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OZET

Bu galismada, otantik liderligin caliganlarm is performans: ve isten ayrilma
niyeti iizerine etkisinde duygusal emeklerinin aracilik roliiniin incelenmesi
amaglanmugtir. Tarama ySntemiyle yiiriitiilen bu aragtima Mersin Tarsus Organize
sanayi bdlgesinde faaliyet gosteren KOBI isletmelerinde ¢alisan 319 kisi iizerinde
gergeklestirilmistir. Veri toplamak amaciyla, katilimcilara kisisel bilgiler formu,
otantik liderlik dlgegi, is performansi dlgegi, isten ayrilma niyeti Slgegi ve duygusal
emek oOlgegi kullamlmistir. Uygulama oncesi Slgeklerin gegerlilik ve giivenirlilik

analizleri yapilmistir.

Olgeklerin uygulanmasindan elde edilen veriler, SPSS 25 istatistiksel Analiz
programiyla ¢dziimlenmistir. Analizlerde tanimlayici istatistikler frekans (n), yiizde
(%), ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerler olarak belirtilmistir.
Olgeklerin normal dagilim varsayimina uyup uymadigi carpiklik ve basiklik
katsayilarina bakarak belirlenmigtir. Normal dagilim gosteren degiskenlerin iki grup
kargilagtirmalarinda bagimsiz Grneklem t testi kullanilirken @i ve tizeri gruplarin
kargilagtirmalarinda tek yonlii varyans analizi (One-way ANOVA) testi kullanilmistur.
Ayrica otantik liderligin is performansi ve isten ayrilma niyetleri {izerine etkileri ve

duygusal emegin aracilik roliiniin belirlenmesinde regresyon analizi yapilmistir. Son




olarak aracilik etkisini modern yaklagimla hesaplamak ve anlamliligini incelemek icin
Onyiikleme (Bootstrap) yanliligt diizeltilmis giiven araligi (Onyiikleme YD %95 GA)
metodu uygulanmugtir. Elde edilen tiim sonuglar istatistiksel anlamlilik p<0,05

diizeyinde degerlendirilmistir.

Yapilan analizler neticesinde katilimeilarin otantik liderlik, is performans,
isten ayrilma niyeti ve duygusal emek degiskenlerinin ortalamalarmin genel olarak
demografik ozelliklerine gore farklilasmadigi gortilmiigtiir. Arastirmada ulasilan
sonuclara gore, KOBI isletmelerinde ¢alisan liderlerin otantik liderlik davramislari ile
caliganlarin is performans: diizeyi arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iligskinin
oldugu; liderlerin otantik liderlik davranislar: arttikga is performans: diizeylerinin de
arttifi, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli diizeyde oldugu
saptanmugtir. Bununla birlikte, liderlerin otantik liderlik diizeyleri arttik¢a isten
ayrilma niyetinin azaldig1; otantik liderlik ile duygusal emek diizeyi arasinda anlaml
bir iligkinin olmadig1 ve son olarak otantik liderligin, is performansi ve isten ayrilma

niyeti tizerinde duygusal emegin aracilik roliiniin bulunmadig1 i:)elirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: KOBI, Otantik Liderlik, Is Performansi, Isten Ayrilma Niyeti,
Duygusal Emek
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the role of mediating role of emotional
labort in the effect of authentic leadership on employees' job performance and
intention to leave.This research was conducted with 319 people ;Vorking in SMEs
operating in Mersin Tarsus Organized Industrial Zone. Personal information form, The
Authentic Leadership Questionnaire, Job Performance Scale, Intention to Leave Scale
and Emotional Labor Scale were used to collect data. The validity and reliability

analyzes of the scales were performed before the application.

The data obtained from the application of the scales were analysed by the SPSS
statistical analysis program. Descriptive statistics were expressed as frequency (n),
percentage (%), mean, standard deviation, minimum and maximum values. Whether
the scales fit the normal distribution assumption was determined by looking at the
skewness and kurtosis coefficients. While independent samples t-test was used for
comparison of two groups of variables with normal distribution, one-way ANOVA
was used for comparisons of three and more groups. In addition, regression analysis
was conducted for the role of emotional labour in the effect of authentic leadership on
job performance and intention to leave. Finally, the Bootstrap bias corrected
confidence interval (95%) method was applied to calculate the mediation effect with a
modern approach and to examine its significance. All results were evaluated with

statistical significance p <0.05..

Vi



As a result of the analyzes, it was seen that the average of the participants'
authentic leadership, job performance, intention to leave and emotional labor variables
did not differ according to demographic characteristics in general. According to the
results of the research, there is a moderate positive relationship between the authentic
leadership behaviors of the leaders working in SME enterprises and the job
performance level of the employees. As the leaders' authentic leadership behaviors
increase, employees job performance levels increase. This linear relationship was also
found to be statistically significant. However it was determined that as the leaders'
authentic leadership levels increased, employees intention to leave decreased, there
was no significant relationship between authentic leadership and emotional labor Ievel,
and finally, authentic leadership did not have an intermediary role of emotional labor

on job performance and intention to leave.

Keywords: SME, Authentic Leadership, Job Performance, Intention to Quit,
Emotional Labor
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GIRIS

Arastirmanin Problem Tanimi

Modern diinyada, isletmeler arasinda gézlenen rekabet, ¢alisanlarin kendilerini
alanlarryla ilgili her konuda gelistirme ve bilgi diizeylerini artirma ihtiyacim
artirmaktadir. Isletmelerin yaptiklari isten istenen diizeyde performans elde

edebilmeleri i¢in ¢alisanlarinin bu konudaki potansiyelini giiclendirmesi beklenir.

O nedenle yiiksek performans elde etmeyi isteyen igletmelerin, insan kaynaklar
yonetimine yonelmeleri ve olumlu, etik, ahlaki ilkelerle yonetilen bir ¢alisma ortami
olusturmalar1 6nemlidir. Bu konuda liderlerin yasamsal islevi 6n plana ¢ikmaktadir.
Liderin ¢alisanlarin performanslarini artirmak igin otantik liderlik uygulamalarina
yonelmesi, isgdrenlerin yapitklari iste yasayacaklari doyumu artiracak, calistiklari
orgiite bagliliklar1 ve gosterecekleri duygusal emegi giiclendirecek dahasi galisanlarin
igyerinden ayrilma diigiincelerine ket vuracaktir. O nedenle bu calismada otantik
liderligin galiganlarin is performansi ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi ve
duygusal emegin bu iligkideki baglanti mekanizmasi islevinin ortaya c¢ikarilmasi

hedeflenmitir.

Otantik kelimesi, koken olarak Ingilizce “authentic” kelimesinden gelen ve
sozlilklerde orijinal, i¢ten, gergek, dogru, hakiki, samimi gibi anlama gelen bir
kavramdir (Turhan, 2007:36).Otantik liderlik saydamligi, dogrulugu, agikligi,
duriistligii 6n plana girkarmaya ¢alisan, liderlik konusundaki literatiirde, sosyoloji
biliminde, egitim bilimlerinde, finansla ilgili alanlarda ve diger pek cok alanda
glindemde yer edinen bir liderlik modelidir. Temelde kendine kars1 diiriist olmay:
savunmaktadir (Keser ve Kocabasg, 2014). Otantik liderlik; lider ile onu takip edenler
arasinda giiglii baglar kurmaya dayali olarak “karsilikly 6z biling ve 6z disiplinin
olusmaswni saglayan kisisel gelismenin oniinii pozitif yonde agan bir liderlik siirecidir.
Bu siireg lider ve takipgilerin oz farkindaliklarimn ve kisisel gelisimlerine ayrica katk
saglayarak mutlu bir yasam sergilemelerine aracilik etmekiedir.” (Giiler ve Boz,

2016).




Otantik liderligin kavramsallastirilmasinda pozitif psikolojinin ve yonetim
biliminin etkisi biiyiiktiir. Otantik yapiya sahip olan liderler, benimsedikleri etik
standartlar ve sahip olduklar: iist diizey potansiyel ile bir ¢ok olumlu &zellige sahip
olmalari nedeniyle rgiitlerinde saglikli ve giivenilir bir yap1 olusturulmasinda dnemli
bir igleve sahiptir. Diger taraftan otantik lider denilince, deger yargilari, belirli
duygulari, diisiinceleri, 6z farkindaliklar1 giiglii olan ve bunlardan hareketle etik yoni
giiclii bir bigimde mantikli diistinme ve tutum gelistirme konularinda dengeli
davranabilen, isgérenler arasinda giiven ortami olusturabilen, dayaniklilik ve
iyimserlik gibi 6zelliklerin giiclenmesine katki sunabilen, ¢alisanlar arasinda sinerji

yaratabilen, diiriist ve saygideger bireyler akla gelmektedir.

Otantik liderler, sahip olduklar: olumlu &zellikleri ile “giivenilir ve saglikli bir
organizasyon yapisi“nin olusturulmasinda etik standartlar1 ve yiiksek kapasiteleriyle
Snemli bir ¢oziim araci olarak degerlendirilmektedir. Otantik liderler; &z
farkindaliklar1 olan, belli duygulari, diisiinceleri, inan¢lar1, deger yargilari olan ve bu
dogrultuda yaptig1 etik muhakeme ile tutumlar: arasinda tutarlilik sergileyen, kendi
icinde ayn1 zamanda is arkadaglarryla arasinda giiven, iyimserlik ve dayaniklilik gibi
pozitif bir ruh hali olusturmaya agirlik veren, diiriistliikleri ile bilinen ve bu sebeple de
saygl gosterilen bireylerdir (Tabak ve digerleri, 2012; Sayli ve Baytok, 2014). Ilgili
alanyazin incelendiginde otantik liderligin, o6zfarkindalik, dengeli degerlendirme,
igsellestirilmis ahlak ve iligkilerde seffaflik gibi dort boyuttan meydana geldigi

gOriilmektedir.

Orgiitlerin isleyisinde dikkat ceken bir konulardan birisi da isgdrenlerin
gosterdigi calisma performansidir. Tggdrenlerin isyerinde gosterdikleri performans,
isletmenin amaglari dogrultusunda, bireyin ya da grubun hedeflerine ve &lgiitlere ne
diizeyde ulagsabildiginin de bir gdstergesidir.Bir drgiit i¢in performans denilince akla
dncelikle bireysel anlamda isgtrenlerin performansi gelmektedir. Bir isg6renin
gosterdigi performans, orgiitiin genel performansi iizerinde etkilidir. Diger bir ifadeyle
orgutlerde ¢alisan bireylerin ayri ayr1 gosterdikleri performansin birlesimi 6rgiitiin
genel performansini etkilemektedir. Bir orgiitiin amacina ulasabilmesi i¢in iiyelerinin
yilksek diizeyde performans gdstermesi 6nemlidir. Benzer sekilde isletmelerin de

calisanlarmin gosterecekleri ¢alisma performanslarryla isletmenin performansin




yiikselecegi ya da tersi durumun yasanacagi sdylenebilir. Performans diger taraftan bir
motivasyon aracidir da. Isinde yilksek performans saglayan bir isgdrenin
motivasyonunun yiikselecegi, performansin bir motivasyon kaynagi olacagi, dahasi
bunun tiim isletme ve calisanlar icin de bir motivator gibi algilanacagi ve islev
gorecegi diisliniilebilir. Tersi durumda performansm diismesi hem isgorenlerin
bireysel amaglarina ulasamamalarina ve isyerinden hognutsuzluk duymaya ve
basarisizlik hissine kapilmaya, hem de 6rgiit i¢in iglerin yolunda gitmemesine isaret

etmektedir (Hirlak ve Tagliyan, 2017).

1sgfirenler ve Orgiitler i¢in Snemli bir diger kavram da ¢aliganlarin isten ayrilma
niyetidir. Bu kavram isgorenlerin ¢alistig1 6rgiitten ayrilmasina yénelik diisiincelerini
icermektedir. isten ayrilma bir rgiit igin maliyet gerektiren bir konudur. Orgiitlerde
isgbrenlerin ayrilmasi, Orgiitlerin onlarin yerine bir baskasini bularak bosalan
pozisyonu doldurmaya ¢abalamasina ya da o pozisyonun ve o isten beklenen faydadan
yararlanilmamasina neden olabilmektedir. Isgdrenin bosalttigi pozisyonun rgiit yada
isletme i¢in Snemi, vazgegilemez olmasi o pozisyona ayni potansiyele ya da daha iyi
nitelikler esahip birilerinin getirilmesini zorunlu kilmaktadir. Bir isgérenin
yetistirilmesi siireci, igyerine alisma siireci, Orgiitiin atmosferini ve iklimini
benimsemesi ve hem yoneticilerle hem de diger ¢alisanlarla bir harmoni
yakalayabilmesi bir siire¢ ve emek gerektirmektedir. Boyle olunca bir ¢alisanin ayrilip
yerine bir bagkasmin getirilmesi firma i¢in dnemli bir maliyet unsuruna
doniismektedir. Diger taraftan bir isletmedeki nitelikli personelin igini birakip baska
bir firmaya gitmesi, igletmede ¢alisan diger personelin moralini bozabilecek, dahas:

yoneticilerin motivasyonlarim da olumsuz etkileyebilecektir (Barutgugil, 2004).

Duygusal emek teorisi hakkinda ¢esitli kuramcilarin agiklamalari dikkat ¢ekse
de bu kavram ilk olarak Hochschild tarafindan kullanilmistir (Hochshild, 1983).
Hochschild’in (1983) yeni ufuklar agan “The Managed Heart: Commercialization of
Human Feeling” isimli kitabi, duygusal emek olarak adlandirilan fenomenin fark
edilmesini sagladi. Duygusal emek kavrami, ¢alisanlarin bir kisiyi ikna etmek
durumunda olmalarim ya da baska insanlarin zihninde uygun olarak algilanan

durumlarin sergilenmesini saglayan yiiz ifadeleri ve bedensel goriiniimlerini, hizmet



alanlarin beklentileri dogrultusunda y&netebilmek amaciyla duygularin bastirilmasi

gerekliliklerini igermektedir (Hochschild, 1983; Kruml ve Geddes, 2000).

Hochschild’in  (1983) perspektifinden duygusal emek kavrami, hizmet
calisanlarindan duygularin1 yonetmeleri, diizenlemeleri ve ticari amaglar icin bu
duygular sergilemeleri beklentilerini kapsar. Sergilenen bu duygular; ¢alisanlar icin
diger bedensel ve zihinsel emeklerinin kargihigi olan iicrete, maasa ve bahsise

doniisebilen ayr1 bir ekonomik degere sahiptir (Chu, 2002).

Duygusal emek teorisinin &ncelikle isgdrenlerin yiiriittiikleri is ve sahip
olduklari gorevlerin verimli ve etkili bir bigimde yerine getirimesine yarayacak
duygularin segilmesi, bu konudaki duygularin diger calisanlara ne sekilde ifade
edilmesi gerektifine yonelik duyugsal davramis ilkelerine uyulmasini &ngdrdiigi

soylenebilir (Diefendorf ve digerleri, 2006).

Duygusal emek teorisine gére ¢calisanlarin derin, dogal ve yiizeysel olmak iizere
¢ tir davramg gdsterdikleri sdylenebilir (Diefenorff, ve arkadaslar, 2005).
Kuramdaki yiizeysel davranis, isletmede isgdrenlerin kendilerinden beklenen ya da
Orgiitiin beklentilerine uygun olan ve sergilemek durumunda olduklari rol davraniglara
isaret etmektedir. Derin davranis ise bireyin kendisinden beklenen davrams kaliplarini,
duygusal anlamda igsellestirmesini, deneyimlemesini, kendi davraniglan ile uyumlu
hale getirip sergilemesini ifade etmektedir. Dogal ya da samimi davramis olarak
nitelendirilebilecek bir dier davranista ise, ¢alisanlarin neyi nasil hissediyorlarsa o
sekilde davranigta bulunmalarina, diger bir ifadeyle nasilsa &yle goriinmelerine isaret

etmektedir. (Aslan & Ar1,2018; Oral ve Kdse, 2011).

Orgiitler icin calisanlarin s performanslarini artlfﬁlflk ve isten ayrilma
niyetlerini azaltmakta otantik liderlerin 6nemli bir rolii bulunmaktadir (ATIF VER).
Liderler ¢aliganlarin sadece biligsel ve fiziksel enerjilerini harekete gecirerek
performanslarint artirmamakta ve isten ayrilma niyetlerini azaltmamaktadirlar. Ayn
zamanda duygusal siireglerini de etkileyerek bunu gergeklestirmektedirler (Schaufeli
vd., ZOOé: 74). Bu kapsamda otantik liderlik davramslarmin ¢alisanlarin is performans:

ve isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisinin belirlenmesi, s6z konusu iliskide
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calisanlarm duygusal stireglerinin roliiniin tespit edilmesi aragtirma problemimizi

olusturmaktadir.

Arastirmanin Amaci
Bu calismada, liderlerin otantik liderlik davramglart ile ¢alisanlarin is
performansi ve isten ayrilma niyeti tizerine etkisinde duygusal emegin aracilik roliiniin

incelenmesi amaclanmgtir.

Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada nicel bir analiz y®Ontemi olan tarama modeli kullanilmistir.
Aragtirmada kullamlan veriler anket teknigi kullanilarak Mersin Tarsus Organize
Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren KOBI isletmelerinde g¢alisan 319 kisiden
toplanmigtir. Elde edilen veriler AMOS 23 ve SPSS 25 programlarinda betimleyici
istatistikler, bagimsiz Srneklem t testi, tek yonlii varyans analizi, korelasyon ve
regresyon analizi ile Onyiikleme (Bootstrap) yanlihdi diizeltilmis giiven araligi

(Onyiikleme YD %95 GA) metotlar ile analiz edilmistit.

Arastirmanin Kisitlari
Arastirma, Mersin 1li Tarsus Ilgesi OSB Bolgesinde yer alan KOBi’ler

drnekleminde arastirmaya goniillii katilan 319 ¢alisan ile sinichidir.
Arastirmanin Varsayimlari

Aragtirmada Srneklemin evreni temsil ettigi, veri toplama araclarinin
aragtirmanin amacini karsiladif1 ve katilimeilarin lgeklerde yer alan ifadelere yonelik

belirttikleri goriislerin dogru ve samimi oldugu varsayilmaktadir.

Anket, kisisel bilgiler formu, otantik liderlik dl¢egi, is performans: lgegi, isten
ayrilma niyeti dlgedi ve duygusal emek Olgeklerinden olusmaktadir. Olgeklerin
uygulanmasindan elde edilen veri, SPSS 25 istatistiksel Analiz programiyla
¢Oziimlenmistir. Aragtirmanin amacina ulasmak i¢in, dokuz adet hipotez geligtirilip
test edilmistir. Analizlerde tanimlayic istatistikler frekans (n), yiizde (%), ortalama,

standart sapma, minimum ve maksimum degerler olarak belirtilmistir. Olgeklerin




normal dagilim varsayimina uyup uymadigi ¢arpiklik ve basiklik katsayilarina bakarak
belirlenmistir. Normal dagilim gdsteren degiskenlerin iki grup karsilastirmalarinda
bagimsiz orneklem t testi kullanilirken fi¢ ve tizeri gruplarin karsilagtirmalarinda tek
yonlii varyans analizi (One-way ANOVA) testi kullanilmigtir. Ayrica otantik liderligin
is performans: ve isten ayrilma niyetleri iizerine etkisinde duygusal emegin rolii i¢in
lineer regresyon analizi yapilmigtir. Sonuglar istatistiksel anlamlilik p<0,05 diizeyinde

degerlendirilmistir.
Aragtirma [le ilgili Kavramlar

Calismada ele alman temel kavramlar otantik liderlik, is performansi, isten

ayrilma niyeti ve duygusal emek olarak belirlenmistir.

Otantik lider: Kendisinin kim oldugunu, ne diisiindiigiinQi, nasil davrandigini
bilen; umutlu, davraniglarindan emin, esnek ve yiiksek bir ahlaki karaktere sahip;
bagkalarinin ahlaki bakis acilarini, degerlerini ve giiclerini kavrayabilen liderdir

(Avolio vd. 2004).

Oz farkindalik: Bir kisinin kendi dogast hakkinda gergekei yargilara sahip
olmasi, sahip oldugu geliskili tutumlarin kendisinde meydana getirdigi davrams
degisiklilklerinin ve bunlarin sonuglarmin farkinda olmasiun ifade etmektedir (Illies

vd., 2005).

Iliskisel seffaflik: Otantik liderin, bireysel zelliklerini, dogasini is arkadaglariyla
paylasmasina isaret etmektedir (Giindogdu ve Islamoglu, 2012).

Karar almada bilginin dengeli degerlendirilmesi: Otantik lidefin, kendisi gibi
diistinmeyenlerin goriislerini, 6nerilerini dinleyerek, objektif davranmasi ve kararlar
alinirken tarafsiz davramilmasini saglamasina isaret etmektedir (Bakan ve Dogan,

2013).

Igsellestirilinis ahlak anlayisi: Otantik liderin, yonetici oldugu Grgiitiin

yonlendirilmesinde orgiitsel amaglara ya da ¢evrenin baskilarina bakmadan, bireysel




etik degerleri ve yargilarina gore hareket etmesine isaret etmektedir (Walumbwa ve

digerleri, 2008).

Duygusal emek: Hizmet ¢aligsanlarindan duygularim ySnetmeleri, diizenlemeleri

ve ticari amaglar i¢in bu duygulari sergilemeleri beklentilerini kapsar (Chu, 2002: 2).

Is performansi: Orgiitlenmis bir sistemin is yapma seviyesi seklinde

tamimlanabilir (Begenirbag ve Turgut, 2014: 134).

Isten ayrilma niyeti: Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin isletmede kalmak ya da
istifa etmek icin kendisini degerlendirme olarak ta ifade edilmektedir. Bir diger tanim
ise belirli bir siire igerisinde isletmenin insan kaynaklarina girisi ve ¢ikisi olarak ta

tanimlanabilmektedir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 339).
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BIiRINCIi BOLUM
LIiDERLIK

1. LIDERLIK

1.1. Liderlik Kavrami

insanlar sosyal bir varlik olduklari i¢in diger insanlarla beraber toplumlar
halinde yasarlar ve bunun neticesi olarak gorev ve sorumluluklar birlikte paylasirlar.
Insanlarin gérev ve sorumluluklarmi paylagmast yetmez, bunlarin diizen ve uyum
icinde yerine getirilmesi gerekir. Insanlarin beraber yasadiklari toplum icerisinde
sorumluluk ve gérev paylasimi olmak zorundadir. Olmadigi takdirde kargasa meydana
gelebilir. Bunun igin &ncelikle lazim olan iclerinden bazilarinin bu gérev ve
sorumluluklar iistlenip diizeni saglamasidir. Boylelikle toplum fertlerinin bazilarinin
gorevleri iistlenmesi ve diger fertlerin de feragat etmesi sonucu olaylara yén verecek
ve amaglara ulagilmasini saglayacak pozisyonlar meydana gelmis olur. Toplumda bu
pozisyonlari dolduracak ve diger bireylerden kabiliyet olarak farkli olan bu insanlar
liderlerdir. Kaith Davis, lider ve liderligi soyle izah etmektedir: Lideri olmayan bir
drgiit, insan ve makinelerin bir araya gelmesinden baska bir sey degildir. Liderlik,
organizasyonun amaglarina ulagabilmesi igin isgdrenlerin yaptiklar1 isleri sevkle
yapabilmelerini saglama yetenegidir. Liderlik bir isletmedeki mesai arkadaslarini ve

takipgilerini bagariya ulagtiran son harekettir (Cox ve Hoover, 2003: 7).

Liderlik, belirli kogullar altinda belirli bireysel amaglar1 veya takimin amaglarim
yerine getirmek i¢in, bir kisinin bagkalarinin faaliyetlerini etki altina alarak onla;ra ydn
vermesidir. Lider ise bagkalarini belirli bir gaye dogrultusunda davranmaya
y&nlendiren ve onlari etki altinda birakan kisidir. Diger bir deyisle, birtakim insanlarin
kendi kisisel ve grup hedeflerini gerceklestirmek iizere izledikleri emir ve talimatlart
geregince hareket ettikleri kisi liderdir. Lider, organizasyonlara yon veren, onlara

hedefler belirleyip o hedefler dogrultusunda hareket edilmesini saglayan, takimin



amaglar1 dogrultusunda isgéren ve takimi o amaglar i¢in ¢alistirandir (Ergetin, 2000:

11).
1.2. Yeni Liderlik Anlayislar:

Kiiresellesmenin iyice arttifi modern donemlerde, geleneksel liderlik
yaklasimlar1 liderligi aciklamada yeterli olmamaya baslanmustir. Eskiye nazaran
belirsizligin daha da artti31, kararlarin daha hizli verilmesi gerektigi ve teknolojinin
¢ok hizli gelistigi modern dénem, daha farkl liderlik teorilerine ihtiya¢ dogurmustur.
Yoneticilik kavramu; liderlik, planlama, organize etme ve kontrol etme vb. kavramlar:
kapsarken; modern diinyanin liderleri; Orgiitii yonetme ve iiretimi kontrol etme
gdrevlerinin yaninda, daha fazla liretim ve kar seviyesine nasil ulagabileceklerini ve

pazardaki rakipleri ile nasil rekabet edeceklerini zorundadirlar (Daft, 1997: 541).
1.3. Liderlik Tiirleri

1.3.1. Dagitime liderlik
Son senelerde artik tek bir kimsenin onder olamayacagina dair yapilan
calismalar neticesinde dagitilmig, taksim edilmis, isbirlikei, kolaylastiriel, katilimer
onderlik ile es anlamli kullanilan yeni bir dnderlik tarz1 ortaya ¢cikmistir. DagZitilmus
veyahut devredilmig 6nderligin az sayida ve agik¢a ifade edilen birbirinden degisik
| tarifleri mevecuttur; lakin bu tarifler kimi vakit birbirlerinin yerine tercih edilmektedir

(Oguz, 2013: 160).

Morgan’a gére (1998) liderlik &rgiitte anlamlar1 kesfetmeyi ve bunlan
paylasmayi, kisacasi iligkileri anlamay1 kapsamaktadir. Paylagilan anlamlar, 6rgiitte
hakim olan degerler, normlar, drgiitiin felsefesi, kurallar ve orgiit iklimidir. Yani 6rght
kiiltiirtidiir. Bu bakig agistyla liderlik, birlikte 5grenme, bilgi paylasim ve igbirligi ve
anlamlar birlikte insa etmedir. Lider ve izleyen ayirimina gitmeden sadece bir kisinin
liderlik potansiyeline sahip oldugu diisiincesinden tamamen farkli bir liderlik tanim
yapilmaktadir. Bugiin artik paylagilan liderlik, liderlik takimlari ve dagitilmus liderlik
anlayig1 yaygindir. Dagitimci \;eya orgiitsel liderligin yeni bir olgu olmadigi oldukca

aciktir. Okullar ve difer orgiitler is ve liderlik sorumluluklarinin béliimlenmesini
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daima denemislerdir (Gronn, 2002: 403). Dagrtimci 6nderlik okullarin yapisina miisait
olan bir dnderlik sekli olarak diistiniilebilir. EZitim yOneticilerinin genig toplum
kesimleriyle is birligi yapmalari ve giictin toplumun genis kesimleriyle paylasilmasi,
dagitimer liderligin ilgi alanmna giren konulardir. Dagitim liderlik, okullarda

paylagmayi ve hesap vermeyi zorunlu kilan bir liderlik bigimidir (Celik, 2013: 213).
1.3.2. Paylasimei liderlik

Paylasimet liderlik nedir? Bu kelimenin altinda yatan anlam nedir? Bu kavrami
iyi analiz edebilmek i¢in 6ncelikle teorik tanimlar tizerinde durulmasi gerekmektedir.
Bu sayede paylagimei liderligin uygulamadaki rolii yani pratikteki islevi anlasilabilir.
Liderligin okullarin igeriginde yer edinmesini incelemek, liderligin pratikte karsimiza
nasil ¢iktifinin goriilmesine de yardimei olur. “Giiclil tek lider” anlayisina alternatif
olabilecek yeni liderlik anlayisin1 Yukl (2002), su sekilde agiklamistir: Islerin verimli
yliriimesini saglamak amaciyla, insanlarin bireysel ve miisterek kapasitelerini artiran

paylagimet bir siiregtir (Yukl, 2002: 432).

Paylagimci liderligin temel varsayimlari liderlik vasfinin bir grupta tek bir kiside
toplanmasi degil, tam tersi bu onemli roliin Srgiitte ya da takimdaki tiim bireylerin
birer lider rolii tistlenmesidir. Dagitilmis ya da paylagilmus liderlik olarak da karsimiza
¢ikabilecek olan bu kavram zaman zaman farkli anlamlarda da kullanilabilir (Storey,
2004: 252). Barret (1998)’a gore ise “liderlik rolii bir grupta bir bireye tayin edilmis
bir gérev degildir, grubun tiim bireyleri bu islevi asli gorevleriymis gibi kendiliginden
iistlenerek yerine getirmektedir” Ona gore liderlik duygusal baglarla giiclenen bireyler
icin kisisel birer sorumluluktur. Bu konuyla baglantili diger kavramlar arasinda “kendi
kendini yonetebilme, spontan gelisen grup c¢alisma birlikleri, giiclenme, demokrasi™
sayilabilir ve bunlar paylasimer liderlik kavraminim literatiirde genis yer kapladigimin
birer kaniti olabilir. Bazi kesimlerce de sdyle bir siiphe vardir: Liderlik, bu sayilan ve
dncesinde de bilinen, varhgm siirdiiren tanimlarin birlestirilip yeni bir isim verilmis,
etiketlenmis halidir. Fakat paylasimer liderlik bu diisiincenin ¢ok daha &tesinde
amaglar barindiran farkli bir degerdir. Paylasime: liderligin, kendi anlam ve degeri bu

siirecte yeni yeni kesfedilmeye baslanmaktadir. Okullarda yapilan calismalar ve
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aragtirmalarla imélar, detaylar, barindirdig1 farkl anlamlar heniiz kesfedilememistir

(Yukl, 2002: 434).

Paylagimer liderlik, “paylagimcy karar verme™ gibi kavramlara catilik etmekle
beraber yirmi birinci ylizyildaki tanimlarda daha genis kapsamlidir. Paylasimci
liderligin taniminda bir uzlagmaya varilamamig da olsa, genel olarak ‘meslektagslar
arast igbirligi’ne yakin anlamlar yiiklenmistir. Liderligin, okul toplulugunu olugturan
yoneticiler, 6gretmenler, dier calisanlar ve okulla iligkili olan diger bireylere
paylastiriimig olan fonksiyon ve nitelikler oldugunu g6z dniine alinirsa, paylagimei
liderligin, giiniimiiz liderlik anlayigina yon verebilecegi goriilmektedir. Liderligin
tanimi ile ilgili bu yaklagim, okulun ve/veya okul sisteminin paylasimer liderlik
sistemlerine ve siireglerine ne kadar ihtiyacinin oldugunu da g&stermektedir (Chen,

2007: 117).
1.3.3. Hizmetkir liderlik

Hizmetkar liderlik yaklagimi ilk defa Greenleaf’n (1977), “The Servant as

22

Leader” isimli makalesinde, “Lider, bir hizmetkdrdir ” ifadesini kullanmasiyla
giindeme gelmistir. Bu yaklagim birgok liderlik yaklasimina da ev sahipligi yapan bir
liderlik modelidir (Findikes, 2009: 20). Hizmetkar liderlikte dn plana cikan en temel
anlayis hizmetkarliktir. Bu anlayis, bir kimsenin herhangi bir menfaat beklemeden
kendisini bagkalarina adamasi, onlarin ihtiyaglarini kargilamasi ve onlar igin yagamasi
demektir. Hizmetkar lider kendisini sifir noktasinda géren, “ben” kavramindan &nce
“biz”, “sen”, “siz” kavramlarmna odaklanmay1 bagarabilen bir kisidir. Patterson’a gére,
hizmetkar liderlik, déniigtiirticii liderligin mantiksal bir uzantisidir. Lider, bir orgiitte
caliganlara odaklanir ve onlan 6ncelikli goriir. Hizmetkar liderlikte, liderlerin kisisel
dzellikleri de tutum ve davramglar da Snemlidir. Hizmetkar lider; ahlaki sevgi sahibi,

alcakgoniilli, fedakar, vizyon sahibi, giiven verici, ¢aliganlar1 giiclendiren ve onlara

hizmet eden kisidir (Wadell, 2006: 3).

e Ahlaki SevgiSahibi Olma: Her b_i_r ¢alisan; ihtiyac, istek ve arzulari olan bir insan

olarakdegerlendirilir. Lider, calisanlarinakarsi ahlakisevgisini gésterirkenonlarin temel
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ihtiyaglarina odaklanir, daha sonra onlarin yeteneklerini dikkate alir ve son olarak Orgiit
yararina odaklanir.

e Tevazu: Lider, kendisini en iyi olarak gérmez ve tevazu sahibidir.

e Fedakar Olma: Hizmetkarlider, herhangibirbeklentiicerisine girmedeninsanlara
yardimetmeyekendini odaklamustir.

e Vizyon SahibiOlma: Hizmetkarlider, uzunvadelibirbakis acisina sahiptir, 6rgiit
icinbirvizyonolusturvebuvizyondogrultusundagaliganlar: yonlendirir.

o Giiven: Liderinadilveetikdavraniglarsergilemesindendolayi calisanlardalidere
karsibirgiivenduygusu olusur.

e Calisanlar1 Gliglendirme: Caligsanlar iizerindeki kontrol azaltilmaya calisilir.
Calisanlarayaptiklariislerinsorumluluguverilirvegerekliyetkiler devredilir.

e Hizmet Etme:Liderlerkendikisisel¢ikarlarindanziyade baskalarinin cikarlarini

diistinipbudogrultudadavranislarda bulunur.

Hizmetkar lider calisanlar iizerinde etkisi fazla olan bir liderlik tarz: sergiler ve
bundan dolayr hizmetkar liderlik arzu edilen bir liderliktir. Liderin calisanlar
tizerindeki etkisinin fazla olmasi, ¢alisanlar orgiite daha da bagh hale getirir ve bu
durum yiiksek performans ve drgiitsel amaglara basariyla ulasilmasi sonucunu dogurur

(Tourigny, 2001: 197).

1.4. Otantik Liderlik Kavrami

George’a gore otantik lider; dogal yeteneklerini kullanirken sinirlarmin farkinda
olan ve bu sinirlari agmak igin gaba gosteren, nerede duracagmi bildigi igin izleyenleri
tarafindan takip edilen, disiplinli ve tutarh kisidir. ilkelerinden 8diin vermez ve yasam
boyu kendini gelistirmeyi arzu eder (2003). Baska bir tanima gre otantik lider,
kendisinin kim oldugunu, ne diisiindiigiinii, nasil davrandigini bilen; umutly,
davraniglarindan emin, esnek ve yiiksek bir ahlaki karaktere sahip; baskalarinin ahlaki

bakis agilarini, degerlerini ve giiglerini kavrayabilen liderdir (Avolio vd. 2004: 802).

Otantik lider, kendine glivenen ve etrafina giiven veren, samimi, sahip oldugu
degerlerinin ve inanclarmin farkinda olan liderdir. Bu cergevede, izleyenlerine

odaklanarak onlar1 gelistiren ve olumlu bir drgiitsel iklim olusturmaya ¢alisan liderdir.
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Otantik liderlik ise; lider davraniglarina 6z disiplin ve 6z farkindalik unsurlarinin
kaynaklik ettigi, kendini geligtirmeyi esas alan pozitif psikolojinin etkisiyle ortaya
¢ikmus bir liderlik yaklagimidir. Bu kapsamda otantik lider, kendine giivenen, iyimser,
esnek, umutlu, seffaf, etik ilkelerle gelecege odaklanmis, kendini ve izleyenlerini
gelistirmeye oncelik veren kisidir (Ilies vd. 2005: 374). Otantik liderlik ile ilgili
yapilan bagka bir tanima gore; pozitif psikoloji ile etik standartlardan esinlenen ve
onlari besleyen, 6z farkindalig1 6zendiren, igsellesmis ahlak algisina sahip, dengeli bir
iletisim sergileyen, lider ve izleyenleri arasindaki iligkilerinde geffaf olan, siirekli
gelismeyi hedefleyen lider davraniglaridir. Kogel (2018)’e gore ise liderlik olayina
otantik acidan bakan bu yaklasim, liderlerin her ydniiyle agik, dogru, samimi olmalari
gerektigini, amaglar, diisiinceleri ve davranislan ile izleyicilerini yamltmamalar
gerektiZini, deger yargilari ve davranislar ile izleyicilerinin giivenini kazanmalar
gerektiZini ileri siirmiig, liderlerin boyle kisiler olmalar gerektigini ifade etmistir

(Kogel, 2018: 607).

Otantik liderlige ait alan yazinda ¢ok sayida tamim bulunmaktadir. Otantik
liderlige iliskin birgok tanim yapilmasina kargin, yapilan tanimlarin ¢ok genis, belirsiz
ve ¢ok boyutlu olmasi nedeniyle heniiz tek bir tanim iizerinde fikir birligi
saglanamadigi ifade edilse de tanimlarin hepsinde liderin sGzleri, eylemleri ve
degerleri arasindaki tutarliligin 6nemine dikkat ¢ekilmektedir. Bu duruma ilave olarak,
liderin pozitif degerleri, 6z farkindalig: ve izleyicileri ile arasinda kurulan giiven
iliskisi yer almaktadir (Yukl, 2002: 436). Kavramn kendisi teorik anlamda heniiz tam
olarak olgunlagsmadigi i¢in, her biri kendine 6zgii 6zellikleri barindiran otantik
liderlige ait birgok farkli tanim vardir. Ancak, her ne kadar tanumi iizerinde cesitli
farkhiliklar bulunsa da otantik liderligin bilesenleri konusunda fikir birligi
bulundugunu séylemek miimkiindiir (Avolio ve Gardner, 2005: 315). Bu bilesenler;
(1) Oz farkindalik; liderin kendi giiciinii ve zayifliklarini bilmesini, degerlerinin
davranislarina yansimasini ile liderin kendisini incelemesini, sorgulamasini iceren
siireci; (2) lliskilerde seffaflik; liderin diisiince ve inanglarimi agik bir sekilde
paylasmasmi; (3) Dengeli degerlendirme; kendi diislincesine karsit dahi olsa
izleyenlerin gériislerini almasini ve gelen goriisleri adil bir sekilde g6z 6niine almasim

ve (4) Igsellestirilmis ahlak algisi; ¢evrenin baskilarina aldiris etmeden liderin karar
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ve iligkilerinde etik degerlere bagl kalmasm ifade etmektedir. Goriildiigii gibi bir
liderin otantikliginden bahsedebilmek igin s6z konusu birlesenleri davramis ve
tutumlarinda gostermesi gerekmektedir. Otantik liderligin boyutlarint olusturan bu

bilesenler asagida detayl bir bigimde agiklanmistir (Kogel, 2018: 608).
1.5. Otantik Liderligin Ortaya Cikasi

Gerek yurt i¢i ve gerekse yurt dig1 literatiir incelendiginde otantik liderligin diger
cagcil liderlik yaklagimlarma gore heniiz bebeklik donemini yasadigi ve buna paralel
olarak smirli sayida arastirmanin konusu oldugu gézlenmektedir (Luthans, 2002: 695).
Ozellikle otantik liderlik yaklasimini ampirik olarak inceleyen arastirma sayisi
oldukea kisitlidir. Gergi son yillarda bu liderlik yaklasimina ydnelik artan bir ilgi s6z
konusudur ancak bunun arzulanan diizeyde oldugunu ileri siirmek miimkiin degildir.
Otantik liderlik yaklasimina olan ilginin yetersizligini Cooper, Scandura ve
Schriesheim (2005) otantik liderlik davraniglarmi 8lgmede yasanan giigliiklere
baglamaktadirlar. Yonetimsel baglamda yasanan her degisim veya arayisin meveut
yOnetim anlayisinin ihtiyaglara cevap vermede yetersiz kalmasindan kaynaklandigini

s6ylemek miimkiindiir (Avolio vd. 2004: 804).

Otantik liderlik teorisinin 1990'li yillarda dnce sosyoloji ve egitim alaninda
ortaya ¢iktif1 ve daha sonra 2000°li yillarin baglarinda liderlik alaninda yogun bir
ilgiyle karsilastig1 goriilmektedir (Luthans, 2002: 696). Franklin (2010) otantik liderlik
teorisinin ortaya ¢ikisinda li¢ kritik kavramsal faktériin Gnemli etkisinin oldugunu
belirtmekte ve bu faktorleri; sosyolojik degisimler, teknolojik gelismeler ve
yonetimsel suistimaller olarak siralamaktadir (Franklin, 2010: 55). Yine Avolio vd.,
(2004) Franklin'in goriiglerine yakin tespitlerde bulunmakta ve ayyuka c¢ikan
skandallarm kamu ve o6zel orgiitleri etkileyen sosyal problemlerin, ekonomik
skandallarm ve tiirbiilans anlarinin yarattig1 belirsiz ve kaotik durumlar yénetimlerin
yetersiz ve c¢aresiz kalmalarina neden olmaktadir. Tiim bu nedenler otantik liderlik
yaklasiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir (Avolio vd. 2004: 806). Baz
yazarlar, ydneticilerin etik dis1 davramislarinin otantik liderlik yaklagimma yanelik
ilginin artmasina aracilik ettigini ileri stirmektedir. _Zhu, Avolio, Riggio ve Sosik

(2011) otantik liderlik ile izleyenlerin eylem ve ahlaki/etik iligkisini inceledikleri
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aragtirmalarinda y&netim kaynakh benzer sorunlara dikkat ¢ekmekte ve gerek 6zel,
gerek kar amaci giitmeyen orgiitler ve gerekse kamu kuruluglarinda yasanan
problemlerin arka planinda etik dis1 davraniglarm yattigini ileri stirmektedir. Yasanan
felaketlerin odaginda liderlerin yer almasi, liderlerin liderlik davranislarimin
sorgulanmasina yol agmustir. Yasanan bu olumsuzluklarm otantik liderlik gibi etik ve
ahlaki degerleri merkeze alan bir liderlik yaklagimin dogmasina zemin hazirladigini
ileri siirmek miimkiindiir. "Goriildiigii lizere organizasyonlarin biiylimesi, lidere diigen
gorevlerde artis olmasi, drgiitsel performans ve karhiligin artirilmak istenmesi gibi
nedenler, ¢aliganlarin liderlik sirecine dahil edilmesini giindeme getirmektedir (Tabak

vd. 2013: 214).

Otantik liderlik yaklasimnin literatiirdeki yerini almasi ve son yillarda yénetim
siirecini tahakkiim altina alan doniisiimcii liderlik gibi bir fenomenin tahtini sarsmasi
(Beyer, 1999: 307). Ozellikle sosyal adalet, esitlik, agik fikirlilik, hayirseverlik,
dogruluk, sadakat ve sorumluluk gibi evrensel degerlere vurgu yapmasi bu liderlik
yaklasimina yonelik ilginin artmasinda rol oynayan bagka bir etkendir. Otantik liderlik
yaklasimina yonelik artan bu ilginin bir diger nedeni, diger liderlik teorilerinin
hedeflenen 8rgiitsel sonuglara ulasmada yasadiklart sapmalardir. Ulkemiz baglaminda
dijsiniildiigiinde, toplumun ahlaki degerleriyle drtigmeyen ve toplumu derinden
sarsan benzer birtakim etik dig1 olaylarin yasandigim ve liderlerin bu olaylarda 6nemli

bir paya sahip olduklarini séylemek miimkiindiir (Avolio ve Gardner, 2005: 317).

Otantik liderlik yaklagimma yonelik biiyiik bir ilginin s6z konusu olduguna dair
bir baska kanit olarak yonetim alaninda onemli bir yere sahip olan "Leadership
Quarterly" dergisinin su carpici tespiti gdsterilebilir. Derginin veri tabaninda 2014
yilinda en ¢ok indirilen 5 makale arasinda yer alan makalelerden dérdiiniin gerek
dogrudan gerekse dolayli yonden otantik liderlik kavramina odaklandiklar
goriilmektedir. Bu da otantik liderlik yaklasimina y&nelik ilginin boyutu hakkinda bir
fikir edinmemize olanak saglamaktadir. Otantik liderlik yaklagiminin kaotik ve
olaganiistii durumlardan beslendigini ileri stiren bagka arastirmacilar s6z konusudur.
Bunlardan biri olan Eagly (2005) bu konuya ¢arpici bir drnekle katk: sunmakta ve
otantik liderlik stilinin ¢ikis noktasmi 11 Eyliil saldiris1 sonrasi Amerikan toplumun

yagadi@1 sosyal, duygusal ve ruhsal travmaya dayandirmaktadir. Eagly, toplumun
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boylesi ortamlarda liderlerin diiriist ve seffaf davranarak toplumun benimseyecegi
birtakim degerler gelistirmelerini beklediklerini ileri stirmektedir. Yazar, bu travmatik
olayin bireylerin tutum ve davranig Griintiilerinde ciddi degisimlere yol agtigin,
sadakat, yardimseverlik, dayanisma ve paylagma gibi birtakim insani duygularin éne

¢ikmasina aracilik ettigini ifade etmektedir (Eagly, 2005: 459).

Ancak otantik liderlik yaklagimina ySnelik ilginin boyutundan memnun olmayan
aragtirmacilar da soz konusudur. Bu arastirmacilardan May vd., (2003) otantik liderlik
yaklasimmin temel bilesenlerini/Ggelerini belirlemeye caligtiklar: ¢alismalarinda,
otantik liderlik yaklagimina ySnelik artan bir ilgi olmasina ragmen otantik davranislar
sergileyen liderlerin sayica az oldugunu ileri siirmekte ve savimi su nedenlere

dayandirmaktadir (May vd. 2003: 247);

e Cok sayida lider, siirekli ve kalici sonuglar yerine kisa vadeli sonuclara
odaklanmakta ve otantik davranislar sergileyen diger liderlerin sesini duymamayi
yeglemektedir.

e Bir orgiitte isler ekonomik agidan yolunda gittiginde hepimiz bu basariy1 lidere
atfetme ve isin etik boyutunu gérmeme yoniinde tavir sergileriz.

eBazi zaman ve durumlarda meydana gelen olaganiistii bagarilar ve ekonomik
gelismelerin adresi olarak hemen lider gdsterilir ve lider de sahipler. Bu inanilmaz
bagarmin altinda yatan temel neden liderin etkileyici konugma becerisidir. Oysaki
dogas1 geregi otantik liderler ilginin odaginda yer almaktansa miitevazi olmay: tercih
ederler. Ego ve hirslarinin kurbani olan, kisisel ¢ikar, maddiyat, kariyer ve sosyal baski
gibi farkli nedenlerden dolayi etik dis1 davranislar sergilemekten ka¢inmayan liderler

sayica azimsanmayacak diizeydedir.

Otantik liderlik yaklagiminin ortaya ¢ikig nedenleri incelendiginde bu liderlik
yaklasimimin genelde kaotik, olaganiistii ve belirsiz ortamlardan beslenip yeserdigi
goriilmektedir. Glinlimiizde Srgiitlerin yasadig: sorunlar ve igine diistiikleri cikmaz,
aragtirmacilart yeni bir liderlik yaklasimi gelistirmek arayigina itmistir. Yasanan
problemlerin arka planinda etik disi davranslarin, etkisiz hatta yikici liderlik
davranmiglarinin oldugunu diisinen arastirmacilar olumlu &rgiitsel iklimi ve ahlaki

degerleri temel alan otantik liderlik yaklagimim giindemlerine aldilar. Yasanan
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skandal ve etik digt olaylar karsisinda Orgiitlerin bu ¢alkantili siirecten olumsuz
etkilenmemeleri ve degisen kosullara uyum saglayabilmeleri i¢in birtakim &nlemler
almalarinin bir zorunluluk oldugu diisiiniilmektedir. Mevcut yonetim yaklagimlarinin,
hedeflenen Grgiitsel sonuglara ulagmalarindaki zaaflan otantik liderlik yaklasimina
olan ilginin bir bagka nedeni olarak goriilebilir. Yaganan olaylarin arka plani
incelendiginde bunlara etik dist davranglarin biiylik oranda kaynakiik ettizi
diistiniilmektedir. Bu agidan bakildiginda, yasananlardan dolayi isgérenlerin érgiite ve
dzellikle yonetime karsi giivensizlik, yabancilasma, 6tke ve hatta tiksinti duyduklari
ileri stirilebilir. Otantik liderlik yaklagiminin yagam alani bulmasinin &rgiitleri etik dis1
davraniglarin olumsuz sonuglarindan korumasi beklenmektedir. Sonug olarak hemen
her kiiltiirde yaganmasi miimkiin olan etik dis1 olaylar zinciri, Srgiitlerin yasadig: iflas
ve ¢okiislerin yani sira karst karsiya kalinan suistimal ve yolsuzluklar izleyenlerin
yonetime giivensizlik duymalarma neden olmus, bu durum da mevcut yénetim
paradigmalarmm sorgulanmasina yol a¢mis ve onlari yeni yonetim arayiglarina
itmigtir. Bu anlamda, moral degerleri, diiriistliigii ve seffathgi, dogrulugu temele alan
otantik liderlik yaklagimiin, giivenli gelecegin tasarlanmasinda aranan liderlik tarz

olacag diisiiniilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005: 318).

1.6. Otantik Liderligin Boyutlar:

Liderin otantik olarak degerlendirilebilmesi i¢in kendisi ve izleyicileri arasinda
bag olusturacak oz farkindalik, dengeli degerlendirme, igsellestirilmis ahlak ve
iligkilerde geffafliktan olusan dort bileseni sergilemesi gerekmektedir (Sayli ve

Baytok, 2014: 167).
1.6.1. Oz farkindahk

Otantik olmanin potansiyel kaynagmi liderin 6z farkindaligi olusturur. Oz
farkindalhig gelismis otantik lider, ¢evrenin baskisina karsin, kendi i¢ sesini dinleyerek
kendi amaglarimni belirler. Bununla beraber otantik liderin 8z farkindaligi, bireyin
kendisine iliskin duygu, giidii ve isteklerini i¢eren bilgilerin farkinda olmasimi ve bu
farkindaliina olan giivenini esas almaktadir. Ayni zamanda bu boyut, kisinin kendi

glic ve zayifliklarini, karakter ozelliklerini bilmesini kapsamaktadir. Kisinin
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beklentileri, deger yargilari, hisleri ve kisilik dzelliklerinin bilincinde olmasi bu boyut

kapsaminda degerlendirilmektedir (Kernis, 2003: 6).

Gardner ve digerlerine gore 6z farkindalik; bireyin kendi kabiliyetlerini,
zayifliklarini ve giiclii yanlarini, temel degerlerini, inang ve arzularini anladi siirectir.
Yazarlara gore 6z farkindalik siirecini olusturan 6geler ise degerler, kimlik, duygular
ve amaglar seklinde siralanmistir. Degerler, olay veya durumlar karsisinda liderin
tutumunu  belirleyen liderin ilkeleri, inanglari ve digiinceleridir. Liderin deger
yargilari, hisleri, hedefleri, amaclari, kim oldugu, bilgi birikimi, kabiliyetleri, anlama
ve kavrama yetenegi 6z farkindalik boyutunda kendini gosterir. Kimlik ise, liderin
niteliklerini, karakteri ve lideri digerlerinden farkli kilan 6zellikleridir. Bu baglamda
lider kendi kimligindeki zithklarin bilincindedir. Izleyenlerini giidiileyerek ve onlara
rehberlik ederek belirlenmis amaglara ydnelten otantik lider gelecege doniiktiir (Sayhi

ve Baytok, 2014: 169).
1.6.2. Dengeli degerlendirme

Walumbwa ve digerleri otantik liderlifin dengeli degerlendirme boyutunu,
liderin kendisi ile ilgili bilgileri degerlendirirken tarafsiz olmasi ve bilgileri
carpitmamasi olarak ifade etmislerdir. Ayrica bu boyutta liderin, herhangi bir konuda
karar vermeden 6nce karar verecegi konuyla iligkili tim verileri tarafsiz ve adil bir
sekilde analiz etmesini de kapsadigini belirtmislerdir (Walumbwa, 2008: 89). Otantik
liderin ilke, duygu, inang, deger ve fikirleri olumsuz durumlardan veya baskalarinin
baskisindan kolaylikla etkilenmez, durum ve kigilere gore farkli goriisler {iretmez.
Karar vermeden dnce ilgili tiim verileri inceler, bu siiregte gergek bilgiyi ne abartir ne
de gérmezden gelir. Dengeli degerlendirme boyutu kapsaminda otantik liderin olaylar
kargisinda farkli tutum, miibalaga ve inkar davraniglar sergilemedigi soylenebilir

(Avolio ve Gardner, 2005: 320).

Bireyin diiriistliigiiniin ve karakterinin odaginda tarafsiz karar verebilmesi
bulunmaktadir. Diirlistliik ve karakter yalniz liderin karar ve davranislarini degil aym
zamanda kendisi hakkindaki sezgilerini de etkilemektedir. Bu baglamda daha diiriist

lider daha tarafsiz degerlendirme yapmaktadir. Tarafsiz ve adil degerlendirme
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yapabilen lider mevecut Dbilgileri hatasiz olarak anlamlandirmakta ve

yorumlayabilmektedir (Ilies vd. 2005: 373).
1.6.3. lIgsellestirilmis ahlak

I¢sellestirilmis ahlak algisi, bireyin degerleri ile davramglarinin uyumlu
olmasidir. Otantik liderligin yapisinda ahlak faktorii olduk¢a énemlidir. Ciinkii ahlaki
sorunlarin ¢oziimii i¢in otantik liderin dogasinda bulunan yiiksek ahlaki standartlara
ve etik davranislara ihtiyag vardir. Otantik liderin i¢sellestirilmis ahlak algisina ihtiyag
duyuldugu gibi izleyenlerinin de i¢sellestirilmis degerlere ve amaglara dayali ahlak
algisinin bulunmasi gereklidir (Avolio ve Gardner, 2005: 322). Igsellestirilmis ahlak
diistincesinde, kisinin kendisi ile biitiinlestirdigi ve benimsedigi bir 6z diizenleme
bulunmaktadir. Lider sahip oldugu ahlak algisini, kendi degerleri ve etik standartlar
cercevesinde sergiler. Bu siiregte sergiledigi davramislarda lider toplumun
baskilarindan etkilenmeden ahlaki degerlerine sadik kalir. Otantik lider &rgiitiinde
ortaya g¢ikan ahlaki sorunlarla dogru bir sekilde bas edebilen ve zor kararlari
uygulayabilen liderdir. Igsellestirdigi ahlaki degerler ve amaglar sayesinde otantik
liderin kararlar: tutarlidir. Ancak bu liderin i¢sellestirdigi ahlak anlayisi davranislar
ile sergilenmeli ve izleyicileri tarafindan da benzer sekilde algilanmalidir (Walumbwa,

2008: 91).

1.6.4. Tliskilerde seffaflik

iliskilerde seffaflik boyutu, lider ile izleyenleri arasinda bilgi paylasiminin
diiriist bir sekilde yapilmasini, abartili davramiglardan kaginarak asil duygu ve
diistincelerin samimiyetle paylagilmasini gerektirir. Pek tabidir ki bu siiregte giivenin
saglanmasi esastir. Kernis’e gore iliskilerde seffaflik, bireyin olumlu veya olumsuz
tiim o6zelliklerinin farkinda olmasi ve bu farkindalifimt gercek bir sekilde
cevresindekilere sergileyerek giivene dayali iliski gelistirme siirecidir (2003). Ilies ve
digerleri ise bu siiregte bireyin kendisini agik ve dogru bir bigimde ifade edebilme

kabiliyetlerini icerdigini belirtmislerdir (Kernis, 2003: 69.
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Lider iligkilerinde seffaf oldugunda izleyenleri ile arasinda saygi ve sevgiye
dayali bir bag kurulmas: ka¢inilmazdir. [lave olarak liderin izleyenleri ile gercekei bir
sekilde iletisim kurmasi samimiyet ve giiven ortaminin olusumuna yol acar. Olusan
samimiyet ve giiven ortami sonucunda izleyenler is birligine ve takim ¢alismasina
katilmaya daha istekli olurlar. iliskilerde seffaflik, liderin izleyenlerine karsi agik
olmasi, duygularini ifade etmede gergek¢i yaklagsmasi, iliskilerinde sevgi ve giiven
olugturmast anlamma gelmektedir. Iligkilerde seffafligin temelinde liderin kendi
gercek benligini izleyicisinin gérmesine yardime: olma ¢abasi yattigim belirten Tabak
ve digerleri, liderin kendisini uygun bir sekilde ifade ederek, olasi farkli sonuglarm
yani sira en Snemli hedef olan giiveni saglamaya ¢abaladigmna dikkat cekmistir (Tabak

vd. 2013: 217).

1.7. Otantik Lider Ozellikleri

Otantiklik dogustan sahip olunan bir nitelik degil, izleyicilerin liderlerine
atfettikleri 6zellik_]erdir. Bu sebeple ¢ift tarafli etkilesim durumunu yansitan otantik
lider, kendisine ve cevresine karsi diiriist ve agik olmalidir. Shamir ve Eilam otantik
lideri, otantik olamayan liderlerden sahip olduklari dort 6zellikten dolay: ayrildigini
iddia etmistir. Bunlar; (1) liderlin rolilyle 6zdeslemesi, 2) liderin benliginin izleyenleri
tarafindan algilanma diizeyi ve liderin benliginin, kendi inan¢ ve degerleriyle uyum
icinde olmasi, (3) amaglari ile davramiglarmin uyumlulugu ve 4) 6z benligi ile
davranislarinin uyumlulugudur. Izleyenlerinin, liderini ne Slgiide otantik gordiigiinii
belirleyen bazi faktdrler vardir. Bunlar; liderin, benli§indeki degerleri inandiric1 ve
ustalikla ifade etme yetenegi, ifade edilen degerlere iligkin izleyenlerin algilar ve
izleyenlerin, liderin gercek duygu ve degerlerini ifade edip etmedigini ayirt edebilme
yeteneginin bulunmasi olarak ifade edilebilir. Otantik liderlerin 6z kimlikleri ve benlik
algis1 giiclii, istikrarli, net ve tutarlidw. Bu liderler; inanglarimin, degerlerinin,
duygularinin, benliklerinin ve yeteneklerinin farkindadir. Baska bir deyisle, kim
olduklarii ve neye inandiklarini bilirler. Aym zamanda kendilerine iliskin &6z

farkindaliklari yiiksektir (Yukl, 2002: 439).

Otantik liderligin déniisiimcii ve etik liderligin bir birlesimi olduguna dair éi)'rﬁ§

de bulunmaktadir. Bu goriise gore; doniisiimell liderlikte goriildigii gibi otantik
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liderlikte de yonlendirici ve isbirlikgi davramiglarin  sergilenebilecegi iddia
edilmektedir. Diger yandan otantik liderligin bilesenlerinden biri olan igsellestirilmis
ahlak boyutu, etik liderlik ilkeleri ile Grtiismektedir. Bu baglamda otantik lider, kisisel
degerleri ve samimiyete dayal iligkileri ile orgiitiinde giiveni tesis etmektedir. Bu
siireg biitiin paydaglari etkileyerek giiven ve seffafhifa dayali orgiit kiiltiiriiniin
olusmasina yardimei olmaktadir. Liderligi etik bir temel iizerine insa etmeyi,
takipgileri ile diiriist iligkiler kurmay1 ve onlarin goriislerine deger vermeyi vurgulayan
otantik liderlik yaklasiminda lider, genel olarak, aciklig tesvik eden, diiriist 6z benlige
sahip olumlu bireylerdir. Inga ettikleri giiven ortami ve izleyenlerinden gelen hevesli
destek sayesinde otantik liderler bireysel ve takim performansini artirabilir (Tabak vd.

2013: 219).

Otantik liderler; diiriistliik, nezaket, adalet, 6zgecilik, hesap verebilirlik ve
iyimserlik gibi olumlu temel degerlere sahiptirler. Sahip oldugu bu temel degerler
sayesinde, otantik liderler, izleyenleri i¢in dogru ve adil olami yapmaya; karsilikli
giiven, seffaflik ve ortak amaglar dogrultusunda onlara kilavuzluk yapmaya;
izleyenlerinin refah ve geligsimine 6nem vermeye dayanan 0zel bir tiir iligki kurarak
onlar motive ederler. Otantik liderlige iligkin aragtirmalara dayanarak alanyazinda
otantik liderlige iliskin &zellikleri derleyen Sayli ve Baytok, otantik liderlerin
dzelliklerini su sekilde siralamugtir. (1) taklit degil orijinaldirler, (2) hizmet etme
tutkular1 vardir, (3) davraniglarinin altinda sahip olduklar1 degerler bulunur, (4) aklin
yansira tutku ve sevgi ile hareket ederler, (5) basgkalarinin beklentilerine gore
kisiliklerinden taviz vermezler ve hem kendilerine hem de cevrelerine karsi
durtsttiirler, (6) ¢alisma arkadasglarmm gii¢lit ve zayif yonlerini bilir, onlar
kigiliklerinden bagimsiz degerlendirirler, (7) ¢alisanlari ile giivenilir iligki karar ve
bagliliklarini kazanmaya ¢aligirlar, (8) ¢alisanlar1 ydnlendirir, onlara dzgiir bir alan ve
otonomi saglar ve ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeye tesvik ve motive ederler, (9)
gelecege odakli, ahlakli ve giiven telkin edicidirler, (10) izleyenlerinin gelisiminde rol
model olmaya gayret gdsterirler ve (11) sorumluluk bilici ile hareket ederler ve

caliganlarm ilgi ve istekleri ile ilgilenirler (Yukl, 2002: 441).
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1.8. Otantik Liderligin Onciileri

Bir bireyde otantik lider davraniglarinin ortaya ¢ikmasi, otantik liderligin temel
bilegenleri ile ilgili oldugu sdylenebilir. Bu baglamda liderin takipgileri tarafindan
otantik olarak algilanmasi igin degerleri ve inanglari hakkinda net olmali; degerleri,
inanglar1 ve eylemleri arasinda tutarlilik gdstermelidir. Ayrica aragtirmalar pozitif
psikolojik sermayenin umut, iyimserlik ve esneklik olarak adlandirilan ii¢ bilesenine
uygun hareket eden liderlerin, otantik liderler olma olasiliginin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Bu durumun nedenleri siralanacak olursa; ilk olarak, hedefleri
belirleyip agiklayabilen liderler, takipgileri i¢in gelecege yonelik daha umut verici bir
ortam saglar. Ikincisi, iyimser liderler takipgilerini giidiileme ve gelecekteki olaylar
daha kolay tahmin etmelerine yardimer olma konusunda kabiliyete sahiptirler. Son
olarak, esnek liderler, takipcilerini desteklemek igin deZisen c¢evre kosullarinda

caligmak iizere daha donanimlidirlar (Jensen ve Luthans, 2006: 254).

Otantik liderlerin, d;vramglan ile gercek degerleri birbiri ile uyumludur. Bu
baglamda liderligi; saygi, statii ve giig elde etmek icin degil; degerler ve inanclarini
hayata gecirmek icin isterler. Nitekim otantik liderin eylemlerini sevilme ya da
konumlarimi muhafaza etme arzusu degil; deZerleri ve inanglari belirlemektedir.
Motivasyon kaynag ise kendini gelistirme istegidir. Bu sebeple otantik lider daha az
savunmact ve geri bildirimlerle hatalarindan bir seyler 6grenmeye daha agiktir (Yukl,

2002: 444).

1.9. Otantik Liderligin Etkileri

Otantik liderligin etkili bir liderlik stratejisi olduguna dair birgok teori vardir.
Otantik liderin, o&rgiit {iiyelerinin, &rgiitiiniin basarili olacagina dair inancini
desteklemek suretiyle orgiitiin performansim arttirmaktadir. Clinkii otantik liderlik
davraniglart Grgiitiin yetenek ve giiciiniin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Ayrica
otantik liderlik, &rgiitte giiveni tesis ederek Orgiit performansim yiikseltmektedir.
Ciinkii ¢alisanlarin liderine olan giiveni, ¢alisanin &rgiitiine sadakatini arttirmakta ve
sonug olarak performansi yiikselmektedir. Otantik liderlerin degerlerinin agik olmasi,

olusturdugu giiven ortami ve diiriistliigii izleyenleri iizerindeki etkisini arttirir.
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Izleyenlerin giivenilir ve kendinden emin gordiikleri bir liderden etkilenmesi daha
kolaydir. Ayrica otantik liderin izleyenlerinin, liderle bireysel ya da &rgiitsel olarak
ozdeslesmesi daha fazladir. izleyenlerin benlik algilar1 ve 6z kimlikleri de liderden
etkilenmektedir. Ilave olarak otantik liderin, Izleyenleri etkilemek i¢in kullandigi baz:
liderlik davraniglari diger liderlik kuramlarindakiler ile benzerlik géstermektedir.
Lider; davraniglari ile model olarak, cazip bir vizyon belirleyerek ve zorluklar
karsisinda iyimserligini koruyup cesaret vererek, izleyenlerinin baghlik ve
iyimserliklerini arttirabilir. Otantik liderlife iliskin arastirmalar artarak devam
etmektedir. Ancak mevcut arastirmalara gore, otantik liderlerin, takipcilerinin
iizerinde bireysel ve takim performansinda artiga yol acan duygusal veya psikolojik

bir etken oldugunu séylemek miimkiindiir (Yukl, 2002: 446).
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IKIiNCI BOLUM

IS PERFORMANSI

2. IS PERFORMANSI

2.1. 15 Performansi Kavram

Degisimin kagmilmaz oldugu glinimiiz sartlarinda Srgiitlerin yagamlarini devam
ettirebilmeleri i¢in rakipleri ile olan rekabeti siirdiirebilecek performansi géstermesi
gereklidir. Bu acidan bakildiginda orgiitlerin performansini etkileyebilecek her tiirlii
degisken hayati 6neme sahiptir. Isletmelerin varliklarim devam ettirebilmelerinin ve
ortalamanin {izerinde gelir elde etmelerinin, rakiplerine oranla daha yiiksek

performans sergilemelerine bagli oldugunu sdyleyebiliriz.

Performansin  birgok tanimi olmasma ragmen genel olarak performans;
orgiitlenmis bir sistemin is yapma seviyesi seklinde tammlanabilir. Isgorenlerin
davraniglarini anlamak ve kontrol etmek, onlarin verimliliini yiikseltmek ve gelecege
dair tahminler yapmak o&rgiitlerin amaclan arasinda yer alir. (31‘g[‘1tler bu amaglan
yiksek oranda gergeklestirme Sl¢iisiinde etkinligini saglayabilirler. Orgiitiin yasamini
devam ettirebilmesi ve basarili olabilmesi icin &neme sahip olan performansin

artirilmas, birgok faktsre ve deZiskene baghdir (Begenirbas ve Turgut, 2014: 134).

Endiistri devrimiyle birlikte insan ihtiyaglarina yonelik yapilan ¢alismalar,
performansin  artirilmasina y6nelik cabalarin bir baglangici olmugtur. Caligan
performansi sonuglar itibari ile hem isletmeyi hem de bireyi dogrudan etkileyen bir
kavramdir. Hem is performansi hem de isletme performans: ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarin etkilemektedir. Performans olgusu dogrudan ve dolayli olarak ¢alisan
psikolojisini etkileyen pek ¢ok orgiitsel degigskenin hem o6nciilii hem de ardili olan

kritik bir faktordiir (Akyildiz ve Turung, 2013: 152).
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Giiniimiiz c¢aligma hayatindaki hizli degisim Orgiitler iizerinde baski
olusturmaktadir. Bu baski yonetici ve isgdrenlerde sahip olmasi beklenen bilgi, beceri
ve yeteneklerin gesitlenmesine sebep olmaktadir. Dolayistyla Isgdrenlerin gosterdigi
performansin artmasit beklenmektedir. Gelecek yillarda da bu performans artisi
beklentisinin devam etmesi muhtemeldir. Yukarida da ifade ettigimiz iizere &rgiit
yapisi igerisinde ve isleyisinde yer alan cahsanlarin performanslarinin artirilmast,
orgiitsel basarinin saglanmasi agisindan zorunluluk arz etmektedir (Akkog vd., 2012:

106).

Performans, bir bireyin beklentilerine veya amaglarina ulasabilmek icin
kendinde var olan bilgi, beceri ve yetenekleri hangi dl¢iide kullanabildigini agiklayan
bir olgudur. Diger ifade ile, bir isi &nceden belirlenmis bir zaman dilimi icerisinde

yerine getirebilme potansiyelidir (Yildiz vd., 2008: 240).

Performans kavrami, énceden belirlenen amaclara ve standartlara uygun olarak
bir isin veya faaliyetin yerine getirilmesi ya da is gorenin bir iste g@sterdigi basariy:
ifade etmektedir. Bagka bir deyisle performans, kisi, grup veya orgiitiin amagclari
dogrultusunda hedeflerine hangi &l¢iide ulasabildiginin nicel veya nitel olarak ifade

edilmesidir (Bag ve Artar, 1990: 13).

Performansin yukaridaki tanimlari dikkate alindiginda, hem istenilen hedeflere
ulasma diizeyini hem de istenilen hedefe ulasmak ig¢in yapilan etkinliklerin
verimliligini kapsadifini sdyleyebiliriz. Kisi, grup veya OoOrgiitlerin hedeflerine
ulasmasi, performanslarimin optimum diizeyde oldugu anlamina gelmemelidir.
Performansin basarili olarak goriilebilmesi i¢in, isin yapilma seklinin dogrulugu,
kaynaklarin etkin ve verimli kullanilabilmesi ve hedeflerin ger¢eklesme diizeyinin

arzu edilen seviyede olmasi gibi kosullarin da saglanmasi gerektigi ifade edilebilir.

Caliganlar bir isletmede {istlendikleri gorev ve sorumluluklari yerine
getirebilmek i¢in ¢aba ve zaman harcarlar. Bunun karsihifinda ihtiyaglarini gidermek
ve istediklerini elde etmek isterler. Bir basarinin tanimlanabilmesi i¢in &nce kisinin
taniml1 bir isle karsi karsiya kalmasi ve sz konusu basarinin belirli bir standardinin

tespit edilmesi gereklidir. Bu limite ulasma veya tistiinde bir performans, basar olarak
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degerlendirilirken, standardin altindaki bir performans diizeyi, basarisizlik olarak

degerlendirilecektir (Barutgugil, 2002: 40).

Is performansi kavrammin &rgiitler ve ¢alisanlar agisindan degeri, bu konuda
arastirmacilarin yaptigi ¢alisma sonuglarimi destekler niteliktedir. Sayet &rgiitlerin
rekabetgi bir ortamda yiiksek performans gostermesi, nitelikli ¢alisanlarinin
performansina baglanabilir. Performansin artirilmasi drgiitler agisindan oldugu kadar
calisanlar agisindan da Snemlidir. Yiiksek is performansi gésteren calisanlar icin bu
beceri, tatmin ve gurur kaynagi olarak algilanabilir. Bunun yaninda maddi olarak daha
iyi bir gelir saglama, gorevde yiikselme, kariyer gelisimi ve sayginlik kazanma gibi

kazanimlarin da elde edilmesinde temel bir kosul olarak gériilebilir.

Birey ve grup performansi, drgiitiin o isle varmak istedigi ama¢ dogrultusunda
bireyin veya grubun kendisi icin belirlenen hedeflere ve standartlara hangi slciide
ulagabildiginin gdstergesidir. Birey ve grup performansinin toplami da &rgiitsel
performans: meydana getirmektedir. Orgiit icin oncelikli olarak gz Oniinde
bulundurulmas: gereken performans, kisisel performanstir. Ciinkii orgiitler, ancak
calisanlarinin g8sterdigi performans derecesinde basari saglayabilir (Benligiray, 2004:

141).

Caliganin performans diizeyinin yiiksekliginden bahsedebilmek i¢in, &rgiitiin
misyon ve vizyonu dogrultusunda ¢aba sarf ederken ortaya koydugu kisisel ve érgiitsel
performansimin aymi anda en iist seviyede gerceklesmis olmasi beklenir. Bu acidan

tnem ihtiva eden kisisel performans ii¢ 63eden olusmaktadir (Pasa, 2007: 84- 90):

Odaklanma: Kigisel performansi yiikseltmenin ilk unsuru odaklanmadir. Is
hayatinda performansin, bagka bir deyisle basarmin sans ile arasinda bir bag yoktur.
Dogru zamanda ve yerde olmanim performansa olumlu etki yaratan basari yollarindan
biri oldugunu sdylemek giigtiir. Bunun her zaman gergeklestigi sdylenemez. Asil
performans, bagariya ulagmak i¢in hangi yontemlerin kullanilacagini bilmektir. Bu
yiizden ¢alisma hayatinda kimin, neyi, ne zaman yapacagini belirleyen bir yénteme

ihtiya¢ vardir.
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Yetkinlik: Daha yiiksek performans sergilemeye yol acan bilgi, beceri ve
kabiliyete yetkinlik denir. Kabiliyet, dogustan olmasina ragmen; beceri ise tecriibe
kazanilmasiyla birlikte gelisir. Bir diger tamima gore yetkinlik, isteklendirme,
kabiliyet, kisilik ve ilgi gibi dzellikleri ihtiva eden ve gbzlemlenebilen davranislar
grubudur. Isgérenlerin kisisel ve orgiitsel seviyede neticeler elde etmek amaciyla
orgiitsel inang ve degerler sistemiyle uyumlu olarak kendilerinde var olan veya
gelistirdikleri bilgi, beceri ve tutumlarla gergeklestirdikleri eylemler olarak ifade

edilir.

Adanma: Adanma, isgdrenin mensubu oldugu isletmenin amaglarma
ulasabilmesi i¢in kendi amaglar ile isletme amaglarinin rtiismesi ve kendini isletme
ile 6zdeslestirerek isletmede uzun zaman kalmaya ihtiyag duymas: siirecidir. Isletme
yonetiminde iggdrenlerin isletme ile olan iligkileri nem kazanmakla birlikte,
isgérenlerin isletmeye olan baglilik ve giiven diizeyinin yliksek olmast beklenir.
Ciinkii isgbrenlerin igletmeye kargi olan giiveninin ve baghilifnin yeterli diizeyde
olmamasi1 her iki taraf arasinda uzun siireli iliskilerin kurulmasma engel tegkil

edecektir.

2.2. 1IsPerformansi Boyutlar

Is performansi ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir ve bu boyutlardan ikisi ‘gérev’ ve
‘baglamsal’ performanstir. Performans kavrammnin gérev ve baglamsal olarak iki
boyuta ayrilmasi 1900’1l yillara dayanmaktadir. W.C. Borman ve S. J. Motowidlo
1993 yilinda ABD hava kuvvetlerinde yaptiklar: bir calismada, hava kuvvetlerinde
¢alisan 421 tamircinin yoneticilerce gorev, baglamsal ve toplam performanslar
olciilmiistiir. Bu ¢alisma kapsaminda performans &l¢iitlerinin icerigini temel gorev
sorumluluklar1 ve géreve dzgii davraniglarin Stesine genisletmislerdir. Bu ¢alismada
konuya ise dzgii gbrev performansinin daha da ilerisinde davranig kaliplarini ekleyen
yazarlar, drglitiin is gordii3ii sosyal ve motivasyon ile ilgili ¢evreyi destekleyen
kisileraras1 ve istemsel davramig gruplart olarak baglamsal performans:
tanimlamuslardir. Boylece baglamsal performans ve gorev performansi arasinda bir
ayrim yapilmigtir. Daha sonra 1994 yilinda Van Scotter tarafindan yiiriitiilen ampirik
calismalar ve elde edilen kanitlar gérev performans: ile baglamsal performansin

ayrilmasi gerektigi ile ilgili tartismay1 destekler niteliktedir. Walter C. Borman ve
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Stephan J. Motowidlo is drgiitlerinin ¢evresel kaynaklara sahip olduklarmi, sahip
olduklari1 kaynaklari {iriin iiretmek veya sekillendirmek i¢in kullandiklarini ve
doniisiime devam etmek i¢in daha fazla cevresel kaynakla degistirdiklerini ifade
etmektedirler. Bu doniisiimiin temelinde ise hammaddelerin islenerek &rgiitiin
iirlinlerine  doniistiiriildiigii, organizasyonun temel yetenegi  oldugunu
vurgulamaktadirlar. Orgiit iginde faaliyet gdsteren birgok i bu temel ¢ekirdegin bir
pargasidir veya hammaddeleri drgiitiin tiriinlerine doniigtiirmek i¢in yiiriitiilen adimlar:

olusturmaktadir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2006: 172).
2.2.1. Gorev performansi

Her kurulusun sahip oldugu calisanlardan bekledigi temel gdrevler vardir.
Kurulusun faaliyet gosterdigi alandaki esas isle ilgili olan bu gérevler, 6rgiitiin
faaliyetlerine devam edebilmesi agisindan bilyiik bir neme sahiptir. Orgiitiin esas
islevleri ile ilgili olan bu beklentilerin karsilanmasi ¢alisanlarin gorev performansini

gdstermektedir.

Gorev performansi, hammaddelerin isletmenin {irin veya hizmetine
doniistiiriilmesi ya da servis ve bakim onarim gibi faaliyetleri iceren teknik siireglerin
yiiriitiilmesi ve siirdiiriilmesi ile ilgilidir (Catalsakal, 2006: 17). Gorev performansi,
bireyin sorumlulugunda olan, orgiitin hedeflerine ulagmasi icin gerekli olan
faaliyetlere direk etki eden, asil igin bir pargasi olan faaliyetlerin yerine getirilmesidir
(Dogan ve Ozdevecioglu, 2006: 172). Farkli bir ifade ile gérev performanst, bireylerin;
orgiitiin kendisinden bekledigi ve daha dnceden belirlenmis gérev ve sorumluluklar

yerine getirmesidir (Lin, Chen ve Wang, 2011: 166).

Campbell gorev performansmin belirti gdstermeyen yapisinin sekiz temel 6ge
kullanilarak modellenebilecegini ifade etmistir. Bu 6geler; 1) ise 6zgli gdrev ustaligy,
2) ise dzgii olmayan gorev ustaligi, 3) yazili ve sozlii iletigim, 4) caba géstermek, 5)
bireysel disiplin, 6) takim performansi ve is arkadaglarina yardimci olma, 7) idare ve
liderlik, 8) yonetim. Campbell, baz1 63eler her is igin uygun olmasa bile, bu 6gelerin
mesleki alanda her is icin performans tanimlamasinda faydali olabilecek yiiksek diizen

ogeleri oldugunu belirtmistir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 60).
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Caliganlar teknik bilgi ve yeteneklerini, isletmelerin temel teknik siirecleri
boyunca iiriin ya da hizmet iiretmek i¢in kullandiklarinda veya bu teknik siireci
destekleyen 6zel gérevleri yerine getirdiklerinde gorev performansi sergilemis olurlar
(Van Scotter, 2000: 80-81). Gérev performansinin ‘teknik-idari’ gérev performansi ve
‘liderlik> gorev performansi olmak iizere iki alt bileseni bulunmaktadir. Bunlardan
teknik-idari gérev performansi liderlik vasfi tasiyan biitiin gorevlerin (evrak isleri,
planlama, kalite kontrolii vb.) disinda kalan gdrevleri kapsamaktadir. Yani yoneticilik
gorevi disinda kalan biitiin alt kademe gorevleri bu grupta degerlendirilmektedir.
Liderlik gérev performansi ise, alt kademe ¢aliganlarin denetimini iceren biitiin

gdrevlerin yerine getirilmesi ile ilgilidir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 184).
2.2,2. Baglamsal performans

Organizasyonlarda gorev performansi kapsamma girmeyen fakat &rgiitiin
etkinligini dnemli Sl¢iide etkileyen faaliyetler de bulunmaktadir. Bunlar genel olarak
baglamsal performans olarak isimlendirilmektedir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2006:
173). Baglamsal performans, temel fonksiyonlarla dogrudan iliskili olmayan fakat
temel gérev ve siiregleri hizlandiricr etkisi bulunan drgiitsel, sosyal ve psikolojik
durumlari gekillendirmesi agisindan Gnemli olan bireysel ¢abalardir (Werner, 2000: 4).
Farkl: bir ifade ile baglamsal performans, kisilerin mevcut gbrev tanimlarinda yer
almayan, bu gorevlerin yerine getirilmesinde kolaylastiric1 etkisi bulunan, bireysel
Ozellikler ve iyi niyet duygusunun etkili oldugu davramslar olarak tanimlanabilir
(Bagei, 2014: 61). Literatiir incelendiginde baglamsal performansi ifade ederken
orgiitsel vatandaglik davranigi veya Orgiitsel performans davranis1 kavramlarindan da
ifade edildigi goriilmektedir. Ozellikle vatandashik performansi olarak ifade
edilmesinin nedeni, gergekte i tamiminda yer almayan gérevleri ve géniilliilitk esasina
dayanan fazladan gérev yapma durumunu ifade ediyor olmasidir (Ozdevecioglu ve
Kanigiir, 2009: 61). Ozellikle doksanli yillarda yapilan ve baglamsal performansi konu
edinen g¢aligmalarin gercekte daha &nceki donemlerde yapilan orgiitsel vatandaslik
davranigi ile ilgili ¢aligmalardan elde edilen ve birbiriyle tutarsiz gibi gériinen
bulgularin yeniden yorumlanmasina yonelik cabalar oldugu ifade edilmektedir. Iki

kavram arasindaki en belirgin farklilik ise, bireyler orgiitsel vatandaslik davranisini bir

29




karsilik  beklemeden sergilerler fakat baglamsal performans ¢alisanin

degerlendirilmesi asamasinda 6nemlidir (Bagci, 2014: 61).

Borman ve Motowidlo (1993)" e gore baglamsal performans 5 temel faaliyeti

icermektedir. Bu sdzii gegen faaliyetler (Dogan ve Ozdeveciogha, 2006: 173);

Temel olarak ig taniminda yer almayan faaliyetlerin yapilmasinda goniillii

olmalk,

Kisinin kendi sorumlulugunda olan gérevleri yerine getirmek igin fazladan ¢aba

sarf etmesi,
Calisma arkadaslarina yardim etme ve onlarla is birligi i¢inde olma,
Kisisel olarak uygun olmasa bile, drgiitsel normlara ve k}lrallara uyma,
Isletmenin amaglarini kabul etme, destekleme ve onlar1 savunmaktir.

Scotter ve Motowidlo (1996) yaptiklar: bir ¢alismada baglamsal performansa
daha zengin bir boyut kazandirmaya caligmislardir. Bu kapsamda baglamsal
performans (1) kisiler arasi kolaylastiricilik ve (2) ise adanma olarak iki boyutta ele
alinmaktadir. Bu boyutlardan kisiler arasi kolaylastiricilik, organizasyonel amaglara
ulagilmasini kolaylagtiran ve ¢alisanlar arasi etkilesime dayali, caligma arkadaglarinin
performanslarini destekleyen, anlayish, miisterek ¢alismaya egilimli ve yardimsever
faaliyetlerden olugmaktadir. Ise adanma boyutu ise organizasyon icinde karsilasilan
sorunlari ¢ozmek ve belirlenen amaglara ulagmak i¢in, motivasyon ve igsel disipline
dayali, inisiyatif alma, ¢ok calisma gibi davranislar1 kapsamaktadir (Unlii ve Yiiriir,

2011: 185).

Yukarida yapilan agiklamalardan da anlagilacagi iizere baglamsal performans,
gergekte bireylerin gérev taniminda bulunmayan, bu gérev ve sorumluluklar
kolaylastirici ve hizlandirier etkisi bulunan, bireylerin inisiyatif alma, goniilliiliik ve

yardimlagma duygusuna dayali davraniglarinin biitiiniidiir. Organizasyonlar agisindan
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planlanan hedeflere ulagma, bireyler agisndan ise performans degerlendirme

agamasinda bilyiik bir nem tasimaktadir.

2.2.3. .Gorev performansi ve baglamsal performans arasindaki

farkliliklar

Borman (2004) gérev ve baglamsal performans arasinda iki dnemli farklhilik
oldugunu ifade etmektedir. Bunlardan birisi gorev faaliyetleridir. Gorev
performansinda dikkate alinan gorev faaliyetleri farkli is kollan icin farklilik
gostermektedir. Fakat bireylerin gdsterdigi baglamsal faaliyetler, isler farkl olsa bile
benzerlik gosterir. Goniilliiliik, yardimseverlik gibi i¢sel duygulara dayali faaliyetler
genelde biitiin isler igin bilyiik bir neme sahiptir. Bahsedilen farkliliklardan ikincisi
ise, bireylerin gdrev performanslarinin belirleyicileri genellikle sahip olduklar: bilgi,
beceri ve yeteneklerinden olugmaktadir. Baglamsal performansi ise bireylerin iradesi

ve iyi niyetlilik duygusu belirlemektedir (Borman, 2004: 241).

Goérev performanst bir organizasyonun temel islevi olan {iriin ve hizmetlerin
tiretilmesi veya orgiitiin temel teknik faaliyetlerine dolayl olarak katki saglayan
aktivitelerin olusturdugu davrams kaliplarina isaret etmektedir. Bireyler bir isin
tamamlanmas: konusunda sahip olduklar1 teknik bilgi, beceri ve yeteneklerini
kullandiklarinda gérev performansi sergilemis olurlar. Baglamsal performans ise bir
isin yapilmasinda daha ¢ok psikolojik ve sosyal davramislari kapsayan bir yapidir.
Calisanlar organizasyonun amaglarini gergeklestirme kapsaminda diger calisanlara
destek olduklarinda, yoneticilerle koordinasyon i¢inde olduklarinda veya &rgiitsel
etkinligi artirict fikirler sunduklarinda baglamsal performans sergilemis olurlar.
Bununla birlikte baglamsal performans davranisi daha giiclii kisiler arasi bilesenler
icerirken, gérev performansi davranislari ise daha tarafsiz ve nesneldir (Dogan ve

Ozdevecioglu, 2006: 173).

Borman ve Motowidlo, ig performansini ( yonetimsel performansi da kapsayan)
daha iyi anlamak i¢in davranigsal yetkinliklerin iki ana gruba ayrilmasi gerektigini ileri
sirmiistiir. Bunlar baglamsal performans davramglari ve gbdrev performansi

davramislaridir.  Gorev  performans  davranmislari,  baglamsal  performans
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davraniglarindan agagidaki temel sekillerde farklilk gostermektedir (Ahadzie,

Proverbs ve Olomolaiye, 2008: 635).

Gérev davranislari, ya dogrudan ya da dolayli olarak organizasyonlarin teknik
faaliyetlerine katkida bulunur ve genellikle ayni organizasyon icinde farkli ig
kollarinda degisiklik gdsterir. Odiil igin yiiriitiilmesi gereken yiikiimliiliikler
tanimlanmistir ve gorev davramglarindaki degisimin ana kaynagi gérev ustaligiyla

degisen bilgi, yetenek, beceriler gibi insan nitelikleridir.

Baglamsal performans davraniglari ise teknik iglerin yerine getirilmesi gereken
orgiitsel, sosyal ve psikolojik ¢evreyi desteklemektedir, birgok is veya biitiin islerde
ortaktir, belirli bir rol davranisi tammlanmamustir ve bu yiizden baglamsal performans
davranigiun  kaynag@i bigimsel yiikiimliilitkler ve zorunluluklar degil, irade ve

egilimlerdir.

Genel olarak 6zetleyecek olursak, gorev performansi davranislari is taniminda
acik olarak belirtilen, isin gerektirdigi performans davraniglarini kapsamakta iken,
baglamsal performans davraniglar ise ig taniminda yer almayan, bireyin iradesi,
vicdani, yardimseverlik duygusu gibi icsel etkilere dayah, temel faaliyetlerin
yapilmasint kolaylastirici ve hizlandiric: etkisi bulunan davraniglardir. Iki performans

boyutu da Grgiitlerin basarisi i¢in dnemlidir.
2.3. Is Performansini Etkileyen Faktorler

Yapilan literatiir aragtirmalarinda is performansini etkileyen ¢ok sayida faktsr
ortaya cikmistir. Maasg, kararlarda etkin olma, terfi, farkina varilma, ¢alisma sartlari,
liderlik, sayg1 gorme, takdir edilme, arkadas gevresi, isin niteligi, giivenlik, yonetim
tarzi, rol agikligi gibi fonksiyonlarm is performansi lizerinde etkileri oldugu ifade

edilmektedir.

Is performansini etkileyen bir diger unsurda is tatminidir. Yénetimin 6nemli
gorevleri arasinda ¢alisanm is tatminini saglama yer almaktadir. Y6netimin, ¢alisanm

ig tatmini arttirmak i¢in faktorleri belirlemesi ve bu durum i¢in gerekli diizenlemeleri
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yapmasi gerekmektedir. Maslow’un 1954°te “Insan Ihtiyaglari Hiyerarsisi Kurami” ve
Herzberg’in 1959°da “Cift Faktor Kurami™ ile i tatmininin teorik temelleri ortaya

cikmistir (Ardi¢ ve Tiirker, 2001: 69).
2.3.1. Yonetimsel unsurlar

Bireysel performans denildiginde bu terim her ne kadar ilk basta kisi ile ilgili
olarak algilansa da ydnetimin politikasi, liderligin uygulanma bicimi, &rgiit

kiiltirindeki algilanmas: ile ilgili bir unsurdur.

Yonetimsel unsurlar degerlendirildiginde; Yenilikci, degisime acgik, akilci ve
¢agdasg bir yonetim siireci drgiitte hikim degil ise, ¢alisanlarin tek basina performans
yiikseltmeye y6nelik ¢abalari ve eylemleri ¢ok anlam ifade etmeyecektir. Bu sebep ile
belirlenen ydnetim unsurlarinin iist yonetimden alt yonetime kadar yerini almasi ve
uygulanmasi gerekmektedir. Baglica y&netim unsurlari arasinda misyon ve vizyonu
belirleme, liderlik, iletisim, katilhmeilik, stratejileri belirleme, stres yonetimi,
performans degerlendirme, motivasyon gibi faktdrler yerini almaktadir. Isletmeler
SWOT Analizi, paydas analizi gibi teknikler ile misyonlarim hayata gecirebilir,
belirledikleri vizyona ulasabilir ve bu teknikler ile stratejilerini belirleyebilir.
Calisanlar tarafindan &rgiitin misyonu ve vizyonu tam anlami ile anlasilir ise
uygulanacak olan, planlamalar, stratejiler ve programlar amaca ulasacaktir. Orgiitiin
misyon, vizyon ve tiim faaliyetlerini sahiplenen ¢aliganlarin performans diizeyleri de
artig gdsterecektir. Bu durumu gergeklestirmenin en 6nemli yolu ise, drgiit icerisindeki
tiim insan kaynaginin &rgiitiin tiim faaliyetlerine kendi vizyonlarina ve tecriibelerine

gore eylemsel veya fikirsel olarak katkilarim saglamalarina olanak verecek bir orgiit

_ortami yaratmaktir (Kogel, 2003: 128—-134).

2.3.1.1. Yonetim tarzinin is performansina etkisi

Calisanlarin, orgiitsel davraniglarinin olusmasinda ve gelismesinde isletmelerin
yonetim tarzlari ile yneticilerin yonetim dsluplart 6nemli fakidrler arasinda yerini

almaktadir.
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Orgiitlerin ydnetim tarzlarmin meydana gelmesinden bagta en iist diizey
yéneticiler olmak iizere drgiit icerisindeki tiim ast diizey yoneticiler de mesuldiirler.
Esasinda isletmelerin yonetim tarzlari, {ist diizey yoneticilerin ydnetim tarzlari i¢inde,
ast diizey ydneticilerin tatbik etti§i yonetim {isluplarinin birlesmesi olarak ifade
edilmektedir. Y&netim tarzi, isletmelerin biitiintyle ilgilidir, yonetim iislubu ise, biitiin
yoneticilerin bireysel olarak bu ydnetim tarzini kendilerine has tatbik etmeleriyle

ilgilidir (Basaran, 2008: 304).

Orgiit igerisindeki iist veya ast yoneticilerde bir ydnetim uygulama sekli ve
yOnetim gabalarini gergeklestirme tarzi s6z konusudur. Bu uygulama geklinin etkisi ile
(calisan-ydnetim) iligkileri meydana gelmektedir. Bu iliskinin sekli, is doyumunu

pozitif ve ya negatif etkileyebilir.

Yapilan aragtirmalarda, is ortaminda refah diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin ayni
zamanda performanslarmin da yiiksek oldugu tespit edilmistir. Cahisanlarin
motivasyonlarinin ve refah diizeyinin yiiksek olmasi veya performanslarmin pozitif
ydnde etkilenmesi, o cahiganlar tarafindan benimsenen bir y&netim biciminin
uygulanmasi ile miimkiin olmaktadir. Yonetim tarzi, Grgiitiin {iyesi olan herkesin
uymakla yiikiimlii oldugu kurallari somut hale getirmektedir. Y&netimin amaci,
¢aliganlarin davramiglari orglitsel yapt ve amaglarla uygun ve esdeger hale
getirmektir. Yonetim, bu amagla calisanlarm davraniglarini ySnlendirmek igin bir
takim normlar uygulamaktadir. Calisanlarin yapmasi gereken davramislar ile neyi nasil
yapacaklarima ve hangi davraniglari yapmayacaklarina iligkin ¢izgileri ve sinirlar1 bu

kurallar olugturmaktadir (Dilek, 2009: 8).
2.3.1.2. Moral ve motivasyonun is performansma etkisi

Orgiit yoneticileri ¢alisanlarinin motivasyonlari ile ilgilenme ve bu durumu
dikkate almalari gerekmektedir. Yoneticilerin basarilari, calisma gruplarinm Srgiitsel
gayeler dogrultusunda ¢aba harcamalari, bilgi, kabiliyet ve enerjilerini tam anlamiyla
kullanmalar1 ile yakindan iliskilidir. Kisacasi bagka bir deyisle motivasyon ile
performans ¢ok yakin bir iliski igerisindedir. Giidillenmeyen calisanlarin Srgiit

icerisinde bagarili performans gostermeleri de giigtiir. Orgiit i¢erisindeki calisanlar ¢ok
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farkli davraniglara sahiptirler. Farkli davraniglara sahip olmalarmm ise degisik
sebeplerinin oldugu ifade edilmektedir. Onemli olan bireylerin &rgiitiin amaclari ve
hedefleri dogrultusunda hareket etmeleri gerekmektedir. Yani motivasyon bireysel bir

olaydir (Kogel, 2003: 632).

Motivasyon agisindan Snemli olan kisilerin uygun ortamda kendileri i¢in anlam
tagiyan ve degerli isleri eyleme doniistiirmektir. Isi yapan yaptigi isi bu sekilde
algilamadigi siirece calisanin motivasyonu daima bir problem olarak giin yiiziine
¢ikacaktir. Aym sekilde is igin de birey dnemlidir. Bir Isin gelismesi veya hedefe
ulasmasi bunu yapan kigiye baghidir. Bu baglamda ¢aligan yeteneklerini becerilerini,
bilgisini arzu ve hirsini ise getirmekte ve is performansini yiikseltmeye ¢alismaktadir.
Motivasyon; insan davraniglarini belirli amaclar dogrultunda siirekli olarak harekete
geciren ve ydnelten bir dongiisel siiregler zinciri oldugu seklinde ifade edilmektedir

(Costley ve Todd, 1991: 151).

Davreants

-Hir amaet basanmak igin-

Mutivasyon Gergeklesir ;%mm;
Gerginlifin ortadun kalkmast soneeunds- -Odditt {maddi ya da manevij-

Memnuniyet ihﬁyacmm duramu?
Gergnlik hangi dibzeydediy?
htivacin karsilanma dhzei nedir®

Sekil 2.1. Motivasyon siireci

Kaynak: Costley, D. ve Todd, R. (1991). Human Relations In Organizations.
New York: West Publishing Company: 151.

Sekil 2.1’de motivasyon siirecinin; davranig, amag¢, memnuniyet ihtiyacinin

durumu ve motivasyonun gergeklesmesi agamalarindan olustugu gdsterilmektedir.
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Motivasyon, giidilleme ve isteklendirme olarak tanimlanmakta, davranislarin
baslatilmasina, ydnlendirilmesine ve devam ettirilmesine yém veren giic olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyon, ihtiyaclar sonucunda ortaya c¢ikmakta, bireylerin
yapacaklari iglerde basarili olmalarini saglamakta ve galisanlarin is performanslarina

direk olarak etki etmektedir (Kaplan, 2007: 82).
2.3.1.3. Odiil ceza yonteminin is performansina etkisi

Odiil ve ceza ydntemleri ¢alisani moral ve motivasyonu ile yakindan iligkilidir.
Bu nedenle de 6dill ve ceza yontemleri, ¢alisanlarin &rgiit icinde sergiledikleri

performanslarina yon verdirmektedir.

Arastirmacilar, yaptiklari ¢aligmalarda bireyleri motive etmek igin iki ¢esit 6diil
sistemini ele almiglardir. Bunlar maddi ve manevi &diiller olarak belirtilmektedir.
Rakamsal olarak ifade edilemeyen calisanlarmn ruhsal olarak doyumlar yasamalarina
manevi ddiiller neden olmaktadir. Somut &diiller ise, rakamsal olarak ifade edilen veya
maddi igerikli &diillerden olusmaktadir. Caliganlara 8denen yiiksek ticretler, tegvikler,
ikramiyeler ve satis primleri gibi o&diilller maddi igerikli &diiller olarak
degerlendirilmektedir. Brian Hall’e gére maddi veya manevi her iki 5diil sisteminin de

performansa etkisi oldugu s6z konusudur (Luecke, 2008: 26).
2.3.1.4. Is saghg1 ve is giivenliginin is performansina etkisj

Isletmelerde, islerin yapilmas: sirasinda farkli nedenlerden dolay1 meydana
gelen, saBlia zarar verebilecek durumlardan korunmak amaciyla yapilan dnlem alici
sistematik ¢aligmalar is saglig1 ve is giivenligi olarak ifade edilebilir. ig saglig1 ve is
giivenligi Eonusu, ¢aliganlarin hem igletmedeki islerini hem de igletme digindaki
etkinliklerini kapsadig i¢in ¢ok yonlii calismalari igerisine almaktadir. Konusu, alan
ve dlgek biiyiikliigii her ne diizeyde olursa olsun iiretim ¢alismalarinin oldugu tiim
alanlarda saglik ve giivenlik ¢alismalarina her zaman gereksinim duyulmaktadr.
Caliganlar, gbrevlerini yerine getirirken kendilerinin can sagliginin ve giivenliginin
onemsenmesi ve korunmasi durumuna ¢ok énem vermektedirler. Gerekli saglik ve

giivenlik dnlemlerinin alinmis oldugu Srgiitlerde ¢alismak, ¢alisanlarin dncelikli tercih
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sebebi arasinda yerini almaktadir. Yapilan arastirma bulgularina bakildiginda ig saglig
ve is giivenliginin, &rgiitler agisindan son derece Snemli bir konu oldugu ve is

performansim etkiledigi ortaya konulmustur (Mucuk, 2005: 347).
2.3.1.5. Fiziki sartlarin is performansina etkisi

Fiziksel sartlar, caligma hayatinin kalitesini belirleyen énemli bir faktsr gérevini
gormektedir. Fiziki sartlarin Onemli bir faktdr olmasimin sebebi, calisanlarin
performanslarini dogrudan etkiliyor olmasi ile iligkilidir. Ancak fiziksel sartlar ile
performans arasindaki iliskiyi dogrudan agiklamak pek de kolay degildir. Bu durumun

tek nedeni ise konunun insanlarla ilgili olmasidir.

Insanlar sosyal hayatlarinda oldugu gibi ¢alisma hayatlarinda da, kendi
diinyalarinin i¢inde yasarlar, kosullara ve olaylara farkh tepkiler verirler veya
sartlardan farkl sekilde etkilenmektedirler. Calisanlarin arzu ve istekleri, zamana ve
duruma gore siirekli degiskenlik gosterir. Orgiit yonetimi de orgiit icerisinde iyi bir
calisma ortami olugturabilmek icin, caliganlarm fiziki sartlar konusundaki isteklerini

olabildigince yerine getirme gayreti icinde olmaktadir (Akal, 2011: 58).

Fiziki sartlar hem bireysel rahatlik, hem de islerin yapilmasi agisindan Gnem
tasimaktadir. Orgiit igerisindeki caliganlar daha rahat hareket edebilecekleri is ortamin
tercih etmektedirler. Mesela, gok fazla 1s1 veya az 1sik fiziki rahatsizliga neden
olmakta, kirli hava veya zayif havalandirma saghk kosullari acisindan tehlikeli
olusturabilmektedir. Fiziki sartlarin, ¢alisanlarin is yasamina etkilerinin yaninda, is
dis1 yasamlarma olan etkilerinden de bahsetmek s6z konusudur. ('jrnegin, calisma
saatlerinin uzun siireli olmasi, o iste ¢alisan isgdrenlerin kendilerine, ailelerine veya
yakin qevresiné fazla vakit ayiramamalarina ve kendilerini yenileyememelerine
sebebiyet vermektedir. [zafi olarak galigma siireleri veya galigma giiniindeki kisaliklar,
isgorenlerin kendilerine daha fazla vakit ayirabilecekleri imkanini dogurmaktadir.
Kendilerine vakit ayirabilen isgdrenler, islerinden dolayr aile iginde veya yakin
gevresinde iligki icerisinde oldugu diger bireylerle olan iletisimlerinde herhangi bir
negatiflik yasamayacaktir. Ciinkii, ¢evresine gerekli zamani ayirabilme durumu

olusmustur (Erdil vd., 2004: 19).
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Caliganlar 1s1, havalandirma, nem, 151k, sessizlik, ergonomik ve tehlikesiz gibi
calismaya uygun sartlara sahip igleri, igyerlerini arzu etmekte ve bunlara yiiksek dnem
vermektedirler. Calisanlarin birgogu, ¢alistiklar: igyerinin evlerine yakin mesafede
olmasi, igyeri binasinin yeni, temiz, kullanacaklar arag gereglerin iyi ve kullamsh
olmasint hem verimlilik hem de isten tatmin olmak i¢in gerekli sartlar olarak
gdrmektedirler. Bu Szelliklere sahip bir ise veya isyeri ortamina sahip calisanlarin
odrgiitsel baghlik diizeylerinin yiiksek olacagim ve bununla birlikte yiiksek performans

gistereceklerinden soz etmek miimkiindiir (Ozan, 2007: 27).
2.3.1.6. Calisma arkadaslarinin is performansina etkisi

Bireyler, kendileri igin iyi sartlara sahip bir yasam ortam1 olusturmak istegiyle
birlikte yagadiklari ve gevresindeki diger ¢alisma arkadaslari ile igbirligine giderek
giiglerini bir araya getirirler. Bu sayede ulagsmak istedikleri hedeflere daha kolay ve
arzu ettikleri degerde yaklasma sans1 yakalarlar. Ekip ¢alismasinin hikim oldugu
ortamlarda sosyal iligkilerin énemi daha da anlamli bir hal almaktadir. Gruplarin
bagarisinda {iyelerinin birbirleriyle etkili iletisimi Onemli bir yer tutmaktadir.
Calisanlarin psiko-sosyal ihtiyaglarini karsilamalarina yardimei olmak i¢in yénetimin,
isyerindeki sosyal iligkileri giiglendirmeye yonelik gayret sarf etmesinin, o ¢aliganlarin
is doyumu ve performanslarmin artmasinda onemli bir payinin oldugu ifade

edilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).
2.3.1.7. Stresin is performansina etkisi

Bir drgiitte performansi etkileyen diger bir Snemli unsur ise stres fakidriidiir.
Stres algilanan cevresel tehditlere bireyin fiziksel ve ruhsal bir tepki verme eylemi
olarak tammlanmak-:tadlr. Isten ve is digindan tehditler bazi durumlarda ¢alisanlarin
tahammiil sinirin zorlamaktadir. S6z konusu 6rgiitiin beklentilerinin altindan kalkma
konusundaki fiziksel veya psikolojik yetmezlik stres diizeyini arttirmaktadir.
Dolayisiyla beklentiler altinda yetmezlik tehdidi ile kars1 karsiya olan ¢alisanlarin
drgiitiin verecedi destege olan ihtiyaglan da artmaktadir. (Nahavandi ve Malekzadeh,
1998: 534).
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Yerkes ve Dadson’un yapmis oldugu aragtirmalarda; Belirli bir diizeydeki
stresin bireyin performansini olumlu yonde etkiledigi bulgularina ulagilirken, stres
diizeyinde artis meydana geldik¢e performansi olumsuz y6nde etkilemeye basladigina
dair sonuglar ortaya koymusglardir. (Sekil 2). Asin stresten dolay: bireylerde dikkat
azalmasi yaganarak kisinin beceri, yargi, karar verme, insiyatif kullanma gibi, zihinsel
eylemleri negatif yonde etkilenmektedir. Bu yiizden stresin iyi yOnetilerek bireysel
veya Orgiitsel performansin olumlu yone ¢evrilmesi saglanmalidir (Isikhan, 2004: 62—

63).

Performans Dritzeyl

Stres

Sekil 2.2. Stres ve performans arasindaki iliski

Kaynak: Isikhan, V. (2004). Calisma Hayatinda Stres ve Basa Cikmanin
Yollari. Istanbul: Sandal Yayinlar, s. 63.

Sekil 2.2. incelendiginde; performans ile stres arasinda zit bir iligkinin oldugu,
is hayatindaki stres diizeyi arttikca da kiginin performansinin diizeyinin diistiigii

gozlemlenmektedir.

2.3.2. Bireysel unsurlar

Performansa etki eden bir diger faktor ise kisinin kendi durum ve &zelliklerinden

kaynaklanan bireysel unsurlardir. Bireylerin becerileri, davranis sekilleri, algilama
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bigimleri, duygulary, hissettikleri, aligkanliklari, bilgi diizeyleri gibi bireysel 6zellikler
orgiit ici iletisim tizerinde etkili rol oynayan faktdrler olarak belirtilebilir. Bu bashk
altinda baglica bireysel unsurlar igerisinde cinsiyet, yag, medeni durum, egitim diizeyi
incelenmistir. Bu faktérlerin diginda kisilerin yetistirilis bigimi, uzmanlastid1 alan,

licret seviyesi ve kiiltiirel yapisi da bireysel unsurlar arasinda yerini almaktadir.
2.3.2.1. Cinsiyet faktdriiniin is performansina etkisi

Cinsiyet ¢alisma hayati igerisinde performansi etkileyen ¢ok Snemli faktorler

arasinda yerini almaktadir.

Erkegin iistiin kabul edildii ata erkil toplumlardaki yasam bi¢imi is hayatini da
etkileyebilmektedir. Ornegin sorumlulugu daha fazla yiiklenen kadin calisanlar 6zel
hayatinda erkeklere gore daha fazla cocuklan ile ilgilenmekte olup boylece is
yagsamina uyum saglama konusunda zorluklar ile karsilagabilmektedir (Ogiit, 2006:
58). Diger bir yandan erkek ¢aliganlara g&re kadin ¢aliganlar daha duygusal bir yaprya
sahiptir. Bu nedenle kadin ¢alisanlar, is hayatinda meydana gelen stresli durumlardan
daha ¢abuk etkilenmekte ve bu etkiden uzun siire kurtulamamaktadir. Is yasaminda
kadin ¢alisanlarin iistii kapali veya agik bir sekilde cinsel istismara ugradiklar: bir
gergektir. Bahsi gegen tiim bu durumlar bireyi psikolojik olarak etkilemekte ve bireyin

performansint diistirmesine yol agmaktadir (Tutar, 2004: 77-78).
2.3.2.2. Yas faktoriiniin is performansina etkisi

Performans: etkileyen bireysel unsurlar arasinda yer alan diger bir faktor ise

yastir.

Yas faktoriiniin performansa etkisi arastirlldiginda bu durum kiiltiirlerin yonetim
anlayisia gére farlilik gostermektedir. Ornegin Amerika Birlesik Devletleri’nde yas
grubu daha diisik olan ¢alisanlara orgiit icerisinde hizli bir gekilde terfi imkam
taninirken; Japonya da bu durumun tersi yasanmaktadir. Caliganlarin belirli bir yasa
geldikten sonra iist ydnetim kademelerine gegmelerine izin verilmektedir (Akdemir,

2004: 16).
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Bir diger bakis agis1 ile; geng yastaki calisanlarin ileri yastaki bireylere gore daha
dinamik, degisime, gelisime ve yenilige daha ¢abuk uyum sagladiklari yapilan
arastirmalar ile ortaya ¢ikarilmistir. Bu durumun yani swa Gzellikle ydnetim
kademesinde igse baslayan geng caliganlarin deneyim ve uygulamaya yonelik bilgi
eksikligi yasadiklar1 gdzlemlenmigtir. Geng calisanlar is yasaminda ilerleme cabasi
icerisindeyken yonetim baskist ve engellemeleri gibi durumlar ile sik sik karst karsiya

kalabilmektedirler (Akdemir, 1994: 28).
2.3.2.3. Medeni durum faktdriiniin is performansina etkisi

Literatiirde evlilik ve ¢alisan tatmini arasinda anlaml ve yiiksek diizeyde bir
iligkinin oldugu, evlilik ile ¢alisan tatmini degiskenleri arasindaki korelasyon
katsayilarinin cinsiyete gore farklilik gdsterdigi, evlilikten alman tatminin, ¢alisan

tatmininin etkileyen degiskenlerden biri oldugu ifade edilmektedir.

Medeni durum degiskeni ile g¢aligan tatmini arasinda giiglii bir iligkinin
bulunduguna isaret eden arastirma sayisin az olmasi ile beraber, yapilan
aragtirmalarda medeni durum ile tatmin arasinda bir iligkinin bulunmadigina yonelik
sonuglar da ortaya konmustur. Evliligin kisiye diizenli bir yasam sagladigi ve bu
durumun da mesleki tatmin diizeyini arttirdigt s6ylenebilir. Calisanin medeni
durumunun tatmini ne sekilde etkiledigi arastinlldifinda genellikle evli olan
¢alisanlarin tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldufu sonucuna varilmigtir (Keser,

2006: 113).
2.3.2.4. Egitim diizeyi faktoriiniin is performansma etkisi

Egitim seviyesi yﬁkseldik}:e calisma yasaminda, ise yiiklenen anlam ve
beklentilerin degisiklik gdsterdigi ifade edilmektedir. Bu nedenle, sosyal ve ekonomik
sartlarin elverdigi durumlarda egitimine devam etmis ve yiiksek egitim almus kisilerin
ise bakis agilan, egitim diizeyi diistik kisilere gore farklilik gdstermektedir. Egitim
diizeyi ve ¢aligan tatmini arasinda bir iligki oldugunu ve bu iligkinin gesitli sekillerde

aciklanabilecegi konusunda ifadeler s6z konusudur.
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Begeri sermayesi teorisine gore, yiiksekogrenim gérmiis olanlarin iyi bir ise
sahip olacaZi ve buna bagh olarak da daha yiiksek is tatmini diizeyine sahip olacag:
diisiincesi savunulmaktadir. Bu diisiinceye zit olarak baska bir yaklasima gore ise, iyi
egitim gbrmiis her kisi iyi bir ise veya beklentilerine yonelik bir iste istihdam edilme
olanagina sahip olmayabilir. Egitim diizeyi ile calisan tatmini arasindaki iliski ¢ok net
olarak ortaya ¢ikmayan karmagik bir iligkiden ibarettir. Genel beklenti, caliganin
egitim diizeyi yiikseldikge is tatmin diizeyinin yikselmesidir. Ciinkii egitim
beraberinde daha iyi is olanaklarmi ve yiiksek ticret ve imkanlari da de beraberinde

getirir (Keser, 2006: 111— 112).

Egitim diizeyi ile is gorenlerin ¢alistiklar drgiitte yiikselmeleri aymi paralellikte
ilerleme gostermektedir. Yiiksek egitim diizeyine sahip calisanlarin 6rgiit icerisinde
terfi olanaklar1 da artmaktadir. Bunun nedeni ise problem ¢dzme yeteneklerinin daha
fazla gelismis olmasi ve degisime yenilige daha agik olmalaridir. Yalniz bu durumun
aksine egitimi yiiksek olan ¢alisanlarin yipranma diizeyleri de iist boyuta ¢ikmaktadir.
Egitim seviyesi yiiksek c¢alisanlarin Ust ybnetimde yer alma olanaklar1 daha cok
oldugundan dolay1 sorumluluklar: ve aldiklari riskler de artmaktadir. Aldiklari risk ve
sorumluluklar ile beraber stres diizeylerinde artig gézlemlenmektedir (Isikhan, 2004

30-81).
2.3.2:5. Kiiltiir faktoriiniin is performansina etkisi

Insanlar iginde bulunduklart toplumun biitiin pargalart ile etkilesim icerisinde
bulunarak belirli giidii kaliplar olustururlar. Bu giidii kaliplar1 insanlarin genel olarak
hayata bakis agilarini, yasant1 ve davramglarini, ise yaklasimlarini belirleyen kiiltiire]
etkilerin bilesiminden olusur. Giidii k?llplarl bireyin aile veya yakin cevresi, egitimi

ve ulusal kiiltiiriinden etkilenmektedir (Silah, 2005: 65).

Belirli bir kiiltiir igerisinde yagayan birey, o kiiltlire ait siirlamalarin digina
¢ikmakta zorluk yasamaktadir, Kiiltiir bireyin davraniglarint sinirlandirir iken, bireyi
dzendirecek ve ya performansi arttiracak lgiitler de koyabilir. Kiiltiir ile calisan insan
arasindaki etkilesim ¢ok hiicreli bir organizmanin iliskisine benzetilmektedir. By

benzesme, kiiltiirel ¢evrenin galisan insan aracilifiyla amaclarini gergeklestirdigi
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saviyla da catisma yaratmamaktadir. Bu ydnden bakildiinda toplum ve kiiltiir,
isteklerini, gereksinimlerini bireysel organlar (hiicre topluluklari) araciligiyla

kargilayan bir organizma olarak ifade edilebilir (Sargut, 2001: 93).

Bir orgiitiin kiiltiiriine genellikle Srgiitiin kuruculan sekil ve y6n vermektedirler.
Orgiitlerde olusturulan ve yasatilan kiiltiiriin 6zelligi alt kiiltiirlerin de katilimins
saglayan ozellikler tasimas: gerekmektedir. Eger bu durum saglanmaz ise bireyin sahip
oldugu kiiltiir ile drgtit kiiltiirii arasinda uyusmazliklar meydana gelir ve performans
seviyesinde diisiisler yasanabilir. Orgiit igerisinde ¢alisanlar kendi kiiltiirlerini yok
saydiklarinda isteksiz bir calisma ortami igerisine diiserek ikilem yasarlar ve is
hayatinda basarilari diisiis gsterebilir. Onemli olan orgiit kiiltiiriinde insani ydnetim
anlayigmim hékim olmasi ve ¢alisanlarmn kiiltiirlerinin g6z ardi edilmemesidir. Boyle
bir ydnetim anlayisi ile orgiit icerisinde yaganan sorunlarin ¢&ziilmesi kolaylasacaktir

(Kaliprasad, 2006: 27).

Orgiitler hedef ve amaglarina ¢alisanlar tarafindan gergeklestirilen faaliyet ve
eylemler ile ulagabilirler. Orgiitsel verimliligin siirlikleyici unsuru insan giicii olarak
ifade edilmektedir. Bu nedenle &rgiitler ¢alisanlarin varligi ile anlam kazanir. Insan
gilicliniin siiriikleyici etkisinden yararlanabilmek icin, calisanlarin sahip olduklar:
beklenti ve degerler ile Grgiit amaglar: arasinda bir es giidiim kurabilmek kaginilmaz

bir zorunlulukitur.
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UCUNCU BOLUM

ISTEN AYRILMA NIYETI

3. ISTEN AYRILMA NiYETI

3.1. lsten Ayrilma Niyeti Kavrami

Isletmelerin en degerli ve en &nemli unsuru olarak degerlendirilen insan
kaynaginmn isletmeye kazandirilmasi bu kaynagn isletmede tutulmasi da isletmelerin
oncelliklerini olusturmaktadir. Bu a¢idan isletme verimliliginin nemli bir gdstergesi
de calisanlarin is yerinde kalma istekleridir. Giiniimiizdeki gelisime ve degisime
paralel olarak calisan devir hizinin giderek daha yiiksek bir maliyet olusturmasi
nedeniyle isletmeler kendi istegi ile isten ayrilmalari ve isten ayrilma niyetini

onlemeye ¢aligmaktadir (Geng, 2014: 71).

Isletmeler igin isten ayrilma niyeti oldukga 6nemli bir kavramdir. Personellerin
yetistirilmesi ve gelistirilmesi i¢in harcanan zaman ve para igletmeler i¢in oldukca
ciddi bir maliyet unsurudur. Insanlar etrafindaki birgok is imkam icerisinden bir
tanesini kendisine se¢ip bir isletmeye girip calismaya baglar ve personel icin
sosyallesme baslar. Bu agamada personel isletmeyi etkiledigi gibi kendisi de
isletmeden etkilenir. Etkilesimin sonucunda belirli bir seviye diizeyinde is
motivasyonu, is tatmini, algilanan basari, 6rgiitsel baglilik olusmaktadir. Bu unsurlarin
birkagi ya da birinin diisiikligii ¢alisani igten ayrilma niyetine sokabilmektedir. Bu
duruma bagh olarak insanlar baska is firsatlari aramay: diisiiniir. Uygun bir is

durumunda kiginin isten ayrilma durumu gergeklesir (Sanl, 2016: 112).

Personelin, ¢esitli nedenlerden dolayr yaptigi isten memnun olmadig
durumlarin sonucu olarak karsuniza isten ayrilma niyeti ¢ikmaktadir. Bu kavram isten

ayrilma kavramindan farklidir. Isten ayrilma niyeti ¢aliganlarin isletmede kalmak ya
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da istifa etmek icin kendisini degerlendirme olarak ta ifade edilmektedir. Bir diger
tamm ise belirli bir siire igerisinde isletmenin insan kaynaklarina girisi ve ¢ikisi olarak

ta tanimlanabilmektedir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 339).

Genel olarak, isten ayrilma niyeti personelin yakin bir tarihte yaptig1 ise son
verme istediyle alakali diisiincesi olarak tanimlanmaktadir. Bir personelin kendi
diisiincesi ile isini birakmasma etki eden isten ayrilma niyeti, isveren tarafindan
belirlenip 8nlem alinmaz ise isletmeye ciddi maliyetler yaratabilecektir. Bu negatif
etkilere ve maliyetlere bakildiginda personelin isten ayrilmasinin; hem donanimli bir
¢aliganin kaybi, hem de yerine yeni bir elamanin istihdam edilmesi ile uyum saglama,
egitim verme, gibi durumlar gibi negatif etkileri de bulunmaktadir. Bir personelin isten
ayrilmasi igletmedeki geri kalan ¢aliganlarin arasindaki etkilesimin kesintiye ugramasi

ya da uyumun deforme olmasina neden olmaktadir (Topgu, 2015: 93).

Isten ayrilma niyeti Syle hemen gergeklesen bir olay degildir. Isten ayrilma
niyeti zaman icerisinde personel tarafindan isten ayrilma davranisi olarak
gerceklesmektedir. Isten ayrilma niyeti, birgok unsurdan etkilenebilmektedir. Bu
unsurlar kisisel etmenler, genel ekonomik etmenler ve &rgiitsel etmenler
olabilmektedir. Personel bu unsurlardan etkilenerek hali hazirda yaptig: is hakkinda
karar vermek isteyebilir bu nedenle yaptig: isten memnun olup olmadiginin analizini

ortaya koyarak degisik ¢dziim yollari aragtirmaktadir (Okten, 2008: 40).

Isten ayrilma niyeti bulunan personeli bekleyen bazi riskler de bulunmakiadir.
Diger is alanlarindaki belirsizlik, bireylerin manevi ve maddi kayiplari, bunlara 6rnek
olarak verilmektedir. Personellerin bazen isten ayrilma niyetleri Syle kolay bir sekilde
dile getirmeleri miimkiin olmamaktadir. Ancak .:rcel hayatta bu durum oldukca
farklidir. Ciinkii niyetin personele bir maliyeti bulunmamaktadir. Isini degistirmek
isteyen personele degisik is alternatifleri sunuldugunda veya degisik islerden elde
edecekleri memnuniyet seviyesinin yiiksek olacagina dair inanglari yiikseltildiginde

bile ayni isyerinde kalabilmektedir (Unler, vd., 2015: 239).

Glniimiizde giderek gelisen rekabet kosullarinda isletmelerin basarili olabilmesi

icin, personellerin mutlu, basarili ve saglikli bir bicimde isletmelerde uzun siire
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calismasi saglanmalidir. Bu durumu saglayamayan igletmeler personellerin isten
ayrilmasina neden olur ve isten ayrilmaya bagli maliyetlere katlanmak zorunda kalir.
Isten ayrilma niyetini tagiyan personellerin niyetlerini eyleme ¢evirmesi ile isletmede
isgdren devir hizinda bir yiikselis yasanacaktir. Isletmede belirli dénemlerde olusan
ise katilma ve ayrilma hareketlerinin dénem igindeki toplam isgiiciine oran1 isgtren
devir hizinin yiiksek bulunmasi igletmelere yeni personelin alinmasi, egitilmesi ile eski
ve yeni ¢aliganin uyumundan dogacak olan maliyetleri arttiracaktir (Polat ve Meydan,

2010: 153).

Isten ayrima niyeti, ¢alisan kisilerin tatmin olabilmek igin beklenti ve
taleplerinin gergeklesmemesi sonucunda kigileri sahip olduklar is tatmini ve
performanslarini negatif bir bigimde bilingli olarak etkilenmesi, bu diisiincenin
tetikleyicisi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir ifade ile kisinin ¢aligma ortamindaki
negatif algidan kaginmasi olarak da diisiiniilmektedir. Isten ayrilma niyeti, kisiler
iizerindeki davramglarin bir 6nceki siireci olarak da kabul edilebilmektedir (Cicek,

2016: 109).
3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma konusu ekonomik agidan incelendiginde, isgiiciiniin isletmeler
arasinda ve bolgeler arasinda is degistirme hareketine “emek seyyaliyeti”
denilmekiedir. Isgiicii piyasasinda arz ve talep dengesi bu hareketliligi belirleyen en
onemli etkendir. Emek seyyaliyeti, is piyasalarinda emek, arz ve talebinin bulusmasini
ve denge haline gelmesini saglamaktadir. Belli bir diizeydeki emek seyyaliyeti, gelisen
dinamik bir ekonomik yapmin sonucudur. Bdyle bir hareketlilik her ne kadar 5rgiit
acisindan kayip gibi gériinse de, iilke ekonomileri a({'_1smdan yarar saglamaktadir

(Simsek vd., 2015: 319).

Belirli bir seviyedeki isgiicii devir hizimn, &rgiite taze kan saglamasi agisindan
faydalar olacagl da one siiriilmektedir. Is gdren devir hizinin belirli bir diizeyde
tutulmasi, Orgiitte is goren devrinin dinamizmi oldufunu g&stermektedir

(Sabuncuoglu, 2013: 47).
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Belirli bir oranda iggiicli devir hizinin olmasi, her seyden &nce isgiicii
maliyetlerini diigiirmektedir. Yilksek maliyetli kidemli ig gérenlerin yerine geng ve
dinamik bir kadroyu daha diigiik maliyetlerle kurma olasiligi bulunmaktadir. Burada,
zayif performansl is gérenlerin yerine daha yiiksek performansla calisacak kisilerin
ise alinmasi da soz konusu olmaktadir. Ayrica, isten ayrilanlarin yerlerine yenilerini
almayarak is grenlerin toplam sayisi ve dolayisiyla isgiici maliyetlerini diisiirme
imkin1 da dogmaktadir. Yenilik¢iligin ve yaraticilifin desteklenmesi, daha fazla
farkliliklara deger verilmesi, ig gorenlerin yas, cinsiyet, kiiltiirel ve etnik koken vb.
dagilimlarin yenilenmesi, isgiicii devir hizimin belirli bir diizeyde olmasi ile daha da

kolaylasmaktadir (Barutcugil, 2004: 475).

[sten ayrilmalarin, &rgiitler lizerindeki baslica olumsuz etkisi hi¢ siiphesiz
orgiitlere yiikledigi yiiksek maliyetler olmaktadir (Simsek vd., 2015: 320). Parasal
maliyetlerin yani sira, yetenekli ig gorenlerin kaybedilmesi, bunlardan bazilarmin
rakip isletmelere gecmesi ve kalan is gorenlerin stres diizeylerinin yiikselmesi ve
morallerinin diisgmesi de maliyet kalemleri arasinda diisiiniilmelidir (Barutgugil, 2004:

474).

3.3. Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Calisanlarin  orgiitten ayrilmalarim azaltmak adina, ayrilma sebeplerinin
saptanmasi, orgiit ortaminda verimliligin gergeklestirilmesi ve personelin daha iyi
sartlarda hizmet verebilmesinin saglanmasi gerekmektedir. isten ayrilma, toplumsal
bir olaydir ve iilke ekonomisi i¢in incelenmesi gereken durumlarin basinda
gelmektedir. Isten ayrilma, islevsel olmayan ve islevsel olarak Dalton ve arkadaslari
tarafindan siniflandirilmstir. Islevsel olmayan ayrilma; personelin rgiitten ayrilmak
istedigini ifade etmesine ragmen Orgiitiin personelin ayrimasina izin vermemesi
olarak ifade edilir. Islevsel olan ise, personelin isten ayrilmak istemesi ve Grgiitiin bu
husus ile alakali olmamasidir. Orgiitiin personel hakkindaki degerlendirmeleri pozitif

degildir (Arslan, 2015: 42).

Personellerin drgiitten ¢ikarilmasi veya drgiitten kendi isteZi ile ayrilmasina etki
eden unsurlarin kesinlikle degerlendirilmesi gerekmektedir. Isten ayrilma niyetine

neden olan faktdrleri yok etmek igin, etkili bir insan kaynagi planlamasi ile is analizi
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yapilmalidir. Ust yonetim ise ¢alisma sartlarmin iyi bir hale getirilmesi, yénetimin
oldukea etkin, terfi, licret ve ddiil sisteminin gelistirilmesi gerekmektedir (Arslan,

2015: 43).

Orgiitler, isten ayrilma niyetini ve ayrilmalari engelleme adina calisanlarin
bagliliklarini arttirmalidirlar. Orgiite kendisini ait hisseden calisan, Orgiitii bir aile
olarak gorerek, drgiitiin ¢aligan igin yaptigi destek ve egitim faaliyetlerinin farkinda
olan personeller verdikleri hizmetten doyuma ulasacaklardir. Dolayisiyla ¢alisanlar
&rgiite devam etme egiliminde olacaktir. Isten ayrilma niyetinin, mali durumu diisiik
olan personellerde yogunlagmasi, insan kaynaklari biriminin iicret ydnetimi iizerine

calismasi gerektigini gostermektedir (Arslan, 2015: 43).

Personellerin §rgiitten ayrilma sebeplerini analiz etmek adina lazim olan bilgileri
elde etmek i¢in miilakatlar yapilmalidir. Miilakatlar daha ¢ok insan kaynaklari birimi
yetkilisi tarafindan gerceklestirilmelidir. Caliganlarla yapilan miilakatlarda isten
ayrilmalarin hangi sebeplere dayandigi kesinlikle 6grenilmelidir. Yapilan gériisme ile
personelin Orgiitten ayrilmasina mani olunmazsa bile, ayrilma sebeplerinin ortadan
kaldirilmasmna yonelik ¢aligmalara baglanmalidir. Calisanin  Srgiitten  ayrilmas:
sirasinda yapilan miilakatlarin disinda, calisanlarin Srgiitten tamamu ile iliskilerini
kesmelerinden bir zaman sonra digsaridan bir uzman kisi ile isten ayrilan kisi ile
goriigmeler yapilmalidir. Bu sekilde calisanlarin isten ayrilma sebepleriyle alakali

daha net bilgiler elde edinilebilir(Bingsl, 2003: 70).

Caliganlarin 6rgiitten ayrilmalan iistiinde etkili olan unsurlar arasinda yapilan
isten beklentilerin karsilanmamasi, mesleki yipranma gibi konularda &nlemlerin
alinmas1 gerekmektedir. Calisan performansi hususunda yapici geri bildirimler
caliganin yapilan igten beklentisizliklerinin 6niine gegilmesine yardimer olur. Orgiitte
caliganlarin ortak bir hedeflerinin olmasi gerektii degerlendirildiginde, tiim &rgiit
calisanlarinin ortak hedefin ne oldugunu anlamasi ve bu hedefle Ozdeslesmesi

gerekmektedir (Topgu, 2015: 95).

[sten ayrilma niyetinin diisiinsel boyuttan eylem asamasina gecme davramsi ile
pozitif bir i11:§ki bulunmaktadir. Bu diisiinceden yola ¢ikarak isverenlerin isi birakma

davraniginin ciddi bir habercisi olarak bu niyeti sezmelidir. Isten ayrilmanin sebep
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oldugu engellerden kaginmak igin sorumlularin bazi adimlart uygulamas:
gerekmektedir. Bunlar; Dogru ise dogru insamin alnmasidir. Yapilan is igin
yeteneklerini ortaya koyacak herhangi bir alan bulamayan personel yaptidi isten bir
haz alamadig1 i¢in isten ayrilma niyetine sahip olacaktir. Bunu nlemek i¢in dogru ise
dogru insanlarin alinmast gerekmektedir. Isten ayima niyetinin 6nlenmesi icin

yapilmasi gerekenler agagida maddeler halinde verilmektedir (Sanderson, 2003: 92);

Kabiliyetleri ortaya ¢ikaran davranis odakli ise alim prosesleri gelistirilerek

dogru kisileri ise alinmalidir.

Uzun vadeli baghligin olusturulmasi olduk¢a &nemli bir konu oldugu icin ilk

haftalar personeli isletmenin basarisi igin biitiinlestirmelidir.

Ilerleme imkanlarim goren personeller isletmede kalmak i¢in daha gok ¢aba sarf

ederler (Findik, 2011: 92).

Personelleri bagari i¢in odaklamak gerekmektedir. Calisamin ige girdigi ilk
zamanlar uzun vadeli baghliklarm kurulmas: igin olduk¢a Snemli zamanlardir.

Calisanlarin bagarisi igin herkesin birbirine giivenebildigi bir ortam yaratiimalidir.

Gelisme ve biiylime imkénlari yaratilmalidir. Caliganlar gelisen ve biiyiiyen

isletmelerde kendilerine daha rahat pozisyon bulabilirler.
Odiillendirme sisteminin kigisel olarak yapilmasi daha anlamli olabilir.

Calisanlarin igletmenin basarisini ortaya koyabilmesi igin kendi aralarinda uzun
siireli birbirine bagl ve giivenli bir calisma ortaminin yaratilmasi gerekmektedir.
Gelisme ve kariyer firsatlar1 ¢aliganlara temin edilmelidir. Yaptigi iste ilerleme
imkanin oldugu bilen ¢alisan igletmede kalmaya daha ¢ok meyil edecektir. Alinacak
kararlara calisanlarin katilimlar1 saglanmalidir. Motivasyon unsurlarinin etkili bir
sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Personelin aldig: iicret diginda da motive edici
(prim) vb. gibi ticretlerin varhgi ¢alisamin motivasyonunu arttirabilecektir (Yaprak,

2009: 66).
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3.4. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Heniiz davramisa ddniigmemis olumsuz bir niyet, bahsedilen niyetle iliskili
davranigt olmasa da galisanin bagka davramglarina etki etmektedir. Boyle bir niyet
icerisinde bulunan calisandan beklenen ¢iktilarda azalma, diisiik performans ve
motivasyonda azalma goriilebilmektedir. Zira, bu niyete sahip olan galisanin bagl
oldugu &rgiitte ¢aligmama istegi vardir ve firsatini buldugu anda &rgiitten ayrilacaktir.
Dolayisiyla goniillii calisma yerine goniilsiiz bir ¢alismanin sonuglan da olumsuz
etkilere yol acacaktir. Orgiitsel davranista beklenen, ¢aliganlarin géniillii olarak Orgiitte

kalmay istemeleri ve calismaya devam etmeleridir (Ozdevecioglu, 2004: 181).

Isten ayrilmalarin fazlaca oldugu &rgiitlerde yaganan olumsuzluklar icerisinde;
nitelikli is giiclini yitirme ihtimalinin siirdiiriilebilir rekabet avantajini olumsuz
etkilemesi, ise yeni alinacak olan ¢alisanlara verilecek egitim, ise alim maliyetleri, hali
hazirda ¢aligmakta olan orglit bireylerinin calisma arkadaslarmi kaybetmeleri
sebebiyle yasayacaklart iizinti ve yeni gelen ¢ahsanlarla yaganacak iliskinin
belirsizligi sebebiyle duyulan endise gibi faktdrler yer almaktadir (Polat ve Meydan,

2010: 146).

3.5. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Price ve Mueller’e (1981) gore, isten ayrilma literatiirll incelendiginde isten
ayrilma egilimini etkileyen pek ¢ok degisken oldugu goriilmektedir. Bunlar arasinda
alternatif is firsat;, monotonlagma, katihm, etkili iletisim, entegrasyon, iicret, dagitim
adaleti, terfi firsati, profesyonellik, genel egitim gibi unsurlar yer almaktadir. Bunlara
ek olarak is memnuniyeti ve ¢aligan baglhiligi da isten ayrilma egilimini etkilemektedir

(Yildiz, 2008: 44). :

Isten aynlma niyetini ortaya ¢ikaran psikolojik faktSrler oldukea cesitlidir.
Nitelikli bir ¢aliganin hi¢ hesapta yokken isinden ayrilmasi tiim Grgiitsel dengeleri alt
iist edebilmektedir. Bu durum, yonetim bilimiyle mesgul olan arastirmacilarin
dikkatini bu yone ¢ekebilmeyi basarmustir. Bu kapsamda calisanlart islerinden
ayrilmaya niyetlendiren faktdrler genel bir siniflandirmaya tabi tutulmak suretiyle

uygulamacilarin (yoneticilerin) dniine sunulmaktadir (Yanik, 2014: 120-121).
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McBey ve Karakowsky (2001) diger siniflandirmalardan farkli olacak sekilde,
caliganlarin isten ayrilma sebeplerinden bazilarini igten ayrilmaya iten —ise iliskin-
faktdrler, bazilarimi da isten ayrilmaya ¢eken —is harici- faktérler olarak belirlemistir.
Orgiitlerin isten ayrilma sebeplerini bu bakis agisiyla deZerlendirmesi ve sadece
orgiitten ayrilmay1 gekici hale getiren (biiyiik dlgiide digsal) faktorleri degil, isten
ayrilmaya iten (biiyilk o&lciide icsel) faktorleri de gdz Oniinde bulundurmas:

gerekmektedir (McBey ve Karakowsky, 2001: 39-47; Yanik, 2014: 121).

Kaynak’a (1990) gore isten ayrilma niyetinin dogmasinin nedenleri baslica iic

grupta incelenebilir (Okten, 2008: 38-40).

3.5.1. Genel ekonomik faktorler

Makro ekonomik ve sosyal kaynakli bu nedenler calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini etkilemektedir. Asagida sayilan nedenlerden &tiirli isgiicli cikislarim
engellemek ¢ogu zaman isletmeler icin miimkiin olmamaktadir (Okten, 2008: 38;

Varol, 2010: 59-60):

e Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina etkisi,

e Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi,

o Mekaniklesme, otomasyon nedeniyle kolayca bagka iglere uyum saglama ve
baska islere gegme imkénlarin artmasi,

o  Ozellikle tarim kesiminde mevsimlik ¢alisma alanlarinin etkisi,

e Mevsimsel dalgalanmalar ve ekonomik daralma veya genisleme gibi
konjonktiirel etkenler,

e Gelismekte olan iilkelerde oturmus bir is gbren simifinin yerlesmemis olmasi
dolayisiyla, tarim ile sanayi arasinda goriilen gidis geligler, .

e Malzeme yoklugu veya siparig azlig1 gibi piyasa degismeleri,

e Kidem tazminatimin yiiksek maliyeti,

e Bagka mesleklerin toplumda daha c¢ekici ve gelecek vadeden meslekler

haline gelmesi.
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3.5.2. Isletme ici faktorler

Isletmelerin iiretim ve ydnetim siireglerinde olusan nedenlerdir. Bu nedenler;
isletmenin kurulus yeri (sehrin merkezinde veya diginda olmasi), ulasim olanaklars
(servisten veya kamu tasitlarindan faydalanabilme, park yapabilme imkénlar), isin
tiirii ve giiglitk derecesi (pis isler, agir igler vb.), olumsuz drgiitsel kosullar (iste sik yer
degistirme, calisma kosullarinda agir1 katiliklar), tcretlendirme sisteminin bozuklugu
(adil ticretlendirme yapilmamasi, performans degerlendirmenin yapilmamis olmasi
vb.), kitii is kosullari (kaza olasiiginin yiiksekligi, is zamanlarinin iyi ayarlanmang
olmast), is gorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asirt
zorlanmalari, kot personel yonetimi uygulanmasi, is yerlerinde sosyal hizmetlerin
bulunmamasi veya yetersizligi, liretim siirecinin iyi islememesi (yetersiz ve yeteneksiz
elemanlarin ¢alistirilmasi, agir1 is ylikii, ara¢ ve gereclerdeki yetersizlikler vb.) olarak

sayilabilir (Okten, 2008: 38-39).

Yapilan igin niteligine iligkin olumsuz faktorler isten ayrilma niyeti iizerinde
oldukga fazla etkili olan ve ¢dzlime kavugturulmasi ¢ok zor olan konulardan birisidir.
Dogasi geregi biiyiik tehlike arz eden, insan hayatim olumsuz etkileyebilecek sekilde
agir yorgunluk yaratan ve insanlar1 monotonluga, yalmzlifa iten igler bu kapsamda
degerlendirilebilir. Is tatminini de biiyiik olgiide azaltan bu tiir isler, yaratti:
tatminsizlik vasitasiyla isten ayrlma niyetini de etkileyebilmektedir. Bir isin
mesleklesebilme derecesi ve mesleki tutumlar da isten ayrilma niyetini
etkileyebilmektedir. Toplum tarafindan tam anlamiyla bir meslek olarak gériilmeyen

islerin birakilmasi, ¢alisanlar agisindan daha kolay olabilmektedir (Yamik, 2014: 122).

Yapilan isin kendi nitelifinden kaynaklanan faktorlerin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkilerini aydinlatmaya yonelik cesitli arastirmalar da bu]unmaktac{lr.
Ornegin, Mowday ve Spencer isin gerektirdidi yiiksek seviyeli otonominin ve
sorumlulugun isten ayrilma niyetini azalti@m ortaya koymustur (Mowday ve
Spencer, 1981: 635). Amold ve Feldman ise algilanan is giivencesinin isten ayrilma

niyetini etkiledigi sonucuna ulagmigtir (Arnold ve Feldman, 1982: 350).
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Orgiit ici ortamin bizzat kendisi de calisanlarin isten ayrilma niyetinin nemli
bir belirleyicisidir. Orgiit igerisindeki meveut giiven ve adalet ortamu, calisanlarin
islerinden ayrimay: arzulamamalarimi saglayabilmektedir. Y&netici konumundaki
liderlerin rgiit icerisindeki tutum ve davranslari da calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini etkileyebilmektedir. Orgiitiin sahip oldugu kiiltiirel &zellikler ise isten
ayrilma niyetini dogrudan etkilemektedir. Sahip oldugu bireysel degerler ile mensubu
oldugu &rgiitiin kiltiirel degerleri 6rtiismeyen bir ¢alisamin isinde kalmaya goniilden
niyetli olabilecegini diisiinmek fazlaca iyimser bir yaklasim olacaktir. Ucret, terfi
imkénlari, ddiiller gibi Orgiitsel kazanimlar da galisanlarin islerinde kalmaya karar
vermeleri {izerinde etkilidir. Bunlarin yani sira isletmenin ¢alisanlar hakkindaki tiim
uygulamalari (insan kaynaklar1 uygulamalar1) da calisanlarin isten ayrilma niyetinin

belirleyicisi olabilmektedir (Yanik, 2014, s, 122-123).

Udo vd. (1997) gére is ve fstlenilen goérev Ozellikleri agisindan bir
degerlendirilme yapildiginda, sahip olunan karar verme yetkisi, ilgi ¢ekici-meydan
okuyan bir iste ¢caligma, geri bildirim elde etme, gorev ¢esitliligi ve algilanan otonomi
faktSrlerinin isten ayrilma niyeti lizerinde dolayli ve dogrudan bir etkiye sahip oldugu

sdylenebilir (Taslak, 2015: 151).

Yukarida belirtilen nedenlerin yami siwra moral, is arkadaslari, orgiitiin
biiyiikliigli, performans diizeyi ve bagka nedenler, isten ayrilma nedeni olarak

belirtilebilir (Varol, 2010: 61).
3.5.3. Kigisel faktorler

Bireyin kisise]l yasam standartlar: ile ilgili olan etmenlerdir. Bu nedenlerden

bazilari s8yle siralanabilir (Okten, 2008: 40):

olg gorenin demografik zellikleri (cinsiyet, medeni durum, is tecriibesi, yag
vb.),

e Hayat sartlarindaki degisiklikler,

e Bagka bir ise duyulan sempélti,

o Aile iliskilerindeki degisimler (evlenme, &liim vb.),
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e Yasla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.),

eEgitim ve 6grenim ihtiyaclari (kendisi veya ¢ocuklari igin),

e Cesitli psikolojik veya fiziksel nedenler (saglik durumu, ig gevresi vb.),
oI5 gbrenin bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayisi,

o Igle ilgili olan beklentilerin gergeklesmemesi.

Isten ayrilma niyetini etkileyen ve isletmenin elinde olmayan bir diger faktor de
alternatif is imkanlaridir. Alternatif is imkénlar ¢alisanlar Orgiit icerisindeki terfi

imkanlarindan daha fazla cezbedebilmektedir (Arnold ve Feldman, 1982: 350).

Isten ayrilma niyetini hemen hemen tiim bireysel faktérler etkileyebilmektedir.
Bu kapsamda, Arnold ve Feldman demografik degiskenlerin, gérev siiresinin,
bulunulan mevkiye uyumun, mevki degistirme niyetinin ve alternatif islerle
ilgilenmenin isten ayrilma niyetinin birer belirleyicisi oldugu sonucuna ulagmistir

(Arnold ve Feldman, 1982: 350).

Belirli iglerin belirli yaglardan sonra yapilamayacaZna dair toplumda yaygin bir
kant bulunmaktadir. Buna karsin, yas ilerledik¢e insanlarm iglerine daha siki
sarildiklari da ortaya konulmustur. Bu kapsamda, yag ile isten ayrilma niyetinin negatif
yonlii iligki icerisinde oldugu sonucuna ulagilan arastirmalar bulunmaktadir (Mobley
vd., 1979: 493; Porter ve Steers, 1973: 151). Cinsiyet ise i$ se¢iminde dnemli bir
etkendir. Bazi isler erkekler tarafindan, bazi isler ise kadmnlar tarafindan daha fazla

tercih edilebilmektedir (Yanik, 2014: 124).

Egitim seviyesi arttikca birey mevcut isini dedistirmeyi diisiinebilmektedir.
Brief ve Aldag yaptiklari aragtirmalar sonucunda, efitim seviyesinin isten ayrilma
niyetiyle iliskili oldugunu saptamistir (Brief ve Aldag, 1980: 212). Calisma siiresinin
fazlalig1 ise isten ayrilma niyeti tizerinde olumlu etki yaratmaktadir. Ciinkii ¢alisma
siiresi arttikga Orglite olan emeklerini ve kaybedebilecekleri kazanimlarini g6z éniinde
bulunduran ¢alisanlar isinden ayrilmaya daha az niyetlenmektedirler. Bu kapsamda,
Steers, gbrev siiresi arttik¢a igten ayrilma niyetinin azaldigini tespit etmistir (Steers,

1977: 45).
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Yas agisindan hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinde farkliliklar oldugunu ileri
stiren Flinkman ve dig. (2008), geng hemgirelerin isten ayrilma niyetlerinin daha
yiiksek oldugunu, bu durumun ise tiikenmislikle birlikte kendini gelistirme
niyetlerinde zayiflama, duygusal baglilikta diisiis, diisiik is tatmini ve ig-aile catismasi

oldugunu ileri stirmiistiir (Flinkman vd., 2008: 737-738).

Orgiitiine baglilik hissetmeyen bir ¢alisanin isinden kolayca kopabilecegi
asikérdir. Isinden tatmin olmayan bir ¢aliganin yeni bir ig imkani ortaya ¢iktiginda bu
alternatifi degerlendirmek isteyebilecegi de agiktir. Bu olumsuz durum ise ¢alisanin
performansina dogrudan dogruya yansiyacaktir. Bu kapsamda, Jackofsky calisma
performanst ile isten ayrilma niyeti arasinda Onemli bir iliski oldugunu
vurgulamaktadir (Jackofsky, 1984: 74-81). Insan psikolojisini bozan stres, tﬁke.nmislik
ve yorgunluk gibi is kaynakli psikolojik faktorler de isten ayrilma niyetini Gnemli

Olciide etkileyebilmektedir (Yanik, 2014: 125).

Isten ayrilma niyeti iizerinde baz1 diger faktérler de etkilidir. Bazi kisiler bagka
bir yerde calismalarmin imkansiz oldugunu diigiiniiyorlarsa, kendilerini ne kadar
tatminsiz hissederlerse etsinler, bu hayati devam ettireceklerdir. Diger bir faktér ise
genel ekonomik kosullardir. Eger ekonomik konjonktir olumlu bir gelisim
sergiliyorsa, igsizlik ¢ok az ise, bu durumda isten ayrilma oranlarinda yiikselmeler
olabilir. Ciinkii insanlar daha iyi firsat arayisi icine girer ve diger orgiitlere bakarlar.
Hatta isyerinde tatminkdr olsalar bile, iglerini birakma egilimleri yiiksektir. Eger baska
yerlerde daha iyi firsatlar yakalama ganslari var ise islerini birakabilirler. Diger bir
deyimle is degistirme oranlar1 yliksektir. Bagka bir agidan, eger is bulma olanag: kisitli
ise, caliganlar isyerlerinde tatminsiz bile olsalar ¢alismalarini siirdiirmeye devam

edeceklerdir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 118-119).
3.6. Isten Ayrilma Niyetini Aciklayie1 Kuramlar

Liden ve Masyln’e (1998) gore isten ayrilma niyetini agiklamaya galisan
kuramlardanbirtanesisosyaletkilesim kuramidir. Sosyal etkilesimkuraminagére liderler
izleyicilerini, birkisminii¢ grubabirkisminiise dis grubaalarak iletisim kurarlar (Liden

ve Maslyn, 1998: 43). Farmer ve Fedor’agdre,i¢gruptayeralanizleyicilerliderleriyle
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kurduklar: samimi ve saglkli iligkileri sonucunda sahip olduklar: adalet ve giiven
ortaminindaetkisiyleislerindentatmin olabilmektedirler, islerine ve Srgiitlerine dahacok
baglanmaktadirlar ve neticede isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Dis grupta yer alan
izleyiciler ise bu algisal faydalardan yararlanamamaktadirlar. Orgiite faydalari oraninda
kazanim elde edemediklerini diisiinerek adaletsiz bir is ortaminda calistiklarin
diisiinebilmektedirlerveyoneticilerine vedrgiitlerineolangiivenleri azalabilmektedir. Bu
olumsuz algilar is tatminini ve baglilk duygusunu da azaltabilmektedir. Neticede, dis
grupta yer alan ¢alisanlar bu olumsuz iligkilerden ve ¢aligma ortamindan kurtulabilmek

icinistenayrilmayagiderekdahafazla niyetlenebilmektedirler (Yanik, 2014: 127).

Isten ayrilma niyetini agiklamaya yarayan bir diger kuram ise kuramsal gercevesi
Beckertarafindan cizilenInsan Kaynagi Kuramidir (Human Capital Theory). Bukuramin
temeli insanin 6grenme giidiilerinin, diger orgiitsel degiskenler ve is ile ilgili algilar
iizerinde etkili oldugu diisiincesine dayanmaktadir. Buna gore, isine egitimsel anlamda
yatirim yaptik¢a ¢alisanin sayginligi ve degeri artmaktadir. Bu durum, kendisini siirekli
gelistirme yoniinde ¢alisan1 daha fazla motive edebilmektedir. Isine yatirim yapmayan
calisanlar ise bu durumdan olumsuz bir sekilde etkilenebilmektedir ve isten ayrilmaya

dahameyilli olabilmektedir (Yanik, 2014: 129).

Calisanlarin isten ayrilmayaniyetlerini agiklamaya ¢alisan kuramlardan bir tanesi
de Stigler (1961) tarafindan gelistirilen Arayis Kuramidir (Search Theory). Gergek
ekonomikiliskilereodaklanankuram,alicilarinvesaticilarinenuygunfiyatinneoldugunu
ortayagikarabilmek igin siireklibirarayigigerisinde olduklarini savunmaktadir (Stigler,
1961: 213-214). Benzer bir arayis ¢aligma hayatina da uyarlanmistir. Buna gére,
calisanlar meveut islerine katkilarimi ve karsilifinda elde ettikleri kazanimlarin
karsilastirabilmek ve alternatif isleri ortaya koyabilmek i¢in devamh referans is arayisi
icerisindedirler. Buarayigsonucundapiyasadaneldeedilengeribildirimleriseisinedevam

edipetmemekonusundakiniyetini etkilemektedir (Yanik, 2014: 129).

Calisanlarinin  isten ayrilma niyetinin nasil ortaya ¢iktifi sorusuna cevap
verebilecek bir diger kuram ise Uyum Kuramidir (Matching Theory). Uyum Kuramina
gore insanlar ortaya gikan gereksinimlerine cevap verebilecek sekilde tutum ve davranig

gelistirmeyi amaglamaktadirlar. Buna gore, isine uyum saglayamayan bir ¢alisan kendi
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gereksinimlerini kargilayamayacaktir ve bu durumu giderebilmek i¢in bazi tutum ve
davranislar gelistirebilecektir. Kisacasi, uyum saglanamayan isler ayrilma niyetinin

ortayagikmasinadavetiye ¢ikarabilmektedir (Yanik, 2014: 129-130).

Esitlik kurami da ¢alisanlarin isten ayrilmaya niyetlenmesinin nedenlerine bazi
acilardan a¢iklama getirebilmektedir. Esitlik kuramina (Equity Theory) gére birey isine
olan yatirim-kazanim oranini bagkalarininkiyle karsilastirmaktadir ve bu oranlar ancak
birbirineesitbir sekildealgilandiginda adaletduygusu ortaya¢ikmaktadir. Buoranlar esit
bir sekilde algilanmadiginda ise, esitligin bozulma derecesiyle orantili olacak bir sekilde

istenayrilmaniyetide artabilmektedir (Yanik, 2014: 130).

Sistem kavramu igerisinde degerlendirilebilecek olan &rgiitiin bekasma iligkin
algilari ifade eden Orgiitsel Denge Kurami da (Organizational Equilibrium Theory) isten
ayrilma niyeti iizerindeki karanlhk hususlari aydinlatict bazi unsurlar barindirmaktadir.
Kurama gire, 6rgiitiin faaliyetlerine devam edebilme ihtimali ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti iizerinde etkili olan 6nemli faktdrlerden birisidir. Orgiitiin bekas: ise tiim
¢alisanlarm yeterli katkiy: saglayip saglamamasina baglidir. Kendi ¢abalarina ragmen
diger ¢alisanlarin katkisini 8rgiitiin bekasi igin yeterli gdrmeyen bir ¢alisan bu durumdan
endise duyacaktir. Zaman icerisinde orgiitten elini ayagimi cekme ihtiyaci da
duyabilmektedir. Orgiitiin faaliyetlerini siirdiirememesi nedeniyle isini kaybetme
tehlikesi sezinleyen bir ¢alisan ise isini kaybetmeden &nce isten ayrilmay:
diigiinebilmektedir. Koklii ve saglam bir finansal yaprya sahip bir isletmede ¢alisanlar ise
enazmndandrgiitiinbekasiagisindanendiselenmedigindendolayiisinedevametmeyidaha

fazla arzulayabilmektedir (Yanik, 2014: 130).
3.7. Isten Ayrilma Egilimini Azaltan Veya Engelleyen Uygulamalar

[sten ayrilma egiliminin ¢alisanlarnin mesleki doyumu ile yakindan iligkili

oldugu alan yazindan anlagilmaktadir.

Calisanin drgiitte devamliligi gesitli sartlara gore degismektedir. Bunlardan biri

maddi ve manevi doyumdur. Maddi doyum, alman iicret vb. gelir kalemlerinden
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olusurken, manevi doyum ise &rgiitteki iklim, ydneticilerle iligkiler, terfi imkanlar: ve

igin &zelligine bagh olarak ortaya ¢ikmaktadir.

[sten ayrilma niyetinin fiilen isi birakma davranist ile pozitif iliskisinin olduguna
dair birgok arastirma bulunmaktadir (Okten, 2008: 43). Bu nedenle igverenlerin isten
ayrilma davraniginin en Snemli habercisi olan isten ayrilma niyetini 8nceden sezmeleri

gerekmektedir.

Isten ayrilmalara neden olan siire¢lerden kaginmak i¢in ySneticilerin uygulamast

gereken adimlari sdyle siralamak miimkiindiir (Varol, 2010: 63):

e Dogru insani ise almayi saglayacak stiregler gelistirilmelidir.

e Calisanlar1 biitiinlestirmek gerekmektedir. 11k haftalar uzun siireli baghligin
kurulmast igin kritik Snem tagimaktadir. Caliganin sosyallesmesi siireci iyi
yonetilmelidir.

e Geligme firsatlar temin edilmelidir. Gelisme imkénlari hissedebilen bireyler
orgiittekalmayadahafazlameyilliolmaktadr,

e Katilimsaglanmalidir.

e Grupvetakimlarin motive edilmesi gerekmektedir. Ucretin Stesinde olan motive
edicifaktdrlerintespitedilmesigerckmektedir.

e Odiillendirmenin uygun ve kisisel olmasi gerekmektedir. Kisisel bir 6diil, genel
orgiitselbirddiildendahaanlamliolabilmektedir,

e Problemc¢dziimiindekatilim saglanmalidir. Orgiitiin problemlerinin ¢Oziimiiigin
tiim tiyeler davet edilmelidir. Problem ¢6zmede paylagimin olmasi isgdrenlerde
orgiiteaitlikhissimeydanagetirmektedir,

e Sdylenenveya dgiitlenen seylerinuygulanmasi gerekmektedir. Ortak degerlerin
belirlenmesi ve konusulan seylerin arkasinda durularak icraata gecilmesi

gerekmektedir.

Bu adimlar gerceklestigi takdirde hem isten ayrilma egilimi azalabilir hem de
orgiitler ¢alisanlarindan kurtulmak icin gaba igerisine girmezler. Orgiitiinii benimsemis

bireyler daha motive olarak ig ortamlarim igsellestireler.
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3.7.1. Ise alma siireci ve sosyallesme

Ige alma siireci, kiymetli ¢aliganlar elde tutmak onemli firsat saglamaktadir,
lyi ¢alisanlar1 elde tutma sansinizi, insanlari ilgi alanlar1 igin ise alarak, mikro kiiltiir
icin ise alarak, ne istediginizi netlestirerek ve yaygin ise alma tuzaklarindan kacinarak
artirabiliriz (Waldroop ve Butler 2011: 48). Oncelikle ilgi alanlar: icin ise almak, pek
cok sebepten Otiirii beceri, deger ve hatta tutum i¢in ise almaktan ¢ok daha tesirlidir

(Waldroop ve Butler 2011: 49):

e Bir kisinin en derin ilgi alanlarimi tatmin eden bir gdrev, bu kisinin dikkatini
cekmeye ve performans gdsterip basarmasi i¢in ona ilham vermeye devam
eder.

e Bir kisi belli bir girevde iyi olabilir ama eger bu gdrev, bu kisinin ana ilgj
alanlarim ifade etmesine izin vermezse, bu caliymadaki mutlulugu uzun
stirmeyecektir.

e Bir kisinin beceriler edinmesine veya giiclendirmesine yardimer olmak, o
kisinin kendi ¢aligmasi1 konusunda devamli bir tutku hissetmesini saglamaktan

¢ok daha kolaydir.

Bireyin isine iligkin ilk (olumlu ya da olumsuz) diisiinceleri, 6rgiite girdikten
kisa bir siire sonra olusmaya baslar. Bu nedenle bireyin yeni bir isyerine basladiginda

mutlaka iyi bir Srgiitsel sosyallesme siireci yagamasi gerekmektedir (Keser, 2011: 70).

3.7.2. Ucret ve dzliik haklar uygulamalar

Ucret ve ozlilk haklari ihtiyaci meslek edinme ve bir is bulma yonelimin en
onemli etkeni olarak gériilmektedir. Bunun yaninda diger etkenlerin de isten ayrilma

egilimini azaltmaya y&nelik olarak dikkate alinmasi gerekmektedir.

Bireyin bulundugu igyerinde mutlu olmasi, bireyin kariyer baglaminda da tatmin
oldugunu gdstermektedir. Isyerinde kariyer firsatlari bulunan birey, isyerinde kalmaya
devam edecek ve Orgiitii terk etmeyecektir. Giiniimiizde bireyler igin kariyer firsatlari,
ticret faktdrii kadar 8nem verilen bir tatmin unsuru olarak goriilmektedir (Keser, 2011:

72). Isgorenler galistiklar islerde yiikselme olanag isterler. Islerini iyice dgrenip,
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tecriibe kazandik¢a bulunduklar1 mevkilerdeki  sorumluluklarin yetersiz
bulacaklardir. Astlarina yiikselme olanag gibi tegvik araci saglayan yénetici plan ve
programlarmi uygulamaya koymak i¢in kendine yardim edip isbirligini kolaylikla

kabul edecek bir destek saglamig olacaktir (Ilgar, 2005: 100).
3.7.3. Uygun is 6zellikleri

Kendisi i¢in ¢ekici olan bir isi yapan kimse, o ise karsi olumlu bir tutum
takmnarak dikkatli, planli ve yntemli hareket edecektir. Cekici isle ilgili olarak, yeterli
isiklandirma ve sicaklik, iyi is arkadaglari, isgbreni eglendirecek sosyal tesisler,
kazalar1 dnleyecek uygun ¢alisma kosullarini saglayabiliriz. Egitim ortamlarinda sinif
meveutlarinm azaltilmig olmasi, simiflarin masa ve sira ile arag ve gereclerinin yeterli
diizeyde saglanmasi, eitimciler igin servis vb. imkénlarin saglanmasi isi gekici hale

getirecektir (Ilgar, 2005: 101).

Birgok galisan icin, dzellikle yalniz yasayan anne-babalar veya her ikisi de
¢aligan kisiler igin is/hayat dengesini koruma ihtiyaci, ¢alisma yagamimin yani sira bir
ev, aile, toplum yasamma da sahip olmak, gok temel bir mesele haline gelmistir
(Waldroop ve Butler, 2011: 52). Bu nedenle bireyin isine ayirdidi zamanla sosyal
etkinliklere ayirdigi zamanin dengeli olmasi konusunda y&neticilerin tedbirler almas:
gerekebilir. Bireye toplumsal faaliyetlere katiimi igin yeterli zaman sunulmasiyla

birlikte isinde 6zerklik firsati verilmesi de onda isine baglilik yaratabilecektir.
3.7.4. Etkili liderlik

Barutcugil (2004) yoneticilerin ¢alisanlari ellerinde tutmalarinin yolunun parasal
gdiiller oldugunu diisiindiikleri i¢in kilit elemanlar1 elde tutma sorumlulugunu
tstlenmediklerini belirtmektedir. Ancak, caliganlara tatmin ve baghlik duygusu veren,
anlamli, yeni olanaklar saglayan bir ig, 5frenme ve gelisme firsati, adil iicret, iyi
¢aligma ortami, kabul ve sayg: gibi faktdrler biiyiik &l¢iide yoneticinin ¢alisanlarda

doyum olusturabilecek fakttrier olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Yetenekli insanlarin elde tutulmas: konusundaki en bilyiik giic ve sorumluluk
yoneticidedir. Yoneticinin elemanlarryla olan iligkisi ve iglerinden duyacaklart tatmin,
onlarin isi birakma veya devam etme kararinin anahtaridir. Calisma hayatindaki
tatminin ¢ok Gnemli bir kismu, ¢abisanin bir iistiindeki yoneticisiyle iliskisinin
niteligidir (Barutgugil, 2004: 479). Uygulamadaki aksakliklarin en &nemli
taraflarindan birisi de personeli kendisini etkileyecek kararlara istirak ettirmemek,
alinan kararlari uygulama safhasina kadar ondan saklamaktan ileri gelir. Yoneticiler
astlarini ilgilendiren kararlarm alimmasinda, onlarin diisiince ve isteklerini dikkate

almali ve bu diisiincelerden yararlanma yollarini aramalidir (Tigar, 2005: 101).

Yoneticiler ¢alisanlarini elde tutmak istiyorlarsa, onlara sayg1 gostermeli, 5zgiin
niteliklerinden her birini kabul etmeli ve onaylamahdirlar. Calisanlara duyduklar: ilgi
ve saygilarini tutarli bir gekilde sergilemelidirler. Her ¢alisan sayg: gérmeyi, deger
verilmeyi, sevilmeyi ve benimsenmeyi bekleyecektir. Beklentilerinin karsilanmadig:
is ortamlarinda tatminsizlik, giivensizlik ve kayitsizlik gibi duygular yasayacak ve acik

ya da gizli tepkiler verecektir (Barutgugil, 2004: 480).
3.7.5. Orgiit kiiltiiriinii zenginlestirmek

Kiiltlir, insanlar {izerinde miithis etki birakan o insani fenomenlerden biridir, Her
ne kadar bir dereceye kadar maddi olmasa da, Srgiitler kendi kiiltiirlerinin farkinda
olarak ve onu sekillendirmek icin adimlar atarak degerli ¢caliganlar kendilerine gekip

elde tutabilir (Waldroop ve Butler, 2011: 54).

Bu anlamda é&rgiitlerde 6rgiit kiiltiiriiniin baglayici etkisini ortaya cikarmak tizere
etkinlikler ve stratejiler uygulanmalidir. Odiil tSrenleri, yillik degerlendirme

toplantilari, kutlama programlari vb.

Iyi galisanlar ise alip elde tutmak igin kiiltiirti kullanmak, hem makro kiiltiirii
hem de olast ve meveut ¢alisanlar i¢in uygun mikro kiiltiirsi bilmeyi ve bunu anlatmay:
gerektirir. Dolayisiyla yoneticilerin &rgiit kiiltiiriine sahip ve bunu calisanlara

aktarmada mabhir olmalar1 gerekmektedir.
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3.7.6. Tiikenmekten korunmak

Tiikenme, ¢alisma yorgunlugu olarak da goriilmektedir. Bundan etkilenen
caliganlar tipik olarak su belirtileri yasayabilir: diisiik gdrev memnuniyeti, kurulusa
baglilikta asinma ve kaytarma egilimi. Bazi durumlarda uyar: isaretleri sunlar olabilir:
caligan, kendine daha az giivenli goriiniir ve diisitk benlik saygisi sergiler veya calisan,
meslektaglarina, miisterilerine veya alicilarina ilgisiz ya da olumsuz bir yaklasim

gdsterir (Waldroop ve Butler, 2011: 56).

Davranmig degisiklikleri titkenme belirtileri olabilir: Bunlar ge¢ gelmek, erken
ayrilmak, aralarda bagkalarinin gdziiniin dniinde olmamak, &gle arasinda yalmiz
yemek, eskisinden daha resmi giyinmek ya da performans diisiisii, drgiitiiniizii bir
baskasi igin birakan ¢alisanlar hakkindaki gipta dolu sézler (Waldroop ve Butler, 2011:
56).

Dolayisiyla calisanlarda fark edilen bu belirtileri dnemsemek ve buna karsi
¢alisanlarda baglilik yaratmak tizere insan kaynaklari stratejileri uygulamak geregi

goriilmektedir.
3.7.7. Calisanlarda baghlik yaratmak

Bireyler organizasyonun vizyon ve misyonunu anlar ve bunu paylagiriarsa, o
orgiite daha fazla baglanacaklardir. Bazi durumlarda, organizasyonun tarihgesi,
kuruculari, var olma nedeni, karsiladigi Snemli ihtiyaglar veya miisterilerin, sirketin
{iriinleri ya da hizmetleriyle ilgili sdyledikleri baglilig1 pekistiren etkenler olmaktadir
(Barutgugil, 2004: 482). Insanlarin bir organizasyonda kalmalarinin g¢ok dnemli bir

nedeni iliskilerdir. Eger baglar zayifsa veya yoksa o isi birakmak daha kolaydir.

[se baglanma konusuna duyulan ilginin, iki temel nedeni oldugu belirtilmektedir.
Bunlardan ilki, is tatmini ve is performans: arasindaki zayif iligkiden
kaynaklanmaktadir. Ikinci neden ise, aragtumalarin ise baglanmayla ¢alisanlarin
¢iktilari, Srgiitsel bagari, finansal performans ve miigteri sadakatiyle iliskisini ortaya

koymasindandir (Yilmaz ve Keser, 2009: 41).
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Cahisma arkadaglar1 ve yoneticiden alman sosyal destek, performansa iligkin geri
besleme, vasif cesitlilidi ve otonomi gibi is kaynaklari, ise baglanmaya yol acan
motivasyonel bir siireg baslatirlar ve bu da sonug olarak daha yiiksek performansa yol

acar (Yilmaz ve Keser, 2009: 41).

Orgiit ile isgdren arasinda var oldugu kabul edilen psikolojik anlasmanin, iki
tarafin istek ve beklentilerini iyi' dengelemesi gerekir. Bu da, ancak psikolojik
anlagmanin her iki taraf igin hognut edici olmasiyla miimkiindiir. Taraflarin dengeli
isteklerde bulundugu &rgiitlerde, herhangi bir sorunun ¢ikmasi ihtimali zayiftir. Béyle
bir &rgiitte, ¢alisan bireylerin, Orgiitse]l amaglara ulagmaktaki cabalarina bir hiz

vermemeleri i¢in higbir neden yoktur (Eroglu, 2006: 79).

isten ayrilina egilimi ile ise baglanma arasinda da bir iliski meveuttur. Schaufeli
ve Bakker (2004)'in ger¢eklestirdikleri arastirma, ise baglanmanin bireylerin islerine
daha ¢ok tutunduklarini ve isten ayrilma egilimlerinin de daha diigiik oldugunu
gostermistir. Benzer sonu¢ Truss vd. (2006) arastirmasinda da tespit edilmistir. Tse
baglanan tiim bireylerin daha diisiik diizeyde isten ayrilma egiliminde olduklari tespit
edilmistir. Dolayisiyla isyerinde uzun siiredir ¢aligmakta olan bireylerin ise

baglanmalari yiiksek ¢ikmistir (Yilmaz ve Keser, 2009: 42).
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DORDUNCU BOLUM

DUYGUSAL EMEK

4. DUYGUSAL EMEK
4.1. Duygusal Emek Kavrami

Duygusal emek kavram ilk defa 1983 yilinda Arlie Hochschild tarafindan
kullanllogtir.  Hochschild’in -~ yeni  ufuklar agan “The Managed Heart:
Commercialization of Human Feeling” isimli Kkitabi, duygusal emek olarak
adlandirilan fenomenin fark edilmesini sagladi (Kruml ve Geddes, 2000: 9). Duygusal
emek kavrami, ¢alisanlarin bir kisiyi ikna etmek durumunda olmalarini ya da bagka
insanlarm zihninde uygun olarak algilanan durumlarin sergilenmesini saglayan yiiz
ifadeleri ve bedensel goriiniimlerini, hizmet alanlarin beklentileri dogrultusunda
yonetebilmek amaciyla duygularm bastinlmas: gerekliliklerini  icermektedir

(Hochschild, 1983: 7).

Hochschild’in perspektifinden duygusal emek kavrami, hizmet ¢alisanlarindan
duygularimi  yonetmeleri, diizenlemeleri ve ticari amaglar i¢in bu duygulan
sergilemeleri beklentilerini kapsar. Sergilenen bu duygular; calisanlar igin diger
bedensel ve zihinsel emeklerinin karsilig1 olan licrete, maasa ve bahgise déniisebilen

ayr1 bir ekonomik degere sahiptir (Chu, 2002: 2).

Goffman’in dramaci goriistinden etkilenen Hochschild, ¢esitli durumlara gére
degisen emirlere veya duygusal davranig kurallarina (display rules) gére kontrol edilen
duygularin &nemine vurgu yapar. Hochschild, bu vurguyu duygusal emek kavramiyla
aciklarken ashinda sosyal aktdrlerin giinliik yasamlarindaki performanslarina atif
yapar. Bagka bir deyigle Hochschild, duygusal emek kavramini ele alirken isyerini bir
sahne, calisanlari oyun sergileyen aktorler ve miisterileri de seyirciler olarak diistinmiig

ve konuyu bu agidan incelemistir. Duygusal emek, isle ilgili etkilesimlerde bulunan
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calisanlarin belirli duygular fiilen hissetmeleri ya da en azindan hissediyormug gibi
kurgulamalar1 ve bu dogrultuda davranmalari gereklilifi ortaya ¢iktigi zaman,
¢alisanlarin icra ettikleri bir emek tiiriidiir. Ornegin, tahsilat yapan gérevlilerden sfkelj
ve sert goriinmeleri beklenir, hemgirelerin sefkatli ve empatik davramslar
sergilemeleri gerekir, miigteri hizmetlerinde calisanlardan hizmet verirken
giilimsemelerini siirdiirmeleri, yargic ve terapistlerden ise tarafsiz ve nétr

davranmalar1 beklenir (Barger, 2006: 1).

Hochschild, duygusal emek gerektiren islerin ii¢ temel 6zelliginin oldugunu ileri
stirmiigtiir. Bunlarin ilki, ¢alisanin yaptig1 is ve gdrevde, misatir, cocuk, hasta, miisteri
gibi diger kisilerle olan yiiz yiize ya da karsilikli konusma geklindeki etkilesimlerinin
¢ok Onemli bir yer tutuyor olmasidir. Ikinci 6zellik, g¢alisanlarin duygusal
gosterimlerinin baska insanlarin duygularini etkilemek, ydnlendirmek ve degistirmek
amaci tasimasidir. Uglineii 6zellik ise, is ile ilgili egitimlerin bir parcasi olarak verilen
is tanimlart araciligryla resmilestirilebilen gereklilikler ve duygusal davranis kurallari
tarafindan ¢aliganlarin duygusal ifadelerinin rgiit yoneticileri tarafindan denetlenmesi
veya Orgiit kiiltiiriinde ve sirket misyon agiklamasinda bu konuya isaret edilmesidir
(Seery ve Corrigal, 2009: 798). Buna ragmen Kruml ve Geddes (2000), istihdam edilen
tiim ¢alisanlarin isyerinde duygularim y&nettigini, fakat sadece bir kisim is gérenin -
ornegin hizmetler sektoriinde ¢aliganlar-duygusal anlamda bir denetime tabi

tutuldugunu ifade etmislerdir (Kruml ve Geddes, 2000: 9-10).

Benzer sekilde bir kisim bilim insani tarafindan yiiksek is performansi i¢in hem
biligsel yeteneklerin hem de duygusal zekanin bir arada bulunmasi gerektizi
savunulmugtur. Biligsel yetenekler ve duygusal gosterimlerin kullamldig: isler igin
gerekli yetenekler birbirinden farkli olsa da bagarili bir is performansi igin birbirleriyle
baglantili boyutlara sahiptirler. Bunlardan ilki, problemlerin entelektiiel analizlerini
yapabilmek ve rasyonel kararlar verebilmek i¢in gercege dayal: bilgileri uygulamay
kapsar. Ikincisi, duygularin ifadesi bakimindan karar verme ve analizleri kapsar,
bununla beraber ifade edilemeyen fakat gercekte hissedilen duygularin baskilanmas:
gibi bir takim zitliklar da meveuttur (Guy vd., 2008: 7). Dolayisiyla duygusal emek,

iste karsilagilan gerek farkli ve beklenmedik olaylara dogru tepkiler verebilme, gerekse
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de rutin gdrevleri en uygun duygu gdsterimleriyle yerine getirebilme faaliyetlerini

igerdigi s6ylenebilir.

Duygusal emek, duygusal ifadeleri degistirmek i¢in duygularin bastirilmasini,
rol yapilmasimi ve duygulari zenginlestirmeyi igerir. Genel olarak duygusal emek
duygusal davranig kurallarma (emotional display rules) uyabilmek amaciyla Orgiitler
ve igler icin duygularin yonetilmesidir (Grandey, 2000: 95). Calisanlar baska
insanlarin (miisteriler, birlikte calistiklars insanlar) duygularini etkilemek icin
duygusal emek sarf ederler. Boylece, is amaglari (bir iiriiniin satigim yapmak, grup

kararlari almak) gerceklestirilebilir (Diefendorf ve Gosserand, 2003: 945).

Morris ve Feldman (1996: 987) duygusal emegi, kisilerarasindaki islemler
esnasinda orgiitlerce istenen duygular ifade etme geregi olan caba, planlama ve
kontrol olarak tanimlamislardir. Ashforth ve Humphrey (1993: 90) érgiitler tarafindan
uygun kabul edilen duygulant (Srnegin duygusal davranis kurallariyla Ortiisen
duygular) sergileme fiilini duygusal emek olarak tanimlamaktadir. Ashforth ve
Humphrey (1993: 90) davramslarin temelinde bulundugu varsayilan duygulara
odaklanmaktan ¢ok gézlemlenebilir davranislara odaklanmayi tercih etmislerdir. Bu
yiizden onlarin tanimi, hem gozlenebilir davramislara vurgu yapar hem de duygularin
ifade edilmesiyle duygularin bizzat yagsanmasini birbirinden ayristirir. England ve
Farkas, duygusal emegi bagkalarina ait duygularin bir kisminin hissedilmesi, onlarin
durumlan ile ilgili empati sahibi olmak ve baskalarim anlamak amaci ile harcanan

caba olarak incelemislerdir (Seery ve Corrigall, 2009: 799).

Duygusal emek kavramini agiklamaya yonelik literatiirde yer alan &nemli

tanimlardan birkagina Cizelge 4.1°de yer verilmistir.
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Cizelge 4.1. Duygusal emek kavrami tanimlari

Agikca gbzlemlenebilen yiiz ifadeleri ve bedensel gasterimleri yaratmak

Hochschild (1983) amaciyla duygularin yonetilmesidir. Duygusal emek, bir iicret karsilifinda
sarf edilir ve bu sebeple degisim degeri vardr.

Ashforth ve | Uygun duygulan (duygusal davranig kurallarina uygun olan duygular gibi)

Humphrey (1993) sergileme davramslaridir.

Morris ve Feldman

1 (1996)

Kisiler aras1 muameleler esnasinda &rgiitler tarafindan istenen duygularin

ifade edilmesi i¢in gerekli ¢aba, planlama ve kontroldiir.

Ise veya orgiite yonelik duygusal davramis kurallarmin geredini yerine

Grandey (2000) getirmek amaciyla duygusal ifadeleri degistirmek icin rol yapmayl,
duygular arttirmay1 ve bastirmayi kapsar.
Miisterilere saglanan hizmet kalitesini garanti altina almak amaciyla,
Kruml ve Geddes | ¢alisanlarin  belirli duygulari hissetmelerinin  veya  belirli duygu
(2000) goriinlimlerini en azindan planlamalarnin gerektigi durumlarda, nasil

davrandiklandir.

Chu (2002)

Duygusal davrams kurallarma ya da mesleki normlara kargilik uygun
duygulari sergilemek icin bir kisinin goriinen davraniglarm veya igsel

duygularini harekete gecirmenin veya manipiile etmenin bir derecesidir.

Diefendorff ve |, .
) Is roliintin bir pargasi olarak duygularin yénetimi.
Richard (2003)
. Duygusal gosterimler ve duygusal davrams kurallarnin algilanmasimn
Dtefentionl v kli olarak kargil 1 luyla ol farklil
siirekli olarak kargilagtirilmasi yoluyla olusan farkliligin kontro] edilmesi
Gosserand (2003) T

azaltilmasi siirecidir.

Brotheridge ve Lee
(2003)

Hizmet etkilesimlerinin siiresi, yogunlugu, cesitliligi ve sikligindaki

degisimlere davranigsal olarak verilen tepkiler seklinde tammlanmalktadir.

Glomb
(2004)

ve Tews

Oncelikli olarak davramissal ifadeler ve duygusal davranis kurallari ile uyum
icinde olan, hissedilen ya da hissedilmeyen duygulann ifade edilmemesi

iizerine odaklamr.

JTohnson ve Spector
(2007)

Hizmet kargilagmalarn esnasinda, hizmet veren kuruluglar tarafindan

orgiitsel olarak istenen duygularin ifade edilmesidir.

Guy digerleri

(2008)

ve

Calisanlann gérevlerini yerine getirebilmesi i¢in duygularini is siirecine
sokmasi, bastirmasi ve/veya c¢agnsim yapma yoluyla duygulanni

kullanmasinin gerektigi islerde calismasidir.

Kaynak: Hsieh Y. H., Wang M. L. (2012). “The Moderating Role of

Personality in HRM- from The Influence of Job Stress on Job Burnout Perspective”,

International Mamagement Review, 8(2): 11.
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Bu tammlar kapsaminda duygusal emek teorisinin temel Ogretisinin,
¢alisanlarin, yaptiklar is ve gorevlerin etkili ve verimli bir sekilde icrasi icin hangi
duygularin en uygun oldugunu ve bu duygularin bagka insanlara nasil ifade edilmesi
gerektigini belirten duygusal davranig kurallarina (emotional display rules) uymak

zorunda olmalari oldugu sdylenebilir (Diefendorf vd., 2006: 273).
4.2. Duygusal Emek Boyutlar

Hizmet kalitesini belirleyen en Snemli faktdrlerden birisi olarak sergilenen
duygusal emek, emegi gosteren calisanin igsellestirme durumuna gore farkll

diizeylerde gerceklesebilmektedir.
4.2.1. Yiizeysel davrams

Yiizeysel davranis (surface acting), gergekte var olmayan, hissedilmeyen
duygularin  hissediliyormus gibi gdsterilmesidir. Bireylerin, gercek hislerini
degistirmedikleri halde, duygu gosterimlerini kontrol ederek beklentilere uyumlu hale

getirdikleri davranig bigimi seklinde tammlanabilir (Grandey, 2000: 97).

Yiizeysel davranis, ¢calisanlarin ig ortaminda digartya yansitmakta olduklarindan
farkli duygular hissediyor olmalari halinde ortaya ¢ikan davramis tiiriidiir. Burada
birey, gdstermek zorunda oldugu davranisa odaklanir ve gergek duygularini disariya
belli etmemeye caligir. Bagka bir ifadeyle yiizeysel davranista, calisanlarin gercek
duygularint degil yalnizca davramiglarmi degistirmeleri sdz konusudur ve bunu da
Orgiitiin kurallarina uyarak iglerini korumak adina yaparlar (Yang ve Chang, 2008:

881).

Yiizeysel davranis, genellikle olumsuz duygulari bastirip davranisa dékmemek
veya olumlu duygular igerisindeymis gibi davranmaya galismakla ilgilidir. Ciinkii
caliganlardan genelde beklenen miisterilere karsi olumlu tavirlar sergilemeleridir.
Ornegin, personelin kétii bir ruh halinde olmasma ragmen, miisteriyle etkilesimde

bulundugunda giilimseme taklidi yapmasi gibi. Burada yapilmak istenen, olumlu
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duygularmn taklit edilmesi ve olumlu bir goriintii olusturularak hissedilen olumsuz

duygularin gizlenmesidir (Diefendorff vd., 2005: 340).

Burada Onemli nokta ¢aliganin gercek duygulanyla sergiledigi duygularin
tamamen birbirinden farkli olmasidir. Birey sergiledigi duygular gercekte hissetmez;
yalnizca “Oyleymis gibi” davranir. Duygusal emek davranisi gerektiren islerde
¢alisanlar tarafindan sergilenmesi beklenen davranislar igsellestirilemedigi igin gercek
duygulari ile yagamis oldugu ¢atigma neticesinde duygusal uyumsuzluk meydana gelir

(Glomb vd., 2004: 701).
4.2.2. Derin davrams

Derinlemesine davramsta kisi gercek hislerini  kendisinden beklenen
davraniglarla uyumlu hale getirmeye calisir. Baska bir ifadeyle bu davrams tiiriinde
birey, gostermek durumunda oldugu duyguyu bizzat hissetmeye calismaktadir

(Ashforth ve Humphrey, 1993: 93).

Personelin sadece fiziksel ifadeleri degil, olumlu uygun duygular olusturmak
i¢in gegmisteki negeli ve iyi deneyimlerini de zihninde canlandirarak veya hatirlayarak

hissettiklerini sergiledikleri davranislar da bu kapsamda ele alinir (Chu, 2002: 20).

Derinlemesine davranigin yiizeysel davranistan farkli tarafi, bu yntemde sadece
davramiglarin degil duygularin da davrams kurallarma uyumlu hale getirilmesidir.
Caliganin kargisindaki miigteriyle empati kurmasi, onu zor ve agresif hale getiren
kogullar: anlamaya ¢aligarak olumlu duygularla yaklasmasi derinlemesine davranistir

denilebilir (Grandey, 2000: 97).

Hochschild (1983), derinlemesine davramig g6stermenin belli bagl iki ysntemi
oldugunu ifade etmistir: Birinci yontem, ¢alisanin kendisini, sergilemek durumunda
oldugu duyguyu hissetmeye zorlamasidir. Burada birey, herhangi bir duyguyu
bastirmaya ¢aligabilir. Ornegin, 6fkesini yenerek sakin davranmay1 bagarabilir ya da
giistermesi gereken duyguyu gergekte de yasamak i¢in ¢aba sarf eder. Olumsuzluklara

ragmen negsesini kaybetmeyen insanlar buna &rnektir. Ikinci yontem ise kisilerin
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kendilerinden gdstermeleri beklenen duyguyu hissedebilmek i¢in aldiklari egitimi ya
da gegmis deneyimlerini kullanmalaridir (Hochschild, 1983: 38- 42). Ornegin,
Hochschild’in (1983) ¢alismasinda, hosteslere, yolcular1 evlerine gelen birer konuk
olarak diisiiniip buna uygun davranmalar1 gerektifinin sSylendigi belirtilmistir.
Boylece bir hostes herhangi bir sorunla karsilagti§inda, aldig1 egitim dogrultusunda
misafir gbziiyle gordiigii yolcuya dogru sekilde davranmakta zorlanmaz. Ya da kotii
duygular igindeki biri, gegmiste yasadifi mutlu bir olay1 diiginerek iginde bulundugu
ruh halini degistirebilir ve bu sekilde miisteri iliskilerinde &rgiitiin bekledigi
standartlar1 saglayabilir (Hochschild, 1983: 105).

Derinlemesine davranista yiizeysel davranista oldugu gibi duygular ve
davraniglar arasinda uyumsuzluk s6z konusu degildir. Derinlemesine davranis
sergilemede ise kigi duygu ve diisiincelerini kontrol altinda tutmakta, o6nceki
deneyimlerinden de yararlanip olumlu duygulari cagristirarak, hayal ederek ve uygun
olani segerek sadece fiziksel olarak olumlu ifade takinmakla kalmayip duygularimi

olumlu olana dogru y6nlendirebilmektedir. (Chu, 2002: 19-20).
4.2.3. Duygularin dogal yolla ifadesi

Dogal hissedilen duygular, duygularin dogal olarak ortaya konulmasidir.
Samimi davranig, ¢alisanlarin yansitmak durumunda olduklar1 duygular hali hazirda
zaten hissediyor olmalari durumunda ortaya ¢ikan davranig tliriidiir. Ashforth ve
Humphrey (1993), bireylerin rol gereklerini yerine getirmeleri i¢in her zaman rol
yapmalari gerekmedigini, baz1 durumlarda gergek duygulariyla sergilemeleri gereken
duygularin birbirinin ayni olabilecegini ifade etmislerdir (Ashforth ve Humphrey,

1993: 94).

Duygularin dogal yolla ifadesinde hizmet veren Kisi, miisteriye karsi rol
yapmamakta, gergekten kendisi yardima hazir ve olumlu duygular i¢inde oldugu igin
bdyle olumlu davranmaktadir (Diefendorff vd., 2005: 352). Ornegin, pediatri
servisindeki bir hemsirenin rolii ele alindiginda; bu hemsirenin, ¢ocuklar seviyormus
gibi yapmayip da gergekten gocuklar: seven, onlara hoggtrii ve sefkat ile yaklasan bir

kisidir. Hemsirenin ige uygun olan bu kisilik dzelliginden dolayi, hem ¢alisma
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hayatindan daha fazla doyum saglamasina, hem de o servisten hizmet alan ¢ocuklarin

daha fazla mutlu olmasina neden olacakti (Gray ve Smith, 2009: 256).

Ashforth ve Humphrey (1993), bu davranss tiiriinde kisinin ¢ok az duygusal
emek harcadifimi ifade etmislerdir. Morris ve Feldman’a (1996) gére ise kisi
yansitmak zorunda oldugu duyguyu zaten hissediyor olsa bile, bu duyguyu &rgiitiin
istedigi davranislarla yansitabilmek igin yine de belli bir miktar emek harcamak

zorundadir (Morris ve Feldman, 1996: 992).

Is goren kendisinden beklenen duygu ile bir yakinlik hissediyorsa, bu duyguyu
sergilemek icin daha az ¢aba harcayacaktir. Ornegin satmakta oldugu iiriine giivenen
ve yararli oldugunu diigiinen bir satig elemani daha az duygusal emek harcayacakur.
Fakat uzun zamandir ilgilendigi bir hastasim kaybeden bir hemsirenin nétr duygular
sergilemesi daha zor olacagindan daha fazla duygusal emek sarf etmesin gerekecektir

(Chu, 2002: 20).
4.3. Duygusal Emek Yaklasimlar

Duygusal emek kavrami ilk kez Hochschild (1983) tarafindan tanimlandi.
Hochschild (1983)"den sonra farkli aragtirmacilarin farkli temel yaklasimlari olmustur.
Bu temel yaklagimlar; personelin duygusal emek diizeyinin ve bu diizeyi etkileyen
etmenlerin agiklanmasi, personeli gereken duygu diizenlemesini yapmasina iliskin yol
gosterici tekniklerin saptanmasi ve agiklanmasi gibi konular1 ag¢iklamaktadir. Ayrica
bu yaklagimlardan yola ¢ikarak farkli aragtirmacilar (Tiirkay vd. 2011; Johnson, 2007;
Unler Oz, 2007; Chu ve Murrman, 2006: Diefendorff ve Richard, 2003; Botheridge ve
Gandey 2002; Kruml ve Geddes, 2000 vb.) duygusal emek konusu ile ilgili olarak
farklt dlgtimlerde bulunmuglardir Sonuglarla ilgili tavsiyelerde bulunup, konuyu

literatiirde gelistirmiglerdir.
4.3.1. Hochschild (1983) yaklagimm

Duygusal emek kavramini Hochschild ilk kez 1983 yilinda, “Managed Heart”

adlr kitabinda tanimlamistir. Duygu yonetimi, duygu kurallari, cinsiyet gibi duygusal
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emek konusunu etkileyen konular incelenmistir. Hochschild kitabinda bir havayolu
firmasinin ugus hosteslerinin egitim programini gézlemlemis, duygu yénetimi ve
miisteriye yaklagim konusunda nasil egitildiklerine dikkat etmistir. Duygusal emek
konusunda personel ¢aligtif isletmenin kendisinden bekledigi sekilde duygularimn
yOnetip, davramiglarini sergiledigi i¢in duygusal yonetim konusunda ii¢ temel noktadan
bahsedilebilir: Birincisi personel duygularii bulundugu gevreyi algiladig sekilde
yOnetir, ikincisi personelin hisleri ve davraniglari caligtifi isletmenin talepleri ile ayni
olabilir; personel hislerini kolaylikla calistig1 igletmeye bagli olarak degistirebilir,
tgiinciisti  personel bagli bulunduBu igletmenin taleplerini benimsedigi zaman
kendisini igletmenin pargasi olarak hissetmesi ve bu sekilde davranmasi miimkiindiir

(Hochschild, 1983: 328-329; Giingdr, 2009: 167).

Hochschild ayni zamanda farkli meslek gruplarmin farkhi duygusal emek
diizeylerine sahip olduklarmi belirtmis ve duygusal emek ihtiyact olan meslek
gruplarinin {ig Szellik tagidigini tespit etmistir. Duygusal emek calisanlarinm
miisterilerle telefonla ya da yiiz ylize iletisim igine girdikleri, bu calisanlarin
miisterilerin duygularini 8n planda tuttuklari, miisteriler ile gergeklesen aktiviteleri

iizerinde kontrol sahibi olduklaridir (Oz, 2007: 4).

Hochschild duygusal emek konusuyla ilgili olarak farkli davrams tiirlerine
dikkat cekmektedir. Ornegin, davranis tiirlerini yiizeysel davranig ve derin davranig
olarak aywmustir. Yiizeysel davranisi kisilerin igsellestirmeden gosterdikleri, uygun
davramgt ve duygu durumunu yansitan davranig tiirli olarak tanimlarken, derin
davranst ise kigilerin igsellestirerek sergiledikleri davranis olarak tammlamstir
(Ashforth ve Humphrey 1993: 92-93). Davranis tiirlerinin cinsiyet gibi farkl: bireysel
etmenlerden etkilenebilecegini ifade etmistir (Hochschild, 1983: 328). Bu ayrim
sonrasinda dier aragtirmacilar tarafindan farkli davranis tiirlerinin ve boyutlarin

eklenmesiyle konu gelistirilmistir.
4.3.2. Grandey (2000) yaklasimi

Asforth ve Humprey (1993: 94-101) duygusal emein islevieri ve islev

bozukluklar: olarak, ¢alismalarinda duygusal emek konusunu ¢evresel etmenlerin
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etkiledigini belirtmislerdi. Morris ve Feldman (1996: 1002-1003) calismalarinda
duygusal emek siirecinin ig otonomisi, etkililik, cinsiyet gibi etmenlerden
etkilenebileceginden bahsetmis olmakla beraber duygusal emek siirecinin sonugclari

olarak duygusal yorgunluk ve ig tatmininden bahsetmistir.

Grandey (2000: 101-108) yaklagiminda Asforth ve Humprey (1993) ve Morris
ve Feldman (1996)’nin yaklasimlarina ek olarak duygusal emegi etkileyen etmenleri
organizasyonel ve bireysel etmenler olarak siniflandirmigtir. Ayrica duygusal emegin
bir giktist olarak stres, duygusal tiikenmislik, ig tatmini, geri ¢ekilme gibi sonuglar
agiklamustir. Grandey ayrica yonetici ve galisan destegi lizerinde durmustur. Is yerinde
yonetici ve ¢alisan desteginin yiiksek veya diigiik olmasinin duygusal emek siirecini

ve sonucunu etkileyecegini savunmustur.

Grandey (2000: 98-101) ayrica duygu diizenleme konusuna iki farkli method ile
yaklasmistir. Birincisi &ncel odakh (antecedents-focused), ikicisi ise tepki odakl:
(response-focused)’dir. Grandey ayrica bu tiir farkli methodlari ylizeysel davranig ve
derin davranig arasindaki iligki acisindan da degerlendirimini yapmistir. Oncel odakl
duygu diizenlemesinde bireyler yasadiklari ortamm etkisiyle ne sekilde
davranacaklarina ve duygu diizenlemelerine karar verirler; bireyler veya personel
caligtiklart ortamdaki durumu kontrol altina alabilmek i¢in kendi algilamalarmna gore
kararlar verebilirler. Ornegin personel galistig: isletmede hoslanmadig: bir durumla
karsilastiginda isten ayrilabilir veya hoglanmadigi miisterilerle yiiz yiize gelmemek
icin ¢abalayabilir. Bu tiir durumlar miisteri memnuniyeti ve miisteri beklentilerini
(glivenilirlik, giiven, heveslilik vb.) kargilamak ve kaliteli hizmet sunmak agisindan

beklenen bir durum degildir (Lovelock, 1996: 563; Berry vd., 1988: 37).

Personel, kaliteli hizmet sunumunu saglayabilmek i¢in, kendi algisinda
degisiklikler yaparak verecegi duygusal tepkiyi degistirebilir. Bu noktada personele
konuyla ilgili olarak dikkat yonlendirimi (attentional deployment) ve biligsel degisim
(cognitive change) duygu diizenleme teknikleri etki edecektir. Duygu diizenlenimi
kavrami Hochschild (1983)’de derin davranis konusunda belirtildigi gibi personelin
sergilemesi gereken duygu durumunu sergileyebilmesi i¢in giizel anilarini hayalinde

canlandirarak, moralini yiikseltmesi olarak agiklanabilir. Biligsel degisim ise bilis ve
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biligsel yap1 fizerine kurulmustur. Bilis, dig uyaranlarin kisilerin algilamasi veya
anlamlandirmasidir. Biligsel yapt ise dig uyaranlarn algilayan, diizenleyen ve tutan
zihinsel c¢atidir (Ugak ve Giizeldere, 2006: 9). Bilissel degisim konusunda ise
personelin olayr algilamasinda meydana ¢ikacak olan deg§isikliktir. Ornegin;
Hochschild (1983: 328) ugus hosteslerine ugustan korkan yolculari ¢ocuk olarak
algilamalarini ve bu yonde onlara sefkatle yaklagmalar: konusunda egitim verildigini
belirtmistir. Bu noktada personelin durumu algilamasinda farklibik yaratmak
amaglanmigtir. Bu durumda yine derin davranig sergilenmesi amaci giidiilmektedir.
Tepki odakli yaklagimda ise bireylerin herhangi bir durumun etkilerini direk olarak
kabul etmesi ve buna gore davranmasi yerine bireyin i¢inde bulundugu duruma gére
algilamasim degistirip veya ustaca yOnetip, tepkisini bu ydnde ayarlamasidir. Bu
durum egzersizlerle veya tibbi bir yardimla da saglanabilir. Bireyler bu noktada
tepkilerini i¢sellestirmeden de sergileyebilirler. Bu konu daha ¢ok yiizeysel davranisla
baglantilidir. Bu duygu diizenleme teknigi bireylerin ortaya koyduklars davranigin
sekillendirilmesi ile ilgilidir, derin davranista oldugu gibi i¢sellestirilmesi ile ilgili

degildir (Grandey, 2000: 99).

Yukarida belirtilen temel yaklasimlardan hareketle farkli arastirmacilar gesitli
Slgekler gelistirerek duygusal emek konusuyla ilgili Slglimlerde bulunmuslardir;
Botheridge ve Lee (2003) duygusal emek konusu kapsaminda duygusal gdsterim
sikhgi, yogunlugu, gesitliligi, miisterilerle etkilesim siiresini ve duygusal emek
faktorlerini Slcen duygusal emek Olgegini (Emotional Labor Scale- ELS)
gelistirmiglerdir (Ozgen, 2010: 29). Chu ve Murrman (2006), Kruml ve Geddes
(2000)’dan ve farkli aragtirmacilardan (Grandey, 1999, Delay, 1999; Botherige ve
Lee, 1998) faydalanarak turizm isletmelerinde kullanilabilecek olan, Hospitality
Emotinal Labor Scale (HELS)'i gelistirmigleridir. HELS’de duygusal caba ve
duygusal celiski boyutlar1 ile duygusal emek dl¢iilmiistiir, duygusal emegin &l¢iilmesi

amaglanmustir.
4.3.3. Morris ve Feldman (1996) yaklasim

Morris ve Feldman (1996-987) duygusal emegi kisiler arasi iliskilerde

organizasyonun istedigi duygusal durumu sergilemek amaciyla sarfedilen caba,
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planlama ve kontrol olarak tanimlamuistir. Morris ve Feldman ayrica duygusal emek
konusunu etkileyen bireysel karakteristikler ve is karakteristikleri gibi farkh etmenler
oldugunu belirtmislerdir. Morris ve Feldman (1996: 989-995) duygusal emeck
boyutlarmi asagidaki gibi agiklamiglardir:

4.3.3.1. Duygusal gosterim sikhig1

Duygusal gdsterim sikligi personelle miigteri arasindaki etkilesim sikligina
baglidir. Bir ig rolil, ne kadar ¢ok uygun duygu gdsteriminin sergilenmesini igeriyorsa
o derecede fazla duygusal gdsterim sikligina sahip demektir (Morris ve Feldman 1996:

989).

“Biitiin enerjinizi misteri iliskileri siirecine yansitin!” Bu isletmelerin
personelinden istedigi bir seydir. Bu beklenti duygusal emek siirecinde ortaya konulan
duygusal gosterim sikligi ile iligkilidir. Bu durum ig ¢evrelerine gére degismektedir:
Ornegin, bir resepsiyonist, diisik sezonda, yarim saatte bir miisteri ile diyalog
kuruyorsa, bir kasiyer yarim saatte on miigteri ile diyalog kurabilir. Bu nedenle
kasiyerin duygusal gosterim siklifi cok daha fazla olacaktir (Rafaeli ve Sutton, 1988:

462).
4.3.3.2. Duygusal gosterim kurallarma iliskin dikkat

Bir ig rolii ne kadar fazla duygusal gosterim kurallarina iliskin dikkat istiyorsa o

derecede fazla da enerji ve fiziki gaba istemektedir (Morris ve Feldman, 1996: 989).

Duygusal gosterim is karakteristiklerine gore degismektedir. Cok fazla dikkat,
caba ve yoBunluk isteyen ig ortamlar1 personeli yorabilir. Ancak bu durum yine is
dzelliklerinden etkilenmektedir. (jmegin, kiigiik bir magazada galisan bir satig
elemanina kiyasla, giizellik salonunda c¢aligan bir giizellik uzmanmin isi ¢cok daha fazla
dikkat istemektedir; her iki meslekte de is uygulanirken personel konusmasina,
davramgina dikkat etmelidir. Karsilarindaki miisterilerin tutumuna gore gerekirse az
ve gesitli konularda konusabilirler, fakat musteriler konusmak istediklerinde ya da

herhangi bir problemi, taleplerini agiklamak istedikleri zaman kendilerini dinleyecek
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olan personelin orada oldugundan emin olmalidirlar (Sharma ve Black, 2001: 920). Bu
durum personelin isinin &zelliklerinden dolay: (is odakli xyaklasim) gostermesi
gereken duygusal gosterim sikliginin drnegidir. Bu noktada personel, derin davranis
(deep acting) veya yiizeysel davranis (surface acting) tipini secer. Personelin kendi
karakteristik dzellikleri, karsilarindaki miigterilere olan tutumlarini da etkilemektedir.
Ornegin, 911 acil servis personeli kendi karakterinde var olan duyarlilik ve
yardimseverlik istegi ile hareket edebilir ya da kendilerine gelen bazi garip arama

nedenlerine giilebilir ve isteklice yardim edebilir (Schuler ve Sypher, 2000: 52-53).
4.3.3.3. Talep edilen duygusal gosterim cesitliligi

Bazen isletmeler, personelinden farkli duygusal gdsterim cesitlerini talep
edebilirler. Bir yoneticiden, miigterisi ile kars1 karsiya geldiginde anlayish, esnek ve
giiler yiizlii davranmasi beklenirken, personeline karg1 daha disiplinli ve biraz daha az
esnek olan bir tutum igine girmesi beklenebilir. Bu durumda ayni personel ayni
isletmede farkli tiirde duygusal gosterim sergilemis olur. Duygusal gésterim tiirleri bir
meslekten digerine farklilik gosterebilir. Ornegin, bir avukattan sert ve kati bir tutum
beklenirken, bir hemsireden son derece giiler yiizlii ve sefkatli olmasi beklenir. Bazi
meslekler igin isletme ydneticileri tarafindan 6zellikle kendilerini kolayca duygusal
olarak farkli durumlara ve taleplere adapte edebilecek duygusal kabiliyette olan
personel aranir (Grandey, 2000: 102). Tur rehberligi bu durumun en iyi 6rneklerinden
sayilabilir. Tur rehberlerinin liderlik yaptiklar1 tur gruplarindaki miisterilerin farkl
talepleri veya seyahat sirasinda karsi karstya kaldiklari farkli sorunlar olabilir. Bu tiir
ortamlar gesitli duygusal gbsterim tiirlerini igerir. Farkli durumlara kolaylikla uyum
saglayabilecek duygusal esneklife ve adaptasyon kabiliyetine sahip olan personel
aranir. Isletmelerin farkli duygusal gdsterim sikligs talepleri arttikca, personeldeki

duygusal emek kaynakli yorgunluk artabilir (Wong ve Wang, 2009: 254),
4.3.3.4. Duygusal ceki

Duygusal geligki, personelden isletme tarafindan beklenen duygusal gssterim ile
personelin hazir oldugu ve uygulamak istedigi duygusal gdsterim arasindaki farktir.

Diger bir ifade ile personelin gergek hisleri ile sergiledigi hisler arasinda ortaya ¢ikan
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catisma ya da uyumsuzluktur (Morris ve Feldman, 1996: 992). Personel, duygusal
¢eligki yagasada, galistifi ortamin gosterim kurallarina uyum saglayabilmek, gereken

duygu durumunu yansitabilmek i¢in duygusal caba gosterir.

Isletmelerin zaman zaman personelinden istedikleri duygusal gOsterim,
personelin kendi dogal hislerini bastirmalarina veya saklamalarima neden olabilir. Bir
satig gOrevlisinin satacag: iiriinti yetersiz bulmasi veya be§enmemesi sonucunda
sadece isi geregi iirlinlin tanitimini yapmast gibi. Bu durum belli bir zaman sonra
duygusal tiikenmislik, yabancilagma, olumsuz diisiinme gibi sorunlar olusturabilir
Bazi durumlarda ise personelin ortaya koydugu duygusal gosterim kargilarindaki kisi
i¢in gdzle goriiliir derecede iyi bir sey ifade ediyorsa, bu durum personelin duygusal
uyumsuzlugun ortaya c¢ikardigi olumsuz durumlardan  etkilenmemesinden

kaynaklanmaktadir (Giingor, 2009: 174).

Bakker ve Heuven (2006: 436) 101 polis memuru ve 108 hemsire tizerinde
yapmig oldugu aragtirmaya gore hemgireler, hastalarina gosterdikleri giler yiiz
kargisinda  hastalarm  acilarmin  hafiflemesine tanik  olduklarinda duygusal
uyumsuzlugun ortaya cikarabileceBi yabancilasma, duygusal tiikenmislik gibi

durumlari yagsamadiklarin: tespit etmislerdir.
4.4. Duygusal Emek Onciilleri
4.4.1. Bireysel faktorler

Duygusal emek onciillerinden bireysel faktorler basligi altinda; kisilik

dzellikleri, cinsiyet, yas ve kidem faktorleri alt baglhiklar halinde ele alinacaktir.

4.4.1.1. Kisilik ozellikleri faktorii

Buckner ve Mahoney, duygusal emek ile ilgili ¢alismalarinda &zellikle
disadoniiklilk (extraversion), nevrotiklik (neuroticism) ve kendini uyarlama
(selfmonitoring) kisilik dzelliklerini ve bu 6zelliklerin duygusal davranig kurallar ile
olan kombinasyonunu incelemislerdir. Konuyla ilgili ilk ¢alismalar, disadoniikliigii

(extraversion) ve duygusal istikrar1 (emotional stability) sirast ile olumlu ve olumsuz
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duygulanimin bir gostergesi olarak ele almislardir. Daha sonra yapilan arastirmalarda,
disadoniiklitk (extraversion) ve duygusal istikrarin (emotional stability) bireylerin
duygularini diizenleyebilmeleri ile ilgili oldugunu ileri striilmiigtiir. Icedoniik
bireylerin (introverts), sessiz olma ve ¢ekingen davranma eSiliminde olmalarina
kargin, digadoniik bireyler (extraverts) olumlu, cana yakin ve sosyal olma egilimi

igindedirler (Buckner ve Mahoney 2012: 251).

Disaddniik bireyler, olumlu duygular hissetme konusunda dogal bir yatkinliga
sahiptirler. Bu kisiler, nadiren olumlu duygular1 hissediyormus gibi gériinme ihtiyact
duyarlar. Bunun yerine, disadoniik bireyler, duygulari dogal olarak ifade etme
cgilimindedirler. Buna kargilik, i¢eddnitk bireyler, ice kapanmaya ve gercek
duygularini bagkalarindan saklamaya daha yatkindirlar. Duygusal anlamda istikrarsiz
olan bireyler, kaygili olma, sinirli davranma ve daha fazla olumsuz duygu yasama
egilimdedirler. Ayrica, bu kisilerin, duygulari diizenleme konusunda basarily
olmadiklari da s6ylenebilir. Duygusal davranig kurallarini yerine getirmek konusunda,
duygusal anlamda istikrarsiz olan bireylerin duygularimi dogal olarak ifade etmesi
ihtimali daha diigiikken, rol yapma ihtimali ise daha yiiksektir (Buckner ve Mahoney,

2012: 252).

Bilinglilik (conscientiousness), bir kisinin dikkatli, titiz ve sorumluluk sahibj
olmas: boyutlarini ifade eder. Yiiksek bilinglilik diizeyindeki bireylerin duygusal
davranis kurallarini yerine getirme konusunda daha duyarli olduklar1 séylenebilir. Bu
goriise dayanarak, bilingli bireylerin duygusal davrams kurallarini yerine getirirken,
ifadelerinde samimi olmaya ve derin davranis yontemini uygulamaya gayret
gosterecekleri ileri siiriilmektedir. Uyumlu olma &zelligi (agreeableness), sosyal
davramuglar yoluyla olumlu iliskileri gelistirme ve siirdiirme gerekliligi igindeki
bireysel farkliliklarla ilgilidir. Yapilan arastirma sonuglari, uyumlu bireylerin duygu
diizenleme i¢in daha fazla ¢aba harcadiini ve bu sebeple bu 6zellige sahip bireylerin

olumlu sosyal etkilesimlerde bulunduklarini gstermistir (Diefendorff vd., 2005: 342).

Disaddnik bireyler, ¢ogu zaman olumlu duygular hissettikleri icin bu duygulari
yansitmak konusunda belirgin bir avantaja sahiptirler. Diefendorff vd., (2005: 352),

yaptiklar aragtirmada, duygusal emegin ylizeysel ve derin davramis boyutlarmin
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uyumluluk (agreeableness) kisilik 6zelligi ile tam anlamiyla ilgili oldugu sonucuna
vurgu yapmiglardir. Yapilan bu aragtimanin 6nemli bulgularindan biri de, deri
davramigin  en fazla uyumluluk (agreeableness) kisilik &zelligi tarafindan
belirlendiginin bulunmasidir. Arastirmacilar, bu sonucun ortaya ¢ikmasimi, kisiler
arasi etkilegimlere defer verme egiliminde olan bireyletin samimi duygusal
gosterimleri sergilemeden yana olmalart sebebiyle, drgiitler tarafindan belirlenmis
duygulart yasamak konusunda aktif olma ihtimallerinin daha yiiksek olmasiyla

iliskilendirmislerdir.

Diefendorff vd., (2005: 352) yapnus oldugu arastirmada, kendini uyarlamanin
(self-monitoring) yiizeysel davranisin dnemli bir belirleyicisi oldugu sonucu ortaya
¢ikmistir. Bu dogrultuda, izlenimleri yonetmeye odaklanan bireylerin, gériiniimlerini
manipiile etme ihtimallerinin daha yiiksek oldufu sBylenebilir. Yiiksek diizeyde
kendini uyarlama 6zelligine sahip olan bireyler, etkilesimler esnasinda meydana gelen
durumlar arasindaki farkliliklara dikkat etmek ve bu hususta duyarli olmak konusunda
gayretlidirler. Dusiik diizeyde kendini uyarlama 6zelligine sahip bireyler ise, sosyal

ortamlardaki bu farkliliklardan gergekte etkilenmemektedirler (Snyder, 1979: 99).
4.4.1.2. Cinsiyet faktorii

Geleneksel olarak duygusal emek, anne rolii ve kadin isi olarak
tanimlanmaktadir (Gray, 2009: 169). Birgok ¢alismada kadinlarin, erkeklere gore
bagka insanlarin ihtiyaglarina daha duyarli oldufu ve yardimlagmaya daha agik
olduklari ileri siiriilmektedir. Duygu ¢aligmalarinda, kadinlarin ve erkeklerin egilimi

ile ilgili farklihklar vardir (Hochschild, 1983: 165).

Call§-:malar, kadinlarin olumsuz duygular1 baskilama ve olumlu duygular:
sergilemede erkeklerden daha basarili oldufunu gdstermektedir. Ayrica cinsiyet,
orgiitsel bzdeslesmeyle (organizational identification) iligkili bulunmustur (Mishra
vd., 2012: 207). Bu baglamda, 6zellikle hizmet sektriinde faaliyet gosteren orgiitler
i¢in &rgiit imajinin miigterilerin zihninde olumlu izler birakmast, ¢alisanlar tarafindan

sarf edilen duygusal emegin diizeyine ve nitelige bagli oldugu séylenebilir.
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Kadmlarmm ve erkeklerin duygusal emek icra ederken, farkli gosterimlerde
bulunduklar1 gériilmektedir. Fay (2011: 5-6) yaptigi arastirmasinda, Simpson ve
Stroh’un kadinsi gésterim modellerini (olumsuz duygulart bastirma ve olumlu
duygular1 sergileme) benimseyen bireylerin, yiksek diizeyde sahte duygular
yasadiklari diisiincesinde olduklarini sonucuna ulastiklarini belirtmistir. Bunun aksine,
erkeksi gosterim modellerini (olumlu duygulan bastirma ve olumsuz duygular: ifade
etme) benimseyen bireyler, daha diisiik diizeyde gergek disilik hissi yasadiklarini

soylemiglerdir.

Wharton (2009: 149), cinsiyetin Hochschild’in arastirmalarinda, ¢alisanlarin
duygusal emegi nasil icra edecekleri ile ilgili argimaninda ve ¢alisanlar ile miisteriler
arasinda zorunlu kilinan sosyal etkilesimlerin ortaya ¢ikma sekli iizerinde nemli bir
rol oynadigimi belirtmistir. Hochschild, kadinlarn erkeklere gore, itaat gerektiren
(incelik, sosyallik ve sevecenlik iceren) diisiik statiilii islere yakistirilmasim
elestirmistir. Theodosius (2008: 24-25) yaptig1 caligmasinda, Hochschild’in duygusal
emegin &zellikle kadimlarm icra ettigi islerle ilgili olarak gdriildiigiine vurgu yaptigim
ve kadnlarin yaptig1 islerin sosyal statil ile gii¢ anlaminda daha diisiik diizeyli isler
olarak algilanmasini elestirdigini belirtmistir. Yazara gore, Hochschild evde kadinlarin
erkeklerden daha fazla duygusal emek vermeyi gerektiren gorevler istlendigini
varsayimnindan hareket etmektedir. Hochschild’e gére bunun nedeni, kadinlarin maddi
destek saglamak anlaminda erkeklere bagimli olmalaridir. Bu sebeple kadinlar,
erkeklerden sagladiklar1 maddi imkanlarin kargilidindaki borglarni duygusal emek

gerektiren igleri daha fazla yerine getirmek suretiyle telafi etmeye ¢alismaktadirlar.

Duygusal emek sarf edilmesi gereken gorevlerde ve rollerde kadinlarin yer
almasi, kadinlarin erkeklerden ¢ok daha duygusal olduklari yoniindeki sosyal degerler
ve inanglar tarafindan desteklenmektedir. Bu dogrultuda, kadinlarin duygusal olarak
verici, anag ve sefkatli olma egilimlerinin oldukg¢a fazla olmasi, toplumsal beklentileri
karsilama istegi yada gerekliliginden kaynaklandigi diisiiniilebilir. Diger taraftan
erkekler ise, daha rasyonel, saglam idrakli ve mantikli olarak degerlendirilir.
Erkeklerin disa vurduklar: duygular genellikle saldirganlik ve 6tke gibi daha erkeksi
duygular oldugu stylenebilir. Toplumlarin geleneksel olarak erkek cinsine yiikledigi

tarihsel roliin, bu baglamda Onemli etkilere sahip oldugu gériillmektedir.
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Theodosius’un (2008: 24-25) aktardigina gore Hochschild, bu toplumsal degerlerin ve
beklentilerin igyeri i¢in de gegerli oldufunu diistinmektedir. Hochschild’e gore,
igyerinde kadinlarin erkeklere olan itaati, olduk¢a belirgindir. Bu, kadmnlarin ve
erkeklerin duygusal emek kapsaminda sarf ettikleri farkli duygularda acik¢a
goriilmektedir. Sonug olarak Hochschild, yapmig oldufu aragtirmada kadin ugus
gorevlilerinin erkek meslektaglarindan daha hoyrat ve kaba muameleye maruz

kaldiklarini bulmustur.

Oktug (2013: 123), yaptig1 arastirmada, cinsiyet faktdriiniin dikkate alinmas:
halinde, kadinlarin duygu ydnetim becerilerinin yiizeysel davranig lizerinde negatif
etkisinin oldugu ve derin davranig iizerinde de pozitif etkisinin oldugunu bulmustur.
Bununla beraber, ayn1 ¢aligmada, erkeklerin duygu ydnetim becerilerinin, yiizeysel ya
da derin davranig tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Johnson ve
Spector (2007: 326), yaptiklar1 aragtirmada, yiizeysel davranis ve bu duygusal davramg
stratejisinin sonuglart arasindaki iligkinin cinsiyet faktorll tarafindan hafifletilebilir
oldugunu bulmuglardir. Yazarlar, ayrica, kadin ¢alisanlar acisindan, yiizeysel davranig
ile duygusal tiikenme (emotional exhaustion) arasinda gii¢lii pozitif bir iligki oldugunu
da agia ¢ikarmislardir. Bununla birlikte bu ¢alismada, kadinlar agisindan yiizeysel
davramigtaki bir artig, erkeklerde gorillen duygusal tilkenmedeki (emotional
exhaustion) artigtan daha keskin ve belirgin oldugu saptanmustir. Bu ¢alismada ortaya
konan bulgulardan biri de yiizeysel davranisin uygulanmasi halinde, kadinlar
agisindan erkeklere gére daha zararl sonuglar ortaya ¢ikmasidir. Bu zararh sonuglar,
azalmug saglik ve is tatmini ile daha fazla duygusal tiikenme yagamak seklinde ortaya

konmustur.

Kadinlar igin ylizeysel davramgin kullanilmasi, rol sahteligine (role
inauthenticity) ve duygusal tiikenmiglife neden olan ve sagligin azalmasina yol acan
duygusal geliski durumunun devam etmesiyle sonuglanmistir. Kisaca bu ¢alismada,
¢alisanlar tarafindan pratik bir uygulama olarak gériilen yiizeysel davranis stratejisini
benimseyen kadin calisanlarm daha cok olumsuzlar sonuglar yasayacaklari ve bu
nedenle miimkiin oldugunca yiizeysel davranig sergilememeleri yoniinde tegvik

edilmelerinin gerekliligine vurgu yapilmaktadir (Johnson ve Spector, 2007: 329-330).
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Bununla beraber cinsiyet ile duygusal emek arasindaki iliskiyi inceleyen ve bu
incelemeler sonucunda farkli bulgular ortaya koyan ¢alismalar da mevcuttur. Pruitt
(2012: 47) tarafindan yapilan calismada, arastirmaya katilan kadmlarin tamami cenaze
merasimi gorevinde icra ettikleri duygusal emegi sterotipik olarak kadnsi bir is olarak
degerlendirmislerdir. Kadinlar iizerinde yapilan ilk arastirmalarin aksine, cinsiyet
odakli mesleklerde kadinlarin ayni alanlarda erkeklerle esitligi yakalayabilmek
amacityla duygusal emek gerektiren isleri reddettikleri ortaya ¢ikmustir. Pruitt’in
yapmuis oldugu bu ¢alismada, kadinlarin biiyiik ¢ogunlugunun sterotipik olarak erkek

ozelliklerini benimsedigi gorilmiistiir.
4.4.1.3. Yas faktorii

Duygu yonetiminde yas, ayrica 6nemli bir faktdrdiir. Genglere kiyasla daha ileri
yaglardaki insanlarin duygularii kontrol etmeye daha yatkin  olduklan
sdylenmektedir. Oktug’un aktardifma gbre Gross ve Levenson duygu erozyonu
(emotion arousing) yaratan durumlarla basa ¢ikmak i¢in, daha gen¢ ve daha ileri
yaslardaki insanlar birbirinden farkli duygu diizenleme stratejileri uyguladiklarin ileri

stirmektedir (Oktug, 2013: 119).

Yagt ileri olan insanlarin, stres yaratan olaylarla basa c¢ikmalari gereken
durumlarda, i¢inde bulunduklar sartlari olumlu bir yaklagimla yeniden degerlendirme
ihtimallerinin oldukg¢a yiiksek oldugu diigiiniilmektedir. Yeung vd., (2011: 414-415),
yaptiklari aragtirmada, Gross ve Levenson’un, ¢alisanlarin yaslar ilerledikge, tepki
odaklh duygu diizenlemeden (response-focused emotion regulation) 6ncel odakli
duygu diizenleme (antecedent-focused emotion regulation) y&ntemine gecis
yapacaklarimn ileri siirdiiklerini belirtmislerdir. Ayni zamanda sosyo-duygusal segicilik
teorisi (socioemotional selectivity theory), yasin ilerlemesi ile birlikte bireylerin éncel
odakli duygu diizenleme y6ntemini daha ¢ok, tepki odakli duygu diizenleme y6ntemini
ise daha seyrek kullanmak suretiyle duygularini diizenleme egilimine gireceklerini
ileri siirmektedir. Yapilan ampirik ¢aligmalardan elde edilen bulgular, duygu
diizenlemede mevcut olan yas faktorii ile ilgili degisimler hakkinda sosyo-duygusal

se¢icilik teorisinin ileri siirmiig oldugu bu savi destekler niteliktedir.
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Duygusal emek hakkinda son zamanlarda yapilmis olan bir calisma, yas
faktoriiniin derin davranisla pozitif iliskili ve ylizeysel davranisla negatif iliskili
oldugunu agi18a ¢ikarmistir. Literatiir, genel olarak, yastaki artisin daha diisiik olumsuz
duygu yogunlugu ve olumlu duygularin daha etkin olusu ile baglantili oldugunu
gostermektedir. Bunun yaninda, literatiirde, yag faktSriiniin 6ncel odakli duygu
diizenleme stratejisini daha fazla kullanma ve tepki odakli duygu diizenleme
stratejisini daha az kullanma egiliminin artmasiyla da iliskili goriilduigii
belirtilmektedir. Ayrica, duygu diizenlemede yas faktoriindeki farkliliklarin olumlu ve
olumsuz duygularda yasa bagl olarak meydana gelen degisikliklerin altinda yatan

mekanizmayi agiklayabilecegi de sdylenmektedir.

Yapilan basgka bir aragtirmada, 30 yas altindaki daha geng okul psikologlarmin
daha sik negatif duygulart diizenledikleri ve 30 yas tistiindekilerin ise daha fazla derin
davranig sergiledikleri sonuglarma ulagilmigtir. Aymi aragtirmada, yiizeysel davranig
kullanimi ile yag faktérii arasinda bir iliski bulunamamugtir (Truta, 2012: 799). Dahling
ve Perez (2010: 577) ise yas faktoriiniin, daha ileri yaslardaki yetiskinlerin temelde
bulunan olumsuz duygulari diizenleme motivasyonlarina bagl olarak tesvik edici bir
etkiye sahip oldugunu ileri stirmiiglerdir. Aragtirmacilarm buldugu sonuglar, yas
faktorii ile derin davranig arasinda pozitif, yiizeysel davranis ile arasinda ise negatif

bir iligski oldugunu gostermektedir.
4.4.1.4. Kidem faktorii

Is ve galisma orgiitlerinde, kendi is ve gorevlerini yerine getirme ¢abasi
igerisinde bulunan ig gdrenlerin, bu i ve gdrevlerini geregi gibi yapabilmeleri i¢in is
ve gorevletinin tanimima tam olarak uymalar gerekmektedir. Bu anlamda, 6rgiitiin
etkinlik ve verimliliginin saglanabilmesi bakimindan biitiin ¢alisanlarin sadece
yetenek diizeylerinin degil, ayn1 zamanda beceri diizeylerinin de yiiksek olmasi
beklenir. Genel olarak, o&rgiitlerdeki insan kaynaklari becerisi, orgiitte ¢alisan
insanlarm hem is ve goOrevleri, hem de diger insanlarla ilgili etkinliklerinde,
yiikiimliiliiklerini geregi gibi yapabilme kabiliyetleridir. Ozellikle, baska insanlarla

kolay bir iletisim kurmak suretiyle olumlu bir bag kurabilen, baskalarinmn ihtiyag ve
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duygularini anlayabilen ve onlari igten takdir edebilen i gérenlerin varligi, Orgiitiin

insan kaynaginin becerisinin yiiksekligini gosterir (Ferell vd., 20013: 204).

Orgiitlerdeki insan kaynagi becerisinin ortaya cikisinda, ilgili kisi veya ekip
tarafmdan her bir is ve gérevin, kendi tanimlarina uygun olacak sekilde, ne derecede
bedensel, zihinsel ve duygusal emek sarf edilerek icra edilmekte oldugu son derece
énemli bir durumdur. Is ve galisma Grgiitlerinde, salt anlamda bedensel veya zihinsel
ya da duygusal emek gerektirir bir i ve gorev tanimi meveut degildir. Orgiitlerdeki
yOnetim amaglarinin etkili ve verimli bir sekilde tamamlanabilmesi icin her diizey ve
islevdeki is ve gdrevlerin olusumunda ve tasarlanmasinda, bu ti¢ emek tiiriiniin belirli

bir denge ve diizen igerisindeki bilesimi ve etkilesimi sarttir.

Orgiitlerde istihdam edilen her ¢aligan kisinin, yerine getirmekle yiikiimlii
olduklan ig ve gorevin biitiin boyutlarini ve incelikleri bildikleri kabul edilir. Ancak,
gergekte bu anlamda bir is- is gbren uyumu veya rol biitiinlesmesi ¢ok ideal ve 8zlenen
bir durumdur. Gergek is hayatinda, bGyle bir rol biitiinlesmesi ve 6zdeslesmesi, bizzat
i baginda uzun bir tecriibenin sonucunda elde edile bilinir bir beceridir. Bu yiizdendir
ki, herhangi bir &rgiitteki bir i ve goreve yerlestirilmis olan i gdrenler igin belirli bir
oryantasyon programi tatbik edilir olmasmin a¢ik nedeni de, calisanlarin is ve
gbrevlerinin ayrint1 ve inceliklerini tecriibeyle pekistirmelerinin istenmesidir. Is ve
caligma hayatinda ¢ok kiymetli bir birikimi temsil eden, is ve gdrevin fiilen vapilmis
olmasinin tecriibesine genel olarak “kidemlilik” denmektedir. Is ve calisma hayatinda,
sahip olunan yas degiskeninden bagimsiz olarak kidemlilik, yapilmakta olunan is ve
gdrevin bizzat ne kadar siire ya da yildir icra ediliyor oldugunun somut gostergesidir.
Bu ylizdendir ki, 6zellikle ¢alisan insanlarin dogrudan dogruya insanlara hizmet ettigi
veya insan iligkilerinin ¢ok 8nem]i oldugu hizmet sektoriindeki Srgiitlerde, yeni atama
ve terfilerde en etkili insan kaynagy, iceriden ya da digaridan temin edilsin, ¢ogunlukla

“kidemli” kigilerden tercih edilir.

Kidemli yani yaptiklari is ve goreve dair fiili deneyimleri bulunan calisanlar,
daha 6nceki galisma tecriibeleri sayesinde, bir anlamda deneme-yanilma yoluyla is ve
gorevlerinin ne derecede zihinsel ya da duygusal boyutlar bilesiminde ifa edilmesi

gerektigi konusunda oldukca beceri sahibi olmuglardir. Mesela, kidem diizeyi diisiik
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ve yeterli olmayan herhangi bir ¢aligan, yapmakta oldugu is ve gSrevin icrasi sirasinda
muhtemelen “tepki odakli duygu diizenleme” yaklagimiyla davranir. Buna karsilik,
kidem diizeyi yiiksek ve yeterli olan herhangi bir calisan ise *“‘6ncel odakl duygu

diizenleme” yaklagimiyla hareket edecektir.

Kidemlilik olgusu, is ve ¢alisma hayatinda etkili ve verimli olmanin yolunun
sadece bilgi ve yetenekten gegmeyip, aymi zamanda tecriibenin kazandirdigi “sn
sezgiden” de gectigi gercefini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, orgiitteki insan
kaynaginm kidemlilik durumu, her c¢alisanin insan iligkilerindeki “duygusallik”
boyutlarinda ne derecede isabet kaydedecegini gostermektedir. Ayrica, normal
sartlarda orgiitlerdeki kidemli galisanlar, is ve gorevlerinin ifasi sirasinda, kendilerine
gére nispeten kidemi diigiik olanlara gore, “sosyo-duygusal segicilik teorisi”
kapsaminda, hangi tiir duygunun hangi boyutta yer almasi gerektigi konusunda daha

tecriibeli ve beceri sahibi olurlar.

Truta (2012: 799) arastirmasinda, mesleklerinde 3.5 yildan daha uzun bir siire
gbrev yapan ¢alisanlarin duygusal emegin derin davranig stratejisini sergileme
egilimlerinin daha fazla oldugu, bunun aksine 3.5 yildan daha kisa siire gérev yapan
¢alisanlarin ise genellikle ylizeysel davranis stratejisini kullandiklari tespitinde
bulunmustur. Berry ve Cassidy’nin (2013: 31) 6gretim g&revlileri tizerinde yaptiklar
aragtirmada, hem yas hem de hizmet siiresi duygusal emek seviyeleri ile iligkili
bulunmugtur. Daha geng 6gretim tiyelerinin daha yiiksek diizeyde duygusal emek sarf
ettikleri ve kidemlerinin daha az olmasimin daha yiiksek diizeyde duygusal emek ile
baglantili oldugu ortaya ¢iknustir. Bu bulgu, iniversitede daha az deneyimi olan
dgretim tiyeleriyle karsilagtirildidinda, daha uzun siire hizmet veren ya da daha fazla
deneyim sahibi {iniversite 6gretim liyelerinin daha diisiik seviyede duygusal emek
harcadiklarmi  gostermektedir. Bunun yaminda, hemsirelerle ilgili &nceki
arastirmalarda, daha deneyimli ve daha ileri yaglardaki hemsirelere kiyasla, daha geng
ve daha az deneyimli hemgirelerin daha yiiksek diizeyde duygusal emek sarf ettikleri
bulgusuna ulagilmigtir. Daha az deneyimli ¢alisanlar, gorevleriyle ilgili rollerindeki
tecriibesizlik ve acemilik sebebiyle yiiksek diizeyde izlenim yonetimi uyguluyor
olabilirler ve kendilerinin diger insanlarda olusturdugu izlenimleri kontrol altinda

tutuma g¢abasi iginde olabilirler. Bu bulgular, daha az deneyim sahibi iiniversite
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dgretim tyelerinin izlenim ydnetimi ydntemlerini kullanarak hareket ettiklerini ve

hatta daha yiiksek diizeyde duygusal emek icra ettikleri goriisiinii destekler niteliktedir.
4.4.2. Orgiitsel faktorler
4.4.2.1. TIs otonomisi

[s otonomisi (job autonomy), isyerindeki planlamada, bireylere islerini ifa etme
sirasinda saglanan yeterli dzgiirliikk, bagimsizlik ve takdir yetKisinin dereceleri ile
bireylerin islerini yerine getirme konusunda kullanacaklari prosediirleri belirleme
imkaninin saglanmasidir (Hackman ve Oldman, 1976: 258). s otonomisi, bir kisinin
gorevlerini kendiliginden ayarlayabilmesi, 6zerk olmasi ve isle ilgili siire¢lerde kendji
kendini ydnetmesidir. Bir bireyin gdrevleri yerine getirme otonomisinin yaninda,
amaca ulasma yollarmi segme otonomisine de sahip oldugu zaman, bu bireyin
muhtemelen kararlara katilma ve sorumluluk iistlenme istekleri artar (Magny, 2012:

69).

Caliganlarin drgiitsel amagclara nasil ulagtiklari ve ¢alisanlara icinde bulunduklan
stirece iligkin 6zgiirlilk taninmasi, bireylerin kendilerini ifade etme imkam bulmasim;
saglar, igsel motivasyonlarini ve yaraticiklarini artinir. s otonomisi, ¢alisanlarin
kendilerini hosgoriilii bir is ortaminda hissetmelerini ve dzgiirce diistinmelerini saglar.
Bu 6zgiirliik, aym zamanda, ¢alisanlara bir sorumluluk yiiklemek suretiyle hatalarinin
sonuglarina katlanmalarini gerekli kilar (Cekmecelioglu, 2011: 32). Bir anlamda,
cahganlara, gbrevleri yerine getirme konusunda saglanan hosgérii diizeyini ifade eden
ig otonomisinin, sergilenmesi gerekli kilinan belirli duygular nedeniyle meydana gelen
duygusal titkenmenin ve stresin azaltilmasinda, genel is tatmininin ise arttirilmasinda

6nemli bir rol oynadi: ileri siiriilmektedir“(Gursoy vd., 2011: 786).

Ozellikle hizmetler sektdriindeki orgiitlerde, tasvir edilmesi gereken duygu
tiplerini  belirleyen duygusal davrams kurallarmi belirlemek ve bunlarmn
uygulanmasini saglamak olduk¢a ©nem verilen konulardir. Orgiitler tarafindan
belirlenen duygusal davranis kurallari, Orgiitlerin hizmet ¢alisanlarina verdigi

otonominin miktarinda &nemli oranda degisikler meydana getirebilir. Bazi rgiitlerin,
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iglemler itibariyle performans dlgmeleri, belirli davraniglari ve ¢aliganlarin icinde
bulunduklar siiregleri harfiyen diizenledikleri gibi, hizmet sektdriinde yer alan pek ¢ok
oOrgiit de, ¢alisanlar tarafindan kullanilan selamlamalari ve diger sézciikleri tam tamina
belirleyen duygusal davranig kurallari olusturur ve bu kurallarin uygulanmasini
saglamaya ¢alisir. Ornegin, birgok fast-food igletmesi ve perakende satig kuruluslar,
kasiyerlerine “tesekkiirler”, “iyi glinler” demelerini veya senaryolastirilmis benzer
bazi cevaplar vermelerini gerekli gdrmektedir (Humphrey vd., 2008: 161). Bu
sekildeki duygusal davranis kurallari, ¢alisanlarin is otonomisini Snemli Slciide

kisitlayabilmektedir.

Is otonomisi, orgiitler tarafindan olusturulan ve ¢alisan]ardan uygulanmasi
beklenen duygusal davranis kurallarimin yaninda, dzellikle ¢alisanlarin sahip olduklar
kendi kigiler arasi iligki stilleri ve duygusal davranig kurallarma adapte olma
yeteneklerinin seviyesi ile de ilgilidir. Aragtirmalar, ig otonomisinin ig tatmini ve diger
tutumsal sonuglarla pozitif iliskili oldugunu gostermektedir. Duygusal emek ile ilgili
ilk ¢calismalar, duygusal emegin, daha fazla is otonomisine sahip ¢alisanlar arasinda
isten ayrilma niyetini dnlemek anlaminda 6nemli bir caydirici oldugunu ileri

siirmektedir (Morris ve Feldman, 1996: 999).

Konuyla ilgili ilk teorisyenler, is otonomisini isyerindeki duygu diizenlemeden
kaynaklanan gerginligin bir ilimlagtiricist oldugunu ileri siirmiiglerdir. Fakat ¢ok az
sayidaki aragtirma bu goriisii test etmigtir. Bu aragtirmalarmin sonucunda ortaya ¢ikan
en giivenilir bulguya gore, ¢aliganlarin kendi ig davraniglarinda otonomiye sahip
olduklarina inandiklar1 zaman, diger zamanlarda bireylerin tiikenmislik yasamalarina
neden olan duygu diizenlemenin b&yle bir olumsuz etkisinin s6z konusu olmamasidir.,
[s otonomisi, pozitif etki ve i¢sel motivasyon gibi kisisel kaynaklar: giiclendirirken,
duygu diizenleme sirasinda kaybedilen benzer kaynaklarin yerine de gecerek bu
azalmay1 telafi etmektedir. ABD’deki banka ve hastane ¢alisanlar: iizerinde yapilan
bir ¢aligmada, duygusal emek gerektiren islerde ¢aliganlarin yiiksek seviyede is
otonomisine sahip oldugunu soyleyenlerin daha az diizeyde tiikenmislik hissi
yasadiklarini ve bu calisanlarin daha az i otonomisine sahip kisilere gore daha cok

yiiksek is tatmini diizeyine eristikleri bulgusuna ulagilmistir.
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Is otonomisi olumlu etkilenme ve i¢ motivasyon ve &zgiiven gibi kigisel
kaynaklart artirmakta ve zenginlesmesine yardimci olmaktadir. Bu anlamda yapilan
bir kisim arastirmada, yiiksek diizeyde is otonomisinin, duygu diizenlemenin neden
oldugu kaynaklarin eksilmesi etkisini yok etme imkani sagladigini, tiikenmislige ve
gerginlige karsi calisanlar icin tampon gdrevi gordiigii ileri siiriilmektedir. Bununla
beraber, yilksek diizeyde i3 otonomisi, duygu diizenleme faaliyetlerini dogrudan
etkileyebilmesine ragmen, ig otonomisinin ¢aliganlarin ruh halini kontrol etme veya
baskalarindaki olumlu duygulari harekete gecirme zorunlulugunu ortadan kaldirdig;

soylenemez (Grandey vd., 2005: 8§95-900).

Konuyla ilgili yapilan ilk teorik ¢aligmalardan birini ortaya koyan Wharton, is
otonomisinin yiiksek diizeyde duygusal emek gerektiren hizmet islerinde, duygusal
tilkenmeyi (emotional exhaustion) azaltmak gorevi gordiigiinii gdstermistir. Grandey,
Fisk ve Steiner’in ulagt@ bulgular, orgiitlerdeki belirli davramslar iizerindeki
kontroliin ve otonominin, tepki odakli duygu diizenleme (ylizeysel davranis) ile
titkenmiglik (burnout) arasindaki iligkiyi zayiflattiini gdstermistir. Buna gére, diisiik
otonomi diizeyinde bulunan calisanlar, yiizeysel davranigin bir sonucu olarak
muhtemelen tikenmiglik (burnout) yasayacaklardir. Halbuki yiiksek otonomi
diizeyinde bulunan galisanlar yiizeysel davranisi daha az yiik olarak algilayacaklardir.
Ciinkil ¢alisanlar, duygu diizenlemenin bu ydntemini kendileri segmis olacaktir ve
kendilerine ait segimlerin sonucunda olugabilecek olumsuzluklara daha kolay
katlanabileceklerdir (Johnson ve Spector, 2007: 323-324). Bunun yam sira Grandey,
Dickter ve Sen (2004), is otonomisinin yarattigi etkinin, ¢alisanlarin rgiitlerde
kaginilmaz bir stres kaynagt ile miicadele iginde olduklar sirada, duygularmi kontrol

altinda tutuma giiciinii destekledigini ileri stirmiiglerdir (Grandey vd., 2004: 16).

Grandey vd., yapti1 aragtirma sonuglarmna dayanan Johnson ve Spector (2007:
323-324) kendi ¢aligmalarinda, otonominin hem yiizeysel hem de derin davranisla olan
iliskisini incelemiglerdir. Onlara gore, eZer bir caligan, isyerindeki davramislar
lizerinde kontrole sahipse, bu kontrol muhtemelen yiizeysel ve derin davranigla

- arasindaki iligkiyi etkileyecektir. Johnson ve Spector (2007), olusturduklari
hipotezlerinde otonominin derin davranis ve onun sonuglari (duygusal iyi olusg hali, is

tatmini ve duygusal tiikenme) arasindaki iligkiyi zayiflatacagini ileri siirmiislerdir.
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Yapilan analizler sonucunda, derin davranisin fazla sergilenmesi durumunda
otonomiye sahip olan bireylerin duygusal iyi olug hali ve is tatminin artti tespit
edilmistir. Fakat diisiik diizeyde otonomiye sahip bireylerin duygusal iyi olus hali ve
ig tatmininde keskin diigiiglerin meydana geldigi rapor edilmistir. Bununla beraber,
derin davranig ve is otonomi arasindaki etkilesim, duygusal titkenme icin anlaml
bulunmamuigtir. Dolayisiyla, olusturduklari hipotezlerin bir kismi desteklenmemistir.
Ayni aragtirmacilar, konuyla ilgili diger bir hipotezde ise i otonomisinin yiizeysel
davranig ve onunla ilgili li¢ sonug arasindaki iligkiyi dnemli derecede zayiflattigini

tespit etmigler ve boylece bu hipotezleri tamamen desteklenmistir.

Aragtirma sonuglar, yiiksek diizeyde otonomiye sahip olan bireylerin artan
yiizeysel davraniglarla ilgili olan sonuglardan is tatmininde ve duygusal iyi olug
halinde az da olsa bir miktar artig oldugunu gdstermekle birlikte, diisik diizeyde
otonomiye sahip olan bireylerin is tatminlerinin ve duygusal iyi olug hallerinin 8nemli
derecede azaldigimi gostermigtir. Yiiksek diizeyde otonomiye sahip bireylerde artan
yiizeysel davraniglarla ilgili olan duygusal tiikenme ¢ok az bir artig g&stermesine
ragmen, diisiik diizeyde is otonomisine sahip bireylerde ylizeysel davranis ile ilgili
olan duygusal tiikkenmede belirgin artiglar oldugu anlasilmigtir (Johnson ve Spector,

2007: 328-329).
4.4.2.2. Orgiitsel destek

Sosyal miibadele teorisine dayandirilan ve psikolojik sdzlesme kavrami ile
birlikte ele alinan ydnetici ve ¢aligma arkadag: destegi, ozellikle is gereklilikleri ve is
disindan gelen talepleri yerine getirmek durumuyla karsi karsiya kalan ¢alisanlar igin
oldukca Onemli bir konudur (Turun¢ ve Celik, 2010:; 185). Algilanan yénetici ve
¢alisma arkadagi destegi, bir Srgiitlin ¢alisanlarmmn katkilarma deger vermesi ve
onlarm sagligina dnem verme boyutuna iliskin bir bireyin genel inanislar: anlaminda

degerlendirilir (Gosserand, 2003: 26).
Algilanan yonetici ve c¢alisma arkadasi destegi, Orgiitlerin, c¢alisanlarmin

cabalarini hangi diizeyde desteklediklerinin bireysel algilarini ifade eder. Bir calisanin

is deneyimlerinin esasini, galigma arkadaglari, ySneticiler ve bir biitiin olarak &rgiit ile
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kurulan iligkiler olusturmaktadir. Dolayisiyla, bdyle iliskiler, calisan tutum ve
davraniglarini olumlu ya da olumsuz yollarla sekillendiren ve yoneten bir gerceklik
olusturur (Ensey, 2012: 28-30). Orgiit tarafindan saglanan bu sosyal destek,
muhtemelen, is gerginligine (job strain) karsi potansiyel olarak tampon olabilecegi
ileri siiriilen en iyi bilinen durumsal degiskendir. Ayn1 zamanda, y&netici ve calisma
arkadagt destei, calisanlarin is gereklerinin istesinden gelmelerine yardimer olur,
performanslarmin artmasina kolaylik saglar ve hastaliklara karg1 koruyucu rol oynar.
Bu destegin is hedeflerinin gergeklestirilmesinde fonksiyonel bir degisken olmas, agik
ve belirgin bir sosyal kaynak olarak degerlendirilmesine imkan hazirlamaktadir

(Bakker ve Demerouti, 2007: 315).

Yapilan aragtirmalarda, ¢aliganlarin isyerinde yasadiklari stres, gerginlik ve
tikenmiglik gibi olumsuz duygulara karg, aile ve arkadas gevresi gibi is disi destek
kaynaklarina gore, yonetici ve galisma arkadaglarindan alinan destegin daha etkilj

oldugu belirtilmektedir (Yiiriir ve Sarikaya, 2011: 539).

Algilanan ¢alisma arkadaslari destegi, calisanlarin ayni diizeyde bulunduklar
¢aligma arkadaglari ile olan iligkileri neticesinde ne kadar destek verildiginin algisin
igerir.  Algilanan yOnetici deste8i, ¢alisanlann ilk amirleri ile iliskilerini
stirdiirmeleriyle geligen desteBin algilanmasini kapsar (Ensey, 2012: 28-30). Yonetici
destegi, bir galisanin ilk amirinden aldigi duygusal destek ile maddi yardimlarm
bilesimidir. Calisama arkadaglar1 deste@i, bir ¢alisanin kendi ¢alisma grubu

tiyelerinden aldig1 duygusal ve maddi yardimi kapsar (Staw vd., 1994: 60).

Algilanan orgiitsel destedin bireysel seviyesinin, kullanilan duygu diizenleme
stratejisinin tipini etkileyecegi ileri siiriilmektedir. Gross, samimi ve olumlu
duygularin mevcudiyeti sebebiyle daha az duygusal emek sarf etmeyi saglayan
destekleyici bir iklimde ¢alistigina inanan bireylerden olusan bir is ¢evresini, olumlu
bir ¢alisma ortami olarak tammlanustir. Orgiitsel destek alan hizmet calisanlarindan
orgitlin beklentilerini karsilayacak dogal duygular ve derin davrams yontemlerini
daha sik olarak kullanmalari beklenmektedir. Boylece, yiiksek diizeyde 6rgiitsel destek
aldigi algisina sahip bireyler, daha samimi duygular sergileyecek ve sahte duygu

gosterimlerine daha az ihtiyag duyacaktir (Ensey, 2012: 28-30).
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Hizmet sektdriinde grev yapan calisanlarm bulundugu is ortaminn,
birbirlerinedestek saglayabilecekleri bir hale getirilmesinin bu baglamda Snemli bir
konu haline geldigi goriilmektedir (Basbug vd., 2010: 269). Schneider ve Bowen,
yonetici ve caligma arkadaslar1 desteginin olumlu bir ¢aligma ortami yaratacagni ileri
siirmilglerdir. Bu kapsamda, duygusal davranis kurallarinin olumlu oldugu zamanlarda
duygusal emek sarf etme ihtiyacinin en aza inece@ini savunmuslardir. Yani, eger bir
caligan, is gevresine bagli olarak olumlu bir ruh hali igindeyse, Orgiit tarafindan
belirlenmis olumlu duygular sergilemek igin daha az duygusal ¢abaya ihtiyac

duyacaktir (Johnson, 2004: 20-21).

Algilanan drgiitsel destek olgusunun, sosyal miibadele teorisine ve karsiliklilik
normuna dayandirildigi bilinmektedir. Saglanan &rgiitsel destek, sosyal miibadele
teorisinin ve kargilikhilik ilkesinin bir sonucu olarak ¢alisanlarin kendilerini &rgiitlerine
kars1 bor¢lu hissetmelerine yol agabilir. Bu anlamda, bir tarafin diger taraf i¢in fayda
sagladiginda, karsiliklilik normun geregince fayda saglanan taraf icin gelecekte dolayly
olarak belirtilen ve ortiikk bir zorunluluk ortaya cikacag: ileri siiriilmektedir.
Dolayisiyla, yiiksek diizeyde orgiitsel destek aldigi algisina sahip calisanlar,
orgiitlerine kars: yiiksek diizeyde sorumluluk hisseder ve psikolojik anlamda taahhiit
alta girdiklerini diisiiniirler. Boylece, ¢alisanlar, aldiklari desteSin karsgiligmi verme

zorunlulugu duyarlar (Gosserand, 2003: 26).
Ydonetici Destegi

Yanetici destedi, yoneticinin ¢alisanina deger vermesi ve ¢alisaninin iyiligiyle
ilgilenme diizeyinin ¢alisan tarafindan nasil algilandig ile ilgilidir. Benzer sekilde,
Burke, Borucki ve Hurley, yonetici destegini, bir g:ah;;amp, bagli bulundugu
yoneticisinin kendini cesaretlendirmesi ve desteklemesi ve kendisiyle ilgilendigini
gosteren iyi niyeti hakkindaki algilamasi olarak tanimlamislardir (Viverette, 2007: 4).
Yonetici destedi (supervisor support), Snemsemeyi, empati ve deger kurmay
(esteembuilding) (duygusal destek gibi) yansitan ve maddi anlamda veya aragsal bilgi
(instrumental information) saglama yoluyla destek verme olarak tamimlanr.
Yoneticilerin destekleyici davraniglari, ¢alisanlarin orgiitiin dederli birer tiyeleri

oldugu mesaji verir.
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Sosyal miibadele teorisi baglaminda, yoneticiler tarafindan saglanan destek,
yoneticilerin Srgiitlerin temsileili§ini yapmasi sebebiyle, bireylerin &rgiitlerine olumlu
davranislarla karsilik vermesini motive edecek sosyo-duygusal (socialemotional) bir
sonug olugturur. Ayni zamanda y&netici destegi, karsiliklt olumlu davranislar igin
¢alisan motivasyonuna onciilitk eder. Ciinkil bir ySnetici tarafindan ortaya konan
estekleyici davraniglar, calisanlarin gelecekte kendilerine fayda saglayacak imkanlara
dair beklenti ve inanglarini kuvvetlendirir. Arastirmalar, y&netici desteginin
calisanlarda olusan is baghligi ve orgiitsel baghlik ile pozitif iliskili oldugunu ileri
stirmektedir (Sakurai, 2011: 12). Eisenberger vd., bir ¢alisanin y&neticisini olumlu ya
da olumsuz olarak algilamasinin, bu ¢aliganin ayni olumlu ya da olumsuz algilama
sonucu olugan tutumunu &rgiitityle ilgili davraniglara yansitmasina neden olacagmni
ileri siirmiiglerdir. Viverette (2007: 12) ¢alismasinda, yonetici destegi ve titkenmislik

(burnout) arasinda negatif yonlii bir iliski bulmustur.

Kalliath ve Beck’in sonuglari, yonetici desteSinin hemsireler arasinda
tikenmiglik ve isten ayrilma niyeti i¢in bir yavaglatici (moderator) oldugunu
gOstermistir. Daha spesifik olarak, diisiik diizeyli ydnetici desteginin, yiiksek diizeyde
tilkenme (exhaustion), duyarsizlasma (depersonalization) ve vazgegme niyeti ile
sonuglandig1 bulunmustur. Ross, Altmaier ve Russel, ydnetici desteginin titkkenmisligi
&nlemekte faydali oldugunu ortaya gikarmiglardir. Ayrica, bu aragtirmalarda ulagilan
sonucglara gore, yonetici destegi ile doktora sonrast danismanlik hizmeti veren
calisanlarin yagsadigi tikenmislik arasinda negatif bir korelasyon vardir. Brewer,
tlikenmislik ile ydnetici desteginin anlamli bir bigimde iligkili oldugunu bulmustur. Bu
sebeple artan yonetici destegi, titkenmisligin azalmasini saglamaktadir (Viverette,
2007: 14).

Orgiitsel destegin, bireylere stres faktérleri ile daha iyi bas etme imkan1 saglad 81
ve bireylerin kigisel kontrol hissini artirabilecegi diigiiniilmektedir (Johnson, 2004: 20-
21). Bu dogrultuda, ig gerekliliklerinin yerine getirilmesine 6zel bir Snem verilen ve
gorevleri disinda gelen talepleri karsilamak durumuyla siklikla karsilasan hizmet
cahiganlari, yonetici destegine daha fazla ihtiyac duyuyor olabilir. Yapilan
aragtirmalarda destekleyici bir is ortamu, is tatmini, diisiik stres diizeyi ve isten ayrilma

niyeti ve hatta yiiksek takim performansi ile iligkili bulunmustur. Calisanlardan
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miigterilere olumlu ifadeler sergileyerek hizmet vermelerinin beklendigi ortamlarda,
sosyal ¢evre hakkindaki olumlu duygular duygusal emegin daha az sarf edilmesine
zemin hazirlayabilir. Eger kisiler arasi iligkiler olumlu ve destekleyiciyse, calisanlar
hizmet verilen bir ortamda kendilerinden beklenen duygulari samimi ve dogal olarak
hissedebilirler. Dolayll olarak saglanan destek, calisanlarin hizmet iglerinden

kaynaklanan stresle miicadele etmelerini kolaylastirabilir.

Konuyla ilgili aragtirmalar, yonetici desteinin, i tatmini diizeyi ile iliskili
oldugunu bulmuslardir. Aym zamanda yonetici ve ¢alisma arkadaglari desteginin,
duygusal celigkinin nlenmesinde veya hafifletilmesinde 6nemli bir rol oynadig
ortaya konulmugtur (Johnson, 2004: 20-21). Bailey, baska insanlarla konusmanin, zor
miisterilerle basa ¢ikabilmenin bir yontemi oldugunu ileri siirmiistiir. Hizmet verilen
ortamdaki sosyal destegin bireylerin stresten kaynaklanan saglik sorunlarindan
korunmalarina yardimeir oldugu sdylenebilir (Grandey, 2000: 107). Is ortaminda
saglanan destek kaynaklarindan yoksun olan bir ¢alisan, is gereklilikleriyle bas
edemeyip vazge¢me davranigi sergileyecek ve uzun vadede tikenmislikle kars1 kargiya

kalacaktir (Yiiriir ve Sarikaya, 2011: 540).
Calisma Arkadagsi Destegi

Calisanlar tarafindan algilanan sosyal destek, bir¢ok &rgiitsel sonucun 8nemli bir
belirleyicisi olarak tamimlanmaktadir. Bu bulgulardan biri de algilanan &rgiitsel sosyal
destegin (ydnetici ve ¢alisma arkadas: destedi) personel devir oraninin azalmasma
neden olmasidir. Brennan ve Moos, teorik olarak, olumlu &rgiitsel bir sosyal iklimin
azalmig tiikenmiglik diizeyi ve azalmig personel devir orani ile iliskili olacagini ileri
strmiiglerdir. Chappell ve Novak, bu 6nermeyi ampirik olarak test etmiglerdir. Bu test
sonucunda, ydnetici ve caligma arkadaglan tarafindan deste.klendigi;ﬂ hisseden
hemsire yardimeilarindan edinilen bulgular, diisiik diizeyli tilkenmislik ve bunun bir
sonucu olarak isten ayrilma niyetinin saglanan destek ile iliskili oldugu yoniindedir.
Bu dogrultuda, literatiirde, calisma arkadaslar1 desteginin (co-worker support),
bakimevlerindeki hizmet kalitesinin, azalmig tiikenmislik ve isten ayrilma oram
nedeniyle artabileceini belirten arastirmalar da meveuttur (Lilius, 2006: 19). Calisma

arkadaglar tarafindan saglanan destek, iglerin zamaninda tamamlanmasina yardime:
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olur. Bu nedenle, ¢alisma arkadaglar destegi is yiikiinden kaynaklanan gerginligi

azaltir (Bakker ve Demerouti, 2007: 315).

Hochschild tarafindan yapilan aragtirma, ugus gorevlileri arasindaki giiclii sosyal
destegin, rol gerekliliklerini ve duygusal davramis kurallarini ihmal etmeden
¢aliganlarin yolcular ile yasadiklari hayal kirikliklarini ve sorunlari acia vurma
imkani sagladigini gostermistir. Bu durumda, ¢alisma arkadaslar tarafindan saglanan
duygusal destek, rahatsiz edici bir yolcudan kaynaklanan stres kaynag ile iliskili olan
gerginligin azaltilmasina yardimer olur (Johnson, 2004: 20-21). Calisma arkadaglari
tarafindan saglanan &rgiitsel destek, calisanlarin kendilerini mesleki stres ve saglik
problemlerinden korunmak i¢in faydalanabilecekleri degerli bir is ¢iktisidir (Staw vd.,
1994: 58).

4.4.3. Etkilesim ozellikleri

Hochschild’in belirttii gibi belirli is o6zellikleri, ¢alisanlarm duygusal emek
seviyelerini yiikseltmelerini gerektirebilir. Is dzelliklerinden biri, miisterilerle olan
etkilesimin dogasidir. Ozellikle yiiz yiize iletisim veya karsiliklt konusma &zellikleri
tagiyan etkilesim sikligi duygusal emek seviyesini etkileyen 6nemli bir faktrdiir.
Morris ve Feldman buna, duygusal ifadelerin ¢esitliligi ve etkilesim siiresi zelliklerini
de eklemigtir. Miisterilerle gergeklesen etkilesimler esnasinda farkli gorev rolleri,
cahisanlardan gorevin ozelligine gore farklilagabilen beklentileri karsilamalarin
gerektirebilir. Gorev rolleri, ¢calisanlardan miisterilerle etkilesim icinde olmalarinin
beklendigi siklik faktériinde degisiklik arz edebilir. Omegin, kiigik bir hukuk
firmasinda g6revli bir sekreter, bir saat iginde miisterilerle bir kez ilgilenirken; kiigiik

bir markette gorev yapan bir kasiyer bir saatte on miisteri ile karsilasabilir,

Etkilesimlerdeki diger bir farklilik, ¢alisanlarin i¢inde bulunduklar etkilesimin
stiresidir. Giyim magazasindaki bir satis gorevlisi, bir tek miisteri ile saatlerce
ilgilenebilir; halbuki kiigiik bir markette ¢alisan bir satis gorevlisi her bir miisteri ile
sadece bes dakikalik bir etkilesim icinde olabilir. Bu sebeple bu faktorler, duygusal

emegin dncelleri olarak ileri siiriilmektedir (Grandey, 2000: 102).
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4.4.3.1. Etkilesim sikhgi

Etkilesim siklii (frequency), calisanlarin  hizmet sagladiklan kisilerle
gergeklestirdikleri etkilesimlerin sikligi olarak tanimlanir (Oz, 2007: 22). Olumsuz
duygusal durum iginde bulunan miisterilerle daha sik etkilesim i¢inde olmak, stres
kayna8i haline gelebilir ve bu durum duygusal emegin ne sekilde icra edilecegini
etkileyebilir. Olumsuz duygusal olaylar meydana geldiginde (Srnegin sikayette
bulunan bir hasta ile ilgilenmek gibi), ¢alisanlarin is roliiniin gereklerine riayet etmek

amaciyla duygularini diizenlemeleri gerekecektir.

Grandey vd., (2004), miisteri saldirganlifi sebebiyle kendini daha streslj
hisseden caliganlarin ylizeysel davranig yontemini kullanma egiliminde oldugunu,
kendini daha az stresli hisseden ¢aliganlarin ise derin davranig yontemini kullandig
sonucuna varmiglardir. Bu dogrultuda, caliganlarin, zor miisterilerle daha sik
ilgilenmek durumunda olduklari zamanlarda, yiizeysel davranista bulunma egiliminde
olacaklan ileri siirlilmiigtiir. Ciinkii byle bir durumda yiizeysel davranis, gerekli olan
bir duygunun hemen sergilenmesini daha kolay hale getirebilir. Ayrica, zor
miisterilerle gergeklestirilen sik etkilegimler, derin davranig sergilemek icin daha fazla
¢aba sarf etmeye gayret edecek olan calisanlarin bu girisimlerinin azalmasina neden

oluyor olabilir.

Chou vd., (2012: 503-508) tarafindan yapilan arastirmada zor miisterilerle
gerceklestirilen etkilesimlerin sikligi, yiizeysel ve derin davramigla pozitif iligkili
bulunmustur. Brotheridge ve Lee ile Brotheridge ve Grandey tarafindan yapilan diger
arastirmalarda ise, etkilesim sikligimin, hem yiizeysel hem de derin davranisla pozitif
iligkili oldugunu bulunmugtur. Diefendorff vd., (2005), sik etkilegimlerin, bireylerin
gercekte hissettikleri duygulari sergileme ihtimalini azaltabilecegini ileri sﬁnnii§lcr;iir

(Diefendorff vd., 2005: 343).
4.4.3.2. Etkilesim siiresi

Duygusal emek g:ah@rﬁalan, uzun siireli etkilesimlerin daha fazla caba

gerektirdigini ileri stirmektedir. Ornegin, 6grencilerle daha uzun siireli etkilesimde
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bulunma zorunlulugu, rol yapma ya da duygular bastirma fiilini siirdiirmeyi daha zor
hale getirebilir. Bu zorunluluk profesdrlerin samimi davranmayi tercih etmelerine yol
agabilir (Mahoney vd., 2011: 419). Dale ve Weinberg, dzellikle spor baglami i¢inde
uzun siireli gdrevlerin kogluk biinyesinde bir ¢ok stresdr ihtiva ettigini vurgulayarak,
bu durumun bir sonucu olarak zihinsel ve duygusal enerjinin asirt derece sarf
edilecegini belirtmiglerdir (Lee, 2012: 54). Kruml ve Geddes’in (2000: 14)
aragtirmalarinda yer alan bir ornekte; her bir miisteri i¢in sadece birkac dakika
harcayan bir fast food ¢alisanin, tedavisi olanaksiz bir hasta ile bir saat ilgilenmek
durumunda olan bir hemgireden rol yapma ihtimalinin daha yiiksek oldugu ileri
siriilmektedir. Uzun siireli etkilesimlerde, bu tarz hastaliklara yakalanmig kisilerle
ilgilenen hemsireler, biiyiik bir ihtimalle ger¢cek duygularini ifade eder ya da duruma
uygun duygulari hissetmeye ve yasamaya caligirlar. Bu sekilde duygusal celigkiyi
bertaraf etmis olurlar.

Etkilesim siiresinin, derin davranigin en dnemli belirleyicilerinden biri oldugu
ileri stirilmektedir. Bu gdriiste, uzun etkilegimlerde bulunmann, gerekli duygular
gercekten yasamaya caligma gayretinin artmasi ile sonuglanacag: distintilmiistiir.
Diefendorff vd., (2005: 353), etkilesim 6zelliklerinden higbirinin, yiizeysel davranigla
tam olarak iliskili olmadifini, miisterilerle gergeklesen karsilasmalarin dogasmin
insanlarin rol yapip yapmamalarim etkilemedigi bulgularina ulagmislardir. Bununla
beraber, bu arastirmacilarin gerceklestirmis oldugu calismada, etkilesim sikligi,

gercekte hissedilen duygularin ifadesi ile pozitif iligkili bulunmustur.

Brotheridge ve Lee ile Borotheridge ve Grandey, siirenin derin davranisla pozitif

iligkili oldugunu ve yiizeysel davranisla iligkili olmadii sonucuna ulasmiglardir.

Duygulari diizenlemek ve iistlenilen rolii siirdiirmek i¢in, daha fazla cabaya ihtiyac

duyulan uzun etkilesimler boyunca derin davranis stratejisini tercih etmek, daha zor

ve yorucu olabilir (Diefendorff vd., 2005: 344).

Miisterilerle gergeklestirilen etkilesim stirecinden beklenenler ile duygusal emek
arasindaki iligkilerde farkl sonuglar ortaya ¢ikmistir. Etkilesim sikliii ve siire ile
celiski ve etkilesim siklig1 ile ylizeysel davranis ya da derin davrams arasinda énemli

sayilamayacak bir korelasyon bulunmugtur. Diger bir ¢alismada etkilesim siiresinin

96




yiizeysel ve derin davrams ile iligkili bulunmamasina ragmen, etkilegim stkhiginin,
yiizeysel davranig ve derin davranis ile anlamli pozitif iliskiye sahip oldugu seklinde

sonuglar ortaya ¢ikmigtir (Grandey, 2000: 102).
4.4.3.3. Etkilesim cesitliligi

Cesitlilik (variety), hizmet saglanan kisilere sergilenen duygularm farkl: tiirlerde
olmasm ifade etmektedir (Oz, 2007: 22). Morris ve Feldman, gérev esnasmda ifade
edilme zorunlulufu bulunan gosterimlerin gesitliligi arttikca, duygusal emek
diizeyinin de artacagini ileri siirmiiglerdir (Tucker, 2011: 33). Bir ¢alisanin, duygusal
emek literatiiriinde yer alan birlestirici, ayut edici ve bastirici duygusal davranis
kurallarini, icra ettigi gérevde kullanmak durumunda kalmasi, onun birbirinden farkls
duygulart sergilemesine neden olacaktir. Oregin, bir &gretmen, yeri geldiginde
ogrencilerine gefkatli ve destekleyici bir tavirla olumlu duygular sergilemesi
gerekirken, bazi durumlarda ise, 6fke ve ya liziintii gibi olumsuz duygular sergilemek
zorunluluBu ile kargi karsiya kalabilir. Bu durum ise bu tiir bir gérevleri yerine
getirmek zorunda olan calisanlarin daha fazla duygusal ¢aba sarf etmelerini

beraberinde getirebilir.

Etkilegim gesitliliginin, duygusal emegin ytizeysel ve derin davrams boyutlariyla
olan iliskisine dair literatiirde farkli sonuglar mevcuttur. Brotheridge ve Grandey
(2002: 152), duygusal gdsterimlerin gesitliliginin yiizeysel ve derin davramsgla pozitif
iligkili oldugunu belirtirken, Kim (2008: 160) ise yaptigi arastirmada duygusal
ifadelerin gesitliliginin &nemli &lgiide derin davramisla sonuglandigina vurgu

yapmuistir.
4.4.3.4. Duygusal davrams kurallar

Rekabetgi is cevresinde yonetimler, kisiler aras: etkilesimlerin 6rgiitsel basarmin
artmasi konusunda nasil bir katki saglayacagi sorusuna odaklanmaya baslamislardir.
Bu odaklanma, duygusal emek konusunda ¢alisma yapan arastirmacilar tarafindan

dikkate alimmis ve bir takim incelemeler yapilmistir. Bu incelemeler neticesinde
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olugan duygusal davranig kurallari, duygusal emek literatiirinde dnemli bir yere

sahiptir.

Duygusal davranig kurallarinin Kigiler arasi etkilesimlerin dnemli bir ydniinii
olugturmasi sebebiyle, bircok orgiit, duygularin baskalarina nasil sunulmasi
gerektigini, duygusal davranig kurallarindan faydalanarak belirlemektedir. Duygusal
davranis kurallari, uygun duygu ifadelerinin sergilenmesi icin belirli standartlar ortaya
koyar (Diefendorff ve Richard, 2003: 284). Duygusal davranig kurallari, ¢alisanlardan
bir bagka kiside duygusal durum yaratmalarinin beklendigi baglamlarda, duygusal
emek gerektiren iglerin 6nemli bir bileseni olarak da tanmimlanabilir (Goldberg ve
Grandey 2007: 302). Zaalberg vd., (2004: 185) ise, duygusal davranig kurallarini, nasil
uygun sekilde davranilir sorusuna cevap olabilecek bilgilerin somutlagtirilmis halj
olarak degerlendirmiglerdir. Diefendorff ve Gosserand’a gore ise duygusal davramsg
kurallarinin temel amact, ifade edilmesi gereken duygular calisanlara dikte etmektir.
Bu siirecin sonunda olusan duygusal gosterimler, diger is hedeflerinin
gergeklestirilmesini kolaylastirmak i¢in vardir (Gosserand ve Diefendorff, 2005:

1256).

Calisanlarin; miisteriler, takim arkadaslan veya hastalar gibi etkilesim icinde
olduklart gruplara karsi nasil davrandiklari ve onlarla nasil konustuklari, Srgiitsel
sonuglar (satislar, kalite, takim kararlari, hasta memnuniyeti gibi) nemli derecede
etkileyebilir. Dolayisiyla bu durum, sirketlerin kar-zarar tablosunu etkiler (Diefendorff
ve Richard, 2003: 284). Amaci belirli bir sayida otomobil satmak olan bir satis
gorevlisi dikkate alindiginda, bu satig siirecinin bir béliimiinii, miisterilerde olumlu
duygular yaratmak ve bunu siirdiirmek ile ilgili etkinlikler olusturabilir. Bu hedefin
gergeklesmesini kolaylagtirmak igin orgiitler, ¢alisanlardan, miisterilerle etkilesim
i¢inde olduklar1 zamanlarda neseli ve arkadagca gdriinmelerini bekleyebilir. Bu sayede
bu olumlu duygular, yayilma siireci yoluyla miigterilere etki eder (Gosserand ve

Diefendorft, 2005: 1256).

Ashforth ve Humphrey’e (1993: 89) gore, sergilenmesi gereken duygularin
amacini, siiresini, yogunlugunu ve seviyesini belirleyen norm ve kurallar calisanlar

tarafindan sezilir ve hissedilir. Béylece, ugus gorevlileri neseli olmalarr ve arkadasca
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davranmalari, cenaze isleriyle ugrasanlar hiiziinlii olup mesafeli davranmalar ve
hemgireler empatik olup, yardimsever davraniglar sergilemeleri gerektigini bilitler.
Duygusal davrams kurallart ¢ogu zaman ortitk ve sakli olmasina ragmen, paylasilan

bir dizi kurallar biitiinii olarak kavramsallastirilir (Diefondorff vd., 2011 170).

Orgiitlerin, ¢alisanlarin duygusal aktiviteleri fizerinde kontrol saglamalari,
duygusal davramig kurallart dogrultusunda yapilan egitimler ve denetimlerle
gergeklestirilir (Goldberg ve Grandey, 2007: 302). Duygusal davramis kurallari,
¢alisanlarm gergek duygularindan ¢ok, duygularin agik¢a gozlenebilen kismina vurgu
yapmaktadir. Bdylece, duygusal davrams kurallar, etkili is performansi i¢in gerekli
davraniglan belirler (Diefendorff ve Richard, 2003: 284). Bu dogrultuda Ashforth ve
Humphrey (1993: 89), 6nceki calhismalarin gergekte hissedilen duygunun ne
oldugundan ¢ok, acik¢a ifade edilmesi gercken duygularin neler olduguna
odaklanmalar1 sebebiyle, hissetme kurallar (feeling rules) yerine duygusal davranis

kurallar (display rules) terimini kullanmayi tercih etmislerdir.

Aragtirmacilar, duygusal davranig kurallarinin meslek tiplerine bagli olarak nasi]
farklilik gosterebildigini incelemislerdir ve duygusal davranis kurallarinm iig boyutu

oldugu sonucuna varmislardir.

Bunlardan ilki, “birlestirici kurallardir” (integrative rules). Bu kurallar, hizmet
caligsanlari tarafindan arkadagea, sempatik ve samimi duygularin sergilenmesini icerir
(Oz, 2007: 28). Birlestirici duygusal davrams kurallar, insanlarda olumlu duygularin
belirmesini saglar. Birlestirici duygusal gésterimler, olumlu duygularin sergilenmesi
ve olumsuz duygularin baskilanmas: ile gerceklestirilir (Diefendorff ve Greguras,
2009: 882). Birlestirici duygusal davramig kurallarinin (integrative display rules)
yerine getirilmesi durumunda, yiizeysel davranis olumsuz duygularin baskilanmasing
ve/veya sahte olumlu duygularin sergilenmesini kapsar ve derin davranig ise olumlu
duygular1 yasamaya ¢aligma ¢abasim igerir ve bdylece samimi ama olumlu duygusal
gosterimler ortaya ¢ikmus olur (Gosserand ve Diefendorff, 2005: 1257). Bu duygusal
davramis boyutunda istenen sonug, arkadasca, nazik ve diizeyli kisiler arasi
etkilesimlerin ger¢eklesmesidir. Bu tarz etkilesimler, orgiitsel hedeflere ulasmay:

kolaylagtirmaktadir (Diefendorff ve Greguras, 2009: 882). Birlestirici kurallar, genel
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olarak Ingilizcede “insanla ilgili is” (people work)olarak adlandirilan saghk
hizmetleri, egitim ve dgretim gibi insani iliskilerin yogun oldugu islerde daha yaygin

olarak uygulanir (Diefendorff vd., 2011: 170).

Bu davranig kurallarinin ikinci boyutu, “aywt edici duygusal davranis
kurallaridu™ (differentiating display rules). Bu kurallar, giivenlik gorevlilerinin ve
vergi memurlarinin sert bir tavir sergilemek zorunda olduklari durumlarda gegerli olan
kurallardir. Bu kurallarin uygulanmasini gerektiren islerde, dnceden bilinen belirlj

kriterler ger¢evesinde ¢ok agik ve secik bir se¢im yapma séz konusudur.

Son olarak, bu kurallarin tigiincii boyutu “bastirict duygusal davranis kurallar”
(suppression display rules) olarak adlandirilmaktadir. Bu davrams kurallari, diger
insanlara karsi bazi duygularm aciga vurulmamasi ve nétr yani tarafsiz olunmas;
gereken durumlar igin uygulanmaktadir. Bastiric: kurallar, yargiclar, terapistler,
hakemler ve jiiriler i¢in uygundur (Oz, 2007: 28). Bu islerde gérev yapan bireyler, hem
olumlu hem de olumsuz duygulari saklamak zorundadi. Bu durum, duygusal

maskeleme (emotional masking) olarak adlandirilir (Diefendorff vd., 2006: 274-275).

Isyeriyle ilgili duygusal davranig kurallar arastirmalari, genellikle, birlestirici
duygusal davranis kurallari icin olusan beklentilere odaklanmaktadir. Birlestirici
duygusal davranig kurallari, ¢alisanlarin olumlu duygular sergilemesini ve olumsuz
duygular1 bastirmasii veya caligma arkadaglarina yonelik 6fke duygusunu
y6netmelerini olusturur (Grandey vd., 2010: 389-390). Duygusal emek literatiiriinde,
duygusal davramig kurallarinin olumlu duygularm ifade edilmesi ve olumsuz
duygularin bastirilmasi gerekliligine vurgu yapar (Diefendorff vd., 2011: 170).
Duygusal davramig kurallari hakkindaki duygusal emek arastirmalari, ifadeler
tizerindeki baskilama ve sergileme stratejilerinin  y&netilmesine odaklanmus

durumdadir (Diefendorff ve Greguras, 2009, d. 882).

Birgok iste, duygusal davranig kurallari calisanlara birlestirici duygular
sergileterek olumlu kisiler aras1 etkilesimler yaratmaya y&neliktir. Saglanan bu olumlu
duygular, insanlari ikna etmeyi amaglar (Diefendorff vd., 2006: 274-275). Duygusal

davranig kurallari, olumsuz duygular sergilemeyi de icermesine ragmen, hizmet
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sektorii agisindan duygusal davranis kurallar: ¢ok yaygin olarak, duygusal anlamda bir
yakinlik ve/veya sayg: sergilemek igin istenen ve birlestirici (integrative) duygusal
davranig kurallari olarak bilinen normlari anlatan olumlu duygular ile ilgilidir. Allen
vd., (2010: 103-107) yapnus olduklar: aragtirma sonuglari, olumlu duygusal davranig
kurallarinin yiizeysel ve derin davranigla anlamli olarak iliskili oldugunu géstermistir.
Islemsel olarak duygusal davranis kurallar, bireylerden &fke ve hayal kiriklig1 gibi
olumsuz duygularini gizlemelerinin saglanmas igin gerekli gordiikleri bir boyut olarak

algilamalarinin istenmesi olarak degerlendirilir (Moran vd., 2012: 2).

Bu konuyla ilgili olarak ele alinabilecek en iyi 6rneklerden birini orgiitlerin
miisteri hizmetleri birimleri olugturmaktadir. Miigteri hizmetlerindeki duygusal
davramis kurallarinin ortak noktasi, giiler ylizli hizmettir. Miisteri hizmetlerinde
gorevli calisanlardan miisterilerle etkilesim iginde olduklari sirada karsilastiklari
olumsuz durumlara ragmen, cana yakin olmak ve sevkle ¢alisiyormus gériintiisii
sergilemeleri beklenmektedir. Bunun aksine, bazi hizmet orgiitleri bu gekildeki agik
ve belirgin gosterim gerekliliklerinden uzak durarak, bunun yerine kendileri olmalar:
ve Ozgiin davranmalarini cesaretlendirmektedir. Bu duruma Grandey ve Goldberg

(2007: 302) sergileme 6zerkligi (display autonomy) adini vermektedirler.

Miisterilerle etkilesim halindeki hizmet ¢alisanlarindan, vergi memurlarindan
beklenen kizginhgmn ya da terapist ve yargiglardan beklenen tarafsizligin aksine
olumlu duygular sergilemeleri beklenmektedir. Calisanlarin  duygusal davranig
kurallarinin ya da orgiitlerinin bu sekildeki beklentilerin farkinda olmasi, onlarin
rollerinin geregini &ngdrebilme ve bu gereklilikleri yerine getirebilme imkaninin
yaratilmasi i¢in Snemlidir (Grandey, 2003: 87). Duygusal davranis kurallarinin ayni
anda birgok yerde uygulanmasinin sz konusu olmasi g6z dniinde bulundurulursa,
hizmet sektoriindeki iglerde rol yapma yayginhgi sagirtict bir sonu¢ olmayacaktir

(Ashforth ve Tomiuk, 2000: 189).

Duygusal davranis kurallari arastirmalari, genellikle olumlu veya olumsuz
duygular aragtirir. Grandey vd., (2010: 389-390) is ¢evresi i¢in Snemli iki duygu-fke
ve mutluluk- ile ilgili duygusal davranis kurallarma odaklanmiglardir. Ciinkii bu

duygular, sirastyla antisosyal ve prososyal faaliyet eilimlerini harekete gecirir.
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Grandey vd., (2010) farkli iki duygu -6fke ve mutluluk- ile ilgili duygusal davrams
kurallarini incelemiglerdir. Arastirmacilar, &fke (anger) ve mutlulugun (happiness)
benzer duygular oldugunu ileri sirmiiglerdir. Bu dogrultuda, 6fkenin zarar verme veya
antisosyal faaliyetlerde bulunma istegini harekete gecirdigini; mutlulugun ise
prososyal faaliyetlerde bulunma isteZini anlattigini belirtmislerdir. Bu sebeple, bu
duygular1 anlatan duygusal davranig kurallarinm isyeri dinamigi icin son derece

onemli oldugunu vurgulamislardir.

Bu zamana dek deneysel galismalar, bu ¢alismalara katilan ¢alisanlarin kaba bir
miisteri ile etkilesim iginde olduklar1 zamanlarda, giiler yiizlii hizmetin 6raiitsel olarak
¢alisanlardan istenen bir davranis kurali oldufunu gostermektedir. Bu durum,
duygusal davranis kurallarina uymak igin olumlu duygularin daha fazla ve olumsuz
duygularin daha az sergilenmesinde oldugu gibi, daha fazla duygusal emek sarf etmeyi

gerektirir. Bununla birlikte, hizmet sektorii ¢alisanlarinin “giiler yiizlii hizmet”

-davranig kuralim yerine getirmesinin, daha fazla tilkenme hissi yaratacag: bildirilmis

ve bu kuralin gergek duygular1 yansitmaya kiyasla daha gii¢lii fiziksel bir zorlanma

(physiological strain) yasanmasina neden olacagi ortaya konmustur.

Hopp vd., (2012: 88-97) caligmalarinda, duygularin bastirilmasi taleplerinin
¢abisanlarin mutlulugunu ve saghgmi olumsuz etkiledigi ve bununla beraber, olumlu
duygularin sergilenmesi taleplerinin ise drgiitiin hizmet kalitesini artirdig1 sonuglarina
ulagilmigtir. Ayrica bu ¢alismada, olumsuz duygularin bastirilmas: ile olumlu
duygularin sergilenmesi taleplerinin, &zellikle saldirgan miisterilerle gergeklestirilen
etkilesimlerde duygusal emek sarf etme diizeyinin artacagi géoriisiinii destekler

nitelikte bulgulara ulasilmustir.

Bireyler, farkli durumlarda farkli duygular igin gerekli duygusal davranig
kurallar1 ortaya koymak ve kabul etmek i¢in sosyallestirilirler. Bu yiizden bireyler,
i¢inde bulunduklari kiiltiirde, sosyal anlamda uygun gériilen etkilesimlerde bulunurlar.
Bu sebeple duygusal davranig kurallari, bazi aragtirmacilar tarafindan duygu ifadeleri

yOnetimini agiklayan bir mekanizma olarak kavramsallastirilir (Fok vd., 2008: 134).
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Farkl: kiiltiirdeki érgiitlere ait duygusal davrams kurallarinda ve bu kurallarin
uygulanmasinda da bir takim farkliliklar olusmaktadir. Bireyci kiiltiirlerde insanlar,
duygular1 spontane bir sekilde, agiZa ¢ikan igsel durumlar olarak diisiinmektedir.
Bireyci kiiltiirlerin, bireyselligin ifadesi olan ve bu dogrultuda gii¢lendirilen duygular:
abartarak disariya yansitmayi cesaretlendiren kurallari tavsiye ettii sdylenebilir.
Kolektivist kiiltiirler, grup olgusunu bireylerin iizerinde bir deZer olarak goriirler ve
bireysel iddialardan ¢ok, grup déhilindeki uyum ve yardimlagmayi tesvik ederler.
Duygular, birbirini etkileyen deneyimler olarak goriiliir ve duygular i¢ benlikten ¢ok
sosyal baglami yansitir. Aynit zamanda bu kiiltiirde duygu ifadeleri kontrol altinda
tutulur, ¢iinkii bu ifadeler ben ile &6teki arasindaki iligkinin degerlendirmesine
dayandirilir. Kolektivist kiiltiir, grup biinyesinde uyum i¢inde olma halinin
siirdiiriilmesine vurgu yapar, bu yiizden duygu kontrolii yliksektir (Safdar vd., 2009:
2). Kiiltiirtin duygusal ifadeler igin gerekli duygusal davranis kurallarina uyulmasi
konusunda ortaya ¢ikan bazi farkhiliklar agiklayan bir deBisken olmasina ragmen,

duygusal davranig kurallarinin izahinda bireysel deZiskenlerin de nemli bir yeri

vardir (Fok vd., 2008: 134).
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BESINCI BOLUM

ILGILI ARASTIRMALAR

5. ILGILi ARASTIRMALAR

llgili alanyazin incelendiginde bu calisma konusuyla birebir Ortlisen bir
¢alismaya ulagilamamistir. Bununla birlikte caligmanm boyutlari ile iliskili olabilecegi
diistiniilen kimi aragtirmalar incelenerek burada 6zetlenmistir. Bu kapsamda incelenen
ilgili alanyazin ¢aligmalar1 dort konuyu i¢erecek bigimde siralanmustir: Otantik liderlik
ve i performansi, otantik liderlik ve isten ayrilma niyeti, otantik liderlik ve duygusal
emek, duygusal emek, ig performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler ve

etkilesimler.
5.1. Otantik Liderlik ve Is Performansi

Otantik liderlik ile ig performansi konusunda yapilan ¢alismalar bu caligmadaki
diger aragtirma konularina gorece daha fazladir. Bu konudaki ilk 6rnek “Calisanlarin
Otantik Liderlik Algilarinin Orgiitsel Vatandaslik ve Is Performansi Uzerindeki Etkisi
ve Orgiitsel Giivenin Aract Rolii: Izmir Demir Celik Sanayi A.S.'de Bir Aragtirma”
isimli calismadir. Yangin’in (2017) yiirlittiigii ¢alismada, isgbrenlerin otantik liderlik
konusundaki algilarinin, ig performansi ve 6rgiitsel vatandaslik tizerindeki etkisi ile bu
etkilesimde o6rgiitsel gliven faktoriiniin araler roliiniin belirlenmesine caligtmisgtir,
Calismada ulagilan bulgulara gore isgbrenlerin otantik liderlik algilari kisisel
ozelliklerine gore istatistiksel olarak anlamh diizeyde farklilasmamakta, otantik
liderlik, OVD ile isgoriinlerin galisma performanslari arasinda pozitif yiinlt gii¢lii

iliskiler bulunmaktadir.

Bir diger 6mek ¢aligma Baker Arapoglu (2017) tarafindan yapilmistir. Doktora
tezi olarak hazirlanan ¢alismanim baghgi “Otantik Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi:

Lider Duygu Disavurumunun Modere Edici Etkisi” olarak belirlenmistir.
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Aragtirmada liderlerin duygularini digavurumu otantik liderlik baglaminda ele
alinmig, otantik liderligin ¢alisanlarla olan etkilesimi, lideri takip edenlerin is
performanslar incelenmistir. Yani sira otantik liderligin sayilan konulardaki yénetici
etkisinin ortaya ¢ikarilmasi da amaglanmigtir. Calismada ulagilan bulgulara glre,
otantik liderlik ile otantik liderle iggdrenler arasindaki etkilesim isyeri performansi
izerinde olduk¢a yiiksek diizeyde etkilidir. Yant sira ¢alismada lider duygu
disavurumunun otantik liderlik, lider-tiye etkilesimi ve takipei is sonuglari arasindaki

iliskiyi modere ettigi ifade edilmistir.

Performans konusundaki iigiincti 8rnek “Ozgiin (Authentic) Liderligin Duygusal
Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde Isyerindeki Esenlik, Kolektif Yeterlik ve
Kurumsal Itibar Degiskenlerinin Rolii” isimli calismadir. Ozkan’in (2017) yuirtittiigii
calismada, otandik liderligin birey, grup ve Orgiit analiz seviyelerindeki etkilerinin
neler olabileceginin arastirilmasi ve bu etkilerin deneysel olarak test edilmesi
amaglanmigtir. Calismada ulagilmasi amaglanan bir diger konu da “5zgiin liderligin
duygusal drgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde igyerindeki esenlik, kolektif yeterlik ve
orgiitsel itibar degiskenlerinin rollerinin ortaya konmasidir.” Deneysel siireclerde elde
edilen bulgular incelendiginde otantik liderlik, hem bireysel ¢alisan diizeyinde hem de
gruplar bazinda etkili olmakta, calisanlarin esenligini, gruplarin isbirlikli calisma
yeterligini ve Srgiitiin itibarint artirmaya doniik etkiler yapmakta, calisanlarin Orgiite

kars1 hissettikleri duygusal bagh giiclendirdigi goriilmiistiir.

“Otantik Liderligin Performansa Etkisi: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Iiskisel
Siireglerde Takipeilerin Rolleri” isimli bir diger ¢alismada otantik liderlik konusu ile
onu takip edenlerin performanslari arasimda gézlenen iligkinin etkilenme diizeyi
tizerinde lider-iiye degisiminin aracilik roliiniin ne diizeyde oldugu belirlenmeye
calisilmuigtir. Ulagilan sonuglara gore otantik liderlik, onu takip edelerin isyeri
performanslari izerinde pozitif etkiye sahiptir (Wang, Sui, Luthans, Wang ve Wu,

2014).
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Otantik liderligin performansa etkisi konusundaki bir diger ¢alisma Leroy ve
digerleri (2012) tarafindan yiiriitilmustiir. Calismada otantik liderligin liderin davranig
biitiinltigii algisi ve izleyenlerinin 6rgiitsel baglilig: ve is performansi tizerindeki etkisi
incelenmistir. Caligmaya hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren 49 takim katilmistir.
Calismada ulagilan bulgulara gore, liderde goriilen davranig biitiinliigii, otantik liderlik
ve Orgiitsel baglilik arasandikai iligkide aracilik rolii oynamaktadir. Yam sira lideri
takip edenlerin Srgiitsel bagliliklar, otantik liderlik, liderin davranissal biitiinliigii ve

takipeilerin rol performanslari arasindaki iligskide aracilik etkisi yapmaktadir,

Isyeri performanst iizerinnde otantik liderligin etkisini inceleyen bir diger
¢alisma Khan (2010) tarafindan yiiriitiilmiistiir. Calisma &rgiit performans: iizerinde
otantik liderligin etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Calismada otantik liderlik
konusunda kapsamli bir alanyazin taramasi verildikten sonra, otantik yaklagimin
detaylari, yapisi, lizerinde yiiriitiilen yeni calismalar, otantik liderlerin dzellikleri,
ontantik liderlik yapanlarin ¢alistiklari 6rgiitlerin performansina katkisi gibi konular
incelenmigtir. Caligmada ulagilan bulgulara gére isgdrenlerin tutumlar ve isyeri

performanslari lizerinde otantik liderligin olumlu etkisi bulunmaktadir.,
5.2. Otantik Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti ¢aligmanin ikinci konusudur. Ilgili alanyazinda bu konuda
yapilmig gesitli aragtiramalara ulagilmigtir. Bu konudaki ilk 6rnek “Otantik Liderlik,
Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar: ve Psikolojik Sermaye Arasindaki Migki:
Saglik Sektoriinde Bir Aragtirma” isimli bir doktora tezidir. Calisma Hirlak (2015)
tarafindan yurutilmustiir. Aragtirmada “otantik liderligin insan kaynaklart ysnetimi
uygulamalari, g¢alsanlarin psikolojik sermayeleri, isten ayrilma niyetleri ve
performanslari iizerindeki etkisini ortaya koymak ve aragtirma degiskenleri arasinda”

gozlenen iliskilerin diizeyinin belirlenmesi amag¢lanmustir.

Ulagilan bulgluara gére, otantik liderligin dort boyutu, isletmelerdeki insan

kaynaklar1 yOnetimini (insan kaynagi ydnteimi boyutlarini), psikolojik sermaye
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boyutlarini ve ¢alisanlarin igyeri performanlarini olumlu yénde etkilemektedir. Diger
taraftan otantik liderlik ¢alisanlarin isyerinden aynlma niyetlerini olumsuz
etkilemekte, otantik liderlik, isgdrenlerin Orgiitte ¢alismalarma motive etmektedir.
Diger taraftan ¢alismanin degiskenleri arasinda pozitif ySnlii istatistiksel olarak anlam]

diizeyde iligkiler gézlenmistir.

Otantik liderligin isten ayrilma davranigi tizerindeki etkisi konusunda incelenen
ikinci arastirma “Otantik Liderlik Davraniginin Calisanlarin ige [ligkin Duygusal Iyilik
Algilar1 Uzerindeki Katkisi ve Yoneticiye Giivenin Bu iliski Uzerindeki Sartl
Degisken Roli” ismini tagiyan bir yiiksek lisans tezidir. Guindogdu’nun (2010)
yuriittiigii ¢alismada, otantik liderligin is konusundaki duygusal iyilik algisi iizerinde
hangi etkileri yaptigimmn belirlenmesi hedeflenmistir. Caligmada ulagilan bulgulara
gore, otantik liderlik davranigi isgSrenlerin ige yonelik duygusal iyilik algisi tizerinde
pozitif yonlii anlamli diizeyde etkiye sahiptir. Difer taraftan iggérenlerin y&netici
hakkinda giiven duygusuna sahip olmalarinin, otantik liderlik ve iggdrenlerin
yaptiklari ige yonelik duygusal iyilik algis1 arasindaki iliskiye aracilik etkisi olmadig:

gbzlenmistir.
5.3.  Otantik Liderlik ve Duygusal Emek

Otantik liderlik ile duygusal emek arasindaki iliskiyi konu edinen aragtirmaya
ulagilamamigstir. Bununla birlikte bu konuda Hochschild’in (1983) konuya iliskin
kuramsal agiklamalarinin  bulundugu bilinmekteder. Teorisyen, konuyla ilgili
calismalarinda belli bir ticret ddendigi icin duygusal emegin digsal motivasyonla
gildiilenebilecegini ifade etmistir. Hochschild’in bu varsayimma gore “jy giicii
pivasasinda diger emek tiirleri gibi alvmp satilabilen bir emek tiirii olarak duygusal
emek, diger emek tiirlerine benzer sekilde bagta iicret olmak iizere digsal molivasyon

araglariyla giidiilenebilmektedir. ”
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5.4. Duygusal Emek, Is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Mliskiler ve Etkilesimler

llgili alanyazinda arastirma konusuyla birebir rtiisen calismalara
ulagilamamistir. Bununla birlikte degiskenler baglaminda benzerlik gbsteren bazi

aragtirmalar incelenmistir. Bu konuda iki arastirma Srnek olarak verilmistir,

Ornek gésterilen ilk calisma Dirik (2017) tarafindan ylrlitilmiistiir. Caligmaya
Istanbul, Ankara ve Izmir’de 650 beyaz yakali organize sanayi bdlgesi calisani
katlmugtir. Calismada “Jider ve calisan cinsiveti baglaminda liderin kullandigh
yumusak ve sert gii¢ kaynaklarina iliskin ¢aligan algisinm, liderin etkililigi ve ¢alisan

performanst iizerindeki etkisi” incelenmistir.

Calismada ulagilan bulgulara gore otantik liderlik sergileyen liderlerin yumusak
giic kullanimi, sert giic kullanimina gére daha yiiksek diizeydedir. Diger taraftan
isgtrenlerin algiladiklar: yumusak gii¢ kullanimi ile baglamsal performans arasindaki
iligki, yumusak gii¢ ve gorevsel performansa kiyasla daha yiiksek: yine sert giic
kullanim ile baglamsal performans arasindaki iliski, sert gii¢ kullanimi ile gorev
performans: arasindaki iliskiye gore daha yiiksektir. Calismada otantik liderlik
davranigt gosteren liderin etkili olma durumu ile liderin yumusak ve sert glicii

kullanma durumlari arasinda pozitif ydnde giiclii iliskiler gozlenmistir.

Bu konuda verilebilecek ikinci ¢alisma Hirlak ve Tagliyan (2017) tarafindan
yapilmigtir. Arastirmada otantik liderligin insan kaynaklari yonetimi uygulamalar,
isten ayrilma niyeti ve ¢alisan performanslari iizerine olan etkisinin belirlenmesi
amaglanmigtir. Yani sira ¢alismada otantik liderlik, insan kaynaklari yénetimi
uygulamalari, isten ayrilma niyeti ve calisan performanslari arasindaki iliski de
betimlenmistir. Calismada ulagilan bulgular incelendiginde “otantik liderlik
boyutlarmin tamami ile insan kaynaklari y@netimi boyutlarmm taman arasinda
pozitif yonde orta diizeyde anlamli iliskilerin oldugu; otantik liderlik boyutlarinin
tamami ile galiganlarin performanslar: arasinda pozitif yonde cok zayif diizeyde
anlamli iliskilerin oldugu; otantik liderlik boyutlarinin tamamu ile calisanlarin isten

ayrilma niyetleri arasinda negatif yonde ¢ok zayif diizeyde anlamli iliskilerin oldugu;
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insan kaynaklari ynetimi boyutlarinin tamamu ile ¢aliganlarin pe rformanslart arasinda
pozitif yonde gok zayif diizeyde anlamli iligkilerin oldugu; insan kaynaklar ybnetimi
boyutlarinin tamamiu ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda negatif ydnde cok
zayif diizeyde anlamli iligkilerin oldugu; isten ayrilma niyeti ile ¢alisan performansi

arasinda ise anlaml bir iligkinin olmadig tespit edilmistir.”

Yanu sira ¢aligmada belirleyicilik etkisini sinamak iizere regresyon analizleri
yapilmugtir. Bu konuda ulagilan bulgulara gére otantik liderliin boyutlari ile diger
degiskenler arasinda etkileyicilik iliskisi oldugu gézlenmistir. Ozfarklndalxgln secim,
egitim, performans degerlendirme, kariyer planlama, calisan katilim, is tanimi,
iicretlendirme gibi tiim insan kaynaklar1 y&netimi boyutlarini; iliskisel seffaflik
boyutunun ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini olumsuz yénde, ¢alisanlarin
performanslarim ise olumlu y&nde etkiledigi; insan kaynaklar1 yonetiminin egitim
boyutunun igten ayrilma niyetini olumsuz y&nde etkiledigi; diger boyut olan iligkisel
seffafliin galisan katilimini; igsellestirilmis ahlak anlayist boyutunun secim,
performans degerlendirme, kariyer planlama, i3 tanimi, licretlendirme gibi insan
kaynaklar1 y&netimi boyutlarin1 olumlu y6nde etkiledigini; egitim, ¢alisan kati[imu, is
tanimu gibi insan kaynaklari yonetimi boyutlarinin ¢aligan performansini olumlu y$nde

etkiledigi belirlenmistir.

Bu konudaki bir dier 6rnek duygusal emek davranislarinin tiikenmislik ve isten
ayrilma niyeti ile iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Calismaya izmir’de 5 tane 5
yildizli otelde caligan 218 kisi katilmigtir. Aragtirmada ulasilan sonuclara gore;
“yiizeysel davranisin duygusal tikenmeyi artiirdigi ve duygusal tiikenmenin de isten
ayriima niyetini arttirdigy tespit edilmistir. Ayrica derin davramgsin kisisel bagary

hissini arttirdigi” bulunmustur (Korkmaz ve arkadaglari, 2015).

Giizel ve meslektaglar1 (2013) tarafindan duygusal emek ve igten ayrilma niyeti
iligkisini belirlemeye yénelik olarak Mugla Bolgesinde galisan 120 turist rehberi
tizerinde yapilan calismada, turist rehberlerinin turlarda oldukga yiiksek duygusal
emek sarf ettiklerini ortaya koyarken, “derinden rol yapma” ve is hayatinda duygularin
yapilan ise karigtilmamasit anlamina gelen “bastirma” boyutlarinin isten ayrilma

niyeti ile anlaml bir iligkisinin oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir.
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Bu konuda 6rnek verilebilecek bir diger aragtirma, lider etkisi ve performansa
arasindaki iligkiyi belirlemeyi amaglamaktadwr. Ivancevich ve Donnelly (1970)
tarafindan yiiriitiilen ¢alismaya gida {ireticisi bir firmada iggbren, 394 satig gorevlisi
katilmigtir. Arastirmada ulagilan bulgulara gore, b6lim miidiirlerinin sahip olduklari
glic kaynaklari arasinda uzmanhk giiciinii en fazla dizeydedir ve bunu yasal giicii
kullanma takip etmektedir. Bir diger bulguya gdre zorlayici ve yasal giiciin saticilarm

performanslarini etkilemedigi goriilmiistiir.

Ulagilabilen en eski arastirmalardan birisi de Bachman ve digerleri tarafindan
(1966) yiiriitiilmiistiir. Arastirmada Amerikan hizmet isletmesinde gérev yapan 655
satis memuruna anket uygulanmis ve yonetsel gii¢ kaynaklati, doyum ve performans
konulari incelenmistir. Caligmada ulasilan bulgular incelendiginde satis memurlarmm
en fazla uzmanhk giicii ile yasal giicii kullandiklar1 goriilmiigtiir. Diger taraftan
memurlarin en az kullandiklar gii¢ ise etkilemedir. Yani swa “yvoneticinin uzmanlik ve
begeniye dayah gii¢c kaynagin kullandiginda performansin ve doyumun daha yiiksek
oldugu, édiillendirici giic ve zorlayict giic kullandiginda ise liderin etki giiciinin daha

az oldugu” sonucuna ulasilmistir.
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YONTEM

6. YONTEM

Aragtirmada nicel bir analiz yéntemi olan tarama yontemi kullamilmistir. Tarama
yontemiyle yiiriitiilen aragtirmalarda “arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne kendi
kosullari icerisinde ve oldugu gibi tamimlanmaya” caligilir. Tarama ySntemi ile, “gecmiste
ya da halen var olan bir durum var oldugu sekliyle” betimlenmeye calisilir ve “ne idi?
“nedir?”?, “ne ile ilgilidir?”, “nelerden olusmaktadir?” sorularina yanrt aranmaktadir

(Karasar, 2009: 77). Verilerin elde edilmesinde ise anket teknigi kullanilmstir.

6.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yapilan literatiir taramasi neticesinde agagidaki arastirma modeli gelistirilmistir,

isten

/ Ayrilma

Duygusal .

Otantik

Liderlik Emek

Performansi

Model kapsaminda olusturulan hipotezler agagida sunulmustur:
H1:Otantik liderlik ¢calisanlarin ig performanslarin: etkiler.

H2:Otantik liderlik ¢alisanlarin igten ayrilmak niyetlerini etkiler.
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H3:Otantik liderlik ¢aliganlarin duygusal emegini etkiler.
H4:Calisanlarin duygusal emek davranislari ¢alisanlarin is performanslaring etkiler.

H5:Calsanlarin duygusal emek davramglan gahisanlarin isten ayrilma niyetlerini

etkiler.

H6:Otantik liderlik ile is performansini iliskisinde ¢alisanlarin duygusal emeklerinin

aracilik rolii vardir.

H7:Otantik liderlik ile isten ayrima niyeti iligkisinde calisanlarin duygusal

emeklerinin aracihik etkisi vardir.

Aragtirmada kullanilan veriler anket teknigi kullanilarak Mersin Tarsus Organize
Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gdsteren KOBI igletmelerinde calisan 319 kisiden toplanmistir.
Elde edilen veriler AMOS 23 ve SPSS 25 programlarinda betimleyici istatistikler, bagimsiz
orneklem t testi, tek yonlii varyans analizi, korelasyon ve regresyon analizi ile Onyiikleme
(Bootstrap) yanhlig: diizeltilmis giiven araligi (Onyiikleme YD %95 GA) metotlari ile analiz

edilmistir.

Aracilik etkisini modern yaklagimla hesaplamak ve anlamlilifini incelemek icin
PROCESS 2.16 (Hayes, 2013) eklentisi kullanilarak Onyiikleme (Bootstrap) yanlilig
diizeltilmig giiven araligt (Onyikkleme YD %95 GA) metodu uygulanmistir (Shrout ve
Bolger 2002; Preacher ve Hayes, 2008). Elde edilen tiim sonuglar istatistiksel anlamlilik

p<0,05 diizeyinde degerlendirilmisgtir.
6.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmada kolayda drnekleme ydntemi kullanilmistir. Arastirmanin evreni Mersin
Tarsus Organize Bolgesinde faaliyette bulunan KOBI isletmelerinde calisanlardur.
Arastirmanin Srneklemini ise evren igerisinden rastgele segilen, Mersin Tarsus Organize
Balgesinde faaliyette bulunan KOBI isletmelerinde ¢alisan 319 ¢alisan olusturmaktadhr.

Aragtirmaya katilan caliganlarm betimleyici istatistikleri (Cinsiyet, yas, eitim durumu,

112




medeni durum, sektordeki deneyim, isyerindeki pozisyon ve gelir durumu ve ¢alisanlarin

isletmelerindeki ¢alisan sayisi) tablolarda sunulmustur.

Cizelge 6.1. Cahsanlarin cinsiyet durumu

Cinsiyet N %

Kadin 80 23,1
Olgular  gep 239 74,9

Toplam 319 100.,0

Cizelge 6.1 de galisanlarin cinsiyet durumu dagilimi incelendiginde; ¢alisanlarin %

74,9’unun erkek ve % 25,17inin kadin oldugu gériilmektedir.

Cizelge 6.2. Calisanlarin yas durumu dagilim yiizde oranlari tablosu

Yas Durumu N Yo

20-29 Yag Arasi 102 32,0

30-39 Yas Arasi -125 39,2

Olgular 40-49 Yas Arasi 75 23.5
50 Yas ve Uzeri 17 53

Toplam 319 100.0

Cizelge 6.2 de ¢ahsanlarin yas durumu dagilimi incelendiginde, ¢alisanlarin % 39,2’si
30-39 yag araliginda iken % 32,0°si 20-29 yag aralifinda ve % 23,5’ inin 40-49 yas araliginda
oldugu goriillmektedir. Calisanlardan 50 yas ve {izerinde olanlarin % 5,3 ile sl kaldig:

belirlenmistir.

Cizelge 6.3. Cahisanlarin egitim durumu dagilim yiizde oranlar: tablosu

Egitim Durumu N Yo
Lise ve alta 175 54.9
Olgular Onlisans / Lisans 114 35,7
Lisansiistii 30 9.4
Toplam 319 100,0

Cizelge 6.3 te cahisanlarin egitim durumu dagilim incelendiginde, calisanlarin

yarisindan daha fazlasinin lise ve alti mezunu oldugu goriilmektedir.

113




Cizelge 6.4. Calisanlarin medeni durumu dagilimi yiizde oranlari tablosu

Medeni Durum N Yo

Bekar 109 34.2
Olgular gy; 210 65.8

Toplam 319 100,0

Cizelge 6.4 te galisanlarin medeni durumu dagilum incelendiginde; caliganlarin %

65,8’1 evli iken % 34,2sinin bekar oldugu gériilmektedir.

Cizelge 6.5. Calhisanlarm sektérdeki deneyim durumu dagilimi yiizde oranlar: tablosu

Deneyim Durumu N %
1-5 Y1l Arasi 132 41,4
6-10 Y1l Arasi 97 30,4
Olgular  11_15 vil Aras 39 12,2
16 Y1l ve Uzeri 51 16,0
Toplam 319 100,0

Cizelge 6.5 te calisanlarin sektdrdeki deneyim durumu dafilimi incelendiginde,
caliganlarmn % 41,4’tniin 1-5 y1l arasinda deneyimi bulunurken % 30,4%{iniin 6-10 yil
arasinda, % 12,2’sinin 11-15 yil arasinda ve % 16’sinn 16 yil ve tizerinde deneyimi oldugu

goriilmektedir.

Calisma grubunu olusturan ¢alisanlarin igsyerindeki pozisyon durumlari Cizelge 13°te

sunulmustur.

Cizelge 6.6. Cahsanlarin isyerindeki pozisyon durumu dagilimi yiizde oranlar:

Cizelgesi
Isyerindeki Pozisyon N Yo
Ust Diizey Yonetici 9 2.8
. Orta Diizey Yonetici 38 11.9
Alt Diizey Yonetici 20 6,3
Olgular  j4,, Caligan 94 29.§
Teknik Calisan 7 241
Diger 81 25.4
Toplam 319 100,0
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Cizelge 6.6 da calisanlarin isyerindeki pozisyon durumu dagilimina bakildiginda,
calisanlarn % 21,0’1 yonetici olarak calisirken, % 29,51 idari ¢alisan olarak, % 24,17i teknik

calisan olarak ve % 25,4°11 diger branglarda ¢alistig1 goriilmektedir.

Cizelge 6.7. Calisanlarin gelir durumu dagilimi yiizde oranlar: tablosu

Gelir Durumu N %
0-2000 TL Arasi 16 5,0
2001-3000 TL Arast 180 56.4
Olgular  3401-4000 TL Arast 72 22,6
4000 TL Uzeri 51 16,0
Toplam 319 100,0

Cizelge 6.7 de ¢aliganlarin gelir durumu dagilimi incelendiginde, caliganlarn %
56,4’iiniin 2001-3000 TL arasinda gelire sahip oldugu belirlenmistir. 2000 TL altinda gelire

sahip olan galisanlarin % 5,0 ile simirh oldugu gériilmektedir.

Cizelge 6.8. Isletmelerdeki calisan sayis1 dagilum yiizde oranlar tablosu

Calisan Sayisi N %
1-50 Kisi Arasi 122 38,2
51-100 Kigi Arast 52 16,3
Olgular 141300 Kisi Arast 141 442
300 Kisi Uzeri 4 1,3
Toplam 319 100,0

Cizelge 6.8 de isletmelerdeki caligan sayis1 dagilimi incelendiginde, 101-300 kisi
arasinda calisani bulun kisi KOBI’lerin % 44,2, 1-50 kisi arasindan calisani olan KOBI*lerin
% 38,2 ve 51-100 kisi arasinda calisani olan KOBI’ leri % 16,3 oldugu gériilmektedir. Ayrica
300 kisi tizerinde ¢aligani olan KOBI’lerin % 1,3 ile sinirli kaldigi goriilmektedir,

6.3. Veri Toplama Araclar:

Aragtirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket bes boliimden olusmaktadir. Birinei
béliimde Kisisel Bilgiler Formu, ikinci boliimde Otantik Liderlik Olgegi, ii¢iincii bsliimde

Is Performanst Olgegi, dordiincii boliimde Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ve besinci bliimde
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Duygusal Emek Olgegi bulunmaktadir. Dért boyutlu Otantik Liderlik Olgegi; Tabak, Polat,
Cosar, ve Tiirkoz (2012) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Walumbwa ve dig. (2008)
tarafindan gelistirilen onaltt maddelik bir Slgektir. [s Performansi Ol¢eSi; Karakurum (2005)
tarafindan geligtirilen on bir maddelik bir Slgektir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
dlemek i¢in Cammann ve dig. (1979) tarafindan gelistirilen Tekingiindiiz, Top ve Seckin
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan ii¢ maddelik isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanilmigtir. Ug
boyutlu Duygusal Emek 6l¢egi Diefendorff ve arkadaglar1 (2005) ile Grandey (2003) ve
Kruml ve Geddes’in (2000) duygusal emek o&lgeklerinin bazi maddelerinin Tiirkge’ye
uyarlanmasi ve bazi maddelerin ise gelistirilmesiyle Basim ve Begenirbag (2012) tarafindan
olusturulmustur. Tabak, Polat, Cosar, ve Tiirkdz (2012) tarafindan uyarlanan Otantik
Liderlik Olgeginin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,930 olarak bulundugu tespit
edilmigtir. Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen Is Performansi Olgeginin ic tutarlilik
katsaylsi !(Cronbach’s Alpha) 0,840 olarak tespit edilmistir. Tekingiindiiz, Top ve Seckin
tarafindan uyarlanan Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s
Alpha) 0,878 olarak bulunmugtur. Basim ve Begenirbag (2012) tarafindan olusturulan
Duygusal Emek Olgeginin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,801, yiizeysel rol
yapmanin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,844, derinden rol yapmanmn i¢ tutarlilik
katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,863 ve dogal duygularin i¢ tutarlilik katsayis: (Cronbach’s
Alpha) 0,860 olarak bulunmugtur. Tiim Glgekler 5°1i likert tipi dlceklerdir.

6.3.1. Olgeklerin dogrulayici faktor analizi

Dort Slgefe yapilan faktor analizi neticesinde elde edilen uyum degerleri Yaslhoglu,
(2017, 5. 77)* tarafindan uyarlanan ve Byrne (2011)? tarafindan gelistirilen ve Cizelge 6,9°da

sunulan iyi derece uyum iyiligi degerlerine gore degerlendirilmistir.

! Yaghoglu, M.M., (2017). Sosyal Bilimlerde Fa%ﬂ:tjr Analizi ve Gegerlilik: Kesfedici ve Dogrulayic1 Faktsr
Analizlerinin Kullarlmasi, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 46, 5.77

* Byrne, M. B, (2011). Structural equation modeling with AMOS: Basic concepts, applications and
programming.
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Cizelge 6.9. Iyi derece uyum iyiligi degerleri

Orneklem

Biiyiikliizi Ny N>250
Gozlemlenebilir

Degisken

(Obsjrved m<12 12<m <30 m =30 m=<l12 12<m<30 m=>30

variable) Sayis

.. Uygunluk
Uygunluk iyi i ddbi
CMIN (12) A’;]:f‘;fi’z ﬂﬁi’imh olsa dA;’;:'?“ P olsa dA“,]a“.’h P Anlamli p
paeg e P e anlamh p &1 degeri
degeri s
degeri
CMIN/df y2 /df<2.5 ¥2 /df<s
GF1 > (0,95 > 0,90 > 0,90 > 0,90 > 0,90 > 0,90
CFI > 0,97 >0,95 >0,92 > 0,95 > 0,92 > 0,90
NFI-TLI > 0,97 > 0,95 > 0,92 > 0,95 > 0,90 > 0,80
RMSEA < 0,08 < 0,08 < 0,08 < 0,07 <0,07" < 0,07

Yapilan dogrulayic: faktdr analizi neticesinde tek boyutlu Glgekler olan Is Performans:
ve Isten Ayrilma Niyeti 5lgekleri ile Otantik Liderlik 6lgeginin tek faktsrlii model, Duygusal
Emek Olgeginin ise Birinci Diizey Cok Faktérlii modelde en yiiksek uyum iyiligi degerlerine
sahip oldugu goriilmistiir. Dért Slgekten en yiiksek uyum iyiligi degerlerinin elde eldildigi

dogrulayici faktor analizi sonuglar1 Cizelge 6.10°da sunulmugtur.

Cizelge 6.10. Olgeklerin uyum iyiligi katsayilar:

Olgeldler Model ~ CMIN (y2)/ df GFI CFI NFI RMSEA
Otantik Tek
Tt (i — 3,145 907 »929 ;900 ;082
Isten
Ayrilma Tek 7186
e B 18 980 985 986 ,059
Is
Tek 3,417 ,932 ,950 J32 087
Performanst g1 610 ’
Birinci
Duygusal Diizey 2,284 ,941 970 ,948 ,064
Emek Cok
Faktorlii
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Cizelge 6.10’a gére RMSEA degeri 0,07’nin altinda olmasi gerekmektedir. Ayrica
farkl bir kaynaga gére RMSEA, modelin 6rneklem kovaryans matrisine ne kadar uydugunu
ifade etmektedir. RMSEA degerinin 0.03’ten kiigiik degerleri “mitkemmel uyum?, 0.05ten
kiigiik degerleri “siki uyum” ya da “iyi uyum®”, 0.07 ve daha kiigiikk degerler “Iyi” ya da
“kabul edilebilir uyum”, 0.08 ile 0.10 arasindaki degerler “vasat uyum®, 0.10°dan biiyiik
degerler ise “zayif uyum” olarak degerlendirilmektedir (Samancioglu, Baglibel ve Bindak,

2015, s.137)*. Modeller bu degerleri ile iyi derece uyum iyiligine sahip oldugu gériilmiigtiir.
6.3.2. Olceklerin giivenirlilik analizi

Yapilan giivenirlilik analizi neticesinde elde edilen sonuglar Cizelge 6.11°de

sunulmustur.

Cizelge 6.11. Olgeklere ait giivenilirlik analizi bulgular:

Olcekler Cronbach's Alpha N
Otantik Liderlik Olcegi ,018 14
Is Performans: (")I(;eg, 912 11
isten Ayrilma Niyeti Olcegi ,945 3
Duygusal Emek Olcegi 834 13
Yiizeysel Rol Yapma ,855 6
Derinden Rol Yapa ,895 4
Dogal Davraniglar ,900 3

Buna gore Otantik Liderlik Olgegine verilen cevaplarin toplam i¢ tutarlilik katsayisi
~ (Cronbach’s Alpha) 0,918, Is Performansi Olgeginin i¢ tutarhlik katsayis1 (Cronbach’s
Alpha) 0,912, Isten Ayrilma Niyeti Olgegine verilen cevaplarin toplam i¢ tutarlilik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) 0,945 olarak belirlenmistir. Duygusal Emek Olgegine verilen cevaplarin
toplam i¢ tutarhlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,834, Duygusal Emek Olgegi alt
boyutlarindan Yiizeysel Rol Yapmaya verilen cevaplarin i¢ tutarhlik katsayis: (Cronbach’s

Alpha) 0,855, Derinden Rol Yapmaya verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayist (Cronbach’s

* Samancioglu, M., Baglibel, M. ve Bindak, R., (2015), s. Liderlik Yogunlugu Envanterinin Tiirkge Formunun
Gegerlilik ve Giivenirlilik Caligmasi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 39(2), s.137
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Alpha) 0,895 ve Dogal Davraniglara verilen cevaplarmn i¢ tutarliik katsayisi (Cronbach’s
Alpha) 0,900 olarak belirlenmistir

Cronbach Alpha katsayisinin degerlendirme kriterleri asagidaki gibidir;

0.00 < Katsay1 < 0.40 ise dl¢ek giivenilir degildir.

0.40 < Katsay1 < 0.60 ise 6l¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0.60 < Katsay1 < 0.80 ise dlgek olduke¢a giivenilirdir.

0.80 < Katsay1 < 1.00 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilirdir (Ozdamar, 1999, 5. 513)*.

Elde edilen bulgular hep birlikte degerlendirildiginde; her dort &lgegin gecerli ve

glivenilir olduklar sonucuna varilmistir.
6.4. Verilerin Analizi

Tiim istatistiksel analizler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences versiyon
25.0.0; SPSS Inc., Chicago, IL, ABD), SPSS Process Makro ve AMOS 23 programlar: ile
yapilmugtir. Analizlerde tammlayici istatistikler frekans (n), yiizde (%), ortalama, standart
sapma, minimum ve maksimum degerler olarak hesaplanmistir. Olceklerin normal dagilim
varsaymmina uyup uymadifi ¢arpiklik ve basiklik katsayilarina bakarak belirlenmistir.
Normal dagilim gosteren degiskenlerin iki grup karsilagtirmalarinda bagimsiz dreklem t
testi kullanilirken ii¢ ve tizeri gruplarin kargilastirmalarinda tek yonlii varyans analizi (One-
way ANOVA) testi kullamlmigtir. Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiler Pearson
Korelasyon testi ile incelenmistir. Ayrica otantik liderligin is performansi ve igten ayrilma
niyetleri iizerine etkisinde duygusal emegin aracilik rolii i¢in lineer regresyon analizi ve
Onyiikleme (Bootstrap) yanhhg: diizeltilmis ‘giiven araligs (Onyiikleme YD %95 GA)
metodu kullanilmistir (Shrout ve Bolger 2002).

4 Ozdamar, K. (1999) Paket Program ile istatistiksel Veri Analizi, Kaan Kitabevi, 2. Bask, Eskisehir.
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BULGULAR
7. BULGULAR

Aragtirmada yapilan istatistiksel analizler neticesinde elde edilen bulgular dért
kisimda ele alimmigtir. Birinci kisimda, arastirmadaki bagimh ve bagimsiz
degiskenlerin betimleyici istatistikleri ortaya konulmustur. Tkinci kisimda tiim
degiskenler arasindaki Pearson korelasyon katsayilari incelenerek, degiskenler
arasindaki iliskiler belirlenmistir. Ugtineti kisimda, demografik degiskenlerin bagiml
ve bagimsiz degigkenleri ne sekilde farklilastirdigi ortaya konulmustur. Dérdiincii
kisimda modelimiz kapsaminda bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri yordama
giiciinii ortaya koymak maksadiyla regresyon analizi, aracilik etkisini belirlemek
maksadiyla geleneksel ile modern ySntemlerle aracilik testleri yapilmis ve elde edilen

bulgular ifade edilmistir.

7.1, Aragtirma Degiskenlerine Ydnelik Bulgular

Aragtirma degiskenlerinin betimleyici istatistik sonuglari Cizelge 7.1.°de

sunulmustur,

Cizelge 7.1. Aragtirma degiskenlerine iliskin betimsel analizi sonuclar

N  Min. Maks. Ort. SS Carpikhk Basiklik

Otantik Liderlik Ol¢egi 319 1,14 5,00 3,81 .86 T ~,080
Is Performans: Olgegi 319 1,82 500 425 ,67  -951 620
Isten Ayrilma Niyeti Olcefi 319 1,00 500 224 128 767  -590
Duygusal Emek Olgegi

Yiizeysel Rol Yapma 319 1,00 5,00 1,79 .92 1,235 -,080
Derinden Rol Yapa 319 1,00 500 3,16 1,33  -240  -196
Dogal Davramglar 319 1,00 500 4,01 1,22 -1238 -133
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S6z konusu tablo incelendiginde;

e  Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, liderlerinin otantik liderlik davranislarina
yonelik verdigi cevaplarin ortalamasi 3,81+0,86 oldugu belirlenmistir.

o  Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, Is Performanst Olgegine verdigi cevaplarin
ortalamasi 4,2540,67 olarak tespit edilmistir.

e Aragtirmaya katilan galiganlarin, Isten Ayrilma Niyeti Olgegine verdigi
cevaplarin ortalamasi 2,24+1,28 olarak tespit edilmistir. Calisanlarin vermis oldugu
cevaplarin ortalamasina gére isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu sdylenebilir.

e Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, duygusal emek Slgegi alt faktsrlerinden
yiizeysel rol yapmaya verdigi cevaplarin ortalamast 1,79+0,92 iken derinden rol
yapmaya verdigi cevaplarin ortalamasi 3,16+1,33 olarak tespit edilmistir. Ayrica
caliganlarin dogal davramiglara verdigi cevaplarin ortalamast 4,01+1,22 olarak tespit

edilmistir.

Olceklerin normal dagilim varsayimma uyup uymadi3i carpiklik ve basiklik
katsayilarina bakarak belirlenmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 ve -1,5
degerleri arasinda olmasi degigkenlerin normal dagilima uyum gosterdigini ifade
etmektedir (Dogan ve Bagok¢u, 2010, s. 65-66). Yapilan analizler sonucunda
degiskenlerin tamamunin belirtilen araliklarda oldugu tespit edilmistir. Bu sebeplerden
dolayr degiskenlerin normal dagilima uydufu varsayimi kabul edilmistir.

Degiskenlerin kullanildig analizlerde parametrik analiz yontemleri kullanilacaktr.
7.2. Degiskenler Arasindaki Tliskiler

Aragtirmanin bu kisminda, aragtirma degiskenlerinin birbiri arasindaki iliskileri

Pearson Korelasyon Analizi ile incelenecektir.
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Cizelge 7.2. Olcekler arasindaki iliskilere yonelik pearson korelasyon analizi

sonuglari
1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
KK. 1 378" -219" ,036 -175" 192" 085
1. Otantik Liderlik P 000 000 518 ,002 001 130
p 000 000 218 007 001 006
. KK. 1 -3417 -027 3317 1157 257°
2. Is Performansi P ,000 625 000 ,040 1000
) KK. 1 178" 290 005 031
3. Isten Ayril > >
$ yrilma 001,000 930 580
KK. I ,653" 832 5637
4.D | Emek ’ ’
fygtisal Bmek p 000,000 000
5. Yiizeysel RolK.K. 1 254" 077
Yapma P ,000 171
6. Derinden RolK.K. 1 ,459*
Yapma P ,000

7. Dogal Duygular EK

1

+#p<0.01

Ankette kullanilan aragtirma degiskenlerinin KOBI isletmelerinde calisanlara

uygulanmasi neticesinde elde edilen ortalama deger verileri arasindaki iligki Pearson

Korelasyon testi ile incelenmistir. Istatistiksel anlamlilik p<0,05 diizeyinde

degerlendirilmistir.

agagidaki gibidir;

0.00 = Katsay ise iligki yoktur.

0.00 < Katsay1 < 0.29 ise diisiik diizeyde iliski vardir.

0.30 < Katsay1 < 0.69 ise orta diizeyde iliski vardir.

0.70 < Katsay1 < 0.99 ise yiiksek diizeyde iligki vardir.

Pearson Korelasyon katsayismin degerlendirme kriterler
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1.00 = Katsay: ise milkkemmel iligki vardir (K&klii, Biiyiikéztiirk ve Békeoglu,
2006)°.

Cizelge 7.2'deki Pearson Korelasyon analizi incelendiginde;

e Caliganlarin otantik liderlik diizeyi ile is performansi diizeyi arasindaki
iligkiye bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu,
otantik liderlik diizeyleri arttikga ig performansi diizeylerinin de arttig;, bu dogrusal

iliskinin  de istatistiksel ~olarak  anlamli  oldugu  (,(319) =,378,p <

0.001) saptanmustir.

o  Calisanlarin otantik liderlik diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasindaki
iligkiye bakildifinda; ikili arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu,
cahiganlarin otantik liderlik diizeyleri arttikca isten ayrilma niyeti diizeylerinin

azaldigi, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (,(319) =

—,219,p < 0.001) saptanmustir.

e (alisanlarin otantik liderlik duizeyi ile duygusal emek diizeyi arasindaki
iligkiye bakildiginda; ikili arasinda anlamli bir iligkinin olmadig; saptanmistir

(p>0.05).

e  Otantik liderlik diizeyi ile ylizeysel rol yapma diizeyi arasindaki iligkiye
bakildiinda; ikili arasinda negatif yonlii diisik diizeyde bir iligkinin oldugu,
calisanlarin otantik liderlik diizeyleri arttikca yiizeysel rol yapma diizeylerinin

azaldifi, bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamlt oldugu (,(319) =

—,175,p = 0.002) saptanmuigtir.

e Otantik liderlik diizeyi ile derinden rol yapma diizeyi arasindaki iliskiye
bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii diisik dizeyde bir iliskinin oldugu,

¢alisanlarin otantik liderlik diizeyleri arttik¢a derinden rol yapma diizeylerinin de

* Koklii, N., Biiyiikoztiirk, S. ve Bokeoglu, O. C. (2006). Sosyal bilimler icin istatistik. Ankara: PegemA
Yaymecilik
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arttifl, bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (5,(319) =

,192,p = 0.001) saptanmustir.

e Calisanlarin otantik liderlik diizeyi ile dogal duygular diizeyi arasindaki
iligkiye bakildifinda; ikili arasinda anlamli bir iliskinin olmadig: saptanmistir

(p>0.05).

e  Calisanlarin is performans: diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasindaki
iliskiye bakildiginda; ikili arasinda negatif y&nlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu,
¢alisanlarin is performansi diizeyleri arttik¢a isten ayrilma niyeti diizeylerinin azald; 81,

bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (7,(319) = —341,p <

0.001) saptanmigtir.

o (aliganlarin ig performansi diizeyi ile duygusal emek diizeyi arasindaki
iliskiye bakildiginda; ikili arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi saptanmustir

(p>0.05).

e Calisanlarin is performansi diizeyi ile yiizeysel rol yapma diizeyi arasindaki
iliskiye bakildiginda; ikili arasinda negatif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu,
¢ahisanlarn is performans: diizeyleri arttikca is ytizeysel rol yapma diizeylerinin

azaldigi, bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (,(319) =

—,331,p < 0.001) saptanmigtir.

e Caliganlarin ig performans: diizeyi ile derinden rol yapma diizeyi arasindaki
iligkiye bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu,
caliganlarin is performansi diizeyleri arttikca derinden rol yapma diizeylerinin de
arttifl, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (5E19) =

,115,p = 0.040) saptanmuistir.
e (alisanlarin is performans: diizeyi ile dogal duygular diizeyi arasindaki

iligkiye bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu,

¢aliganlarin ig performansi diizeyleri arttikca dogal duygular diizeylerinin de arttigi, bu
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dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (5(819) = 57,p =
0.040) saptanmugtir.

e  (alisanlarin isten ayrilma niyeti diizeyi ile duygusal emek diizeyi arasindaki
iligkiye bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii disiik diizeyde bir iliskinin oldugu,
calisanlarin isten ayrilma niyetidiizeyleri arttikga is performansi diizeylerinin de

arttigl, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (r,(319) =

178,p < 0.001) saptanmistir.

¢ Calisanlarin isten ayrilma niyeti diizeyi ile yiizeysel rol yapma diizeyi
arasindaki iligkiye bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin
oldugu, caliganlarin isten ayrilma niyeti diizeyleri arttikca yiizeysel rol yapma
diizeylerinin de arttigi, bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlaml; oldugu

(,(319) = ,299,p = 0.001) saptanmustir.

e (alisanlarin isten ayrilma niyeti diizeyi ile derinden rol yapma diizeyi
arasindaki iligkiye bakildiginda; ikili arasinda anlamli bir iliskinin olmadig

saptanmustir (p>0.05).

e  Caliganlarim isten ayrilma niyeti diizeyi ile dogal duygular diizeyi arasindaki
iliskiye bakildifinda; ikili arasmda anlamli bir iliskinin olmadig; saptanmistir

(p>0.05).

e  Caliganlarin duygusal emek diizeyi ile yiizeysel rol yapma diizeyi arasindaki
iligskiye bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu,
¢alisanlarin duygusal emek diizeyleri arttikca yiizeysel rol yapma diizeylerinin de

arttigl, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (r,(319) =
,653,p < 0.001) saptanmusgtur. |

e  Calisanlarin duygusal emek diizeyi ile derinden rol yapma diizeyi arasindaki

iliskiye bakildiginda; ikili arasinda pozitif ynlii yiiksek diizeyde bir iligkinin oldugu,

¢aliganlarin duygusal emek diizeyleri arttikga derinden rol yapma diizeylerinin de
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arttif, bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (,(319) =

,832,p < 0.001) saptanmustir.

e Calisanlarin duygusal emek diizeyi ile dogal duygular diizeyi arasindaki
iligkiye bakildi@inda; ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu,
caliganlarin duygusal emek diizeyleri arttikca dogal duygular diizeylerinin de arttigi,

bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (3,(319) = ,563,p <

0.001) saptanmustir.

e Caliganlarin yiizeysel rol yapma diizeyi ile derinden rol yapma diizeyi
arasindaki iligkiye bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin
oldugu, caliganlarin yiizeysel rol yapma diizeyleri arttikca derinden rol yapma
diizeylerinin de artt1f1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlaml; oldugu

(1,(319) = ,254,p < 0.001) saptanmugtir.

e  Calisanlarin yiizeysel rol yapma diizeyi ile dogal duygular diizeyi arasindaki
iligkiye bakildiginda; ikili arasinda anlaml bir iliskinin olmadig saptanmistir

(p>0.05).

e  Calisanlarin derinden rol yapma diizeyi ile dogal duygular diizeyi arasindaki
iligkiye bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iligkinin oldugu,
¢aliganlarin derinden rol yapma diizeyleri arttika dogal duygular diizeylerinin de
artt1§1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (r,(319) =

459, p < 0.001) saptanmustir.

1.3. Demografik Degiskenlerin Etkileri

Aragtirmanin bu kisminda c¢alisanlarin demografik bilgileri ile arastirma
degiskenlerindenotantik liderlik, is performansi, isten ayrilma niyeti, ylizeysel rol
yapma, derinden rol yapma ve dogal davranislar diizeyleri arasindaki farklilasmalari

incelenecektir.
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Cizelge 7.3. Cahsanlarin cinsiyeti ile arastirma degiskenleri arasindaki iliskiye

yonelik bagimsiz rneklem t testi sonuglan

Cinsiyet N  Ort. SS t p

Kadm 80 3,60 89
Otantik Liderlik ’ ’ 2,524 540

Erkek 239 388 .84

. Kadin 80 4,24
Is Performansi 122 ,804
Erkek 239 425 68

. L Kadin 80 247 1,22
Isten Ayrilma Niyeti 1,858 451
Erkek 239 2,16 1,29

Kadin 80 1,69 .87
Yiizeysel Rol Yapma -1,L102 267
Erkek 239 1,82 94 '

Kadin 80 2,73 1,26
Derinden Rol Yapma -3.440 399

Erkek 239 331 132

) Kadin 80 4,12 1,17
Dogal Davraniglar ,950 ,687
Erkek 239 397 1,24

Yapilan bagimsiz Srneklem t-testi sonuglari Cizelge 7.3°te gésterilmis olup
analiz neticesinde; calisanlarin cinsiyetlerine gore otantik liderlik, ig performans, isten
ayrilma niyeti, ylizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal davraniglar diizeyleri
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (Sirasiyla; t=-2.524,
p=0.540; t=-0,122, p=0.804; t=1,858, p=0.451; t=-1,102, p=0.267; t=-3,440, p=0.399:
t=0,950, p=0.687). Diger bir ifade ile erkek veya bayan olmak; calisanlarin otantik
liderlik, is performansi, isten ayrilma niyeti, yiizeysel rol yapma, derinden rol yapma

ve dogal davranislar diizeylerini etkilememektedir.
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Cizelge 7.4. Calisanlarin yasi ile arastirma degiskenleri arasindaki iliskiye

yonelik tek yonlii varyans analizi sonuclari

Yas N Ort. SS F p
20-29 Yag Arast 102 3,76 ,88
Otantik Liderlik 30-39 Yas Arast 125 3,79 ,90 483 617

40 Yas ve Uzeri 92 3,88 .78
20-29 Yas Arast 102 4,17 ,67
is Performansi 30-39 Yas Aras1 125 4,33 ,60 1,487 228
40 Yasve Uzeri 92 424 76
20-29 Yas Arast 102 2,23 1,18
30-39 Yag Aras1 125 2,22 1,33 070
40 Yagve Uzeri 92 228 1,34
20-29 Yas Aras1 102 1,88 92
Yiizeysel Rol Yapma 30-39 Yas Arast 125 1,67 ,80 1,630 ,197
40 Yagve Uzeri 92 1,84 1,06
20-29 Yag Arast® 102 3,20 1,26
Derinden Rol Yapma 30-39 Yas Arast 125 3,20 1,34 276 ,759
40 Yasve Uzeri 92 3,08 1,39
20-29 Yas Arasi 102 4,00 1,15
Dogal Davraniglar 30-39 Yas Arast 125 4,10 1,19 ,581 ,560
40 Yasve Uzeri 92 3,92 1,34

Isten Ayrilma
Niyeti

e * [statistiksel agidan dogru ve anlamli sonuglar elde etmek ve Calisanlarin genel egilimini
tam olarak yansitabilmek icin; katilimer sayisi 30°dan az olan 50 Yas ve Uzeri kategorisi,
40-49 Yas Arasi kategorisi ile birlestirilerek 40 Yas ve Uzeri kategorisi olarak yeniden
isimlendirilmistir.

Yapilan tek yonlii varyans ar-lalizi sonuglar1 Cizelge 7,4°te gisterilmis olup
analiz neticesinde; ¢aliganlarin yagma gore otantik liderlik, is performans, isten
ayrilma niyeti, ylizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal davraniglar diizeyleri
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (F=0,483, p=0.617;
F=1,487, p=0.228; F=0,070, p=0.932; F=1,630, p=0.197; F=0,276, p=0.759; F=0,52]1,
p=0.560). Diger bir ifade ile ¢calisanlarin yasi, otantik liderlik, is performansi, isten
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ayrilma niyeti, yiizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal davraniglar

diizeylerini etkilememektedir.

Cizelge 7.5. Calisanlarin egitim diizeyi ile arastirma degiskenleri arasindaki

iliskiye yonelik tek yonlii varyans analizi sonuclar

Egitim Diizeyi N Ort SS F p
Lise ve Al 175 4,00 77

Otantik Liderlik On Lisans-Lisans 114 3,63 92 11,544 000
Lisansiistii 30 3,38 .81
Lise ve Alt 175 4,29 70

Is Performansi On Lisans-Lisans 114 4,16 ,62 1,668 ,190
Lisansiistii 30 4,36 ,63
Lise ve Alti 175 2,15 1,37

Isten Ayrilma Niyeti On Lisans-Lisans 114 2,44 1,18 2,733 ,067
Lisansiistii 30 1,93 1,03
Lise ve Alt1 175 1,81 1,00

Yiizeysel Rol Yapma On Lisans-Lisans 114 1,82 .84 1,625 199
Lisansistii 30 1,50 ,72
Lise ve Alt 175 3,38 1,37

Derinden Rol Yapma OnLisans-Lisans 114 2,90 1,24 5173 ,006
Lisansiistii 30 2,93 1,20
Lise ve Alti 175 3,83 1,37

Dogal Davranislar OnLisans-Lisans 114 422 98 4321 014
Lisansiistii 30 4,28 95

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglar Cizelge 7,5°te gosterilmis olup
analiz neticesinde; ¢alisanlarin egitim diizeyine gore otantik liderlik, derinden rol
yapma ve doZal davramslar diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farkhilagmaktadir (Sirasiyla; F=11,544, p<0.001; F=5,173, p=0.006; F=4321,
p=0.014). Ayrica ¢aliganlarin egitim diizeyine gore is performansi, isten ayrilma niyeti
ve yiizeysel rol yapma diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

farklilasmamaktadir (F=1,668, p=0.190; F=2,733, p=0.067; F=1.625, p=0.199). Diger
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bir ifade ile caliganlarin egitim diizeyi, ¢alisanlarin otantik liderlik, derinden rol yapma
ve dogal davramslar diizeylerini etkilerken is performansi, isten ayrilma niyeti ve

yiizeysel rol yapma diizeylerini etkilememektedir.

Cizelge 7.6. Cahsanlarm medeni durumu ile arastirma degiskenleri arasindaki

iliskiye yonelik bagimsiz 6rneklem t testi sonuclar:

Medeni Durum N Ort. SS t p
Bekar 109 3,72 ,88
Otantik Liderlik -1,203 556
Evli 210 3,85 ] !
. Bekar 109 4,21 ,66
Is Performansi -,860 503
Evli 210 4,27 ,67 |
; P Bekar 109 231 1,17
ten Ayrilma Niyeti ,719
. ? ’ Evli 210 2,20 1,34 iz
@ Bl ¥ Bekar 109 1,83 93
lizeysel Rol Yapma ,655
4 : Evli 210 1,76 1 ' il
Bekar 109 3,03 1,32
Derinden Rol Yapma -1,336 960
Evli 210 3,23 1,33 ’
Bekar 109 4,05 1,22
Dogal Davranislar 382 921
Evli 210 3,99 123

Yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglari Cizelge 6’da gdsterilmis olup analiz
neticesinde; calisanlarm medeni durumuna gore isten ayrilma niyeti diizeyleri
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagmaktadir (¢=0,719, p=0.037) ve Evli
caliganlarin igten ayrilma niyeti diizeyi, bekar calisanlarin isten ayrilma niyeti
diizeylerinden daha diisiiktiir. Ayrica calisanlarin medeni durumuna gére otantik
liderlik, ig performans, ylizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal davraniglar
diizeyleri istatistiksel olarak anlaml bir sekilde farklilagmamaktadir (Sirasiyla; t=
1,203 , p=0.556; t=-0,860, p=0.503; t=0,655, p=0.415; t=-1,336, p=0.960; t=0,382,
p=0.921). Diger bir ifade ile evli veya bekar olmak; caliganlarin isten ayrilma niyeti
diizeylerini etkilerken otantik liderlik, is performansi, yiizeysel rol yapma, derinden

rol yapma ve dogal davraniglar diizeylerini etkilememektedir.
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Cizelge 7.7. Cahsanlarin sektdrdeki deneyim diizeyi ile arastirma degiskenleri

arasindaki iliskiye yénelik tek yonlii varyans analizi sonuclar

Deneyim
N Ort. SS F p

Siiresi
1-5 Y1l Arasi 132 3,82 .86
6-10 Y1l Arast 97 3,72 ,85

Otantik Liderlik 857 464
11-15 Y1l Aras1 39 3,84 91 ’
16 Yilve Uzeri 51 3,95 .86
1-5 Y1l Arasi 132 4,25 ,65

. 6-10 Yil Aras 97 4,17 e |

Is Performansi 1,642 180
11-15 Yil Arast 39 4,21 ,64 ’
16 Yil ve Uzeri 51 4,42 65
1-5 Y1l Arasi 132 2,13 1,15

. % 6-10 Y1l Aras 97 2,50 1,40

Isten Ayrilma Niyeti 1,949

; Y ¥ 11-15 Y1l Aras1 39 2,11 1,24 A2

16 Yil ve Uzeri 51 2,12 1,36
1-5 Y1l Arasi 132 1,75 .94
6-10 Y1l Arasi 97 1,95 .96

Yiizeysel Rol Yapma 1,493 216
11-15 Yil Aras1i 39 1,68 i3
16 Yilve Uzeri 51 1,68 91
1-5 Y1l Arasi 132 3,16 1,35
6-10 Y1l Arasi 97 326 1,24

Derinden Rol Yapma 1,073 361
11-15 Y1l Aras1 39 3,28 1,36 ’
16 Yilve Uzeri 51 2,88 1,41
1-5 Y1l Arasi 132 .3,92 1,29
6-10 Y1l Arasi 97 4,10 1,04

Dogal Davraniglar ,882 450
11-15Yil Aras1 39 422 1,05

16 Yilve Uzeri 51 3,93 1,48

Yapilan tek yonli varyans analizi sonuglari Cizelge 7.7°de gosterilmis olup

analiz neticesinde; ¢alisanlarin sektdrdeki deneyim siiresine gére otantik liderlik, is
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performansy, isten ayrilma niyeti, yiizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal
davraniglar diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir
(F=0,857, p=0.464; F=1,642, p=0.180; F=1,949, p=0.122; F=1,493, p=0.216;
F=1,073, p=0.361; F=0,882, p=0.450). Diger bir ifade ile calisanlarin sektordeki
deneyim siiresi, ¢alisanlarin otantik liderlik, is performansi, isten ayrilma niyeti,
ylizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal davranislar diizeylerini

etkilememektedir.

Cizelge 7.8. Cabsanlarin isletmedeki pozisyonu ile arastirma degiskenleri

arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii varyans analizi sonuclary

Pozisyon N  Ort SS F p
Yonetici* 67. 3,72 ,85
Idari Calisan 94 370 81
Otantik Liderlik ) 5,791 ,001
Teknik Calisan 77 3,67 97
Diger 81 4,14 .73
YOnetici* 67 4,32 ,62
) [dari Calisan 94 4,01 71
Is Performansi ] 6,721  ,000
Teknik Caligan 77 4,30 ,64
Diger 81 443 .63
Yonetici* 67 2,04 1735
Isten  Ayrilma Idari Calisan 94 2,66 1,26
_ 8,054 000
Niyeti Teknik Calisan 77 237 1,29
Diger 81 1,78 1,07
Yonetici* 67 1,66 .84
Yiizeysel Rol Idari Caligan 94 1,91 91
‘ : L192 313
Yapma Teknik Calisan 77 1,83 94
Diger 81 1,72 98
Yonetici* 67 294 1,25
Derinden Rol Idari Calisan 94 298 1721
. 2,435 ,065
Yapma Teknik Calisan 77 3,36 1,34
Diger 81 3,37 1,47
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Yonetici* 67 4,14 1,19

Dogal Idari Calisan 94 402 1,17
) 2,564 055

Davranislar Teknik Calisan 77 421 1,02

Diger 81 3,71 1,43

e * [statistiksel agidan dogru ve anlamlh sonuglar elde etmek ve Calisanlarin genel
egilimini tam olarak yansitabilmek igin; katilunci sayisi 30°dan az olan alt diizey ve iist
diizey yonetici kategorileri, orta diizey ydnetici kategorisi ile birlestirilerek ydnetici
kategorisi olarak yeniden isimlendirilmistir.

Yapilan tek ydnlil varyans analizi sonuglart Cizelge 7.8°de gésterilmis olup
analiz neticesinde; caligsanlarin igletmedeki pozisyonuna gore otantik liderlik, is
performansi ve igten ayrilma niyeti diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilagmaktadir (Sirasiyla; F=5,791, p=0.001; F=6,721, p<0.001 ; F=8,054, p<0.001).
Ayrica calisanlarin isletmedeki pozisyonuna gore yiizeysel rol yapma, derinden rol
yapma ve dogal davraniglar diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilasmamaktadir (F=1,192, p=0.313; F=2,435, p=0.065; F=2,564, p=0.055). Diger
bir ifade ile ¢alisanlarin isletmedeki pozisyonu, ¢alisanlarin otantik liderlik, is
performansi ve isten ayrilma diizeylerini etkilerken ylizeysel rol yapma, derinden rol

yapma ve dogal davranislar diizeylerini etkilememektedir.

Cizelge 7.9. Cahsanlarmm gelir durumu ile arastirma degiskenleri arasindaki

iliskiye yonelik tek yonlii varyans analizi sonuglari

Gelir Durumu N Ort. SS F p
0-3000 TL Arast 196 3,83 .82

Otantik Liderlik 30014000 TL Arass 72 3,91 91 2563 079
4000 TL Uzeri 51 3,57 .90

) 0-3000 TL Arast 196 426 ~,66

Is Performanst 30014000 TL Arass 72 4,06 .73 LI71 311
4000 TL Uzeri 51 435 .60

isten Ayrilma 0-3000 TL Arast 196 2,21 1,23

Niyeti 3001-4009 TL Arasi 72 2,19 137 489 614
4000 TL Uzeri 51 240 1733

Y{jzeysel Rol 0-3000 TL Arasi 196 1,81 .96

— 3001-4000 TL Arast 72 1,72 .78 2270 764
4000 TL Uzeri 51 1,81 ,96
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Derinden Rol 0-3000 TL Arasi 196 330 131
3001-4000 TL Arast 72 285 141 3.281  ,039

Yapma s

4000 TL Uzeri 51 3,05 1,24
Dogal 0-3000 TL Aras 196 4,00 1,17

3001-4000 TL Arast 72 3,78 1,44 3,810  ,023
Davranislar o

4000 TL Uzeri 51 439 99

e * [statistiksel agidan dogru ve anlamli sonuclar elde etmek ve Calisanlarin genel
eZilimini tam olarak yansitabilmek igin; katilimei sayist 30°dan az olan 0-2000 TL
Arasi kategorisi, 2001-3000 TL Arasi kategorisi ile birlestirilerek 0-3000 TL Aras:
kategorisi olarak yeniden isimlendirilmistir.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglari Cizelge 7.9°da gosterilmis olup
analiz neticesinde; galiganlarin gelir durumuna gére derinden rol yapma ve dogal
davramglar diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagmaktadir
(Sirastyla; F=3,281, p=0.039; F=3,810, p=0.023). Ayrica ¢alisanlarin gelir durumuna
gore otantik liderlik, i performansi, isten ayrilma niyeti, yiizeysel rol yapma ve
derinden rol yapma diizeyleri istatistiksel olarak anlamli  bir gekilde
farkhlasmamaktadir (F=2,563, p=0.079; F=1,171, p=0311; F=0,489, p=0.614;
F=0,264, p=0.764). Diger bir ifade ile calisanlarin gelir durumuna, calisanlarin
derinden rol yapma ve dogal davraniglar diizeylerini etkilerken otantik liderlik, is

performans, isten ayrilma ve yiizeysel rol yapma, diizeylerini etkilememektedir.

Cizelge 7.10. Cahsanlarin isletmedeki ¢calisan durumu ile arastirma degiskenleri

arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii varyans analizi sonuglar

Calisan Sayisi N Ort. SS F p

1-50 Kisi Arasi 122 392 ,74
Otantik Liderlik 51-100Kisi Arast 52 367 .67 1,878  ,155
100Kisi Uzeri 145 3,77 .99

1-50 Kisi Arasi 122 437 52
Is Performans: 51-100Kisi Arast 52 4,09 75 3,702 ,026
100 Kisi Uzeri 145 4721 ,74

1-50 Kisi Aras1 122 232 1,31
51-100Kisi Arass = 52 2,51 1,37 2,685 ,070
100 Kisi Uzeri 145 2,07 1,20

Isten -Ayrilma
Niyeti
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1-50 Kigi Arast 122 1,63 85
Yiizeysel Rol o

51-100 Kisi Arast 52 229 1,13 10,076 ,000
Yapma " -

100 Kisi Uzeri 145 1,74 .84

1-50 Kisi Arasi 122 327 1,29
Derinden Rol o

51-100 Kigi Arast 52 3,38 1,15 2,409 ,092
Yapma '

100 Kisi Uzeri 145 2,99 1,40

1-50 Kisi Arasi 122 4,16 1,13
Dogal Davramiglar ~ 51-100Kisi Arasi 52 4,33 ,78 5,331 ,005
100 Kisi Uzeri 145 3,78 1,39

o * [statistiksel agidan dogru ve anlamh sonuglar elde etmek ve Cahsanlarm genel
egilimini tam olarak yansitabilmek i¢in; katilime1 sayis1 30°dan az olan 300 Kisi Uzeri
kategorisi, 101-300 Kisi Arasi kategorisi ile birlestirilerek 100 Kisi Uzeri kategorisi
olarak yeniden isimlendirilmistir.

Yapilan tek yonlti varyans analizi sonuglant Cizelge 7.10°da gosterilmis olup
analiz neticesinde; ¢alisanlarin igletmedeki calisan sayisina gore, is performans,
yiizeysel rol yapma ve dogal davraniglar diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilasmaktadir (Swrastyla; F=3,702, p=0.026; F=10,076, p<0.001; F=5331,
p=0.005). Ayrica calisanlarin isletmedeki ¢alisan sayisina gore otantik liderlik, isten
ayrilma niyeti ve derinden rol yapma diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilagmamaktadir (F=1,878, p=0.155; F=2,685, p=0.070; F=2,409, p=0.092). Diger
bir ifade ile ¢aliganlarn isletmedeki ¢aligan sayisi, ¢aliganlarin, is performansi,
ylizeysel rol yapma ve dogal davranislar diizeylerini etkilerken otantik liderlik, isten

ayrilma niyeti ve derinden rol yapma diizeylerini etkilememektedir.

7.4. Regresyon Analizi Bulgular:

Arastirmanm bu kisminda, otantik liderligin is performansi ve isten ayrilma
niyetleri lizerindeki etkisi ve bu iligkilerde duygusal emegin aracilik etkisi Regresyon
Analizi ile incelenecektir. Analizlerde bagimsiz degisken otantik liderlik, bagiml

degisken is performansi ve isten ayrilma niyeti ve araci degisken duygusal emektir.
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Cizelge 7.11. Otantik liderliin is performans: iizerindeki etkisine yonelik

Regresyon analizi sonuclar:

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
- Std. 5
t P
hata F R2
Sabit 3,127 ,158 19,751 ,000
. 52,982 ,143
Otantik Liderlik 295,041 378 7,279 ,000

Bagiml degisken: Is Performansi
* p<0.001

Otantik liderligin ig performansini ne derece etkiledigini tespit etmek amaciyla

yapilan regresyon analizi sonuclarina gére; bu modelin istatistiksel olarak anlaml;
oldugu ve otantik liderligin, is performansinm varyansinin %14,3’{inii aciklayabildigi
goriilmektedir (R*=,143; Fyy 317)=52,982, p<0.001). Bulunan sonuglara gire, otantik
liderlik is performansim istatistiksel olarak anlamli ve pozitif y&nde yordadigi
(f=0.378, p<0.001) goriilmektedir. Bir diger deyisle, liderlerin otantik liderljk
davranslars, calisanlarm is performansim olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica
regresyon esitligi incelendiginde; otantik liderlik diizeyindeki bir birimlik artis,

caliganlarin is performanslarinda 0,295°lik bir artiga neden olacaktir (Cizelge 7.1 1).

“H1: Otantik liderlik c¢ahisanlarin is performansim etkiler.” Hipotezi
otantik liderlik is performansim istatistiksel olarak anlamh ve pozitif yonde

yordadigi icin kabuliine karar verilmistir.
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Cizelge 7.12. Otantik liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine yonelik

regresyon analizi sonug¢lar:

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
B Std. 5
t P
hata F R?
Sabit 3,478 ,319 10,906 ,000
15,913 ,048
Otantik Liderlik -326 ,082 -219 -3,989 ,000

Bagimh degisken: Isten Ayrilma Niyeti
* p<0.001

Otantik liderligin isten ayrilma niyetini ne derece etkiledigini tespit etmek

amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve otantik liderliin, isten ayrilma niyetinin varyansinin % 4,8ini
agiklayabildigi  gortilmektedir (R®=,048; F(;3:7)=15,913, p<0.001). Bulunan
sonuglara gére, otantik liderlik isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak anlamli ve
negatif yénde yordadifi (B=-0.219, p<0.001) goriilmektedir. Bir diger deyisle,
liderlerin otantik liderlik davramiglar galisanlarin isten ayrilma niyetlerini negatif
yonde etkilemektedir. Ayrica regresyon esitligi incelendiginde ise; otantik liderlik
diizeyindeki bir birimlik artig, isten ayrilma niyeti diizeyinde -0,326’lik bir azalisa

neden olacaktir (Cizelge 7.12).

“H2: Otantik liderlik ¢alisanlarin isten ayrilmak niyetini etkiler.” hipotezi
otantik liderlik isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak anlaml ve negatif yonde

yordadigi icin kabuliine karar verilmistir.
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Cizelge 7.13. Otantik liderligin yiizeysel rol yapma iizerindeki etkisine ydnelik

regresyon analizi sonuclar

Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
Std.
B B t p
hata F R?
Sabit 2503 232 10,802 ,000
; . 10,005 ,031
Otantik Liderlik -188 059 -175 -3,163 ,002

Bagimh degisken: Yiizeysel Rol Yapma

* p<0.05

Otantik liderligin yiizeysel rol yapmayi ne derece etkiledigini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistikse] olarak
anlamli oldugu ve otantik liderligin, yiizeysel rol yapmanin varyansinimn % 3,1’inj
aciklayabildigi  goriilmektedir (R*=,031; F1.317)=10,005, p=0.002). Bulunan
sonuglara gore, otantik liderlik yiizeysel rol yapmay: istatistiksel olarak anlaml; ve
negatif yonde yordadign (B=-0.175, p=0.002) goriilmektedir. Bir diger deyisle,
liderlerin otantik liderlik davranislar1 galisanlarin yiizeysel rol yapma davranislarim
negatif yonde etkilemektedir. Ayrica regresyon esitligi incelendiginde ise; otantik
liderlik diizeyindeki bir birimlik artig, yiizeysel rol yapma diizeyinde -0,188°lik bir
azaliga neden olacaktir (Cizelge 7.13).
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Cizelge 7.14. Otantik liderligin derinden rol yapma iizerindeki etkisine yonelik

regresyon analizi sonuclar

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
B Std. B ¢ .
hata F R2
Sabit 2,030 ,333 6,101 ,000
Otantik Liderlik 297  ,085  ,192 3,491 ,001 A120 037

Bagimh degisken: Derinden Rol Yapma

* p<0.001

Otantik liderligin derinden rol yapmayi ne derece etkiledigini tespit etmek

amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gére; bu modelin istatistiksel olarak

anlamli oldugu ve otantik liderligin, derinden rol yapmanin varyansinin % 3,7’sini

agiklayabildigi  goriilmektedir (R*=,037; F(1,317)=12,190,

p=0.001).

Bulunan

sonuglara gore, otantik liderlik derinden rol yapmay: istatistiksel olarak anlamh ve

pozitif yénde yordadig1 (=0.192, p=0.001) goriilmektedir. Bir diZer deyisle, liderlerin

otantik liderlik davramislari ¢alisanlarin derinden rol yapma davraniglarii pozitif

ydnde etkilemektedir. Ayrica regresyon esitligi incelendiginde ise; otantik liderlik

diizeyindeki bir birimlik artis, derinden rol yapma diizeyinde 0,297°1ik bir artisa neden

olacaktir (Cizelge 7.14).

Cizelge 7.15. Otantik liderligin dogal duygular iizerindeki etkisine yénelik

regresyon analizi sonug¢lar:

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
Std.
hata B x P F R2
Sabit 3,552 311 11,420 ,000
Otantik Liderlik 121 080 085 1519 130 2306 007
Bagimh degisken: Dogal Duygular
* p>0.05
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Otantik liderligin dogal duygulari ne derece etkiledigini tespit etmek amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglarina goére; bu modelin istatistiksel olarak anlaml

olmadig gériilmektedir (F(; 3,772,306, p=0.130).

“H3: Otantik liderlik cahsanlarin duygusal emegini etkiler.” hipotezi,
Cizelge 7.13, Tab7.14 ve Cizelge 7.15’ten elde edilen bulgular hep birlikte

degerlendirildiginde kismen kabuliine karar verilmistir.

Cizelge 7.16. Yiizeysel rol yapmanmn is performansi iizerindeki etkisine yonelik

regresyon analizi sonuclar

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
Std.
. hata g : . F R?
Sabit 4,681 .,077 60,416 ,000

38,910 .,109
Yiizeysel Rol Yapma  -240 ,039 -331 -6,238 ,000

Bagiml degisken: Is Performans
* p<0.001

Yiizeysel rol yapmanin is performansini ne derece etkiledigini tespit etmek

amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamh oldugu ve yiizeysel rol yapmanin, is performansinin varyansimin %10,9’unu
aciklayabildigi goriilmektedir (R*=,109; F_((1,317))=38,910, p<0.001). Bulunan
sonuclara gore, ylizeysel rol yapmanin is performansim istatistiksel olarak anlamli ve
negatif yonde yordadigi (=-0.331, p<0.001) gériilmektedir. Bir diger deyisle, ¢alisma
grubunu olusturan galisanlarin yiizeysel rol yapma diizeyleri, calisma grubunu
olusturan c¢aliganlarin is performansit diizeylerini negatif bir sekilde etkilemektedir.
Ayrica regresyon esitlii incelendiginde ise dier yordayici degiskenler sabit
tutuldugunda; yiizeysel rol yapma diizeyindeki bir birimlik artig, is performansim

diizeyinde -,240°lik bir azalisa neden olacaktir (Cizelge 7.16).
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Cizelge 7.17. Derinden rol yapmanin is performansi iizerindeki etkisine yonelik

regresyon analizi sonuclary

Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
Std.
B hata B f P F R2
Sabit 4,068 ,097 42,136 ,000
4,235 013

Derinden Rol Yapma ,058 ,028

115 2,058  ,040

Bagimh degisken: Is Performansi

* p<0.05

Derinden rol yapmanin is performansmi ne derece etkiledigini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglaria gére; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve derinde rol yapmanin, is performansinin varyansmin %]1,3{inii
agiklayabildigi gériilmektedir (R?=,013; F1,317)=4,235, p=0.040). Bulunan sonuclara
gdre, derin rol yapmanin ig performansini istatistiksel olarak anlamly ve pozitif ydnde
yordadigt ($=0.115, p=0.040) goriilmektedir. Bir diger deyisle, ¢alisma grubunu
olusturan ¢alisanlarin derinsel rol yapma diizeyleri, ¢aligma grubunu olusturan
calisanlarin is performansi diizeylerini pozitif bir sekilde etkilemektedir. Ayrica
regresyon esitligi incelendiginde ise diger yordayici degiskenler sabit tutuldugunda;
derinden rol yapma diizeyindeki bir birimlik artis, is performansini diizeyinde ,058’lik

bir artisa neden olacaktir (Cizelge 7.17).

Cizelge 7.18. Dogal duygularmm is performansi iizerindeki etkisine yonelik

regresyon analizi sonuclar:

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
Std.
hata B ¢ ¥ F R?
Sabit 3,687 ,125 29,550 ,000 .
Dogal Duygular 41 030 257 4728 000 22358 ,066
Bagiml degisken: Is Performansi

* p<0.001
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Dogal duygularin is performansini ne derece etkiledigini tespit etmek amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak anlamls
oldugu ve dogal duygularin, is performansinin varyansinin %6,6’sini aciklayabildigi
goriilmektedir (R*=,066; F(;317y=22,358, p<0.001). Bulunan sonuglara gbre, dogal
duygularin i performansin istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordadig:
(B=0.257, p<0.001) goriilmektedir. Bir diger deyisle, galisma grubunu olusturan
caliganlarin dogal duygular diizeyleri, ¢alisma grubunu olusturan g¢alisanlarin is
performans: diizeylerini pozitif bir sekilde etkilemektedir. Ayrica regresyon esitligi
incelendiginde ise diger yordayicr degiskenler sabit tutuldugunda; dogal duygular
diizeyindeki bir birimlik artig, is performans diizeyinde ,141’lik bir artisa neden
olacaktir (Cizelge 7.18).

“H4:Cahsanlarin duygusal emek davramislar: is performansim etkiler.”
hipotezi, Cizelge 7.16, Tab7.17 ve Cizelge 7.18’den elde edilen bulgular hep

birlikte degerlendirildiginde kabuliine karar verilmistir.

Cizelge 7.19. Yiizeysel rol yapmanin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisine

yonelik regresyon analizi sonug¢lari

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
Std.
B hata g ‘ ¥ F R2
Sabit 1,494 150 9,979 ,000

31,202,090
Yiizeysel Rol Yapma 416 ,074 ,299 5,586 ,000

Bagimh degisken: isten Ayrilma Niyeti
* p<0.001

Yiizeysel rol yapmanin igten ayrilma niyetini ne derece etkiledigini tespit etmek

amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve yiizeysel rol yapmanm, isten ayrilma niyetinin varyansinmn
%9,0’unu  agiklayabildigi goriilmektedir (R*=,090; F(;317)=31,202, p<0.001).

Bulunan sonuglara gore, yiizeysel rol yapmanin isten ayrilma niyetini istatistiksel

142




olarak anlaml1 ve pozitif yonde yordadigi (8=0.299, p<0.001) goriilmektedir. Bir diger
deyisle, ¢aligma grubunu olusturan ¢aliganlarin yiizeysel rol yapma diizeyleri, caligma
grubunu olugturan ¢ahganlarin isten ayrilma niyeti diizeylerini pozitif bir gekilde
etkilemektedir. Ayrica regresyon esitligi incelendiginde ise diger yordayici
degiskenler sabit tutuldugunda; yiizeysel rol yapma diizeyindeki bir birimlik artig,
isten ayrilma niyeti diizeyinde ,416°lik bir artiga neden olacaktir (Cizelge 7.19).

Cizelge 7.20. Derinden rol yapmanin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine

yonelik regresyon analizi sonug¢lari

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
Std.
= hata B ¥ g F R
Sabit 2,222,186 11,965 ,000

. ,008 ,000
Derinden Rol Yapma ,005 ,054 ,005 ,088 ,930

Bagimh degisken: Isten Ayrilma Niyeti
* p>0.05

Derinden rol yapmanin isten ayrilma niyetini ne derece etkiledigini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarma gore; bu modelin istatistiksel olarak

anlamli olmadig1 goriilmektedir (F(; 317)=,008, p=0.930) (Cizelge 7.20).
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Cizelge 7.21. Dogal duygularin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine yonelik

regresyon analizi sonuclar:

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
- Std. B
t p
hata F R?
Sabit 2,107 247 8,543  ,000
,307 ,001
Dogal Duygular 033,059 ,031 ,554 ,580

Bagimh degisken: Isten Ayrilma Niyeti
* p>0.05

Dogal duygularin isten ayrilma niyetini ne derece etkiledigini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gére; bu modelin istatistiksel olarak

anlamli olmadig1 goriilmektedir ( Fq,317y=,307, p=0.580) (Cizelge 7.21).

“H5:Caliganlarin  duygusal emek davranislar isten ayrilma niyetini
etkiler.” hipotezi, Cizelge 7.19, Tab7.20 ve Cizelge 7.21°den elde edilen bulgular

hep birlikte degerlendirildiginde kismen kabuliine karar verilmistir.

“H6:Otantik liderlik ile is performansim iliskisinde ¢alisanlarin duygusal
emeklerinin aracilik etkisi vardir.” hipotezini degerlendirebilmek i¢in Baron ve Kenny

(1986) tarafindan énerilen ii¢ agamali regresyon analizi yapilmistir.

Bu yénteme gire;

e Bagimsiz defiskenin araci1 degisken tizerinde bir etkisi olmalidir.

e Bagimsiz degisken bagimli degisken iizerinde etkili olmalidir.

e Araci degisken ikinci adimdaki regresyon analizine déhil edildiginde,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki regresyon katsayisi diiserse kismi

aracilik, bagimsiz degiskenin bagimh degisken tizerindeki etkisi ortadan kalkarsa tam
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aracilik etkisi meydana gelmektedir. Ayrica bu sarti saglamasi i¢in araci degiskenin
bagimli degisken iizerinde anlamli etkisi olmast gerekmektedir.

Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen {i¢ asamali regresyon sartlan
degerlendirildiginde;

e C(Cizelge 7.13 ve Cizelge 7.14°te yapilan regresyon analizine gére otantik
liderlik yiizeysel rol yapmay1 ve derinden rol yapmay: istatistiksel olarak anlamhi
yordadigi ve Cizelge 7.15’te otantik liderlik dogal duygulari anlamli yordamag: icin
birinci sartt kismi sagladigi, ‘

e (izelge 7.11°de yapilan regresyon analizine gdre otantik liderlik is

performansini istatistiksel olarak anlamli yordadif igin ikinci sart saglandig,

e Cizelge 7.16 ve 7.17 ve 7.18°¢ gore duygusal emek davramglarinm is
performansini istatistiksel olarak anlamli yordadifi igin ii¢lincii sart kismen sagladigi

tespit edilmistir.

e Yiizeysel rol yapma ve derinden rol yapmanin aracilik etkisinin tespiti icin

yapilan ¢oklu regresyon analizleri tablolar halinde sunulmustur.

Dogal duygular is performansim anlamli etkilemedigi icin aracilik analizi

modeline dahil edilmemistir.

Cizelge 7.22. Otantik liderli3in ve yiizeysel rol yapmanm is performansi

iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi sonuglar

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
- Std. 8 .
hata p F R?
Sabit 3,623 ,177 20,413 ,000
Otantik Liderlik ,258 039 331 6,534 ,000 43,362 215

Yiizeysel Rol Yapma  -198 ,037 -273 -5,390 ,000

Bagimh degisken: is Performansi

* p<0.05
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Otantik liderlik ve yiizeysel rol yapmanin ig performansini ne derece etkiledigini
tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gére; bu modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugu ve otantik liderlik ve yiizeysel rol yapmanin, is
performansinin varyansinin %21,5’1ni agiklayabildigi goriilmektedir
(R*=,215; F(3,316y=43,362, p<0.001). Bulunan sonuglara gore, otantik liderlik is
performansini istatistik olarak anlamli ve pozitif bir sekilde yordarken (p=0.331,
p<0.001) yiizeysel rol yapma is performansini istatistik olarak anlamh ve negatif bir
sekilde yordadigi goriilmektedir (B=-0.273, p<0.001). Bir diger deyisle, calisma
grubunu olusturan galisanlarin otantik liderlik diizeyleri ¢alisma grubu olusturan
¢aliganlarin ig performansi diizeylerini pozitif bir sekilde etkilerken ¢alisma grubunu
olusturan ¢aliganlarin yiizeysel rol yapma diizeyleri alisma grubu olusturan
¢aliganlarin i performansi diizeylerini negatif bir sekilde etkilemektedir. (Cizelge
7.22). Son olarak yiizeysel rol yapma regresyon analizine dahil edilmesi sonucu;
otantik liderligin is performans: iizerindeki etkisi azalmaktadir (degisim sirasiyla;
B=,295, p<0.001; B=,258, p<0.001). Baron ve Kenny (1986) lic asamali regresyon
analizinin li¢iincii sartina (Araci degisken ikinci adimdaki regresyon analizine dihil
edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerindeki regresyon katsayisi
diiserse kismi aracilik, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi ortadan
kalkarsa tam aracilik etkisi meydana gelmektedir.) gdre otantik liderligin is
performans: iizerindeki etkisinde yiizeysel rol yapmanm kismi aracilik etkisinin
oldugu sdylenebilir. Bu aracilik etkisinin anlamliligini test etmek i¢in %95 giiven
araliginda modern yontem testi.bqotstrap teknigi ile 5000 yeniden drneklem secenegi
kullanilarak sinanmistir. (Giirbiiz ve Baylk; 2018, s.37-39). Elde edilen sonuclar Tablo

7.23’te sunulmustur.

Cizelge 7.23. Aracilik Analizi Sonuglari

On Yiikleme YD

Incelenen Etki B SH %95 GA

Alt Sinir  Ust Sinur
Otantik Liderlik=> Is Performansi 46 ,07 32 ,60
Dolayl: Etki (ab) Araci Yiizeysel Rol 02 02 01 08
Yapma ’

* B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H= Standart Hata, YD %95 GA= Yanlihg
Diizeltilmig % 95 Guiven Arali, a= yordayicinin araci degisken tizerindeki etkisi, b= arac1 degigkenin
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yordanan iizerindeki etkisi, ¢’= aract degisken modele dahil edildikten sonra yordayicinin yordanan
lizerindeki etkisi.

Dolayli etkinin alt sinir ile iist sinir arasindaki degerler sifirdan farkl oldugu i¢in
aracilik etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. Ayrica altinci hipotez hem gelencksel
yontemle hem de modern yontemle kabul edilmistir. Sonu¢ olarak “H6:Otantik
liderlik ile is performansim iliskisinde ¢ahisanlarin duygusal emeklerinin aracilik
etkisi vardir.” hipotezi yiizeysel rol yapmanm kismi aracihi: oldugu icin kabul

edilmistir.

Cizelge 7.24. Otantik liderligin ve derinden rol yapmamm is performansy

iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi sonuglar

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
Std.
i hata P ‘ 4 F R2
Sabit 3,082 ,167 18,408 ,000
Otantik Liderlik 289 041 ,370 6,981 ,000 26,803 145

Derinden Rol Yapma 220 ,027 ,240 ,823 ,041

Bagimh degisken: Is Performans:
* p<0.05

Otantik liderlik ve derinden rol yapmanin is performansini ne derece etkiledigini

tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gére; bu modelin
istatistiksel olarak anlamh oldugu ve otantik liderlik ve derinden rol yapmanin, is
performansinin varyansinin %14,5’ini aciklayabildigi goriilmektedir
(R*=,145; F(3,316)=26,803, p<0.001). Bulunan sonuglara gére, otantik liderlik ve
derinden rol yapma ig performansim istatistik olarak anlamli ve pozitif bir sekilde
yordamaktadir (Sirastyla; =0.370, p<0.001; B=0.240, p=0.041). Bir diger deyisle,
¢aligma grubunu olugturan ¢alisanlarin otantik liderlik ve derinden rol yapma diizeyleri
calisma grubu olusturan ¢alisanlarin ig performansi diizeylerini pozitif bir sekilde
etkilemektedir. (Cizelge 7.24). Son olarak derinden rol yapma regresyon analizine

dahil edilmesi sonucu; otantik liderligin is performans iizerindeki etkisi azalmaktadr
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(degisim sirasiyla; B=,295, p<0.001; B=,289, p<0.001). Baron ve Kenny (1986) iic
agamali regresyon analizinin {iglincii sartina (Araci deZisken ikinci adimdaki regresyon
analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
regresyon katsayisi diiserse kismi aracilik, bagimsiz degiskenin bagimhi degisken
tizerindeki etkisi ortadan kalkarsa tam aracilik etkisi meydana gelmektedir.) gdre
otantik liderligin is performansi tizerindeki etkisinde derinden rol yapmanin kismi
aracilik etkisinin oldugu s6ylenebilir. Baron ve Kenny (1986) li¢ asamali regresyon
analizinin i¢linct sartina (Aract degisken ikinci adimdaki regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin baZimli degisken lizerindeki regresyon katsayisi
diiserse kismi aracilik, bagimsiz degiskenin bagimh degisken iizerindeki etkisi ortadan
kalkarsa tam aracilik etkisi meydana gelmektedir.) gore otantik liderligin is
performans: iizerindeki etkisinde yilizeysel rol yapmanin kismi aracilik etkisinin
oldugu sdylenebilir. Bu aracilik etkisinin anlamlilidini test etmek igin %95 giiven
aralifinda modern yontem testi bootstrap teknigi ile 5000 yeniden 6rneklem secenegi
kullanilarak smanmstir. (Giirbiiz ve Bayik, 2018, 5.37-39). Elde edilen sonuglar Tablo

7.257te sunulmustur.

Cizelge 7.25. Aracilik analizi sonuclari

On Yiikleme YD
incelenen Etki B SH %95 GA
Alt Sinir Ust Sinir
Otantik Liderlik=> Is Performans: ,46 ,07 .35 62
golayll Etki (ab) Araci Derinden Rol 02 01 001 04
apma

* B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.= Standart Hata, YD %95 GA= Yanlili3
Diizeltilmis % 95 Giiven Aralig1, a= yordayicinin aract deZisken iizerindeki etkisi, b= arac1 degigkenin
yordanan fizerindeki etkisi, ¢c’= araci de8isken modele dahil edildikten sonra yordayicinin yordanan
tizerindeki etkisi.

Dolayli etkinin alt sinir ile {ist sinir arasindaki deZerler sifirdan farkh oldugu icin
aracilik etkisinin anlamli oldugu belirlenmigtir. Ayrica altinci hipotez hem geleneksel
yontemle hem de modern yontemle kabul edilmistir. Sonug olarak “Hé6:Otantik
liderlik ile is performansini iliskisinde ¢aliganlarin duygusal emeklerinin aracihk

etkisi vardir.” hipotezi derinden rol yapmamn kismi aracih oldugu icin kabul

edilmistir.
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“H6:Otantik liderlik ile is performansim iliskisinde ¢alisanlarin duygusal
emeklerinin aracilik etkisi vardir.” hipotezi Cizelge 7.22 ve Cizelge 7.24’ten elde
edilen bulgular, Baron ve Kenny’in (1986) birinci sartina ve bootstrap teknigi hep

birlikte degerlendirildiginde kismi kabuliine karar verilmigtir.

“H7:Otantik liderlik ile isten ayrilma niyeti iligkisinde c¢alisanlarin duygusal
emeklerinin aracilik etkisi vardir.” hipotezini degerlendirebilmek i¢in Baron ve Kenny
(1986) tarafindan 6nerilen {i¢ asamali regresyon sartlari degerlendirildiginde;

e Cizelge 7.13 ve Cizelge 7.14’te yapilan regresyon analizine gére otantik
liderlik, ylizeysel rol yapmayi ve derinden rol yapmay: istatistiksel olarak anlaml;
yordadig1 ve Cizelge 7.15’te otantik liderlik dogal duygulari anlamli yordamag: i¢in
birinci sart1 kismi sagladigi,

* Cizelge 7.12°de yapilan regresyon analizine gbre otantik liderlik isten
ayrilma niyetini istatistiksel olarak anlamli yordadii igin ikinci sart saglandig;,

e Cizelge 7.19a gére ylizeysel rol yapma is performansini istatistiksel olarak
anlamli yordadigi ve 7.20 ve 7.21°e gore derinden rol yapma ve dogal duygular isten
ayrilma niyetini istatistiksel olarak anlamli etkilemedigi i¢in liciincii sart kismen
sagladifi tespit edilmistir. Sartlar1 saglayan yiizeysel rol yapmanin aracilik etkisinin

tespiti igin yapilan ¢oklu regresyon analizi Cizelge 7.25’te sunulmustur.

Dogal duygular ve derinden rol yapma isten ayrilma niyetini anlamli etkilemedigi icin

aracilik analizi modeline dahil edilmemistir.

Cizelge 7.26. Otantik liderligin ve yiizeysel rol yapmanin isten ayrilma niyeti

iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi sonuclari

Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar
- Std. 8
t
hata P F Rz
Sabit 2,542,360 7,069 000
21,164 118
Otantik Liderlik -256 ,080 -,172 -3,197 ,002
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Yiizeysel Rol Yapma 374 075 269 5,020 ,000

Bagimh degisken: Isten Ayrilma Niyeti

* p<0.05
Otantik liderlik ve yiizeysel rol yapmanin isten ayrilma niyetini ne derece
etkiledigini tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarma gére; bu
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve otantik liderlik ve yiizeysel rol

yapmanin, isten ayrilma niyetinin varyansinin %11,8’ini agiklayabildigi goriilmektedir

| (R*=,118; F3316)=21,164, p<0.001). Bulunan sonuglara gore, otantik liderlik isten

ayrilma niyetini istatistik olarak anlamli ve negatif bir sekilde yordarken (B=-0.172,
p=0.002) yiizeysel rol yapma ig performansini istatistik olarak anlamli ve pozitif bir
sekilde yordadigi goriilmektedir ($=0.269, p<0.001). Bir diger deyisle, calisma
grubunu olusturan caliganlarin otantik liderlik diizeyleri ¢alisma grubu olusturan
¢aliganlarin isten ayrilma niyetini diizeylerini negatif bir sekilde etkilerken galisma
grubunu olugturan ¢alisanlarin yiizeysel rol yapma diizeyleri ¢alisma grubu olusturan
calisanlarmn is performans: diizeylerini pozitif bir sekilde etkilemektedir. (Cizelge
7.25). Son olarak yiizeysel rol yapma regresyon analizine dahil edilmesi sonucu;
otantik liderligin isten ayrilma niyetini iizerindeki etkisi azalmaktadir (degisim
sirastyla; B=-, -326, p<0.001; B= - 256, p=0.002). Baron ve Kenny (1986) ii¢c asamal
regresyon analizinin {glincli sartina (Araci degisken ikinci adimdaki regresyon
analizine déahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
regresyon katsayisi diigerse kismi aracilik, bagimsiz deZigkenin bagimh degisken
tizerindeki etkisi ortadan kalkarsa tam aracilik etkisi meydana gelmektedir.) gére
otantik liderlidin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde yiizeysel rol yapmanin kismi
aracilik etkisinin oldugu soylenebilir. Bu aracilik etkisinin anlamliligini test etmek i¢in
%95 giiven aralifinda modern yontem testi bootstrap teknigi ile 5000 yeniden
drneklem segenegi kullamilarak smanmustir. (Giirbiiz ve Bayik, 2018, 5.37-39). Elde

edilen sonuglar Tablo 7.26’da sunulmustur.
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Cizelge 7.27. Aracilik analizi sonuclar

On Yiikleme YD
Incelenen Etki B SH %95 GA
Alt Smir  Ust Sinir
Otantik Liderlik-> Isten Ayrilma Niyeti =12 ,01 -,20 -,05
Dolayh Etki (ab) Araci Yiizeysel Rol 02 01 -.05 001
Yapma ?

* B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H= Standart Hata, YD %95 GA= Yanlihg
Diizeltilmis % 95 Giiven Aralifi, a= yordayicinin araci degisken tizerindeki etkisi, b= araci degiskenin
yordanan {izerindeki etkisi, ¢’= araci de8isken modele dahil edildikten sonra yordayicinin yordanan
tizerindeki etkisi.

Dolayli etkinin alt sinir ile {ist sinir arasindaki degerler sifirdan farkli oldugu icin
aracilik etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. Ayrica yedinci hipotez hem geleneksel
yontemle hem de modern yontemle kabul edilmistir. Sonu¢ olarak “H7:0Qtantik
liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde calisanlarin duygusal emeklerinin

aracilik etkisi vardir.” hipotezi yiizeysel rol yapmanin kismi aracihg oldugu icin

kabul edilmigtir.

“H7:0tantik liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde c¢alisanlarin
duygusal emeklerinin aracihk etkisi vardiwr.” Hipotezi, Cizelge 7.26’dan elde
edilen bulgular, Baron ve Kenny’in (1986) birinci sarty, iiciincii sart1 ve bootstrap

teknigi hep birlikte degerlendirildiginde kismi kabuliine karar verilmigtir.
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SEKIZINCI BOLUM

SONUC VE DEGERLENDIRME

SONUC VE DEGERLENDIRME
OSB Bolgesindeki KOBI’lerde ¢alisanlarin gbzii ile liderlerin otantik liderlik
davraniglari ile ¢alisanlarin i performansi ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde

duygusal emegin aracilik rolii incelenmistir.

Nicel yontemle tasarlanan arastirmada betimleyici istatistikler, bagimsiz
drneklem t testi, tek yonlii varyans analizi, korelasyon ve regresyon analizi ile
Onyiikleme (Bootstrap) yanlihg1 diizeltilmis giiven aralifi analiz edilmistir. Aracilik
etkisini PROCESS 2.16 (Hayes, 2013) eklentisi kullanilarak Onyiikleme yanlilig:
diizeltilmig giiven aralig1 metodu uygulanmistir (Shrout ve Bolger 2002; Preacher ve
Hayes, 2008). Arastirmada, Cosar, ve Tiirkdz (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
Otantik Liderlik Olgegi, Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen Ig Performans:
Olgegi, Tekingiindiiz, Top ve Seckin tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi ve Basim ve Begenirbas (2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlana Duygusal
Emek Olgegi kullanilmigtir.

Arastirma ile elde edilen bulgular su sekildedir:
Caliganlarin otantik liderlik diizeyleri agisindan degerlendirildiginde;

Aragtirmaya katilan galisanlarin igten aynilma niyetlerinin diigiik oldugu

goriilmektedir.

Caliganlarin otantik liderlik diizeyi ile is performansi diizeyi arasinda pozitif
yonlii orta diizeyde bir iligkinin oldugu, otantik liderlik diizeyleri arttik¢a is
performans: diizeylerinin de arttifn goriilmektedir. Benzer sekilde Tercan, (2017).
“Otantik Liderligin Calisan Motivasyonu ve Is Performansina Etkisi”, adh
calismasinda otantik liderlik ile ig performans: arasinda pozitif yonlii orta bir iliski

oldugunu bulmustur. Ancak, aragtirma bulgusunun desteklenmedigi calismada

152




Topaloglu ve Ozer (2014), yaptiklart ¢alismada otantik liderlik ile is performans:

arasinda zayif bir iliski oldugunu bulmustur.

Calisanlarin otantik liderlik diizeyi ile isten aynlma niyeti diizeyi arasinda
negatif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu, ¢alisanlarin otantik liderlik diizeyleri
arttik¢a isten ayrilma niyeti diizeylerinin azaldig: tespit edilmistir. Calisanlarin otantik
liderlik duzeyi ile duygusal emek diizeyi arasinda anlamli bir iliskinin olmadig:
saptanmistir. Ancak Durus, F. (2019). Ydneticilerin Liderlik Davranislarinin Orgiitsel
Baghlik Ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde Psikolojik Sermaye Diizeylerinin
Aracilik Rolii adli ¢aligmasinda liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif

iliskinin oldugu bulunmustur.

Déntistimeli  liderlik temelinde yaptifi arastirmasinda  Akga (2012),
“Déniigiimeii Liderlik ile Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasmdaki 11i$kilerde Orgﬁtsel Adaletin Rolii: ISO i§lctmelerinde Bir Aragtirma” adli
caligmast ile Srgiitsel adalet boyutlar: ile isten ayrilma niyeti arasinda, isten ayrilma
niyeti iizerinde en ¢ok drgiitte uygulanan kurallarin adil olmasi, dagitimin adil olmas:
ve g¢alisanlara adil davramlmasi 6n plana ¢iktigi, isten ayrilma niyetiyle is tatmini
boyutlarinin farkl &rgiitsel adalet boyutlart mekanizmalarinca anlam kazandigin
tespit etmistir. Doniisiimcii liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki dolayli etkisinde
islem adaletinin aracilik etkisi diger Grgiitsel adalet boyutlarinin etkisinden daha fazla

oldugunu bulmustur.
Calisanlar is performans diizeyleri acisindan degerlendirildiginde;

Calisanlarin is performansi diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasinda negatif
yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu, ¢alisanlarin is performansi diizeyleri arttik¢a
isten ayrilma niyeti diizeylerinin azaldig1 goriilmektedir. Calisanlarm is performansi

diizeyi ile duygusal emek diizeyi arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 saptanmustir.
Caliganlar isten ayrilma niyeti diizeyleri agisindan degerlendirildiginde;

Caliganlarin isten ayrilma niyeti diizeyi ile duygusal emek diizeyi arasinda
pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iligkinin oldugu, cahisanlarin isten ayrilma niyeti

diizeyleri arttik¢a ig performansi diizeylerinin az da olsa de arttig1 goriilmiistiir.
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Calisanlarin cinsiyetlerine ve yaglarina gore otantik liderlik, is performans, isten
ayrilma niyeti, ylizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal davranislar diizeyleri
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmadig: bulunmustur. Benzer sekilde
ancak Tercan, (2017). “Otantik Liderligin Calisan Motivasyonu ve is Performansina
Etkisi”, adli calismasinda egitim durumu agisindan gruplar arasinda otantik liderlik ile
is performans arasinda istatistiksel olarak anlamli farklihk olmadigim bulmustur.
Dalgig, (2019), “Lojistik Sektorii Caliganlarinin Algisindaki Liderlik Tarzlar ile
Calisanlarin Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki liskinin Incelenmesine Yénelik Bir
Arastirma?, ile lojistik sektdrii caliganlarinin algiladiklan liderlik tarzlarimin ve isten
ayrilma niyeti diizeylerinin cinsiyete gore farklilk gostermedigi, erkeklerin
kadmlardan anlamli derecede daha fazla yoneticilerin etkilesimei liderlik tarzi

davranislarini algiladiklar tespit edilmistir.

Calisanlar, egitim diizeylerine gore otantik liderlik, derinden rol yapma ve dogal
davranislar diizeyleri diizeyleri istatistiksel olarak anlamh bir sekilde farklilagirken, is
performansi, isten ayrilma niyeti ve ylizeysel rol yapma diizeyleri acisindan

farklilasmadig1 goriilmektedir.

Calisanlar, medeni durumuna gore igten ayrilma niyeti diizeyleri agisindan
anlamli bir sekilde farklilasmakta iken, otantik liderlik, is performansi, yiizeysel rol
yapma, derinden rol yapma ve dogal davranislar diizeyleri arasinda anlamli farklilagma
olmadig goriilmektedir. Benzer sekilde Tercan, (2017). “Otantik Liderligin Caligan
Motivasyonu ve I Performansina Etkisi”, adli ¢alismasinda medeni durum agisindan
gruplar arasinda otantik liderlik ile is performans arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilk olmadigini bulmugtur. Dalgie (2019), yaptifi arastirmasinda medeni
durumuna gére evli olanlarin bekar olanlardan anlamli derecede daha yiiksek seviyede
yoneticilerin otokratik liderlik tarzi davramiglarin algiladiklari; evli olanlarin bekar
olanlardan anlamli derecede daha yiiksek seviyede yoneticilerin serbest birakici
liderlik tarzi davranmiglarini algiladiklars; evli olanlarin bekar olanlardan anlamli
derecede daha yiiksek seviyede yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzi davraniglarim
algiladiklart tespit edilmistir. Katilimcilarin ydneticilerin demokratik ve doniisiimeii
liderlik davranis algilamalar ve igten ayrilma niyeti 6lgegi puanlarinin medeni duruma

gore farklilig: istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmigtir.
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Arastirma sonuglarma gore, otantik liderlik isten ayrilma niyetini istatistik olarak
anlamli ve negatif bir sekilde yordarmistir. Lojistik sektdril ¢aliganlarinin liderlik tarz:
algilarinin igten ayrilma niyeti iizerindeki etkinin belirlenmesi i¢in yapmis oldugu
calismasinda Dalgi¢ (2019), yaptig1 arastirmasinda ¢alisanlarin isten ayrilmaya niyet
seviyeleri iizerinde ¢aliganlarin liderlik tarzi algilarinin zayif bir etkisinin oldugunu

bulmustur.

Ilgili alanyazinda bu galismanin temel degiskenlerinden olan duygusal emek

konusunda birebir ayni amaglara sahip aragtirmalara rastlanmamigtur.
Oneriler

Arastirmada ulasilan sonuglar baglaminda karar alicilar ve ileri aragtirmalara

déniik Gneriler gelistirilmistir.
Karar alicilara doniik oneriler:

e Otantik liderligin galiganlarin is performansini olumlu etkiledigi dolayisiyla
otantiklik dzelligi yiiksek olan yoneticilerin tercih edilmeleri orgiit icinde
olumlu sonuglar dogurabilir.

e Otantik liderlifin c¢alisanlarin duysal siireclerini harekete gecirerek is
performanslarim arttirmaya ve isten ayrilma niyetlerini diigiirmeye yonelik

egitimler verilebilir.
fleri arastirmalara déniik 6neriler:

e Arastirmada kullandigimiz aragtirma modeli farkl kiiltiirlerde uygulanmasi

ve yeni 6rneklem gruplariyla tekrar edilmesinin, bulgularin desteklenmesi ve

sonuglarin genellenebilirligi agisindan énemli olabilir.
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EKLER

Ek-1 Tezde Kullanilan Anket

ANKET FORMU

Degerli Katilimcr;

Bu anket formu Toros Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi’nde yiiriitilmekte
olan ‘Otantik Liderligin is Performansi ve Isten Ayrilma Niyetleri Uzerine
Etkisinde Duygusal Emegin Rolii’ baghkll tez ¢alismasi i¢in tasarlanmistir. Bu
kapsamda anketteki sorulan i¢ten ve samimi bir sekilde cevaplamaniz biiyiikk 6nem
tagimaktadir. Arastirmanin bagarisi, sorularin tamamina vereceginiz cevaplara
baghdir. Anket sorularina verilecek cevaplar istatistiki kurallar cercevesinde
genelleneceginden anket formunun herhangi bir yerine kimlik bilgisi koymaniz
beklenmemektedir. Bunun yani sira, sorular litfen "olmasi gerekeni (ideali)" degil,
"hali hazirda olan" diisiinerek yanitlayiniz. Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen
bilimsel amach kullanilacaktir. Degerli katkilariniz icin simdiden tesekkiir ederiz.

Nazan OZCELIKCi
Toros Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek

3. Egitiminiz: () Lise ve alt1 () Lisans () Lisansiistii

4. Medeni Durumunuz: ( ) Bekér () Evli

5, Sektoriiniizdeki Is Tecriibesi:............ Yil

6. isyerindeki Pozisyonunuz: Ust Diizey Y6neticiz «ceeeeeen... Orta Diizey Yonetici:
Alt Duzey e L T T Idari Calisan: ........... —— Teknik
Calisan:..ceee... 7205 - A (Liitfen belirtiniz)

7. Gelir Diizeyi:.........c.ooooii TL

8. Isletmenizde Kac Kisi Calismaktadir:............ Kisi
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OLCEK 1

Liitfen asagidaki dlgekte yer alan her ifadenin
yoneticinize /amirinize ne d&lgiide uydugunu
isaretleyiniz (X). (Sorulart bagli bulundugunuz en
yakin ydneticinizi diisiinerek yanitlayiniz.)

Hicbir zaman

Cok seyrek

Ara sira

Sik sik

Her zaman

1. Ne demek istiyorsa onu agik¢a soyler.

2. Hata yaptiZinda kabul eder.

3. Herkesin diigiindiiklerini sdylemesini tesvik eder

4.Insanlara ac1 gercekleri séyler.

5. Ac¢iga vurdugu duygular hissettikleriyle tam
olarak aymdir.

6. Liderimin inandiklariyla yaptiklar: tutarlidir.

7. Kararlarini deger yargilarina gore verir.

8.Insanlarinda kendi deger yargilarinin arkasinda
durmasini ister.

9. Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor
kararlar verir.

10.Derinden inandiklarina ters olan goriislerin
belirtilmesini 1srarla ister.

11. Karar vermeden once ilgili bilgiyi enine boyuna
inceler.

12. Sonuca varmadan dnce degisik goriisleri dikkatle
dinler.

13. Baskalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek igin
geri besleme arayisi icinde olur.

14. Yeteneklerinin bagkalari tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir.

15.0nemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden
degerlendirmesi gerektigini bilir

16.0zel/sahsi  durumlarinin insanlari nasil
etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder.
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OLCEK 2

Asagidaki  sorular ¢alistigimiz  kurumda
sergilediginiz performans hakkindaki goriiglerinizi
yansitmaktadir. Asagida sunulan her bir ifadenin
sizin performansinizi ne derece yansittigint verilen
Glcek tzerinde isaretleyiniz. (X) CalisuZim
kurumda;

Hi¢ yansitmiyor

Az yansitiyor

Orta derecede

yansitiyor

vy

Biiyiik él¢iide

Tamamen yansitiyor

1. Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim.

2. Isimin esasini olusturan ana gérevlerimi basariyla

yerine getirmekteyim

3. Isimi yaparken zamani verimli bir sekilde

kullanabilmekte ve ig planlarina bagh kalmaktayim

4. Isi basarili bir sekilde yapabilmek igin gerekli
teknik bilgiyi, gbrevlerimi yerine getirirken etkili bir

sekilde kullanabilmekteyim.

5. Gorevlerimi yerine getirirken sozlii iletigim

becerisini etkili bir sekilde kullanabilmekteyim

6. Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim

becerisini etkili bir sekilde kullanabilmekteyim.

7. Kendi igimin bir parcasi olmayan isleri de yapmak
icin goniillii olmaktayim.

8. Kendi iglerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret

icerisindeyim.

9. Gerektiginde calisma arkadaslarima yardim
etmekte ve  onlarla  igbirliZi  igerisinde

¢alismaktayim.
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10. Kurum  kurallarmi  ve  prosediirlerini

onaylamakta ve bunlara uyum géstermekteyim.

11. Kurum hedeflerini onaylamakta, desteklemekte

ve savunmaktayim.

isaretleyiniz. (X) Calistifim kurumda;

OLCEK 3
Asagida sunulan her bir ifadenin sizin N g 5 g g
k=] = 2 3
sitketinizden  ayrilma  isteginizi  belirleyecektir. | = 4 _S o i = 3
=R B = -
Cabistiginiz kurum ile ilgili goriiglerinizi asagida verilen | '3 ! E g S| %5
12| 3| |2
Olgek lizerinde isaretleyiniz. (X) CalistiZim kurumda; : E M 5’ = A
1.S1k sik isten ayrilmayi diisiiniiriim
2.Gelecek yil yeni is aramay1 diisiiniiyorum.
| 3.Gelecek yil bu isi birakacagim.
OLCEK 4
Asagidaki  sorular c¢alisma arkadaslarimza ve g . g -
yoneticileriniz ile ilgili goriiglerinizi yansitmaktadir. ch § s g E'
A Rz 8N 8
Calisma arkadaslariniz, yoneticileriniz ve kendinizle E 2 A 5| o
2 Q
ilgili sorular1 asagida verilen Olgek {izerinde 5 = Lc)- =

1. Calisma arkadaglarima ve yoneticilerime kendimi
uygun gdstermek i¢in rol yaparim.

2. Calisma arkadaslarima ve yoneticilerime kendimi iyi
hissediyormugum rolii yaparim.
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3. Calisma arkadaglarima ve yoneticilerime bir sov
yapar gibi ekstra performans sergilerim.

4.Meslegimi  yaparken hissetmedigim duygular
hissediyormugum gibi davranirim.

5.Meslegimin gerektirdigi duygulan sergileyebilmek
icin sanki bir maske takarim.

6. Calisma arkadaglarima ve yoneticilerime, gercek
hissettiZim duygulardan farkli duygular sergilerim.

7. Calisma arkadaslarima ve ydneticilerime gdstermek
zorunda oldugum duygulart gercekten yasamaya
caligirim.

8.Gostermem gereken duygular: gercekte de hissetmek
icin ¢aba harcarim

9. Calisma arkadaglarima ve yoneticilerime gdstermem
gereken duygulan hissedebilmek i¢in elimden geleni
yaparum.

10. Calisma arkadaslarrma ve  ydneticilerime
sergilemem gereken duygular igimde de hissedebilmek
icin yogun ¢aba gdsteririm.

11. Calsma arkadaglarinma ve yoneticilerime
sergiledigim duygular samimidir.

12.Calisma  arkadaglarbma  ve  yoOneticilerime
gosterdigim duygular kendiliginden ortaya ¢ikar.

13. Caligma arkadaglarima ve yoneticilerime
gosterdigim duygular o an hissettiklerime aynidir.

Anketimize katildiginiz icin tegekkiir ederiz
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TOROS UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
INTIHAL PROGRAMI RAPORU

ISLETME ANA BILIM DALI BASKANLIGINA
Tarih: 17/12/2019

Tezin Bashig: Liderlik tiplerinin 6rgiitlerin kriz algilama ve krizle basa ¢ikma stratejileri iizerine etkisi:

Mersin Tarsus OSB faaliyette bulunan KOBI isletmeleri iizerine bir uygulama

Yukarida bashgi gosterilen tez calismamin;

a) Giris,

b) Ana bolimler ve

c) Sonug kisimlarindan olugan toplam .. 218... sayfalik kismina iliskin, 17/12/2019 tarihinde enstitii
tarafindan Turnitin adl intihal tespit programundan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan
orijinallik raporuna gére, tezimin benzerlik oran1 % .1....... ‘dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- Kaynakga harig
2-  Alintilar harig
3- Benzer ketlime sayist 10 adet

yapildiginda en fazla %10,
[1x
1- Kaynakea harig
2-  Almtlar dahil
3- Benzer kelime sayist 10 adet

yapildiginda en {azla %30 gegmemelidir.

Tez ¢alismamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda
dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru
oldugunu beyan ederim.

Yukarida belirtilen baslikta danismanimla birlikte tamamlamig oldugum tezimin fikir/arastirma sorusu,
yontem, bulgular ve tartisma kisimlar: 6zgiin olup kismen veya tamamen diger ¢alismalardan aliman kisimlar
oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmistir. Tezimin tez yazim kurallarina uygun olarak ve
intihal olmaks1zin hazirladizim taahhiit eder; intihal olmasi du nda tez ¢alismamin basarisiz sayilacagini
ve mezuniyetimin iptalini kabul ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Ogrencinin Adi Sovac: : Nazan OZCELIKCI
imzast Ty I A N Tanh: 17/12/2019

Yukarida kisisei ve tez bilgileri verilen 8grencimin belirtilen baghkta birfikte tamamlamlg, oldugumuz

iezi Turnitin intihal yazilim programinda kontrol ediimis ve etik bir ihlale rastlanmamustir. intihal vaziiom

programinin rapor ¢iktist ektedir. Ayrica tezin fikir/arastirma sorusu, yontem, bulgular ve tartisma kisimian

tzgiin olup kismen veya tamamen diger ¢ahismalardan alman k;s1 hlar oldugu durumlarda kaynak
belirtilmesine dikkat edilmistir.

Geregini saygilarimla arz ederim

Danismanin !

imzast <D Ogr. Uvesi Matin OC AR Tarih: 17/12/2019

Ek: Intihal vazilim programimin rapor ¢iktist {...3 .. sayfa)




Otantik Liderligin Is Performansi
ve isten Ayriima Niyetleri Uzerine
Etkisinde Duygusal Emegin Rol(

Yazar Nazan Ozcelikci

Goénderim Tarihi: 17-Ara-2019 09:26AM {JTC+0300;
Gonderim Numarasi: 1225888162

Dosya adi: Nazan_z elikci-Tez-17 12.201%.docx (588.04K)
Kelime sayisi: 58610

Karakter sayisi: 415452
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