiyla duygusal emegin alt boyutu olan yiizeysel davranis biciminin is-aile
catismasi ve aile-ig ¢atismast ile pozitif iliskili oldugu goriilmiistiir.

Serry vd. (2008:461), is aile catismasi ve duygusal emek arasindaki iligkiyi
diferansiyel cikinti talepleri ve kaynaklar modelini ele alarak incelemistir. Serry ve
digerlerinin yapmis oldugu arastirma sonucunda is-aile catismasi ve duygusal emek
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bunun yaninda Serry, vd. (2009) is
ve aile alani literatiiriinde duygusal emek boyutu olan yiizeysel davranigin ig-aile yasam
catismasinin Onceli mi yoksa sonucu mu oldugunu net olarak belirmemistir Serry vd.
2009’dan Akt. Morkog, 2014: 55),

Ulkemiz literatiiriinde is-aile catismas1 ve duygusal emek iliskisini dogrudan
inceleyen caligsmalardan biri; Otel calisanlarinda duygusal emek ve is-aile ¢atismasi
iliskisi: Izmir sehir otelleri 6rnegi ( Morkog, 2014) dir. Bu ¢alismada, duygusal emek
boyutlar1 belirlenmeye calisilmis ve turizm isletmelerinde 6nem teskil eden is-aile
catismast boyutlar1 ile birbirlerini nasil etkiledigi arastirilmistir. Yapmis oldugu
analizlerin sonucunda, duygusal emegin her bir boyutunun is-aile yasam catigmasi
boyutlar ile pozitif iliskili oldugunu gostermektedir ( Morkog, 2014:109-111).

Yapilan diger bir arastirmada ise, duygusal emek ve is-aile ¢atigsmasi iligkisi,
aracilik etkisine sahip degiskenlerle beraber incelenmistir. Celik ve Turung ( 2011:241),
kamu isletmesinde uyguladiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin sergiledikleri duygusal emegin,
is-aile catismasi ve psikolojik sikint1 {izerindeki etkisini incelemeye ¢alismistir. Cukur
(2009:556), tarafindan uyarlanan, duygusal emek Olcegine yapilan dogrulayict faktor
analizi sonucunda yiizeysel ve derinlemesine davranis sekilleri aragtirmaya dahil
edilmemistir. Ortaya ¢ikan analizin sonucunda, duygusal emek boyutlarinin, otomatik
duygusal diizenleme (samimi davranis) ve duygusal sapma (duygusal uyumsuzluk)
boyutlar ile iligkili olmadig: tespit edilmistir. Ayrica duygusal emek boyutlarinin is-aile
catismasi ile anlamli bir iligkisi olmadig1 belirlenmistir.

Yukarida ele alinan kavramsal gercekler farkli meslek gruplarin incelenmesi
sonucunda ortaya ¢ikmistir. Hizmet sektorii disindaki birgok meslekte oldugu gibi,
ogretmenlik mesleginde de duygularin ve duygusal emegin yeri dikkate

alimmamaktadir. Fakat son zamanlarda yapilan ¢alismalar, duygularin 6nemini ortaya
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cikarmistir. Bu calismalar, duygusal emegin O6gretmenlik mesleginde 6nemli bir yer
tuttugunu gostermektedir ( Cukur, 2009: 538).

Ogretmenler, hissettikleri duygulart farkli sekillerde sergilemek zorunda
kalabilirler. Ornegin; birey ailesiyle sikintilar yasamis olabilir fakat 6grencilere ve okul
yonetimine kars1 giiler yiiz ve samimiyet gostermeleri gerekmektedir. Dolayisiyla birey
i ve aile rollerini yerine getirirken giiclik ¢ekmektedir. Parasuraman ve Simmers
(2001:556), bu durumu is ve aile rollerinin ayni1 anda ortaya ¢ikmasi nedeniyle yasanan
uyumsuzluk hali olarak ifade etmistir.

Frone ve Cooper’a (1992) gore de is ve aile yasamlar1 arasindaki iligki iki yonlii-
diir. Buna gore, kisinin aile yasami is yasamini etkileyebilecegi gibi, is yasami da aile
yasamini etkileyebilmektedir (Frone ve Cooper 1992‘den Akt. Turung ve Celik,
2010:212).

Bu ¢alismada O6gretmenlerin is-aile catismasi ve aile-is catismasi diizeylerinin
duygusal emek diizeyleri {izerindeki etkilerini test etmek amaciyla asagidaki hipotezler

gelistirilmistir:
Hi: Calisanlarin algiladiklar: ig-aile ¢atismasi diizeyi duygusal emek diizeyini
negatif ve anlamli olarak etkiler.

Hia: Calisanlarin algiladiklar ig-aile ¢atismasi diizeyi yiizeysel rol yapma

diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.

Hiv: Calisanlarin algiladiklar: is-aile ¢atismasi diizeyi derinden rol yapma

negatif ve anlamli olarak etkiler.

Hie: Calisanlarin algiladiklar: is-aile ¢atismasi diizeyi dogal duygu diizeyini

negatif ve anlamli olarak etkiler.

Ha: Calisanlarin algiladiklar aile- is ¢catismasi diizeyini duygusal emek diizeyini

negatif ve anlamli olarak etkiler.

Haa: Calisanlarin algiladiklart aile- is ¢atismasi diizeyi yiizeysel rol yapma

diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.

46



Hap: Calisanlarin algiladiklary aile- is ¢atismast diizeyi derinden rol yapma

diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.

Hae: Calisanlarin algiladiklar aile- is catismast diizeyi dogal duygu diizeyini

negatif ve anlamli olarak etkiler.
2.2.IS-AILE CATISMASI-LIDER DESTEGI ILiSKiSI

[s-aile catismasini; rollerin birbirinin &niinii kesmesi durumu olarak
tanimlayabiliriz. Bu durumda birey, isinden yansiyan nedenlerden dolay1 aile
sorumluluklarin1 aksatmaktadir. Major’a (2000:170) gore, is-aile ve aile-is catigmasi
kavramlar1 farkli iki tanimdir. Dolayisiyla aile-is c¢atismasi, aileden kaynaklanan
nedenlerden dolayi, bireyin is sorumluluklarini aksatmasi durumu olarak ifade
edilebilir. Indovino (2005:307), is-aile ¢catismasi1 tanimlamalarina iligkin olarak sagilma
modelinin varligindan bahsetmektedir. Bu modele gore, bireyin evinde ve ya isinde
yasamis oldugu huzursuzlugun, yine bireyin evinde veya isinde sergileyecegi
davraniglara yansimasi olarak ifade etmektedir.

Yapilan aragtirmalarda, personelin is-aile catismalarindan korunabilmesinde en
onemli roliin ilk yoneticide oldugu goriilmiistiir (Laurent, 2006:177, Pearson, 2003:187,
Major, 2000:176, Colquitt, 2004:397°den Akt. Akin, 2008:153 ). Bu baglamda lider
desteginin dnemi ortaya ¢ikmaktadir. Allen (2001:417), lider destegini; ¢alisanin is ve
aile sorumluluklarini dengeleme taleplerini karsilayarak, ¢alisanin isteklerine daha 1liml
yaklagan ve bireyin is ve aile rolleri arasindaki uyumsuzlugun giderilmesine yardim
eden kisi olarak tanimlamaktadir.

Liderler, orgiit icerisinde calisanlarin performanslarini arttirmada ve onlari
hedefleri dogrultusunda yonlendirmede destekleyici rol oynarlar (Findikli: 2014:140).
DeConinck ve Johnson (2009:340), satis personeli ilizerinde yaptig1 calismada, satis
midiiriiniin desteklemesinden dolay1 ¢alisanin performansini olumlu yonde etkiledigi
kanisina varmistir. Dolayisiyla lider desteginin is performansi lizerinde etkisinin oldugu
goriilmektedir. Celik ve Turung (2010:19) savunma sektoriinde yapmis oldugu
calismada, is-aile yasam catismasinin ve lider desteginin i performansi iizerinde
anlaml bir etkiye sahip oldugunu ve is-aile ¢atismasinin bu etkide tam olarak aracilik

roliinii iistlendigini ifade etmistir.
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Adams vd., (1996), Byron (2005), Michel vd. (2010) yonetici desteginin, ig-aile
catismasi ve ¢alismaya tutkunluk ile ilgili iliskisini gozlemislerdir. Yonetici desteginin
is-aile catismasini azalttifi calismaya tutkunlugunun ise arttigmmi ifade etmislerdir.
Burada is-aile ¢atismasiyla calismaya tutkunluk arasindaki iligki aranirken, ydnetici
desteginin 1is-aile c¢atismasi iligkisinin dengelenmesinde verilen yardim olarak
tanimlamis ve dlgmiislerdir (Adams vd.,1996, Byron 2005, Michel vd. 2010°dan Akt.
Turgut, 2011: 161)

Bernas ve Major (2000), haftalik calisma siiresi 30 saat olan kadinlar tizerinde
calisma yapmistir. Bu calismada lider destegi ve is-aile ¢atigmasi ile ilgili ters yonlii bir
isle ilgili stresi azalttigini ifade etmislerdir (Bernas ve Major, 2000°den Akt. Turung,
2010:22). Frye ve Breaugh (2004), yapmis oldugu calismada lider desteginin hem is-
aile catigsmasini hem de aile- is ¢atismasini negatif ve anlamli olarak etkiledigini tespit
etmistir (Frye ve Breaugh, 2004’den Akt. Turung, 2010: 23),

Lider desteginin iliskili oldugu diger degisken gruplar1 arasinda stres, gerilim ve
rol catigmasi gelmektedir. Calisanin yoneticisinden gordiigii destek algisi, is ortaminda
yasanan is-aile ve aile-is gibi meydana gelebilecek catigmalarin ve stres, gerilim gibi
olumsuz durumlarin daha az yasanmasina yol agmaktadir (Giray, 2013:75). Anderson
vd.(2002), Karatepe ve Kili¢ (2007) arastirmalarina gore, yonetici destegi, roller arasi
catisma olarak kabul edilen is-aile ve aile-is catismalariyla da olumsuz yonde iligkisi
bulunmustur (Anderson vd. 2002; Karatepe ve Kilig, 2007°den Akt. Giray, 2013: 75).

Turung ve Findikli (2014:113), yaptig1 calismada lider desteginin, is-aile
catismast ve kendini isletmeden hissetme degiskenleriyle arasindaki iliskiyi
incelemistir. Bu aragtirma sonucunda lider desteginin, ig-aile catigsmasi iliskisinde
kendisini isletmeden hissetmenin diizenleyici bir roliiniin oldugu tespit edilmistir.
Ayrica lider destegi, is-aile ¢atismasi iligkisinin kendini isletmeden hissetme boyutunun
diisiik oldugu durumlarda negatif, yiliksek oldugu durumlarda ise pozitif oldugu
gOriilmiistiir.

Yapilan arastirmalar neticesinde lider desteginin is-aile ¢atismasi ve aile-is
catigmasi1 arasindaki iligkiyi arastiran ampirik c¢alismalara yer verilmistir. Bununla
beraber farkli degisken gruplariyla incelenen lider destegi, is-aile ve aile-is ¢atismasi

calismalar1 da ele alinmigtir. Fakat yerli ve yabanci literatlir taramasi1 ve arastirmasi
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sonucunda ig-aile catigmasi ve aile is ¢atismasinin, lider destegi iizerindeki etkisini
inceleyen herhangi bir kaynaga rastlanmamistir. Orneklem gurubum olan 6gretmenlerin,
is-aile catismasi ve lider destegi arasindaki iligkisi ilk olarak tarafimca incelenmektedir.
Yukarida incelenen aragtirmalarin biiyiik cogunlugunda, lider desteginin ig-aile
catigmasi lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte is-aile
catismasinin lider destegi lizerinde anlamli bir etkisinin bulunduguna rastlanmistir. Bu
kavramsal ve gorgiil aragtirmalardan yola ¢ikarak ogretmenlerin ig-aile catigmasi ve
aile-is ¢atismasi diizeylerinin lider destegi diizeyleri iizerindeki etkilerini tespit etmek

amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H3: Calisanlarin algiladiklar is-aile ¢atismast diizeyi algiladiklart lider destegi

diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.

H4: Calisanlarin algiladiklar aile-is ¢atismasi diizeyi algiladiklari lider destegi

diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.
2.3.LIDER DESTEGIi- DUYGUSAL EMEK iLiSKiSi

Is gorenler acisindan lider destegi, destekleyici ve dengeleyici bir 6nem arz
etmektedir. Kossek ve arkadaslar1 (2011:292), lider destegini is goOrenlere verilen
duygusal ve yonetsel destek diizeyi olarak tanimlamaktadir. Diger bir sekilde ifade eden
Eisenberger vd. (2002:567), liderlerin is gorenleri ve isletmeye sagladiklar1 faydalari
degerlendirmelerini ve onlarin refahina yonelik ilgilerini kapsadigini ileri stirmiistiir.
Buradan hareketle igveren ve is goren arasinda siirekli bir aligveris gerceklesmektedir.
Meydana gelen bu etkilesimi Peter Blau Hizmetlerin Takas1 kuramiyla ile agiklamistir.

Yonetici-Is goren takasi, liderin is gorenlerin davraniglarini nasil etkiledigini ele
almaktadir. Bu kurama gore liderler, ¢alisanlarina giiven saglayip informal iligkiler
kurarak sosyal bir takas olusmasina mahal verirler. Bu takas, ¢alisanlar yoniinden
hissedilen bir yiikiimliiliikk yaratir (Erdogan vd. 2006: 395). Calisan, minnet duygusuyla
hareket ederek duygusal emek davraniglarim1 diizenlemeye calisir bunun yaninda, daha
dogal, igten davranarak liderin iletisimine cevap verir. Dolayisiyla, duygusal emek
gosterimi ve etkileri, liderin destekleyici ve motive edici tavirlariyla dogrudan iliski

igerisindedir.
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Duygusal emek boyutlar1 ve liderin ruh hali arasindaki iliski 6nem arz
etmektedir. Liderin sergiledigi pozitif ve negatif ruh hali ¢alisanlar iizerinde etki
olusturmaktadir. Bu etkiyi ( George, 1995, Lewis, 2000, Sy, Cote ve Saavedra, 2005,
Gardner vd., 2009: 467) incelemislerdir. Arastirmalar neticesinde, pozitif duygular
sergileyen liderlerin c¢alisma guruplari, miisterilere daha yiiksek seviyede hizmet
sunmuslardir. Negatif duygular sergileyen liderin iiyeleri ise, daha alt seviyede
performans sergilemislerdir. Bu baglamda pozitif ruh haline sahip liderin tiyeleri isini
severek yapmaktadir ve miisterilerle kurdugu iliskide rol yapmaya gerek duymadan
samimi veya derinlemesine davranis sergileyebilmektedir (Akbiyik, 2013: 85).

Oz (2007: 31), yapmis oldugu calismada duygusal emek davranislarindan olan
yiizeysel davranig ile amir destegi arasindaki iliskiyi ele almistir. Bu iligski neticesinde
amir destegi goren ig gorenlerin, yiizeysel davranig gostermesi sonucunda meydana
gelen duygusal ¢eliskiden daha az etkilenecegini ortaya koymustur. Bunun sebebi, amir
destegi goren c¢alisanin is ve aile hayatinda meydana gelen olumsuzluklari iistleriyle
paylasabilmeleri olarak ifade edilmistir. Ayrica, amir desteginin ig gorenler {izerinde ise
bagliligin1 arttiracagmi, bir baska deyisle duygusal emek davranislarindan olan
ylzeysel davranisin ise baglilik iizerindeki olumsuz etkiyi azaltacagi, samimi ve
derinlemesine davranisin ise ise baglilik lizerindeki etkiyi arttiracagi ifade edilmistir
(Giilova vd. 2013: 57).

Duygusal emek ve ise baglilik iliskisinde aracilik rolii olan ve amir destegini
arastiran( Giilova vd. 2013:41), ti¢ devlet {iniversitesinde gorev alan O0grenci isleri
personeli {izerinde bir c¢alisma yapmistir. Bu calisma sonucunda, amir desteginin
ylizeysel ve derinlemesine davranis ile arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ve bu
iligkilerin amir destegi arttik¢ca daha da giiclendigini tespit etmistir. Bununla beraber
derin davranis ile ige baglilik arasinda pozitif bir iliski bulunurken, ylizeysel davranis ile
ise baglilik arasinda pozitif bir iliskiye rastlanmamustir.

Argon (2015:377), Ogretmenlerin duygu durumlar1 {izerinde etkili olan
parametrelerin ve okul idaresindeki egitmenlerin duygu degisimlerindeki etkileri ortaya
¢cikarmak amaciyla nitel bir ¢alisma ylriitmiistiir. Aragtirma sonucunda, 6gretmenlerin
duygu durumlarimi etkileyen degiskenler arasinda ydneticilerin ve yonetsel siireclerin

etkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Yoneticilerin 6gretmenlerin  duygularimi dikkate
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almamalar1 durumunda, Ogretmenler gercek duygularimi yansitamayip, mutlu ve
huzurluymus gibi sahte duygular sergiledigi goriilmiistiir.

Egitimde duygulara yonelik ¢alismalar incelendiginde duygularin tiikenmislik,
umutsuzluk, is memnuniyeti, yalnizlik, yilginlik ve kaygi gibi degiskenlerle (Uysal,
2007; Kayabasi, 2008; Avct ve Seferoglu, 2011; Basim, Begenirbas, Yalgin, 2013;
Ozgen ve Argun,2003; Sisman ve Turan, 2004; Izgar, 2009; Bakioglu ve Korkmaz,
2014; Ensari, 2000) ele alinarak aragtirildigi goriilmektedir. Bununla beraber egitim
calisanlarinin duygular iizerine yapilan arastirmalar; 6fke ve 6fke kontrolii, (Cankaya
ve Arabaci, 2010; Oztiirk Can, Baykal ve Durmus, 2015) ve duygusal zeka, (Savas,
2012; Erdem Ilgan ve Celik, 2013; Yalcin, Seker ve Bayram, 2014) iizerine yapilmistir.
Goriildiigi tizere duygularin ¢alisma hayatindaki yeri oldukca biiyiiktiir ve duygular
tizerine caligmalar dogrudan incelenmistir. Ayrica 6gretmenlerin duygu durumlarini
dogrudan etkileyen faktorlerin arastirilmadigini da ortaya koymustur (Argon,
2015:380).

Aragtirmalar neticesinde literatiir ile ayn1 dogrultuda olan asagidaki hipotezler

gelistirilmistir:

SH: Calisanlarin algiladiklar: lider destegi diizeyi duygusal emek diizeyini

porzitif ve anlamli olarak etkiler.

Hsa:Calisanlarin algiladiklar: lider destegi diizeyi yiizeysel rol yapma diizeyini

porzitif ve anlamli olarak etkiler.

Hsy: Calisanlarin algiladiklar: lider destegi diizeyi derinden rol yapma diizeyini

porzitif ve anlamli olarak etkiler.

Hse: Calisanlarin algiladiklar: lider destegi diizeyi dogal duygular diizeyini

porzitif ve anlamli olarak etkiler.

H6: Calisanlarin algiladiklar: is-aile ¢atismasi ile duygusal emek arasindaki

iliskide lider desteginin aracilik rolii vardrr.

H7: Calisanlarin algiladiklar: aile-is ¢atismasi ile duygusal emek arasindaki

iliskide lider desteginin aracilik rolii vardrr.
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UCUNCU BOLUM

IS-AILE CATISMASI - DUYGUSAL EMEK ILISKiSINDE LiDER
DESTEGININ ROLU:
EGITIiM UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde 6ncelikle metod ve analiz yontemi agiklanmaktadir.
Arastirmanin konusu, amaci ve 6neminin agiklamasindan sonra, arastirma sorularina yer
verilmigtir. Daha sonra aragtirma modeli ve arastirmanin 6rneklem yapisi agiklanmistir.
Bununla birlikte aragtirmanin degiskenlerine ait Ol¢eklere yer verilmis, veri analiz
yontemiyle elde edilen bilgiler, istatistiksel yontemlerle aciklanmistir. Son olarak elde

edilen bulgular neticesinde sonug ve degerlendirmelere yer verilmistir.

3.1.ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu calismanin amaci, egitim sektoriinde is-aile ¢atismasinin duygusal emege
etkisini ve bu etkide lider desteginin aracilik etkisini incelemektir. Yapilan
arastirmalarda is-aile catismasi ve duygusal emek arasindaki iligkiyi inceleyen smirh
sayida aragtirmaya rastlanmigtir. Yapilan bu ¢alismada iki degisken arasindaki iliski ve
lider desteginin aracilik rolii ampirik olarak ortaya konulmustur.

Duygusal emek ve is-aile catismasi iligkisini ele alan calismalarin, bu iki
degiskenin daha yogun olarak yasandigi diisiiniilen sektorlerden ve bu sektorlerdeki
calisanlardan veri toplamalari, bu iki kavram arasindaki iliskileri daha iyi anlamamiza
yardime1 olabilmektedir (Morkog, 2014:59). Bu nedenle is-aile catismasmin ve
duygusal emegin yogun olarak yasandigi egitim sektorii ele alinmistir. Bu c¢alismadan
elde edilen bulgularin literatiire kaynaklik edecegi diisiiniilmektedir ve bunun yaninda
egitim sektoriinde ¢alisan bireyler icin farkindalik olusturacagi dngoriilmektedir. Ayrica
calisanlarin duygusal emek ve is-aile g¢atigmasi nedeniyle yasadiklari olumsuzluklarla

basa ¢ikabilmesi i¢in lider destegi alabilmelerine katki saglayabilmektedir.
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3.2.ARASTIRMA SORULARI

Bu c¢alismada kuramsal c¢er¢eveden hareket ederek asagidaki sorularin

cevaplar1 bulunmaya ¢alisilmistir:

e (Calisanlarin duygusal emek diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni hallerine,
egitim diizeylerine, kurum tiirli, okul tiirli, ¢ocuk sayis1 ve aldig1 kurs/seminer
sayisina gore bir farklilik gostermekte midir?

e (Calisanlarin algiladiklart is-aile catigsmasi diizeyi ile duygusal emek arasinda bir
iliski var midir?

e (alisanlarin algiladiklar is-aile ve aile- is catismasi diizeyi ile duygusal emek

arasindaki iligskide algilanan lider desteginin aracilik rolii var midir?

3.3. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER
Arastirmaya ait model Sekil 3’de gosterilmistir:

Sekil 3: Arastirma Modeli
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3.4.ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu arastirma, 2015-2016 egitim Ogretim yilinda Mersin’in Tarsus il¢esinde
bulunan ilkdgretim, ortadgretim ve lise okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin vermis
oldugu bulgular ve goriisleri ile sinirlandirilmistir. Ayrica, sosyal bilimlere 6zgii genel

sinirliliklar bu arastirmada ele alinmastir.
3.5.ARASTIRMA EVRENI VE ORNEKLEMIi

Arastirmanin evrenini Tarsus’taki egitim sektorii calisanlar1 olusturmaktadir.
Aragtirmanin Orneklemini egitimciler arasindan basit tesadiifi yontem ile segilen
denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 3000 kisi calismaktadir. Ana
kiitleden %95 giivenilirlik smirlart icerisinde %5°lik bir hata payr dikkate alinarak
orneklem biiytikliigii 341 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1986). Bu kapsamda
kolayda oOrnekleme yontemiyle tesadiifi olarak segilen toplam 500 kisiye anket
uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 367’si geri donmiis ve 351
tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan u¢ deger analizinde degiskenlere
ait normal dagilimi bozan 6 veri seti ¢ikartilmis ve 345 katilimeinin doldurdugu anket
analizlere dahil edilmistir. Aragtirmaya katilanlara ait demografik bilgiler asagida tablo

ve sekillerle sunulmustur.

Tablo 2: Cesitli Evren Biiyiikliiklerine Iliskin Orneklem Sayilar:
(Sekaran, 1992: 253)

Evren Biiyiikliigii | 100 200 250 500 750 1000 3000 5000 10000

Orneklem Sayisi 80 132 152 217 254 278 341 357 384

Demografik 6zelliklere ait bilgiler Sekil 4-9 ve Tablo 3 de sunulmustur.
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Aragtirmaya katilan katilimcilarin yas ortalamasi 39 ortalama calisma siiresi ise 15
yildir.

Tablo 3: Betimleyici Istatistikler

Yas Calisma Siiresi(yil)
Ortalama 39 15
St. Sapma 7,9 7,8
Minimum 23 1
Maksimum 62 37

3.6. VERI TOPLAMA ARACLARI

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Bu
kapsamda anketler, 6gretmenlere yiiz yiize uygulanmistir. Anket formu iki béliimden ve
toplam 28 sorudan olugmaktadir. Birinci bolimde demografik degiskenlerle ilgili 10
soru yer almaktadir. Ikinci boliimde ise 10 sorudan olusan is-aile yasam ¢atismas1 (2
boyut 10 md.) ve lider destegi (1 boyut,5 md) ve duygusal emek (1 boyut, 13 md.)

Olgekler bulunmaktadir.
3.6.1. Duygusal Emek Olcegi

Ogretmenlerin duygusal emek diizeylerini belirlemek icin Diefendorff ve
arkadaslar1 (2005) tarafindan, Grandey (2003) ve Kruml ve Geddes’in (2000) duygusal
emek Olgeklerinin bazi maddelerinin alinarak uyarlanmasi ve bazi maddelerin ise
gelistirilmesiyle tasarlanan ve gegerlemesi Basim ve Begenirbas (2012) tarafindan
yapilan li¢ boyutlu yiizeysel rol yapma (6 md), derinden rol yapma (4 md.) ve dogal
duygular (3 md.) boyutlu duygusal emek 6l¢egi kullanilmistir. Toplam 13 ifadeden
olusan bu 6lcekte cevaplar 5°li likert dlgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Diefendorff ve arkadaslart (2005) tarafindan yapilan
giivenilirlik analizleri sonucunda 6l¢egin toplam Cronbach alfa gilivenirlik katsayisi

strastyla .92, .85, .83 olarak tespit edilmistir.
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Tablo 4: Duygusal Emek Olcegi Maddeleri

1 Ogrencilere uygun sekilde ilgilenebilmek i¢in rol yaparim.

2 Ogrencilerle ilgilenirken iyi hissediyormusum gibi yaparim.

3 Ogrencilerle ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra performans sergilerim.

4 Meslegimi yaparken hissetmedigim duygular hissediyormusum gibi davranirim

5 Meslegimin gerektirdigi duygular sergileyebilmek icin sanki bir maske takarim.

6 Ogrencilerime gergek hissettigim duygulardan farkli duygular sergilerim.

7 Ogrencilere gostermek zorunda oldugum duygular1 gercekten yasamaya
calisirim.

8 Gostermem gereken duygulart gergekte de hissetmek icin ¢aba harcarim.

9 Ogrencilere gdstermem gereken duygular1 hissedebilmek icin elimden geleni
yaparim

10 Ogrencilere sergilemem gereken duygulari igimde de hissedebilmek i¢in yogun

caba gosteririm.

11 Ogrencilere sergiledigim duygular samimidir.

12 Ogrencilere gosterdigim duygular kendiliginden ortaya gikar.

13 Ogrencilere gosterdigim duygular o an hissettiklerimle aynidir.

Duygusal emek Olgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktdr analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin olgegin 3 faktorlii
yapisina uyum sagladig: belirlenmistir. Olgegin KMO analiz sonucu. 82 ve Barlett testi
anlaml1 (p=.000) olarak tespit edilmistir. Olcegin tek faktdrlii tasarimi igin yapilan
analizlerde 3 madde diisiik faktor yiikii nedeniyle analizden ¢ikarilmigtir
(D11,D12,D13). Ug boyutlu dlcege ait KFA sonuglari ve agiklanan varyanslar Tablo 5
ve Tablo 6 da sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile
dogrulayic1 faktér analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin Olcegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo
7’de sunulmustur. Yapisal Esitlik Modeli uyum kriterleri de Tablo 8 de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik toplam 6l¢ek
icin (10 md.), yiizeysel rol yapma (6 md), derinden rol yapma (4 md.) ve dogal
duygular (3 md) i¢in sirasiyla katsayisi. 85, .86, .85, .84 olarak bulunmustur.
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Tablo 5: Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Bilesenler
1 2 3
D2 0,81
D5 0,78
D4 0,78
D1 0,72
D6 0,72
D3 0,72
D8 0,87
D9 0,85
D10 0,80
D7 0,75
D12 0,92
DI1 0,86
D13 0,81
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Tablo 6: Toplam Agiklanan Varyans Tablosu

Rotasyon ozeti ve ki kare

Bilesenter ik 6z degerler viiklenmeleri
% B.Toplam %
Toplam | Varyans | % Total Varyans | B.Toplam %
1 4,33 33,31 33,31 3,57 27,44 27,44
2 2,89 22,25 55,57 2,83 21,79 149,23
3 1,52 11,72 67,29 2,35 18,06 67,29
4 0,89 6,88 74,17
5 0,55 4,22 78,39
6 0,49 3,79 82,17
7 0,45 3,46 85,64
8 0,44 3,37 89,00
9 0,36 2,75 91,76
10 0,34 2,62 94,38
11 0,28 2,12 96,50
12 0,26 1,98 98,48
13 0,20 1,52 100,00
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Tablo 7: Duygusal Emege Iliskin Dogrulayict Faktdr Analizi Sonucunda Olgeklerin
Uyum lyiligi Degerleri

CMI
AGF RMSE
N GF1 CFI NFI TLI
x 4 | A
DF > > > >
85 _gp 290 290 290
Degiskenler <5
D 1 Emek
uygusal tme 1271 59 21 094 091 096 094 095 0.05
(2.diizey)

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir ““ standartlara gore diizenlenmistir.

Tablo 8: Yapisal Esitlik Modeli Uyum Kriterleri (Meydan ve Sesen, 2010: 37)

Ol¢iim (Uyum istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF(vy?%/sd) <3 4-5

RMSEA <0.05 0.06-0.08

GFI >0.90 0.89-0.85

AGFI >0.90 0.89-0.85

NFI >0.95 0.94-0.90

CFI >0.97 >0.95

TLI >0.95 0.94-0.90

Olgegin uyum iyiligi degerleri diger 6lgeklerinki ile birlikte asagida
sunulmustur. Goriildiigi lizere 6lgege ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir.
Olgegin birinci diizey model faktdr analizini gosterir Sekil 10 de sunulmustur. Tablo ve

sekilde de goriildiigii lizere 6l¢egin uyum iyi degerleri kabul edilebilir standartlardadir.
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Sekil 10: Duygusal Emek Olgegi DFA Sonuglari
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3.6.2. Is-Aile Yasam Catismasi Ol¢egi (IAC)

Calisanlarin  ig-aile catismasi diizeylerini Olgmek {izere Netenmeyer ve
arkadaslar1 (1996) tarafindan gelistirilen is-aile yasam g¢atismasi Ol¢egi kullanilmistir.
Olgek, calisanlarin is yasamindan kaynaklanan is-aile catismasi ve aile yasamindan
kaynaklanan aile-is catismas1 diizeylerini O6lgmeyi amaglayan iki alt boyuttan
olusmaktadir. Olgekte iki boyuta iliskin 10 madde bulunmaktadir. Bu calismada
Olcekler ayr1 ayr1 kullanilmistir. Cevaplar 5°li likert 6lgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Netenmeyer ve arkadaslar1 (1996) tarafindan
yapilan gilivenilirlik analizleri sonucunda, is-aile yasam c¢atismasi Cronbach alfa
giivenilirlik katsay1s1.88 olarak tespit edilmistir. Olgek Tiirkge ’ye Efeoglu (2006)
tarafindan gecerlenmistir. Yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda maddelerin

Cronbach alfa glivenilirlik katsayisinin.83 oldugu belirlenmistir.

Tablo 9: Is Aile Catismas1 Olgegi Maddeleri

1 Is sorumluluklarim aile ve ev yasantini olumsuz olarak etkiliyor

2 [simin aldig1 zaman aileme kars1 sorumluluklarimi yerine getirmemi
zorlastiryor.

3 Isimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istedigim seyleri yapamiyorum.

4 [simin yarattig1 gerginlik ve yiik nedeniyle aile yasantimla ilgili yapmak

istedigim seyleri yapamiyorum.

5 Is sorumluluklarim nedeniyle ailemle ilgili planlarimi degistirmek zorunda

kaliyorum

Ailemin gereksinimleri is yasamimi olumsuz olarak etkiliyor.

Ev yasantimin gereksinimleri nedeniyle islerimi sonraya birakmam gerekiyor.

Aileme kars1 sorumluluklarim nedeniyle islerimi yapamiyorum.

O 0| I &

Aile yasantim ise zamaninda gitmek, gilinliik ig gereklerini yerine getirmek ve
fazla mesaiye kalmak gibi isimle ilgili sorumluluklarimi olumsuz olarak

etkiliyor.

10 | Aile yagantimin yarattig1 gerginlik ve yiik isimi olumsuz etkiliyor.
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Is- aile yasam catismas1 6lgeginin yapi gegerliligini test etmek maksadiyla
oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin tek
faktorlii yapisma uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .87 ve
Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan
varyanslar Tablo 10 ve 11 de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket
programi ile dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Faktdr analizi sonucunda verilerin
dlgegin tek faktorlii yapisma uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri Tablo 12’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda o6l¢egin
Cronbach alfa giivenirlik IAC ve AIC icin sirasiyla katsayis1.90 ve .85 olarak

bulunmustur.

Tablo 10: Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Bilesenler
1 2
A3 0,87
A4 0,85
A2 0,84
Al 0,82
AS 0,70
C3 0,85
C2 0,81
C4 0,79
C5 0,71
Cl 0,66
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Tablo 11: Toplam Agiklanan Varyans Tablosu

Rotasyon ozeti ve ki kare

Bilesenter ik 6z degerler viiklenmeleri
% B.Toplam %
Toplam | Varyans % Total Varyans | B.Toplam %

1 5,24 52,35 52,35 3,61 36,10 36,10
2 1,59 15,93 68,28 3,22 32,18 68,28
3 0,69 6,86 75,14

4 0,56 5,64 80,78

5 0,55 5,45 86,23

6 0,37 3,74 89,98

7 0,32 3,17 93,15

8 0,27 2,70 95,85

9 0,23 2,30 98,15

10 0,18 1,85 100,00

Olgegin uyum iyiligi degerleri diger &lceklerinki ile birlikte asagida

sunulmustur. Goriildiigi iizere 6lgege ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir.

Olgegin birinci diizey model faktdr analizini gdsterir Sekil 11° de sunulmustur. Tablo ve

sekilde de goriildiigii lizere 6lgegin uyum iyi degerleri kabul edilebilir standartlardadir.

66



Tablo 12: Is Aile Yasam Catismasina iliskin Dogrulayic1 Faktér Analizi Sonucunda
Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

CMIN
RMSE
4 | GFI AGFI CFI NFI TLI AS

X2
DF 585 >80 90 >90 >.90

<.08

Degiskenler <5

1. is-aile yasam

catismasi olcegi (1. 421 31 13 097 095 099 098 099  0.03

diizey)

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “*kabul edilebilir * standartlarlara gore diizenlenmistir.

A1

A2

A3

A5

1

C1
1

o
1

ERN
1

@ ca |a
1

w e

Sekil 11: Is-Aile Yasam Catismas1 Olgegi DFA Sonuglart
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3.6.3. Lider Destegi Olcegi

Calisanlarin algiladiklart lider destegini 6l¢mek ilizere Netemeyer arkadaslari
(1997) tarafindan gelistirilen 5 soruluk dlgek kullanilmistir. Olgekte cevaplar 5°1i likert
Oleegi ile almmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Bu
calismada Ackfeldt ve Coote (2005)’in calismasinda kullanilan 6lgegin  Tiirkce
gecerlemesi tarafimizdan yapilarak kullanilmistir. Akko¢ ve arkadaslart  (2012)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .92 olarak

tespit edilmisgtir.

Tablo 13: Lider Destegi Olcegi Maddeleri

1 Calistigim isletmede bizlere yoneticimiz tarafindan destek verilmektedir.

2 Y oneticim isler zorlastig1r durumlarda bile giivenilirdir.

3 Yoneticim samimi ve ulasilabilirdir.

4 Y 6neticim durumuma anlayis gosterir.

5 Calistigim isletmede ¢alisanlar ile yoneticimiz arasinda iyi1 bir iletisim vardir.

Lider destegi Olceginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktdr analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin Slgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .89 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan varyans Tablo 14
ve 15’te sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin Olgegin tek faktorlii
yapisia uyum sagladig tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 16°da
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam sonucunda Cronbach

alfa gilivenirlik katsayisi .90 olarak bulunmustu
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Tablo 14: Dontistiiriilmiis Faktor Matrisi

Bilesenler
L3 0,91
L4 0,89
L2 0,85
L1 0,81
L5 0,81

Tablo 15: Toplam Ag¢iklanan Varyans Tablosu

Rotasyon ozeti ve ki kare

Ik 6z degerler viiklenmeleri
Bilesenler
B.Toplam B.Toplam
Toplam | % Varyans % Total | % Varyans %
1 3,66 73,17 73,17 3,66 73,17 73,17
2 0,47 9,33 82,49
3 0,39 7,85 90,34
4 0,31 6,27 96,61
5 0,17 3,39 100,00

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii iizere dlgege ait

tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgegin 1. Diizey model uyum analizine

iligkin Sekil 12 de sunulmaktadir.
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Tablo 16: Lider Destegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin

Uyum lyiligi Degerleri
CMIN/
AGF RMSE
GFI G CFI NFI TLI AS
X2 df DF I

>.85 >90 >90 >.90
Degiskenler <5 .80 =.08
1. Lider

7,8 4 1,9 099 096 099 0,99 099 0,05
destegi(LD) ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir ““ standartlara gore diizenlenmistir.

1 1 1 1 1

L1 L2 L3 L4 LS

Sekil 12: Lider Destegi Olgegi DFA Sonuglar:
3.6.4. Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Aragtirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve duygusal baglhlik, is-
aile catismasi, aile-is ¢atismasi ve lider destegi degiskenlerine ait Glgekler bir araya
getirilerek EK-A’da verilmis olan toplam 1 sayfalik veri toplama formu

olusturulmustur.
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Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin érnekleme uyumlulugunu belirlemek igin yap1
gecerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktor analizi kullanilarak
yapilmustir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
kullanilarak yapilmustir.

Aragtirmada katilimcilarin - duygusal emek ortalamalarinin  demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini smamak amaciyla bagimsiz

orneklem t-testleri ve tek yonliit ANOVA analizleri yapilmistir.

3.7. ARASTIRMANIN BULGULARI

3.7.1.Degiskenlerle Ilgili Betimleyici Bulgular

Calismada 345 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore
kullanilan bagimli ve bagimsiz degiskenlere iligkin (en kiigiik, en biiyiik ve ortalama)
degerler Tablo 17’de verilmistir. Tablo 17’de de goriildiigii {lizere ortalamalar

degiskenler i¢in de 2,14-4,16 arasindadir.

Tablo 17: Degisken Ve Boyutlarina Iliskin Betimleyici Istatistikler

Std.
Degisken Toplam | Minimum | Maksimum | Ortalama | Sapma
Duygusal Emek 345 1 5 2,78 1,00
ig:g:el Rol 345 1 5 3,63 0,96
2:;;?“ Rol 345 1 5 4,16 0,85
Dogal Duygular 345 1 5 2,80 1,10
IAC 345 1 5 2,14 0,87
AIC 345 1 5 3,66 0,93
Lider Destegi 345 1 5 2,78 1,00
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3.7.2.Degiskenler Arasi Iliskiler

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir (Tablo 18). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik katsayilari

parantez i¢inde sunulmustur.

Tablo 18: Korelasyon Degerleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7

1.Duygusal Emek (.85)

2.Yiizeysel rol

89%*  (.86)
yapma

3.Derinden  rol JURE 33%F (85)

yapma

4.Dogal duygular -.07 -.19 Jd6%*  (.84)

5.Lider destegi .02 .00 .04 A1* (.90)

6.IAC dex* o 22%% - 01 -.10 -.08 (.90)

7.AIC A8%x  26%k  _ 0] S20%%  _19%*  53%%k  ( 85)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez i¢inde gosterilmistir.
**p<.01

3.7.3.Demografik Gruplardaki Farkhhklar

Aragtirmada 6gretmenlerde duygusal emek diizeyinin cinsiyete ve medeni
duruma gore farklilik gosterip gostermedigi “t-testi”; egitim durumuna, okul tiiriine,
cocuk sayisina ve aldig1 kurs/seminer sayisina gore farklilik gosterip gostermedigi ise
“ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Duygusal emegin (toplam) cinsiyete ve medeni duruma gore farklilik gosterip
gostermedigi test etmek lizere yapilan t-testi sonucunda (Tablo 19) 6gretmenlerde
duygusal emek diizeyinin cinsiyete ve medeni duruma gore farklilik gdstermedigi
gorilmiistiir.

Tablo 19: Katilimcilarin Cinsiyete ve Medeni Durumlarina Gore T Testi Bulgulari
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Degisken Grup N Ort. SS Sig.
Kadin 297 3,14 0,79
0,15
Duygusal Emek Erkek 48 2,96 0,90
(Toplam) Evli 345 3,11 0,81
Bekar 0 - -

*
p<.05
Calisanlarin duygusal emegin egitim durumuna farklilik gosterip gostermedigi

ise “ANOVA” ile test edilmistir. Gruplardan bazilarmin sayisi 2 den az oldugundan

Post hoc testleri yapilamamistir. Duygusal emegin egitim durumuna farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek tlizere yapilan tek yonliit ANOVA Tablo 20 de sunulmustur.
Tablo 20°de de goriildiigli iizere duygusal emek egitim seviyelerine gore

farklilik géstermemektedir( F=2,06, p>0.05).

Tablo 20: Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére ANOVA Testi Bulgular

Degisken Grup N Ort. SS F
Hkégretim 3 2,43 1,5
Lise 1 3,50 -
D 1
UYBUSAL T fsans 292 3,08 0,80 2,06
Emek
Y .Lisans 48 3,31 0,79
Doktora 1 4,40 -
*p<.05

Calisanlarin duygusal emegin okul tiirtine gore farklilik gosterip gostermedigi
ise “ANOVA” ile test edilmistir. Duygusal emegin okul tiirtine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek tlizere yapilan tek yonliit ANOVA Tablo 21 de sunulmustur.

Tablo 21°de de goriildiigii lizere duygusal emek okul tiirline gore farklilik

gostermemektedir( F=1,28, p>0.05).
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Tablo 21: Katilimcilarin Okul Tiiriine Gére ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
ilkokul 60 3,26 0,79
Duygusal | Ortaokul 95 3,02 0,75 ,
Emek  f75ce 183 3,10 0,83 ’
Diger 7 338 1,14
*p<.05

Calisanlarin duygusal emegin c¢ocuk sayisina gore gosterip gostermedigi ise
“ANOVA analizi” ile test edilmistir. Duygusal emegin ¢ocuk sayisina gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek {izere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 22
de sunulmustur.

Tablo 22’te de goriildiigii lizere duygusal emek cocuk sayisina gore farklilik

gostermemektedir( F=0,57; p>0.05).

Tablo 22: Katilimcilarin Cocuk Sayililarina Géore ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
0 63 2.98 0.89
1 101 3.16 0.85
Duygusal 2 154 3.14 0.76 0,57
Emek
3 20 3.15 0.78
4 ve Ustii 7 3,01 0.47
*p<.05

Calisanlarin duygusal emegin alman kurs / seminer sayisina gore gosterip
gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir. Duygusal emegin alinan kurs /
seminer sayisina gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere yapilan tek
yonlii ANOVA analizleri Tablo 23 te sunulmustur.

Tablo 23’te de goriildiigii izere duygusal emek alinan kurs / seminer sayisina

gore farklilik gostermemektedir( F=0,31; p>0.05).
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Tablo 23: Katilimcilarin Seminer Sayilarina Gére ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
0 6 2,98 1,09
Duygusal 13 50 3,10 0,71 -
Emek 47 130 3,17 0,84 ’
8 ve fistii 159 3,08 0,81
*p<.05

3.8 DUYGUSAL EMEGI YORDAYAN DEGISKENLER VE
ARACILIK ILiSKIiLERI: REGRESYON VE HIYERARSIK
REGRESYON ANALIZi BULGULARI

Degiskenler arasi dogrudan iliskileri, diger bir ifade bi¢imi ile bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler {iizerindeki agiklama giiclerini ortaya koymak
amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde duygusal emek ve
boyutlar1 bagimli degisken olarak ele alinnmis ve IAC ve AIC ile lider destegi bagimsiz
degiskenler olarak ele alinarak bagimli degisken {izerindeki etkileri incelenmistir.
Ancak aracilik iligkilerinde testi zaten yapilacak olan bazi iliskiler analizler dahil
edilmemis ve bir sonraki boliimde agiklanmustir.

flk asamada yapilan analizler sonucunda, sonuglar degerlendirildiginde, Tablo
24 te de goriildiigii iizere IAC ve AIC'nin duygusal emek iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Lider destegi ile duygusal emek arasinda anlamli bir
iligkiye rastlanmamigtir. Bu kapsamda H1, H2 kismen desteklenmis (iliski anlamh

ancak ters yonlii) ve HS desteklenmemistir.
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Tablo 24: Regresyon Analizi

Duygusal Emek (Toplam)
Degiskenler R? Diiz. R? F B
IAC 0,16 0,02 9,4%* 0.16**
AlC 0.18 0.03 12.3%%*  (.18%**
LD 0.02 0.00 0.13 .02

*p<.05, ¥*p<.01, ***p<.001

Not: Degiskenler hiyerarsik olarak analiz edilmemis olup basit regresyon analizi
yapilmustir. Sadece gosterimde kolaylik olmasi agisindan toplu gosterilmistir.

Ikinci asamada yapilan analizler sonucunda, sonuglar degerlendirildiginde,

Tablo 25’ te de goriildiigii iizere IAC ve AIC'nin duygusal emek boyutlarindan yiizeysel

rol yapma iizerinde pozitif ve anlamh bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Lider

destegi ile yiizeysel rol yapma arasinda anlaml bir iliskiye rastlanmamistir. Hla, H2a

kismen desteklenmis (iliski anlamh ancak ters yonlii) ve HSa desteklenmemistir.

Tablo 25: Regresyon Analizi

Yiizeysel Rol Yapma
Degiskenler R? Diiz. R? F B
IAC 0,22 0,05 18.9%%%  (,22%%*
AlC 0.06 0.06 24.6%*%  0.26%%*
LD 0.00 0.00 0.99 0.00

*p<.05, **p<.01, ***p< 001

Not: Degiskenler hiyerarsik olarak analiz edilmemis olup basit regresyon analizi
yapilmustir. Sadece gosterimde kolaylik olmasi agisindan toplu gosterilmistir.

Uciincii asamada yapilan analizler sonucunda, sonuglar degerlendirildiginde,

Tablo 26’da da gériildiigii iizere IAC ve AIC'nin duygusal emek boyutlarindan derinden

rol yapma tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir. Lider destegi ile
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derinden rol yapma arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Bu kapsamda H1b,

H2b ve H5b desteklenmemistir.

Tablo 26: Regresyon Analizi

Derinden Rol Yapma
Degiskenler R? Diiz. R? F B
IAC 0,00 0,00 0.04 -0.01
AIC 0.00 0.00 0.03 -0.01
LD 0.002 0.001 0.58 0.04

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
Not: Degiskenler hiyerarsik olarak analiz edilmemis olup basit regresyon analizi

yapilmistir. Sadece gosterimde kolaylik olmast agisindan toplu gosterilmistir.

Ugiincii asamada yapilan analizler sonucunda, sonuglar degerlendirildiginde,
Tablo 27 de de goriildiigii {izere IAC’ nin duygusal emek boyutlarindan dogal duygular
lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi gériiliirken, AIC’nin duygusal emek
boyutlarindan dogal duygular iizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Lider destegi ile dogal duygular arasinda anlamhi bir iligkiye

rastlanmamistir. Bu kapsamda H1c desteklenmemistir, H2c ve H5c desteklenmistir.

Tablo 27: Regresyon Analizi

Dogal Duygular
Degiskenler R? Diiz. R? F B
IAC 0,01 0,008 3.6 -0.10
AIC 0.04 0.04 15.6%%% 0,21 %%
LD 0.01 0.01 4.5% 0.11*

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
Not: Degiskenler hiyerarsik olarak analiz edilmemis olup basit regresyon analizi

yapilmistir. Sadece gosterimde kolaylik olmas1 agisindan toplu gosterilmistir.
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Degiskenler arasi aracilik iliskilerini ortaya koymak amaciyla hiyerarsik
regresyon analizleri yapilmistir.

Algilanan is-aile catismas1 (IAC) ve aile is catismasinin(AIC) duygusal emek
(DE) tizerine etkisini ve bu etkide lider desteginin (LD) aracilik roliinii agiklamak
amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢ asamali regresyon analizi
yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken
tizerinde bir etkisi olmalidir. Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon
analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon
katsayis1 diiserken, araci degiskenin de bagimh degisken (DE) {izerinde anlamli etkisi
stirmelidir. Bu kapsamda calisanlarin LD diizeyinin aracilik roliinii belirlemek amaciyla,
IAC, AIC, LD ve DE arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligi ile
incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iligkin bulgular Tablo 28 ve
29°da verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken IAC, LD ile DE
arsindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 23). Bu asamanin ilk adiminda IAC nin DE' yi
(B= .16, p<.01) anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda IAC' nin aracilig
arastirilan LD’ e olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda IAC’ nin LD’ i anlamh
olarak etkilemedigi (f=- .08, p>.05) tespit edilmistir. Analizin ikinci asamasinda LD 'in
DE iizerindeki etkisine de bakilmistir. Analiz sonucunda LD' in DE' i anlamli olarak
etkilemedigi goriilmistiir. (f= .02, p>.05). Analizin son sathasinda son adiminda ise
IAC ve aracilif1 arastirilan LD birlikte analize sokulmus ve DE iizerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda IAC 'in LD ile birlikte analize sokulmasiyla IAC in
DE iizerindeki etkisi degismemis (B= .16, p<.01), LD’ in de DE {izerindeki etkisinin
olmadig1 goriilmistiir. (f= .03, p>.05). Bu durum aracilik kosullarinin saglanmadigini
gostermektedir. Bu bulgu IAC nin DE’ ye etkisinde LD’ in aracihik rolii
USTLENMEDIGINI gostermektedir. . Bu bulgu IAC nin DE’ ye etkisinde LD’ in
aracilik roli OLMADIGINI gostermektedir. Bu béliim analizleri sonucunda H1'in

kismen desteklendigi (anlamh ancak ters yonlii oldugundan) ve H3, HS ve aracihik

hipotezi olan H6> mn DESTEKLENMEDIGI goriilmektedir.
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Tablo 28:Aracilik Testi Sonuglar 1

B
LD DE
Test 1(H1)
IAC 16%*
R? .02
F 9,4%%*
Test 2 (H3) LD—DE (H5)
IAC -.08 .02
IAC | r? .006 ,000
F 2.2 0.13
Test 3 (H6)
IAC 16%*
LD .03
R? .02
F 4.9%*

*p< .05 ** p<.01 *** p<.001

fkinci aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken AIC, LD ile DE
arsindaki iliskilere bakilmistir(Tablo 24). Bu asamanin ilk adiminda AIC nin DE' yi (=
.18, p<.001) anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda AIC' nin aracilig
arastirilan LD’ e olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda AIC’ nin LD’ i anlaml
olarak etkiledigi (B=- .19, p<.001) tespit edilmistir. Analizin son safhasinda son
adiminda ise AIC ve aracilig1 arastirilan LD birlikte analize sokulmus ve DE iizerindeki
etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda IAC 'in LD ile birlikte analize sokulmasiyla
AIC in DE fizerindeki etkisinin arttigi (f= .19, p<.001), LD’ in de DE {izerindeki
etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. (f= .05, p>.05). Bu durum aracilik kosullarinin
SAGLANMADIGINI gostermektedir. Bu bulgu AIC nin DE’ ye etkisinde LD’ in
aracilik roli OLMADIGINI gostermektedir. Bu béliim analizleri sonucunda H1'in

kismen desteklendigi (anlamlh ancak ters yonlii oldugundan), H4'iin desteklendigi

ve aracihik hipotezi olan H7’ nin DESTEKLENMEDIGI goriilmektedir.
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Tablo 29:Aracilik Testi Sonuglar1 2

B
LD DE
Test 1(H2)
AlC 8
R? .03
F 12.3%%x*
Test 2 (H4)
AlC - 19
AIC R? .03
F 12.6%%*
Test 3 (H7)
AIC 19
LD .05
R? .03
F 6.7%%*

*p< .05 ** p<.01 *** p<.001

Aragtirma siirecinde ileri siiriilen hipotezler ve sonuglar1 asagidaki tablodadir:

Tablo 30: Arastirma Hipotezinin Sonuglari

HiPOTEZLER SONUC
Hi: Calisanlarin algiladiklar1 is-aile c¢atigmasi diizeyi duygusal emek KISMEN
diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi
Hia: Calisanlarin algiladiklar is-aile ¢atismasi diizeyi yiizeysel rol yapma KISMEN
diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi
Hip: Caliganlarin algiladiklar is-aile ¢atigsmasi diizeyi derinden rol yapma ]

DESTEKLENMEDI

negatif ve anlamli olarak etkiler.
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Hi.: Calisanlarin algiladiklar ig-aile ¢atigmas diizeyi dogal duygu diizeyini

DESTEKLENMEDI
negatif ve anlamli olarak etkiler.
Hz: Calisanlarin algiladiklar aile- is catismasi diizeyini duygusal emek KISMEN
diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi
Hza: Calisanlarin algiladiklar aile- is catismasi diizeyi yiizeysel rol yapma KISMEN
diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi
H,p: Calisanlarin algiladiklar: aile- is catismasi diizeyi derinden rol yapma .
vé Gahisanianm alg TR g Y DESTEKLENMEDI
diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler.
Hj.: Calisanlarin algiladiklar aile- is ¢atigsmasi diizeyi dogal duygu diizeyini
negatif ve anlamli olarak etkiler. DESTEKLENDI
H3: Calisanlarin algiladiklar1 is-aile ¢atismasi diizeyi algiladiklar1 lider ]
) - ) ’ DESTEKLENMEDI
destegi diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler
H4: Calisanlarin algiladiklar1 aile-is catigmasi diizeyi algiladiklar1 lider
destegi diizeyini negatif ve anlamli olarak etkiler DESTEKLENDI
HS: Calisanlarm algiladiklan lider destegi diizeyi duygusal emek diizeyini
pozitif ve anlamli olarak etkiler. DESTEKLENMEDI
Hs.: Calisanlarin algiladiklan lider destegi diizeyi yiizeysel rol yapma
diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler. DESTEKLENMEDI
Hs,: Calisanlarin algiladiklart lider destegi diizeyi derinden rol yapma )
. _ DESTEKLENMEDI
diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
Hs.: Calisanlarin algiladiklar lider destegi diizeyi dogal duygular diizeyini KISMEN
pozitif ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi
Hé6: Calisanlarin algiladiklar: is-aile ¢atismasi ile duygusal emek arasindaki ]
o . DESTEKLENMEDI
iligskide lider desteginin aracilik rolii vardir.
H7: Calisanlarin algiladiklar aile-is ¢atismasi ile duygusal emek arasindaki ]
DESTEKLENMEDI

iligskide lider desteginin aracilik rolii vardir.

81




SONUC VE ONERILER

Bu c¢alisma, bireylerin is-aile yasamlarindaki etkilesimleri, ¢alisanlarin
sergiledikleri duygusal emek ile arasindaki iliskiyi ve etkiyi incelemeye yonelik bir
caligmadir. Son yillarda arastirmalarin giderek arttig1 is-aile ¢atismasi ve duygusal emek
kavramlarmin, ¢alisanlarin is ve sosyal hayatlarini etkiledigi goriilmektedir. Ozellikle
emegin yogun olarak yasandig1 hizmet sektoriinde miisteriye kars1 sergilenmesi gereken
duygular isletme ve yoneticiler tarafindan siirekli vurgulanmaktadir. Yaygin olarak
kullanilan is odakli duygusal emek yaklagimindaki boyutlar ile ilgili arastirma yapan
(Morris ve Feldman (1996), bu calismasinda miisteri temas1 degiskenleri ve duygusal
emek stratejileri arasindaki iligskiyi incelemistir ( Morris ve Feldman, 1996’dan Akt.
Morkog, 2014: 12). Calismalarinda, is gorenler orgiitiin istedigi duygular1 gosterirken,
onlar i¢in gerekli olan beceri planlama ve kontroliin seviyesi ile ilgilenmislerdir.
Dolayisiyla duygusal emek kavrami, calisan, miisteri iligkileri ve 6rgilit memnuniyeti
saglama konusunda etkin bir ¢caligsma olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ulkemizde yapilan literatiir taramasinda is-aile ¢atismasi ve duygusal emek
arasindaki iliskiyi dogrudan inceleyen ve caligmalarini turizm sektorii igerisinde
degerlendiren sinirh sayida calisma vardir. Yabanci literatiirde ise, is-aile ¢atismasi ve
duygusal emek arasindaki iligskiyi dogrudan inceleyen bir ¢alismaya rastlanamamasi ve
yapilan caligmalarin literatiirde sinirli sayida olmasi, bu arastirmanin yapilmasina
onciiliik etmektedir. Literatlir taramasi1 kisminda goriildiigii tizere, duygusal emek ve is-
aile catismasi arasindaki iliski, gerek alt boyutlariyla gerekse farkli degiskenlerle ele
almarak incelenmistir. Bu aragtirmada ise, is-aile catismasi, duygusal emek ve lider
destegi kavramlar1 arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla, hizmet alani igerisinde yer
alan egitim sektoriindeki calismalara yer verilmektedir. Bu calisma, iki degisken
arasindaki iligkiyi dogrudan incelemis olup, 6gretmenlik meslegi tizerindeki etkileri,
anket teknigiyle aciklamigtir. Ayrica is-aile, aile-is ve duygusal emegin lider destegi
tizerinde aracilik etkisi incelenerek ¢alismaya dahil edilmistir.

Bu c¢aligmada, is-aile ¢atismasi diizeylerinin duygusal emek diizeyleri tizerindeki
etkisini arastirmak ve lider desteginin aracilik etkisini belirlemek amaciyla, Tarsus
ilcesinde okullarda anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma neticesinde hipotezler

ortaya konmus ve bir model yardimiyla agiklanmistir. Yapilan analizlerin sonucu
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literatiirdeki diger c¢alismalarla karsilagtirilmistir. Calismalarin sonuglar1 arasindaki
iliskinin, benzerlik mi yoksa farklilik m1 oldugu vurgulanmistir.

Arastirma sonuglarinda, arastirma sorularimiz igerisinde yer alan katilimcilarin
duygusal emek diizeylerinin demografik o6zelliklilerine gore farklilik gosterip
gostermedigi de tespit edilmistir. Analiz sonuglarina gore, duygusal emek diizeylerinin
cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, okul tiirii, ¢ocuk sayist ve kurs/ seminer
sayisina gore farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Bu bulgu benzer ¢alisma yapan
(Morkog, 2014:70) ile uyumludur.

Analiz sonuglarinda, IAC ve AIC diizeylerinin duygusal emek diizeyleri
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu arastirma
sonucumuzu kismen desteklemistir. Bu baglamda, duygusal emek sergileyen
calisanlarin psikolojik sagliklarinda yasadiklari negatif ve pozitif etkilerin is alanini
etkiledigini soyleyebiliriz. Serry vd. (2008:461), is-aile ¢atismasi ve duygusal emek
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski tespit etmis ve bu calismanin analiz sonucunu
desteklemistir.

Yapilan arastirmada, lider destegi ile duygusal emek arasinda anlamli bir iligkiye
rastlanamamigtir. Ortaya ¢ikan bulgu hipotezimizi desteklememistir. Bunun sebebi,
liderlerin astlarina destekleyici yonde davramig sergilememesinden kaynaklandigini
diistinebiliriz. Genellikle liderin sergiledigi pozitif ruh hali ¢alisanlar {izerinde etki
olusturmaktadir. Bu etkiyi (George 1995, Lewis 2000, Sy Cote ve Saavedra 2005,
Gardner vd., 2009: 467) incelemistir. Fakat bu analiz sonucu ile ilgili benzer ¢alisma
sonucuna ulasilamamustir.

Arastirmanin bulgularina gére, IAC ve AIC'min duygusal emek boyutlarindan
yiizeysel rol yapma iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
Bunun is alaninin aile alanina, aile alaninin ig alanina etkisi nedeniyle meydana gelen
olumsuzluklari is ve ya aile hayatina yansitmak istememelerinden dolay1 kaynaklandigi
diisiiniilmektedir. Cheung ve Tang (2009) calismalarinda ylizeysel davranis ve is-aile
yasam c¢atigmasi arasinda anlamli bir iligki bulmus ve yiizeysel davranisi pozitif bir
iligki olarak diistinmiistiir. Bu arastirmada benzer ¢aligma bulgularina rastlanamamustir.

Analiz sonuglarinda, lider destegi ile ylizeysel rol yapma arasinda anlamli bir
iligkiye rastlanamamistir. Bu aragtirmanin sonucu hipotezi desteklememistir. Bunun

sebebi, c¢alisanlarin lider destegini daha az hissetmesinden kaynaklandigini
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sOyleyebiliriz. Ciinkii amir destegi goren is gorenlerin yiizeysel ve derinlemesine
davranis ile arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ve bu iliskilerin amir destegi
arttikca daha da giiglendigini tespit etmistir (Glilova vd. 2013: 41). Elde edilen hipotez
diger calismalarla uyumlu olmasina ragmen analiz sonuglarinda ters bir sonuca
rastlanmistir ve benzer ¢alisma bulunamamastir.

Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde, IAC ve AICmin duygusal emek
boyutlarindan derinden rol yapma iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda hipotezimiz desteklenmemistir. Bunun nedeni ise, ¢alisan
derinden davramis sergilerken duygularindan fedakarlik ederek Orgiitiin istedigi
duygulan sergilemesinden kaynaklanmaktadir diyebiliriz. Cheung ve Tang (2009), is-
aile yasam c¢atismasi ile duygusal emegin negatif iligskili oldugunu diisiinseler de
derinden rol yapma ve duygusal emek arasinda bir iliskinin bulunmadigini
belirtmislerdir.

Arastirmanin sonucunda, lider destegi ile derinden rol yapma arasinda anlamli
bir iligkiye rastlanmamistir. Bu arastirma hipotezi desteklenmemistir. Bunun sebebi ise,
calisanin amir etkisi altinda kalmadan gergek duygularini hissederek sergilemesidir.
Tirkay vd. (2011), yaptiklar1 arastirma da bu arastirmanin hipotezini destekler
niteliktedir (Tiirkay, vd. 2011°den Akt. Morkog, 2014:17). Fakat analiz sonuglarinda
ters yonlil bir iliski bulunmaktadir.

Arastirma sonuglarma gore, IAC duygusal emek boyutlarindan dogal duygular
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Arastirma, hipotezi
desteklememistir. Ciinkii ¢alisanlar isten ve aileden yansiyan olumsuz duygulara yer
vermeden samimi bir sekilde davranmaktadir. Fakat AIC duygusal emek boyutlarindan
dogal duygular {izerinde negatif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu
durum hipotezi destekler niteliktedir. Bunun nedeni ise, ¢alisanin ailede yasadigi
sorunlardan etkilenerek is ortaminda dogal duygular yerine duygusal emegin diger
boyutlarindan olan yiizeysel yada derinlemesine davranis sergiledigi diisiintilmiistiir.
Arastirma sonucunu destekleyen benzer bir bulguya rastlanamamustir.

Lider destegi ile dogal duygular arasinda anlaml bir iligskiye rastlanamamustir.
Aragtirma hipotezi kismen desteklenmistir. Lider destegi ve dogal duygular arasinda

pozitif duygularin yasanmasi, liderin is gorenlerin yasadiklari duygusal celiskilerin
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tizerinden gelmesine yardimci olmasindan kaynakladigini sOyleyebiliriz. Yapilan
literatiir taramasinda lider destegi ve dogal duygular arasinda bir bulgu bulunamamastir.

Arastirma sonucunda, c¢alisanlarin algiladiklar ig-aile ¢atismasi diizeyinin lider
destegi diizeyini anlamli olarak etkilemedigi goriilmiistiir. Bu durumda ankete katilan
katilimcilarin verdigi cevaplar dikkate alinmalidir. Fakat ¢alisanlarin aile-is ¢atigmasi
diizeyinin lider destegi diizeyini anlamli olarak etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu arastirma
sonucu, hipotezi desteklemektedir. Ciinkii aileden ige yansiyan sorunlarin, lider
tarafindan ¢oziimler iretilerek ¢alisanin is yerindeki performansinin artmasina neden
olacaktir. Breaugh (2004), yapmis oldugu calismada lider desteginin aile- is ¢atismasini
negatif ve anlaml olarak etkiledigini tespit etmistir. Bu bulgu arastirma sonucuyla
benzer sonuca ulagsmis ve hipotezi desteklemistir (Breaugh, 2004’den Akt. Turung,
2010: 23),

Calisma kapsaminda yer alan aracilik testi, algilanan is-aile catismas1 (IAC) ve
aile-is ¢atismasmnin(AIC) duygusal emek (DE) iizerine etkisini ve bu etkide lider
desteginin (LD) aracilik roliinii agiklamak amaciyla yapilmistir. Analiz sonucunda, IAC
ve AIC’nin duygusal emek iizerine etkisinin oldugu arastirmamizda goriilmiistiir. Bu
asamanin devami olan aracilik etkisi bulgularinda, IAC ve AIC’ nin DE’ ye etkisinde
LD’ in aracilik rolii olmadigini gostermektedir. Yapilan literatiir taramasinda lider
desteginin aracilik etkisi ile ilgili bir bulguya rastlanamamustir. Is-aile yasam catismasi
ve duygusal emegin lider destegi ilizerindeki aracilik rolii tarafimca incelenmistir.
Ortaya ¢ikan analiz sonuglari, bu alanda yapilan g¢alismalar icin kaynaklik edecegi
Oongoriilmektedir.

Bu calisma sonucunda elde edilen bulgular, sonraki aragtirmalar i¢in énemli bir
yer olusturacaktir. Analiz sonuglarinin literatiire saglayacagi katkilarin yaninda, egitim
sektorii lizerinde farkindaligi arttirmada olumlu etki yaratabilmektedir. Emek yogun
sektorde calisan bireylerin aile ve is yasamlarinda, sorunlarin iistesinden gelmesine
yardimci olacagi diislintilmektedir. Ayrica yoneticilerin hizmet sektoriinde is gorenlere
kars1 olusturacagi tutumun degistirilmesi amaglanmaktadir. Yapilan arastirma lidere,
yoneticiye, calisana, hem de farkli bilim dallarina katki saglayacagini ortaya

koymaktadir.
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Calismanin ¢esitli kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirmanin sadece Tarsus ve kamu
okullarinda yapilmasi ¢aligma kisitidir ve 6zel okullarda uygulanabilir. Yapilan ¢alisma
ile ilgi farkli sonug ve bulgulara ulagilabilir.

[s-aile yasam catismasi, duygusal emek ve lider destegi hakkinda calisma
yapmak isteyen aragtirmacilar, analiz sonuglarindan faydalanabilirler. Bundan sonra bu
alanda arastirma yapacak olan arastirmacilara, IAC ve AIC duygusal emek iliskisinde

dagitim adaletinin diizenleyici etkilerinin arastirmalari 6nerilmektedir.
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EK: A
ANKET FORMU

Degerli Katilima,

Bu calisma akademik bir ¢calismaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Sorularin dogru ya da yanlis
cevab1 yoktur. Iginizden geldigi gibi cevaplamanmiz biiyiik dnem tasimaktadir. Arastirmanin basarisi sorulara
vereceginiz i¢ten ve samimi cevaplara baglidir. Anket sorular1 kapsaminda acik kimliginizi ortaya cikaracak
nitelikte soru bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil cevaplariniz 6nem tasimaktadir.

Sorulara cevap verirken “olmasi gerektigini diisiindiigliniizii” degil de “olan1” belirtmeniz dogru
sonuclara ulasilmasi bakimindan biiylik 6nem tagimaktadir. Liitfen soru atlamadan biitiin sorulara cevap
veriniz. Katkilarinizdan dolayr simdiden tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

1 Egitim Durumunuz :[_]ilkégretim [ ] Lise [ ] Lisans [ ] vuksek Lisans [_] Doktora

2 Yasiniz

3 Calisma Siireniz

4. Cinsiyetiniz :[ ] Kadin [ ] Erkek
5 Medeni Haliniz [ ]Evii [ ]Bekar
6.Calistiginiz Kurum  :[ |Kamu [ ]Ozel

7.Gorev Yaptiginiz Okul Tﬁrﬁ:|:| ilkokul |:| Ortaokul |:| Lise |:| Diger
8.Cocuk Sayisi :[Jo [J1 [J2 [I3 [Javeusti
9.Hizmet Suresi

10.Katildigiz Kurs ve Seminer Say|S|:|:|0 |:|1-3 |:|4-7 |:|8 ve Usti

Bu bolimde size, siz ve iginizle ilgili cesitli sorular yoneltilmistir. Litfen | 2 % E S| E 2 E
icinde bulundugunuz durumu en iyi ifade eden segenegi seginiz = 5 5 215|235
ZEIE|2|E|4E
Maddeler 23|53 2|58

1 | Is sorumluluklarim aile ve ev yasantimi olumsuz olarak etkiliyor. 1 2 |3 |4 |5

2 | Isimin aldig1 zaman aileme kars1 sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlastirtyor.

-
N
w
N
(@)]

3 | Isimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istedigim seyleri yapamiyorum. 1 2134 5

4 | Isimin yarattig1 gerginlik ve yiik nedeniyle aile yasantimla ilgili yapmak istedigim seyleri | 1 2|1 3|4 5

yapamiyorum.

5 | Is sorumluluklarim nedeniyle ailemle ilgili planlarimi degistirmek zorunda kaltyorum. 1 2|1 3] 4 5
6 | Calistigim isletmede bizlere ydneticimiz tarafindan destek verilmektedir. 1 2|13 ]| 4 5
7 | Yoneticim igler zorlastigi durumlarda bile gavenilirdir. 1 2|13 ]| 4 5
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8 | Yoneticim samimi ve ulagilabilirdir. 4
9 | Yoneticim durumuma anlayis gosterir. 4
10 | Calistigim isletmede galisanlar ile yoneticimiz arasinda iyi bir iletisim vardir. 4
11 | Ailemin gereksinimleri is yasamimi olumsuz olarak etkiliyor . 4
12 | Ev yasantimin gereksinimleri nedeniyle iglerimi sonraya birakmam gerekiyor . 4
13 | Aileme karsi sorumluluklarim nedeniyle islerimi yapamiyorum . 4
14 | Aile yasantim ise zamaninda gitmek, gunlik is gereklerini yerine getirmek ve fazla 4
mesaiye kalmak gibi isimle ilgili sorumluluklarimi  olumsuz olarak etkiliyor .
15 | Aile yasantimin yarattigi gerginlik ve yik isimi olumsuz etkiliyor . 4
16 | Ogrencilere uygun sekilde ilgilenebilmek igin rol yaparim. 4
17 | Ogrencilerle ilgilenirken iyi hissediyormusum gibi yaparim. 4
18 | Ogrencilerle ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra performans sergilerim. 4
19 | Meslegimi yaparken hissetmedigim duygulari hissediyormusum gibi davranirim. 4
20 | Meslegimin gerektirdigi duygular sergileyebilmek igin sanki bir maske takarim. 4
21 | Ogrencilerime gercgek hissettigim duygulardan farkli duygular sergilerim. 4
22 | Ogrencilere gdstermek zorunda oldugum duygulari gercekten yasamaya caligirim. 4
23 | Gostermem gereken duygulari gercekte de hissetmek icin gaba harcarim. 4
24 | Ogrencilere gdstermem gereken duygulari hissedebilmek icin elimden geleni yaparim 4
25 | Ogrencilere sergilemem gereken duygulari icimde de hissedebilmek igin yogun gaba 5
gosteririm.
26 | Ogrencilere sergiledigim duygular samimidir. 5
27 (?grencilere gOsterdigim duygular kendiliginden ortaya ¢ikar. 5
28 | Ogrencilere gosterdigim duygular o an hissettiklerimle aynidir. 5

LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL EDINIZ!

TESEKKUR EDERIZ...
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