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OZET

CAKMAK, Yunus Emre. Stratejik Liderlik ve Duygusal Emek Arasindaki Iliski:
Ardahan Ili Okul Yéneticileri Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ardahan, 2018.

Bu arastirmanin amaci; Stratejik Liderlik ile Duygusal Emek arasindaki iligkinin
incelenmesi ve degerlendirilmesidir. Bu kapsamda, Ardahan ili, merkez ilcesinde
bulunan ilk, orta, lise ve dengi 24 okulda calisan 482 Ogretmenin goriislerine anket
yoluyla bagvurulmustur. Doldurulan anketlerden 431 tanesi 6l¢lilmeye uygun bulunmus

ve %89,6 oraninda geri doniis saglanmaistir.

Arastirma yonteminde; Miidiirlerin stratejik liderlik uygulamalarini 6lgmek igin
““Kilingkaya (2013)” tarafindan gelistirilip, uyarlanan ‘‘Stratejik Liderlik Olgegi’
(SLO) ve o&gretmenlerin duygusal emek davramslarini 6lgmek icin ‘‘Basim ve
Begenirbas (2013)’* tarafindan gelistirilip, uyarlanan ‘‘Duygusal Emek Olgegi’> (DEO)
veri toplama aract olarak kullanilmistir. Toplanan veriler SPSS 24 paket programina
aktarilarak alt problemlerin ¢6ziimii i¢in korelasyon, t testi ve f testi analizlerine

yapilmistir. Cikan sonuglari yorumlamada (p<0,05) anlamlilik diizeyi kullanilmistir.

Batun bulgular sonucunda stratejik liderlik uygulamalari ve duygusal emek davraniglari
arasinda anlaml ve pozitif iliskiler tespit edilmistir. Arastirmada her iki degisken ve alt
boyutlarmin yiiksek diizeyde kullanildiklari sonucuna varilmistir. Ayrica arastirmada
demografik Ozelliklerin hem stratejik liderlik uygulamalarinda hem de duygusal emek
davraniglarinda  farkliliklar gosterdigi  bulgulara rastlanmugtir. Stratejik  liderlik
uygulamalar artik¢a duygusal emek davraniglarindan samimi ve derinden davranislarin
artif1 sonucuna ulasilarak stratejik liderligin dogrudan duygusal emek davraniglarina
etki etigi sonucuna varimistir. Son kisimda ise degerlendirmeler yapilarak

arastirmacilara, miidiirlere ve 6gretmenlere dnerilerde bulunulmustur.

Anahtar SozcUkler: Strateji, Liderlik, Stratejik Liderlik, Duygusal Emek, Okul

Yoneticileri



ABSTRACT

CAKMAK, Yunus Emre. The RelationshipBetweenStrategicLeadership and Emotional
Labor: An Examples of School Administrators in Ardahan, Ardahan, 2018.

The purpose of this research; Examining and evaluating the relationship between
Strategic Leadership and Emotional Labor. In this context, The opinions of 482 teachers
working in 24 primary, secondary and high schools in central province of Ardahan
province were surveyed. Of the completed surveys, 431 were found to be metered and

89.6% were returned.

In research method;. The " Strategic Leadership Scale " (SLS), developed and adapted
by " Kilingkaya (2013) " to measure managers' strategic leadership practices, and
"Emotional Labor Scales” (ELS) developed by and adapted by "Basim and Begenirbas
(2013)" to measure teachers' emotional labor behaviors. The collected data were
transferred to SPSS 24 package program and subjected to correlation, t test and f test
analysis of variance for the solution of sub problems. In interpreting the results,

significance level (p <0,05) was used.

Significant and positive relationships between strategic leadership practices and
emotional labor behaviors have been identified as a result of all findings. The study
concluded that both variables and sub-dimensions were used at a high level. In addition,
there were findings in the research that demographic characteristics showed differences
in both strategic leadership practices and emotional labor behaviors. Strategic leadership
practices have resulted in sincere and profound emotional labor behaviors as the result
of the deepening of behavioral consequences, resulting in direct impact of strategic
leadership on emotional labor behavior. In the last part, evaluations were made and

recommendations were made to researchers, principals and teachers.

KeyWords: Strategy, Leadership, Strategic Leadership, Emotional Labor, School

Managers
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KISALTMALAR LIiSTESI

MEB: Milli Egitim Bakanlig1
DEO: Duygusal Emek Olgegi
SLO: Stratejik Liderlik Olgegi



. BOLUM
1. GIRIS

Gunumuzde teknolojik alandaki gelismeler, sosyal yapidaki degisiklikler, goreve
gelen hiikiimetlerin degisen ekonomik, sosyal ve egitim ile ilgili politikalari,
kiiresellesen diinyada iilkelerin degisen dis politikalar1 gibi pek ¢ok faktor egitim
kurumlarin da etkilemektedir. Bu degisimlerin sonucunda egitim kurumlari da yonetim
alaninda degisiklikler yapmaya baglamislardir.

Stratejik liderlik, liderlik yaklagimlariyla birlikte son zamanlarda ortaya gikmig
bir kavramdir. 1980°1i yillarda 6zel sektorde faaliyet gosteren firmalarin iist kademe
yoneticilerinin kisilik ve liderlik 6zelliklerinin arastirilmastyla ortaya ¢ikmis olmasina
ragmen, giliniimiizde kapsami giderek genislemis ve 0Ozellikle stratejik yOnetim
anlayisinin yayginlasmaya baslamasiyla kamuda da 6nemli bir kavram haline gelmistir.

Stratejik liderlik yaklasimi, kimi arastirmacilara gore ayri bir liderlik tiirt,
kimilerine gore ise birgok liderlik tiirlinlin bir araya gelmesiyle ve dogru zaman ve
durumda bu liderlik 6zelliklerinin basarili bir sekilde kullanilmasiyla ortaya ¢ikan bir
liderlik tarzidir. Egitim kurumunda ¢alisan bir liderin, hedeflerine ulasabilmek, basariy1
yakalayabilmek ve her zaman bir adim 6nde olmak icin ¢esitli 6zelliklere sahip olmasi
beklenir. Oncelikli olarak liderin gelisim ve degisim odakli olmasi ve bu dogrultuda
kurumunun degerlerini ortak bir noktada bulusturup herkesi degisim ve gelisim icin
giideleyebilmesi gerekmektedir. Amaca ulagmak icin gidecegi yollar1 belirlemesi
gereken liderin, diger liderlerden farkli olarak, stratejik diisiinebilme yetisine sahip
olmasi ve stratejik lider 6zelliklerini sergiliyor olmasi da gerekmektedir.

Duygusal emek ise is hayatinda c¢alisanlarin orgiitiin beklentilerini karsilamak
icin duygularin kontrol edilmesi siirecidir. Egitim kurumlarinda 6gretmenlerden
duygusal emek davraniglarindan olan samimi davraniglarda bulunmasi1 beklenmektedir.
Duygusal emek davranislarindan yiizeysel davranislarin olumsuz sonuglar1 vardir.
Bunlar baglica olarak su sekildedir: stres, tiikkenmislik sendromu, motivasyon
diistikliigli, meslegi birakma egilimi, yabancilagma, rol c¢atigmasi gibi verimliligi

diisiiriicii istenmeyen sonuglardir.



Buradan  hareketle, c¢alisanlarin  motivasyonunu  artirmada,  onlari
odiillendirmede, kurumun davranis kurallarin1 benimsettirmede, ise ve kuruma yonelik
duygusal baglilik olusturmada, ¢alisanlariyla etkili iletisim kurmada, hem kendisini hem
de calisanlarinin duygularini anlayip yonetmede 6nemli rol listlenen bir liderin varligina
ihtiya¢ duyulmaktadir.

Egitim sektoriinde 6gretmenlerin dgrencilerine daha iyi egitim vermeleri i¢in
bedensel ve akil emekleri ile birlikte duygusal guclerini, emeklerini de kullanmalar
istenmektedir. Bu beklentinin karsilanmasinda stratejik liderlik uygulamalar1 duygusal
emegin on plana ¢ikmasini saglayacak calismalar yapilabilir. Ogretmenlerin duygu
kontrollerini saglayacak, gerekli motivasyonu saglaylp Ogretmenlerin samimi
davraniglara yoneltecek stratejik okul yoneticilerine gereksinim duyulmaktadir.

Bu arastirmanin boliimleri su asamalardan olusmaktadir. Birinci boliimde;
aragtirmanin SOrunu, amaci ve konusu, 6nemi, cerceveleri, varsayimlar1 ve arastirma
icinde kullanilan tanimlamalara kisaca yer verilmistir.

Ikinci béliimde; stratejik liderlik kavramina, tarihsel siirecine ve stratejik liderlik
uygulamalarina deginilmistir.

Ucgiincii boliimde; duygusal emek kavramina, tanimlarina, tarihsel siirecine ve
duygusal emek davranislarina deginilerek zararli ve yararh etkileri anlatilmastir.

Dordincu bolimde; arastirma modeline ve yénteme yer verilmistir. Aragtirmada
kullanilan verilerin analizlerine, analizler sonucunda elde edilen bulgulara deginilmistir.

Besinci bolumde ise; arastirma analizleri sonucunda ulagilan bulgularin genel

degerlendirme, sonug ve Oneriler kismini olusturmaktadir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Bu aragtirmanin yukaridaki agiklamalar dogrultusunda dort temel problemi
vardir bunlar sdyledir.

1. Ogretmenlerin goriislerine gore; miidiirlerin, stratejik liderligi ve alt
boyutlarin1 kullanma orani nedir?

2. Ogretmenlerin goriislerine gore; ogretmenlerin, duygusal emegi ve alt

boyutlarint kullanma orani nedir?



3. Katilimcilarin fikirlerine gore; Stratejik liderlik uygulamalar1 ile duygusal
emek davraniglari arasinda bir iliski var midir? Varsa ne diizeydedir?

4. Ogretmenlerin goriislerine gore; Demografik ozelliklere gore stratejik liderlik
ve duygusal emek kullanma durumu ve aralarindaki iligki de8ismekte midir?
Degisiyorsa ne diizeyde degismektedir?

Bu aragtirmada bu dort temel problem ¢oziilmeye calisilmistir.

1.2. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Bu aragtirmanin konusu ve amaci girig boliimiinde de belirtildigi gibi egitim ve
ogretimde miudirlerin  kullanmis olduklar1 stratejik liderlik uygulamalarinin
ogretmenlerde olusturdugu duygusal emek davranislari ile anlamli bir iliskisinin olup
olmadigini saptamaktir.

Buradan da hareketle arastirmanin konusu olarak stratejik liderlik ve duygusal
emek arasindaki iliski olarak belirlenmistir. Amacimiz ise bu iliskinin alt boyutlariyla
birlikte ayr1 ayr1 ele alarak egitim ve Ogretimde, stratejik liderlik uygulamalar1 ve
duygusal emek davraniglarinin ne diizeyde kullanildigini saptamak, bu uygulama ve
davraniglarin bir birleri arasindaki s6z konusu iliskinin etkilerini olumlu ve olumsuz

yonlerini ortaya ¢ikarmaktir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Tirkiye’de egitim sistemi okul yoneticilerinin; egitim drgutlerini muvakkitlerini
yikseltmek ve kurum igin guzel bir gelecek olusturacak yenilikleri yapmak amaciyla
ileriyi gorme, standartlar ile hedefler olusturma, rahatligi temin etmek, planh olarak akil
etme ile is yapabilme becerileri olarak tanimlanan stratejik liderlik Ozelliklerini
kullanarak stratejik yonetim kapsayan bir sure¢ olusturmalar1 gerekmektedir.

Bu arastirma stratejik liderligin egitim kurumlarinda nasil etkiler biraktig
olumlu sonuglarinin egitim sisteminde kullanilmasi agisindan énemlidir.

Bu arastirma duygusal emek yiizeysel davraniglarin olumsuz sonuglarinin
giderilmesi ve Ogretmenlerin samimi davranislarda bulunarak daha saglikli egitim

vermeleri agisindan 6nemlidir.



Bu arastirma sonucunda, milli egitim mudurlerinin stratejik liderlik
uygulamalarinin  6gretmenlerin  duygusal emek davraniglarina olan iligkisinin
belirlenmesi  amacglanmistir.  Arastirmanin  bitiminde ulasilacak neticeler, okul
madarlerinin, stratejik pratiklerini artirllmasina yonelik, tayin, iste ilerleme, pozisyon
mubadelesi ve dizenlenecek disiplin kurallarinin hazirlanmasi gibi konularda bilgi
vermesi acisindan dnemlidir.

Ayrica  ogretmenlerin  mudurlerinden  goérdukleri  stratejik  liderlik
uygulamalariyla Ogrencilere olan samimi davraniglari artifi igin egitim Ogretim
strecinde verimlilik artarak daha kaliteli ve bilgiyi daha rahat ulagsan bireylerin
yetismesinde 6nemlidir.

Erdogan (2004)’de, Tirkiye’deki pek c¢ok degisim uygulamasinda, gerek
yoneticilere gerekse okuldaki diger insan kaynaklarina yeterli diizeyde -egitim
verilmedigi i¢in bu degisimlerin bagarisizliga ugradigini vurgulamaktadir.

Stratejik planlama ve stratejik liderlik konusunda okul maddrlerine gerekli
egitim verilmeden boyle bir siirece gecilmistir. Bu siire¢ acisindan ele aldigimizda
okullarda stratejik liderlik iyi bir bicimde yapilabilmesi igin stratejik fikirleri ve stratejik
liderlik uygulamalarini1 gosterebilen okul yoneticilerinin 6nemli bir sorumlulugudur.

Bunu gergeklestirmek i¢in okul miidiirlerinin stratejik yonetimin temel siireci
olan orgiitsel 6grenmeyi kurumlarinda baslatmalari, gelistirmeleri ve siirdiiriilebilir hale
getirmeleri gerekmektedir. Ogretmenlerinde duygusal emek davraniglarii sergilerken
samimi davraniglarda bulunmalar1 gerekmektedir.

Bu arastirmada okul midiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarinin hangi
boyutlarinin 6gretmenlerin duygusal emek ve davranis diizeyleri iizerinde nasil bir giice
sahip oldugu belirlenmeye calisilmistir. Arastirma sonucunda elde edilecek bulgular,
basta okul miidiirleri olmak lizere, d6gretmenlere ve Milli Egitim Bakanlhigi Strateji
Gelistirme Baskanligi ile Talim Terbiye Kurulu Bagskanligi gibi strateji ve politika
gelistiricilere 151k tutacak diizeyde olup, elde edilecek ampirik veriler sayesinde ise
stratejik liderlik ve duygusal emek ile ilgili literatiire katkida bulunacak nitelikte olmasi

nedeniyle 6nemlidir.



1.4. Arastirmanin Varsayimlari

a. Arastirmaya katilan O6gretmenleri anket sorularini igten ve mdudurlerinin
etkisinde kalmadan cevaplandirmislardir.

b. Arastirmaci tarafindan okul miidiirlerinin stratejik liderlik 6zelliklerini
olgmeye yonelik kullanilan “‘Kilingkaya’> (2013)’nin  gelistirdigi ve
uyarladig1, Stratejik Liderlik Olgegi, (SLO) ve 6gretmenlerin basvurduklar
duygusal emek davraniglarini Olgmeye yonelik kullanilan ‘‘Basim ve
Begenirbas’’ (2013)’1n gelistirdikleri ve uyarlanan, Duygusal Emek Olgegi,
(DUO) verileri elde etmek igin yeterlidir.

1.5. Arastirmanin Sinirhliklari

Bu arastirma 2017-2018 yillar1 arasinda Ardahan ili merkez ilgesinde bulunan
milli egitime bagh on (10) lise, yedi (7) ortaokul, yedi (7) ilkokul ve 482 6gretmen ile
sinirhdir. Ulasim zorlugu nedeniyle diger, ilgeler ve koylerde bulunan okullar
arastirmaya dahil edilmemistir.

Arastirmada kullanilan bilgiler, konu ile ilgili wulasilan kaynaklardan

olusmaktadir.

1.6. Tanimlar

Bu kisimda arastirma ile ilgili strateji, liderlik, stratejik liderlik, stratejik liderlik
uygulamalari olan doniisiimsel liderlik, yonetimsel liderlik, etik liderlik, politik liderlik,
iletisimsel liderlik, duygusal emek ve duygusal emek davraniglari olan yiizeysel

davranig derinden davranis ve samimi davranis tanimlar1 kisaca verilmistir.

Strateji: Bir hedefe ulasmak igin yapilan is birligini planlama isidir. Geleneksel
olarak, her zaman 0rgut igin yon belirleme fikriyle iligkilendirilmistir. Her ne kadar

strateji daha ¢ok gelecek ile iliskilendirilse de 6rgiitiin gegmisi ve su anini da kapsar.



Liderlik: Takipgilerini etkileyerek, motive ederek, onlara kaynak saglayarak ve
onlart orgiitlii bir bicimde ortak bir amaca yonlendirerek dnderlik yapma faaliyetlerinin

butinudr.

Stratejik Liderlik: Orgiitiin ge¢misini, su anmi ve gelecegini kapsayan hem
gunlik rutin hem de hayati derecede 6nemli eylemler ve kararlar batiinini uygulayan

liderlik bigimidir.

Doéniisiimsel Liderlik: Orgiitsel yapida koklii degisimi amaclayan liderlik
yaklasimidir. Boyle bir lider calisanlarini telkinle gidiiler, entelektiiel uyarim
saglayarak enerji olusturur. Calisanlarin temel ihtiyaglart yaninda onlara gereksinim

duyduklar1 saygiy1 bu liderlik bi¢imi saglar.

Yonetimsel Liderlik: Genellikle duz bir cizgi izleyerek amaglarina ulasan
orgltleri yonetmeyi tercih eden, isleyiste, daha iyi i¢in bir talep oldugunda ve daha
etkili ve etkileyici olmalar1 gerektiginde degisiklik yapan, planlama, organize etme,
tahsis etme ve gozlemeyle ilgili eylemleri kullanan bir liderlik tiridir (Kiligkaya,2013:
8-9).

Etik Liderlik: Orgiitte bulunan calisanlarm ahlaki degerleri iizerinden
motivasyonu artiran liderlik bi¢imidir. Calisanlar Gstinde gicli bir tesir olusturarak,

hem kendine hem de isine yonelik olarak caliganlarin is yapmalarina yardim eden kisidir
(Celik, 2000: 90).

Politik Liderlik: Orgiitiin giictini artirmak ve kurumsal hedefleri basitlestirmek
ve bunu icin gerekli malzemeleri bulup verimli bir sekilde islemeye odaklanan,
calisanlar1 ve kurumsal ¢ikarlar1 dayanak olusturmak iizere mevcut durumu koruyucu

ozelliklere sahip olan bir liderlik bicimidir.

Tletisimsel Liderlik: Orgiitte etkili bir iletisim mekanizmas1 kurarak islerin daha
hizli ve verimli yapilmasina olanak saglayan liderlik big¢imidir. Orgiit i¢inde planlama,
orgutleme, koordinasyon, denetim ve egitim konulari iizerinde durarak etkili bir iletisim

ag1 kurarlar.



Duygusal Emek: Calisanlarin fiziksel ve beyinsel emeklerinin yaninda
duygularin1 da is siirecine katmasidir. Acgik¢a gozlene bilen bedensel hareketlerin

duygularin kontrol edilmesi ¢abasidir.

Ylzeysel Davramslar: Calisanlarin  gergekte  hissetmedigi  duygular
hissediyormus gibi yapmalar1 rol oynamalar1 olarak belirtilebilir ¢alisanlar adeta bir

maske takarlar.

Derinden Davramslar: Calisanlarin is sirecinde ondan bekleneni verebilmek
icin iyi seyler disiinerek veya iginde bulundugu durumu yeniden degerlendirerek

duygularin1 beklenene uygun sekilde degistirmeye ¢alismasidir.

Samimi Davramsslar: Calisanlarin is siirecinde severek isteyerek olumlu
diisiincelerle yaptiklar1 dogal duygularin sergilenmesidir. Aslina en uygun davranis

bicimidir.



I1.BOLUM

STRATEJIK LIDERLIK

2.1. STRATEJIK LIDERLIK ILE iLGILi KAVRAMLAR

Bu bolumde stratejik liderlikle ilgili kavramlardan; strateji, liderlik, stratejik
liderlik gibi kavramlari, egitim kurumlarinda stratejik liderlik uygulamalar1 ve okul

yoneticilerini, stratejik liderlik 6zellikleri gibi konular agiklanmaya ¢alisilmistir.

2.1.1. Strateji Kavram

Glinlimiizde yonetim ve liderlik alaninda ¢ok sik kullanilan strateji (strategy)
kelimesinin kokeni konusunda goriis ayriliklari bulunmasina ragmen kelimenin anlami
acisindan birbirine yakin iki tanimlamanin kabul gordiigi s6ylenebilir (Aydin, 2012: 8).
Bunlardan birincisi kelimenin askeri kokiinii ifade ederek ‘‘orduyu ydnetmek’’

anlamindadir. Strateji ilk olarak askeri alanda kullanilmustir.

Kelime anlamiyla bakildiginda ise strateji “sevk etme, yoneltme” demektir. Bir
savagl kazanmak i¢in yapilan askeri harekatin planlanmasi ve yiiriitiilmesi isine strateji
denir. Yirminci yiizyilin baglarinda Tirkceye giren strateji kavrami rakibin neyi
diistinecegini ve ya neyi diisiinemeyecegini tahmin ederek kapsamli bir hesap yaparak
kendi planlarin1 uygulamaya sokma becerisidir. Ikinci tanim olarak strateji nin s6zcik

anlami bir hedefe varmak i¢in ayni amaci tagima, ayni isi birlikte yapma bilincidir.

Diismanlarin durumunu arastirmak, onlarin giiglii ve zayif yanlarin1 belirlemek,
kendi durumun undan firsatlar1 ve tehditleri ortaya ¢ikararak planlarin olusturulmasi ve
en iyi anda pratige dokiilmesi isi strateji kavramini temelini olusturmaktadir (Aydin,
2012: 8). Strateji, en c¢ok askeri alanda kullanilmaktadir. Savunma olarak
diistintildiigiinde strateji, general Strategos’un ismine génderme olarak kullanilmaktadir.
Askeri kokenli bir kavram olan strateji, eldeki kaynaklart etkili ve verimli kullanarak

zafere ulasma anlamindadir.



Aktan (2008)’e gore, strateji; askeri alanda kullanilmasimin yaninda yonetim
alaninda da kullanilmaya baslanmis bir kavramdir (Aktan, 2008: 6). Yonetim alaninda
strateji bir orgltin rekabet edebilmesi ve siirdiiriilebilir olmasi i¢in kendi biinyesinin
swot analizini yaparak olusabilecek tehdit ve firsatlart olumlu yonde kullanma

faaliyetidir.

Strateji kavrami, uygulandigi alanlara bakildiginda ¢esitli ~ stratejileri
olusturmustur. Ornegin, milli strateji; Ulkenin 6z ¢ikarlari1 korumak, gelistirmek
amaciyla hazirlanan milli politikalardir. Milli politikalar olusturulurken ister savas
durumu isterse de baris durumunda hiikiimetler milletin ¢ikarlarin1 g6z Oniine alarak

planlar ve projeler Uretirler.

Dinger (2007)’e gore strateji, “Orgiitiin i¢ kaynaklari ve kabiliyetleriyle dis
cevrenin firsat ve tehditleri arasinda uyum saglayacak faaliyetler” olarak

tanimlanmaktadir (Dinger, 2007: 7).

Cetin (2008)’e gore, yOnetim olarak strateji kavramini; Orgutin cevresi ile
arasindaki kosullar1 belirleyen ve rakiplere dnline ge¢cmek icin planlar1 uygulamaya
koyan bir anlam ifade etmektedir (Aydin, 2012: 9). Stratejinin genel amaci, risk
zamanlarinda Orgitin hedeflerini gergeklestirmesini saglamak ve orgiitii her yonden

gelistirmektir.

Literatiirde strateji kavrami i¢in en ¢ok yapilan tanimlarinda bireysel orgutsel
hedeflere ulasabilmek icgin yapilan planlamalar ve dizenlemelerin timi diyebiliriz.
Strateji rakibin hamlelerini gorerek pozisyon alma isidir. Diinyada gelisen rekabet
ortaminda bireyler, orgiitler ve devletler her alanda birbirlerine karsi bilingli ya da
bilingsizce strateji gelistirmektedirler. Bilingli sekilde strateji gelistiren bireyler ya da

orgiitler rakiplerinden bir adim 6nde olacaklardir.

2.1.2. Liderlik Kavram

Insanlar, toplu halde yasayan sosyal varliklardir. Bireyler kendi hedeflerini,
gereksinimlerini ve ihtiyaglarin1 gergeklestirmek icin her zaman tek baslarina yeterli

olmayabilirler. Bu nedenle, amaglara ulasmada bir gruba ya da grup halinde hareket
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etmeye ihtiya¢c duyarlar. Tarihin her devrinde toplumlari ydnetecek ve arzulanan

hedeflere gotiirecek liderlere gereksinim duyulmustur.

Ugurluoglu (2009)’a gore eski Yunan ve Cinli liderler fikir danisilabilecek
ogretmenler olarak goriilmiislerken, Misirda liderlerin Ustlin yetenekleri atfet ilmistir.
Homer, Machiavelli ve baz1 diistiniirlere gore basarili liderler kurnaz ve yetenekli
taktiklerini kanitlamiglardir.  Tarihi olusturan basarili  Onderlerin stratejileridir
(Ugurluoglu, 2009: 57). Tarihin olusmasinda liderlerin biiyiik rolii vardir toplumlarin
ihtiyaclarin1 karsilamada, savas durumunda ve bazi durumlarda liderler sorumluluk

alarak bulunduklar1 toplumlar1 maddi ve manevi olarak {ist noktalara tagimiglardir.

Bu nedenle liderlik, tarihin her doneminde s6z konusu olmustur. Giincelligini
hicbir zaman yitirmeyen sosyal bir fenomen olarak giiniimiize kadar gelmistir.
Insanlarm, ge¢miste oldugu kadar gelecekte de liderlerden vazgegemeyecegini
sOylemek yanlis olmayacaktir. Gliniimiizde ve gelecekte de toplumlar1 yonlendirecek
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Liderlik uzun zamandir orgiit ve yonetim literatiir de
merkezi ve 6nemli bir yer tutmus ve pek ¢ok arastirmaya konu olmus ve olmaya devam
eden bir kavramdir. Aslinda orgiit icinde diger higbir rol liderlik kadar ilgi ¢ekmemistir
(Aydm, 2012: 10). Giiniimiiz rekabet piyasasinda, Orgutlerini 6n plana ¢ikartacak
calisanlar1 yonlendirebilecek stratejik liderlere ihtiya¢c duymaktadir.

Ugurluoglu (2009)’a gore, “‘liderlik Uzerine yapilan binlerce arastirma, liderligin
ne demek oldugu ve ya ne demek olmadig1 hakkinda degerli bilgiler vermektedir, ancak
liderligin halen pek c¢ok bilinmeyen noktasi vardir.”” liderlik hala tam olarak
aciklanamayan bir kavramdir. (Ugurluoglu, 2009: 57). Giiniimiizde liderlik kavrami giin
gectikce biiyliyen kendini yenileyen bir kavramdir. Bu ylizden liderlik hakkinda yapilan

tanimlamalar yetersiz kalmaktadir.

Liderlik konusuyla ilgili ilk arastirmalar yirminci yiizyilin baslarinda yapilmustir.
1927°den sonra liderlik konusu Onemi fark edilmistir. 1940’11 yillarda yapilan
arastirmalarda degerli bir artis olmustur. Giiniimiizde de yeni liderlik tiirleri ortaya

cikmakta ve arastirmalar stirekli olarak artarak liderlik tanimlar1 yenilenmektedir.

Warren Bennis’e gore, “Liderlik, tipki giizellik gibidir. Liderligin tanimlamasi

zordur; fakat gordiiglinizde tanirsiniz” demistir (Aydin, 2012: 10). Ancak ilgili
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arastirmalart inceledigimizde pek ¢ok arastirmacinin kendi ilgisini en ¢ok dikkat ¢eken
olguya gore bir liderlik tanim1 yaptigin1 gorlyoruz. Stogdill (1974)’e gore, “‘liderligi

tanimlamaya galisan birey orani1 kadar ¢esitli liderlik tanimi vardir.”’

Yukl (2002)’ de arastirmacilar1 genellikle kendi goriislerine ve en cok ilgi
duyduklar1 0Ozelliklere gore liderligin tanimini yapmakta olduklarini belirtmistir.

Liderlik konusunun genisligi fazlaca liderlik tanimina yol agmaktadir.

Liderlik kelimesini duydugunuzda aklinizda pek c¢ok farkli sey gelir 6rnegin:
Ideallerinin pesinden kosan bir siyasi lider, balta girmemis ormanlarda korkusuzca
ilerleyerek ekibine yol gosteren bir kasif ya da zorlu is diinyasinda basariya ulagmak
icin calistig1 sirkete yeni stratejiler gelistiren bir yonetici da aklimiza gelen lider

orneklerinden biridir.

Liderler, etrafindakilere énderlik ederek dogru yolu gosterirler. Once bir kaptan
gibi geminin rotasini belirlerler, sonra herkese ilham vererek bir vizyon ortaya koyar ve
en sonunda yeni bir sey olustururlar. Bir 6rgit, lider sayesinde basariya ulasmak igin
neler yapmasi gerektigini 0grenir. Liderlik bireysel olarak dinamik ve etrafindakilere

heyecan veren bir yetenektir.

Yukl (2002)’e gore literatiir de liderlikle ilgili yapilan tanimlamalar1 “Leadership

in Organization” isimli eserinde su sekilde siralamistir (Aydin, 2012: 11):

Tablo 1 Cesitli Liderlik Tanimlar:

Arastirmacilar Yil Tanmmlar
Hemphill & 1957  Liderlik, bir 6rgitiin eylemlerini ortak olarak paylasilan

Coons bir amaca dogru yonlendiren....bir 6ncliniin davranigidir.

D.Katz & Kahn, 1978 Liderlik, orgitin rutin direktiflerine mekanik olarak
itaatin Otesinde etkili bir ilerlemedir.

Burns, 1978 Liderlik, bireyler... flerleyenlerin gudilerini harekete
gecirmek, calistirmak ve tatmin etmek i¢in kurumsal,
politik, psikolojik ve diger kaynaklar1t seferber
ettiklerinde... Uygulanir.

Rauch&Behling, 1984  Liderlik, orgutld bir grubun faaliyetlerini bir amaca
ulagma yo6niinde etkileme sirecidir.

Jacobs&Jaques, 1990 Liderlik, miisterek bir hedefe ve amaglara ulagsmak icin
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istemli bir ¢aba harcanmasina neden olma vasfidir.

E.H. Schein, 1992 Liderlik, ... Evrimsel degisim siireglerini baslatmak
igin... KUltlrln digina ¢ikma becerisidir.

Drath&Palus, 1994 Liderlik... insanlar1 neyin bir araya getirecegini anlama
strecidir.

Richard &Eng|e, 1986 Liderlik, vizyonun agik¢a belirtilmesi, degerlerin

sekillendirilmesi ve icinde basarilabilecek seylerin yer
aldig1 bir gevre yaratmakla ilgilidir.

House et al., 1999 Liderlik, ...orgiitlin etkililik ve basarisina katkida
bulunmak i¢in, bir bireyin digerlerini etkileme, motive
etme ve onlara imkan saglama becerisidir.

Kaynak: Yukl, Gary (2002), Leadership in Organization (5. bs.), New
Jersey: Prentice-Hall International,

Tablo 1’de yapilan liderlik tanimlarini inceledigimizde liderligin hem bir siireg
hem de sahip olunan bir 6zellik olarak tanimlandigin1 gérmekteyiz. Bir siire¢ olarak
liderlik, grubun amaglarina ulasmasina yonelik faaliyetleri yonlendirmek ve koordine
etmek ic¢in zorlayici olmayan giiciin kullanilmasidir (Cakmakyapan, 2009: 2). Lider
sire¢ icinde calisanlari ya da izleyenleri etkilemek ve onlar1 yonlendirebilmek

zorundadir bu yiizden sorumluluklarini kullanmakta geri durmamalidir.

Liderlik: belirli kosullar altinda kisi veya grup amaglarinin gergeklestirilmesi

icin bir bireyin cevresinin etkilemesi ve yonlendirmesi olarak ifade edilebilir.

Liderlik; liderin takipcilerini yonlendirmesi faaliyetleridir, lider ise; bireylerin
belirlenen hedefler igin bir takim faaliyetlerde bulunmaya sevk eden kisidir. Lider, bir
grubu etkileyerek onlar1 yonetendir. Liderligin temelinde ¢evresini etkileme vardir

(Aydin, 2012: 12).

Kisaca liderligi yukaridaki yapilan arastirmalar dogrultusunda tanimlayacak
olursak, liderlik; takipgilerini etkileyerek, motive ederek, onlara kaynak saglayarak ve
onlar1 orgiitlii bir bicimde ortak bir amaca yonlendirerek dnderlik yapma faaliyetlerinin

battnudur.
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2.2. LIDERLIK TEORILERINIiN TARIHSEL SURECI

Tarih boyunca insanlar topluluklar halinde yasamis ve bu topluluklar1 sevk ve
idare edecek bir lidere gereksinim duymuslardir. Bu insan topluluklarinda liderlik yapan
birilerinin olmasi, lideri 6ne c¢ikaran, onu takipcilerinden ayiran o6zelliklerin neler

oldugu sorusunu ortaya ¢ikarmistir.

Bu o6zelliklerin ilk olarak dogustan gelen karakter, beceri ve fiziksel 6zellikler
oldugu kabul edilerek lideri takipgilerinden ayiran bir takim ozellikler tanimlanmustir.
Daha sonra ise liderin Ozelliklerinden ¢ok davraniglari ve liderin i¢inde bulundugu

kosullar incelenerek liderligi agiklamaya calisan diisiinceler ortaya ¢ikmistir.

Tarihsel evrimine gore liderlik teorileri; biylk adam teorisi, dzellikler teorisi,
davranigsal liderlik teorileri, durumsal liderlik teorileri ve guincel liderlik teorileri olarak
belirlenmistir (Aydin, 2012: 12). Doéneme gore yonetim anlayis1 degistikge liderlik

goriigleri de farklilik kazanmustir.

Aydin (2012)’e gore, asagidaki tablo 2’de tarihsel evrimine gore liderlik

teorilerine iliskin bilgiler yer almaktadir. Tarihsel evrime gore liderlik teorileri.

Tablo 2 Tarihsel Evrimine Gore Liderlik Teorileri

Zaman )
Teori Varsayim/Ana Diisiince
arahg

1920°lere B[_]y[jk Adam Lider olarak dogulur. Liderlik 6zellikleri tamamen dogustan gelir.

kadar Ekolii Biyuk bir ihtiya¢ dogdugunda liderler ortaya ¢ikar.
1920-1940 Ozellikler Ozellikler tamamen dogustan gelmez
arasi Teorisi Ogrenme ve deneyim yoluyla kazanilabilir

Lider o6zellikleri agisindan takipgilerinden ayrilir etkili liderler dogru
liderlik 6zelliklerine sahiptir.
1940-1960 Davranisci Lider dogulmaz lider olunur. Etkili liderligin temelinde
arasi Yaklasim tanimlanabilir ve Ogrenilebilir liderlik davramislart vardir. Liderin
ozelliklerinden ¢ok liderin davranislar1 iizerinde durulur. Liderin
kendisi kadar izleyicilerinde agirlik verilmistir.
1960-1980 Durumsallik Etkili bir lider i¢inde bulundugu durumlardan etkilenir. En etkili

arasi Y aklasimi liderlik davranisi i¢inde bulundugu duruma gore degisir.
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1980 Yeni Liderlerin vizyona ihtiyact vardir. Liderler orgiitlerine yon tayin
sonrasi Y aklagimlar etmelidir. Islemci liderler yapiy1 olusturucu ve siirdiiriicii iiretim
odakli, otokratik, sonu¢ odakli yoneticilik davraniglari sergiler.
Déniigiimeii liderler yapiy1 kirici karsilikli giiven olusturan, karara
katilimi saglayan, destekleyici, demokratik ve insan merkezli

davranislart sergiler.

Kaynak: Aydm, Mehmet Kemal (2012: 12-13), Kamu ve Ozel Ilkigretim
Okulu Mudurlerinin Stratejik Liderlik Ozellikleri ile Kurumlarmn Orgiitsel
Ogrenme Diizeyleri Arasindaki Iliski, Yiiksek Lisans Tezi.

Goriildigii gibi tarihsel olarak incelendiginde bes farkli donemde liderlik

teorilerinin degistigini ve yenilendigini gérmekteyiz.

2.3. GUNCEL LIDERLIK TEORILERI

Gunumuz liderlik teorileri bu zamana kadar getirilen goriislerin tamamlayicisi
niteligindeki bu yaklasimlar hemen hemen biitiin liderlik 6zelliklerini i¢inde barindiran
ve degisime ayak uydurabilen liderlerin kullandig1 liderlik bigimleridir. islemci liderlik

ve doniisiimcti liderlik olarak gruplandirilabilir.

2.3.1. islemci (Etkilesimci) Liderlik

Lider ve calisanlarin arasindaki karsilikli degisime dayanir. islemci davranis,
caliganlarin emeklerine karsilik liderlerin miikafat verdigi karsilikli menfaat alig
verisinde meydana gelmektedir. Islemci liderlik tepkiseldir ve temelde mevcut sorunlara
yoneliktir. Calisanlar1 motive eden etkilesimci liderler tasarruf politikalarini uygulayan
orgutler icin uygundurlar (Aydin, 2012: 14).

Islemci liderlik bigimi, pazar paymi artirma, kari artirmayi, maliyetleri
diisiirmeyi hedeflerler. lyi bir iletisim ag1 kurarak belirlenen hedeflere en kisa siirede
ulasmay1 ve sorunlara ¢dziimler bulmaya cahsirlar. Islemci liderlik, otoriteye ve

mesruiyete dayalidir.

Calisanlar liderlerinin istegine gore hareket ettiklerinde itibarlarinin yukselmesi
gibi belli degerlere sahip olurlar. Calisanlar icin liderlerinin isteklerini yerine getirmek

cok onemlidir.
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Bu liderligi benimseyen yoneticilerin yoOnetimi; verilen emege karsilik
odullendirmek, kurallart yiiritmek, mikemmel faaliyetler yapmak gibi eylemlere
dayalidir. (Aydim 2012, 15). Islemci liderligin; kosullu 8diil, istisnalarla yonetim ve tam

serbestlik olmak {izere ii¢ alt boyutu vardir.

Kosullu Odiillendirme: Bu boyutta liderler calisanlarinin kendilerinden ne
beklenenleri yapmalari durumunda 6dullendirilecekleri soylerler. Liderler her zaman
calisanlarin1  takip yoluyla kontrol ederler. Bu yontemin elestirilen kismi
pazarladiklarmin fazlasini alamamalaridir ¢alisanlar 6dile gore hareket ederler ve
fazlasin1 vermezler (Sisik, 2015: 30-31).

Istisnalarla Yonetim: Bu yontemde liderler ilkelerini isin ifade ederler. Daha
sonra ilkelerinden birakma egilimi gosterirler. Ne zaman isler yolundan ¢ikarak kotiiye

gitmeye baslarsa o zaman miidahale ederler (Sisik, 2015: 30-31).

Tam Serbestlik: Liderler bu yontemden c¢alisanlarinin islerine karismadan
uzaktan gbzlemlemeye dayali yonetim yaparlar. Liderler bu yontemde galisanlarinin is
yapma bicimlerini tercih etmesinde, astlarin 6rgutsel amaglar1 planlamasi gibi konularda
tam bir serbestlik icerisindedirler (Sisik, 2015: 30-31).

2.3.2. Doniisiimcii Liderlik

1978 yilinda Burns tarafindan ortaya konan doniistimcii liderlik kavrami Karip
(1998)’e gore; orgiitsel yapida koklii degisimi amaglayan liderlik yaklasimi olup; boyle
bir lider calisanlarini telkinle giidiiler, entelektiiel uyarim saglayarak enerji olusturur.
Ayrica grupta vizyon — misyon bilincini olusturarak; ¢alisanlarin amaca olan ilgilerinin
artmasini saglar. Bu agidan dontisiimcti liderlerin temel kaynagi degisimdir. Doniisimci

liderler, kendilerini degisimin temsilcisi olarak ortaya ¢ikarirlar (Karip, 1998: 4).

Gliniimiiziin kosullarinda orgiitlerin yasamlarin1 devam ettirmesi caliganlara
para, statii vb. gibi o&diillendirme araglartyla performanslarimin arttirilmasina
yetmemektedir. Dontistiirticli liderlik ile takipgilerin tiim yetenek ve becerileri agiga
cikartilarak, onlar1 kendilerine giivenli hale getirip yiliksek motivasyon saglanarak onlari

daha iiretken bir hale getirmek amaglanir.
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Burns (1978)’e gore doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin var ihtiyaglarini fark eder
ve bu ihtiyaclar1 g¢alisanini motive i¢in kullanmaktadirlar (Karip, 1998; 5). Ayrica
dontstiiriicti  liderler, izleyenlerinin gereksinimlerini karsilamanin yani sira bu

gereksinimleri yeni bir diizene sokmaya da cabalarlar.

Burns (1978)’e gore, asagidaki sekil 1°de goriildiigii tizere, doniisimcii ve
islemci liderligi birbirinden farkli iki ayri liderlik tipi olarak kabul etmistir. Burns
(1978)’e gore, lider, ya doniisiimcii lider ya da islemci lider olabilir, her ikisi birden

olamaz.

Burns (1996)’da, doniistimcii liderligi, islemci liderlikten farkli bir kavram
olarak ele almigtir. Buna gore, ikisi de degerlere basvurmasina ragmen islemci liderler
sadece dirtistlikk ve karsiliklilik gibi degisime yonelik degerlere basvurmaktadir.
Islemci liderlikte, lider ile calisanlar arasinda karsilikli degisime dayanan bir iliski
bulunurken, doniisiimeii liderlikte ise liderin inanglari, degerleri ve calisanlarin

gereksinimleri lizerine daha fazla agirlik verildigi goriilmektedir.

Bass (1996)’e gore, doniisiimcii liderlik; liderin ¢alisanlarina olan etkisi olarak
tanimlamaktadir. Lider; gérev sonuglarinin 6nemi ve degeri konusuna calisanlarinin

dikkatini ¢ekerek ve onlarin ihtiyaglarini canlandirarak degisimi saglar.

Temel amaci insan ve degisim odakli olan bu yeni liderlik kavrami daha sonra
Bass tarafindan biiyiik boyutlu arastirmalarda sinanmistir. Bass doniisiimcii liderligi
Olcebilmek icin bir oOlgek gelistirmistir. “Cok Faktorlii Liderlik Anketi” olarak
adlandirilan bu 6lgek hem liderlere, hem de c¢alisanlara uygulanabilmektedir. (Aydin,
2012: 17).

Cok Faktorli Liderlik Anketi iki liderlik bi¢imini degisik kategorilerde
aciklamaya yoneliktir. Arastirmada islemci (etkilesimsel) liderligin boyutlari, kosullu
odaller, istisnalarla yonetim ve tam serbest liderlik olarak belirtilirken; dontisiimcii
liderligin boyutlar ise; ideallestirilmis etki, telkinle giidiileme, entelektiiel uyarim ve

bireysel destek olarak belirtilmistir (Karip, 1998, 4).

Bass (1996) her ne kadar doniisiimcii ve isletmeci liderlik birbirinden ayri olsa

da o birbirine i¢ ige olabilecegini ortaya koymustur. Oyle ki, lider duruma gére daha
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islemci  davranabilecegi gibi, duruma gore daha donilisimcii davranislar
sergileyebilmektedir. Bu baglamda ele alindiginda, bir lideri sadece doniisiimcii ya da
sadece islemci olarak belirlemek yerine; bir liderin her iki liderlik tipini de
sergileyebilecegi sonucuna varilmaktadir. Bass yaptig1 ¢ok biiyiik boyutlu ¢aligmalar
sonucunda, islemci liderlik ile dontisimcii liderlik arasindaki farklar1 6zet olarak sekil

3’de belirtmistir (Aydin, 2012: 17).

Tablo 3 isletmeci ve Déniisiimcii Lider Ayrim

ISLEMCI LIDER DONUSUMCU LIDER
v' Kosullu &diillendirme:  Bagariyi v' Ideallestirilmis etki: lider 6rnek
odullendirir. Odiillendirme ile hareketlerle sagladigi karizmaya
kisilerin ~ cabalarim  artinr.  Iyi uygun saygi ve giiven kazanir.

performans1 &diillendirecegine dair

bilgi verir.

v' Bosluklardan  yaralanir  (Aktif): v' Telkinle gudileme:  Yiksek
standartlardan sapmalar1 arastirir ve beklentileri tartisir, sembolleri
gozler, bunlardan dogru adimlar atar. kullanir. Basit bir dille 6nemli

amaglari aciklar.

v" Bosluklari yararlanir (Pasif): v' Entelektiiel uyarim: sorunlari
Standartlar ~ sartlarla  uyusmadigi dikkatli  bir  sekilde ¢ozer.
zaman mudahale eder Akilcidir.

v' Tam serbestlik: yetkileri dagitarak v' Bireysel destek saglama:
sorumluluk almaktan kaginir. calisanlara dikkat eder. Fikirler
Uzaktan gozlem yapar. verir, rehberlik eder.

Kaynak: Aydin, Mehmet Kemal (2012: 18), Kamu ve Ozel Ilkégretim
Okulu Miidiirlerinin Stratejik Liderlik Ozellikleri ile Kurumlarmmin Orgiitsel
Ogrenme Diizeyleri Arasindaki Iliski, Yiiksek Lisans Tezi.

Doniistiirticti lider 6rgiitiin biitiinlinli degisimin geregine ikna eder, telkin eder.
Doniistimcii liderler, davranislariyla insanlar1 belli diislinceleri asilayan, girisimcilige ve
kendini gelistirmeye hazirlayan liderlerdir. Orgiit calisanlarin1 motive edecek stratejileri,
yeni politikalari, uygun performans sistemlerini ve yeni bir 0rgut kiiltiiriinii gelistirmeye

odaklanir.

Dontisiimeti liderler, ¢alisanlarmin yeteneklerini gelistirirler ve c¢alisanlarin
giivenlerini arttirarak, onlarin normal ¢alismalarindan daha fazla galigmalari ig¢in motive

ederler (Ugurluoglu, 2009: 74).



18

Doniistimeii liderlik, hem lider hem de calisanlarin motivasyon olarak ug bir
seviyeye ulasmalar1 streci olarak degerlendirilebilir (Aydin, 2012: 18). Ddoniisiimcii
liderligin, liderlik yaklasimlarina getirdigi en 6nemli kazanim degisimdir. Bu yaklasim

ayni1 zamanda okul mudurlerini de degisime yonelimli diisiinmeye zorlamaktadir.

Egitimde orgiitlerinde yenilesme 6nemli bir etkendir bu yuzden okul muddrleri
doniistimcii liderlik bigimini daha ¢ok kullanmalidir. Bunun nedenini su basliklar

altinda belirtilebilir;

e Siirekli gelisim,

e Ortak vizyon ve amag,

e Risk almak,

e Toplam Kalite Ydnetimi,

o Etkili okullar

o Kisiler arasi iligkiler

Bilgi kaynagi olan okullarda gorevli okul miidiirleri donisiimsel liderlik

yaklagimini benimseyerek; isbirlik¢i c¢alismalar, ortak amag, yliksek adanmislik,
yetkilendirme, profesyonel gelisimi saglama, 6grenmeye tesvik gibi kiiltiirel unsurlari
olusturur ve istenilen etkili okullara sahip olunabilir. Déniistimceii liderlik 6gretmenlerin
kisisel amagclar1 iizerinde dogrudan ya da dolayl olarak giiclii etkiye sahiptir. Egitimde
doniistimcii lider; 6rnek olma, destekleme, tesvik etme ve beraber calisma gibi

doniistimcii liderlik uygulamalarii yenilik ve degisim dogrultusunda degistirir (Aydin,
2012: 19).

2.4. LIDERLIK VE YONETICILIK

Her lider bir yoneticidir fakat her yonetici bir lider degildir. Okul yonetiminde
ve diger orgiitlerde bu bdyledir Ozden (2005)’e gére bu ayrim tablo 4’de vermistir:

Tablo 4 Yonetici ve Lider Farklar:

YONETICI LIDER

v Yonetir v Yonlendirir.

v" Mevcut diizeni stirdirdr. v Yenilik pesindedir.
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Otoritesi statiisiinden kaynaklanir. Otoritesi kendisindedir.

Yetkileri kendisinde toplar. Astlarini yetkilendirir.
Itaati vurgular. Katilim1 vurgular.
Planlara asir1 baglidir. Alternatif yaklagimlara agiktir.
Belirlenmis amaglara hizmet eder. Yeni amaglar ortaya ¢ikarir.

Isi dogru yapar. Dogru isi yapar.

AN N N N
N N N

Kontrolu vurgular. Giiveni esas alir.

Kaynak: Ozden, Yiksel (2005), Egitimde Yeni Degerler Egitimde Doniisiim,
Ankara: Pegem Akademi Yayincilik.

Tablo 4’te goriildiigi gibi liderlik ve yoneticilik, ayn1 anlami tagiyan kavramlar
degildir. Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin agiklanmasinda kavram kargasasi

olusabilmektedir.

2.5. LIDERLIK VE STRATEJIK LIDERLIK

Liderlik orgutun alt dizey yoneticileri iken stratejik liderlik ¢rgltun Ust dizey
yoneticileri konumundadir. Egitim orgiitlerinde ise (st dlzey yoneticiler stratejik

liderlik uygulamalarini kullanan miidiirler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Baron ve Henderson (1995)’e gore, stratejik liderlik, liderligin ayr1 bir dali iken;
Davies ve Davies (2006)’a gore, stratejik liderligi, degisimci liderlik, egitimsel liderlik
gibi bir liderlik dali olmadigin1 fakat butin liderlik tarleri igin 6nemli bir 6zelligi
oldugunu soylemektedirler (Aydin, 2012: 20). Stratejik liderlik kendi icinde liderlikler

olusturan bir liderlik tiiriidiir.

Ulgen ve Mirze (2004)’e gore stratejik liderlige, getirilen tanimlarda cesitli

olarak degerlendirildigi anlagilmaktadir.

Boal ve Hoojberg (2000)’e gore, stratejik liderlik ile liderlik ve liderlik teorileri
arasinda bazi farkliliklarin bulundugunu belirtmektedirler. Hambrick ve Pettigrew
(2001) bu farkliliklar1 iki boyutta ele almaktadirlar. Buna gore stratejik liderlik st

diizey yonetim ve iist diizey islerle alakalidir.

Adair (2005)’e gore, stratejik liderler, liderlerin Orgiitin  kisimlart igi

gerceklestirdiklerini Orgiitiin tamami i¢in gergeklestirirler. Her ne kadar bu goriis
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stratejik liderligi, liderlikten ayirmay1 saglayan diger bir farki gosterse de, iist diizey
yoneticilerin stratejik liderlik de 6nemli rolii, elbette diger alt dlizeylerdeki yoneticilerin
stratejik liderlik siireglerinden uzak tutulacagi anlamma gelmemelidir (Ugurluoglu,
2009: 62). Bunun yaninda orgiitiin i¢inde inisiyatif alarak orgiitii harekete gegirebilen

orta diizey yoneticilerde stratejik liderlik uygulamalar1 kullanmis olurlar.

2.6. STRATEJIK LIDERLIGIN OZELLIiKLERIi

Literatiirde stratejik liderligin farkli yorumlamalar vardir. Stratejik liderligi ilk
sOyleyen John Adair (2005)’e gore, stratejik lider, “Orgiitin degisim zamanlarinda
liderlik kademelerinde beklenenleri basarili bir sekilde yerine getiren kisi” olarak

tanimlamaktadir.

Hitt ve digerlerine gore (1999)’c gore, stratejik liderlik; “gerekli stratejik
degisimi yaratmak i¢in gelecegi gorme, esnek olma ve is gorenleri giiglendirme

yetenegidir”.

Altintas  (2006)’a  gore,  stratejik  liderligi, “gelecegi  Ongodrerek
sekillendirebilmek, bunun i¢in gerekli yonetim anlayisini olusturabilmek, bu dogrultuda
diger yonetici ve ¢alisanlar1 yetkilendirerek, onlar1 6rgut hedefi dogrultusunda yenilik¢i
ve yaratict hedeflere yonlendirerek, kiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla

degisimi saglayabilmek™ olarak tanimlamaktadir.

Stratejik liderlige ve stratejik lidere iliskin tanimlardan sonra, bu tanimlarda
vurgulanan ortak O6zellikler dogrultusunda stratejik liderlik ve stratejik lider soyle
tanimlanabilir. Stratejik liderlik; oOrgiitiin i¢inde bulundugu i¢ ve dis ¢evreyi dogru
analiz ederek stratejileri olusturmak, dogru zamanda dogru planlar1 uygulamak,
degerlendirmek ve i¢inde bulunulan ortama uygun liderlik davranisinda bulunmaktadir.
Stratejik lider ise, bu davranista bulunan ve orgutte stratejik yOnetim surecinden
sorumlu olan kisi ya da kisilerdir (Altinkurt, 2007: 11-12).

Stratejik liderlige ve stratejik lidere iligkin tanimlardan sonra, bu tanimlarda
vurgulanan ortak Ozellikler dogrultusunda stratejik liderlik ve stratejik lider soyle

tanimlanabilir. Stratejik liderlik; orgiitiin icinde bulundugu kaotik ortamda varligini
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iIdame ettirebilmesi ve rekabet iistiinliigii saglayabilmesi amaciyla, gelecegi ongorerek
dogru stratejileri belirlemek, uygulamak ve bu siiregte dogru zamanda dogru liderlik
davranigini secerek, orgiitii hedeflerine ulastirma becerisine stratejik liderlik. Bu siirecin
merkezinde yer alan, siireci yoneten, takipcilerinin gelisimine katkida bulunan, ortama

ve duruma uygun dogru liderlik davranisin1 kivraklikla segerek ustalikla uygulayabilen

kisiye stratejik lider denir (Aydin, 2012: 22-23).

Literatiir inceledigimizde etkili bir stratejik lider ve sahip olmasi gereken
Ozelliklere yapilmasi gereken faaliyetlere iligskin farkli ancak birbirine yakin goriisler
yer aldigi soylenebilir. Ulgen ve Mirze (2004)’ye gore, stratejik lider; gelecegi
gorebilme, vizyon olusturabilme, esnek olabilme, ve diger kisileri giliclendirme gibi
yetenekleri araciligi ile gerektiginde stratejik degisimleri yapabilen kisidir (Dinger,
2007: 352).

Adair (2005)’e gore, stratejik lider, diger liderlerin kisimlar i¢in basarmalari
gereken seyleri biitiiniin tamami i¢in gergeklestiren kisidir. Sosik (2005)’e gore,
stratejik lider, orgiitiin, stratejisini etkin bir sekilde gelistirmesi ve uygulamasi i¢in kilit

faktorler olarak nitelendirilebilecek davraniglar1 gosteren strateji odakli yoneticidir.

Sekil 1 Stratejik Bir Liderin Anatomisi

Stratejik Karar Verme

Stratejik Yetenek

Stratejik Disiinme Becerileri

Yetki, Sorumluluk, Otorite

Deneyim, Temel Beceriler, Bilgi

Degerler, Etik, Kodlar, Ahlak ve Standartlar

Kaynak: Guillot, C.W. (2003). Strategic Leadership: Defining the
Challenge. Air & Space Power Journal, Winter, 67-75.

Sekil 1°de, stratejik bir liderin anatomisini; Guillot (2003)’e gore, stratejik bir
liderin becerilerini ortaya koymustur. Guillot (2003)’e goére, bu piramitte kisa yollar
yoktur. Stratejik liderlik orgiitsel degerler, standartlar ve etik ile baglamaktadir. Bunlar
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isin temelleridir. Bu temeller iizerine yonetici deneyimlere bagh olarak uzman bilgisi
gelistirir. Stirekli egitim bu gelisimi etkileyebilir ve hizlandirabilir. Sonraki asamada,
yonetici sorumluluk ve mesuliyetler ile yetkilendirilir. Bundan sonra stratejik diisiinme
becerileri konusundaki alacagi egitim, yoOneticinin yeteneklerini artirir. Son olarak
yOnetici stratejik karar verme siirecine katilacak ve stratejik bir lider olacaktir. Stratejik
liderlige giden yolda herkes bu siire¢lerden ge¢melidir. Kimse piramidin tepesinden
baslayamaz. Kisacasi stratejik lider olarak dogulmaz fakat olunur (Ugurluoglu, 2009:
70).

Yukaridaki tanimlarda belirtilen 6zelliklerin yani sira Davies ve Davies, (2004:
30). Aktaran; Aydin, (2012: 24). Stratejik Liderlerin Ozelliklerini bes maddede

siralamaktadirlar;

e Stratejik olarak uyumlu olmak,
e Stratejiyi eyleme doniistiirebilmek,
e Insanlar ve orgiitii diizenlemek ve uyumlastirmak,
e Miidahale edilmesi gereken stratejik noktalar1 belirleyebilmek,
o Stratejik yetenekler gelistirebilmek.
Buna gore amag¢ belirleme, model sunmasi ve performans artirmasi stratejik

liderligin temel karakteristik 6zeliklerindendir.

Literatir de stratejik bir liderin sahip olmasi gereken ozelliklere iliskin su ana
kadar aktarilan goriislerin birbirine olduk¢a yakin oldugu goriilmektedir. Yukarida
gecen gorlslerin ortak ozelliklerinden yola ¢ikarak stratejik lider 6zellikleri asagidaki

gibi gruplandirilabilir (Aydin: 2012: 25):

e Hedeflerini belirlemek,
e Orgiitiin yeteneklerini bulmak,
e (alisanlan gelistirmek,
e Orgiit kilttiri surdtirmek,
e Etik uygulamalar1 vurgulamak,
e Orgiitsel kontrol olusturmak.
Buraya kadar siralanan stratejik liderlik 6zelliklerine iliskin tanimlarda goze

carpan ortak noktalar sunlardir:
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e Stratejik liderligin temelinde etik ve degerler yer almaktadir.

e Stratejik liderler 6rgute yon belirler.

e Stratejik liderler orgiitlerde 6grenmeye ve insan kaynaginin gelisimine
onem verirler.

e Stratejik liderler stratejik diisiinme becerisine ve dogru zamanda dogru

liderlik davranigini sergileme becerisine sahiptirler.

Stratejik liderligi daha iyi anlayabilmek icin stratejik liderlik uygulamalaria da
deginmemiz gerekir. Ilerleyen béliimde stratejik liderligin uygulamalarini anlatmaya

calisacagiz.

2.7. STRATEJIK LIDERLIK YAKLASIMLARI

Orgiitte lider durumundaki kimse, stratejik yonetim siirecinden de sorumludur
Liderin etkililigi ya da etkisizligi stratejik yOnetim siirecini, dolayisiyla da Orgiitiin
basarisin1 etkilemektedir. Belirli amaclar1 gerceklestirmek igin Orgiit iyelerinin
tiimiiniin kabul edecegi stratejileri segme ve uygulatma beceri ve yetenegine sahip olma,
stratejik liderligin 6nemini ortaya koymaktadir (Aydin, 2012: 25). Stratejik liderligin
cesitli uygulama bicimleri vardir. Lider bu uygulama bicimlerinde sorumlu olarak

calisanlarin1 yonlendirir.

Stratejik liderlik uygulamalar literatiirde farkli yazarlara gore cesitli sekillerde
siniflandirilmaktadir. Burada bilimsel olarak kabul goérmiis bazi temel uygulama

bicimlerine deginmeye calisacagiz.

2.7.1. Adair’ in Ug Halka Modeli

Adair (2005)’de, stratejik liderligi U¢ halka modeli ile agiklamaktadir. Bu
modele gore; stratejik liderden (i¢ gorev beklenmektedir. Bunlar; ortak hedefe ulasmak,

ekip kurma ve ekibi gelistirmektir. Sekil 2’ de bunlar sdyle verilmistir.
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Sekil 2 Adair’in U¢ Halka Modeli

Sorev/ A anac
Gereksinimi

T akim Kurma ve
Muhafa=a Etrmnme
GSGereksinimi

Birevyleri Motive]
Etnek ve
SGelistitthnie

Gereksinimi

Kaynak: Adair, John (2005), Etkili Stratejik Liderlik, Ceviren: Giines,
Salih Fatih, Babaali Kiiltiir Yaymcilig, istanbul.

Adair (2005)’e gore, bu Ug gorevi temel alarak, stratejik liderlik uygulamalarin

ozellikleri soyledir;

e Orgit icin bir yon belirler.

e Bagaril bir politika izler.

e Stratejileri uygular.

e Orgiitlenme ve yeniden orgiitlenme.
e Orgiit ruhunu ortaya ¢ikarir.

e Orgitii cevreye uyarlar.

e Bugunin liderlerini secer,

e Yarinin liderlerini yetistirir.

Stratejik liderler bugiiniin ve yarmin planlamasini yapar ve izleyenlerini motive

eder.

2.7.2. Davies’ in Bes Anahtar Nokta Modeli

Geleneksel olarak strateji, her zaman, bir 6rgut icin yon belirleme fikriyle
iliskilendirilmistir. Bir oOrgilitiin  tarthini ve su anki durumunu yeni yonler
belirleyebilmek igin anlamak gereklidir. Davies (2004), stratejiyi, yon belirlemeyi
icermek, genis capli biitlinlesmis isler olarak, gelece§i goérme bakis agisi ve mevcut
etkinlikleri degerlendirmeye karsi olan bir sablon olarak tanimlar. Strateji biiyiik resmi

gormeyi ve biiyiik bir tuval ilizerinde calismay1 gerektirir. Fakat resimler ayrintilardan
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olusur (Ulker, 2009: 16). Davies(2004)’de biiyiik resmi gérmeyi ifade ederek stratejik

liderligin uygulamalarina genis bir agtyla bakmis ve daraltmamustir.

Davies (2004)’e gore, strateji; bir bakis agis1 olarak diisiiniilebilir. Boyle bir
gorls, stratejik uyum yaratmak icin daha acik yon belirleme fikrini olusturacaktir.
Davies (2004)’¢ gore, stratejik liderlerin sahip olmasi gercken orgiitle ilgili yetenekleri

on baglik altinda toplamistir bunlar sdyledir:

e Cevresini yonelten;

e Stratejiyi uygulamaya geciren;

e Orgituin cevresini diizenleyen;

e Gerektigi zaman miidahalelerde bulunan;

e Orgiitiin yeteneklerini gelistirebilen.

e Sirekli sorgulayan ve miicadele eden;

o Yiiksek diizeyde iletisim ve sosyal becerilere sahip;
e Ogrenmeye dncelik veren;

e Stratejik bilgelige sahip;

e Giiclii iliski agina sahip olmak, seklinde siralanmistir.

Bununla birlikte Davies (2004)’da stratejik liderligin rollerinden bahsetmistir.

Sekil 3’de bu soyle gosterilmistir.

Sekil 3 Davies (2005)'e Gore Stratejik Liderlik Rolleri

Cekirdek Etik Amac Operasyonel Planlama

A
Stratejik Liderlik

\ 4

Geleceg@e Bakis Acisi Guncel Faaliyetler ve
ve Vizyon Tepkiler

Kaynak: Davies, B., Davies, B. J. and Ellison, (2005: 7), Strategic
Leadership Reconsidered, London

Sekil 3’de goriildiigii gibi; stratejik liderligin, kendi i¢cinde bes anahtar noktaya
ayrildigr goriilmektedir bunlar soyledir:
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e YOnUn belirlenmesi,

e Stratejiyi uygulamaya doniistiirme,

e Stratejiyi gelistirmek ve iletmek i¢in personele imkan verme,
o Etkili miidahale noktalarini kararlastirma,

e Stratejik yetenekleri gelistirme.

Stratejik lider rolleri gorildigi gibi c¢alisanlari yonlendirme ve harekete
gecirerek motive etmekle ilgilidir.

2.7.3. Ulgen ve Mirze’ nin Sert ve Yumusak Unsurlar Modeli

Ulgen ve Mirze (2004)’e gore, stratejik liderlik modelini, “sert unsurlar” ve
“yumusak unsurlar” olarak yorumlamislardir. Ulgen ve Mirze (2006) stratejik liderlik
uygulamalarindaki sert ve yumusak unsurlar1 sdyle agiklamaktadirlar. Sekil 4’da model

sOyledir;

Sekil 4 Ulgen ve Mirze’ye Gore Stratejik Liderlik Uygulamalari

Sert Unsurlar

Stratejik Analiz » Rasyonel Karar

Stratejik Liderlik

Uygun Yapi
Yonetim
Kaltar
iKY

A

Yaratici Dusunce

Yumusak Unsurlar

Kaynak: Ulgen ve Mirze (2004: 51) Isletmelerde Stratejik Yonetim,
Istanbul: Literatiir Yaymlari.

Buna gore stratejik lider stratejik analiz ve rasyonel kararlarla sert unsurlar
kullanirken, yaratici diisiince ve uygun yapi, yonetim, kiiltiir, insan kaynaklar1 yonetimi

ile de yumusak unsurlar1 kullanmaktadir. Bu doniistimlii bir siirectir.
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Sert unsurlar; teknik, rasyonel ve nesnelken, yumusak unsurlar ise; sosyal,

duygusal ve 6zneldir.

Stratejiyi olusturanlar, secenler ve uygulayanlar, farkli deger, diigiince ve
Ozelliklere sahip insanlardir. Stratejik uygulamalarda insan ile ilgili konular “yumusak

unsurlar” olarak tanimlanmaktadir. ayn1 zamanda 6znel ve sosyal konular1 igermektedir.

2.7.4. Pisapia’ min DOrt Yon Modeli

Pisapia (2006)’nin stratejik liderlik modeline gore, stratejik liderlik sadece (st
yonetimle ilgili degildir 6rgutiin her bir anahtar konumunda yer alan liderler stratejik
bi¢imde ¢alisabilirler. Pisapia (2006)’ya gore liderler yeni liderlik bigimleri
sergilemelidir. Hedefler dis ¢evre tarafindan konulmamigsa, bu hedefleri stratejik
liderler koymalidirlar (Aydin, 2012: 30).

Pisapia (2006)’e gore, stratejik liderin pusulasinda dort yon oldugunu oOne
siirmektedir. Bunlar yon belirleyici olarak kuzeyde doniisiimsel eylemler, giineyde ise
yonetimsel eylemlerdir. Pisapia bu modelde dengeleyici olarak doguda etik eylemler,
batida ise politik eylemlere yer vermistir. Liderlerin, giinlimiiz ¢ok yonlii, postmodern
diinyasinda, daha etkili olabilmek i¢in bu dort eylemler dizisini de etkili bir sekilde
kullanmalar1 gerektigini savunmaktadir. Bura da devreye bu eylem paletinden dogru
zamanda, ortamda ve durumda dogru eylemi se¢mek yani isin sanatkarligi devreye

giriyor (Pisapia, 2006: 14).

Pisapia (2006)’ya gore, sanatkarlik, etkili bir stratejik liderin en 6nemli 6zelligi
ve stratejik liderlerle geleneksel liderler arasindaki temel ayirt edici noktadir. Stratejik
liderler, rekabet igin, farkl: liderlik 6zelliklerini kucaklayan gok yonlu eylemler dizinine
gereksinim duyarlar. Bu ¢ok yonli eylemler dizinini kullanan liderler kullanmayanlara

gore daha basarili olmaktadirlar.

Pisapia’nin stratejik liderlik kuramsal modelindeki eylemleri gosteren pusula yer
almaktadir. John Pisapia, “Stratejik Liderlik™ adl1 kitabin1 hazirlarken stratejik liderlerin
tasimas1 gereken Ozellikleri; yonetimsel liderlik oOzellikleri, doniistimsel liderlik

oOzellikleri, politik liderlik 6zellikleri, etik liderlik 6zellikleri olarak siralamistir.
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John Pisapia (2006)’de, asagidaki sekilde gosterilen garki olustururken, stratejik
liderlerin carki dondiirmesine yardimei olacak eylemleri gostermistir. Post modern
dunyada, daha etkili olabilmek icin stratejik liderlik c¢arkina, yonetsel ve doniisiimsel
liderligin yan1 sira, politik ve etik liderligi de eklemistir. Bu dort yeni eylemler dizisi
stratejik liderlerin ¢arki dondiirmesini kolaylastiracaktir. Pisapia daha sonra ¢alismasina
stratejik liderde olmasi gereken 6zellik olarak iletisim becerisini de eklemis ve stratejik

liderde bulunmasi gereken 6zellikleri bes baslik altinda toplamaistir.

Sekil 5 Pisapia (2006)’ya Gore Stratejik Liderlik Uygulamalar

\
/>

j Déiniigiimsel

Onceden gormek.
tahmin etmek

Temin etmek.
saglamak

< Politik ( Sanatkarhk ) Etik >

Bir hizaya Acikca ifade
getirmek etmek

|

[asunaug g

:
9

Kaynak: Pisapia, John (2007: 12), Mastering Change in a Globalizing
World: New Directions in Leadership. (Education Policy Studies Series No. 61).
The Hong Kong Institute of Educational Research, The Chinese University of
Hong Kong.

Sekil 5’de, Pisapia (2006)’ya gore, stratejik liderin pusulasinda doért yon
oldugunu 6ne siirmektedir. Bunlar yon belirleyici olarak kuzeyde doniisiimsel eylemler,
giineyde ise yonetimsel eylemlerdir. Pisapia bu modelde dengeleyici olarak doguda etik

eylemler, batida ise politik eylemlere yer vermistir.

Liderlerin gilinlimiiz ¢ok yonlii, postmodern diinyasinda daha etkili olabilmek

icin bu dort eylemler dizisini de etkili bir sekilde kullanmalar1 gerektigini
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savunmaktadir. Bura da devreye bu eylem paletinden dogru zamanda, ortamda ve

durumda dogru eylemi segmek yani isin sanatkarligi devreye giriyor (Pisapia, 2006: 14).

Stratejik liderlik bu dort farkli davranig uygulamasini uygun kosullarda kullana

bilme yetenegine Pisapia sanatkarlik olarak adlandirmistir.

Bu dort gesit liderlik eylem dizisine iliskin tanimlamalar asagidaki tablo 5’de

aciklanmaya caligilmistir.

Tablo 5 Pisapia’nin Modeline Gore Stratejik Liderlik Uygulamalari

Liderlik

Uygulamalari

Tanmmmlar

Orgiitte siirekli bir 6grenme ve degisim Kkiiltiirii olusturabilmek
Doniisiimsel  maksadiyla eylemleri ve fikirleri etkileyerek, drgiitiin yoniinii belirlemek

icin gerceklestirilen eylemlerdir.

. ) Guncel hedeflerin etkili ve etkin bir sekilde tutturulabilmesi amaciyla
Yonetimsel r o
istikrar1 strdirmek i¢in kullanilir.

Etik Takipcilerin  orgiitsel degerlere ve amaglara baglilik sergilemesi

maksadiyla giiven ortami olusturmak igin gergeklestirilir.

P Olitik(il etisim, Orgiite destek ve kaynak saglamak amaciyla orgiit icinde ve disinda giic

ve niifuz sahibi kisilerle ortaklik gelistirmek i¢in yapilan eylemleri ve
Kaynak ve

Odiil)

iligkinin etkililigini artirmak ve ortaklik gelistirmek i¢in bir sey verme

eylemlerini kapsar.

Kaynak: Pisapia, J.and LIN, Y. (2011), Values and Actions: An
Exploratory Study of School Principals in Mainland China.

Pisapia (2011)’de bu eylemler dizisine iletisim becerisini de eklemis ve stratejik

liderlerin kullanmas1 gereken eylemler dizisini bese ¢ikarmastir.

2.8. STRATEJIK LIDERLIK UYGULAMALARI

2.8.1. Doniisiimsel Uygulamalar

Pisapia (2006)’ ya gore, degisim becerisi, liderlerin yapiytr kirict yoniidiir.
Doniisiimcii liderler, degisim ve gelisim odakhidirlar. Simdiki zamanla ilgili siirekli bir

memnuniyetsizlikleri vardir. Orgiitsel hedefe odaklanirlar ve orgiitiin cevresiyle olan
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uyumu Uzerinde dururlar. Kendilerini en iyi liderler olarak, takipgilerini ise
meslektaglar1 olarak goriirler. Takipgilerini giidiilemek igin hedefi ve etkileyici,

yontemleri kullanirlar.
Dontisiimsel uygulamalari kullanan stratejik liderlerin, 6zellikleri sunlardir:

e Hedef olustururlar.

e Planlar olusturur ve uygularlar.
e Diisiinceleri sekillendirirler.

e Lider olmaya 6zendirir.

e Orgiite baghlig: artirirlar.

2.8.2. Yonetimsel Uygulamalar

Yoneticiler (managers), genellikle diiz bir ¢izgide isleyerek amaglarina ulagsan
orgiitleri yonetmeyi tercih ederler. Yonetme (manage) yetenegi, liderligin istikrar
saglayic1 yoniidiir. Isleyiste, daha iyi igin bir talep oldugunda ve daha etkili ve etkileyici
olmalar1 gerektiginde degisiklik yapabilirler. Bu durumlarin iistesinden gelmek icin
planlama, organize etme, tahsis etme ve gozlemeyle ilgili eylemleri kullanirlar

(Kilingkaya, 2013: 43).

Pisapia (2009)’ya gore, yonetme yetenegi, liderligin istikrar1 siirdiiren (yapiy1
koruyan ve siirdiiren) yoniidiir. Yoneticiler, genellikle diiz bir ¢izgide isleyerek kisa

vadeli amagclara ulasan orgiitler: yonetmeyi tercih ederler.

Isleyisi daha iyi hale getirmek icin gerekli olursa degisiklik yapabilirler. Bu
durumlarin iistesinden gelmek i¢in, planlama, organize etme, tahsis etme ve gézlemeyle
ilgili faaliyetleri kullamirlar. Orgiitsel sureklilik icin pusulanin giineyinde yani
yonetimsel liderlik bolimiinde yer alan stratejik liderlerin, 6zellikler sunlardir:

e Islerin nasil yapilacagina karar verir.
e Kaurallar1 ve politikalarini igletir.
e Sonugclardan galisanlar1 sorumlu tutar.

e Hiyerarsiye dnem verir.
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Yonetimsel liderler, ise yonelik liderlerdir. Y6netimsel liderler, orgdtleri icin

yenilik yapmakta zorlanirlar olan degerleri korumaktan yanadirlar.

2.8.3. Etik Uygulamalar

Etik; insanlarin kisisel goriisleri, kiiltiirleri, dili, dini, 1rk1, bayragi, vatani, ailesi
gibi deger yargilari tagiyan biitiin unsurlardir. Etik degerlere insanlik her zaman deger

verilmistir (Kilingkaya, 2013: 54).

Pisapia (2009)’ya gore, etik liderler; yenilikleri inanglarla olusturan kisilerdir.
Etik liderler dengeleyici kisilige sahip bireylerdir. Etik liderler, dogru ve yanlisin ne
oldugunu sorgularlar ve sonra neyin dogru olduguna iliskin kendi dogrularim
desteklerler. Calisanlarini isleri yapmasi icin, olgun bir sekilde en dogru hareketleri
secerler ve kararlarimi ahlaka uygun olarak verirler. Etik liderlerin belli 6zellikler

sunlardir:

o Ddurusttdrler.

e Dogru olanin yapilmasini isterler.

e (alisanlarin goriislerini dikkate alirlar

e Ozel yasantiya karigmazlar,

e Orgiitiin ¢ikarlar1 birgok seyden iistiindiir,

o Kaurallara dayali yapilan isleri desteklerler.

e  Orgiitiin kiiltiirii ile hareket edilmesinden yanadirlar

Jazsay (2003)’a gore; etik liderler, yaptiklart ya da sOyledikleri ile insanlari

kandirmazlar, kararlarini alirken etik ilkeler ¢ergevesinden ayrilmazlar, verdikleri s6zde
dururlar ve giivenilirdirler. Elde ettikleri bilgileri calisanlarindan saklamazlar ve
orgiitlerine siirekli olarak bagliliklarini gosterirler, baska bir kimsenin dezavantajindan
ya da eksikliginden faydalanmazlar, adalet ve esitlik kavramlarina deger verirler.
Orgiitte tiim calisanlar ile yakindan ilgilenirler ve galisanlarin yasadiklar1 problemlere

ilgisiz kalmazlar.

Karakdse (2007)’ye gore, etik lider; davraniglarinin dnemli bir boyutu da liderin
karakteridir. Etik liderlikte ¢alisanlara ilham kaynagi olmak adina liderin sahip oldugu

karakter 6nem arz etmektedir.
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Yilmaz (2006)’a gore, etik liderlik o©zellikleri; kendini ve orgltteki tim
calisanlar1 iyi tanima ve buna gore davraniglarini sekillendirme, yaptiklari, soyledikleri
ve disiindiikleri arasindaki uyumlu iligki, adaletli yonetim, dogrulardan yana olup
yalandan uzak durma, c¢alisanlara yakinlik gosterme, onlarin sorunlariyla ilgilenme,

duyarli ve nazik olma, kendine ve orgiitteki ¢aliganlara giiven duymadir.

2.8.4. Politik Uygulamalar

Pisapia (2009)’ya gore politik liderler, drgitun ve kendinin giiglerini arttirip
hedeflere ulasmak icin kaynaklar1 etkili bir sekilde kullanmaya dikkat ederler. Bu
liderlik bi¢imin de dengeleyici bir yapidadir (Kilingkaya, 2013: 53). Politik becerisi
olan liderler ¢evreleri uyumlu hareket ederek olusabilecek risk ve firsatlara hazirlikli

olurlar.
Politik liderlik b6limiinde yer alan stratejik liderlerin, 6zellikleri sunlardir:

e Uzlasmacidirlar.

e Niufuzlu iletisim kurarlar.

e Ortakliklar gelistirirler.

e Yapilani karsiliksiz birakmazlar.

e Isleri yapabilecek bireyleri bulurlar.

e Tartigmalarda orta yolu bulurlar.

e Yardimlagmaya Gnem verirler.

Politik liderler iglerin aksamadan yapila bilmesi i¢in son derece titiz davranirlar

gerekli sartlarda gerekli kisileri bularak etki alanini genisletirler. Béylece biirokrasiden

styrilmaya ve esas olan islerin hizlanmasini saglarlar.

2.8.5. iletisimsel Becerilere Yonelik Uygulamalar

Iletisim biitiin canlilarin gevreleri ile olan iliskisidir diyebiliriz. Orgiitler igin
iletisim ¢evrelerini tanmima firsatlar1 gorebilme ve riskleri azaltmak i¢in en Gnemli

aragtir.
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Orgut icinde liderler etkili bir iletisim ag1 kurarak herkesin paylasacag: bir hedef
olusturmalidirlar. Liderler 6rgutiin izleyecegi yolun anlagilmasini etkili bir iletisim
kurarak saglayabilir (Kilingkaya, 2013: 60-61).

Liderler, iyi bir iletisimi ¢ asamada gosterilebilir. Bunlar; bire bir iliskiyle,
kiiglik gruplarla ve bilyiik gruplarla iletisim kurabilmektir. Iletisimin onemli oldugu
egitim orgitiinde de okul yoneticileri, iletisim konusunda uzman olmali. Bu (i¢ asamada
egitim Orgiitlerinde fazlasiyla kullanmaktadir. Okul aile toplantilari, rehberlik dersleri

ve rehber hocalarinin faaliyetleri bunlar1 bize gostermektedir.

Bireyler ¢ogu gereksinimlerini, insanlarla olan iliskileriyle karsilarlar. Bu
ihtiyaglar1 karsilamak icin insanlarla iletisime kurmaya g¢alisirlar. Lider de bir orgutte
yapilan islerin hepsini yapamaz, biitiin rolleri listlenemez. O nedenle lider, orgiitteki
calisanlarla o orgiitiin sorumluluklarini paylasabilir. O da orgiitteki calisanlarla iletisime
gegmeye baghdir (Kilingkaya, 2013: 60-61). Lider, onciiliigiinii ¢alisanlarina kabul

ettirmek zorundadir. Bu yiizden etkili bir iletisim kurmaya ¢aligirlar.

Bir orgiitte bireylerin kararlarinin niteligi, Orgutteki Gyelerinin birbirlerinden
etkilenme konusundaki istekliliklerine baghidir. Calisanlar birbirleriyle konusmaya
Ozendirilmedik¢e bunlarin higbiri gergeklesmez (Kilingkaya, 2013: 61). Birbirine
sOyleyecek soz bulamayan calisanlar Orgiitiin yararia degil zararina olacaktir. Birbirini
konusarak motive eden c¢alisanlar Orgiitiin isleyisini hizlandirarak performanslari
artiracaktir. Lider Orgiit iiyelerine baskici ve anlayissiz bir iletisim kurarsa zamanla

sayginligini yitirecektir.

Orgutlerin amaclarini gergeklestirmesi etkili bir iletisim agina ihtiya¢ vardir. Bu
iletisimi de, iletisim becerileri yiiksek stratejik liderler olustururlar. Ginuimuzde liderler
bunun etkili bir koordinasyon olusturmak oldugunu bildikleri i¢in caligsanlara siirekli

bilgi akis1 saglayarak islerin diizenlenmesini yliriitiirler.

Weiss (1993)’e gore; Iletisim, bilingli bir yonetimin vazgecilmez aracidir.
Planlama, orgiitlendirme, yoneltme, es giidiim, kontrol ve yoneticilerin egitilmesi gibi

yonetimin asil gorevlerini basarili olmasi iyi bir iletisimin olusturulmasina baglidir.
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Planlama: bir orgiitin faaliyetlerini yiiriitebilmesi igin lider tarafindan

hazirlanan projelerin tumudur.

Orgiitlendirme: bir 6rgiitiin faaliyetlerini gerceklestirirken liderin o faaliyetleri

yiiriitecek olan takim arkadaslarini bulmasi ve gérevlendirmesi stirecidir.

Yoneltme: liderin orgiitii bir hedef dogrultusunda hareket ettirmesi c¢aliganlara

ilham vererek onlarin performanslarini artirma islevidir.

Es Giidiim (Koordinasyon): orgiitin tim organlarmin ortak hedef
dogrultusunda iletisim kurarak yapilacak islerin yiiriitiilmesi siirecidir. Pazarlama

boliimii muhasebe boliimii ile es giidiimli hareket etmek durumundadir

Denetim: bir liderin islerin yiiriitiilmesi acisindan ¢alisanlarini kontrol ederek

islerin aksamamasini saglamasi ve yapilan yanlislarin takip edilmesidir.

Egitim: orgiitiin ve liderin ¢alisanlarin eksik yanlarini belirledikten sonra gerekli
kurs seminer sempozyum gibi faaliyetlerle calisanlarin verilecek bilgilerle
desteklenmesi ve orgiitiin isi bilen iscilerle faaliyetlerini yiiriitmesi agsamasidir. Oldukca

onemlidir.

Pisapia, (2007)’e gore; etkin iletisimin saglanmasinda lider konumundaki
kisilerin roli buylktlr. Liderler c¢alisanlarini mutlu ederek oOrgiitiin verimliligini

artiracaktir.

2.9. EGITIM ORGUTLERINDE STRATEJIK LIDERLIK

Okullarda stratejik liderlik unsurlarini okul miidiirlerine diismekte buda onlarin
yasanan degisimlere uyum saglamasi ve etkililigini siirdiirebilmesi, giinliik ve olagan
islerinin yonetimi ile degil; Orgiitiin uzun dénemde varligini siirdiirmesini miimkiin
kilacak, ona rekabet {stlinligii saglayabilecek “stratejik yonetimle” ve bunu
gerceklestirecek “stratejik liderlerle” gerceklestirilebilecektir (Gugll, 2003: 71). Egitim
orglitlerinde gilinlimiizde sadece yoneticilik yapmalar1 beklenmez ayni1 zamanda iyi birer

stratejik lider olmalar1 beklenmektedir.
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Rekabetin giderek yogunlastigi hatta yok edici hale donistiigii, calisanlarin
moral ve is doyumlarinin orgiitsel verimlilik ve etkililige yansidigi, insanligin sahip
oldugu bilgi, beceri ve yetenekten yararlanmanin en degerli kaynak oldugu yirmi birinci
ylizyillda liderin sorumlulugu, ge¢cmisin basit lider-calisan iliskisinden ¢ok daha

karmasik hale gelmistir.

Siirekli degisen cevre ve bu kosullarda egitim liderlerinden beklenen; bugiin ve
gelecekte, baginda bulundugu orgiitiin sagligimi ve etkililigini siirdiirebilmek, daha da
etkili hale getirebilmek igin gerekli stratejik liderlik davranislarinda bulunmasidir
(Aydin, 2012: 35). Gilinlimiiz kosullarinda bu liderlik davraniglarinda bulunmak, liderin

stratejik diisiinmesini ve stratejik eylemlerde bulunmasini gerektirmektedir.

2.9.1. Okul Miidiirlerinin Stratejik Liderligi

Okullarda, stratejik siirecler, ger¢ek degisim igin giic ve gercekei strateji
olusturmada 6nemli bir degere sahiptir. Stratejik streclerin, okul icin stratejik bir yon ve
faaliyeti ingsa eden dort Ogeye boliinebilir. Bu ogeler: kavramsallastirma, insanlari
¢cekme, acik sekilde ifade etme ve yerine getirmedir. Bu stratejik yoniin belirlenmesi ise
okulun strateji odakli olmasi ile gerceklesecektir. Bu sureci etkileyen noktalar asagidaki

sekil de belirtilmistir.

Sekil 6 Strateji Odakh Okulun Ogeleri

Stratejik Liderlik

Strateji Odakh Okul

Stratejik Surecler

Kaynak: Davies, B. (2011). Leading the Strategically Focused School.
London: SAGE Publications.

Sekilde goriildiigii gibi okul yoneticileri stratejik okullarin merkezinde yer

almakta ve onemli sorumluluklar: iistlenmektedirler.
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Asagidaki tablo 6’de okul yoneticisinin stratejik liderligine iliskin bilgiler yer
almaktadir (Aydin, 2012: 36).

Tablo 6 Okul Yoneticisinin Stratejik Liderligi

Ne Yaparlar? Karakteristik Ozellikleri Nedir?
Okulun yonlerini tayin ederler. Meydan okur ve sorgularlar
Stratejiyi uygulamaya doniistiirtirler. Kendi stratejik diisiince ve Ogrenimine Oncelik
verirler

Insanlari, orgitt  ve  stratejiyi  Stratejik bakis agisinin agik deger sisteminin temelini
biitiinlestirir. olusturdugunu gosterirler.

Etkili stratejik doniisim noktalarim1  Gliglii  kigisel ve profesyonel iletisim aglarina
belirlerler. sahiptirler.

Okulun igindeki stratejik kapasiteleri  Yiiksek kalitede kigisel ve kisiler arasi yeteneklere

gelistirirler. sahiptirler.

Kaynak. Davies, B. (2011). Leading Strategically Focused School. SAGE
Publications Ltd. London,

Tablo 6’de goriildiigii gibi stratejik liderligin, kendi iginde bes ana noktaya
ayrildigr goriilmektedir. Bunlar soyledir: YOnun belirlenmesi, Stratejiyi uygulamaya
doniistiirme, Stratejiyi gelistirmek ve iletmek icin personele imkan verme, Etkili

miidahale noktalarini kararlagtirma ve Stratejik yetenekleri gelistirmedir.

Erdogan (2004)’e gore; stratejik liderlerin, stratejiyi eyleme ¢evirme yetenegi
vardir. Okulun etkililigi tizerinde okul miidiiriiniin liderlik 6zelliklerinin rolii oldugu

konusunda literatiirde bir fikir birligi bulunmaktadir (Altinkurt, 2007: 14).

Okullarin kiiresel ortamda rekabetci olabilmesi i¢in, egitim liderinin okulun
istenilen sonuclara ve ciktilara ulasilmasini saglamak amaciyla, yani hedeflerin
gerceklestirilmesine odaklanan bir goriis sahip olmasi gerekir. Bu goriis icin gerekli
destegi almak amaciyla okulla ilgili herkesle hedefini paylagsmalidir. Hedeflerin
gerceklestirilmesi igin gerekli kaynaklar1 saglamali ve biitiin bunlar1 gerceklestirmek
i¢in giiclii bir yonetim becerisine sahip olmalidir (Ozdemir ve Sezgin, 2002). Bu da okul

miidirlerinin stratejik liderlik davranislar sergilemesini gerekli kilmaktadir.
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I11. BOLUM

DUYGUSAL EMEK

Duygusal emek kavramima ge¢gmeden Once duygunun ve emegin tanimini

yapmak, konunun kavranmasi agisindan faydal1 olacaktir.

3.1.DUYGU KAVRAMI

Latince hareket etmek anlamina gelen duygu ismi fiil kokune yonelme hal eki
getirildiginde anlam uzaklagmak oluyor, buda her duygunun bir harekete yonelttigi

fikrini olusturmaktadir.

Duyguya iliskin tanim, ilk olarak milattan 6nce 500 yilinda Heraklitus tarafindan
yapilmis olup, bu tarihten gilinlimiize gelinceye kadar birgok isim tarafindan
gelistirilmistir. Duygular ilk kez siniflara ayiran Aristo’dan sonra Stoikler duyguyu;
arzu, korku, zevk ve aci dolayisiyla olusan durum olarak ifade etmistir. Spinoza ise
duygunun; arzu, mutluluk ve {iziintii degiskenlerinden olustugunu belirtmistir. Yirminci
yiizyildan itibaren, duyguya iliskin tanimlamalarda psikolojik teoriler 6nem kazanmistir

(Akbiyik, 2013: 4).

Giliniimlizde duyguya iliskin tanimlamalar psikolojik olarak aciklanmaktadir.
Insanlar negatif olaylar karsisinda; 6rnek, 6liim, kaybedilen bir sinav, ¢ok isteyip de
basaramadig1 durumlar karsisinda acilarini, iizlintiilerini negatif bir duygu olarak yasar
ve psikolojik olarak etkilenirler. Pozitif olaylarda kazanilan bir basari ise istenilen bir
ise kavusma, iy1 bir tiniversite okuma, kisiye pozitif anlamda duygular yiikler. Mutluk,
seving gibi duygulara kapildiginda moralli yiikselir ve nesesini disa vurur bu sekilde

hayatin ne kadar degerli oldugunu hisseder.

Psikolojik temelde ele alindiginda duygu, “belirli bir kisi, olay ya da nesnenin
bireyin i¢ diinyasinda uyandirdigi izlenimler” olarak acgiklanmaktadir. Yapilan baska bir
tanima gore; i¢ ve dis cevreden gelen uyaranlarin, insanda elem ya da haz tiirlinden

izlenimler yaratmasidir. Bu tanim dogrultusunda, duygularin, hem insani1 davranisa
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yonelten bir giidii hem de bir davranisin yapilmasiyla elde edilen bir sonug olabilecegi

belirtilmektedir (Akbiyik, 2013: 4-5).

Yukarida da belirtimiz gibi insanlar ¢evrelerine olusan durumlara gore aci ya da
mutluluk hissini yasarlar. Duyguya iliskin diger bir tanim ise; “psikolojik tepkilere,
algilara ve bilinci iceren psikolojik alt sistemlere koordine eden igsel olaylar”
seklindedir. Psikoloji agisindan baktigimizda yapilan tanimlamalarin kisilerin dig
diinyada yasadiklar1 olaylar1 i¢ diinyalarina tasimasiyla yasadiklart hislerin tamamina

duygu diyebiliriz.

Tiirkce sozliigiinde duygu, duyularla algilama ve his olarak tanimlanmakta
Hangerlioglu (2011)’nun felsefe sozliigiinde, “insanin algiladiklarin1 degerlendirerek
edindigi tutum” seklinde ifade edilmektedir. Duygu ve tutum arasindaki iligkiye
aciklayan Inceoglu (2010) ise, tutumlarin olusmasinda duygusal etkenin genellikle
tutum olusum siirecini kolaylastirdigini ve tutumun sonucunda ortaya ¢ikacak tepkinin

bigimlenme siirecini hizlandirdigini dile getirmektedir (Akbiyik, 2013: 4-5).

Tutumlarin olusmasinda i¢ diinyamizda o an i¢in yasadigimiz hisler énemlidir.
Bir durum karsisinda o an icin nasil hissedersek konusmamiz, mimiklerimiz Vs, 0
yasadigimiz his dogrultusunda sekillenecektir. Ornek olarak aile ortaminda biiyiiklere
saygl gostermemiz toplumsal bir anlayisimizdir eger saygisiz bir duruma diisersek bu i¢
diinyamizda utanma hissine neden olacaktir ve bu dogrultuda kisilerin yiizlerine
bakmaktan ka¢mip o ortami terk etme egilimi gosterecegiz buna yalan sdyleme

durumlarinda olduk¢a fazla rastlanmaktadir.

Duygular, insan1 bir sekilde hareket etmeye hazirlamakta ve belli bir davranisa
yoneltmektedir (Bekis, 2006: 35). Bireyler i¢inde bulunduklar1 duygular1 bir sekilde

disa vururlar ya olumlu davraniglarla ya da olumsuz davranislarla.

Bu acidan insana enerji vermede ve onu motive etmede giiclii bir kaynak olan
duygular, insan yasami igin stratejik bir onem tasimaktadir. Gerek is yasaminda gerekse
yasamin diger anlarinda insanlarla giivenilir iliskiler kurmay1 saglamakta, beklenmedik
durumlarda kisiye yol gosteren igsel bir pusula gorevi gérmektedir. Bu siirecte
duygularin sozli oldugu gibi sozsliz olarak da ifade edilecegi bilinmektedir. Giyim

tarzi, beden durusu, yliz ifadeleri, mimikler, gz temasi, el ve viicut hareketleri, ses
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tonu, durus mesafesi, dokunuslar, konusma tarzindaki degisiklikler, duygular1 sozsiiz
olarak ifade etmenin ¢esitli yollarini olusturmaktadirlar (Aysel, 2006: 78-82). Buttn bu
durumlar ve kisilerin yaklasimlar1 o an i¢inde bulundugu hisleri yansitmaktadir buda

bize insanlarin i¢inde bulunduklari hisleri anlamamiza yardimci olmaktadir.

3. 1. 2. Insanlarda Pozitif ve Negatif Duygularin Bazilar

A. Pozitif (Olumlu) Duygular

Pozitif (Olumlu) duygular, hem insanin kendisiyle kurdugu i¢ iletisimde hem de
kisilerle kurdugu iletisimde olumlu etki yaratmaktadir. Bu duygu tiirlerinden biri olan
sevgi ve mutlulugun, insanlar arasinda birlik ve dayanisma saglamada onemli etkisi

bulunmaktadir. Sevgi duygusu diger duygular tetikleyen bir duygudur

Pozitif duygu tiirii arasinda yer alan bir baska duygu sempatidir. Sempati, bir
insanin kendisini baska insanlarla ne nerece birlestirebilecegini gostermektedir. Sempati
bir kisinin bir bagkasiyla kendini benzestirmesidir kisiler sempati duyduklar: kisileri rol
model almaya egilimlidirler. Bu duyguda baska bir duygu olan ilham duygusunu

tetikler, rol model aldigimiz bireylerin davraniglarina 6zenme bunun bir sonucudur.

Sevgi, sempati, ilham gibi bir¢ok pozitif duygularimiz vardir ve bunlar birbirini
etkileyen duygulardir. Bir annenin bebegine olan sevgi duygusunu ele alirsak o sevgi
sonucunda eve nese, huzur, eglence, minnettarlik gibi diger pozitif duygularin aciga

ciktigini goriiriiz. Baslica pozitif(olumlu) duygular bunlardir diyebiliriz.

B. Negatif (Olumsuz) Duygular

Baslica negatif(olumsuz) duygular1 yedi baslik altinda toplanabilir. Bu duygular;
gurur, kiskanglik (cekememezlik), nefret, kin (intikam), 6tke (kizginlik), hirs ve korku
(endise) olarak siralanabilir. Bu duygularda birbirini tetikleyen ve yasami zorlastiran

kisiler arasindaki iliskileri olumsuz yonde etkileyen duygulardir.

Gurur; negatif duygular icinde énemli yere sahip bir duygudur birey kendini

begenmeyle birlikte karsisindaki bireye acima hissi ile yaklasir bu durum gururlu
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kimselerin egosunu da agiga ¢ikarmaktadir. Gurur; bir bagka negatif duygu olan
kiskangligi da beraberinde getirir. Kiskanglik(cekememezlik); bireyin kendini baska
bireylerden ayirma istiin ya da algak gorme durumlarinda ortaya ¢ikar. Komsusunu
kiskanan mal sahibi olur atasoziine bakarsak bireyler baskalarinda gordiiklerini

kendisinde olmasini isteyerek kiskanclik gosterirler

Nefret ve Kin; negatif duygular arasinda insanlarin genelde gosterdikleri ve
birbirlerini etkileyen birer duygu olarak nefret ve kin duygusudur. Bireyler kendilerine
kars1 yapilan yanlis durumlarda genellikle bu hisleri iclerinde tasirlar, nefret hissini
tagiyan bireyler diger kisilere karsi siirekli bir intikam alma g¢abasi icerisindedirler.
Toplumumuzda giinlimiizde de ge¢miste de bu duygulara fazlasiyla gériilmektedir sug
oranlarinin fazlaligi, gecmisten gelen kan davalari, kadina yonelik suglar gibi aileler
arast toplumsal siddet olaylar1 bu duygularin gelistirdigi davranis bozukluklarini

yansitmaktadir.

Negatif duygu tiirleri arasinda yer alan 6fke, bagirma, soyutlama, kontrolden
cikma gibi davraniglara yol agtigindan, sosyal yasam boyutunda olumsuz sonuglar
dogurmaktadir (Akbiyik, 2013: 5-6). Bu tarz kisiler, aslinda sergilemis olduklar
davraniglarla insanlar1 kendilerinden uzaklagtirmaktadir. Bu duyguya sahip bireyler
yasamlarin1 kontrol etmekte zorlanirlar kolay sinirlenme durumlart onlar1 is hayatindan
aile ve sosyal hayata kadar her konuda olumsuz etkilemektedir 6fke duygusu psikolojik

vakalar olarak da karsimiza ¢cikmaktadir.

Hirs duygusu yasamimizi negatif (olumsuz) yonde etkileyen bir baska duygudur.
Bireyler hirs duygusuyla birlikte kontrolsiiz davranislar sergilerler buna 6rnek olarak
Ogrencilerin birer at yarisindaymis gibi smavlara kazanmak igin aileleri tarafindan
baskiya maruz birakilmast sonucunda Ogrencilerde ailelerinden kaynaklanan hirs
duygusu meydana gelir buda saglikli yasami etkileyerek diizensiz uyku ve beraberinde
ruhsal ve bedensel rahatsizliklarin ortaya ¢ikmasma neden olur. Bu gibi durumlar

toplumumuzda oldukga fazla goriilen durumlardir.

Korku duygusu yasamimizi etkileyen oOnemli bir duygudur kisiler i¢
diinyalarinda biiyiittiikleri korkulariyla yasamak durumundadirlar oysa korkularini

yenebilen insanlar daha huzurlu ve saglikli bir yasam silirmektedirler. Korkuya 6rnek
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verecegimiz bir¢ok korku tiirli vardir bunlardan bazilari; yiikseklik korkusu, bocek

korkusu, kapali alan korkusu gibi korkular1 sayabiliriz.

Tiksinti de negatif duygu tiirleri arasinda bulunan bir duygudur. Kisinin
tiksinmeyle birlikte olusan yiiz ifadesi, ¢evreyi hor géorme, mevcut sorundan kagarak
uzaklagma egilimini gostermektedir Olumsuz duygusal tepkilerden olan endise ve korku
ise; sadece insanlar1 birbirinden uzaklagtirmakla kalmayip, baska insanlara yonelik tek
yonlii bir baglilik gelistirmeye sebep olmaktadir. Endiseli insanlar, karsilastiklari tehlike
karsisinda kendilerini gligsiiz hissetmekte ve baglandiklart kisilerin yaninda olmak
istemektedirler (Akbiyik, 2013: 5-7). Korku hissi yasayan bireyler genelde korkularini
bastirma egilimine giderler ve korkulariyla yiizlesmekten c¢ekinirler yalniz kalmak
istemezler strekli bir panik atak durumu goralur. Bu tir bireylerde ruhsal bozukluklar
goziikebilir. Bu yiizden korkularimizi yenmemiz yiizlesmekten kagmamamizi gerektirir.

Boylece i¢ huzuru yakalayabilmemiz mumkindur.

Negatif duygu tiirleri arasinda yer alan bir bagka duygu ise iiziintiidiir. Uziintii;
kisinin kendisini teselli edemedigi durumda ortaya cikan bir duygudur. Yukarida
saydigimiz biitiin negatif (olumsuz) duygularin olusturdugu durumlar sonucu iiziintii
hissi ka¢milmazdir. Unutulmamalidir ki negatif duygular; negatif enerji, pozitif
duygular; pozitif enerji yayar bu yiizden yasamimizin diizgiin ve saglikli ilerlemesi i¢in

duygularimizi anlamay1 kontrol etmeyi ve yonetmeyi bilmeliyiz.

3.1.3. Duygularin Yénetilmesi ve ifade Edilmesi

Duygular davranmiglarimizin belirleyicisidir ve davraniglarimizin olumlu ya da
olumsuz olmast o an duygularimizin nasil ve ne boyutta oldugunun gostergesidir.
Insanlar duygularini ve diisiincelerini degisik sekillerde ifade ederler. Bunlarin en
belirgin olan1 konusmaktir. Fakat bazen konusmak yeterli olmaz ve duygu ve

diisiinceler siir, sarki ya da bir sanat eserinde ifade edilebilir.

Bireyler bir dolay karsisinda, duygularinin tepkisini etkileyen hisleri ig
diinyasinda bir yorumlama yaparlar. Daha 6énceden kazanilmis tecriibeleri, ¢evresindeki
mesajlar1 okumadaki diissel ve analitik yeteneklerine dayali olarak hareket ederler. Bu

surekli devam eden bir durumdur.
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Temel duygular her toplumda goriilse bile bu duygularin disa yansimasi her
kiltirde farkliliklar gosterebilir. Her ne kadar duygularin disa vurumu kiiltiirden kiiltiire
farklilik gosterse de kiilttirlerden ayr1 olan evrensel yiz ifadeleri de mevcuttur. Korku,
saskinlik, 6fke, igrenme, sikinti ve mutluluk gibi ifadeler evrensel niteliktedir. Merak,

kiicimseme, utanma gibi duygular daha geneldir.

Yapilan aragtirmalar tiim insanlarin, bir bagka insanin yiiz ifadesinden, korku,
saskinlik, ofke, tiksinti, iiziintii, 1stirap ya da keyif gibi temel duygular1 taniyabilir
oldugunu gosteriyor. Kisilerin hangi duygu icinde oldugu yiizlerinden anlagilsa da
bireyler ¢cogu zaman duygularini; baskalariyla konusarak, yazarak, bir sanat eserine

doniistiirerek de ifade edebilirler.

Sahip oldugumuz duygular, dogaya ve i¢inde bulundugumuz topluma uyum
saglama siirecinde olduk¢a biiylik Onem tagimaktadir. Bu yiizden duygularimizi
anlamaya ve dogru ifade etmek durumundayiz. Duygularin dogru yonetilmesi
konusundaki c¢aligmalar giin gectikge artmaktadir yine de yeterli diizeyde degildir

bireyler kendi kendilerini anlama ve duygularini yonetme mecburiyetindedir.

3.2. EMEK TANIMI

Emek; iicret karsilig1 calismadir. Bu siirekli veya gegici olabilmektedir (Ozbay,
2003: 1). Buna gore emek yasamimizi siirdiirmek i¢in harcadigimiz c¢abalarin tiimiidiir
diyebiliriz. Hangerlioglu (2011)’ise emegin ‘‘insanin dogayr degistirmek igin
gerceklestirdigi bilingli ve yararli ¢alisma’” oldugunu séylemektedir, bununla birlikte
insanlagmanin emekle basladigini, insani insan yapan ve dogaya hakim kilan emegin
0zl ve niteliklerinin felsefe tarafindan incelendigini belirtmektedir (Akbiyik, 2013: 6).

Insan dogada yasamim siirdiirmek igin emek harcamak zorundadur,

Emek veren insan iiretime katki saglar koydeki cobandan tarladaki g¢iftciye
sanayideki is¢iden devlet memurlarina kadar her birey kendi alaninda bir emek sarf
etmektedir. Bu ylizden emek; ayn1 zamanda iiretim faktorlerinden birisidir. Buradan da
anlasildig1 gibi emek veren insan bir {icret karsiligi beyin ve viicut giiciine iiretimde

kullanir.
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3.3. DUYGUSAL EMEGIN TARIHSEL SURECI

Glinlimiizde c¢alisan insanlar, duygularini sekillendirme ¢abast icindedirler.
Duygusal emek ya da duygusal iscilik denilen bu ¢abanin 6rgiit yonetimi i¢in énemi
artmaya baslamistir. Orgiit yonetimi tarafindan calisanlarin duygusal gosterimlerini
yonlendirme bazen yazili kurallar igerisinde olabilecegi gibi bazen de sosyal beklentiler

seklinde orgiit kiiltiirliniin bir parcasi haline gelmektedir.

Is yasaminda duygularin yeri 1980’lerden itibaren incelenmektedir. Duygularin
insan yasamindaki yeri, iste duygularin varligi ve disa vurum bigimi, kurumlarin
performanslarinda duygularin rolii, arastirilan konular arasinda yer almaktadir (Kaya,
2009: 13). Calisanlar kendilerinden beklenen davranislari sergilemek i¢in ister istemez

duygu yonetimini kullanmaktadirlar.

Duygusal emegi ele alan ilk calismayr 1983 yilinda Amerikali Sosyolog Arlie
Russell Hochschild “ The Managed Heart: Commercialization of Human Feeling”
(Yénetilen Kalp: Insan Duygularmin Ticarilestirilmesi) adl1 eseri ile ortaya koymustur
(Hochschild, 1983: 188-119). Daha sonra duygusal emek kavrami bir¢ok arastirmaci
tarafindan yorumlanmistir.

Duygusal emege iliskin bir¢ok arastirmaci farkli tanimlamalarda bulunmustur.
Bu tanimlardan bazilar1 asagida tablo 7°da su sekilde agiklanmustir.

Tablo 7 Duygusal Emek Tamimlari

YAZAR TANIM
Hochschild (1983) Diger bireyler tarafindan goriilebilecek sekilde jest, mimik ve beden

hareketleriyle duygularin yonetimidir, duygusal emek, iicret karsilig1 sarf
edilmesinden dolay1 degisim degeri olan bir metadir.

James (1989) Temel bileseni duygularin diizenlenmesi olan ve digerlerinin duygulariyla
iletisime gecme isidir.

Ashforth ve Uygun olan duygu durumunun ifade edilmesi icin gosterilen davranmiglar

Humphrey (1993) butlintdar.

Morris ve Feldman Bireyleraras:t etkilesim siiresince orgiitiin bekledigi duygulari ifade

(1996) edebilmek icin bireylerin gosterdigi ¢aba, yaptigi plan ve kontroldiir.

Pugliesi (1999) Ucretli calisma karsihginda bireylerin duygularmi cesitli sekillerde

gosterdigi eylemdir.
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Zapf, Vogt, Seifert ve
Isic (1999)

Steinberg ve Figart
(1999)

Kruml ve Geddes
(2000)

Grandey (2000)

Diefendorff ve
Richard (2003)

Glomb ve Tews
(2004)

Zammuner ve Gali
(2005)

Wharton (2009)

Eroglu (2010)

Orgiitn istedigi duygular1 gosterebilmek icin gereken duygu diizenlemesi

igidir.

Digerlerini anlayabilmek i¢in empati kurma ve hissettiklerini anlayabilmek

icin gosterilen ¢abadir.

Mukemmel miisteri hizmetlerinin bir sigortasi olarak belirlenmis duygular
gostermek ve bu duygulart hissetmek gerekliligi oldugunda calisanin
gosterdigi ¢abadir.

Meslegin veya orgiitiin gosterim kurallarini karsilamak amaciyla duygusal
gosterimlerin rol yapma, abartma ya da bastirma yoluyla doniistiiriilmesi
durumudur.

Isin bir parcasi olarak duygularin yonetilmesi isidir.

Gorev geregi olarak tanimlanan uygun duygunun karsi tarafa hissettirilmesi
veya uygun olmayan duygunun saklanmasi esnasinda ortaya konulan
¢abadir.

ig/caligma ortamlarinda gergeklesen duygu diizenlemesidir.

Gorevleri miisterilerle etkilesimi gerektiren calisanlarin 6rgiit tarafindan
uygun bulunan duygulari sergileme ¢abasidir.

Calisanin  galistig1  Orgiit tarafindan belirlenen kurallart uygularken,
paydagma en iyi sekilde hizmet verebilmek maksadiyla uygun duygunun

hissedilmesi ve aktarilmasi ¢abasidir.

lfaynak: Kizanlhk, Mustafa Murat (2012), Otel Isletmelerinde Duygusal
Emek Onciillerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma, Doktora Tezi, Gazi
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Turizm Isletmeciligi Egitimi Ana Bilim

Dali, Ankara.

Yapilan bu tanimlamalara gére duygusal emek kavramini; ¢alisma ortaminda

bireylerin orgiitiin ¢ikarlarini goziiniin de bulundurarak kendisinden beklenen en uygun

davranig1 sergilemesi olarak ifade etmek mimkiindiir. Duygusal emegin ortaya

c¢ikarilmas i¢in bireylerden fiziksel ve zihinsel gii¢ kullanimlarinin yani sira duygularini

da isin gereklerine gore sekillendirmesi beklenmektedir (Kaya ve Ozhan, 2012: 111).

Hizmet alaninin biiylimesi ile birlikte orgiit, lider, ¢alisan ve miisteri arasindaki

duygusal iligkiler giderek dnem kazanmig ve giinlimiize ulagmistir.
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Calisanlarin kurumun hedefledigi duygulart sergilememesi isi olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu durum, duygusal emek kavraminin énem kazanmasina, kavrama

iliskin pek ¢ok tanim gelistirilmesine yol agmaktadir. (Celik ve Turung, 2011: 227).

Duygusal emek, kurumlarin miisteri memnuniyetini saglamak amaci ile
calisanlardan, kendi duygular1 yerine kurumun gosterilmesini istedigi duygular
sergilemesi olarak tanimlanabilmektedir (Pala, 2008: 11). Calisanlarin miisterilerle
empati kurmak, belirlenmis roller iistlenmek ve daha farkli hisler i¢inde olsalar da
kendilerinden beklenilen sekilde davranmalar1 gerekmektedir. Banka calisanlari, ¢agri

merkezi ¢alisanlar1 vs gibi mesleklerde bu durumlar s6z konusudur.

Bu acidan duygusal emegin temelini ¢alisanlardan sergilemeleri beklenen
duygular ile c¢alisanlarin  gercekte hissettikleri duygular arasindaki iligki
olusturmaktadir. Bu iligkinin nasil oldugu hem kurumlar agisindan hem de caligsanlar
acisindan 6nemli goriilmektedir (Giingor, 2009: 176). Bu asamada kurumun bekledigi
davraniglart duygularimi kontrol ederek yapabilen ¢alisanlar kurumlarca daha fazla
tercih edilmektedirler dolayisiyla is yasaminda bu 6zellikleri tasiyan ¢alisanlar, daha

cok on plana ¢ikmaktadir.

Kurallar veya mesleki normlara karsilik uygun duyguyu gostermek i¢in birinin
i¢ duygularmi ya da disa dogru davraniglarin1 diizenleme derecesi olarak tanimlanan
duygusal emek, bir ticret karsiliginda satilmaktadir. Bireyin hos veya sakin gorinmesi
nedeniyle kendisine belirli bir iicret ddenmesi buna 6rnek verilebilmektedir. Bu sekilde
calisanlar, digerlerinin duygularini etkilemek adina duygusal emek sarf etmekte,
kendilerinden beklenen is rollerini sergileyerek iirlin/hizmeti miisteriye satabilmekte
veya herhangi bir konuda karar alma yetkisine sahip olabilmektedir (Edizler, 2010:
2980).

Bu da duygularin ticari anlamda kullanildigim1 ve kullanilabilecegini
gostermektedir. Duygularini diizenleme, sikintilar1 bastirma ya da giidiileri susturmadan
ibaret olmayan duygusal emek, bir duyguyu hos olmasa da kasitlh olarak ortaya
cikarmak demektir. Bazi fatura tahsildarlarinin borglulari ziyaret etmeden once sinirli

bir ruh haline biiriinerek kendilerini hazirlamalar1 gibi.
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Yonetici tarafindan kisinin disa vurmasi gereken duygular belirlendigi zaman
kiside kendi duygularina kars1 bir yabancilasma hissi meydana gelmektedir. Perakende
satis tezgahtarlari, ugus hostesleri ve otel personeli, bu durumlara maruz kalabilen
calisanlar arasinda yer almaktadir. Arlie Russell, Hochschild bu durumu, insani hislerin

ticarilestirilmesi olarak isimlendirmektedir (Akbiyik, 2013: 9).

3.4. DUYGUSAL EMEK YAKLASIMLARI

Bu bélumde; Hochschild, Ashforth ve Humphrey, Morris ve Feldman, Grandey

yaklagimlarina yer verilmektedir.

3.4.1. Hochschild’ in Yaklagim

Duygusal emegi ilk olarak ortaya atan Hoshschild duygusal emegi diger kisiler
tarafindan gozlemlene mimiksel ve bedensel duygulari sergilemek icin hislerin
yonetilmesi olarak tanimlamaktadir. Hochschild (1983)’a gore, ¢alisanlardan, duygusal
davranig kurallarim1  gergeklestirme esnasinda duygularmmi  kontrol — etmeleri
beklenmektedir. Bu agidan Hochschild iki tir davranis tizerinde durmaktadir: bunlar
“Yiizeysel Davranma” ve “Derinlemesine Davranma” olarak ifade edilen duygu
kontroludir (Akbiyik, 2013: 9).

Miisteriler ile birebir etkilesim ig¢inde bulunan calisanlari; tiyatro aktorlerine
benzeten Hochschild, izleyicileri; misteri, aktorleri de hizmet c¢alisanlar1 olarak
degerlendirmektedir. Bu agidan aktoérlerin oyunun gerektirdigi rolii izleyenlere icten,
samimi ve dogal olarak aktarmalari, kendilerinden istenilen kimlige biirlinmeleri
gerekmektedir. Boylece izleyenler (miisteriler), oyunun gercekligine inanmaktadir. Ayni
sekilde hizmet ¢alisanlar1 da uygun duygunun kars: tarafa aktarilmasi sirasinda gercek
duygularin1 denetim altina almaktadir. Oyuncularin bu davranislarina “rol yapma” adi
verilirken, hizmet ¢alisanlarinin davraniglar1 “duygusal emek” olarak adlandirilmaktadir

(Eroglu, 2010: 20).

Yuzeysel Rol Yapma; Gergekte var olmayan ve hissedilmeyen duygularin

hissediliyormus gibi gosterilmesine denir. Hissetmedigi duygularin roliinii yapan



47

calisanlarda duygusal ¢eligkiler meydana gelmekte bu da psikolojik yonden kisiyi
olumsuz etkilemektedir. Calisanlarin bu gibi durumlar géstermemesi i¢in kurumlarin bu
konuda calisma yapmasinda fayda vardir. Ikinci olarak derinden rol yapmay:

inceleyecegiz.

Derinden Rol Yapma; bulundugu sartlara gére sergilemek zorunda oldugu
duygu i¢in hissedilen duygularin ayarlanmasin1 yapmayi ve gergekten hissetmek igin

cabay1 ifade etmek olarak tanimlayabiliriz.

Hochschild (1983)’da, derinden rol yapma stratejisinin iki farkli boyutuna isaret
etmektedir. bunlar aktif ve pasif derinden rol yapmadir. Aktif derinden rol yapmada
calisan, isin gerektirdigi duygusal beklentiyi karsilamak i¢in aktif bir caba igerisindedir.
Pasif derinden rol yapmada ise, is baglaminda gerekli duygular otomatik olarak veya o
anda hissedilmekte ve yansitilmaktadir. Derinden rol yapma tanimlamalar1 veya 6l¢lim

girisimleri genellikle bu stratejinin aktif boyutuna isaret etmektedir (Cukur, 2009: 534).

Boylece derinlemesine diisiinerek davranmada duygular icsel olarak hissetmek
icin gosterilen bir ¢aba oldugunu, yiizeysel davranmada ise bdyle bir durumdan s6z
edilemeyecegini belirtmektedir. Hochschild (1983) o6zellikle yilizeysel davranmanin
hissedilen duygu ile gosterilen tepki arasindaki fark nedeni ile kisilerde duygusal
celiskiye yol acacagini, bunun da kisiyi ve kurumu olumsuz etkileyecegini ileri
stirmektedir. Ucus gorevlileri ve gisede bilet satan gorevliler iizerinde yaptigi bir

arastirma ile de bunu desteklemektedir (Akbiyik, 2013: 10).

Hochschild(1983)’in  duygusal emegi ele alirken sadece derinlemesine ve
yiizeysel davranis olmak iizere iki boyuttan yola ¢iktig1, ancak baskalar tarafindan bu

yeterli goriilmemistir.

3.4.2. Ashforth ve Humphrey’ in Yaklasimi

Hochschild (1983)’da, yuzeysel ve derinlemesine davraniglarina ek olarak
Ashforth ve Humphrey (1993)’da, samimi davranig bigimini ortaya ¢ikarmistir. (Koksel,
2009: 8). Ornegin, hasta bir cocugun dliimiinde ona bakan doktorun gercekten iiziilmesi

ve bunu da gdstermesi samimi davranis olarak tanimlanir. Samimi Davranista; yiizeysel
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ve derinlemesine davranista oldugu gibi davranist kontrol altinda tutarak o davranisa
hiikmetmek s6z konusu degildir. Samimi Davranig; gosterilmesi gereken, gercekten

hissedilen davranistir.

Bu bakis agisiyla kisiden beklenilen en énemli durum, kurumlar ve miisteriler
tarafindan gozlemlenebilmesi nedeniyle samimi davranmistir. Ashforth ve Humphrey
(1993) Yaklagimi, Hochschild (1983)’in yaklagimina bir davramis modeli daha
ekleyerek bunu samimi davranis seklinde agiklamislardir (Akbiyik, 2013: 11).
Arastirmacilar burada bireyin Oziinde hissettigi duyguyu aslinda olmast gereken
duyguyla bire bir ayn1 oldugu i¢in ve bireyin rol yapmadigi buna ihtiyag duymadigini
belirtmislerdir.

Bunlara ek olarak Hochschild (1983) tarafindan ¢alisanlarin davranis kurallarini
devamli tekrar etmeleri, bu davranislarin aligkanlik haline gelmesine sebep
olabileceginden duygusal emegin az ya da hi¢ ¢aba gerektirmeyen davranislart da
icerdigi iddia edilmektedir (Akbiyik, 2013: 11). Duygusal emek gerektirmeyen is
yasaminda rol yapma gereksinimi duymadan yapilan davranislarin bireyin 6z davranist

oldugunu kabul edebiliriz bu yaklasim samimi davranisi bu sekilde ortaya koymaktadir.

Ashforth ve Humphrey (1993)’da, duygusal davranis kurallarina uymanin
kisilerin performanslarint arttirdigint ve 0z yeterlilik duygularimi gelistirdigini
soylemektedir. Bunun yani sira Hocschild (1983)’da oldugu gibi gosterilen ve
hissedilen duygular arasindaki uyumsuzlugun yarattigt duygusal celigki Uzerinde
durmaktadir. Calisanlarin samimi davraniglarda bulunmamasinin ise olumsuz sonuglari
vardir. Calisanlarini strese siirlikleyen isler ve kurumlarin beklentileri ¢alisanlarin 6z
giiven kaybina ittigi yapilan ¢alismalarda goriilmiistiir. Buda performans kaybina ve

verim diigiikliigiine neden olan bir sonug olarak gorebiliriz.

3.4.3. Morris ve Feldman’ in Yaklasim

Morris ve Feldman (1996)’da, duygusal emegi; kisiler arasi iliskilerde kurumun
istedigi duygular1 sergileyebilmek icgin sarf edilen c¢aba, planlama ve kontrol olarak

tanimlamaktadirlar.
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Morris ve Feldman (1996)’da, bireyin dogrudan gosterdigi is yerindeki ¢abasiyla
iligkilidir. Birey hangi davranig tutumunu sergilerse sergilesin esas olan is yerinde bu
davranig tiirleriyle ilgili bir duygusal emek harcamasidir. Bu hangi meslek grubunda
olursa olsun bu sekilde isinin geregi bir duygusal emek harcama vardir yazarlarda bunu
dort grup halinde ele almiglardir (Koksel, 2009: 10). Asagidaki sekilde bu dort grup

incelenmektedir.

Sekil 7 Morris ve Feldman’in Duygusal Emek Davranislar1 Arasindaki

Tiski
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(-) (-)
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Gostenlen 4 \ Celizka /
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Kaynak: Morris, Feldman, D. C. (1996), The Dimensions,

Antecedents, and Consequences of Emotional Labor. Academy of Management
Review, 21 (4), 986-1010.

Morris ve Feldman (1996)’da, duygusal emegi; sekil 7°da gorildigi gibi dort
boyut altinda incelemislerdir. Buna gore, gosterilen duygularin sikligi ile davranis
kurallarina gosterilen dikkat arasinda negatif yonlii, yine sergilenen duygularin

cesitliligi ile duygusal celiski arasinda negatif yonlii iliski olacagi belirtilmektedir.
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Gosterilen duygularin sikligr ile duygusal celiski arasinda pozitif yonli,
sergilenen duygularin ¢esitliligi ile davranis kurallarina gosterilen dikkat arasinda yine
pozitif yonlii, davranis kurallarina gosterilen dikkat ile duygusal ¢eliski arasinda pozitif
yonlii iliski olacagi belirtilmektedir. Buna gore, sergilenen duygularin sikligi ile

sergilenen duygularin ¢esitliligi arasinda anlamli iligki olmadig1 goriilmektedir.

Duygusal emegin Oncelleri ve sonuglar1 arasindaki iliski sekil 8’ da

gosterilmektedir.

Sekil 8 Morris ve Feldman (1996) Duygusal Emek Modeli
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™) Cesitlilizi
Yiz Yuze lletisim
: )
Is'te Otonomi
@) Duygusal - is p-
Cehzka R
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Duygulanim/Pozitaf
Duyzu

Kaynak: Morris, A. and J., Feldman, D. C. (1996), The Dimensions,
Antecedents, and Consequences of Emotional Labor. Academy of Management
Review, 21 (4), 986-2002.
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Buna gore; duygusal emegin on Onceli bulunmaktadir. Morris ve Feldman
(1996), bu oncellerin belirledikleri dort duygusal emek boyutuyla iligkisini 6zetle su
sekilde agiklamislardir (Kaya, 2014: 13):

Davramis kurallarimin agikhigi: Davranis kurallari, duygularin is esnasinda
nasil sergilenmesi gerektigini Ogreten kurallardir. Davranis kurallarinin agik olarak
belirtilmesi, ¢alisanlarin davranis kurallarina uyup uymadiklarinin, isletmeler tarafindan
denetimini saglar. Sekel’e gore davranis kurallarinin agikligr ile gosterilen duygularin

siklig1 arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

Denetimin derecesi: Denetimin derecesi, gosterilen duygularin  sikligi
boyutunun oncelidir. Gerek yonetim tarafindan, gerekse miisterilerin degerlendirmeleri
sonucu yapilan denetim veya gizli miisteri kullanilarak calisanlarin performansinin bu
miisteri tarafindan degerlendirilmesi seklinde yapilan denetim, isletmeler agisindan
calisanlarin denetlenmesi sekillerindendir. Denetimin derecesi, gosterilen duygularin
sikligi boyutuyla pozitif yonde iliskilidir (Koksel, 2009: 11). Denetim derecesi

gosterilen duygularin ne aralikta oldugunun gdsterir.

Cinsiyet: Kadinlarin erkeklerden daha sik duygu gosteriminde bulunduklari
belirtilmistir. Belirli duygularin gosterilmesi kadinlardan beklenirken, bazi duygu
gosterimleri de daha ¢ok erkeklerden beklenir. Cinsiyet ile gosterilen duygularin sikligi

arasinda pozitif yonli bir iligki vardir.

Gorev rutinligi: Gorevin rutin olmasmin da duygularin sik gosterimini pozitif
yonde etkiledigi belirtilmistir. Gorev rutinligi artikca davranig kurallarinda sapma
meydana gelmektedir. Bu yiizden gorev rutinligi gerekli davranis kurallarina gosterilen

dikkat boyutu ile negatif yonde iliskilidir.

Hizmet sunulanin giicii: Calisanlar, miisterilere hizmet esnasinda duygularinm
farkli bicimlerde yansitirlar. Hizmet sunulanin giicii 6nceli, gerekli davranis kurallarina
gosterilen dikkat boyutuyla pozitif yonde iliskilidir denilmektedir. Ayrica hizmet
sunulanin giicii, sergilenen duygularin ¢esitliligi ile negatif yonde iliskili bulunmustur.
Hizmet sunulan kisi giiclii ise, ¢alisanlar sergiledikleri duygular1 olumlu olacak sekilde
smirlar. Yani gosterilen duygularin gesitliligi negatif yonde etkilenir (Kaya, 2014: 14).

Calisanlar iistlerine ve astlarina kars1 davraniglar: degistigi saptanmistir.
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Goreyv cesitliligi: Degisik 6zelliklere sahip miisteriler, yerine getirilmesi gereken
degisik gorevler, miisterilerle hizmet amaciyla karsilasma sekillerinin farkliligi,
calisanlarin sahip olduklar1 beceri farkliliklar1 gibi nedenler, yerine getirilen gorevin
veya isin ¢esitlenmesine yol acar. Gorev cesitliligi, sergilenen duygularin gesitliligini
etkiler. Buna gore; gorev cesitliligi, sergilenen duygularin ¢esitliligi ile pozitif yonde
iliskilidir (Koksel, 2009: 12).

Yiiz yiize iletisim: Yiiz ylize iletisim gerektiren isler, duygu gdsteriminin daha
cok kontrol altina alinmasini gerektirir. Ciinkii hem sozIlii ifadenin hem de yiz
ifadesinin diizenlenmesi gerekir. Hissetmedigi duyguyu yansitmak zorunda olan calisan,
duygu diizenlemesini basaramazsa duygusal celiski yasayabilir. Yiiz yilize iletisim

gerektiren isler, duygusal ¢eliski yasama olasiligini arttirir (Kaya, 2014: 14).

Is’te otonomi: Otonomi; bir ¢alisanin is sirasinda kendi basina hareket etme ve
karar verme derecesi olarak tanimlanmistir. Davraniglar: {izerindeki otonomi dereceleri
yiiksek olan ¢alisanlarin, davranis kurallar1 ger¢ek duygulariyla ortiismedigi zaman bu
Kurallar1 ihlal etme olasiliklart yiiksektir. Boylece gergek duygulariyla gostermek
zorunda olduklar1 duygularn arasindaki fark azalacagindan duygusal ¢eliski yasama
thtimalleri diiser. Buna bagh olarak, is sirasindaki otonomi derecesi duygusal celiski ile

negatif yonde iliskilidir.

Duygulanim: Duygulanim, belirli bir ruh haline (mutluluk, tzgun olma gibi)
olan egilim olarak tanimlanmistir (Kaya, 2014: 15). Calisanlarin kendilerinden beklenen
duygu gosterimleri ile gergekten hissettikleri duygular uyustugunda, islerinin
gerektirdigi duygu gosterimine uymalari daha da kolaylasir. Boylece su sonuca
varilmistir; davranis kurallar1 negatif duygu gosterimi gerektirdiginde, olumlu
duygulanim duygusal celiski ile pozitif yonde iliskilidir. Davranis kurallar1 pozitif
duygu gosterimi gerektirdiginde, olumsuz duygulanim duygusal ¢eliski ile pozitif yonde
iliskilidir. Buna bagli olarak, olumlu ve olumsuz duygulanim duygusal emek gerektiren
islerde ¢alisanlarin istthdaminda g6z Oniinde bulundurulmasi gereken bir oncel olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Koksel, 2009: 13).

Ote yandan duygu gosteriminin cinsiyete gore farklilk gdsterdigini

sOylemektedir. Bunun yani sira duygusal emegin is rutinligi oldugunu belirtmektedir.
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Ona gore yapilan igin siirekli tekrarlardan olusmasi, is akisinin kurum tarafindan adim
adim tanimlanabilmesine olanak vermektedir (Kaya, 2009: 14-15). Is hayatinda her
gecen giin duygular 6nem kazanmakta ve bu ylizden kurumun belirledigi kurallar
tarafindan calisanlarin duygular1 yonetilmeye ¢alisilmaktadir. Calisanlarda buna ayak

uydurmak bir bakima rol yapmak durumundadirlar.

Morris ve Feldman (1996)’a gore; duygusal emek; siklik, duygu yogunlugu ve
stiresi, cesitlilik ile duygu uyumsuzlugundan olusan dort boyutlu bir yapiyr ifade
etmektedir.

3.4.4. Grandey’ in Yaklasim

Grandey (2000)’ de, duygusal emegi; ‘‘duygularin ve duygu gosteriminin
orgiitsel amaglara gore diizenlenmesi’’, olarak tanimlamistir (Kaya, 2014: 16). Grandey

(2000)’de duygusal emegi; duygu diizenlemeye uyarlayarak agiklamistir.

Duygu dizenlemesi: Bireylerin, kendilerini etki altina alan hangi duygulara
sahip olduklari, bu duygulari ne zaman edindikleri ve bunlar1 nasil hissedip disariya
yansitacaklariyla ilgili bir siiregtir. Duygusal emek agisindan ele alindiginda;
isletmelerin belirledigi davranis kurallar1 ¢ergcevesinde, calisanlar gostermeleri gereken
duygular1 diizenleme yoluna giderler. iki grup duygu diizenlemesinden soz edebiliriz,

oncel-odakli ve tepki-odakl olarak.

Oncel-odakh duygu diizenlemesine gore; Birey, duruma bagli olarak veya

degerlendirmek yoluyla, duygunun énceli olarak duygu diizenlemesinde bulunabilir.

Oncel-odakli duygu diizenlemesi, sirasiyla; Ortami secme, Ortanmu degistirme,

Dikkat diizenlemesi, Bilissel degisim asamalarindan olusur.

Tepki-odakh diizenlemeye gore; Tepki-odakli duygu diizenlemesinde, dissal
durumu veya algiyr ayarlamak yerine, bireyler gosterecekleri tepkiyi; fiziksel,
uygulamali ve davranigsal olarak disariya nasil yansitacaklarini yonetirler. Tepki odakli
duygu diizenlemesi yiizeysel davramisa benzerdir. Bu duygu yonetimi tekniginde,
calisanlar gercekte hissettiklerinden cok duygu gosterimine odaklanir veya gercek

duygular1 bastirip kabul edilebilir duygu gosterimlerini sergilerler (Kaya, 2014: 18).
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Grandey (2000)’e gore; daha oOnce bahsedilen yaklasimlar, duygusal emek
kavramint tam olarak aciklamada yetersiz kalmaktadir. Her bir arastirmaci konuyu
farkli yonleriyle degerlendirerek konunun gelisimine katki saglamaktadir. Duygusal
emegin ger¢ek anlamda kavramsallastirilmasi, ancak biitiin bu yaklasimlarin bir
senteziyle mimkin olabilmektedir. Grandey (2000)’nin duygu diizenlemesi kavramini
modele dahil etmesi, onu digerlerinden farklilastirmaktadir. Duygu diizenlemesi, kisinin
herhangi bir uyaranla karsilastiginda duygularini1 kontrol etmesi ve duygusal dengesini
saglayarak duruma uygun tepkiler gelistirmesi olarak tarif edilmektedir. Calisanlarin is
yerinde uygun duygulart sergileyebilmek i¢in  duygularimi  diizenledikleri
belirtilmektedir (Oral ve Kose, 2011: 466-467). Grandey (2000)’nin Duygusal Emek
yaklagimi sekil 9°da gosterilmistir.

Sekil 9 Grandey (2000)’nin Duygusal Emek Modeli

Duruma Bagh Duyzusal Emek Uzun Dénemde
Belirler Sareci Somuclan

Etkilesim beklentilen

" Bireysel
Sikhk o  Tokenmishik

Sure

Cesitilik = I$ Doywm
Davran:g

Kurallan Dauygusal Emek

Dennlemesine Davran
(Duygulann Degistinlmes:) Orziitssl
e  Dikka Dizenlemesi =

. Performans

e  Bilizsel Degisin \ I o
uzaklazma
Dayzusal Olaylar Yizeysel Davrams
(D25 Gonmanmn Degistiriimesi)
* g?nz:nlaf.r ®  Tepkiyi Dazenleme
»  Negaanf
Olaylar / \
Kigisel Faktorier Orgiitzel Faktrier
«  Cinsiyst
. Duyzusal Ifade . iz'te Otonom
. Duyzusal Zeka . Yanetic
. Duyzulanim Destezi
(olumhy ohur.suz) . iz Arkadag
Destegi

Kaynak: Grandey, A.A., (2000: 101), “Emotion Regulation in the
Workplace: A New Way to Conceptualize Emotional Labor”, Journal of
Occupational Health Psychology, Vol.5, No.1,
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Sekil 9’de, duygusal emek siirecine iliskin bu yaklasimda, duygu diizenleme
siirecinde yer alan durumsal faktorler belirtilmektedir. Bu faktorler, calisanlarin
miisterilerle, ¢alisma arkadaslariyla ya da {istleriyle etkilesimine dayanmaktadir. Ayrica
gosterim kurallarinin, bireysel ve orgiitsel bazi faktorlerin duygu diizenleme siirecinde
etkili oldugu goriilmektedir. Bu siiregte kullanilan derin veya ylizeysel davranis,
hissedilen ya da gosterilen duygularin diizenlenmesi yontemlerini tegkil etmektedir. S6z
konusu modelde duygu diizenleme surecinin bireyin ve 6rgutun tzerindeki olumlu ve
olumsuz etkilere yer verilmektedir (Kaya, 2009; 18). Sekil 9’de gosterilen duygusal

emek yaklasiminda su iliski ve sonuclara ulasilabilir.

Duygusal emegin duruma bagli Oncelleri; miisteri etkilesim beklentileri ve
duygusal olaylardir. Grandey (2000)’e gore; farkli islerin, c¢alisanlar agisindan
miisterilerle iletisimde farkli beklentileri vardir. Yapilan isler, miisterilerle calisan
arasindaki iletisim sikhiginda farklilik gosterebilir. Ornegin kiigiik bir firmada calisan
bir resepsiyon gorevlisinin, saatte bir miisteriyle karsilasabilme ihtimali varken, bir

marketteki kasiyerin saatte on miisteriyle iletisimde bulunma ihtimali vardir.

Misterilerle etkilesimdeki diger fark, ¢alisanlarin gosterdigi duygusal emegin
siiresidir. Ornek olarak bir elbise magazasinda ¢alisan bir satis elemani, ayn1 miisteriyle
saatlerce calisabilmesine ragmen, giinliik tiikketim malzemeleri satilan bir markette
calisan, her miisteriyle sadece bes dakika ilgilenebilir. Duygu gosteriminin siklig1 ve

stiresi, derinlemesine ve ylizeysel davranisi artirip azaltabilir.

Duygusal olaylar, duygusal emegin ikinci dnceli olarak sekilde gosterilmistir. Is
ortam, stirekli duygu diizenlemesini gerektirse de, is sirasinda meydana gelen 6nemli
olaylar, calisanlarin duygularinda ani etkilenmelere yol acar. Bir duygusal olay,
duygusal davranis kurallartyla uyumsuz ise duygu diizenlemesi i¢in daha ¢ok enerji
harcamaya neden olabilir. Etkilenmeye yol agan olaylarin kaynagi; miisteri, is arkadas,

yonetici veya kisisel durumlar olabilir.

Grandey (2000)’e gore, duygusal emegin bireysel sonuglarina 6rnek olarak,
tikenmislik ve 15 doyumunu vermistir. Duygu diizenlemesi gerektiren bir durumla

karsilagan g¢alisan, duygusal tiikenme veya enerji tikenmesi, bitkinlik gibi sonuglarla
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karsilasabilir. Genellikle yiiksek diizeyde duygu diizenlemesi gerektiren islerde
calisanlarda diisiik is doyumu ihtimali yiiksektir.

Grandey (2000)’e gore, duygusal emegi etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorleri
de ele almistir. Grandey (2000)’e gore; kadinlar, duygu yonetimlerini iyi yaptiklari i¢in
i3 performanslarina olumlu yansiyabilir. Ancak ger¢ek duygularini bastirmalari

gerektigi i¢in strese girme ihtimalleri yiiksektir.

Duygusal ifadeler, verilen hizmet tiirtine gére duygusal emegi etkiler. Olumlu
duygu gosterimi gerektiren islerde, olumlu duygusal ifadeye sahip calisanlar daha az

duygusal emekle iglerini daha iyi yerine getirebilirler.

Grandey (2000)’e gore; duygusal zekanin, duygusal emegi olumlu yonde
etkiledigini belirtmistir. Grandey (2000)’e gore; olumlu duygulanim, cosku ve
tyimserlikle iliskili goriiliirken, olumsuz duygulanim ise, kotiimserlik ve isteksizlik ruh
hali durumlanyla iligkili goriiliir. Olumsuz duygulanima sahip kisiler olumlu duygu
gosterimi gerektiren islerde, olumlu duygulanima sahip kisiler ise olumsuz duygu

gosterimi gerektiren islerde calistiginda duygusal celiski yasayabilirler.

Grandey (2000)’e gore; otonomi, yonetici ve is arkadasi desteginin is doyumunu
arttirdigini, tikkenmisligi azalttigin1 ve diger olumsuz sonuclarla basa ¢ikmada basarili

sonuglar verdigini belirtmistir.

Grandey (2000)’in yaklasgimima gore, duygusal emegin oOrgiitsel sonuglari,
performans artis1 veya isten uzaklasma egiliminin artmasidir. Duygu gosterimi, miisteri
acisindan samimi olarak algilanirsa, sadik miisteriler ve is artis1 gibi sonuclar1 olur.
Gosterilen duygusal emegin sahte olarak algilanmasi durumunda ise tersi bir durum s6z
konusu olabilir. Uzun siireli duygu diizenlemesi, ¢alisanlarin; boliim degistirmeleri, ise

devamsizlik ve i1 birakma gibi isten uzaklasma egilimlerini arttirabilir.

Tablo 8 Duygusal Emek icin Gelistirilen Modellerin Karsilastiriimasi

Hochschild (1983) Ashforth ve Morris ve Grandey (2000)
Humphrey (1993) Feldman (1996)
Model Turi Model Turd Model Turd Model Turd

v" Duygularin v Davranmiglarin v Orgitsel  ve v' Karma
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yonetilmesi yOnetilmesi
oncelikli oncelikli
Tanim Tanim

v" Herkes v Caliganlarin
tarafindan duygularini
go6zlemlenebile yOnetmekten
n bedensel ve ote

davramigsal gozlemlenebilir

gosterimlerin davramglari
sergilenebilmes ortaya ¢ikarma
i icin hislerin stirecidir.
yonetilmesi

durumudur.

Temel Boyutlari Temel Boyutlar:

v' Yizeysel v' Yizeysel
Davranig Davranisg
v" Derinlemesine v" Derinlemesine
Davranig Davranisg
V' Samimi
Davranis
Genel Ozelligi Genel Ozelligi

v" Duygusal emek v" Duygusal emek

kurumlar duygularin

acisindan yOnetiminden

bireysel
faktorler
oncelikli
Tanm
Calisan
bireylerin
calisma
esnasinda
kurum
tarafindan
arzulanan
duygulari
sergilemek
amaciyla
gosterdigi
cabadir.

Temel Boyutlari

v" Duygularin

gosteriliginde
ki siklik
Belirlenen
duygusal
davranig
kurallaria
verilen dikkat
Yansitilmast
gereken
duygularin
cesitliligi
Duygusal
celigki

Genel Ozelligi
v Sergilenen
her tarlu

davranis i¢in

Tamm
Calisanlarin
kurumlart
tarafindan
sergilemesini
arzuladigt
duygulari
yerine
getirebilmek
amaciyla
calisanin
duygularini
diizenleme
stirecinde
gosterdigi
¢abadir.

Temel Boyutlari

v

Yuzeysel
Davranis
Derinlemesine

Davranis

Genel Ozelligi

v

Diger
yaklagimlarin

hepsini bir
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olumlu ibarettir ve belirli bir araya
sonuglar sadece caba dizeyi getirmistir  ve
meydana calisanlar olmalidir. duygusal emegi
getirirken, Uzerinde Bireysel ve duygu
caliganlar igin olumlu  veya orgtsel dizenleme
olumsuz olumsuz faktorler stireci  olarak
sonugla sonuglara duygusal tanimlamugtir.
meydana (duygusal emek icin
getirmektedir. celiski) neden 6nem arz

olabilir. etmektedir.

Kaynak: Savas, Ahmet Cezmi (2012: 61), ilkoégretim Okul Mudurlerinin
Duygusal zeka ve Duygusal emek Yeterliklerinin Ogretmenlerin Is Doyumuna
Etkisi Doktora Tezi

Tablo 8’de Arastirmacilarin duygusal emek ile ilgili ortaya koymus olduklar
temel yaklasimlar karsilastirilmistir. Buna gore arastirmacilar ilk olarak ylizeysel ve
derinlemesine boyutunu ortaya koymuslar fakat daha sonra bu boyutlara samimi

davranig boyutu da eklenerek duygusal emek kavrami genigletilmistir.

3.5. DUYGUSAL EMEK DAVRANISLARI

Bu béliimde duygusal emek davranislar: olan ylizeysel, derinden ve samimi
davranislar belirtilmistir.

3.5.1. Yuzeysel Davramislar

Genel olarak; ‘‘hissedilen duygu ile sergilenmesi istenen duygu arasinda
uyumsuzluk bulundugunda gosterilen davranis’ olarak tanimlanmaktadir(Kaya, 2014:
22). Hissedilen duygu ile orgiitlerin istedigi duygularin ortiismedigi durumlarda ortaya

cikmakta ve olumsuz sonuglar dogurmaktadir.

Hochschild (1983), yuzeysel davranisi; Hamlet oyunundan Ornek vererek
anlatmistir. Oyuncu, dig goriinlisiinii degistirmek i¢in bedenini harekete gecirmektedir.
Burada yapilan roliin temeli duygular degil bedendir. Aktoriin bedeni, izleyicilerin
ruhunda yansitilmasi tasarlanan duygular1 harekete gecirir. Ancak, aktdr sadece o

duygulari yastyormus gibi davranir (Kaya, 2014: 22).
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Boylece, calisanlarda kisisel duygulart saklayarak ya da bastirarak sahte bir
duygu yaratmaktadir (Kart, 2011: 222). Film aktorlerinin ya da tiyatro oyuncularinin
yaptig1 calismalar ylizeysel davranisin bir ornegidir. Yiizeysel davranis sergilerken
calisanlar yalnizca gorlinen ifadelerini degistirmekte, hissettikleri duygu iizerinde bir

diizenleme yapmamaktadirlar.

Calisanin kizgin oldugu bir miisteriye giiliimser bir ifade takinip ona arkadagga
davranmast durumunda aslinda diisiincesinde bir degisiklik yapmadigi i¢in miisteriye
hala kizgin olmasi, sadece miisteriye arkadasmis gibi goriinmesi, bu duruma 6rnek
gosterilebilmektedir. Goriildiigii gibi c¢aligan gercek duygusunu bastirarak aslinda
kendinde olmayan bir duyguyu varmis gibi yiizeysel davranis roliine girerek

yapmaktadir.

3.5.2. Derinlemesine Davramslar

Derinlemesine davranis, gosterilmesi istenen duyguyu gergekten hissetmek igin
icsel olarak gosterilen ¢aba olarak tanimlanabilir (Kaya, 2014: 22). Derinlemesine
davranista iki yol vardir; birincisi duygulart dogrudan tesvik ederek yapilan davranistir.
Ikincisi ise eski deneyimleri canlandirarak yapilan davranistir (Kaya, 2014: 22). Burada,
ilk yolla derinlemesine davranis gosterilirken, gosterilmesi gereken duyguyu hissetmek
igin o duyguyu kuvvetlendirici diisiinceler gelistirilir. Ikinci yolla derinlemesine
davranig gostermek i¢in ise calisan, eski deneyimlerden yararlanarak, mutlu oldugu
anlar1 animsayarak, kendisini mutlu eden seyleri diisiinerek mutluluk hissini igten

yasamaya gayret eder.

Derinlemesine davranis, yiizeysel davranisa oranla g¢alisan {izerinde daha az
olumsuz etkisi olan duygusal emek alt boyutu olarak belirtilmektedir. Derinlemesine
davranma, calisanin kendisinden beklenen role uygun duyguyu hissetmek igin caba
gostermesidir. Bu durumda davranisin yani siwra duygularin da  diizenlendigi

belirtilmektedir (Eroglu, 2010: 21).

Derinlemesine duygusal davranigta ise, ¢alisan isin gerektirdigi duygusal
davraniglar1 sergilemeyi bir gereklilik olarak gérmekte ve bu duygulari gercekten

hissedebilmek icin ¢aba harcamaktadir. Boylece is siirecine sarf ettigi emek, yiizeysel
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davraniga gore daha fazla olmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlar, kendisinden beklenen

duygulari iglerinde hissetmek i¢in belli bir ugras gostermektedir.

3.5.3. Samimi Davramislar

Sergilenmesi istenen duygularin gercekte de hissedildigi durumda gosterilen
duygusal emek tiirii olarak tanimlanmaktadir. Ashforth ve Humphrey (1993) samimi
davranig tiiriinde de, az da olsa duygusal ¢aba gosterilmesi gerektigini belirtmislerdir
(Kaya, 2014: 22). Yiizeysel davranig ve derinlemesine davranisa oranla samimi davranis
lizerinde daha az calisma yapilmistir. Bireyler hissettiklerini yansittiklar1 duruma

samimi davranig boyutu diyebiliriz.

Bu davranis tiirtinde duygularin yiizeysel ya da derinlemesine boyutunda degil
kisinin duygusunun gergegi ifade etmesinden kaynaklandigimi goriiriiz Duygularim
samimi olarak ifade eden bireyler, hizmet verdikleri kisilere karsi rol yapmamakta,

gercekten olumlu hissettigi duygulari yansitmaktadirlar

3.6. DUYGUSAL EMEGI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Duygusal emek davranmiglarini  etkileyen faktorleri iki  bashik olarak

aciklayabiliriz. Bunlar; demografik faktorler ve bireysel ve orgiitsel diger faktorlerdir.

3.6.1. Demografik Faktorler

Duygusal emegi etkileyen demografik faktorler olarak cinsiyet, yas, egitim

durumu, medeni durum ve mesleki tecriibe gibi faktorleri gruplandirabiliriz.

Cinsiyet: Kadin ve erkek arasindaki fiziksel farklilik, 6zellikle az gelismis ve
gelismekte olan {ilkelerde, kadinlarin hem 6zel yasamlarinda hem de toplumsal ve
ekonomik alanda erkeklerin arkasinda kalmalar1 ve ikinci plana atilmalar1 sonucunu
dogurmustur. Kiigiikliikten itibaren bireylerin cinsiyet farkliligina dayali olarak
yetistirilmesinde kadin ve erkek davraniglariyla ilgili toplumsal beklentiler etkili

olmaktadir.
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Bircok kiiltirde kadinlarin mutluluk, {zinti ve korku gibi duygularini
gostermeleri normal karsilanirken, Ofke gOsterimlerini bastirmalar1  gerektigi
diistiniilmektedir. Erkekler icinse 6fke gosterimleri normal kabul edilmekte, statiilerini

saglamlastiracagi veya onlar1 daha gii¢lii kilacagi varsayilmaktadir (Akbiyik, 2013: 16).

Hochschild (1983)’e gore, kadinlar toplumda genellikle; para, gli¢, otorite ve
statiiye ulasma konusunda erkeklere oranla daha az bagimsizdirlar. Hochschild
(1983)’da, kadmlarin erkeklere oranla daha yiiksek diizeyde duygusal emek davranisi
sergiledigini ifade eden kisiler arasinda yer almaktadir. Kadimnlar toplumun algisinda
kibar nazik pozitif duygularn icinde barindiran bireylerdir. Kurumlarin isteklerini

karsilamada kadin bireyler erkeklere gore daha dndedir (Oral ve Kose, 2011: 467).

Bu durum, hizmet sektoriinde c¢alisanlarin cinsiyet dagilimima yansimaktadir.

Kadinlarin sayisinin daha fazla olmasina sebep olabilmektedir.

Yas: Yas bireyleri duygusal anlamda etkileyen en 6nemli faktdrlerden biridir.
Bir konu hakkinda diislincelerimiz yasimizla orantili olarak degisebilir ¢ocukluk
déneminde bireyler heyecanli duygular tasir olgunluk déneminde ise bireyler daha sakin
diisiincelere ve duygulara sahiptirler. Is hayatinda yas faktorii artikca olgunluk ve
tecribe artmaktadir bireyler birikimlerini duygu ve diisiincelerini samimi davranis
boyutunda gostermektedirler (Akbiyik, 2013: 17). Tecribe kazanan bireyler

bulunduklar islerde basarili oldukga is tatmini de artmaktadir.

Calisanlarin yaslar1 ile duygusal tiikenme arasindaki iligskiyi ortaya koyan bir
aragtirmaya gore; calisanlarin yas ortalamasinin artmasina bagli olarak duygusal
tilkenme seviyelerinin yiikseldigi gorilmektedir (Akbiyik, 2013: 16). Bltiin bu sonuclar
yasin duygusal emekte ne kadar etkili oldugunu gostermektedir.

Egitim Durumu: Egitim seviyesinin yiiksekligi her alanda oldugu gibi duygusal
emek alaninda da bas faktorlerden biridir. Egitim olanaklar artik¢a islerinde bilgili
bireylerin ¢ogalmasi kurumlarin kalifiye eleman dedikleri is¢ileri bulundurmalarina

sebep olacak ve duygusal emek yonetimi kolaylasacaktir.

Medeni Durumu: Evli bireyler is tatmini konusunda bekarlara gore daha ¢ok

sorumluk almalar1 beklenir. Bireyler evli oldugunda islerine daha ¢ok duygusal emek
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harcamaktadirlar ve kendilerinden bekleneni verme egilimi bekar bireylere gore daha
fazladir. Buda onlar1 alanlarinda basariya ulastiracak statii yiikselmesi maas ylikselmesi
gibi ddiillendirmelerle tiikenmislikleri en az seviyeye c¢ekilecektir. Daha yiiksek basari

hissinin ise tiikenmisligi azaltacagi beklenmektedir.

Mesleki Tecribe: Mesleki tecriibe bireye is tatmini getirerek tiikenmislik
hissini en aza indirir. Buda duygusal emek yonetimini daha kolay yapmasi anlamim

tasir ki bu kurumlarin bekledigi en 6nemli unsurdur.

3.6.2. Orgltsel Faktorler

Duygusal emegi etkilen orgiitsel faktorler arasinda empati, kendini uyarlama,
duygusal zeka, ddiillendirme, giiclendirme, izlenim yonetimi ve duygusal davranig

kurallarii sayabiliriz.

Empati (Duygudashk): Empati sozciigiinii; karsidaki kiginin duygularini kendi

bedenimizin i¢ginde yasiyormus gibi hissetmek oldugu olarak tanimlayabiliriz.

Psikolojik bir terim olan duygudaslik, insanin diger insanlarin gercekligi nasil
algiladiklarin1  ve yorumladiklarmi, bu gergeklige iliskin kendi goriisiinden
vazgegmeksizin anlama yetisidir. Insanlarla empatiye dayali bir iliski kurabilme,
insanlarin o anki duygularini, tutumlarin1 ve beklentilerini daha iyi anlayacak bir
durumda olabilmeyle dogrudan ilintilidir. Bu anlamda, insanin duygudaslik yetilerini

artirmast, basarili iletisimci olmanin 6n kosullarindan biridir (Akbiyik, 2013: 18).

Duygudaslik gesidi sirasiyla seni fark ediyorum, duygunu paylasiyorum ve bu
yiizden sana yardim etmek i¢in harekete ge¢iyorum anlamlarini ifade etmektedir Buna
yonelik olarak karsidakinin duygusal durumunu fark edebilme, onu anlayabilme ve ona

yardim etmek i¢in eyleme gegme siire¢lerinden olusmaktadir (Akbiyik, 2013: 18).

Empati kuran bireyler duygularini daha iyi kontrol etme yetenegine sahiptirler.
Buda duygusal emek yonetiminin daha kolay yapilmasi demektir. Empati kurabilen

bireyler is hayatlarinda daha basarili olurlar bu yiizden.
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Kendini Uyarlama: Insanlar iligkilerinde birbirinden farkli isaretler, gostergeler
kullanmaktadir. Baz1 insanlar, digerlerine oranla iligkilerinde daha basarili olmaktadir.
Kadinlarin yiiz ifadelerini ve viicut hareketlerini ¢oziimlemede erkeklerden daha biiyiik

basar1 gostermeleri, buna drnek gosterilebilmektedir.

Kendini uyarlama yiizeysel davranisi artirdigr i¢in bunu yapabilen bireyler is
hayatinda daha basarili olurlar karsidaki bireyi anlayarak ona gore rol alma bigimi

derinlemesine davranig boyutuyla da agiklanabilir.

Duygusal Zeka: Duygusal zekasi yiiksek olan insanin gevresine iliskin
farkindalig1 yiiksek olup grup calismasina yatkindir. Duygusal zeka duygusal emegi
dogrudan etkileyen bir faktordir, duygusal zekas: yiiksek bireyler hayatin her alaninda
daha mutlu bir yasam siirerler is ortaminda ise kendilerinden beklenenin oOtesine

gegebilirler.

Insamin  kendi ihtiyaglarinin igin giidiilerin farkinda olmasi, kendini
degerlendirerek, giiclii yonleri ile zayifliklarinin bilincine varmasi, kisinin 6z bilincinin
gelismesine katki saglamaktadir. Ote yandan; duygusal zeka kisiye, sosyal becerileri
kullanma ve gelistirme imkani da sunmaktadir. Sosyal becerilerin bir alt boyutu da
liderlik becerisi sayesinde ise paylasilan misyon ve vizyona baglanma ve onu
gerceklestirme arzusunun artacagi on goriilmektedir (Akbiyik, 2013: 16). Duygusal
zekasii kontrol edebilen duygularina hakim olur duygularina hakim olan bireyler
sogukkanli olur ve hem 06zel yasantisinda hem is yasantisinda daha basarili olurlar.

Bireyler kendilerini taniyarak duygusal zekalarin farkina varabilirler.

Kendini kolaylikla adapte edebilme becerisi sayesinde kendisinden beklenen
duygular1 gosterebilmek adina daha az caba harcamaya gerek duymaktadir. Boylelikle
duygusal emek gostermede zorlanmamaktadir. Bu kavramlarin basarili bir sekilde
uygulanmasinin altinda da duygusal zeka yatmaktadir. Duygusal emek ile ilgili biitiin
yaklasimlarda gegerli olan diislince, bireylerin belirli durumlar i¢in hangi duygularin
uygun oldugunu ve bu duygularin digerlerine nasil gosterilmesi gerektigini

O0grenebilmek i¢in gdsterim ya da duygu kurallarin1 anlamaya ¢alistiklaridir.

Bu durum dogrudan duygularin yonetimi anlami da tasimaktadir. Duygularin

yonetimi de c¢ogunlukla duygusal zeka fonksiyonlar1 arasinda yer almaktadir.
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Dolayisiyla duygusal zeka duygusal emek gostermesinin temelinde yer alan en gigli
dayanak olmaktadir (Akbiyik, 2013: 21). Duygusal emek davraniglarinin

kullanilmasinda en 6nemli faktor duygusal zeka oldugunu sdyleyebiliriz.

Odillendirme: Bir is ya da beklenmeyen olumlu bir durumda bireylere verilen
pozitif ayricaliklara diillendirme diyebiliriz. Is hayatinda bireylerin gosterecegi yiiksek
performans kurumun isciye verecegi fazladan izinler ya da statii artirma gibi bazi
odiillendirmeler bunlara girer personelin moralini yiikseltmek i¢in yapilan ¢aligmalarda

odiillendirme yonteminin verimi artirdigi gozlenmektedir.

Neoklasik yonetim anlayisinda ¢alisanlarin maddi ihtiyaglarinin yaninda manevi
ihtiyaglarinin da oldugu, bunlarin karsilanmak amaciyla 6diillendirilebilecegi ve
giivence, istikrar, is tatmini, takdir edilme gibi unsurlarin verimliligi artiracagina

inanilmaktadir (Akgit, 2011: 47).

Odiillendirme sistemleri, calisanlarm, kurumun amaglarina daha etkili ve verimli
olarak ulasmalarmi saglamak igin giidileme amaciyla olusturulmuslardir. Ucretler,
maagslar, tatiller, izinler, terfiler, egitim, takdir, 6vgii, 6diil sisteminin araglar1 arasinda
goriilmektedir (Nas, 2006: 56). Bu gibi ddiillendirme metotlarinin kullanilmasiyla
birlikte c¢alisan, daha cok isine baglanmakta, daha fazla ¢alismaya yonelmektedir.
Motivasyonu artan bireyler islerine daha ¢ok 6nem vererek is tatminini artirirlar ve
tikkenmisligi azaltirlar bdylece duygusal emek davraniglarini  kontrol etmede

zorlanmazlar.

Ozellikle hizmet sektoriinde bir duygu iscisi olarak tabir edilen calisanin
duygusal emek davraniglarini pozitif yonde etkilemesi, Odiillendirmenin sundugu

yararlar arasinda yer almaktadir (Akbiyik, 2013: 21).

Siegrist (1996) tarafindan ortaya atilan caba-6diil dengesizligi modeline gore;
para (maas, pirim gibi), deger verme (saygi gosterme, destek olma gibi), glvenlik
ithtiyacini karsilama, kariyer olanaklar1 saglama (terfi etme, is glivenligi ve statii) gibi
odiiller, ¢alisanlara cesitli yollarla dagitilmaktadir. Bir kisi gosterdigi ¢abalara ragmen
hak ettigi odiilii alamiyorsa dengesizlik ve stres hali yasamakta, dolayisiyla yiiksek
diizeyde ¢aba ve diisiik diizeyde 6diil, insanlarda olumsuz duygulara yol agabilmektedir

(Akbiyik, 2013: 23). Sekil 12°de gorildigii gibi bir¢ok odiillendirme yontemi vardir.
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Fakat odiillendirme yapilirken ddiillendirmenin adil bir yonetim anlayisiyla birlikte
yirlitiilmesi, istenilen sonuglarin alinmasi bakimindan Onem tasimaktadir. Aksi
durumda calisanlar tikenmislik durumuna girerek haksizliga ugradiklarini

diistinmelerine ve duygularini kontrol etmede zorluk yasayacaklart unutulmamalidir.

Guglendirme: bir kigini ya da esyanin gerekli materyallerle beklenmeyen
durumlara kars1t hazirlanmasi ¢alismasi diye tanimlayabiliriz. Calisana kendi ¢alisma
alan1 i¢inde yoOneticisine gitmeden karar alma yetkisi verilmesi seklinde tanimlanan
giiclendirme, insanlarda var olan c¢alisma azmini ortaya ¢ikarmaktadir. Ancak
giiclendirmenin olabilmesi i¢in 6ncelikle kurum i¢inde; bilginin paylasildigi, gliveninin
saglandig1, geleneksel hiyerarsik anlayisin yikildigi, sorumluluklarin artirildigs,
¢alisanlarin kurumun sahibi gibi davranmaya cesaretlendirildigi bir atmosfer olmasi

gerekmektedir (Y1lmaz, 2008: 99).

Calisanlar is yerlerinde gerekli bilgi birikime sahip olduklarinda iistlerine
danmismadan karar alabilmeleri o kurumun c¢alisanlarina olan glvenini gosterebilir.
Gliclendirme sayesinde ¢alisanlar, kurumun karar ve sorunlar1 hakkinda bilgilenmekte,
kararlara esit sekilde katilabilmektedir. Ayni1 zamanda ¢alisanlar arasindaki igbirligi ve

paylasim duygular1 artmaktadir

Yetkilendirmeyle, giclendirme kavramlari arasindaki farka bakildiginda;
yetkilendirmede yetki yoOneticiye ait olmaktadir. Yonetici bunun bir kismini astina
devretmekte, sonuglardan yine kendisi sorumlu olmaktadir. Giiglendirmede ise
caliganlar, isleriyle ilgili konularda karar alma yetkisine sahip olmakta ve sorumluluk
ustlenmektedir (Saruhan ve Tirker, 2003: 824). Yetki ile sorumluluk almak farkl
durumlardir yetki {ist tarafindan bizzat verilirken sorumluluk ise o is1 bildigini gésteren
calisanin ise miidahil olarak isin aksamasini dnlemesiyle olusan durumdur. Bir kurum
calisanini giiclendirmek isterse ona egitim asamasiyla yardimci olarak onun duygusal
kontroliinii yonetebilmesinde yardim etmelidir Giiglendirmenin oldugu kurumlarda is
motivasyonu, i§ tatmini ve giiven artmakta, ise katilim arttik¢a calisanin isini daha ¢ok

sahiplendigi goriilmektedir boylece is veriminde artig1 goriliir.

Boyle bir ortamda agik iletisim sergilenerek c¢alisanlar, kendisinden beklenen

gorevler hakkinda daha dogru bilgilendirilmekte, kurumsal degerlerin basarili sekilde
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aktarilmasiyla giiclii bir kurum kiiltiirii yaratilmaktadir. Bunun dogal sonucu olarak da
isini benimseyen c¢alisan, duygusal emek gosteritken daha fazla derinlemesine ve

samimi davranig sergileyebilmektedir.

Izlenim Yonetimi: Okay (2000)’e gore izlenim, bireylerin, bir obje, kurum veya
baska bir bireye iliskin diistinceleri seklinde tanimlanmaktadir (Akbiyik, 2013: 24).
Izlenim y&netimi; kisilerin mevcut imajlarim korumak veya digerleri tarafindan degerli
olarak algilanmak amaciyla, ya da her iki amaca da ulagmak i¢in sergiledikleri

davraniglar olarak tanimlayabiliriz.

Izlenim y&netimi, insanlarin kendilerinden istenilen izlenimi yaratmak icin
iletisimi kullandigin1 belirtir. Duygusal emek harcanan islerde ve sosyal hayatta bireyler
birbirleriyle iletisime gecerek ilk goriiste neler hissetimizin algilarin1 olusturma

yonetimidir. Izlenim ydnetimi kisilerin duygularini anlamada yardimei bir yontemdir.

Kisiler birbirleriyle olan iletisimlerin de ister istemez bu yontemi kullanirlar
yalmz kurumlar izlenim yontemini, bilingli olarak kullanirlar. Ornegin bir is
goriismesini ele alalim kurum is goriismesine gelen bireyin kilik kiyafetinden jest ve
mimiklerine kadar ses tonundan konusma tiislubuna her detayr izlenim ydntemiyle
O0grenmeye ve buna gore ise alim ya da almama s6z konusu olmaktadir (Yilmaz, 2005:

130).

Izlenim y&netiminin duygusal emek ile iliskisine batkimizda; duygusal emek,
miisterilerin zihninde 1yi bir izlenim birakip iyi firma imaj1 yaratmak i¢in, duygularin
bir emek tiirii olarak kullanilmasini igeren bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Burada da

yazarin belirtigi gibi bilingli bir ¢aba s6z konusudur.

Izlenim ydnetimi, ayrica calisanlar ve yoneticiler arasinda iletisimde de énemli
rol oynamaktadir. Kurum kimliklerinin nasil olustuklarin1 anlamak i¢in kuruma ait
iletisim siireclerini anlamak, bu dogrultuda 6nem tasimaktadir. Yapilan arastirmalarda,
yoneticilerin bilerek veya bilmeyerek hangi izlenimleri yarattigi, bu izlenimlerin 6n
planda ve arka planda nasil yonetildikleri sorularina yanit aranmaktadir (Akbiyik, 2013:
26). Bu noktada izlenim ydnetiminde yoneticilere Onemli gorevler distiigiini

belirtmekte fayda var.



67

Izlenim olusturma, kisisel dzelliklerini bir biitiin halinde gruplandirarak, belirli
bir kisiyi nitelendirme siirecidir. Insanlarin digerleri hakkindaki algilari, sosyal yasamin
onemli bir parcasini teskil etmektedir. Onlara yonelik olusan fikir ya da izlenim, onlarla
etkilesimleri anlamay1, 6n gérmeyi ve denetlemeyi saglamaktadir (Akbiyik, 2013: 24).
Bireylerde bulunduklar1 ortamda kendilerini daha iyi ifade etme duygularin1 yonetmek
maksadiyla bir izlenim olusturmaya ¢alisirlar boylece is ve sosyal ¢evrede daha saygin

bir birey olurlar.

Yeni kisilerle karsilagan bireylerde, cogu sozlii, sozsiiz davraniglardan ve giyinis
tarzindan kaynaklanan izlenimler olusmaktadir. Izlenim olusumu, olumlu ya da olumsuz
yonde gerceklesebilmektedir. (Dinger, 2001: 16). Tanimdan da anlasilacagi {izere,
istenilen izlenimleri birakabilmek i¢in belli ¢abanin gosterilmesini ifade eden izlenim
yonetimi, duygusal emek kavramiyla yakindan iliskilidir. Her iki kavramda ortak nokta,

insanlar1 etkilemek ve buna yonelik belli ¢caba sergilemektir.

Bu baglamda izlenim yonetiminin, kendisinden beklenen duygular sergileyerek,
miisterileri etkilemeye ve onlarin zihinlerinde olumlu bir izlenim olusturmaya calisan
duygusal emek davraniglarini artirdigi belirtilmektedir. Bunun nedeni olarak kars1 tarafi
duygusal yonden olumlu bir sekilde etkilemeye calismanin daha fazla izlenim yonetimi
cabasini, dolayisiyla da duygusal emegi artirmasi gosterilebilmektedir. Burada izlenim

yonetimi stratejilerinden bahsedebiliriz.

Izlenim yonetimi stratejileri genel olarak; saldirgan ve savunma amagli stratejiler
olmak ftizere ikiye ayrilirlar. Saldirgan stratejiler; bireylerin, muhatap olduklar kisileri
amagladiklart yonde etkilemek i¢in gosterdikleri cabalardir. Bu stratejiler; yagcilik,
kisisel reklam, 6rnek olma, yalvarma ve gozdagi seklinde siralanmigslardir. Kisiler,
hangi stratejiyi uygulayacaklarini, konumlarina ve sahip olduklar1 yetki diizeyine gore
belirlerler. Yagcilik ve yalvarma gibi stratejileri, genellikle yetkileri gorece az olan
kisilerin kullanabilecekleri sodylenebilir. Savunmaci stratejiler; bireylerin bozulan
imajlarin1 diizeltmek icin kullandiklar1 yontemlerdir. Bu stratejiler; rapor verme ve 6ziir
dileme seklinde ikiye ayrilirlar. Rapor vermede kisi; kotii izlenim olusturan davranisin
gerekgelerini anlatarak olaym kendisinden kaynaklanmadigini, boyle bir seyi yapmak
zorunda kaldigini belirtebilir. Oziir dilemede ise kisi; yaptig1 hatay1 kabul edip, bunu
yapmamasi gerektigini, bundan pisman oldugunu ifade eder (Koksel, 2009: 36-37).
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Izlenim yonetimi stratejilerine yagcilik, yalvarma yetkisi az bireylerin
basvurdugu saldirgan yontemlerdir. Ornek olma, kisisel reklam ve gozdag: ise yetkisi
fazla bireylerin bagvurdugu yontemlerdir diyebiliriz. Savunma stratejileri olan rapor

verme ve 0zur dileme gibi stratejilere yenileri eklenebilir.

Duygusal Davrams Kurallari: Duygusal davranig kurallari, paydaslarin,
yoneticilerin  ve  calisanlarin  is  arkadaslarmin  bu  davranislart  rahatca
gozlemleyebilmesini saglamaktadir. Bu durum, kurumlarin belirledikleri kurallara
uyulup uyulmadigint kolayca kontrol etmelerini kolaylastirmaktadir. Bu nedenle
kurumlar tarafindan yalmzca gosterilen duygusal davranislarina yonelik kurallar
belirlenmekte ya da standartlar olusturulmaktadir. Boylece, ¢alisanlarin paydaslara
verdikleri hizmet sirasinda gosterdikleri davranislara odaklanilmaktadir (Eroglu, 2010:

24).

Ashforth ve Humprey (1993), aslinda hizmet saglayicilarin bir sahnede
oldugunu ve agikca tanimlanmis rolleri yerine getirdiklerini sdylemektedir. Bu esnada
calisanlarin davraniglarin kurumun istedigi yonde olmasi, ancak duygusal davranis
kurallarin1 detayli ve net olarak algilamasiyla miimkiin olmaktadir (Akbiyik, 2013: 27).
Calisanlar yoneticilerinden ve kurumlarindan dogru yontemleri 6grenerek miisterilere
bu yontemleri kullanarak duygusal davranis rollerini yerine getirirler boylece miisteri
memnuniyeti kazanilmaya calisgihir kamu kurumlarinda ise yine ayni yontemlerle

verimlilik artiritlmaya ¢aligilir.

Davranis kurallarinin yeterince net olmamasi halinde ¢alisanlarin hangi
durumda nasil davranacaklar1 kendi tercihlerine birakilmaktadir. Dolayisiyla bu durum,
orgiit icindeki duygu gosterimlerinde ¢esitliligi meydana getirecektir. Oysa belirlenmis
davranig kurallari, belirli standardi saglayarak calisanlarin kurumun beklentilerine
uygun davranmalarinda daha etkili olmaktadir. Ayni zamanda ¢alisanlarin
davraniglarinin  belirli kurallar ile sinirlandirilmasi, daha fazla duygusal emek
(derinlemesine ve ylizeysel davranmalarina) gostermelerine yol agmaktadir (Akbiyik,

2013: 27).

Bu davranig kurallar1 her kurumda farklilik gosterir yukarida da belirtigimiz gibi

kamu kurumlarinda farkli davranig kurallar1 ve yontemleri kullanilirken hizmet
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sektorlinde farkli 6zel is alanlarinda farkli kurallar benimsene bilir ¢alisanlar hangi is
ortaminda olursa olsun bulundugu is ortaminin duygusal davranis kurallarinin gosterdigi

sekilde davranmak buna gore rol almak durumundadirlar (Oral ve Kdse, 2011: 470).

Duygusal Emek Gosteriminde; Etkilesim Siiresi, Sikhigl, Yogunlugu ve
Cesitligi: Etkilesim siiresi, ¢alisanlardan sergilemeleri istenen duygularin gosterim
sikligint ifade etmektedir. Meslek calisani icin is akisi esnasinda gostermesi beklenen
duygularin ¢esitliliginin fazla olmasi, smirli siire i¢inde kendisinden daha fazla
planlama ve kontrol yapmasina, dolayisiyla daha fazla duygusal emek gdstermesine

sebep olmaktadir (Eroglu, 2010: 23-26).

Etkilesim siiresinin sergilenmesi istenen duygu c¢esitliligine bagli olarak
duygusal emek davranislarini artiracagi beklenmektedir. Yapilan ¢aligmalarda, duygu
gosterimindeki siklik, siire, yogunluk ve cesitlilik ile duygusal emek boyutlari

arasindaki iliskiye yonelik, farkli yonde sonuglar ortaya ¢ikmistir (Eroglu, 2010: 23).

Acil polikliniginde ¢alisan bir doktorun duygusal davranis kurallarini
gosteriminin sikli§1 daha fazla iken baska bir meslek grubu olan pilotlarin duygusal
davranig gosterimi daha azdir isin yogunlugu calisanda duygu gosterimini asag1 ya da

yukari ¢ekebilmektedir.

Bir ¢alisanin miisterilerle ne siklikta temas kurmasi gerektigi yapilan isin
niteligine gore degisebilmektedir. Bazi mesleki rollerin ¢ok kisa zaman araliklariyla
bazilarmin ise daha seyrek etkilesime girmeyi gerektirmesi, bir iste bireylerden ne
siklikta duygusal emek harcamalarimin beklendigi ile ilgili olmaktadir (Oral ve Kose,
2011: 471). Meslek gruplarmin getirmis oldugu miisterilerle temas siklig1 duygusal
emek gosterimini etkilemektedir. Etkilesim sikiligimin azalmasma bagli olarak
calisanlarin daha az rol yapacagi i¢in ylizeysel davranis sergileme egilimlerinin

azalacag ifade edilmektedir.

Etkilesim ¢esitliligi ise gosterilmesi gereken duygularin ¢esitliligini ifade
etmektedir. Gosterilmesi gereken duygular ¢esitlendik¢e harcanan duygusal emek
diizeyi de artmaktadir (Koksel, 2009: 26). Meslek gruplarma gore degisen etkilesim
siklig1 ve ¢esitliligi duygusal emegin harcanmasinda pozitif bir artis sz konusudur

etkilesim cesitliligi artikga duygusal emek harcama boyutu da ¢alisanlarda artmaktadir.



70

Bunu okulda sinava giren bir 6grenciyi ele alarak degerlendirebiliriz 6grenci 6grenme
yollariin bir¢ok ¢esidine Ogretmeni tarafindan bilinglendirilir boylelikle 6grenme
diizeyinde artis olur Ogretmenin yapmis oldugu O6gretme yontemlerini artmasi

ogretmende duygusal emek harcamasini da artirmaktadir.

Her meslek kendi i¢inde kurallar1 bulundurdugu gibi bu kurallarin getirdigi
duygu yogunlugu sikligi etkilesimi ve cesitliligi s6z konusudur. Burada yapilan
calismalarin birgogunda duygu yogunlugunun sikliginin etkilesimin ve ¢esitliliginin ne
kadar dlzeyde artarsa o kadar diizeyde duygusal emek harcama ve gosterimi s6z konusu
olmaktadir (Gungor, 2009: 173).

3.7.DUYGUSAL EMEK DAVRANISLARININ OLUMLU SONUCLARI

Duygusal emek davraniglarinin hem c¢alisanlara hem kurumlara hem de
miisterilere yansiyan olumlu sonuglar1 vardir bu béliimde bunlari kisaca inceleyecegiz.
Bu olumlu sonuglar sirasiyla sdyledir: ise yonelik baghlik, is tatmini, yiiksek
performans, motivasyon artisi, kurumsal vatandaslik davranislarinda artis, psikolojik ve
fizyolojik yonden saglikli olma, ekonomik fayda, miisteri memnuniyeti olarak
inceleyecegiz. Duygusal emek davraniglarindan derinden ve samimi davranislar olumlu

sonuglar gosterir. Yuzeysel davraniglar ise olumsuz sonuglara neden olmaktadir.

3.7.1. Ise Yonelik Duygusal Baghlik

Ise yonelik duygusal bagliik duygusal davramslarin getirdigi olumlu
sonuglardan bir tanesidir. Ise ydnelik baglilik ¢alisanin kendisini tamamen isine adapte
etmesiyle olusur burada duygusal emek gosteriminin en samimi davranig seklin de

yansimasi ile geligir.

Ise yonelik duygusal yonden bagl calisanlarin ise bagli olmayanlara gore
yaptiklar1 isten daha ¢gok memnun olduklari, islerini severek yaptiklari i¢in is stireglerine
kendilerine has 6zellikler kattiklar1 belirtilmektedir (Akbiyik, 2013: 29). Kendini isine

vermis c¢alisanlar kurumun yapisina uygun davranis modelini tamamen benimseyerek
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isini ifa ederler boyle ¢alisanlarin isten ¢ikma gibi bir diisiinceleri diger ¢alisanlara gore

daha azdir.

3.7.2. Is Tatmini

Calisanlar duygusal emek davranislarini yonetebildikleri ol¢lide is tatmini
duygularinda artis olacaktir is tatmini ¢alisanin performansini ve ise bagliligi da artiran

boylelikle verimin yiikselmesini saglayan bir durumdur.

Is tatminin zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir kavram olmasi, onun en dnemli
ozelligi olarak goriilmektedir. Is tatminiyle ilgili yapilan arastirmalarda bu kavram genel
olarak orgiitsel davranis gelistirme agisindan ve verimlilik artisi saglayan bir faktor
olarak degerlendirilmektedir. Ote yandan &6zel bilgi ve yetenek gerektiren islerde
calisanlarin yaptiklan islerden daha fazla tatmin olduklart belirtilmektedir (Akbiyik,
2013: 29). Ozel yetenek isteyen islerde calisan bireylerin duygusal zekalarmmn yiksek
oldugunu daha 6nce belirtmistik kendi yeteneklerini kesfederek o yonde bir iste calisan

bireyler islerinden zevk almaktadirlar boylece is tatmini de artmaktadir.

Daha oOncede belirtigimiz gibi is tatmini konusunda kurumlarinda yapmasi
gerekenler vardir bunlar Odillendirme metotlartyla ortaya ¢ikan durumlardir.
Calisanlarin ise olan bagliliklari, performanslari, verimlilik gibi is tatmini de buna bagli

olarak gelisir

3.7.3. Yuksek Performans

Kurumlar ¢alisanlarindan yiiksek performans gostermelerini isterler bu yizden
duygusal emek davraniglarini yonetebilen bireyleri islerini de izlenim ydntemiyle
secerek uygun pozisyona yerlestirirler boylelikle yiliksek performansi elde etmeye

caligirlar.

Orgiitler bu performansi ¢esitli yontemlerle artirabilirler fakat duygusal emek
davraniglarin1 yonete bilen ¢alisanlar islerini daha kolay yaparak herhangi bir durumda
isin aksamamasini saglayabilirler bu yiizden duygularini kontrol edebilen ¢alisanlar is

hayatinda hep bir adim 6ndedirler (Akgit, 2011: 57).
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Miisterilere karst olan yansimalarin olumlu sonug¢ vermesi icin calisanlarin
duygularini kontrol etmeyi 6grenmesi ve duygusal emek harcamasi gereken davraniglar

miisterilere yansitacagi beklenmektedir.

3.7.4. Motivasyon Artisi

Calisanlarin sergiledikleri duygusal emegin kurum tarafindan degisik sekillerde
odillendirilmesi sonucunda c¢aliganlar is tatminine erismekte, dolayisiyla yiliksek
motivasyona sahip olmaktadir (Akbiyik, 2013: 30). Yukarida degindigimiz diger
faktorlerde oldugu gibi duygusal emek davranislarini kontrol edebilen g¢alisanlarin

motivasyonlarinin artig1 gézlemlenmektedir.

Motivasyonu artan ¢alisanlar islerini aksatmadan yaparak performansi ve
verimliligi de artirirlar. Motivasyon calisanlarin yeteneklerini gostermesi acisindan da

olumlu sonuglar doguran bir etmendir (Yurtr, 2000: 35).

3.7.5. Kurumsal Vatandashk Egiliminde Artis

Organ’in literatiirde kullandig1 kurumsal vatandashk davranisi kavrami tanimi
sOyledir: Formel 6diil sistemi ig¢inde agik¢a bilinen veya dogrudan olmayip; tersine
dolayli, istege bagli ve organizasyonun etkili bicimde fonksiyon gdstermesini
destekleyen birey davranisidir (Akbiyik, 2013: 30). Kurumsal vatandaslik davranisi;
kurumun istedigi sekilde davranmaya c¢alisan kurumun bir biitiinii haline gelen
calisanlarin  kurumun kimligini yansitmasidir. Kurumsal vatandaslik anlayisiyla
calisanlar1 kuruma baglamasi, ancak calisanlarin duygusal emek gostererek duygularini

yonetmesiyle gergeklesmektedir.

Kurumsal vatandaslik davranisinin = c¢alisanin  iste§ine bagli  olarak
gerceklesmesi, kurumsal aidiyeti ve duygusal emegi kolaylastirmaktadir. Buna iligkin
kurumsal vatandaslik davranisinin derinlemesine ve samimi davranisi artirabilecegi
tahmin edilmektedir (Akbiyik, 2013: 30). Kurumsal vatandaslik davranisi ile duygusal
emek etkilesiminde kurumsal adalet algisinin biiylik 6nem tasidigi goriilmektedir.

Calisanlarda adalet algis1 yliksek diizeydeyse kuruma giiven duyacagi ve duygularin
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etkin kullanimin1 gerektiren isinde basarili olmak i¢in daha ¢ok caba gosterecegi 6n

gorilmektedir. Burada da yoneticilere ve liderlere biiyiik gorevler diigmektedir.

3.7.6. Psikolojik ve Fizyolojik Yonden Saghklh Olmak

Psikolojik ve fizyolojik fayda duygusal emegi dogru yoneten c¢alisanlar icin
gecerli bir durumdur ¢alisanlar diger faktorlerle birlikte bedenen ve aklen rahatlayarak

saglikli bir is ortaminda ¢alismalarina devam edebileceklerdir

Bunun sebebi olarak da c¢alisanin kendisini isiyle uyum iginde hissetmesi
sonucunda i¢ gerginliginin, stresin azalmasi ve dogal olarak hem psikolojik hem de
fizyolojik yonden saglikli kalmasi gorilmektedir (Akbiyik, 2013: 31). Birey bulundugu
is ortaminda duygusal emek harcama konusunda zorluklar yasamadig: siirece saglikli

davraniglar sergileyeceklerdir.

Is tatmininin isteki psikolojik saglikla dogrudan ilintili oldugu bircok kisi
tarafindan kabul edilmektedir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarinin islerinden memnun
oldugu bir kurumun psikolojik ac¢idan saglikli bir isgiiciine sahip olacagi tahmin
edilmektedir (Akbiyik, 2013: 31). Yazarin degindigi agidan bakacak olursak ig tatmini
psikolojik olarak ¢alisani rahatlatmakta ve verimliligi artirdig1 goriilmektedir. Psikolojik

saglik fizyolojik sagliginda 1yi olmasina etken bir durumdur

3.7.7. Ekonomik Fayda

Diger faktorlerin dogru sekilde duygulara yansimasiyla is verimliligi ve
performansin artmasi samimi davraniglarin sergilenmesi kuruma ve calisana ekonomik
getirileri vardir ¢alisanlar islerinde kalici olarak issiz kalma durumlarinda siyrilacak
kurumlar ise c¢alisanlarinin miisterilere ve kuruma olan davranislar1 sayesinde maddi

kazanclar elde ederek kar durumuna gececeklerdir.

Duygusal emegin ekonomik ydnden faydasi, miisterilere kars1 olumlu
davraniglar sergileyen calisanlarin diger ¢alisanlara gore daha tercih edilebilir olmasi ve

buna bagli olarak daha yiiksek iicret almalariyla iliskilidir (Akbiyik, 2013: 32). Bu
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nedenle ¢alisanlar duygusal emek konusunda bilgili olmak durumunda ve bu bilgilerini

misterilere ve kurumlarina yansitmak durumundadirlar.

3.7.8. Miisteri Memnuniyetinde Artis

Calisanlarin  pozitif duygusal durumlari, gerek is cevresi gerekse kurum
acisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir. Bu tiir calisanlar, ¢alisma arkadaslari, iistleri
ve astlar tarafindan daha ¢ok desteklenmektedirler. Iyimser, giiler yiizlii ve yardimsever
bir satis danigmani, kotliimser, saldirgan bir satis danismanina gére daha basarili satig
sonuclarina ulagsmakta ve miisteri memnuniyetini saglamaktadir (Edizler, 2010: 2982).
Pozitif duygularin 6nemini daha oOnce belirtmistik islerinde pozitif duygularni
miisteriye yansitan c¢alisanlar hem kurumca hem de miisteri agisindan daha ¢ok tercih
edilecektir. Miisteriler ilgi alakadan ve giiler yiizlii pozitif duygulardan hoslanirlar bir
hastane de bile hastalar giler ylzli pozitif hekimlere tedavi olmak istemektedirler, bir
restoranda giiler yiizlii garsonlarin ilgilenmesi miisteri memnuniyeti agisindan oldukca

Oonemlidir bunun gibi drnekler ¢ogaltilabilir.

Miisterilerle iyi iligkiler kurmasi inanan kurumlar, bu iliskilerin olusmasi igin
birtakim duygusal davranis kurallar1 belirlemektedir. Boyle bir uygulama sayesinde bu
davranis kurallarinin sergilenmesini ¢alisanlarindan isteyerek miisterilerine sunduklari
hizmet kalitesini ve ¢alisan performansini artirmayr amaglamaktadir (Akbiyik, 2013:
33). Kurumlar basarili olabilmenin miisteri memnuniyetine dayandigini bilirler bu
yiizden calisanlarint bu yonde motive ederek duygusal emek harcamalarini samimi

davranislarda bulunmalarini isterler.

3.8. DUYGUSAL EMEK DAVRANISLARININ OLUMSUZ SONUCLARI

Duygusal emek davranislarinin yol actifi olumlu sonuglarla birlikte olumsuz
sonuglara da deginmek gerekmektedir. Bunlar1 kurum, calisanlar ve miisteriler
acisindan ele alacagiz. Bu olumsuz sonuglar arasinda sirasiyla; tiikenmislik, is-aile
catigmasi, meslegi birakma egilimi, psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar, rol ¢atismasi,
yabancilasma yer almaktadir. Duygusal emek gosteriminde ylizeysel davraniglarinin

hem kisiye hem de ¢evresine olumsuz sonuglar1 vardir.
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3.8.1. Tiikenmislik

Icerisinde olumsuz bir anlam barindiran tiikenmislik durumunun pek ¢ok
arastirmada incelenme konusu oldugu ve duygusal emegin psikolojik sonuglar1 arasinda
da en cok lizerinde durulan konulardan birini temsil ettigi bilinmektedir. Yiizeysel
davranig ile tiikenme arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmasi, yapilan bir arastirmada

elde edilen bulgular arasinda yer almaktadir (Seger, 2012: 265).

Ozellikle insan faktoriinin merkezde oldugu mesleklerde, miisteri ile
iligkilerdeki duygusal beklentiler, bu mesleklerde duygusal tikenme belirtilerinin
artmasina ve hizlandirmasina etki etmektedir. Kendinde var olmayan olumlu duygulari
sergilemek zorunda kalan calisan, giin gectikce yipranmakta, bdylece isine veya
kendisine yabancilasarak tiikenmislik hissi duyabilmektedir (Sengiil, 2009: 1202-1206).
Yukarida da belirtimiz gibi ¢alisanlarin yilizeysel davraniglar sergilemesiyle zamanla
kendinde tiikenmislik hissi, yasamaya baslar is yerindeki olumsuzluklar bireyin 6z
giivenini kaybetmesine, performansinin diismesine ve verimliligin azalmasina yol agar.
Kurumlar bu gibi durumlara kars1 tedbir almaktadirlar ¢alisaninin bu durumu yasamasi
miisteri kaybina yol agacagi i¢in zaman kaybetmeden bu durumda olan ¢alisanlarindan
ayrilmaya c¢alisirlar. Miisteriler ise bu durumda olan ¢alisanlarla iletisime girmekten

kaginirlar ve kurumu tercih etmekten vazge¢me egilimini gosterirler.

3.8.2. Is ve Aile Catismasi

Is-aile catismasi giiniimiizde olduk¢a fazla yasanan bir durumdur bireyler is
hayatlarindaki basarisizliklar1 yiizeysel davraniglar1 eve tasidiklari i¢in evde bulunan

bireylerde bu duruma tepki gostererek negatif duygular ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlar aslinda hissetmedikleri duygulari kurumlarin kurallarinca yapmaya
calistiklart icin stresli bir yasam siirerler buda is- aile ¢atigmasini artiran bir durum

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Celik ve Turung, 2011: 227).
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3.8.3. Isi Birakma Egilimi

Calisanlar is yerlerinde her ne kadar basarili olsalar da yapilan adaletsizlikler ve
haksizliklar kiside duygusal kirilmalara yol agarak negatif duygularimi sergilemesine ve

bunun sonucunda da is birakma isteginin ortaya ¢ikasina sebep olmaktadir.

Derinlemesine davranista hissettigi ve yansittigit duygu benzer oldugu igin
kurumun isteklerini samimi olarak yerine getirebildigini anlayan g¢alisanin basarisinin
artacagl belirtilmektedir. Dolayisiyla kendisini basarili hissetmesini saglayan bir

kurumdan ayrilma isteginin azalacagi belirtilmektedir (Akbiyik, 2013: 34).

3.8.4. Psikolojik ve Fizyolojik Rahatsizhiklar

Psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklarin basinda stres gelmektedir. Stres, Latince
kokenlidir ve sikinti, giligliik, zorluk, iizintii anlamlarina gelmektedir. Bireyde gerilim
ve dengesizligin ortaya c¢ikmasina sebep olmaktadir (Akbiyik, 2013: 34). Duygusal
davraniglarin 1 yiikii ile bozulmasiyla ¢alisanlarda stres artmaktadir. Stresin getirdigi
sinirle birlikte kisi duygu kontroliinii kaybeder ve negatif davranislar sergilemeye baslar
bu durum performansa olumsuz yonde yansimaktadir. Calisanlar fizyolojik olarak bas
agrilar1 anlik goérme kayiplar1 unutkanlik gibi rahatsizliklar yasamalari bu sorunlarin

bash ¢alaridir.

3.8.5. Rol Catismasi

Kisinin gostermesi gereken duygular s6z konusu oldugunda gosterdigi tepkiler
ile beklentinin uyusmamasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Calisan bir duyguyu
goOstermesi gereken zaman diliminde higbir sey hissetmeyebilmekte ya da kendisinden
notr veya olumsuz duygu hissetmesi beklendiginde bunlar1 sergilemek zorunda
kalabilmektedir (Akbiyik, 2013: 35). Calisanlar yapilacak gorevin kimin nasil yapacagi
belirsizlikler ortaya ¢ikarsa burada rol catismasi meydana gelecek ve isler aksayacaktir.
Kurumlar ve liderler rol ¢atismasini engellemek adina her bireye yapilacak gorevleri

benimseterek anlatmak durumundadirlar. Duygular1 kontrol etmeyi ¢alisanlar adalet ve
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diizen sayesinde Ogrenebilirler aksi durumda kurumlarin ve liderlerin istemedigi

yiizeysel davranislar sergilenecektir.

3.8.6. Yabancilasma

Tilikenmisligin kisiler arasi iliski boyutunu olusturan yabancilagma, calisanin
diger is arkadaslarina ya da yoneticilerine yonelik olumsuz, alayci ve psikolojik olarak
asirt mesafeli davranmasi anlamina gelmektedir (Akbiyik, 2013: 35). Yabancilasma
daha 6zel olarak ve benlige yabancilasma anlaminda olarak goriilebilir, is hayatinda
calisanlarin tilkenmislikle orantili olarak arkadaslarina ve yoneticilerine hatta isinden
uzaklagsmas1 anlamindadir. Calisanlar maruz kaldiklar1 yipranmayla birlikte samimi
davraniglart birakip negatif duygularin getirdigi yiizeysel davraniglar gostermeye

baslarlar.

Calisam1 kendisine ve calistigt kuruma yabancilagtiran en Onemli unsurlar
basinda makinelesme gelmektedir. Insani oncelikle giicli ve onurlu kilmanin,
sonrasinda ise yaraticit ve yapici giiciinii ortaya koyabilecek bir ortam yaratmanin ve
kendisini ilgilendiren konularda kararlara katilmasini saglamanin, insan psikolojisine
oldukca zarar veren yabancilasma duygusundan kurtulmanin ¢oziimiinde etkili oldugu
belirtilmektedir (Akbiyik, 2013: 36). Siirekli ayni isle mesgul olan monotonlagan
calisanlar yazarinda tarif ettigi gibi bir makine durumuna gecerler ve samimi
duygularinda azalma olur. Artik sadece is yapmis olmak i¢in calisan bireyler ylizeysel

davraniglarda bulunarak cevrelerine kars1 negatif duygular gosterirler.

Ayrica etkili bir kurumsal iletisimin de yabancilasmanin ¢6ziimiinii
kolaylastiracagn ~ beklenmektedir.  Ozellikle duygusal emegin  boyutlarmdan
derinlemesine davranisin ortaya ¢ikmasinda kurumsal iletisim anahtar rol
iistlenmektedir. Calisma siirecinde ¢alisana kendisinden neler beklendiginin agik ve net
sekilde soylenmesi, belirli araliklarda tekrar edilmesi, calisanin siireci daha fazla
Oziimsemesini saglamakta, boylelikle duygusal emek g¢abasini azaltmaktadir (Eroglu,
2010: 30). Kurumlar bu gibi durumlarda siirekli toplantilar yaparak bilgilendirme

yaparlar calisanlar1 rutinlikten c¢ikararak verilen bu bilgilendirme toplantilari
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derinlemesine ve samimi davranis boyutlarini ortaya g¢ikarmakta ve yabancilagmayi

azaltmast umulmaktadir.

3.9. DUYGUSAL EMEK OLUMSUZ SONUCLARDAN KURTULMANIN
YOLLARI

Yukarida anlatmis oldugumuz duygusal emek gosterimi sirasinda yasanan
olumsuz durumlardan kurtulmanin en etkili yolu duygularimizi samimi davranis
boyutuyla yasamamizdan gecer. Calisanlarin giin i¢inde yasadiklar1 duygusal emek
gosterimleri samimi davranis sekliyle olmadiginda siirekli yasanan yiizeysel duygular

calisanlara stresi iginde tuttugu bilgisini verir.

Eger biz bu olumsuz duygularin bilincaltimizin bize vermek istedigi bir mesaj
oldugunu anlarsak, duygularimizla isbirligi i¢inde olur ve onlar1 doniistiirerek, hayat
kalitemizi artirabiliriz. Boylelikle duygusal emek gosteriminin olumsuz sonuglarini en

hafife indirmis oluruz.

Ornegin; kendini {izgiin hissettigini sdyleyen bir insan genellikle, gdgsiinde ve
kalbinde gerginlik, agirlik ve aci hissettigini sdyler. Urkek insanlar ise, midelerinde ve

goguslerinde tedirginlik ve gerginlik hissederler.

Duygularin altinda yatan nedenler arastirilip bulunmazsa, ileride yasanilan bu
olumsuz duygular mutlaka fiziksel rahatsizliklara doniisecektir. Hastaliklarin, psikolojik
nedenlere dayandig: bilgisini hatirlarsak, hissettigimiz olumsuz duygularin ileride nasil

sonuglara yol acabilecegini anlariz.

Gece yatmadan once o giiniin hesabin1 kapatmak en miikkemmel ¢éziimlerden
biridir. Boyle yapan ¢alisanlar duygularini biriktirmemis olur ve ertesi giin isinde daha

iyi duygularla giderler.

Ancak, uzun yillardir birikmis bir duygu viicudunuzda hastalik olarak kendini
gostermigse, tibbi yardimla beraber, mutlaka bir kisisel gelisim uzmanindan destek
alinmalidir.  Psikolojik rahatsizliklar beraberinde fizyolojik rahatsizliklart da
tetiklemektedir. Bu yizden psikolojik olarak duygularimizi kontrol etmeyi 6grenmemiz

calisanlarin ve bireylerin sagligi acisindan oldukca 6nemlidir.
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Baz1 kisisel gelisim uzmanlarina gore giinlilk olusan negatif duygulardan

kolayca kurtulabilmemizin iki birbirine benzer basit yolu vardir.

Bunlardan birincisi gece yatmadan hafif uykulu bir durumdayken o giine ait sizi
kizdiran, ofkelendiren veya endiselendiren tiim kizginliklarimizi bir kagida hizli bir
sekilde yazmaniz. Tim kizginliklarimizi, korkularmizi, endiselerinizi sizi kizdiran
olaylara ve insanlara kars1 sansiirsiiz bir sekilde i¢inizdekileri dokmek. Bu ¢alisma sizi

cok hizli topraklayacaktir ve giiniin hesabini o an kapatmaniza yardim edecektir.

Ikinci yontem ise yine gece yatmadan hafif uykulu durumdayken giin icinde sizi
ofkelendiren, kizdiran, sinirlendiren olaylar1 veya kisileri diisiiniip (sesli de olabilir) bu
kisilerle veya olayla yine sansiirsiiz bir sekilde hesaplasmak. iginizdekileri dékmek,

hirsinizi alamazsaniz, yastiga vurarak hirsiniz1 alabilirsiniz.

Bu iki yontemden size kolay geleni her giin diizenli olarak yaptigimiz zaman
hislerinizi giderek daha fazla kontrol altina almaya ve olumsuz duygulariizi
doniistiirmeye basladiginizi gorebiliriz. Boylelikle duygularimizi kontrol edebilme

yetenegini gelistirmis oluruz.
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IV. BOLUM

STRATEJIK LIDERLIK VE DUYGUSAL EMEK
ARASINDAKI ILiSKi: ARDAHAN ILI OKUL YONETICIiLERi

ORNEGI

Aragtirmanin bu boliimiinde, Ardahan Merkez’de bulunan ilk orta ve liselerde
gorev yapan Ogretmenlerin stratejik liderlik ve duygusal emek arasindaki iliskiyi
anlamak igin goriislerinin degerlendirilmesine iliskin uygulama yer almaktadir. Bu
dogrultuda ilk olarak arastirma amacina ulasmada uygun olacak yOntemin sec¢imi
yapilmig, veri toplama aract olusturulmus, ana kiitle belirlenmistir. Daha sonra veri

¢cozimleme yontemine ve arastirma sonucu olusan soru ve hipotezlere yer verilmistir.

4.1. ARASTIRMANIN MODELI VE YONTEMI

Bu arastirmada tarama modeli kullanilmistir. Kaynaklar tarandiktan sonra
kuramsal ¢er¢eve olusturulmus, konunun énemi hem sektor agisindan ve hem de egitim
kurumlart asisindan degerlendirilmis ve sonucunda, ornek bir uygulama gerekliligi
ortaya g¢ikarilmistir. Bu asamadan sonra arastirmanin amacina ulagmasi i¢in uygun bir
slire¢ izlenmistir. Arastirmanin baslangicindan itibaren izlenen yol sekil 10°de

verilmektedir.
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Sekil 10 Arastirma Siireci

Literatiir Incelenmesi

I

U

Arastirma Probleminin Belirlenmesi

Il

Arastirma Amacinin Belirlenmesi

Il

| Veri Toplama Yontemi ve Orneklem Secimi |

|

I Verilerin Toplanmasi |

|

Verilerin Analizi ve Bulgularin Yorumu

Sonuc¢

Arastirmaya literatiir taramasi ve problem cilimlelerinin olusturulmasi ile
basglamistir. Daha sonra arastirmanin problemlerine gore arastirmanin amaci
belirlenmistir. Arastirmanin amacina ulasmada kullanilacak veri toplama ydnteminin
belirlenmesi ile 6rneklemden veri toplanmustir. Verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgular yorumlanarak aragtirmanin amacina yonelik sonu¢ kismi olusturulmustur

(Cimen, 20006: 94).

4.1.1. Veri Toplama Yontemi

Bu aragtirmada, veri toplama araci olarak anket teknigi tercih edilmistir. Anket,
belli bir amac¢ ve plana gore diizenlenmis “soru listesi” dir. Istatistik olcuimler ile
degerlendirilir Anket tekniginin tercih edilmesindeki dnemli nedenler ekonomik ve
zamansal smirliliklardir (Cimen, 20006: 94). Arastirma nicel arastirma ydntemleri
kullanilarak, secilen bir 6rnekleme anket uygulamasi seklinde yapilmistir. Uygulana
anket formu Ek 1’dedir.

Anket formu {i¢ boéliimden olusmaktadir. Birinci boéliimde, katilimcilarin
demografik 6zelliklerini (gorev yaptiklari okul tiirii, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, meslekte hizmet siiresi gorevi, son bes yilda almis olduklari seminer ve kurs
sayis1) belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. ikinci boliimde, okul miidiirlerinin

stratejik liderlik uygulamalarin1 6lgmeye yonelik “Pisapia” tarafindan gelistirilen,
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““Kilingkaya’’ tarafindan gelistirilip, uyarlanan Stratejik Liderlik Olgegi (SLO),
kullanilmistir. Bu 6lgek de bes alt boyut ve 34 sorudan olusmaktadir. Ugiincii boliimde
ise Ogretmenlerin duygusal emek gosterimlerini Olgmeye yonelik ‘‘Basim ve
Begenirbas’® tarafindan gelistirilen ve uyarlanan, Duygusal Emek Olgegi (DEO),
kullanilmistir. Bu 6lgek de ti¢ alt boyut ve 13 sorudan olusmaktadir. Stratejik Liderlik
ve Duygusal Emek 6lcekleri; 5°1i Likert tipinde ve (1) Hicbir Zaman, (2) Cok Nadir, (3)

Bazen, (4) Cogu Zaman ve (5) Her Zaman seklinde hazirlanmistir.

4.1.2. Veri Toplama Araclari

A. Stratejik Liderlik Olgegi

Stratejik Liderlige iliskin ilgili alan yazin taranarak daha onceki galigmalarda
kullanilan Slgekler degerlendirilmistir. Olgek uyarlama calismasimin, yeni bir &lgek
gelistirmekten daha kolay, hizl1 ve ekonomik olmasi nedeniyle bu arastirmanin amacina
en uygun alanda kabul gormiis Olgekler belirlenmistir. Yapilan literatiir ¢aligsmasi
sonucunda “Stratejik Liderlik Olgegi (SLO)” arastirma amacina en fazla uyum gosteren
anket olarak gorilmistiir. “John Pisapia” tarafindan gelistirilen, ‘‘Bekir Kilingkaya’’
tarafindan uyarlanan, SLO’nin arastirmada kullanilabilmesi konusunda arastirmacilarla
iletisime gecilmis, yazarlardan gerekli izin alinmistir. Stratejik Liderlik Olgegi (SLO),
Pisapia’nin stratejik liderlik kuramsal modeli temel alinarak olusturulmustur. Olgek;
yonetimsel uygulamalar, doniisiimsel uygulamalar, politik uygulamalar, iletisimsel
uygulamalar ve etik uygulamalar olmak tizere bes boyut icermektedir.

John Pisapia tarafindan gelistirilen anketin Ingilizce orijinali, Ugurluoglu
tarafindan 2007°de Tiirkgeye cevrilerek hastane yoneticilerine uygulanmistir. Anketin
kullanim1 i¢in Pisapia ile yapilan goriismede anketin stratejik diisiinme ve stratejik
eylem olarak yeniden diizenlendigi ve 34 maddelik yeni bir stratejik liderlik anketi
olusturuldugu bilgisine ulagilmistir (Kilingkaya, 2013: 69). Arastirmaciyla iletisime
gecilerek gelistirilmis olan Tiirk¢e uyarlama yeterli goriilmiistiir.

Olgegin Tiirkce uyarlamasi ve giivenilirlik ve gegerlilik analizleri Ugurluoglu
(2009) tarafindan yapilmis, daha sonra Kilingkaya (2013) tarafindan gelistirilmistir.
Olgegin uyarlama calismalar1 kapsaminda, &ncelikle Kilingkaya (2013) gelistirilen
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olcek kullanilmustir ve gerekli diizenlemeler yapimustir. Olgek 34  sorudan
olusmaktadir, Tiirkce uyarlamasi yapilan Duygusal Emek Olgegi alt boyutlar1 ve bu
boyutlar1 6l¢mek i¢in kullanilan sorulara ait numaralar tablo 9°da yer almaktadir.

Tablo 9 Stratejik Liderlik Alt Boyutlar1 ve Olcekteki Soru Numarasi

Alt Boyutlar Olcekteki Soru Numarasi
Doniisiimsel uygulamalar 2,13, 15, 18, 20, 22, 28
Yonetimsel uygulamalar 5,8, 14, 23, 27

Etik uygulamalar 3,6,10,11,17,21,31
Politik uygulamalar 4,12,16, 19, 25, 26, 30
iletisimsel uygulamalar 1,7,9,24,29, 32,33, 34

Tiim calismalar sonucunda stratejik liderlik anketin giivenilirligi alfa degeri
temel alinarak her bir alt boyut i¢cin Cronbach alfa katsayilar1 hesaplanarak yapilmistir.
Buna gore yonetimsel uygulamalar i¢in alfa degeri 0,82,doniistimsel uygulamalar icin
alfa degeri 0,94, politik uygulamalar i¢in alfa degeri 0,89, iletisim becerileri icin alfa
degeri 0,91 ve etik uygulamalar i¢in alfa degeri 0,91 giivenirlik degerlerine ulasilmaistir.

3 sorunun tiimil i¢in ise alfa degeri 0,97 elde edilmistir.

A. Duygusal Emek Olgegi

Duygusal emege iligkin ilgili alan yazin taranarak daha Onceki c¢aligmalarda
kullanilan Slgekler degerlendirilmistir. Olgek uyarlama calismasinin, yeni bir &lgek
gelistirmekten daha kolay, hizli ve ekonomik olmasi nedeniyle bu aragtirmanin amacina
en uygun alanda kabul gormiis Olg¢ekler belirlenmistir. Yapilan literatlir calismasi
sonucunda “‘Duygusal Emek Olcegi(DEO)”’, Diefendorff ve arkadaslar1 (2005)
tarafindan, Grandey (2003) ve Kruml ve Geddes’in (2000) duygusal emek 6lgeklerinin
bazi maddelerinin alinarak uyarlanmasi1 ve bazi maddelerin ise gelistirilmesi sonucu
olusturulmustur. ‘‘Nejat Basim ve Memduh Begenirbas’’ tarafindan gelistirilen ve
uyarlanan 0Olcek, yilizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal (samimi) duygular
olmak tizere Ug alt boyuttan ve 13 sorudan olusmaktadir. Olgegin orijinal giivenilirlik
katsayilari; yiizeysel rol yapma boyutu igin. 92, derinden rol yapma boyutu igin. 85 ve
dogal duygular i¢in ise. 83 “tiir
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Olgegin Tiirkce uyarlamasi ve giivenilirlik ve gegerlilik analizleri Basim ve
Begenirbas (2012) tarafindan yapilmistir. Arastirmacilarla iletisime gegilerek gerekli
izin alinmustir.

Tirkce uyarlamas1 yapilan Duygusal Emek Olgegi alt boyutlar1 ve bu boyutlar
6lgmek i¢in kullanilan sorulara ait numaralar tablo 10°de yer almaktadir.

Tablo 10 Duygusal Emek Olcegi Alt Boyutlar1 ve Olcekteki Soru Numarasi

Alt Boyutlar Olcekteki Soru Numarasi
Yuzeysel Rol Yapma 1,2,3,4,5,6

Derinden Rol Yapma 7,8, 9, 10

Dogal Duygular 11,12, 13

Tiim bu analizler sonucunda, duygusal emegin alt boyutlar1 i¢cin Cronbach Alfa
katsayisi; ylizeysel rol yapma i¢in0,82, derinden rol yapma icin 0,86 ve dogal duygular
faktort icin ise 0,84 degerleri bulunmustur. Olcegin geneline ait Cronbach Alfa
katsayisi ise, 0,77 olarak bulunmustur (Begenirbas, 2013: 142).

4.1.3. Ana Kutle ve Orneklem Sec¢imi

Ana kiitle (¢aligma evreni); arastirma bulgularinin genelleyebilecegi alandir. Bir
diger ifade ile ana kiitle, arastirmanin hangi olay, olgu, varlik ya da bireyler tzerinde
uygulanacag ile ilgilidir. Bununla beraber 6rneklem ise; ana kitleden belli kurallara
gore secilmis, temsil yetenegi olan daha kiiclk bir gruptur. Orneklem biiyiikliigii ana
kiitleye yaklastik¢a arastirmanin giivenirligi artar (Cimen, 2006: 94-96). Bu arastirmada
neden Ardahan ili se¢ildigi sorusuna kisaca cevap verecek olursak arastirmacinin bu
ilde lisans ve yiiksek lisans egitimini yapmasi ayrica Ardahan ilinde bu tiir
aragtirmalarin1 2010 yilinda kurulmus bir {iniversite olarak azlig1 géz oniine alinmigtir.
Bu arastirma Ardahan iline gelecek arastirmalar i¢in bir literatiir katkisi saglamayi
amaclamistir.

Bu arastirmanin ana kutlesi, Ardahan ili merkez ilgesinde bulunmakta olan yedi
ilkokul yedi orta oku ve on lise de calismakta olan 6gretmenlerdir. Arastirmada
givenirligin mumkin olan en yiliksek seviyede ve ana kitleyi olusturan birimlerin
tamaminin ulagilabilir olmasindan dolayr Orneklem secimi yoluna gidilmemis;

arastirmada ana kiitlenin tamamina ulasilmasi hedeflenmistir.
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Aragtirmanin ana kiitlesinin tamamina ulasilmasi i¢in 8-12 Mayis 2017 tarihleri
arasinda, Ardahan Merkez ilgesin de bulunan MEB’e bagli 24 okulda g¢alisan toplamda
482 dgretmenin tamamina anket dagitilmis ve cevaplama tamamlandiktan sonra birebir
elden toplanmistir. Tim O&gretmenlerin arastirmaya katilmast gerceklesmemistir,
aragtirmaya toplam 482 6gretmenden 23’1 arastirma anketini doldurmamis, 28 ankette
gecersiz  saylmistir, boylece arastirmaya katilan Ogretmen sayist 431 olarak
gerceklesmistir. Bu sonuglara gore, anketin geri donme oram1 % 89,41 olarak
gerceklesmistir. Anket formu dagitilan; okullar, 6gretmen sayis1 ve doldurulmus anket
sayisi tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11 Anket Dagitilan Okullar

Okul Ogretmen Doldurulan
sayis1 ol gSay1s1 Anket Sayisi
1. Ardahan Yunus Emre Anadolu Lisesi 30 26
2. 15 Temmuz Sehitler Anadolu Lisesi 28 25
3. Ardahan Halit Pasa Anadolu Lisesi 30 29
4.  Ardahan Rekabet Kurumu Fen Lisesi 25 23
5 E?Sher;ll Dursunoglu Anadolu Imam Hatip 26 21

Sehit Uz. Cvs. Ibrahim Erdogan Mesleki ve

6 Teknik Anadolu Lisesi 17 15
7. 23 Subat ilkokulu 19 17
8. 23 Subat Ortaokulu 22 20
9.  Ardahan Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi 27 24
10.  Atatiirk Ilkokulu 10 10
11.  Atatilrk Ortaokulu 14 14
12. Cemal ve Zekiye Vatan Ilkokulu 23 22
13. Cemal ve Zekiye Vatan Ortaokulu 14 14
14. Kazim Karabekir Yatili Bolge Ortaokulu 34 25
15. Merkez Halit Pasa Ilkokulu 13 13
16. Merkez Halit Pasa Ortaokulu 21 20
17.  Sehit Burak Giines Ilkokulu 4 4
18. Sehit Er S_erh_at Sanli Mesleki ve Teknik 36 33
Anadolu Lisesi
19. Toki Mehmet Akif Ersoy ilkokulu 11 8
20. Toki Mehmet Akif Ersoy Ortaokulu 16 15
21. Ardahan Spor Lisesi 10 10
29 Sehit Omer Halisdemir Iimam Hatip 9 9
" Ortaokulu
23.  Inénii Tlkokulu 19 19
24, Kazim Karabekir Mesleki ve Teknik 24 15

Anadolu Lisesi
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Toplam: 482 431

4.1.4. Veri Cozimleme YOntemi

Veriler, SPSS 24 paket programi yardimryla analize tabi tutulmustur. Oncelikle,
katilimcilarin mesleki ve demografik 6zelliklerine ait frekans analizleri yapilmis, daha
sonra tiim degiskenlerin alt boyutlarina ait betimleyici istatistikleri kapsaminda
ortalamalari, standart sapmalar1 ve en yiiksek ve en diisiikk puan araliklari incelenerek
var olan seviyeler ortaya konulmustur. Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek i¢in
Pearson Korelasyonu analizi. Gruplar arasi karsilastirmalar t-testi ve tek yonli varyans
analizi (ANOVA) kullanilarak yapilmastir.

Tablolarda belirli siitunlara verilen harflerin anlamlari:

t: t testi

f: Frekans

e s.s: Standart sapma
e s.d: Serbestlik derecesi
e n: Toplam 6rnek sayist
e F: ANOVA testi
e p: Anlamlilik diizeyi
e X! Aritmetik ortalama
¢ 1: Korelasyon katsayisi
Olceklerdeki Seceneklere Verilen Yanitlarin Yorumlanmasi
1.00-1.80 puan aralig1 “yetersiz diizey”, 1.81-2.60 puan aralig1 “diisiik diizey”,
2.61-3.40 puan aralig1 “orta diizey”, 3.41-4.20 puan aralig1 “yiiksek fakat gelistirilebilir
diizey”, 4.21-5.00 puan aralig1 “cok yiiksek diizey” olarak derecelendirilmistir.

4.2. BULGULAR

Bu boliimde arastirmayla ilgili yapilmis istatistiksel analizlere yer verilerek
yorumlamalar yapilmistir. Bulgularin degerlendirmesi icin gerekli testler yapilmistir.

Aragtirmanin bulgulart ve degerlendirme basliklar1 altinda gerekli bilgilere yer
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verilmistir bunlar; sirasiyla katilimeilarin betimsel(demografik 6zellikleri) istatistikler,
alt boyutlar ile ilgili sorular, degiskenler arasi iliskiyi incelemek i¢in degiskenler arasi
korelasyon analizi, demografik degiskenlerin diger degiskenlerle aralarinda anlamli bir
fark olup olmadigimi incelemek i¢in de t testleri ve tek yonlii varyans(anova)
analizlerine bagvurulmustur. Elde edilen veriler tablolara aktarilarak yorumlamalar

yapilmustir.

4.2.1. Betimleyici Istatistikler

Arastirmaya, katilan Ogretmenlerin demografik ozellikleri yapilan analiz

sonucunda tablo 12’de goriildigi gibidir.

Tablo 12 Katihmeilarin Betimsel istatistik Sonuglar

Bireysel Ozellikler n %
- Ilkokul 89 20,6
Okul Turd Ortaokul 127 29,5
Lise 215 49,9
Cinsiyet Erkek 168 39,0
Kadin 263 61,0
18-25 arasi 36 8,4
Yas 26-33 arasi 237 55,0
34-41 arasi 124 28,8
42-49 arasi 28 6,5
50 ve Gzeri 6 14
Medeni durum Evli 286 66,4
Bekar 145 33,6
els On lisans 4 9
Egitim durumu Lisans 308 92,3
Yiksek lisans 29 6,7
Hizmet siiresi 0-5 arasi 219 50,8
6-10 arasi 90 20,9
11-15 arasi 122 28,3
Seminer ve kurs sayisi 0-5 arast 333 77,3
Okul Tiirii 6-10 arast 60 13,9
11-15 aras1 38 8,8
Toplam 431 100,0

Tablo 12°e gore; arastirmaya katilan 6gretmenlerin anketin birinci bolumu olan

bilgi formuna vermis olduklari cevaplara gére bazi demografik verilere ulagilmaktadir.
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Buna gore; 89 katilimcinin, %20,6’s1 gérev yaptigr okul turd ilkokul oldugu;127
katilimeinin %29,5°1 gérev yaptigi okul tir ortaokul oldugu; 215 katilimeimnin % 49,9°u
gorev yaptigi okul tiirii lise oldugu goériilmektedir.

168 katilimcinin %39’u erkek cinsiyetinde oldugu; 263 katilimcinin %61°1
kadin cinsiyetinde oldugu goriilmektedir.

36 katilimcinin %8,4’linlin 18-25 yas aralifinda oldugu; 237 katilimcinin
%355’1nin 26-33 yas araliginda oldugu; 124 katilimcinin %28,8’1 34-41 yas araliginda
oldugu; 28 katilimcinin %6,5°1 42-49 yas araliginda oldugu; 6 katilimcinin %1,4’t 50
yas ve lizerinde oldugu goriilmektedir.

286 katilimcinin %64,4’ti medeni durumu evli oldugu; 145 katilimcinin
%33,6’s1 medeni durumu bekar oldugu gorulmektedir.

4 katilimcinin %0,9’u egitim durumu, 6n lisans oldugu; 398katilimcinin%92,3’
egitim durumu, lise oldugu; 29katilimcinin %6,7’si egitim durumu, Yyiksek lisans ve
Ustl oldugu goriilmektedir.

219 katilimcimin  %50,8’1  hizmet siiresinin  0-5 yil arasinda oldugu;
90katilimcinin%20,9’u hizmet siresinin 6-10 yil arasinda oldugu; 122katilimcinin
%28,3’1i hizmet stiresinin 11-15 yil arasinda oldugu gorilmektedir.

333 katilimecmnin %77,3’1 Son bes yil igerisinde katildiklari seminer ve kurs
sayist 0-5 arast oldugu; 60 katilimcinin %13,9°u 6-10 aras1 oldugu; 38 katilimcinin da

%8,8’1 11-15 aras1 oldugu gorilmektedir.
4.2.2. Degiskenler ile Tlgili Bulgular

Betimleyici istatistikleri inceledikten sonra katilimcilarin stratejik liderlik
uygulamalar1 ve duygusal emek davraniglar1 arasindaki iliskileri inceleyebilmek igin
korelasyon analizine bas vurulmustur. Degiskenlere verilen cevaplarin aritmetik

ortalamalar1 ve standart sapmalar1 tablo 13’de gosterilmistir.

Tablo 13 Degiskenlerin Betimleyici Istatistikleri

Degiskenler X S.S
Doniisiimsel uygulamalar 4,3092 ,69575
Yonetimsel Uygulamalar 4,2724 57251

Etik Uygulamalar 4,4720 ,64373
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Politik Uygulamalar 4,1037 ,72096
Tletisimsel Uygulamalar 4,4289 61331
Yulzeysel Davramslar 3,1075 1,20664
Derinden Davranislar 3,8898 1,09718
Samimi Davramslar 4,5391 ,57597

Tablo 13’e gore; Stratejik Liderlik Uygulamalar ile Duygusal Emek Davranislari
degiskenlerine bakildiginda sorularin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar

bulunmustur.

Tablo 13’¢ gore en kiigiik aritmetik ortalama ile en biiyiik aritmetik ortalamalar
sirastyla; yiizeysel davranislar (X=3,1075), derinden davramiglar (x=3,8898), politik
uygulamalar (x=4,1037), yonetimsel uygulamalar (x=4,2724), doniisiimsel uygulamalar
(x=4,3092), iletisimsel uygulamalar (x=4,4289), etik uygulamalar (x=4,4720) ve
samimi davraniglar (X=4,5391) oldugu goriilmektedir. Buna gore stratejik liderlik genel
kullanim1 (X=4,31)olarak cok yiiksek diizeyde bulunmustur. Duygusal emek genel
kullanimi1 ise (X=3,83) olarak yiiksek fakat gelistirilebilir diizeyde oldugu tespit

edilmistir. Asagida alt boyutlara iligskin bulgulara sirasiyla yer verilmistir.
Yizeysel Davranislar alt boyutunun bulgulari, tablo 14’da verilmistir.

Tablo 14 Yiizeysel Davramis Sorular: ve Ortalamalari

Degisken Madde Numarasi Sorular X S.S
1. Ogrencilerle uygun sekilde ilgilenebilmek i¢in rol 36566 1.36499
B w— .
2. Ogrencilerle ilgilenirken 1yi hissediyormusum rolii 33109 152829
yaparim.

3. Ogrencilerle ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra
Yuzeysel  performans sergilerim.

Davramslar 4. Meslegimi yaparken hissetmedigim duygulari
hissediyormusum gibi davranirim.
5. Meslegimin gerektirdigi duygular sergileyebilmek
icin sanki bir maske takarim.
6. Ogrencilerime, gergek hissettigim duygulardan
farkl duygular sergilerim.

3,2993 1,40298
2,9095 1,51694
2,8028 1,57911

2,6659 1,50185

Duygusal emek alt boyutu olan yiizeysel davranislar maddelerine ait katilim
derecelerine ait ortalama puan ve standart sapmalarin1 gosteren tablo 16 incelendiginde,

Ogretmenlerin ylizeysel davraniglar maddelerine ‘‘orta diizey’’ de katilmis olduklar
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goriilmektedir. Yiizeysel davraniglar boyutunun 1. Maddesinin en ylksek ortalamaya
sahip oldugu goriilmektedir. Yiizeysel davraniglar yoneticiler tarafindan istenmeyen bir

davranig bi¢gimidir. Buna gore katilimin ‘‘yetersiz diizeyde’’ olmasi gerekmektedir.
Derinden Davranislar alt boyutunun bulgulari, tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15 Derinden Davramislar Sorular: ve Ortalamalar:

Degisken Madde Numarasi ve Sorular X S.S

Z.Ogrencﬂere gostermek zorunda oldugum 37912 121923
uygular ger¢ekten yasamaya calisirim.
8.Gostermem gereken duygular gercekte de
hissetmek i¢in ¢aba harcarim.

9.0grencilere gdstermem gereken duygulari
hissedebilmek i¢in elimden geleni yaparim.
10.Ogrencilere sergilemem gereken duygulari
icimde de hissedebilmek i¢in yogun ¢aba 3,9188 1,22394
gosteririm.

3,8051 1,27007
Derinden

Davramslar 4,0441 1,15352

Duygusal emek alt boyutu olan derinden davranislar maddelerine ait katilim
derecelerine ait ortalama puan ve standart sapmalarimi gosteren tablo 15 incelendiginde,
Ogretmenlerin  “‘yiiksek fakat gelistirilebilir diizeyde’’ katildiklart goriillmektedir.
Derinden davranis boyutunun 8. Maddesinin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu

gorulmektedir.
Politik Uygulamalar alt boyutunun bulgulari, tablo 16°de verilmistir.

Tablo 16 Politik Uygulamalar Sorular: ve Ortalamalari

Degisken Madde Numarasi ve Sorular X S.S

4. Midiiriimiiz, niifusla kisilerle iyi iliskiler kurar.  4,3689  ,93553
12. Midiiriimiiz, okul dis1 insanlarla /kurumlarla 44316 81230

ortaklik gelistirir.
16. Miidiiriimiiz, kendisine yardim edildiginde 1.36185
e . 3,6543 ’
Politik odal verir.
ITl @ %@ @

Uygulamalar 1r1)19r.al\k/lnllle(11;1l'umuz, yapilan yardimi karsiliksiz 42622 98048

25. Miidiirlimiiz, iglerin yerine getirilmesi i¢in 6diil 1,42189
3,6009

vaat eder.
26. Miidiirlimiiz, iglerin yapilmasinda etkili 42923 ,94643

insanlara ulagmaya calisir.

30. Miidiiriimiiz, gii¢ ve niifuz sahibi kisilerle

iliskilerini siirdiiriir. 41160 1,05456
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Stratejik liderlik, alt boyutu olan politik uygulamalar maddelerine ait katilim
derecelerine ait ortalama puan ve standart sapmalarini gosteren tablo 16 incelendiginde,
ogretmenlerin ‘‘yiiksek fakat gelistirilebilir diizeyde’” katildiklar1 gériilmektedir. Politik
uygulamalar boyutunun 12. Maddesinin en yiksek ortalamaya sahip oldugu

gorilmektedir.
Yonetimsel Uygulamalar alt boyutunun bulgulari, tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17 Yonetimsem Uygulamalar Sorulari ve Ortalamalar:

Degisken Madde Numarasi ve Sorular X S.S
5. Mudiurimiz, sonuclardan bizi sorumlu 3.8608 1,10142
tutar.
8. Mudur_umuz, islerin nasil yapilacagina 44176 76982
karar verir.
Yonetimsel ;|.4. Mudummuz, kurallar1 ve politikalar 43506 87505
uygulamalar isletir.

23. Midiirliimiiz, verdigimizin sdzlerden bizi
sorumlu tutar.

27. Miidiiriimiiz, miiracaatlarimizda ,88509
hiyerarsiyi takip etmemizi sdyler. 43735

4,3503 ,85194

Stratejik liderlik, alt boyutu olan yonetimsel uygulamalar maddelerine ait katilim
derecelerine ait ortalama puan ve standart sapmalarini gosteren tablo 17 incelendiginde,
Ogretmenlerin  ‘‘gok  yiksek diizeyde” katildiklart goriilmektedir. YOnetimsel

uygulamalar boyutunun 8. Maddesinin en yiksek ortalama sahip oldugu goriilmektedir.
Déniistimsel Uygulamalar alt boyutunun bulgulari, tablo 18°de verilmistir.

Tablo 18 Déniisiimsel Uygulamalar Sorulari ve Ortalamalar:

Degisken Madde Numarasi ve Sorular X S.S

2.Mudurumaz, fikirlerimizi sekillendirme de bize  4,3480 93236
yardimci olur.
13.Mudurimdaz, bizi, lider olmaya 6zendirir. 4,1044 1,08510

Doniisiimsel
Uygulamalar 15.Mudirimuiz, okulun uzun vadeli hedeflerine 4,3411

bagl kalmamiz tesvik eder. 84201
18.Miidiiriimiiz, politika olusturur. 41206 1,06501
20.Miidiiriimiiz, calisanlarin katildig1 bir hedef 44153 ,81077
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olusturmaya c¢alisir.

22. Midiiriimiiz, firsatlar1 gormemize yardim 4,3852 81564
eder. ’
28. Miidiiriimiiz, ortak bir genis goriisliiliikk 44501 81080

olusturmaya calisir.

Stratejik liderlik, alt boyutu olan doniisimsel uygulamalar maddelerine ait
katilim derecelerine ait ortalama puan ve standart sapmalarini goésteren tablo 18
incelendiginde, Ogretmenlerin ‘‘Gok yiksek diizeyde’” katildiklart goriilmektedir.
Dontisiimsel uygulamalar boyutunun 28. Maddesinin en yiksek ortalamaya sahip

oldugu goriilmektedir.
Iletisimsel Uygulamalar alt boyutunun bulgulari tablo 19°de verilmistir.

Tablo 19 iletisimsel Uygulamalar Sorulari ve Ortalamalar

Degisken Madde Numarasi ve Sorular X S.S

1.Miidiirtimiiz, islerin yapilabilmesi i¢in uzlagsmaci 76513

] . 4,5684
avir sergiler.

7.Miidiiriimiiz, yardim saglamak i¢in bir orta yol
4,4594 83671

bulur.
. 9.Miidiirtimiiz, okul ¢aligsanlar1 ile ortaklik 91925
Iletisimsel gelistirilir. 43782
Uygulamalar .

24 Midiiriimiiz, ¢alismalarimiz takip eder. 4,4292 87017

29.Miidiiriimiiz, islerin yerine getirilmesinde okul
calisanlarinin sahip oldugu bilgiyi kullanir.

43039 98025

32 Miidiiriimiiz, goriis ayriliklarinda bizimle
muzakere eder.

33.Miidiirtimiiz, genis bir insan kitlesiyle
iliskidedir.

34 .Miidiirtimiiz, bizimle iligkilerinde karsilikl1

4,3689 ,83852
44571 81119

. 4,4664 84532
yardimlasmaya 6nem verir.

Stratejik liderlik, alt boyutu olan iletisimsel uygulamalar maddelerine ait katilim
derecelerine ait ortalama puan ve standart sapmalarin1 gosteren tablo 19 incelendiginde,
ogretmenlerin  *‘cok  yilksek diizeyde’’ katildiklar1  goriilmektedir. Iletisimsel
uygulamalar boyutunun 1. Maddesinin en yiksek ortalamaya sahip oldugu

gorulmektedir.



Etik Uygulamamalar alt boyutunun bulgulari, tablo 20°de verilmistir.

Tablo 20 Etik Uygulamalar Sorulari ve Ortalamalar:

93

Degisken Madde Numarasi ve Sorular X S.S
3.Miidiirtimiiz, bize kars1 diiriisttiir. 45360 ,84797
6.Miidiiriimiiz, dogru olan1 yapmamiz i¢in bizi 45360 79122
tesvik eder. :
10.M1'id}'irﬁmﬁz, gorlislerimize saygi duyar ve 45035 87570

. onlar1 dikkate alir.
Ell< 11.Miidiiriimiiz, ¢alisanlarin 6zel hayatina saygi 87298

Uygulamalar duS/ar ’ 4,489
17.Mudlrimiz, ilkelere dayali alinan kararlarin 44292 84852
arkasinda durur.
21.Mudurumunz, E)kulun c¢ikarlarini kendi 43921 96296
cikarlarindan tistiin tutar.
31.Midirimuz, karar alma stireclerinde okulun 44176 83084

temel degerlerini vurgular.

Stratejik liderlik, alt boyutu olan etik uygulamalar maddelerine ait katilim

derecelerine ait ortalama puan ve standart sapmalarimi gosteren tablo 20 incelendiginde,

ogretmenlerin ‘‘¢ok yiiksek diizeyde’’ katildiklar1 goriilmektedir. Etik uygulamalar

boyutunun 3. Ve 6. Maddelerinin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu gériilmektedir.

Samimi Davranislar alt boyutunun bulgulari, tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21 Samimi Davramslar Sorular: ve Ortalamalar:

Degisken Madde Numarasi ve Sorular X S.S
11.Ogrencilere sergiledigim duygular
samimidir. 4,497 61018
Samimi 12.0grencilere gosterdigim duygular
davranslar kendiliginden ortaya ¢ikar. 4,5429 71082
13.0grencilere gosterdigim duygular o an 44246 78251

hissettiklerime aynidir.

Duygusal emek alt boyutu olan samimi davraniglar maddelerine ait katilim

derecelerine ait ortalama puan ve standart sapmalarin1 gosteren tablo 21 incelendiginde,

ogretmenlerin ‘‘cok yiiksek diizeyde’” katildiklar1 goriilmektedir. Samimi davranis

boyutunun 11. Maddesinin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.

4.2.3. Degiskenler Aras1 Korelasyonlar
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Degiskenler arasi anlamli bir iligkinin olup olmadigini bulmak icin Pearson
Correlation testi uygulanmigtir. Korelasyon analizi sonuglar1 asagidaki, tablo 22’de

verilmistir.

Tablo 22 Korelasyon Analizi Sonuclar:

Degiskenler Doniisitmsel Ydnetimsel Etik Politik iletisimsel Yilzeysel Derinden
uygulamalar uygulamalar uygulamalar uygulamalar uygulamalar davrams davrams

Déniisiimsel 1

Uygulamalar

Yonetimsel ,494** 1

Uygulamalar

Etik ,837** ,440** 1

Uygulamalar

Politik ,680** ,483** ,594** 1

Uygulamalar

Tletisimsel ,811%* ,414%* ,851** ,685** 1

Uygulamalar

Yuzeysel ,125%* ,261%* ,085 ,204** ,132%* 1

Davramslar

Derinden ,106* ,244** ,058 ,188** ,084 ,511** 1

Davramslar

Samim ,128%* ,055 ,117* ,215%* ,172%* ,047 ,159**

Davramslar

*p <0,05; ** p <0,01;
Tablo 24°e gore; stratejik liderlik ve duygusal emek alt boyutlar1 arasindaki
korelasyon degerleri verilmistir. Stratejik liderlik ve duygusal emek alt boyutlari

arasinda anlaml iligkiler bulunmustur.

Doniistimsel uygulamalar ile yiizeysel davranis arasinda pozitif ve ¢ok zayif
diizeyde anlaml bir iliski vardir(r=0,125; p<0,01). S0z konusu iki degisken arasinda
detarminasyon katsayis1 (r?)=0,01°dir. Bu bulgu %1 dizeyinde ortak bir varyans

oldugunun gostergesidir.

Déniistimsel uygulamalar ile derinden davranis arasinda pozitif ve ¢ok zayif
duzeyde anlamli bir iliski vardir(r=0,106; p<0,05). S6z konusu iki degisken arasinda
detarminasyon katsayis1 (r?)=0,01’dir. Bu bulgu %] diizeyinde ortak bir varyans

oldugunun gostergesidir.
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Doniistimsel uygulamalar ile samimi davranis arasinda pozitif ve ¢ok zayif
diizeyde anlamli bir iliski vardir(r=0,128; p<0,01). S6z konusu iki degisken arasinda
detarminasyon katsayis1 (1?)=0,01°dir. Bu bulgu %] diizeyinde ortak bir varyans

oldugunun gostergesidir.

Yonetimsel uygulamalar ile ylizeysel davranis arasinda pozitif ve zayif diizeyde
anlamli bir iliski vardir(r=0,261; p<0,01). S6z konusu iki degisken arasinda
detarminasyon katsayis1 (r?)=0,06’dir. Bu bulgu %6 dizeyinde ortak bir varyans

oldugunun gostergesidir.

Y onetimsel uygulamalar ile derinden davranis arasinda pozitif ve zayif diizeyde
anlamli bir iliski vardir(r=0,244; p<0,01). S6z konusu iki degisken arasinda
detarminasyon katsayis1 (r?)=0,06’dir. Bu bulgu %6 diizeyinde ortak bir varyans

oldugunun gostergesidir.

Yonetimsel uygulamalar ile samimi davranig arasinda anlamli bir iligki

bulunamamistir(r=0,128; p>0,05).

Etik uygulamalar ile yilizeysel davranis arasinda anlamli bir iligki

bulunamamuistir (r=0,085; p>0,05).

Etik uygulamalar 1ile derinden davranis arasinda anlamhi bir iliski

bulunamamistir(r=0,058; p>0,05).

Etik uygulamalar ile samimi davranis arasinda pozitif ve zayif diizeyde anlamhi
bir iliski vardir(r=,117; p<0,05). So6z konusu iki degisken arasinda detarminasyon
katsayist (r?)=0,01’dir. Bu bulgu %] diizeyinde ortak bir varyans oldugunun

gOstergesidir.

Politik uygulamalar ile ylizeysel davranis arasinda pozitif ve zayif diizeyde
anlamli bir iliski vardir(r=0,204; p<0,01). S6z konusu iki degisken arasinda
detarminasyon katsayis1 (r?)=0,04’dir. Bu bulgu %4 dizeyinde ortak bir varyans

oldugunun gostergesidir.

Politik uygulamalar ile derinden davranis arasinda pozitif ve ¢ok zayif diizeyde

anlamli bir iligki vardir(r=0,188; p<0,01). S6z konusu iki degisken arasinda
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detarminasyon katsayis1 (r?)=0,03’dir. Bu bulgu %3 dizeyinde ortak bir varyans

oldugunun gostergesidir.

Politik uygulamalar ile samimi davranis arasinda pozitif ve ¢ok zayif diizeyde
anlamli bir iliski vardir(r=0,215; p<0,01). So6z konusu iki degisken arasinda
detarminasyon katsayis1 (r?)=0,04’dir. Bu bulgu %4 diizeyinde ortak bir varyans

oldugunun gostergesidir.

Iletisimsel uygulamalar ile yiizeysel davranis arasinda pozitif ve ¢ok zayif
diizeyde anlaml bir iliski vardir(r=0,132; p<0,01). S6z konusu iki degisken arasinda
detarminasyon katsayis1 (r?)=0,01’dir. Bu bulgu %1 dizeyinde ortak bir varyans

oldugunun gostergesidir.

Iletisimsel uygulamalar ile derinden davramis arasinda anlamli bir iliski

bulunamamistir(r=0,084; p>0,05).

Iletisimsel uygulamalar ile samimi davranis arasinda pozitif ve ¢ok zayif
dizeyde anlamli bir iliski vardir(r=,172; p<0,01). So6z konusu iki degisken arasinda
detarminasyon katsayis1 (r?)=0,03’dir. Bu bulgu %3 diizeyinde ortak bir varyans

oldugunun gostergesidir.

4.2.4 Demografik Degiskenlerin Diger Degiskenlere Etkileri

Calismada demografik degiskenlerin (okul tiirii, cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, hizmet siiresi, kurs) diger degiskenler lizerine etkilerini ortaya koymak
maksadiyla iki ortalama arasinda anlamli fark olup olmadigini test etmek igin t- testi,
ikiden fazla ortalamalarin karsilastirilmasi igin ise tek yonlu varyans analizi (ANOVA)
yapilmistir. Analizler esnasinda 6ncelikle varyanslarinin homojen olup olmadigi Levene
F testiyle kontrol edilmis ve tiim degiskenlerde grup varyanslarinin homojen oldugu
bulunmustur (p<.05). Bu homojenlik, t-testi ve varyans analizlerinden elde edilecek
sonuglarin saglikli oldugunun bir gostergesi olarak degerlendirile bilinir. Ayrica hangi
gruplar arasinda farkliliklarin olup olmadigini belirlemek icin Post Hoc testlerinden
Tukey HSD testi kullamilmistir. Demografik degiskenlerin bagimli degiskenlerle olan

analiz sonuglar1 birer birer asagidaki tablolarda belirtilmistir.
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Katilimeilarin Cinsiyetine gore degiskenlerin anlamli bir fark olup olmadigim

incelemek igin t testine bagvurulmustur. Cinsiyete gore t testi sonuglart asagidaki, tablo

23’de verilmistir.

Tablo 23 Cinsiyete Gore T Testi Sonu¢lar:

Degiskenler Cinsiyet n X S.S s.d t p
Doniisiimsel Erkek 168 42942 ,80929
Uygulamalar Kadin 263 4,3188 61381 429 -,358 720
Yoénetimsel Erkek 168 4,2381 ,59898
Uygulamalar Kadn 263 4,2943 55500 429 -994 321
Etik Erkek 168 4,4439 7761
Uygulamalar Kadm 263 44900 54208 429 -671 503
Politik Erkek 168 4,1718 , 13254
Uygulamalar Kadn 263 4,0603 71145 429 1568 118
Tletisimsel Erkek 168 4,152 76303
Uygulamalar Kadm 263 44377 49603 429 -372 710
YUzeysel Erkek 168 3,1448 1,18282
Davramslar Kadm 263 3,0837 1,22326 429 ,513 ,608
Derinden Erkek 168 39375 1,11962
Davramslar Kadin 263 3,8593 1,08366 429 721 A71
Samimi Erkek 168 45258 ,53301 429 -382 703
Davramslar Kadin 263 4,5475 ,60265

p<0,05 anlamhlik diizeyi

Tablo 23’e gore; stratejik liderlik uygulamalari ve duygusal emek

davraniglarinin sekiz alt boyutunda cinsiyete gore goriis farkliligi olup olmadig:

anlamlilik diizeyine gore Olciilmiistiir. t testi sonuglarina gore hicbir degiskende anlamli

bir farklilik ortaya ¢ikmamistir.

Medeni duruma gore degiskenlerin anlamli bir fark olup olmadigimi incelemek

igin t testine basvurulmustur. Medeni durumu gore t testi sonuglar1 asagidaki, tablo

24’°da verilmistir.



Tablo 24 Degiskenlerin Medeni Duruma t Testi Sonuclar:
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Degiskenler Eﬂjgjrr: X S.S s.d t p
Doniisiimsel Evli 286 4,2962 ,67408

Uygulamalar — goior 145 43350 73836 129 946 585
Yonetimsel Evli 286 4,2608 56227

Uygulamalar — go o 145 42952 50352 429 988 557
Etik Evli 286 4,4600 ,64073

Uygulamalar g0l or 145 44956 5119 429 941 589
Politik Evli 286 4,0544 71771

Uygulamalar Bekar 145 42010 71992 429 -2,001 ,046
fletisimsel Evli 286 4,3977 ,62979

Uygulamalar Bekar 145 44905 57661 429  -1,486 ,138
YUzeysel Evli 286 3,1935 1,20762

Davramslar Bekar 145 29379 119072 429 2,085 ,038
Derinden Evli 286 3,8199 1,17444

Davramslar Bekar 145 40276 91435 429 -2,018 044
Daveamslar  Bekar 145 45600 sasss ‘29 961 ST
p<0,05 anlamlihik dizeyi

Tablo 24’e gore; stratejik liderlik uygulamalar1 ve duygusal emek

davraniglarinin sekiz alt boyutunda medeni duruma gore goriis farkliligi olup olmadig

anlamlilik diizeyine goére olgllmiistiir. Buna gore; politik uygulamalar [ta29=-2,001;

p<0,05] bu farklilikta evli ogretmenler (X=4,0544),bekar 6gretmenler ise (X=4,2010);

yiizeysel davranis [taeg)= 2,085; p<0,05] bu farklilikta evli 6gretmenler (X=3,1935),

bekar dgretmenler (x=2,9379) ve derinden davranig[tuze= -2,018; p<0,05]bu farklilikta

ise evli 6gretmenler (X=3,8199), bekar 6gretmenler (X=4,0276), oldugu goriilmektedir,

degiskenlerinde anlamli farkliliklar bulunmustur. Diger degiskenlerde ise anlamli

farklilik bulunamamustir.

Katilimcilarin goérev yaptiklart okul tiirlerine gore stratejik liderlik ve duygusal

emek alt boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigini tespit etmek igin

ANOVA yapilmistir. Ankete katilanlarin okul tiirleri, ilkokul (1), ortaokul (2), lise (3),
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olarak ¢ kategoride belirlenmistir. Ayrica, anlamli farkliliklarin hangi okullar arasinda

olduklar1 Tukey testi ile tespit edilmistir. Analiz sonuglari, tablo 25’de yer almaktadir.

Tablo 25 Okul Turtinde ANOVA Analizi Sonuglar:

Kareler Kareler
Degiskenler Toplami s.d Ortalamasi f p
Doniisiimsel Gruplar arast 5,254 2 2,627 5,541 ,004
Uygulamalar  Gruplar ici 202,895 428 474
Toplam 208,149 430
Yonetimsel ~ Gruplar arasi 2484 2 1.242 3,839 ,022
Uygulamalar Gruolar ici
upfaric 138,457 428 323
gl 140,941 430
Etik Gruplar arasi 7442 2 3,721 9,327 ,000
Uygulamalar Gruolar ici
plarie 170,745 428 399
Toplam 178,187 430
Politik Gruplararast 558 5 2504 4905 008
Uygulamalar Grunlar ici
plaric 218,496 428 511
gl 223504 430
lletisimsel ~ Gruplararast 529, 5 3895 10831 000
Uygulamalar Gruolar ici
upfaric 153,954 428 360
Toplam 161,746 430
Yiizeysel Gruplar arast 9,143 2 4572 3,172 043
Davramslar Gruolar ici
uplaric 616,931 428 1,441
el 626,075 430
Derinden Gruplar arast 915 ) 457 379 685
Davranislar Gruolar ici
ruplarict 516,725 428 1,207
Toplam 517,640 430
Samimi Gruplar arasi 765 ) 382 1,154 316
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Davramislar ~ Gruplar ici 141,883 428 332

Toplam 142,648 430

p<0,05 anlamhlik diizeyi

Tablo 27’e gore; katilimcilarin galistiklart okul tiirline gére ANOVA sonuglari
incelendiginde, derinden davraniglar ve samimi davraniglar alt boyutlarinda anlaml bir
farklilig1 rastlanmamistir. Ancak diger alt boyutlarin hepsinde anlamli farkliliklar

gorilmiistiir. Tukey testine gore anlamliliklarin yonii belirlenmistir.

Ogretmenlerin ¢alistig1 okul tiiriine gore gruplandiklar1 déniisiimsel uygulamalar
degiskeninde karsilastirildiklarinda [F(2428=5,541; p<0,05] istatistiksel olarak anlamli
fark hesaplanmistir. Farkliligin kaynagini test etmek igin Post Hoc testlerinden Tukey
testi kullanilmistir. Farkliligin yonii (2)-(3) , (3)-(2) dogrudur.

Ogretmenlerin calistig1 okul tiiriine gére gruplandiklar1 yonetimsel uygulamalar
degiskeninde karsilastirildiklarinda [F(,428=3,839; p<0,05] istatistiksel olarak anlamli
fark hesaplanmistir. Farkliligin kaynagini test etmek icin Post Hoc testlerinden Tukey
testi kullanilmistir. Farkliligin yonii (2)-(3) , (3)-(2) dogrudur.

Ogretmenlerin ¢alistign okul tiiriine gore gruplandiklar1 etik uygulamalar
degiskeninde karsilagtirildiklarinda [F2428=9,327;p<0,05] istatistiksel olarak anlamli
fark hesaplanmistir. Farkliligin kaynagimi test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey

testi kullanilmistir. Farkliligin yonii (2)-(3) dogrudur.

Ogretmenlerin ¢alistigi okul tiiriine goére gruplandiklart politik uygulamalar
degiskeninde karsilastirildiklarinda [F2428=4,905; p<0,05)] istatistiksel olarak anlamli
bir fark hesaplanmistir. Farkliligin kaynagini test etmek icin Post Hoc testlerinden

Tukey testi kullanilmistir. Farkliligin yonii (1)-(3),(2)-(3), (3)-(2) dogrudur.

Ogretmenlerin ¢alistig1 okul tiiriine gdre gruplandiklar iletisimsel uygulamalar
degiskeninde karsilastirildiklarinda [F2428)=10,831;p<0,05] istatistiksel olarak anlamli
fark hesaplanmistir. Farkliliklarin kaynagini test etmek icin Post Hoc testlerinden Tukey
testi kullanilmistir. Farkliligin yoni (1)-(3), (2)-(3), (3)-(1) dogrudur.

Ogretmenlerin ¢alistifi okul tiiriine gore gruplandiklari yiizeysel davranis
degiskeninde karsilastirildiklarinda [F428) = 3,172, p<0,05]istatistiksel olarak anlamli
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bir fark hesaplanmistir. Farkliliklarin kaynagini test etmek icin Post Hoc testlerinden
Tukey testi kullanilmigtir. Farkliligin yonii (1)-(3), (2)-(3), (3)-(1) dogrudur.

Katilimcilarin yaglarina gore stratejik liderlik ve duygusal emek alt boyutlari
arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigmi tespit etmek icin ANOVA, varsa bu
farliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek igin ise Tukey testi
yapilmis ve sonuglar Tablo-28’de verilmistir. Ankette 6gretmenlere ait yas gruplari 18-
25 arasi (1), 26-33 aras1 (2), 34-41 aras1 (3), 42-49 aras1 (4) ve 50 ve Ustl (5) olmak

Uzere bes kategoride ele alinmistir.

Tablo 26 Yas Grubuna Gore ANOVA Analizi Sonuclar:

Kareler Kareler
Degiskenler Toplamm s.d Ortalamas1 f p
Doniisiimsel Gruplar arast 3,249 4 ,812 1,689 ,152
Uygulamalar  Gruplar ici 204,900 426 ,481
Toplam 208,149 430
Yonetimsel Gruplar arasi 721 4 ,180 548 701
Uygulamalar  Gruplar ici 140,220 426 ,329
Toplam 140,941 430
Etik Gruplar arast 4,166 4 1,042 2,550 ,039
Uygulamalar  Gruplar ici 174,021 426 ,409
Toplam 178,187 430
Politik Gruplar arasi 4,036 4 1,009 1,958 ,100
Uygulamalar  Gruplar ici 219,468 426 ,515
Toplam 223,504 430
Tletisimsel Gruplar arasi 907 4 227 601 662
Uygulamalar  Gruplar ici 160,839 426 378
Toplam 161,746 430
YUzeysel Gruplar arasi 9,230 4 2,307 1594 175
Davramslar Gruplar ici 616,845 426 1,448
Toplam 626,075 430
Derinden Gruplar arast 6,605 4 1,651 1,376 241
Davramslar Gruplar ici 511,035 426 1,200
Toplam 517,640 430
Samimi Gruplar arast 1,662 4 416 1,255 287
Davramslar Gruplar ici 140,986 426 ,331
Toplam 142,648 430

p<0,05 anlamhhk diizeyi
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katilimcilarin  yag grubuna gére ANOVA sonuglar

farklilik

Tablo 26’a gore;

incelendiginde, sadece etik uygulamalar alt boyutunda anlamli bir
hesaplanmistir. Tukey testine gore anlamliliklarin yonii belirlenmistir. Ancak diger alt

boyutlarin hepsinde anlamli farkliliklar bulunmamuistir.

Ogretmenlerin  yas gruplarina gore etik uygulamalar degiskeninde
karsilagtirildiklarinda Varyans analizi sonucunda [F426=2,550; p<0,05] istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc

testlerinden Tukey testi kullanilmigtir. Farkliligin yonii (1)-(3),(3)-(1) dogrudur.

Katilimeilarin egitim durumlan ile stratejik liderlik ve duygusal emek alt
boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigini tespit etmek i¢in ANOVA
yapilmistir. Ankette dgretmenlerin egitim durumlar: On lisans (1), Lisans (2), Yiiksek

Lisans ve ustl (3) olmak Uzere ug¢ kategoride ele alinmustir.

Tablo 27 Egitim Durumlarina Gore ANOVA Analizi Sonuclar:

Kareler Kareler

Degiskenler Toplamm s.d Ortalamas1  f p
Doniisiimsel Gruplar arast 1,135 2 567 1,173 ,310
Uygulamalar  Gruplar ici 207,014 428 ,484

Toplam 208,149 430
Yonetimsel Gruplar arast ,025 2 ,012 ,038 ,963
Uygulamalar  Gruplar ici 140,917 428 ,329

Toplam 140,941 430
Etik Gruplar arast ,940 2 470 1,134 323
Uygulamalar  Gruplar ici 177,248 428 414

Toplam 178,187 430
Politik Gruplar arast 1,456 2 728 1,403 247
Uygulamalar  Gruplar ici 222,048 428 ,519

Toplam 223,504 430
Tletisimsel Gruplar aras1 179 2 ,089 237 ,789
Uygulamalar  Gruplar ici 161,567 428 377

Toplam 161,746 430
Yuzeysel Gruplar arast ,003 2 ,001 ,001 999
Davramslar Gruplar ici 626,072 428 1,463

Toplam 626,075 430
Derinden Gruplar arasi 4,853 2 2,427 2,025 ,133
Davramslar Gruplar ici 512,787 428 1,198
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Toplam 517,640 430
Samimi Gruplar arast ,010 2 ,005 ,015 986
Davramslar Gruplar ici 142,638 428 ,333

Toplam 142,648 430

p<0,05 anlamhhk diizeyi

Bu sonuglar 1s18inda, dgretmenlerin egitim durumlar ile stratejik liderlik ve

duygusal emek alt boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir.

Yine katilimcilarin meslekteki hizmet siireleri ile stratejik liderlik ve duygusal

emek alt boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigini tespit etmek igin

ANOVA’dan faydalanilmistir. Bu kapsamda ankette 6gretmenlerin meslekte gecirmis
olduklar1 hizmet streleri 0-5 yil (1), 6-10 y1l (2), 11-15 y1l (3), 16-20 yil (4) ve 21 st
(5) olacak sekilde bes kategoride tasnif edilmistir.

Tablo 28 Hizmet Siirelerine Gore ANOVA Analizi Sonugclari

Degiskenler
Doniisiimsel
Uygulamalar

Yonetimsel
Uygulamalar

Etik
Uygulamalar

Politik
Uygulamalar

fletisimsel
Uygulamalar

YUzeysel
Davramslar

Derinden
Davramslar

Samimi

Gruplar arasi
Gruplar igi
Toplam
Gruplar arast
Gruplar igi
Toplam
Gruplar arast
Gruplar igi
Toplam
Gruplar arast
Gruplar igi
Toplam
Gruplar arast
Gruplar igi
Toplam
Gruplar arasi
Gruplar igi
Toplam
Gruplar arast
Gruplar igi
Toplam
Gruplar arast

Kareler
Toplamm
1,203
206,946
208,149
,012
140,929
140,941
4,409
173,778
178,187
,552
222,952
223,504
4,311
157,435
161,746
10,709
615,366
626,075
,243
517,397
517,640
1,040

Kareler

s.d Ortalamasi

2
428
430

2
428
430

2
428
430

2
428
430

2
428
430

2
428
430

2
428
430

2

602
484

,006
,329

2,205
,406

276
521

2,156
,368

5,354
1,438

121
1,209

,520

f
1,244

,019

5,430

,529

5,860

3,724

,100

1,571

P
,289

,982

,005

,589

,003

,025

,904

,209
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Davramslar Gruplar ici 141,608 428 ,331
Toplam 142,648 430
p<0,05 anlamhhk diizeyi

Tablo 28’a gore; katilimcilarin hizmet stresine goére, ANOVA sonuglari
incelendiginde, etik uygulamalar, iletisimsel uygulamalar ve yiizeysel davraniglar alt
boyutlarinda anlamli bir farklilik hesaplanmistir. Tukey testine gére anlamliliklarin
yonii  belirlenmistir. Ancak diger alt boyutlarin hepsinde anlamli farkliliklar

bulunmamastir.

Ogretmenlerin  hizmet slresine gore etik uygulamalar degiskeninde
karsilastirildiklarinda varyans analizi sonucunda [F(,248)=5,430; p<0,05] istatistiksel
olarak anlamli bir fark hesaplanmistir. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc

testlerinden Tukey testi kullanilmigtir. Farkliligin yoni (1)-(3), (3)-(1) e dogrudur.

Ogretmenlerin hizmet siiresine gore iletisimsel uygulamalar degiskeninde
karsilastirildiklarinda varyans analizi sonucunda [F428) = 5,860; p<0,05]istatistiksel
olarak anlamli bir fark hesaplanmistir. Farklili§in kaynagini test etmek i¢in Post Hoc

testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Farkliligin yonii (1)-(3), (3)-(1) e dogrudur.

Ogretmenlerin  hizmet siresine gére gruplandiklart  yiizeysel —davranis
degiskeninde Kkarsilastirildiklarinda varyans analizi sonucunda [Fpa28) = 3,724;
p<0,05]istatistiksel olarak anlamli bir fark hesaplanmistir. Farkliligin kaynagini test
etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Farklihigmn yonii (1)-(3), (3)-
(1) e dogrudur.

Katilimcilarin son bes yilda katildiklari seminer ve kurs sayisina gore Stratejik
liderlik ve duygusal emek alt boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigini
tespit etmek icin ANOVA, varsa bu farliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek igin ise Tukey testi yapilmis ve sonuglar Tablo-31’te verilmistir. Bu
kapsamda ankette 6gretmenlerin 0-5 y1l (1), 6-10 y1l (2), 11-15 y1l (3), 16-20 y1l (4) ve
21 {istii (5) olacak sekilde bes kategoride tasnif edilmistir.
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Tablo 29 Son Bes Yilda Aldiklar: Seminer ve Kursa Gore ANOVA Analizi
Sonuclari

Kareler Kareler

Degiskenler Toplamm s.d Ortalamasi f p
Doniisiimsel Gruplar arast , 119 2 ,060 123,885
Uygulamalar  Gruplar ici 208,030 428 ,486

Toplam 208,149 430
Yonetimsel Gruplar arasi ,243 2 121 370,691
Uygulamalar  Gruplar igci 140,698 428 ,329

Toplam 140,941 430
Etik Gruplar arast 1,023 2 511 1,235 ,292
Uygulamalar  Gruplar ici 177,165 428 414

Toplam 178,187 430
Politik Gruplar arast 7,475 2 3,738 7,405 001
Uygulamalar  Gruplar ici 216,029 428 ,505

Toplam 223,504 430
Tletisimsel Gruplar aras1 2,099 2 1,049 2,813 ,061
Uygulamalar  Gruplar igi 159,647 428 ,373

Toplam 161,746 430
Yuzeysel Gruplar arasi 1,792 2 ,896 614 542
Davranmslar Gruplar igi 624,283 428 1,459

Toplam 626,075 430
Derinden Gruplar arasi 11,866 2 5,933 5,021 ,007
Davramslar Gruplar ici 505,774 428 1,182

Toplam 517,640 430
Samimi Gruplar arasi 1,824 2 ,912 2,772 ,064
Davramslar Gruplar ici 140,824 428 ,329

Toplam 142,648 430

p<0,05 anlamhhk diizeyi

Tablo 29’a gore; 6gretmenlerin son bes yilda aldiklari seminer ve kurs sayisina
gére, ANOVA sonuglari incelendiginde, politik uygulamalar ve derinden davranislar alt
boyutlarinda anlamli bir farklilik hesaplanmistir. Tukey testine gore anlamliliklarin
farkliliklar

yonii  belirlenmistir. Ancak diger alt boyutlarin hepsinde anlamli

bulunmamastir.

Ogretmenlerin son bes yilda aldiklar1 seminer ve kurs sayisma gore
gruplandiklar1 politik uygulamalar degiskeninde karsilagtirildiklarin da varyans analizi

sonucunda [F,428) = 7,405; p<0,05]istatistiksel olarak anlamli bir fark hesaplanmuistir.
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Farkliligin kaynagin test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmustir.
Farkliligin yoni (1)-(3), (2)-(3),(3)-1), (3)-(2) e dogrudur.

Ogretmenlerin son bes yilda aldiklari seminer ve kurs sayisia gore
gruplandiklar1 derinden davraniglar degiskeninde karsilastirildiklarin da varyans analizi
sonucunda [F,428) = 5,021; p<0,05]istatistiksel olarak anlamli bir fark hesaplanmistir.
Farkliligin kaynagin test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmustir.
Farkliligin yoni (1)-(2), (2)-(1), (2)-(3), (3)-(2) e dogrudur.
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V. BOLUM

SONUC VE TARTISMA

Bu bolimde arastirma hakkinda genel degerlendirmelere, degiskenler hakkinda

tartismalara, sonug¢ ve Onerilere yer verilmistir.

GUnumlz ¢alisma yasaminda gerek kamuda gerekse Ozelde olsun stratejik
liderlik ve duygusal emegin onemi oldukca fazladir. Ozel sirketler ve egitim
kurumlarinda ekonomik fayda goz Oniinde bulundurulurken, kamu sirketlerinde ve
egitim kurumlarinda bu kismen daha disiiktiir. Kamu alaninda yapilan arastirmalar
incelendiginde de bu agikca goriilmektedir. Bunun yaninda kamu alaninda disiplin

uygulamalari 6zele gore daha diisiik diizeyde oldugu bilinmektedir.

Bu arastirma Ardahan ili merkez il¢esinde yirmi dort kamu okulunda yapilan
anket uygulamasi ile olusturulmustur. Bu sebepten egitim kurumlarinda kamu
okullarinin nasil stratejik liderlik uygulamalar1 kullanildigini ve kamu okullarinda

calisan 6gretmenlerin ne diizeyde duygusal emek verdiklerini gostermektedir.

Aragtirma sonucu olarak stratejik liderlik uygulamalarmi kullanan miidiirlerin
bulundugu okullarda 6gretmenlerin duygusal emek davranislarindan samimi davranig
bicimini kullandiklar1 buda egitimde Ogrencilere pozitif etkiler ortaya c¢ikardig

gorilmiistiir.

5.1. DEGISKENLERLE iLGiLi DEGERLENDIiRMELER

5.1.1. Stratejik liderlik ile lgili Degerlendirmeler

Stratejik liderlik, degisime onem verdiginden, uzun donemli ¢alismalari, ¢6ziim
yollarimi tercih ettiginden, yaptig1 planlar kadar herkesi ise katarak planin yani vizyonun
kabul gormesini sagladigindan, gelisimi ve ilerlemeyi her seyden iistiin tuttugundan ve

diger liderlik tiirlerinden 6zellikler barindirdigindan hem egitim orgiitleri hem de diger



108

orgutler icin uygun bir liderlik tir olarak kabul edilebilir. Stratejik liderlik ile ilgili

degerlendirmeler soyledir.

a. Bu arastirmada, miidiirlerin stratejik liderlik davraniglari incelenmistir. Bu
arastirma oOncesinde alanyazin taranarak Pisapia (2006, 2009, 2010) ve
Kilingkaya (2013)’nin kuramsal modeli temel alinmis ve miidiirlerin stratejik
liderlik oOzellikleri gosterme diizeylerinin Pisapia’nin modelinde belirttigi
gibi, Dontlisiimsel uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, politik
uygulamalar, etik uygulamalar ve iletisim becerileri ile baglantili oldugu
varsayilarak bu aragtirma gergeklestirilmistir

b. Okul yoneticilerinin, stratejik liderlik 6zelliklerinin 6gretmen algilarina gore
Olgiilmesini amaglayan bu arastirma sonucu ile egitim kurumlarmin ve
yoneticilerinin verimliligini arttirmada, 6gretmenlerin verimliligini arttirip
daha basarili Ogrenciler yetistirilmesini saglamada, okul yoneticilerinin
stratejik liderlik uygulamalarinin kullanimi1 6nemli oldugu belirlenmistir.

c. Yine bu arastirma sonucunda, okul yoneticilerinin stratejik liderlik kapsami
icinde yer alan donisiimsel, yonetimsel, etik, politik ve iletisimsel
uygulamalar1  kullandiklar1  saptanmistir.  Ayrica aragtirmada Okul
yoneticilerini en ¢ok basvurdugu stratejik liderlik uygulamasi, etik liderlik
oldugu ortaya c¢ikmis ve bu bulgu da Ugurluoglu'nun 2009’da
gerceklestirdigi aragtirmanin bulgularini destekler nitelikte olmustur.

d. Etik davraniglar sergileyen okul liderlerinin Oncelikle biitiin herkesin
haklarmma saygi gosterdikleri anlasilmaktadir. Ayni zamanda, bu okul
yoneticilerinin yeni amag¢ ve fikirleri belirlerken fikir birligi olusturmaya
calistiklar1 ve alinan her kararin okul kiiltiiriine uyumlu olmasia dikkat
ettikleri belirlenmistir. Etik Ozellikler tagiyan yoneticiler, herkes igin iyi
olanin belirlenmesi i¢in ugrasirlar ve diiriisttiirler. Diiriist ve adaletli olmak
1y1 bir lider olmanin temel taslarindandir.

e. Bu arastirmada oOncelikle stratejik liderlik kavramina ait betimleyici
istatistiklerine bakilmistir. Ogretmen goriislerine gére okul miidiirlerinin
stratejik liderlik uygulamalar1 kullanma diizeyleri 4,31 olarak bulunmustur
(Tablo 15). Bu sonu¢ genel anlamda madurlerin mesleklerini icra ederken

ogretmenlere olan tutumlarinda stratejik liderlik uygulamalarimi yiiksek
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diizeyde kullandiklarin1 gostermektedir. Bu sonu¢ alinyazinda diger
aragtirmalara gore ters c¢ikmaktadir. Kilingkaya 2013’de ve Ugurluoglu
2009°da  yaptiklar1  arastirmalarda  yoneticilerin  stratejik  liderlik
uygulamalarini az kullandiklar1 sonuglarina ulasmislardir. Bu aragtirmada ise
genel aragtirmalarin tersine bir sonug¢ olarak okul miidiirlerini stratejik
liderlik uygulamalarin1 yiiksek diizeyde kullandiklar1 goriilmektedir. Bunun
sebebini Ardahan ilini yapisindan kaynaklaniyor olabilir.

Bu aragtirmada Stratejik liderlik ile duygusal emek arasindaki iligkileri ve alt
boyutlarin birbiri ile baglarimi tespit etmek igin korelasyon t testi ve tek
yonlii varyans analizleri yapilmistir. Buna goére olusan sonuglar
incelendiginde anlamli iligkiler ve farkliliklar ortaya ¢ikmistir.

Bu durumda stratejik liderligin okul yonetimlerinde artirilmasinda cesitli
faydalar gorilmektedir. Tablo 24°de korelasyon analizi sonuglar
incelendiginde anlamli iligkiler ortaya ¢ikmuistir.

. Korelasyon analizi sonuglarina gore; doniisiimsel uygulamalar ile yiizeysel,
derinden ve samimi davramiglar arasinda diisiik diizeyli pozitif anlaml
iliskiler tespit edilmistir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore; yonetimsel uygulamalarda, ylzeysel ve
derinden davraniglarda diistik diizeyli pozitif anlaml1 iliskiler goriilmiis buna
karsin yonetimsel uygulamalar ile samimi davraniglar arasinda anlamli bir
iliski bulunamamustir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore; etik uygulamalar boyutu ile samimi
davraniglar arasinda diisiik diizeyli pozitif bir iligski varken etik uygulamalar
ile ylizeysel ve derinden davranislar arasinda bir iligki bulunamamustir.

. Korelasyon analizi sonuglarma gore; politik uygulamalar boyutunda
ylizeysel, derinden ve samimi davraniglar arasinda diisiik diizeyli pozitif
anlaml iligkiler bulunmustur,

Korelasyon analizi sonuglarina gore; iletisimsel uygulamalar alt boyutuna
bakildiginda ise yiizeysel davranislar ve samimi davranislarin diisiik diizeyli
pozitif anlamli iligkiler bulunmustur buna karsin iletisimsel uygulamalar ile

derinde davranislar arasinda bir iligki bulunamamastir.



110

m. Genel anlamda alt boyutlar arasinda iligkilerin olmasi okullarda stratejik
liderligin 6nemini gosterirken iliskilerin diisiik diizeyde ¢ikmasi arastirmada
olumsuz bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sonug olarak bakildiginda
stratejik liderlik uygulamalari ile duygusal emek davraniglar arasinda diisiik
diizeylide olsa pozitif anlamli iligkilerin olmasi okul mudurlerinin
mesleklerini icra ederken stratejik liderlik uygulamalarini yiiksek diizeyde
kullanmalar1 gerektigini gostermektedir.

n. Demografik 0Ozelliklerin 6gretmenlerin goriislerine gore stratejik liderlik
davraniglar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Buna gore cinsiyete
bakildiginda stratejik liderlik uygulamalart alt boyutlarinda anlamli iligkiler
bulunamamistir. Sadece genel anlamda kadin 6gretmenlerin ortalamalar
erkek 6gretmenlere gore daha fazla oldugu goriilmektedir (Tablo 25).

0. Medeni duruma gore sadece politik uygulamalarda anlamli bir iligki tespit
edilmigtir buna karsin diger uygulamalarda iliski goriilmemistir. Buna gore
bekdr Ogretmenler okul yoneticilerinin daha politik  oldugunu
belirtmektedirler. Bunun sebebi bekar 6gretmenlerin genellikle yeni atanmis
mesleki tecriibeleri diisiik olmalar1 olabilir.

p. Calisilan okul tiirline gore yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda
stratejik liderligin biitiin alt boyutlarin da anlamli farkhiliklar goriilmiistiir.
Bu bulgular Altinkurt (2007) ve Ulker (2009) tarafindan yapilan
arastirmalarin bulgulariyla ortligmektedir. Ardahan da yapilan bu aragtirmada
okul tiirtine gore ilkokul ortaokul ve liselerde 6gretmenlerin goriislerine gore
okul yoneticileri kurum fark etmeksizin stratejik liderlik uygulamalarini
kullandiklar1 goriisii hakimdir. Bunun sebebi dgretmenlerin genelinin yeni
atama olmasit Ardahan sehrinin olanaklar1 gibi etkenlerden kaynaklandigi
diistiniilmektedir.

g. Yas grubu ele alindiginda ise stratejik liderligin sadece etik uygulamalar alt
boyutunda anlamli farklilik bulunmustur. Farkliligin yonii 18-25 araligindan
34-41 aralifina dogru oldugu saptanmistir. Yas diizeyi artikca okul
yoneticisinin stratejik liderlik uygulamalarinin artig1 diisiintilmektedir. Yine

bunun sebebi mesleki tecriibe ile alakali oldugu sdylenebilir.
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r. Egitim durumuna gore anlamli farklilik bulunamamigtir. Egitim diizeyi ne
olursa olsun anlamli bir fark goriilmemektedir. Bunun sebebi Ardahan’in
sosyal yapisi ile iliskili olabilir.

s. Hizmet sirelerine gore stratejik liderlik etik uygulamalar ve iletisimsel
uygulamalarda anlamli farkliliklar bulunmustur. Etik uygulamalar ve
iletisimsel uygulamalar mesleki tecriibe ile dogru orantili oldugu hizmet
siresi artikca 6gretmenlerin okul yoneticileri ile olumlu yonde ahlaki ve
giiclii bir iletisim kurduklar gozlemlenmistir. Ardahan niifus olarak kiigiik
bir sehir oldugu icin iletisimsel baglarin daha kuvvetli oldugunu
sOyleyebiliriz.  Buda arastirmada Ogretmen  gorlislerine  yansimis
olabilmektedir.

t. Son bes yilda alinan kurs ve seminer sayilarina gore ise stratejik liderlik
sadece politik uygulamalar alt boyutunda anlamli farklilik bulunmustur.
Bunun sebebi seminer ve kurs sayisi artikga dgretmenlerin goriisleri daha
dengeleyici olmaktadir diyebiliriz. Okul yoneticilerinin politik uygulamalari

seminer ve kurs sayisi fazla olan 6gretmenlerde olumlu goriisler hakimdir.

Bu aragtirmanin bir amac1 da stratejik liderligin 6zelliklerini tespit etmektir buna
gore, stratejik liderde bulunmasi gereken su sekilde Ozetlenebilir. Stratejik liderler,
orgutlerini daha ileriye tasiyabilmek igin vizyonlarin1 belirleyerek kendilerine bir plan
olustururlar ve 6gretmenlerini de bu surece dahil ederler. Bunun sebebi, herkes igin
vizyonu ortak hale getirmek, degisimin gerekliligini herkesin kabullenmesini saglayarak
direnmeleri engellemektir. Gelecekte nerede olunmasimin istendigini gosteren plan
hazirlandiktan sonra, Stratejik liderler plant eyleme gecirmek i¢i dogru zamani
belirlerler.

Stratejik liderler i¢in plan1 dogru yapmak kadar onu dogru zamanda uygulamak
da ¢ok onemlidir. Planin uygulanmasi asamasinda, lider eger gerekli gortrse kendisine
engel olusturacak durumlari terk edebilme kapasitesine ya da eger durumu daha iyi hale
getirecegini diisiinlirse baska bir alana sigrama yapabilme kapasitesine de sahip
olmalidir. Diger bazi liderlik tiirlerinde de oldugu gibi, stratejik liderlerin de
ogretmenlerini gudilemesi, ahlaki degerler olusturup saglikli bir 6rgiit kiiltiirii meydana
getirmesi gerekir. Stratejik olarak firsatg1 olmak da bir diger stratejik lider 6zelligi

olarak karsimiza ¢ikar. Eger Orgiitii iyi bir noktaya cikaracaksa lider karsisina ¢ikan
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firsatlart iyi degerlendirmeli gerekiyorsa o firsattan yararlanabilmek igin sigramalar

yapabilmelidir.

5.1.2. Duygusal Emek ile lgili Degerlendirmeler

Gliniimiliz yonetim anlayisinda duygular, énemle {izerinde durulan bir konu
olmustur. Oyle ki kurumlarin sundugu hizmet kalitesi, kurumlar arasinda rekabet kriteri
haline gelmistir. Duygu kavramina iliskin yapilan tanimlarda duygunun insanin
davraniglar1 iizerinde yarattigi psikolojik etkiye vurgu yapilmakta, pozitif ve negatif

olmak iizerinde siniflandirildig1 goriilmektedir.

Calisanlar, is yasaminda sadece fiziksel bir emek sergilemekle kalmamakta ayni
zamanda duygularint da bu siirece dahil etmektedir. Bunu yaparken de kurumlarin
belirlemis oldugu birtakim duygusal davranis kurallarin1 dikkate almaktadir. Bu kurallar
dogrultusunda kurumun kendisinden bekledigi davranislari sergilemek durumunda

kalan calisan, duygusal yonden bir ¢caba gdstermektedir.

Is siirecinde calisanin  sergiledigi bu caba, duygusal emek olarak
adlandirilmaktadir. Duygusal emek, 6zellikle miisteriyle yiiz yiize iletisimin yogun
sekilde goriildiigi hizmet sektoriinde giin gectikce deger kazanan bir kavram haline
gelmektedir. Basta turizm olmak iizere, havacilik, saglik, iletisim, bankacilik,
magazacilik  sektorleri, duygusal emegin goriildiigii sektorlere Ornek olarak

gosterilebilmektedir.

Duygusal yonden c¢alisanin gosterdigi emek, calisanin gercekte hissettigi
duyguyla ne kadar farkliysa o kadar ¢ok olmaktadir. S6z konusu durum yiizeysel
davranisi meydana getirmekte, c¢alisanin duygularin1  gosterirken o duyguyu

hissediyormus gibi gériinmeye ¢alismasina, dolayisiyla rol yapmasina sebep olmaktadir.

Diger yandan ¢alisanin gergekte hissettigi duyguyla kendisinden yansitmasi
beklenen duygu oOrtiisliyorsa rol yapmasina gerek kalmamakta, dogal bir sekilde,
igtenlikle duygularini yansitabilmektedir. Bu durumda calisanin samimi davranis

gosterdigi belirtilebilmektedir.
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Yiizeysel ve samimi davranisin diginda yer alan bir diger duygusal emek boyutu
ise derinlemesine davranigtir. Derinlemesine davranista calisan, miisteriyle iletisim
halindeyken kurum tarafindan gostermesi istenen duygusal davranisi sergilemek i¢in o
duyguyu hissetmeye c¢alisarak miisteriyi anlamaya c¢aligmaktadir. Bu agidan
bakildiginda duygusal emegin olumlu ve olumsuz sonuglar dogurmasinin kaginilmaz

oldugu goriilmektedir.

Olumlu sonuglari arasinda miisteri memnuniyetinin artmasi, ise yonelik
duygusal baglilik olugmasi, psikolojik ve fizyolojik yonden saglikli olunmasi, ekonomik
fayda saglamasi, performansin, is tatmininin, motivasyonun ve kurumsal vatandaslik
davraniglarinin artmasi; olumsuz sonuglarin arasinda ise tilkenmislik sendromu, is-aile
catismasi, psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklarin goriilmesi, rol ¢atismasi ve

yabancilasma yer almaktadir.

Olumlu sonuglarin altinda ¢alisanin hissettigi duyguyla yansittig1 duygu arasinda
farklilik olmadigi i¢in herhangi bir ¢eliski yasamamasi, kurumsal degerleri benimsemis
olmasi, miisteriyle olumlu iliski kurma sonucunda miisteriden pozitif yonde geribildirim
almas1 gibi sebepler yatmaktadir. Olumsuz sonuclarin ortaya c¢ikmasinda ise ise
bagliligin zayif olmasi, isi ve kuruma ait degerlerin igsellestirilmemesi, buna baglh

olarak icte bir ¢atigsma yasanmasi gibi sebepler etkili olmaktadir.

a. Bu arastirmada, duygusal emek kavrammin, stratejik liderlik
anket lizerinden bulunmaya calisilmistir. Bu arastirma oncesinde alanyazin
taranarak Basim ve Begenirbas (2013)’in gelistirdikleri kuramsal modeli
temel alinmis Olcekte yer alan yiizeysel, derinden ve samimi davraniglar

baglantili oldugu varsayilarak bu arastirma gercgeklestirilmistir

b. Bu arastirmada oncelikle Ogretmenlerin duygusal emek kavramina ait
betimleyici istatistiklerine bakilmistir. Ogretmenlere ait duygusal emek
ortalama puani 3,83 olarak ve ortanin istiinde yiksek fakat gelistirilebilir
dizeyde oldugu tespit edilmistir (Tablo 15). Bu sonu¢ genel anlamda
ogretmenlerin mesleklerini icra ederlerken gozlemlenebilir davranislarinda,

ogrencileri ile etkilesim ve iletisim esnasinda kendilerinden istenen
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duygulan sergilemek i¢in belirli bir ¢aba sarf ettikleri, yani duygusal emek

harcadiklarini ortaya koymaktadir.

Ayrica bu arastirmada 6gretmenlerin en ¢ok samimi davraniglar gosterdikleri
tespit edilmistir e8itim de bu davranisin sergilenmesi Ogrencinin derse
katilimin artirarak 6grenme diizeyini yiikselttigini ve 6gretmende de cesitli

olumlu etkiler biraktigin1 sdyleyebiliriz.

Stratejik liderlik ve duygusal emek arasindaki iliskiler yukarida stratejik
liderlik ile ilgili degerlendirmeler kisminda belirtilmistir. Genel anlamda
tekrar belirtmek gerekirse stratejik liderlik ve duygusal emek arasinda
iligkiler tespit edilmistir. Arastirmada stratejik liderlik ve duygusal emek alt
boyutlar1 olarak ele alindiginda bu iliskileri alt boyutlar bazinda gérmekte
mimkindir (Tablo 24). Ornegin doniisiimsel uygulamalar ile yiizeysel

davranislar arasinda pozitif ve diisiik diizeyli anlaml iligki tespit edilmistir.

Demografik degiskenler ile duygusal emek arasinda da anlamli farkliliklar

tespit edilmistir.

Demografik degiskenlerde cinsiyet boyutu incelendiginde anlamli farkliliklar
bulunamamistir. Genel anlamda kadin 6gretmenler samimi duygular1 daha
1yl yansitmaktadirlar bu yilizden 6gretmenlik mesleginde kadin 6gretmenleri

pozitif ayrimciliga tabi tutulmasinda bir takim faydalar goriilmektedir.

Demografik degiskenlerden medeni durumu ele aldigimizda yiizeysel ve
derinden davranislarda anlamli iligkiler bulunmustur. Yiizeysel davraniglarda
evli Ogretmenler bekar Ogretmenlere oranla daha fazla duygusal emek
harcadiklar1 goziikmektedir. Derinden davraniglarda ise bekar 6gretmenlerin
evli Ogretmenlere oranla daha fazla duygusal emek harcadiklar
gozlikmektedir. Bunun sebebi ylizeysel davranislar1 diisiindiigiimiizde evli
ogretmenlerin aile ge¢im sikintilar1 sorumluluklarint artirdigr bu yiizden
ylizeysel davramiglar1 daha c¢ok kullandiklar1t sdylenebilir. Derinden

davranislar boyutunu diisiindiigiimiizde ise bekar o6gretmenlerin bir kariyer
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hedefi ile iyi niyet gosterdikleri ve derinden davranislar1 daha ¢ok gosterme

egilimde olduklar1 sylenebilir.

Demografik degiskenlerden okul tiiriine gore sadece ylizeysel davraniglar
boyutunda anlamh iliskiler tespit edilmistir (Tablo 28). Derinden ve samimi
davraniglarda  anlamli  farklilikk  bulunamamistir.  Farkliligim  yonii
incelendiginde liseden ilkokula dogru bir artig géziikmektedir. Bunun sebebi
lise ogrencilerinin ilkokul Ogrencilerine oranla daha yetismis ve olgun
oldugu sdylenebilir. ilkokul cagindaki 6grenciler dgretmenleri daha fazla
yordugu bunun sonucunda da Ogretmenlerin ylizeysel davraniglar

sergiledikleri muhtemeldir.

Demografik degiskenlerden yas grubuna bakildiginda anlamli bir iliski
bulunamamistir. Sadece 6gretmenlerin duygusal emek davraniglarini en ¢ok
50 yas ve lizerinde kullandiklari goriilmiistiir. Bunun sebebi hem belli bir
olgunluga gelerek duygusal zekalarin1 kontrol etme yetenegi olumlu yonden

hem de yipranmisliklarinin verildigi olumsuz sonuglar1 vardir.

Ogretmenlerin egitim durumlar1 ve meslekte gecen hizmet siireleri ile
duygusal emek gdsteriminde bulunmalar arasinda da anlamli farklilarin
oldugu tespit edilmistir (Begenirbas 2013;207-208). Bu arastirmada bu
bulgunun tam tersi olarak 6gretmenlerin egitim durumlarina gore yapilan tek
yonlii varyans analizinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir (Tablo
29). Bunun sebebi Ardahan sartlarinda 6gretmenlerin genelde yeni atama

olmasi, sosyolojik ve psikolojik etkenler olabilir.

. Demografik degiskenlerden Hizmet siirelerine gore yapilan tek yonlii
varyans analizinde ise sadece ylizeysel davraniglar alt boyutunda anlamli bir
farklilik tespit edilmistir (Tablo 30). Ozellikle yiiksek lisans &grenimini
tamamlamis 6gretmenlerin lisans diizeyindeki 6gretmenlere gore daha ¢ok
duygusal emek sarf ettikleri goriilmektedir. Genel anlamda bakildiginda ise,
ogretmenlerin  egitim durumu  yukseldikge duygusal emek puan

ortalamalarinin da yiikseldigi tespit edilmistir. Bu durumun, 6gretmenlerin
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akademik kariyerlerinin artmasiyla birlikte, halihazirda kendilerinden istenen
duygu gosterimlerinde, kendilerini daha fazla zorlamalarina sebep oldugu ve
ogrencilerle iletisim ve etkilesime gegebilmek icin daha c¢ok gayret sarf

etmelerinden kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

Ayrica hizmet siiresi sonuglarina gore, egitim durumu yiikseldik¢e duygusal
emek davraniglarini kullanmada yiikselme goriilmemektedir. Hizmet stresi
g6z Oniine alindiginda ise 0-5 arasindan, 11-15 arasina dogru anlamli bir fark
oldugu goriilmekte dedir. Bunun sebebi aragtirmaya katilan 6gretmenlerin
yarisindan fazlasinin meslege yeni basladigi icin olabilir. Meslekte hizmet
streleri artikca Ogretmenlerin yiizeysel davraniglari daha g¢ok kullandigi
goriilmektedir. Bunun sonucunda da meslekte yipranmalarin getirdigi
duygusal emegin olumsuz sonuclar1 dgretmenlerde  goriildiigiini
sOyleyebiliriz. Ayrica arastirmaya katilan 6gretmenlerin 16 yil ve tizeri
hizmet siiresine sahip olmadiklar1 goriilmistiir. Bu sonugla &gretmenlerin
samimi ve derinden davranislar kullanim1 daha yiiksek oldugu fakat tecriibe

olarak diisiik diizeyde olduklarini sdyleyebiliriz.

. Demografik degiskenlerden Ogretmenlerin son bes yilda almis olduklar:
seminer ve kurs sayilarina gore ele alindiginda ise; derinden davraniglar alt
boyutunda anlamli farkliliklar bulunmustur. Buna gore derinden davranig
boyutuna bakildiginda 0-5 arasindan 6-10 arasina ve 6-10 arasindan 11-15
arasina dogru anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Buna gore daha fazla kurs
ve seminere katilan oOgretmenlerin daha c¢ok derinden davranislarda
bulundugunu gorebiliriz. Bu yiizden en fazla 11-15 arast kurs ve seminere
katilan Ogretmenlerde derinden davranis kullanimi yiliksek ¢ikmustir. Bu
sonuclar seminer ve kurslarin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir. Ogretmenler

islerinde daha basarili olmak i¢in seminer ve kurslara 6nem gostermelidir.

. Bu arastirmaya gore Ogretmenlerin duygusal emek davranislarinda
demografik etkiler goz oniine alindiginda geng ve bekar 6gretmenlerin bu

meslege daha uygun olduklarini séyleyebiliriz.
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0. Biitiin bu sonuglar 15181nda arastirmanin problemlerine genel hatlartyla cevap
verilmigtir. Buradan hareketle stratejik liderlik uygulamalarmin duygusal
emek davranislar lizerinde anlamli etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ayrica arastirma problemlerinden olan stratejik liderlik uygulamalar1 ne
diizeyde kullaniliyor? Duygusal emek davranislart ne diizeyde kullaniliyor?

Sorularina ayr1 ayr1 bulgularla cevap verilmistir.

5.2. ONERILER

5.2.1. Arastirmacilara Oneriler

Oncelikle bu arastirmada iki 6nciil olarak olusturulan bigim, bundan sonraki
yapilacak arastirmalarda farkli Onclllerle olusturulabilir.

Gelecekte yapilacak arastirmalarin nitel, nicel veya karma nitelikte olmasi,
evrenin ve buna bagl olarak ta Orneklemin nitelik ve nicelik bakimindan
farklilastirilmasi, elde edilen bulgularin genellenebilmesi agisindan yazina
onemli katkilar saglayabilecektir. Bu baglamda, ¢alisma evreninin degistirilmesi
bir farklilik olabilir. Bu calismada evren 6gretmenler iken, gelecekte yapilacak
ayni veya buna benzer ¢aligmalarda farkli meslek gruplarinda ve degisik orgiit
kesimlerini kapsayacak sekilde arastirmalar yapilabilir.

Ayrica, caligmalarda ele alinan demografik degiskenlerin, arastirmacilarin
caligmalarina dahil ettikleri degiskenlerle yakinda ilgisinin olmasi istenmektedir.
Bu kapsamda, Ozellikle katilimcilarin 6gretmen oldugu arastirmalarda, bu
calismadakilerden farkli olarak demografik degiskenlerin, haftalik ders yiikdi,
gorev yapilan yerin kirsal-kentsel durumu, atama gorme siklig1 gibi
degiskenlerden olusmasi daha agiklayict ve carpici sonuglarin ¢ikabilecegi
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda anilan ve benzer demografik degiskenlerin
arastirmacilar tarafindan ¢aligmalarina dahil edilmesinin yerinde olacagi
distiniilmektedir.

Bu arastirmada mudurlerin stratejik liderlik konusundaki 6zellikleri, kurum
iceresinde ogretmenlere gore degerlendirilmistir. Gelecek arastirmalarda liderin

basaris1 kendisi tarafindan da degerlendirilerek karsilastirma yapilabilir. Nitel
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olarak destelenecek bir ¢alisma ile miidiirlerin neler yasadiklari, ortama iliskin
degerlendirmeleri, ¢aligma kosullarini ile degerlendirilebilir. BOylelikle stratejik
liderlik uygulamalarinda yasanan sikintilar tespit edilebilir.

e. Nitel olarak destelenecek bir ¢alisma ile 6gretmenlerin neler yasadiklari, ortama
iliskin degerlendirmeleri, ¢alisma kosullarini ile degerlendirilebilir. Boylelikle
duygusal emek konusunda yipranmalarin tespiti yapilabilir. Ayrica bu
arastirmada demografik degiskenler tizerinde durulmustur. Gelecekte yapilacak

arastirmalarda buna orgiitsel faktorlerde eklenebilir.

5.2.2. Yonetici Okul Mudirlerine Oneriler

Egitim kurum ve kuruluslari, insan kaynaklar1 planlamasi ile ne kadar sayida ve
hangi nitelikte personele gerek duyulacagini ortaya cikarmaktadir. iste bu nokta da,
egitim kurum ve kuruluslar1 insan kaynaklar1 planlamasi1 basta olmak tiizere, kadrolama,
istihdam kararlari, ise alma ve yonlendirme, egitim ve gelistirme, terfi gibi konularda bu
arastirmanin, sonuglar1 egitim yonetimi slreclerini daha iyi yapilmasinda
kullanabilecekleri ve aragtirmanin bu acidan siirece olumlu katkilar saglayabilecegi

degerlendirilmektedir. Bu kapsamda olusturulan Oneriler asagiya siralanmistir:

a. Egitim kurum ve kuruluglarinda istthdam edilen ve edilecek 6gretmenlere kisilik
testleri uygulanarak bu 6gretmenlerin hangi duygusal emek davranislarin1 daha
cok benimsedikleri ortaya c¢ikarilmalidir. Bu durumdan hem &gretmenin
kendisinin, hem de kurumunun haberdar olmasi karsilasilacak muhtemel
durumlarin 6ngdriilmesini saglayacaktir.

b. Norotik kisilige sahip Ogretmen adaylarinin sinirli, endiseli ve gergin
davraniglarinin egitim ve 6gretimi olumsuz etkileyeceginden dolayi, bu kisilik
yapist egiliminde olanlarin egitim ve 6gretim alaninda gorevlendirilmelerinin
uygun olmayacagi degerlendirilmektedir.

c. Yine norotik kisilik 6zelligi tasiyan 6gretmenlerin mesleki tilkkenmigliklerinin de
yuksek olabilecegi degerlendirildiginden, Ogrenci tizerindeki yaratacaklari
davranig degisikliginin de olumsuz olabilecegi diistiniilmelidir.

d. Okul yoneticileri bulunduklar1 kosullara gore stratejik liderlik uygulamalarim

kullanmalarinda gesitli faydalar vardir. Ogretmenlerin moral motivasyonu diisiik
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oldugu durumlarda etik liderlik uygulamalar1 sergileyerek hem Ogretmende
pozitif etkiler birakacak hem de diger uygulamalara zemin hazirlayacaktir.

Okul yoéneticileri stratejik liderlik uygulamalarini okul verimliligi adina
kullanmalar1 iyi niyet Olgiisii ile hareket etmeleri gerekir. Aksi durumlarda
istenmeyen olaylar ile karsilasabilirler ozellikle 6gretmenlere karsi samimi
olmalar1 onlar1 bireysel olarak desteklemeleri ve ortak hedefe yoneldigini

hissettirmeleri mihimdir.

5.2.3. Ogretmenlere Oneriler

Ogrenci merkezli ve yapilandirmact bir egitim ve Ogretim sisteminin
benimsendigi ortamlarda, 6gretmenlerin 6z disiplini yiiksek ve gelisime agik
kisilik Ozelligi tasimalari egitim ve Ogretim kurumunun performansi ve
etkinligini artirarak beraberinde basariy1 getirebilecektir.

Ogretmenlik mesleginin duygusal emek gerektirmesi nedeniyle, dgretmenlerin
mesleklerini icra ederlerken gosterecekleri duygu gosterimleri 6énemlidir. Bu
baglamda, i¢ten gelmeyen sahte duygularla gorevini yapan 6gretmenlerin zaman
icerisinde mesleki tiikenmislik gosterebilecegi ve bu durumun 6gretime olumsuz
yanstyabilecektir.

Bu arastirmanin, kurs ve seminerlere daha c¢ok katilan gretmelerin gelisime
daha acik, 6grenci merkezli ve tilkkenmislik diizeylerinin digerlerine gore daha
diisiik oldugudur. Caligmanin bu bulgusundan hareketle yiizeysel rol yapma ve
tikenmislik diizeylerini azaltmak ve onlarin kendi gelisimlerine katk:
saglamalar1 bakimindan, bu durumda olan G6gretmenler seminer ve kurslara
6nem vermelidir. Yoneticilerine bu konuda sik sik konusmalarinda faydalar var.
Duygusal emek gosterimin de yasadiklari sorunlari lstleri ile paylagmalari
sorunlarin azalmasinda yardimeci olacaktir.

Ogretmenler samimi davranislar gostermelerinde cesitli faydalar vardir. En
onemlisi psikolojik olarak kendilerini rahatlamis hissedecekler ve saglikli

olmanin 6n kosulu istemedigimiz isi yapmamaktir.
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f. Ogretmenler giin igindeki olumsuzluklar1 unutmali aksam yattiginda kafasi
bosaltmalar1 sinir ve stres varsa bunu bir sekilde ertesi giine birakmamalilar

gerekirse bu konularda psikolojik destek almalarinda fayda vardir.
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EKLER
Ek 1:

ANKET FORMU

Sayimn Ogretmenim; Bu anket formu, “Stratejik Liderlik ve Duygusal Emek
Arasindaki Iliski; Ardahan ili Okul Yoneticileri Ornegi” konulu Yiiksek Lisans Tezi
kapsaminda yapilan bir aragtirmaya veri temin edebilmek amaciyla hazirlanmistir.

Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk boliimde kisisel ve mesleki bilgileri
iceren Bilgi Formu, ikinci bolimde Stratejik Liderlik Olgegi, son bolimde ise
Duygusal Emek 6lgekleri yer almaktadir.

Arastirmamiz i¢in kimliginizin belirlenmesine gerek olmadigir i¢in liitfen
isminizi yazmayiniz. Anket, sadece bilimsel arastirma i¢in kullanilacaktir. Ankette yer
alan sorulara ictenlikle ve hicbir soruyu atlamadan yanit vermeniz, arastirmanin bilimsel
gecerliligi ve giivenilirligi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir.

Kiymetli vaktinizi ayirarak anketi yanitladiginiz ve degerli katkilariniz igin ¢ok
tesekkiir ederim.

Yunus Emre CAKMAK
ARU Sosyal Bilimler Enstitisi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

I.BOLUM

Size uygun olani isaretleyiniz (X) veya doldurunuz.
BILGI FORMU

1. Gérev yaptigimiz okul tiirii: Tlkokul ( ),Ortaokul ( ),Lise ( ),

2.Cinsiyetiniz: Erkek ( ), Kadin ( ),

3. Yasmniz: 18-25 ( ),26-33 arasi ( ), 34-41 aras1 ( ), 42-49 aras1 ( ), 50 ve tizeri ( )
4. Medeni durumunuz: Evli (), Bekar ()

5.Egitim durumunuz: On Lisans ( ), Lisans ( ), Yiksek Lisans ve Ustii ( ),

6. Meslekte hizmet stireniz: 0-5 yil (), 6-10 y1l ( ),11-15 ( ) 16-20 y1l (), 21ve Usti ()

7.Son 5 yilda mesleginiz ile ilgili katildiginiz seminer ve kurs sayisi:
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0-5 (), 6-10 (), 11-15 (), 16-20 (), 21 ve iistii ()

I1.BOLUM

STRATEJIK LIiDERLIiK OLCEGI

Asagida belirli baz1 liderlik duygular1 ve durumlar iceren ifadeler yer almaktadir. Liitfen
bu ifadelerde belirtilen duygu ve durumlar1 okul miidiiriinlizde var olup, olmadigini
diisinerek, Size uygun olani isaretleyiniz (X) veya doldurunuz.

1: Hicbir Zaman 2: Cok Nadir 3: Bazen 4: Cogu Zaman 5: Her Zaman

MUdurimuz, islerin yapilabilmesi i¢in uzlagsmaci tavir sergiler.

Mudurimiz, fikirlerimizi sekillendirme de bize yardimeci olur.

Mudurimiz, bize kars1 diristtiir.

Mudurimuz, niifusla kisilerle iyi iliskiler kurar.

Miudurumiiz, sonuclardan bizi sorumlu tutar.

Midurimuz, dogru olanm1 yapmamiz i¢in bizi tesvik eder.

Mudurimiiz, yardim saglamak i¢in bir orta yol bulur.

®INo O AW N

Mudurumiz, islerin nasil yapilacagina karar verir.

9. | Miudurimiz, okul ¢alisanlar ile ortaklik gelistirilir.

10. | Midurimiiz, goriislerimize saygi duyar ve onlari dikkate alir.

11. | Midirimiiz, ¢alisanlarin 6zel hayatina saygi duyar.

12. | Midiridmiiz, okul dis1 insanlarla /kurumlarla ortaklik gelistirir.

13. | Midurimiiz, bizi, lider olmaya 6zendirir.

14. | Midurdmuz, kurallar1 ve politikalart igletir.

15. | Midurimdz, okulun uzun vadeli hedeflerine bagh kalmamiz
tesvik eder.

16. | Midurimuz, kendisine yardim edildiginde 6diil verir.

17. | Mudirdmiz, ilkelere dayali alinan kararlarin arkasinda durur.

18. | Midirimiiz, politika olusturur.

19. | Mudirimiz, yapilan yardimi kargiliksiz birakmaz.

20. | Mldarimiz, ¢alisanlarin katildig bir hedef olusturmaya calisir.

21. | Mldarimuz, okulun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin tutar.

22. | Mudirimuz, firsatlari gérmemize yardim eder.

23. | Mudirimiz, verdigimizin sdzlerden bizi sorumlu tutar.

24. | Mudirimiz, ¢alismalarimizi takip eder.

25. | Mldarimiz, islerin yerine getirilmesi i¢in 6diil vaat eder.

N I I I I I I I I I I I I I I IR R
N (NNNNNNNNNN N (NN NN NN NN (NN N
W wWwlwlwwlwwww(w| w wWwwlwlwlwlw|lw|w|w|w|w|w|w|w
N N R I R R R R R N T T I - N I - S g R Y S [ S S [ SN I SN N IR IS RS
o jojajlalaja|la|a|ojoijo| ;o |jojojoajlajla|a|la|ja|o|ojoija|o|o

26. | Mudlrimuz, islerin yapilmasinda etkili insanlara ulagsmaya
calisir.

27. | Midlrimiz, miiracaatlarimizda hiyerarsiyi takip etmemizi
soyler.

28. | Mldurimuz, ortak bir vizyon olusturmaya ¢aligir.

29. | Mldurimaz, islerin yerine getirilmesinde okul ¢alisanlarinin
sahip oldugu bilgiyi kullanir.

30. | Midirimiz, giic ve niifuz sahibi kisilerle iligkilerini siirdiiriir.

N I
NN N (NN
w | w| w |w| w
N = S - N B SN
o o] ;a0 |o] o

31. | Mudiriimuz, karar alma siireglerinde okulun temel degerlerini
vurgular.
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32. | Mudirimduz, goriis ayriliklarinda bizimle miizakere eder. 4 | 5

33. | Midirimiz, genis bir insan Kitlesiyle iliskidedir. 4 5

34. | Midirimiz, bizimle iliskilerinde karsilikli yardimlagsmaya 4 5
onem verir.

I11. BOLUM

DUYGUSAL EMEK OLCEGI

Asagida belli baz1 duygulart ve durumlart iceren ifadeler yer almaktadir. Liitfen bu

ifadelerde belirtilen duygu ve durumlar1 kendinizde yasayip yasamadigimizi diistinerek, size
uygun olani isaretleyiniz (X) veya doldurunuz.

1: Higbir Zaman 2: Cok Nadir 3: Bazen 4: Cogu Zaman 5: Her Zaman

1.

Ogrencilerle uygun sekilde ilgilenebilmek igin rol yaparim.

4 | 5

2. | Ogrencilerle ilgilenirken iyi hissediyormusum rolii yaparim. 4 | 5

3. | Ogrencilerle ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra performans 4 | 5
sergilerim.

4. | Meslegimi yaparken hissetmedigim duygulari hissediyormusum 4| 5
gibi davranirim.

5. | Meslegimin gerektirdigi duygular1 sergileyebilmek igin sanki 4| 5
bir maske takarim.

6. | Ogrencilerime, gergek hissettigim duygulardan farkli duygular 4 5
sergilerim.

7. | Ogrencilere gostermek zorunda oldugum duygulart gergekten 4| 5
yasamaya caligirim.

8. | Gostermem gereken duygulari gercekte de hissetmek icin ¢aba 4| s
harcarim.

9. | Ogrencilere gdstermem gereken duygulari hissedebilmek icin 4| 5
elimden geleni yaparim.

10. | Ogrencilere  sergilemem gereken duygulari igimde de 4| 5
hissedebilmek icin yogun ¢aba gosteririm.

11. | Ogrencilere sergiledigim duygular samimidir. 4 | 5

12. | Ogrencilere gosterdigim duygular kendiliginden ortaya cikar. 4 | 5

13. | Ogrencilere gosterdigim duygular o an hissettiklerime aynidir. 4 | 5




Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi
Egitim Durumu
Lisans Ogrenimi
Yiiksek Lisans Ogrenimi
Bildigi Yabanci Diller
Bilimsel Faaliyetleri
Is Deneyimi

Stajlar

Projeler

Calistig1 Kurumlar
fletisim:

Telefon

E-Posta Adresi

Tarih: 2018
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