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OZET

Bu arastirmada, izlenim yonetimi taktikleri, lider-iiye etkilesimi ve Orgiitsel
bagliligin duygusal emek {iizerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Boylelikle
literatlirdeki 6nemli bir boslugun doldurulmasi hedeflenmistir. Arastirma bes bdliimden
olusmaktadir. Birinci boliimde, izlenim yOnetiminin tanimi, izlenim yonetimi taktikleri,
izlenim yoOnetiminin boyutlari, izlenim yoOnetimi siirecinin modelleri, izlenim yonetimi
siirecinde kullanilan strateji gibi konular incelenmektedir. ikinci boliimiinde, lider-iiye
etkilesimi kavrammin tanimi, lider-iiye etkilesiminin boyutlar1 incelenmektedir. Ugiincii
boliimiinde, orgiitsel bagliligin tanimi, Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler, orgiitsel
bagliliginin alt boyutlar1 ve boyutlart incelenmistir. Dordiincti boliimiinde, duygusal emek
kavraminin tanimi, duygusal emek yaklagimlari, duygusal emek boyutlari, duygusal emegi
etkileyen faktorler incelenmektedir. Besinci boliimde ise, aragtirmanin temel amaci
dogrultusunda arastirma ornekleminden toplanan veriler analiz edilerek, ulasilan bulgular
yorumlanmistir. Arastirma sonuclari, izlenim yonetimi taktikleri lider-liye etkilesimi ve

orgiitsel bagliligin duygusal emek tizerindeki etkileri oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: izlenim Yonetimi Taktikleri, Lider-Uye Etkilesimi, Orgiitsel
Baglilik, Duygusal Emek.



ABSTRACT

This study examines the effects of impression management tactics, leader-member
exchange and organizational commitment on emotional labor. Its objective is to fill a
significant gap in the literature. This study consists of five sections. The first section
defines and analyzes impression management, impression management tactics, impression
management types, impression management models and impression management strategy.
The second section examines the definition of the concept of leader-member exchange and
its dimensions. The third section analyzes the definition of organizational commitment.
The fourth section analyzes emotional labor, emotional labor approaches, the dimensions
of emotional labor and the factors that affect emotional labor. Data collected from the
research sample is analyzed in the fifth section, and the findings were evaluated. It was
determined that impression management tactics, leader-member exchange and

organizational labor affect emotional labor.

Keywords: Iimpression Management Tactics, Leader-Member Exchange, Organizational

Commitment, Emotional Labor
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GIRIS

1. Calismanin Konusu ve Onemi

Sosyal bir g¢evre icersinde kimlik kazanan bireyler, cevrelerindeki insanlarin
kisilikleri, yetenekleri, tutumlari, glidiileri gibi unsurlar hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmadiklarinda anlamli iligskiler kurmakta giiclik ¢ekmektedir. Bunun nedeni, sosyal
iliskilerde bireylerin algilarinin son derece 6nemli olmasidir. Iste bu algilar1 yonetebilen
bireylerin is hayatinda basarili sonuclar elde edebilecekleri sdylenebilir. Bu noktada
karsimiza izlenim yonetimi taktikleri kavrami ¢ikmaktadir. Izlenim yonetimi taktikleri,
bireyin, diger bireylerin kendisine iliskin algilarini etkilemeyi amaglayan davraniglari
olarak ifade edilmektedir. Bu olgu ozellikle gilinlimiizde bireyler arasi iletisimin temel
taglarindan biri olarak goriilmekte ve sosyoloji, psikoloji ile drgiitsel davranig gibi birgcok

disiplinde kendine uygulama alan1 bulmaktadir.

Bireylerin izlenim yoOnetimi taktiklerini kullanmalarindaki amag¢ sergilenen
davraniglar dogrultusunda bagkalarinin bakis agisina gore olumsuz izlenim vermemek igin
orgiitsel kural ve normlar1 denetim altinda tutmak suretiyle orgiit igersinde etkin ve basarili
olabilmektir. Bu siirecte, bireylerin bazen hissetmedikleri duygulara, bazen de gergekten
hissettikleri duygulara, bazen de hissetmeleri gereken duygulara gore gesitli davraniglarda
bulunabilecekleri diisiiniilmektedir. Bu noktada da karsimiza duygusal emek kavrami

cikmaktadir.

Duygusal emek, bireylerin 6rgiit igersinde hissettikleri duygular1 diizenlemek i¢in
yararlandiklar1 bir siireci ifade etmektedir. Bununla birlikte, yukarida s6zii edilen iki olgu
arasmdaki iliskiyi etkiledigi diisiiniilen iki olgu daha ele alimustir. Bunlar: Lider-Uye
etkilesimi ve drgiitsel baglilik olgularidir. Orgiit igersinde etkin bir duruma gelmek isteyen
bireylerin, Oncelikle yoneticilerini etkileme yoniinde davraniglarda bulunduklari
sOylenebilir. Dolaysiyla lider konumunda olan yonetici ile ¢alisan arasindaki iliskinin
bireylerin izlenim yonetimi siirecinde anlamli bir etkisinin olabilecegi diisiiniilebilir.
Ayrica orgiite bagli olan bireyin izlenim yonetimi siirecinde daha istekli davraniglar
sergilemesi muhtemeldir. Dolaysiyla lider-iiye etkilesimi ve orgilitsel baglilik olgularinin

izlenim yonetimi ile duygusal emek arasindaki iliski lizerinde anlamli etkilerinin oldugu

1



distiniilmektedir. Bu agiklamalardan hareketle bu tezin temel amaci, Oncelikle izlenim
yonetimi taktikleri, lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel bagliligin duygusal emek iizerindeki

etkilerini incelemek ve bu degiskenler arasindaki iliski ve etkilesimi tespit etmektir.



BIiRINCi BOLUM

1. iZLENIM YONETIMIi

Bu bolimde izlenim yonetimi kavraminin kavramsal gelisimi, izlenim yOnetimi
kavramiyla ilgili tanimlar, izlenim yonetimi konusunda gelistirilen modeller, izlenim

yonetimi siireci ve son olarak izlenim yonetimi taktikleri ele alinmaktadir.

1.2. izlenim Yénetimi Kavraminin Kavramsal Gelisimi

Izlenim yonetimi insanlar arasindaki iletisim baginin giiclenmesi agisindan énemli
bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. 1514 yilinda Machiavelli tarafindan yazilan
“Prens” adli eserde izlenim olusturmanin énemi soyle belirtilmistir: “Kotiiliikler goriiniis
sayesinde goriinmez olur. Hiilkiimdarin ondan beklenen tiim erdemlere sahip olmasina
gerek yoktur, ama tiim bunlara sahipmis izlenimi uyandirmasi gerekir. Bu nedenle

insanlarin kendilerinden hosnut olmasini saglamaya ¢aligmalidir.” (Yiicel, 2013: 5).

Literatiirde izlenim yonetimi kavramiyla ilgili olarak yapilan ilk sistematik ¢alisma
Kanadal1 sosyolog Erving Goffman tarafindan gercgeklestirilmistir. Goffman, 1959 yilinda
yaymmladig1 “The Presentation of Self in Everyday Life (Giinliik Yasamda Kendini Ifade
Etme)” adli eserinde izlenim ydnetimi kavramini ele alarak (Inceelli, 2005: 9), izlenim
yonetiminin, “Giindelik durumlar i¢inde bireyin kendini baskalarmma sunus tarzi,
baskalarinin onun hakkinda bi¢imlendirdikleri izlenimleri ve bireyin onlarla birlikte iken
yapabilecegi ve yapamayacagi seyleri diizenleyis ve kontrol edis bicimidir” seklinde

tanimlamustir (Unaldi, 2005: 14- 15).

Izlenim y®netimi calismalari, sosyoloji ve psikoloji alaninda es zamanl, fakat
birbirinden bagimsiz olarak ortaya ¢ikmustir (Leary, 1996). Izlenim yonetimi alanindaki

caligmalarin {i¢ asamadan olustugu sdylenebilir (Demir, 2002):



e Birinci asama, 1960’11 y1llarda Goffman ve Jones’un sosyoloji ve psikoloji alaninda
yapmis oldugu izlenim ydnetimi c¢alismalarim1 kapsamaktadir. Erving Goffman
izlenim yonetimi kavramini sosyolojik acidan incelerken, Edward Jones ise izlenim

yonetimini psikolojik agidan incelemistir (Oguzhan, 2015: 16).

e Ikinci asama, 1970’li yillar1 kapsamaktadir. S6z konusu donemde izlenim ydnetimi
kavramiyla ilgili degiskenlerin gercekligini gozlemlemenin yalnizca laboratuvar
ortaminda yapilan deneylerle anlasilamayacagi goriisii paylasiimakla birlikte,
Ozellikle izlenim yonetimi kavramina iliskin bilgi birikiminin artmasi dolayistyla
bu olgunun davranislar {izerinde ne kadar 6nemli bir rol oynadig1 kabul edilmeye

baslanmistir.

e Ugiincii ve son asama ise 1980’li yillar1 kapsamaktadir. Bu donemde de izlenim
yonetimi kavramiyla ilgili calismalar, genel olarak iyi bir planlama yapma ve iyi
organize edilmis kurumsal iletisim iizerine vurgu yapmaktadir. Ayn1 donemde
izlenim yonetimi kavraminin Orgiitsel alanda da kullanilmaya bagslandig:

goriilmektedir.

1.3. izlenim Yénetimi Kavramna iliskin Tamimlar

Literatiirde izlenim yoOnetimine iliskin pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Farkli

aragtirmacilar tarafindan yapilan izlenim yonetimi tanimlar1 agagida gosterildigi gibidir.

Rosenfeld, Giacalone ve Riordan izlenim y6netimi; “bireylerin kendilerine iligkin
izlenimlerini kontrol etme amaci dogrultusunda kullandig1 yontemler” olarak algilamislar
(Demir, 2002: 14). Ralston ve Kirkwood (1999, 193) “bireyin, diger bireylerin kendisine
iligkin izlenimlerini kontrol amaci i¢in kullandig1 tiim davraniglar” olarak tanimlamaktadir.
Izlenim yonetimine iliskin benzer bir tanim da Tedeschi ve Riess’in (1981, 3) “bireyin,
diger bireylerin kendisine iliskin izlenimlerini kontrol ve yonlendirme amacina yonelik

tim davraniglar” tanimidir. Izlenim yonetimi davranislarinda kontroliin yani1 sira



yonlendirme lizerinde de duran bu tanim, arastirmacilar tarafindan yaygin olarak kabul

goren ve benimsenen izlenim yonetimi tanimlarindan biridir.

Kacmar ve Carlson (1994: 682) tarafindan izlenim yonetimi “bireyin, diger bireylerin
kendisine iliskin izlenimlerini kontrol etmek icin belirli bir imaji, bilingli ya da bilingli
olmaksizin olusturmasi ve sergilemesi girisimleri” olarak ifade edilmektedir. Martin ve
Leary’e gore ise (1999: 1092) izlenim yonetimi “bireyin, diger bireylerin kendisine iliskin
algilarmi izleme ve kontrol etme girisimleridir”. Izlenim ydnetimine iliskin yapilan bu

tanimlar incelendiginde izlenimin kontrol amac1 tizerinde duruldugu dikkati ¢cekmektedir.

Schlenker ise yapmis oldugu taniminda izlenim yonetimini, “gercek veya arzulanan
sosyal etkilesimlerde tasarlanan izlenimlerin kontrolii amacina yonelik bilingli ya da
bilingsiz girisimler” olarak ifade etmistir. Schlenker’e gore izlenim yonetimi
davraniglarinda O6nemli olan nokta, davramigin kontrol odag kadar, ideal imaji

yansitabilmek i¢in hedef kitleyi etkileme amaci icermesidir (Kan, 2011: 8).

Montagliani ve Giacalone (1998, 598) izlenim yonetimini, “Sosyal gii¢ kazanmak
amactyla sosyal etkilesimi, bilingli ve aktif yonlendirme olarak™ tanimlamislar ve bireyler
aras1 etkilesimi kolaylastirict otomatik yontemler oldugunu vurgulamiglardir. Kaplan ve
Pourciau’e (1990: 63) gore ise izlenim yonetimi bireyin, arzu edilen kimlik ve imaji diger

bireylerde olusturmak icin kullandig1 stratejileri igerir.

Bozeman ve Kacmar (1997: 9) izlenim yonetimini, “Bireyin kendi imajlariyla ilgili
istedikleri sonuca ulasmak i¢in, sozlii veya sozsiiz davraniglar kullandiklart bir siire¢”
olarak tanimlamiglardir. Ralston ve Kikwood (1999: 193) izlenim yonetimini, “Bireylerin
diger insanlarin kendisine iligkin izlenimlerini kontrol etmek amaciyla kullandig

davraniglar’’ olarak tanimlamislardir.

Leary’e gore (1996: 89) izlenim ydnetimi kavrami, “Insanlarin baskalar1 {izerinde
biraktiklar1 izlenimleri etkilemeye calistiklar bir siire¢ veya bagkalarina aktarilan bilgiler
yoluyla, onlarin algilama ve davraniglarimi etkilemeye yonelik girisimler” olarak ifade

edilmektedir. Carron ve Prapavessis (2004: 41) gore izlenim yonetimi, “Olumlu sosyal



izlenimleri yaymak ve olumsuzluklardan kaginmak i¢in bireyin, kendisine iliskin bilgileri

vurgulama ya da yok etmeye yonelik girisim” olarak tanimlamaktadir.

Yukaridaki tamimlardan yola ¢ikarak izlenim yonetimi bireyin algilarii yonetme,
kontrol etme ve onlart istenen amacglar dogrultusunda yonlendirebilme siireci olarak

tanimlanabilir (Aydogan ve Aykan, 2008: 8).

1.4. Izlenim Yonetimi Kavramimmin Onemi

Insanlar fizyolojik, toplumsal ve duygusal gereksinimlerini gevrelerindeki diger
bireylerle etkilesimde bulunarak karsilarlar. Ozellikle is yasaminda karsilasilan kisisel
sorunlarin O6nemli bir kismi, bireylerin duygularimi karsit tarafa iletememesinden
kaynaklanmaktadir. Bu eksikligin giderilmesi noktasinda, izlenim yonetimi kavrami ortaya
cikmaktadir. Izlenim yonetimi kavraminin anlasilmasi, hem birey acisindan, hem de

orgiitiin etkinlik ve verimliligini artirmasi agisindan 6nem tasimaktadir (Ersoy, 2011: 108).

Yonetici bireyi fark edemeyecek ya da bireyin diisiincelerini okuyamayacak kadar
mesgul ise birey, izlenim yonetimi taktigi kullanarak yoneticisi tarafindan fark edilmesini
saglayacaktir. Birey, yOneticisinin sempatisini kazanmaya calismak igin yOneticisinin

diislince ve inang degerlerine yonelik bir davranis sergilemektedir (Ersoy, 2011: 59).

Izlenim siirdiirme ve yeniden iiretme rolii nedeniyle gelistirici 6zellige sahip olan
izlenim yOnetimi, toplumsal gruplarin destegi ve bireyin degisiminin devamliligini

artirmaktadir (Leary, 1995: 37).

Bu ¢alisma, izlenim yonetimi taktikleri lider-iiye etkilesimi ve Orgiitsel bagliligin
duygusal emek tizerindeki etkilerini incelemek ve bu iliski iizerinde ve anlamli bir etkide
bulunup bulunmadigini incelemektir. Izlenim yonetimi taktikleri konusunda yapilan
calismalar oldukga sinirlidir. Bu bakimdan arastirma, izlenim yonetimi literatiiriine katki

saglamasi bakimindan 6nem tagimaktadir.



1.5. iZLENIM YONETIMIi MODELLERI

Izlenim yonetimi birgok asamadan olusan bir siirectir. Cesitli arastirmacilar, bu
siireci daha seffaf bir bigimde ortaya ¢ikarmak amaciyla bircok model gelistirmislerdir.
Izlenim yonetimi asamalarini holistik bir bakis acisiyla ele alan bu modeller, konuyla ilgili
bireylere yol gostermeyi amaglamaktadir. S6z konusu modellerde genel olarak izlenimlerin
olusturulmasi siirecindeki onciiller ile bu Onciillerin yarattig1r etkiler ve bu etkilerin
sonucunda hem bireysel etkilenmenin, hem de kars1 tarafi etkilemenin nasil gerceklestigi

anlatilmaktadir.

1.5.1. Leary ve Kowalsky’in Izlenim Yonetimi Modeli

Izlenim ydnetimi siirecini belirlemeye yonelik gelistirilen ilk modeldir (Bozeman
ve Kacmar 1997: 9). Leary ve Kowalski’nin izlenim yonetimine iligkin olusturduklar1 bu
modelde genel olarak izlenim yonetimi siireci izlenim motivasyon (impression motivation)
ve izlenim olusturma (impression construction) olarak iki 6ge seklinde ele alinmistir

(Leary ve Kowalski 1990: 36).

Bireyler oncelikle belli izlenimleri olusturmak i¢in bireylerarasi etkilesim kurma,
kisiligi gelistirme ve duygusal diizenleme yapma gibi faaliyetlerle motive olmakta, daha
sonra da diger bireyleri etkileyecek davraniglara yonelmektedir (Zaidman ve Drory 2001:
672). Bu motivasyon siireci, diger bireylerin zihninde 6zel bir algi yaratma arzusunun
ortaya c¢iktig1 kosullarda s6z konusudur (Kowalski, 1990: 35). Leary ve Kowalski
tarafindan ortaya konulan model, dncelikle belirli izlenimleri olusturmayi, bu amaglara
giidiillenmeyi ve bu amaca erismek i¢in taktiklerin belirlenmesi ve davranislarin bu

amaglara yonelik ortaya konulmasi gerektigini ileri siirmektedir (Ozdemir, 2006: 27).



Tablo 1: izlenim Y&netiminin iki Bileseni

Izlenim Motivasyonu Izlenim Olusturma

) Benlik kavrami
Izlenimlerin amaca uygunlugu

Istenilen ve istenilmeyen kimlik imajlar1

Amaglara verilen deger
Rol kisitlari

Hedef degerler

Mevcut ve istenilen imaj

Mevcut veya olasi sosyal imaj

Kaynak: Demiral, 2013: 10

Modeldeki bu iki bilesen degisik prensiplere gore alt basliklar seklinde ayrilmigtir.
Bireyler oncelikle belirli izlenimler olusturmaya gilidiilenmeye akabinde ise burada elde

etmis oldugu izlenimleri bireyleri etkilemek i¢in kullanmaktadir



1.5.2. Rosenfeld, Giacolone ve Riordan’in izlenim Yonetimi Modeli

Rosenfeld ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen izlenim yonetimine iliskin iig
bilesenli model, Leary ve Kowalsky’nin modeline benzemekle birlikte, birtakim
farkliliklar1 da bulunmaktadir. Bu modelde Leary ve Kowalsky’nin gelistirmis oldugu
modeldeki yonetimi modelinde izlenim motivasyonu ve izlenim olusturma 6gelerine ek
olarak izlenimleri inceleme (impression monitoring) 6gesine yer verilmistir (Dogan ve

Kilig, 2009: 3).

Rosenfeld, Giacolone ve Riordan, izlenim incelemeyi (impression monitoring)

Leary ve Kowalsky’nin modelinden farkli olarak ayri bir bashk altinda incelemislerdir

(Unaldi, 2005: 18).

Tablo 2: izlenim Y®&netiminde Sosyal Psikoloji Siirecinin Ug Bilesenli Modeli

Sosyal Kogullar Bireysel Kosullar

Izlemimlerini Inceleme:

Olumsur etkilesimler Bireyin difer bireylerin Kisilik
kendisme 1thskn
1zlenimlermin farkinda

Kendim tanona

o . T
Var olan 1maj: A‘ F Arzu edilen kimlik

Dgederinin kontrol sonuglan Ben kavmanu

Izlenim Olusturmaya
Giidiilenme: Bireyin diger

bireylerin izlenimlerini

T ‘ ' [“1

Hedef degerler Sonug deger

Sosyal st miflamalar

) ) ) lzlenim Olustaurma:
Var olan mmaj Ben kavramm
Olusturulacak 1zlenima

soCme.

Potansiyel 1maj Arzu edilen kimhik

Kaynak: Rosenfeld Giacalone ve Riordan, 1995: 3.



1.5.3. Martinko’nun izlenim Yonetimi Modeli

Martinko (1991), Rosenfeld ve arkadaslari tarafindan gelistirilmis olan izlenim
yonetimi modeline benzer, fakat daha ayrintili bir izlenim yonetimi modeli gelistirmistir.
Bu modele gore i¢inde bulunulan durumun, durum tanimlamasi yapildiktan sonra elde
edilen veriler 1s18inda izlenim yOnetimin amaci belirlenir ve hedefe ulastiracak izlenim
yonetimi taktigi segilir. Segilen izlenim yonetimi taktiginin basarili olmamasi durumunda

ise tekrar amag degerlendirmeye alinir (Kasar, 2011: 221).

Tablo 3: izlenim Yonetim Siireci

Izlenim yinetimi duruomunu incelemse

L

¥

Izlenim y&ne timinin amag

ve dnceliklernm belirleme

L

Y

Izlenim yonetimi

taktiklerini se¢cme

L

y

Ezlenim yonetimi davraniglanin sergileme

s

Y

Izleyici epkilerini ve birey

sel sonuglan degerlendirme

k

¥

Amac ya da taktiklen stirdiirme veya degistirme

Kaynak: Kasar, 2011: 222
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1.5.4. Sampson’un Izlenim Yénetimi Modeli

Sampson (2000), asagida siralandigi gibi izlenim yonetimi modelini dokuz adimda
ele almaktadir (Dogan ve Kilig, 2009: 62) :

1. Adim: Hedefleri tanimlama, durumdan neyin elde edilmek istendigini ortaya

koyma,
2. Adim: Izlenim yonetiminde bulunulacaklari agiklama,
3. Adim: Uygun arag ve taktiklerin se¢imi,
4. Adim: Izlenim y6netimi taktiginin uygulanmas,
5. Adim: Tepkilerin alinmast,

6.Adim: Hedeflere ne kadar ulasildiginin (hangi bireysel ve orgiitsel sonuglarin elde

edildiginin tespit edilmesi,

7.Adim: Uygulanan taktiklerin gelen tepkiler dogrultusunda yeniden

bigimlendirilmesi,
8. Adim: Yeni hedeflerin tanimlanmasi,

9. Adim: Dongii halinde bu uygulamalarin tekrar edilmesidir.

1.5.5. Gardner ve Martinko’nun izlenim Yonetimi Modeli

Gardner ve Martinko’nun izlenim y6netimi siirecine bakis acgisi, orgiitlerde izlenim
yonetimini kapsamli bir sekilde agiklamaya caligmalaridir. Bu caligmayr yaparken de
Goffman’in dramaturjik (tiyatro tarzi) bakis acisindan yola ¢ikmiglardir. Bu modele gore
calisanlar, Orgiit sahnesinde performans sergileyen aktorlerdir. Buradaki aktoriin ve
izleyicinin Ozellikleri, cevrenin Ozellikleri ile birleserek bir tiir uyarict gorevi

istlenmektedir (Dogan ve Kilig, 2009: 63). Bu uyaricilar, aktdr ve izleyiciler tarafindan

11



secici algilanir ve cesitli biligsel, glidiisel ve duygusal siireclerden gegirilerek yorumlanir

sonra da durum tanimlamasi yapilir.

Aktor bu durum g¢ergevesinde en uygun izlenim yonetimi davranisini sergilemeye
caligir. Aktoriin izlenim yonetiminde yapmis oldugu durum tanimlamasi, izleyicinin durum
tanimlamasina uygun oldugu siirece basarilidir. Uygunluk diizeyi artik¢a aktoriin
izleyiciler lizerinde izlenim yaratma istegi ve durum tanimlamasi da o dlgiide basarilidir.
Uygunluk diizeyi azaldik¢a aktor izleyiciler ilizerinde istedigi izlenimi olusturamamis

demektir (Kasar, 2011: 225).

Tablo 4: izlenim Y&netimi Siirecinde Anahtar Degiskenler ve Baslica Iliskiler

CEVRE

Fizikse] Oriam

Orgiit Kiiltiaria
¥ fsin Orelikleri
Clrallikler M
Firikszl
Crrallikler - - —
Cekicilik TZLENIM YONETIMI DAVRANISI
Siatn Izlenim Yénetimi Royutlar
Gig Sizld Amaghhk
Yetenck Sézli Olmayan Kesinlik
) Giyim, ofis v.b. Ataklk
AKTOR Alternatif Erlenim Y énetimi Talam
. Caligmasi
Benlik N y
KuTrl:nt AKTORUN DURTRTTRTSTIT —
Crrellikler Kendini Tamma Uy gunluk :}T-.rn :.I:ck::\r.—_m;
I.“ lig=l Biligsel Senaryolar
Y ;?Tm olar Rol Beklentileri L\
Seqici | Roklentil > —_— .
| A | peklontler o | EZLEYICININ KistLiGE Glidtler Secic ‘
Hagansma .| Ozyéinetim Yetenesi Duygular Al [
A A | tigkin AKTORUN KISILIGI Durumsal Boyutlar Onaylanma Intiyact FLEYICT x
I‘:-:"'fn'-"‘r Ozyonetim Yetenegi LS04 i
f;tdrl:t: Makyavelizm Tamma ve Belirsizlik ‘& Ozellikler
Yeulr Onaylanma Ihtiyace ! € Fiziksel Oazllikler
Sosyal Kaym ) o L..n.‘.lLllilllk
; ZLEYICININ DURUM -[“.l;_F_L
TANIMI ‘t:cl‘cn:k
[ Uyganta | Lelenimier Etkilsgimds —
1 Bulunulan Kigi
- — A 4 Saysi
| ZLEYICI DAVRANISI
| Uygunluk T

Kaynak: Kan, 2011: 25

1.5.6. Rao, Schmidt ve Murray’in izlenim Yénetimi Modeli

Rao, Schmidt ve Murray izlenim yoOnetim siireci odaginda dort énemli faktor

bulunmaktadir. Bu faktorler, kisilerin izlenim yonetimine gilidiilenmesi, izlenim olusturma,
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geri bildirimlerini alma ve izlenim yonetiminin gergeklestigi orgiitsel ortam olarak ele

alinmaktadir (Demir, 2002: 17).

Rao ve arkadaglar1 orgiitsel ortamin izlenim yonetiminin her asamasinda yer almasi
gerektigi goriisiinii savunmuslar. Rosenfeld ve arkadaslar1 ve mortinkon’un savundugu
gorlisiin aksine izlenim incelemenin, siirecin basinda degil, siirecin sonunda yer almasi

gereken bir agama olmasi gerektigini savunmuslardir (Aydogan ve Aykan, 2008: 9).

Tablo 5: izlenim Yonetiminin Biitiinlestirilmis Catis1

Bireysel Durumsal Izleyiciler

Resmilestirme Orgiitsel
Amaclar Rutmlesme Seviye
| Yenilik

L- Izlenim Yonetimini Etkileyen |——

Stratejiler

Sonuclar

1_Etki seklinin
algilanmasi
2 Izleyiciler tarafindan
olusturulan izlenimler
3 Performans degerlendirme

Kaynak: Akdogan ve Aykan, 2008: 10

1.5.7. Bozeman ve Kacmar’in izlenim Yonetimi Modeli (Sibernetik Model)

Bozeman ve Kacmar izlenim yonetimi i¢in, oncekilerden daha farkli bir bakis acist
ile sibernetik bir model gelistirmislerdir (Dogan ve Kilig, 2009: 63). Sibernetik model,
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haberlesme, bilgilendirme ve denetim gibi birden fazla disiplini i¢eren yeni bir bilimdir
(Bozeman ve Kacmar, 1997: 12). Sibernetik model, izlenime yonetimine karsi giidiilenme,
bireyin istekte bulundugu sosyal kimlik ve kisilerden alinan geribildirimler (feedback)

arasindaki farkliliktan ortaya ¢ikmaktadir (Calik, 2003: 119).

Kisinin kendisinde mevcut olan imajt ile istekte bulundugu imaj ayn1 dogrultuda ise
izlenim yoOnetimi taktigi devam ettirilir. Eger, kisinin mevcut imaji ile istekte bulundugu
imaj arasinda farkliliklar mevcut ise farkli bir izlenim yonetimi modeli segenegi arayisina

girmektedir. Kisi her pozisyonda, bir taktik seger ve bu taktigi uygular (Sayici, 2012: 23).

Tablo 6: izlenim Y6netimi Sibernetik Modeli

Aktiriin Amaci: Arzulanan Bilissel Degerlendirme/ Amag Belirleme

Sosval Kimlik

Durumsal faktorler, <

Hedefin bireysel ozellikleri, Kimlik ]"01]l'~'--‘ii.‘r'011|=11'1.
Sonucun degeri, énceligi ve Genisletme
beklentileri, Koruma

: Avarlama
Firsat, tehdit ve yvansizlik -

- Biiyiik, kiigiik ve
siirekli uyusmazhk Siirecin
Karsilastirma > Sonuclar:
Aktdriin var_olzfnlv? | - Siirecin kontrolii
arzuladig kimliginin 1 Planlar.
| karsilastinlmas: Uyugmazhk Senaryo olusturma
Olmamasa - Otomatik siirec
Kalica senaryolar,
Senaryo izleme
Aktiriin Algilamasi Kimlik Fonksiyonu,
Hedeften alinan geri Strdiirme
beslemenin aktdriin A 4
'.dlgllamam \:fas;ltamyla Uygulama
incelenmesi - Sozli taktikler
. !r;eril-; boyutu Iceriksel taktikler,
- Iliski boyutu liski taktikleri
,r - Sozli olmayan davranis ve
mesajlar
Hedeften Alinan
Geri besleme
- Hedefin
davramissal cevaplar
Sézlii mesajlar, Hedefteki Etki
Sozlii olmayan Aktoriin izlenim y&netimi -
mesajlar < davramislaninin siirecini  bilissel
- Geri beslemenin hedeflemesi

ozellikleri, olumlu ya
da olumsuzluk,
Famanlama

Kaynak: Bozeman ve Kacmar, 1997: 12.
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1.6. IZLENIM YONETIMI SURECI

Izlenim yonetimi daha 6nce tanimlanan izlenim yonetimi modelleri ¢ercevesinde iic

asamadan olusan bir siire¢ olarak ele alinmaktadir (Demir, 2002: 25-26).

Bu asamalar asagidaki gibi siralanmaktadir:

e Bireyin [zlenimlerini Inceleme,
e izlenim Olusturmaya Giidiilenme (Motivasyon),

e izlenim Olusturmadir.

1.6.1. Bireyin Izlenimlerini inceleme

Izlenim yonetiminin ilk asamasi izlenim gdzlemedir. Birey izlenimlerini
yonetmeye baslamadan once c¢evresindeki diger bireylerin kendisi hakkindaki duygu ve
diisiincelerini belirlemekte sonra izlenim gozlemeye ge¢mektedir (Akgiin, 2009: 261).
Izlenim inceleme, diger kisilerin tepki, beklenti ve geri bildirimleriyle baslamaktadir. Bu
ayn1 zamanda 0z elestiri siireci olarak degerlendirilmektedir. Bireyden alinan geribildirim,
aktoriin izlenimlerine iligkin bilgi almasi ve arzu ettigi izlenimi yapip yapmayacagini

belirlemesi i¢in dnemlidir (Demir, 2002: 24).

1.6.2. izlenim Olusturmaya Giidiilenme

Kisiler istedikleri sonucu elde etmek ve gereksinimlerini karsilamaya yonelik,
izlenimleri yonetmeye motive olurlar (Barness ve digerleri, 2005: 402). Taylor ve Neter
izlenim yonetimi kapsaminda ii¢ ¢esit (motivasyonun) oldugundan bahsetmektedir.
Bunlardan birincisi, kiginin dogru bilgiye ulagsma istegidir. Bu motivasyonun temelinde
yatan diisiince kisinin, diger kisiler tarafindan nasil algilandig1 endisesidir. Kisi buradan

hareketle davramislarinda diizeltme ve gelistirmeye alt yap1 olusturmaktadir. ikinci
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motivasyonda kisi kendisinde mevcut olan olumlu ozellikleri 6n plana g¢ikarmayi
amagclamaktadir (Taylor ve Neter, 1995: 1278-1288). Kisi, diger kisilerden gelen olumlu
geri doniisleri degerlendirirken, olumsuz durumlar ise azaltmay1 amaglamaktadir. Uciincii
motivasyonda ise, kisi kendisi i¢in gelen geri bildirimler 1s18inda hareket ederken, ayni
zamanda kendini gergeklestirmeyi ve ortama uygun davraniglar sergilemeyi
amacglamaktadir (Sayici, 2012: 17). Ornegin kisi kendisine karsi yapilan hayranlik ve
methiye gibi sozler kisinin 6z glivenini, 6z saygisini artirmaktadir ve bunun tam tersi
olarak olumsuz elestiri reddedilme duygusu ise kisinin 6z giiveninin ve motivasyonun

diismesine neden olmaktadir (Tatar, 2006: 20).

Kisinin ulasmak istedigi hedef kendisi i¢in ne kadar 6nem arz ediyor ise izlenim
yonetimi davranislari sergileme motivasyonu o kadar yiiksek olmaktadir. Bagka bir deyisle
kisinin hedefi, ne kadar izlenim ydnetimine uygunsa motivasyonu da o Olciide artacaktir

(Akgiin, 2009: 26).

1.6.3. izlenim Olusturma

Izlenim y&netimi siirecinin son asamasi ise izlenim olusturmadir. Insan sosyal bir
varliktir ve cevresindeki diger insanlarla iletisim halinde bulunmaktadir. Bireyin, diger
kisilerin kendisiyle ilgili diisiincelerinin 6énemli olmasi onun ¢evresindeki diger insanlarla
olan iletisimini 6nemli hale getirmektedir. Kisi ¢evresindeki diger kisilerin izlenimlerini
anlayip, onlar1 yonetmeye motive olduktan sonra istekli olduklari kimlikleri olusturma
cabas1 icerisine girmektedir. Bireyler kendilerine karsi herhangi bir olumsuz imajla
karsilagtiklarinda bu imaji  diizeltmek igin farkli izlenim yonetimi taktikleri
uygulayacaklardir (Toptan, 2014: 60).

1.7. iZLENIM YONETIM TAKTIiKLERIi

Izlenim yonetimi sayesinde kisiler, sosyallesme asamasinda istedikleri amaca
ulagabilmek i¢in tespit ettigi izlenimi, belirlemis oldugu hedef gruba iletebilmektedir. Bunu
gerceklestirirken ise belirli izlenim yonetimi taktikleri kullanilmaktadir (Kan, 2011: 12).

Bu taktikler asagida ele alinmistir.
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1.7.1. Crane ve Crane’in izlenim Yonetimi Taktikleri

Crane ve Crane’nin (2002) izlenim yonetimi stratejilerini Girigken taktikler ve

Savunmaya yonelik taktikler olmak iizere iki ana baglik altinda toplamislardir.

1.7.1.1. Girisken Taktikler

Girisken taktikler, Janes ve Pittman’in izlenim yonetimi taktiklerinden esinlenerek
olusturulmustur. Crane ve Crane’e gore girisken taktikler, kendini sevdirme, niteliklerini
tanitma, Ornek davraniglar sergileme, acindirma, gbézdagi verme (korkutma) olarak
ayrilmaktadir. Kendini sevdirmede kisi, yalakalik ve yagcilik yaparak istenilen davranislar
sergilemektedir ve sonug olarak sevilebilir bir izlenim ortaya ¢ikmaktadir. Niteliklerini
tanitmada kisi kendisinde mevcut olan kabiliyeti ve becerilerini diger kisilere gostererek
niteligini tanitmaktadir. Ornek davramglar sergileme kapsaminda kisi verilen gorevleri
zamaninda yapma, ise mesai saatinden Once gitme gibi davranislarla kendini ise adanmis
olarak gostermeye c¢alismaktadir. Acindirma taktiginde birey kendini aciz gostererek,
cevresindeki kisilerden yardim istemektedir. Son olarak tehdit etme davranisinda ise, kisi
karsisindaki kisileri korkutarak sinirli ve ofkeli bir izlenim vermeyi amaglamaktadir

(Sayic, 2012: 34).

1.7.1.2. Savunmaya Yonelik Taktikler

Savunmaya yonelik taktikler; masumiyet, mazeret, gerekce, Oziir dileme
kisimlarindan olugsmaktadir. Masumiyet boyutunda birey durumla ilgili sugunun
olmadigini savunur. Mazeret boyutunda birey kendini temize ¢ikarmak i¢in durumu kabul
eder fakat sorumluluk almaz. Oziir dilemede boyutunda ise kisi yaptig1 durumu kabul eder

ve cezasini ¢gekmeye razi olur (Sayici, 2012: 35).
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1.7.2. Tedeschi ve Riess’in izlenim Yonetimi Taktikleri

Tedeschi ve Riess’e gore, kisi olumsuz davraniglardan uzaklasip, olumlu
davraniglarla kendini biitiinlestirerek kabul gérmeye calisir. Bunun i¢inde izlenim yonetimi

taktigi belirlemektedir. Bu taktikler asagida gosterildigi gibidir (Unaldi, 2005: 21-22).

e Digerlerini etkisi altina almaya c¢alisma,
o Korkutma,

e Kendi kendini tanitma,

¢ Biitiinliik, ahlakilik,

e Sempati kazanmaya ¢aligma,

e Davranis eslestirmesi,

¢ Durum normlarina uymak,

e Giigstizliik belirtisi.

1.7.3. Kipnis, Schmidt ve Wilkonson’in 8 Etki Taktigi

Orgiitlerde kullanilan izlenim y&netimi taktikleri ile ilgili yapilan calismalarin
¢ogunda Kipnis, Schmidt ve Wilkonson’in ¢aligmalarinin bir etkisi olmakla birlikte, i¢inde
birgok izlenim yonetimi taktigini de barindirmaktadir. Kipnis, Schmidt ve Wilkonson’un 8

etki taktigi asagida gosterildigi gibidir (Ozdemir ve Yaylaci, 2006: 100):

e (Gozde olmaya c¢alisma,
e Atilganlik,

e Yaptirim,

e Degisim,

e Yukari basvurma,

e Engelleme,

e Birlik (koalisyon).
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1.7.4. Cialdini ve Richardson’in Dolayh izlenim Y6netimi Taktigi

Cialdini ve Richardson’a (1998) gore, kisi kendisinde bulunan en iyi o6zellikleri
ortaya ¢ikarmay1 amaglarken, olumsuz 6zelliklerini ise azaltmaya ¢alismaktadir. Bu taktige
gore aktor, izlenim olusturmak istedigi kisiyle siirekli olarak iletisim halinde
bulunmadigindan, onunla iliskili olabilecegini diisiindiigli kisilere karsi olumlu izlenim
olusturmaya ve onlar1 etkilemeye calismaktadir. Cialdini ve Richardson gore izlenim

yonetimi taktigi asagidaki sekildedir:

e GoOmme: Kisinin olumsuz izlenim veren kisilerle alakasi olmadigin1 gdéstermeye
calismasidir (Uysal, 2004: 15).

e ilan etme: Kisilerin, davramslarmin iyi oldugu diisiiniilen kisiyle iliskilerinin
oldugunu gostermesi seklinde tanimlanmaktadir (Akgiin, 2009: 34).

e Bulaniklastirma: Kisinin, lizerinde izlenim olusturmaya calisilan bireyler tarafindan
iligkilerinin olumlu oldugu diisiiniilen kisilerle, olumsuz iletisiminin olmasi ve bu

iligkilerinin bulaniklastirilmasi seklinde agiklanmaktadir (Akgiin, 2009: 34).

1.7.5. Jones ve Pittman Taksonomisi- Saldirgan Taktikler

Bu izlenim yonetimi taktiginde kisiler, diger kisiler tizerinde etkin olmaya ve onlara
istediklerini yaptirabilecegini gostermeye caligmaktadirlar. Diger insanlarin diisiincelerine
karsi ¢ikma ve onlar1 bask:i altina almaya calisma en ¢ok kullanilan izlenim yonetimi

taktikleri arasinda yer almaktadir (Oguzhan, 2015: 26).

Jones ve Pittman’in izlenim yonetimi taktikleri en ¢ok kullanilan taktiklerdir ve

bunlar yedi’ye ayrilmaktadir (Crane ve Crane, 2002: 27).

1.7.5.1. Kendini Sevdirme (Yagcihik yapma)

Bir izlenim yonetimi taktigi olan kendini sevdirme (yagcilik) kisilerin, ¢cevresindeki
diger kisilerin gilizel buldugu kimligi olusturmak amaci ile kullanmis oldugu bir izlenim
yonetimi taktigidir (Demir, 2002: 41). Kendini sevdirme taktigi, hedefte bulunan bireye

karst sevimli goriinmeyi amaglamaktadir. Kisi kendini sevdirme taktigini yoneticisini,
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liderini, amirini etkilemek amaciyla kullanmaktadir. Alt kademede bulunan calisanlar

tarafindan kullanilan bir taktiktir (Oguzhan, 2015: 25).

Birey agisindan 6nemli olan kendini sevdirme taktigi ayni zamanda orgiit i¢cinde

onem tasimaktadir. Orgiit hiyerarsisinde, alt ydnetimde ¢alisan personelin, iist yonetime

kars1 gostermis oldugu ¢aba olarak tanimlanmaktadir (Kasar, 2011: 239).

Yagcilik yaparak kendini sevdirme taktigi ¢ogunlukla orgiit ortaminda asagidaki

durumlar s6z konusu oldugunda goriilmektedir (Riordan ve digerleri, 1995: 40).

Kaynaklarin yeterli sayida olmamasi,
Calisan personelin, islerini daha iyi yapabilmek i¢in birbirine bagli olmasi,
Performans degerleme sisteminin tarafsiz olmasi,

Personele ait yontemlerin anlasilir olmasi.

Bireyin kendini sevdirmesi amaciyla hedef kisi iizerinde kullanilabilecek dort tane

yontem bulunmaktadir. Bu yontemler sunlardir: Goriis birligi, kendini 6vme, iyilik yapma

ve bagkasini 6vme (Oguzhan, 2015: 26).

Goriis birligi: Insanlarin kendilerini sevdirmek amaciyla, yaygin olarak kullanmig
oldugu taktiklerin basinda goriis birligi gelmektedir. Goriis birligi, bireyin dikkatini
¢ekmek amaciyla uygulanan olan bir taktiktir. Daha ¢ok olumlu bir izlenim vermek
amaciyla, Dbireylerin  degerlerini, tutumlarmi, fikirlerini tasdik etmeyi
ongormektedir. Gorlis birligi glic ve makam farkliliklarinin oldugu yerlerde
gorilmektedir (Tedeschi ve Riess, 1981).

Kendini 6vme: Basarili olan 6vgiicii kendi yetersizligini ve eksikligini kabul edecek
yapida olmali ve konu hakkinda yeterli bilgiye sahip olmayan bireyin yaninda
kendini 6vmeye calisarak eksikligini 6rtmeye ¢calismaktadir (Schokker, 2007).
Iyilik yapma: Kisinin karsindaki kisileri diisiinmesi ve onlarla ilgilenmesi gibi
davranislarini icinde barmdirmaktadir. Iyilik yapanin karsiligmi alacagi fikrine
dayanarak, bir imit i¢inde yapilan davranislar1 kapsamaktadir. Yoneticiler igin
yapildiginda karsiliginda daha iyi bir pozisyona yerlesme ihtimali artmaktadir (
Jones, 1990: 57).

Baskasini 6vme: Bagkasini 6vme hedefte olan bireyin dnemli bir insan oldugunun

anlasilmasi sonucu yapilmaktadir (Liden ve Mitchell, 1998: 572).
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1.7.5.2. Niteliklerini Tanitma

Kisi yetenekli goriinmek icin elde ettigi basarili sonuglar1 ve sahip oldugu
becerilerini diger kisilere karsi abartarak anlatmakta ve siirekli olarak yinelemektedir
(Bolino ve Turnley, 1999: 188). Bu izlenim yonetimi taktiginde, kisi iyi 6zelliklere sahip
oldugunu gostermek i¢in kendisine saygi duyulmasi amaciyla beceri ve yeteneklerinden
bahsetmektedir (Kurman ve Eshel, 1998: 547). Bu taktik en fazla ise alim siire¢lerinde
kullanilmaktadir. Kisi izlenim olusturmada basarili geri doniigler aldiginda daha fazla

niteliklerini tanitma taktigini kullanmaktadir (Basim ve digerleri, 2006: 15).

1.7.5.3. Ornek Birey Olma

Bu izlenim yonetimi taktiginde kisi, diger bireylere karst ahlaki degerleri ytliksek
ve kendisinin igyeri i¢in 6nemli bir birey oldugunu gostermeyi amaclamaktadir (Tatar ve
digerleri, 2010: 542). Ornek olmaya calisan birey, kendini isine adama, fedakarlik
gosterme, isyerine vaktinden Once gitme gibi davranislar sergilemektedir (Akdogan ve
Ayhan, 2008: 13). Ornek olma taktigini kullanan birey, ydneticisinin goziinde kendisini ise
adamuis, orgiite bagli oldugunu gostererek diger calisanlarda sugluluk etkisi yaratmaktadir
(Demiral, 2013: 33). Birey diger kisilerin goziinde ¢aliskan olarak algilamay ister ve bu,
diger calisanlar i¢in ikiylizlii olarak algilanmasina da yol agmaktadir (Rosenfeld ve
Giacalone, 2002).

1.7.5.4. Yardim isteme

Birey yardima ihtiyact varmis gibi goriinerek, diger kisilerden yardim alabilmeyi
amaclamaktadir. Yardim isteme, niteliklerini tamitmanin tam  karsitt  olarak
tanimlanmaktadir (Akdogan ve Ayhan, 2008: 13). izlenim ydnetiminde en ¢ok kullanilan
bu taktik orgiitlerde isten kaytarma olarak goriilmektedir. (Kasar, 2011: 244). Siirekli
olarak yardim istemenin bireyin zamanla kendine olan giiveninin azalmasina neden olacagi
ve kendisini bu alanda gelistirmeyi engellemesine yol agabilecegi diisiiniilmektedir (Demir,
2002: 50).

21



1.7.5.5. Oziir Dileme

Oziir dileme yapilan bir yanlistan, uygun olmayan bir durumdan dolay1 bagislanma
dilemek anlaminda kullanilmaktadir. Oziir dilemede kisi olumsuz bir davranisa yol agtigini
ve bunun yanlis oldugunu kabul ederek sorumlulugu iizerine almakta ve oziir dileyerek
yapmis oldugu olumsuz davranistan Otiirii pisman oldugunu dile getirmektedir (Demir,
2002: 59). Oziir dileme su adimlardan olusmaktadir: Oziir dilemeyi amaclama, af dileme,
olumsuz duruma sebebiyet verdigi i¢in tiim sorumlulugu tistlenme ve telafi etmeye ¢alisma
(Kasar, 2011: 253).

1.7.5.6. Yadsima

Izlenim yonetimi taktiklerinde kullanilan bir diger taktik yAdsimadir. Bireyin
olumsuz bir durum ortaya ¢ikmadan dnce tahmin ve 6nsezileri ile olay hakkinda mazeretler
One siirme davraniglarini kapsamaktadir. Yadsima olumsuz bir durum ortaya ¢ikmadan

once alinan bir tiir tedbirdir (Rosenfeld ve digerleri, 1995: 68).

1.7.5.7. Yildirma (Gozdag1 Verme)

Yildirmada birey diger bireyleri dolayli tehditler yolu ile ya da tehlikeli izlenimi
vererek gii¢ ve etki kazanmay1 amaglamaktadir (Akdogan ve Aykan, 2008: 13).

Kisi, Kendini sevdirme taktiginde sempatik goriinmeye calisirken, niteliklerini
tanitmada yeteneklerini aciklamayi, yildirmada ise bireyi korkutarak etki altinda tutmay1
amaglamaktadir (Demiral, 2013: 33). Yildirma taktigi genellikle Orgiit ortaminda alt
kademeden iist kademeye dogru kullanilmaktadir. Ust yonetici olan amir ile ast olan

calisan arasinda ¢ikmaktadir (Rosenfeld ve digerleri, 2002).

Yildirma taktiginin kisinin isini yapamayip baski altinda olmasi durumunda isini

yapmasina yardimci olmasidir. Taktigin gruplar halinde ¢alisan personele uygulandiginda
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kisinin daha az c¢aligmasina ve daha az sevilmesine neden olmasi olumsuz yoOniinii

olusturmaktadir (Bolino ve Turnley, 2003: 239).

1.8. izlenim Yénetimi ve liskili Kavramlar

Bu boliimde izlenim yonetimi ile iligkili kavramlardan orgiitlerde izlenim yonetimi
ve orgiitsel kiiltiir iligkisi ve izlenim yonetim ve insan kaynaklari iligkisi kavramlari ele
alimustir.

1.8.1. Izlenim Yénetimi ve Orgiitsel Kiiltiir Tliskisi

Robbins, orgiitsel kiiltiirlin, orgiitii diger orgiitlerden ayirmakla birlikte ortak bir
anlayis1 temsil ettigini ifade etmektedir (Demir, 2002: 81). izlenim ydnetimi taktiklerinin
basarili olabilmesi i¢in oOrgiit degerlerin mutlaka g6z Oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Mendenhall ve Wiley’e (1994) gore degerler kiiltiirden Kkiiltiire
degismektedir. Birey izlenim yonetimi taktiklerini uygulamadan 6nce kendi orgiitlerine
uygun olup olmadiklarini tespit edip arastirmak durumundadirlar. Izlenim y&netimi
taktiklerinden yola c¢ikarak sergilenen davraniglar kabul goren degerler ile iligkili

oldugunda daha verimli sonuglar verebilmektedir.

Gilinimiizde 6nemli hale gelen konulardan bir digeri ise farkli iilkelerden gelen
calisanlarin geldikleri iilkelerin kiiltiirlerini beraberlerinde getirmis olmalaridir. Bu
sebepten dolay1 yoneticiler farklh kiiltiirlerden gelen g¢alisanlari tanimak ve bu kisilerin
orgiit icinde uyum icinde ¢aligmasini saglamak amaciyla belirli izlenim yonetimi taktikleri
kullanmay1 amacglamaktadir. Montagliani ve Giacalone (1998: 606), tarafindan yapilan
calismada, kiiltiirler aras1 uyum yetenegi ile izlenim yonetimi arasinda bir iliski oldugu

ortaya konulmustur.

1.8.2. izlenim Yénetim ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Iliskisi

Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri, ¢alisanlarin kariyer siireglerini
giiclii bir sekilde etkileyebilmektedir. insan kaynaklar1 ydneticileri, ¢alisanlarla ilgili icret,

terfi, tanitim, ise alma siireci ve isten c¢ikarmalar gibi konularda karar verebilmekte,
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izlenim yo6netimi de bu kararlar1 etkilemektedir (Rosenfeld, Giacalone ve Riordan, 2002:
86).

Izlenim yonetiminin etkili oldugu insan kaynaklar1 ydnetimi faaliyetlerinden biri ise
alim siirecleridir (Lievens ve Peeters, 2008). Yas, cinsiyet, fiziksel goriiniis, ilk izlenim
gibi pek cok faktor goriismecinin kararlarini etkileyebilmekle birlikte miilakat sirasinda
hem aday iyi bir is teklifi almak i¢cin hem de goriismeci iyi bir ¢alisan bulmak icin karsilikli
olarak olumlu izlenimler yaratmay: amaclamaktadir. Ise alma miilakatlar1 her ne kadar
belirli se¢cim tekniklerine bagli olarak gercgeklestirilse de aslinda sosyal etkilesimlere ve
iletisime dayanmaktadir. Izlenim yonetimi taktiklerinin &rgiitsel alanda etkili oldugu

sOylenebilmektedir (Demiral, 2013: 40).
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IKINCi BOLUM

2. LIDER-UYE ETKILESIMI

Bu bolimde lider-tiye etkilesimi kavraminin tarihsel gelisimi, lider-iiye
etkilesiminin teorik temellerini ve lider-iiye etkilesimi kavraminin boyutlarini, lider-liye

etkilesim kuramini ve lider-iiye etkilesiminin olumlu olumsuz 6zelliklerini icermektedir.

2.1. Lider-Uye Etkilesimi Yaklasim

Orgiitlerde yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla
yapilan ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir. Yillar i¢inde yonetici-ast iliskilerini gosteren
arastirmalarin yetersiz oldugu anlasilmis ve yoneticilerin liderlik tarzlarini ortaya koymaya
calisan alternatif bir yaklagim olarak gelistirilen lider-iiye etkilesim modeli (LUE) kavranu
ortaya ¢ikmustir. Lider-iiye etkilesiminde yapilan ilk ¢alisma Cashman ve Graen tarafindan
gelistirilen (1973) yilinda ileri siiriilen dikey ikili baglantt modeli (Vertical Dyad Linkage
Model) dir (Bulut, 2012: 6).

Cashman ve Graen’'nin (1973) gelistirmis oldugu dikey ikili baglant1 kurami
arastirmacilar, dort boliimde incelemistir. Birinci boliimde; liderin ¢aligtiklari ortamdaki
tiim astlarina kars1 nasil davrandigi konusu ele alinmaktadir. Bir baska deyisle liderin her
ast ile farkli iliskiler gelistirdigi belirtilmektedir. Ikinci béliimde, liderin ¢alistigi ortamda
kurmus oldugu farkli iliskiler ele almmaktadir. Uglincii béliimde, calisan bir grup
personelin birbirleriyle anlasabilmek igin bir bagka grup personelleri ile nasil c¢alistiklar

incelenmektedir. Dordiincii boliimde ise, yalnizca ikili iliskiler degil, daha biiyiik gruplar

Cashman ve Gren’in (1973) gelistirmis oldugu Dikey Ikili Baglanti Kuram
“Vertical Dyad Linkage”, Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan literatiirde,
“Leader-Member Exchange Theory” (Lider-Uye Etkilesimi Teorisi) olarak yeniden
diizenlenmistir (Karcioglu ve Kahya 2011: 339). Bu modelin ¢ikis noktasi, lider ve astlari
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arasindaki iligkilerdir. Modelde bu ikili iliskilerin, liderin davranig tarzinda Onemli

farkliliklar yaratacagina inanilmasi diisiincesiyle hareket edilmistir (Ulker, 2015: 6).

Lider-iiye etkilesim teorisi ile ilgili yapilan arastirmalarin, lider ile astlar1 arasinda
karsilikli iletisimde bulunmalari, ¢alisanlarin is tatmini, iste kalma siiresi, isin etkinlik ve
verimliliginin artmasi veya isten ayrilma disiinceleri iizerinde etkili oldugu

diistiniilmektedir (Cevrioglu, 2007: 23).

Genel olarak lider-iiye etkilesim teorisini, diger liderlik teorilerinden ayiran dort
temel faktor bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibi ifade edilebilir (Karcioglu ve Kahya,
2011: 340):

e Oncelikle lider-iiye etkilesim teorisi, tamimlayic1 bir teoridir. Orgiite daha fazla
katki saglayan ve daha az ya da c¢ok az katki saglayan c¢alisma gruplarini

tanimlamaktadir.

e Lider-iiye etkilesim teorisi, ikili iligkiler kavramini liderlik olaymin pargasi haline

getiren tek liderlik yaklasimidir.

o Lider-iiye etkilesim teorisi, dikkatimizi liderlikte iletisimin dnemine yonlendirdigi

i¢in dikkate degerdir.

e Lider-iiye etkilesim teorisi ile ilgili uygulamalarin orgiitsel sonuglarla pozitif

yonde iligkili oldugunu destekleyen ¢ok sayida ¢alisma vardir.

2.2. Lider Uye Etkilesiminin Teorik Temelleri

Lider-iiye iliskilerinin gelisiminin teorik dayanaklar1 olarak kabul edilen rol teorisi,
sosyal degisim teorisi, esitlik teorisi ve adalet yaklasimi asagida detayli olarak

acgiklanmaktadir.
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2.2.1. Rol Teorisi

Rol teorisinin temellerinin ilk olarak 1930’larin ortalarinda sosyal bilimciler
tarafindan ortaya atildig1 ve daha sonraki yillarda ise orgiitsel arastirmalarda kullanilmaya
baslandig1 goriilmektedir (Findikli, 2012: 20). Lider-iiye etkilesim yaklasiminin temelinden
biri “gelismis’® ya da “tartisilmig’” rol fikrine dayanir. Bu diisiince oOrgiitte ¢alisan
personellerin sahip olduklari pozisyona gore, yapmalari gereken isleri tanimlamaktadir

(Bulut, 2012: 7).

Rol teorisine gore, liderler ¢alisanlarma rol beklentilerini aktarmakta ve bu
beklentileri yerine getirenlere de soyut ve somut ddiiller sunmaktadir (George ve Graen,
1976: 1231). Rol teorisi, orgiit igerisindeki bir kiginin kendisine lideri tarafindan verilmis
olan gorevi yerine getirirken, lideriyle ikili iligskilerde ortaya koydugu davranis bigimiyle

ortaya koydugu isin miktari, kalitesi ve yoniinii kapsamaktadir (Kdy, 2011: 54).

Rol teorisi, lider-iiye etkilesimindeki davranislarin kisi tizerinde nasil psikolojik ve
davranigsal sonuglar dogurdugunu agiklamaya c¢alismaktadir. Rol teorisi olusturma
stirecinde rollerin tam olarak belirlenmemis, mutlak bir yapiya sahip olmalari ve bu
sebeple rol teorisinin iginin Orgiitte c¢alisan bireyler tarafindan doldurulmasi ve
tanimlanmas1 gerekmektedir. Rol teorisinde lider, orgiitsel amag ve hedeflerin etkili bir
sekilde gerceklesmesi i¢in grup icinde en etkin rol oynayan tiiyelerle is birligi yapar bu
nedenle, Dienesh ve Liden’in belirttikleri rol kavramindaki anlam boslugunu dolduracak

taraflarin i¢ grup tyeleri ve liderler olacagi diisiiniilmektedir (Dal, 2014: 59).

2.2.2. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, insan davranisini ekonomik bir modele dayandiran bir
teoridir. Bu teoriye gore insanlar arasindaki karsilikli etkilesim siireci Odiillerin en ist
diizeye c¢ikartilmasi ve kayiplarin minimum seviyeye indirilmesi yoniindeki bir arzu ile
insanlar motive edilmektedir. Sosyal degisim teorisinin temelinde yatan diisiince giderden
daha fazla gelir saglayan, iliskilerin karsilikli giiven ve karsilikli ilgiyi arttiracagini tahmin
edilmesine dayanmaktadir. Bunun disinda, sosyal degisim teorisi hem maddi yararlar1 hem
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de statii, baglhilik ve onay gorme gibi psikolojik odiilleri de icinde barindirmaktadir

(Cevrilioglu, 2007: 25).

Sosyal etkilesim teorisi, “Liderin giiciiniin lider- liye arasindaki karsilikli etkilesim
siirecine etkisiyle ilgili oldugunu, grup ici davramiglar1 lider-liye arasindaki iliski

stireclerine dayanarak agiklayan bir teoridir” (Liden, 1997: 47).

2.2.3. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin temel bilesenleri girdi (inputs) ve ¢iktilardan (outcomes)
olusmaktadir. Girdiler, bireyin etkilesim yaptigin1 disiindiigiic ve yapmis oldugu
katkilarinin karsiliginda almay1 bekledigi seyler olarak tanimlanmaktadir. Ciktilar ise
kisinin etkilesim sonucunda elde ettigi 6diiller olarak tanimlanmakta ve 6deme veya kisisel

tatmin gibi faktorleri kapsamaktadir.

Adams tarafindan 1963 yilinda gelistirilen esitlik teorisi, bir orgiitteki ¢alisanlarin
kendilerinin sagladiklar1 girdileri (bilgi, beceri, gérevde ehil olma seviyesi, kisisel emek, is
performansi, oOrglitsel vatandaslik duygusu) ve yoneticinin saglamis olduklar1 ¢iktilarla
(terfi, prim, odiiller, olanaklardan faydalanma, 6vgii) diger bireylerin girdi ve ¢iktilarini
karsilagtirarak orgilitte herkes icin adil bir davranis sergilenip sergilenmedigi yargisina

varmalar1 mantigina dayanmaktadir (Dal, 2014: 60).

Esitlik, her grup i¢in en uygun seviyenin siirdiiriilmesi agisindan girdilerde veya
ciktilardaki degisikliklerin ayni oranda devam ettirilmesi seklinde tanimlanmaktadir.
Kendisiyle ilgili algiladig1 oran1 diger kisilerde esit algilamamasi halinde, diger bir ifadeyle
ayni seviyedeki diger calisanlarin elde ettikleri oran ile kendilerinin elde ettikleri oran
arasinda bir esitsizlik algiladig: takdirde aradaki bu esitsizligi gidermek igin bir takim

davraniglar sergilemeye baglamaktadir (Yiiksel, 1998: 136).
Bu davraniglardan ilki kisinin girdilerini degistirmesidir. Kisinin girdilerini
degistirmesi emegi azaltilmasi yoluyla olur. Ikincisi Kisinin ¢iktilarin1 degistirmesi

seklindedir. Kisinin ¢iktilarin1 degistirmesi, daha ¢ok calisarak daha yiiksek {iicret veya
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odiil elde etmesi seklindedir. Ugiinciisii, kisinin diisiincesini degistirmesidir. Birey burada
girdi ya da ¢iktiyla ilgilenmeyerek sahip oldugu diisiincesini degistirir. Dordiinciisii ise,

kisinin kendini karsilastirdig1 temel faktorleri degistirmesidir (Kogel, 654: 2011).

2.2.4. Adalet Teorisi

Adalet, tarihin en eski donemlerinden bu zamana kadar O6nemini koruyan, bir
kavramdir. Rawls’a gore adalet kavrami “Her insanin diger insanlarin sahip oldugu
Ozgiirliiklerle uyumlu genis kapsamli 6zgiirliiklere sahip olmasi, sosyal ve ekonomik
esitsizliklerin, pozisyonlar da dikkate alinarak, bireylerin lehine olacak sekilde
giderilmesi” olarak tanimlanmistir. Cohen’e gore ise adalet “Kisisel ve sosyal ahlakin

merkezinde yer alan bir standart’’ olarak adlandirmistir (Dal, 2014: 62).

Asagida lider-iiye etkilesimi yoniinden islevsel adalet yaklasimi, kuramsal adalet

yaklasimi ve dagitimsal adalet yaklasimlar1 anlatilmaktadir.

2.2.4.1. islevsel Adalet Yaklasimi

Islevsel adalet, drgiitce dagitilan diillerin galisan personel tarafindan, esit olarak
algilanmasini ifade etmektedir. 1970’11 yillarin baslarinda, arastirmacilar kisilerin hissi
kararlarin1 degerlendirmelerinin, sadece odillerin ne oldugundan degil, ayn1 zamanda
bunlarin nasil olusturuldugundan da etkilendigini 6ne stirmiiglerdir. Bu fikir islevsel adalet
olarak tanimlanmaktadir. Islevsel adalet 6rnekleri kisinin karar verme mekanizmasina
katilim diizeyini ve karar verme asamasini takiben birbiriyle uyumlu kurallarin gergeklesip

gerceklesmedigini ortaya koymaktadir (Greenberg, 1990: 402-403).

Lerner’mn (1977), “Adalet Giidiisii” teorisine gore, orgiit i¢cinde ¢alisan personelin
temel kaygis1 adalettir ve yoneticilerin dagitim uygulamalarmi gergeklestirirken ¢esitli
adalet ilkelerini gbz 6nilinde bulundurmalar1 gerekmektedir. Bunlar arasinda 6ne ¢ikan dort

madde su sekilde agiklanmaktadir (Findikli, 2012: 92):
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e Rekabetci adalet ilkesi: Dagitim, ¢alisanlarin performansina gore yapilmalidir.

o Esit paylagim adaleti ilkesi: Dagitimlar, sayisal agidan esit olmalidir.

e [Esit temelli paylasim adaleti ilkesi: Dagitim, c¢alisanlarin katkilarina gore
yapilmalidir.

o Gergek adalet ilkesi: Dagitimlar, calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik

olmalidir.

Islevsel adalet, orgiitce dagitilan ddiillerin, drgiitte ¢alisan personel tarafindan adil
olarak algilanmasini ifade etmektedir. Adalet iizerine yapilan arastirma caligsmalari
gosteriyor ki dagitilan sonug kisinin beklediginden daha az olsa dahi islevsel adalet
uygulandiginda, alman kararin astlar tarafindan kabul edilecegini gostermektedir. Ornegin,
eger Orgiitiin performans degerlemesi ve ddiillendirmesinin sonucunda ileriki bir zamanda
licret artis1 gergeklesecegi diisiindiigli biliniyorsa diistik iicret artislar1 da kabul edilebilir
(Bulut, 2012: 9). islevsel adalet, “Performans sonrasi &diillendirmenin adil ydntemlerle

yapilmasi demek” anlamina gelmektedir (Adigiizel, 2016: 26 ).

2.2.4.2. Dagitimsal Adalet Yaklasimi

Dagitimsal adalet, isgorenlerin orgiitsel kazanimlariin uygun, ahlaki ve dogru olup
olmadigma dair algilamalar1 seklinde tanimlanmaktadir. Dagitimsal adalet; isgorenlerin
orgiit icerisinde yaptiklari, elde ettikleri daha ¢ok maddi ¢ikarla oOlgiilebilen karsiligin
adaletli olduguna iligkin inanglarina odaklanir (Demircan ve digerleri, 2009: 70). Lider-iiye
etkilesimin ele aliigi, dagitimsal adalet iizerine yogunlastigindan, o6diil dagitiminin

diiriistge olmasini 6n planda ele almaktadir (Cevrioglu, 2007: 29).

2.2.4.3. Kurumsal Adalet Yaklasim

Kurumsal adalet kisinin, orgiitiindeki uygulamalarla ilgili olarak adalet algilamas1
seklinde tanimlanmistir. Orgiit calisanlari, kendi orgiitlerindeki diger calisanlar ile kendini
karsilastirir. Kurallarin herkese esit uygulanmasini, esit ise esit licret 6denmesini, izinlerde

esit haklara sahip olunmasini birtakim sosyal imkanlardan kendisinin de diger kisilerle
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ayni olacak sekilde yararlanmasini beklemektedir (Greenberg, 1990: 399). Bu yaklasim
daha ¢ok farklilasmis (grup igi- grup dis1) lider-iiye iligkisi tizerine kurulmustur. Bir baska
ifadeyle isgorenlerin, yoneticinin davranislarini bu yondeki bir kurumsal adalet tizerinden
degerlendirdigi sdylenebilmektedir. Islevsel olarak diiriist oldugu bilinen ydneticinin
kaynak kullandirmada esitsizlik yapsa bile astlar1 tarafindan olumsuz olarak

degerlendirilmeyecegi belirtilmistir (Scandura,1999).

Anlatilanlar 1s181nda kurumsal adalet algilamasinin lider-iiye etkilesimi ile yakindan iliskili
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ustleri ile daha yakindan iliskisi olan astlarin yakindan
iliskisi olmayanlara gore is ortamini1 daha adil bulduklari ifade edilmektedir (Aytekin,
2016: 25).

2.3. Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin Boyutlari

Geleneksel olarak lider-iiye etkilesimi, bir {ist ile asti arasindaki etkilesim ve
iletisimin yaygin bir 6l¢iisii olarak kabul edilmektedir. Lider ve astlar1 arasindaki iliskinin
seklini ortaya cikaran tek bir boyutun olmadigini diisiinen arastirmacilar lider ve liyeler
arasindaki iligkilerin boyutlarin1 agiklayabilmek i¢in bes kisimdan olusan boyut
gelistirmislerdir (Kasli, 2009: 39). Lider-iiye etkilesiminin boyutlar1 konusunda yapilan
caligmalarda kabul goren boyutlar Liden’in 6ncelikle Dienesch ile sonrasinda Maslyn ile
yaptig1 calismalar neticesinde ortaya koydugu katki, etki, sadakat ve profesyonellik
(meslege saygi) boyutlarindan olugsmaktadir (Dal, 2014: 63).

2.3.1. Katki Boyutu

Liderin astina vermis oldugu gérevlerini basariyla yerine getirecek olan personelle
yiiksek iligki i¢inde olacagi, basar1 gostermeyen personelle de daha diistik iliski i¢inde
olacaginin bilinmesi katki boyutunun agiklanmasinda karsimiza ¢ikmaktadir. Performansin
gosterilmesinde ya da gorevin yerine getirilmesinde isgoérenin is tanimi ve sdzlesmesinde
bulunmadigi halde gereken sorumluluklari yerine getirme diizeyi; liderin ise liyenin bu

performans faaliyetlerine karsilik gereken kaynak ve firsatlari sunma diizeyi katki ya da
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algilanan katki1 boyutunu agiklamaktadir. Burada isgorenler katki boyutunu ortak amaglara
ulagma ¢abasindaki faaliyetler, isin niteligi ve isin yoOniiyle ilgili algilar olarak da

tanimlamaktadir (Karakus, 2014: 14).

Lider-iiye etkilesiminde katki kavramini agiklamada sadece ¢alisanlarin liderlerine
sundugu emegi degil, liderlerin de c¢alisanlarina sundugu imkan ve kaynaklarin 6nemine

dikkat ¢ekilmektedir.

2.3.2. Sadakat Boyutu

Sadakat; “Kisilerin kendisine sunulan degerler karsiliginda farklilasan bir
vefakarligi anlatma” seklinde tamimlanmaktadir (Arslan ve Ozata, 2011: 102). Sadakat
faktorii, sorgusuz sualsiz birbirlerinin kararlarina saygi duymay1 ve orgiitte ¢alisan diger

bireylere kars1 birbirini desteklemeyi amacglamaktadir (Goksel ve Aydintan, 2012: 250).

Liden ve Maslyn (1998: 50), baglilik boyutunu kisilerin orgiit i¢inde iistlendikleri
gorevler ve sorumluluklar1 baglaminda incelemislerdir. Liden ve Maslyn (1998) gore,
liderlerine sadik olan astlar, tistlendikleri gérev ve sorumluluklar yerine getirirken daha
fazla 6zerklik taninabildigini ve bu sebeple islerinden memnuniyet diizeylerinin yiiksek
olacagini agiklamislardir. Sadakat yonii zayif olan astlar ise liderlerinden daha az 6zerklik

alarak ige kars1 memnuniyetleri ve orgiitsel baglhiliklar1 azalabilmektedir.

Baglilik kavrami ile ilgili literatiirde birgok tanim bulunmaktadir. Sherony’ye
(2002: 36) gore ‘““Sadakat, bir tiyenin, liderinin kendisini (liyeyi) digerlerine karsi savunma
olasilig1 hakkinda inanciyla ilgili bir kavramdir. Setley (2005: 22) ise, “Bir iiyenin liderine
kars1 sadakatini daha gelistirilmis gorevleri {stlenerek ve bu gorevlerin yerine

getirilmesinde artan bir performans gostererek sergileyebilecegini belirtmistir”.

Waul’ a (2007: 42) gore baghlik, “Liderine karsi sadik eylemleri olan bireyler
olmas1 halinde yliksek katkinin yoklugunda dahi yiiksek kaliteli etkilesimin gelisebilegini
ifade etme” seklinde tanimlamistir. Baska bir tanimlamaya goére, Oborn’a (2010: 14) gore

baglilik, “Kisinin kendisi olmasi, statiilere goére degismemesi” onun sadik bir birey
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oldugunu gosterir seklinde agiklanmistir. Bunun sonucunda lider ortak amaglara ulagmak
icin daha fazla gayret gdsteren astlarini diger astlarina gore daha ¢ok koruyacak; astlar ise
karsiliginda daha fazla emek gostereceklerdir (Gemalmaz, 2014: 14).

2.3.3. Etki Boyutu

Dienesch ve Liden’e (1986: 625) gore etki, “Isi ilgilendiren bir kavram olmayip
kisiler arasindaki karsilikli cazibeyi” ifade eder. Liden ve Maslyn’a (1998: 50) gore etki,
“Arkadasligin ve kisiler arasi cazibenin goriinti” seklinde tanimlanmaktadir. Sherony
(2002: 32) gore ise etkinin, “Insanlar iizerinde olumlu etki birakan ve mutlu bir hayat siiren
kisilerin sevimli kisiler oldugunu savunmustur”. Goksel ve Aydintan’a (2012) gore etki,
“Taraflarin birbirlerini birer insan olarak sevmesi, arkadas olarak gormesi ve birlikte

caligmaktan zevk almalaridir (Goksel ve Aydintan, 2012: 250).

2.3.4. Profesyonellik (Mesleki Saygi)

Mesleki saygi Liden ve Maslyn (1998: 62) tarafindan gelistirilen bir boyut olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Etkilesim igerisindeki tiim ¢alisanlarin kendi is pozisyonlari ile
ilgili orgiit disginda veya oOrgiit igerisinde kazanmis olduklari mesleki itibar olarak
tanimlanmaktadir. Liden ve Maslyn’e (1998: 62) gore bir orgiitteki astlar, kendilerini bir
profesyonel olarak, saygiyla yonettigine ne derece inanirlarsa o derece isgiiciine

katilimlar1 yiiksek olur ve kendilerinden yiiksek performans beklenir.

Mesleki saygi, astlarla birebir iliski kurarak, ge¢misteki basarilarimi1 dikkate alarak
veya Orgiit icerisinde ya da disinda iiye ile ilgili bilgilere ulasarak edinilebilmektedir
(Liden ve Maslyn 1998: 50). Lider, is tecriibesine ve bilgisine giivendigi astlarin
tecriibelerinden faydalanabilmek amaciyla, tiyeleri kendine yakin grup igerisinde tutmak

istegi gelistirir (Karayel, 2016: 76).
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2.4. Lider-Uye Etkilesimi Kuram

Lider ile tiyeleri arasindaki etkilesimi ¢ift tarafli dikey bir iliski ¢ergevesinde ele
alan Dansereau, Cashman ve Graen (1973)nin gelistirmis oldugu Dikey Ikili Baglanti
Kuram1 “Vertical Dyad Linkage”, Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan lider- iiye
etkilesim kurami olarak yeniden diizenlenip degistirilmistir. “Dikey Ikili Baglanti
Kuraminin™ iki farkli bakis agisina gore ayirmiglardir. Bu iki bakis agisindan birincisi
“Degisim Teorisi” bir digeri ise ¢calismanin bagimsiz degiskeni olan “Lider-Uye” etkilesim

kuramidir (Bauer ve Green, 1996: 1538).

Lider-iiye etkilesiminin gelisimini arastiran arastirmacilar, lider-iiye etkilesimini
dayandirmis oldugu teorileri belirlemeyi ve bu teorilerden yararlanmayi amaclamislardir.
Lider-iiye etkilesim teorisine dayanak olma agisindan dncelikle dnemli kabul edilen ve
dogrudan katk: saglayan sosyal degisim ve orgiitsel rol teorisine etkileri oldugu diisiiniilen

kuramlar asagida agiklanmistir (Akkaya, 2015: 27).

2.4.1. Sosyal Degisim Kuram

Blau tarafindan 1964 yilinda ortaya atilmis olan sosyal degisim kurami “Sosyal
degisimler, tanimlanmamis zorunluluklari gerektirir. Bir birey, digerinden iyilik
gordiiglinde; tam olarak ne zaman olacagini1 ve ne sekilde olacagini bilmemesine ragmen,
gelecekte bu iyiligin geri donecegine dair bir beklenti iginde olur” seklinde
tanimlanmaktadir. Sosyal de8isim kurami orgiit ile iiyeler arasindaki hem de lider ile
izleyiciler arasindaki degisimlere uygulanmayir amaclamistir (Martin ve digerleri, 2010:
57). Uyeler, orgiite becerilerini, emeklerini, almis olduklar1 egitimlerini ve &rgiite
bagliliklarin1 sunarlar; bunun karsiliginda ise orgiit tiyelerine hem ekonomik (6deme ve
ozlik haklart) hem ekonomik olmayan (planlama esnekligi, denetleme ve issel gorevler)

tesvikler vermektedirler (Sahin, 2011: 278).
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2.4.2. Rol Kurami

Rol kurami isletmelerde iiyelerin sahip olduklar1 pozisyona gore, yapmalari gereken
islerin yani rollerin neler oldugunun bilinmesi anlamina gelmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien,
2011: 698). Lider ve iiye arasindaki etkilesiminin gesitli rol yapma asamalarinin sonucunda
ortaya c¢iktigini ileri stirmiislerdir. Bu agamada lider iiye etkilesimi kuraminin gelisimi; rol
alma, rolii gerceklestirme ve roliin rutinlesmesi olarak ortaya ¢ikmistir. Bu siire¢ asagidaki

gibi aciklanmistir (Atilmis, 2016: 28).

e Rol Alma: Bu siireg, lider ve astin degisim asamasina girdigi ilk asamadir. Rol
alma asamasinda lider, tiyeden herhangi yapmasi gereken bir sey talep ederek,
iiyeye belirli bir gorev vererek onun davraniglarini degerlendirir ve sinirlarini
gormeye c¢alisir. Lider, astindan yapmasmi istedigi gorevleri yerine getirip
getirmemesinin sonucunda yeni gorev verip vermeyeceginin kararini verir (Davis

ve Gardner, 2004: 445).

e Rolii Gerceklestirme: Lider ve iiye arasinda karsilikli olarak isteklerin var
olmasi1 ve bu isteklerin ne oranda karsilanacaginin belirlenmesi sonucunda, lider
iiye etkilesiminin hangi kalite diizeyinde gergeklesecegi belirlenmis olur (Erdem,
2008: 21). Lider ve iliye arasindaki etkilesimin hangi nitelikte olacag: biiyiik
Olglide calisan personelin gostermis olduklar1 performansa gore degisir (Bolat,
2011: 257).

e Roliin Rutinlesmesi: Liderin iiyeden, iiyenin de liderden karsilikli olarak
beklentilerinin yerine oturmus oldugu bir asama olup, islerin rutin hale geldigi
asamadir (Arslantiirk, 2008: 36). Ayrica bu asamada lider ve iliye arasindaki
etkilesim tahmin edilebilir hale gelmekle birlikte, lider ile iliye arasinda bir
duygusal bag olugsmaktadir. (Bolat, 2011: 257).
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2.5. Lider-Uye Etkilesimi Yaklasiminin Birey ve Orgiit Acisindan Sonuglar

Lider ile her bir liye arasinda karsilikli olarak etkilesim gerceklesmektedir. Bu
etkilesim, Orgiitte ¢alisan liye iizerinde olumlu ya da olumsuz sonuglara, yol acabildigi
gibi ¢alisma gruplar1 ve organizasyonlar agisindan da olumlu ve olumsuz sonuglara yol

agmasi s6z konusu olabilmektedir (Erdogan, 2014: 68).

2.5.1. Lider-Uye Etkilesimi Yaklasiminin Bireyler A¢isindan Sonuglar

Astlar ve tUstlerin karsilikli etkilesim igersinde olmasi nedeniyle bazi sorumluluklar
beraberinde getirmektedir. Dolaysiyla lider-iiye etkilesim teorisinin birtakim fayda ve
zararlar1 s6z konusu olmaktadir. Liderler ile astlar arasinda etkilesimin neticesinde ¢alisma
gruplarinda “grup i¢i” veya “grup dis1” ayrimima gidilmektedir. Grup igin denilen
calisanlar yani kalite diizeyi yliksek etkilesim iliskisine sahip olan astlar, liderlerinden daha
fazla destek almaktadirlar (Erdogan, 2014: 69).

Yiksek etkilesim iligkisine sahip olan astlara daha fazla oOrgiitsel kaynak
sunulmakta ve daha fazla odiillendirilmektedirler. Grup disi olan astlara ise mevcut resmi
yontemlere gére muamele edilmesi s6z konusudur. Bununla birlikte liderlerinden daha az

kaynak ve daha az 6diil elde etmektedirler.

Lider iiye etkilesim iliskisinde, astlarla iliskisinde iyi olan liderlerin, astlarina daha
fazla destek oldugu karar vermeye astin katilimini sagladigi, onemli sorumluluklar verdigi;

daha az iletisim iginde olan astlara ise daha denetlemeye yonelik teknikler uyguladig

belirtilmektedir (Aryee ve Chen, 2006: 793).

Lider-iiye etkilesiminde, kendilerini i¢ grup {iyesi olarak ifade eden astlar
liderlerine kars1 giiven duymaktadirlar. Boylece ¢alisanlarin daha kaliteli is yapmalari
beklenmektedir (Kalleberg ve digerleri, 1983: 78-90). Lider-iiye etkilesiminin yiiksek
olmasi astlarin islerinden duyacagi memnuniyeti de artiracaktir ve bu artan memnuniyet ile

birlikte isten ayrilma diislincesi azalmasi s6z konusu olacaktir.
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Yapilan bagka bir ¢alismaya gore ise lider ile iletisimi gii¢lii olan grup i¢i liyeleri,
caligmalarinda daha yiiksek performans sergileyerek, liderleri tarafindan daha fazla motive
edilmektedir. Buna karsi grup disi diyelerin islerinden daha diisiik performans
sergilemesiyle birlikte isten fazla sikdyetci olma egiliminde olduklari goriilmektedir
(Lagace ve digerleri, 1993: 110-119).

Kaliteli iletisimde olan grup i¢i tyelere liderleri tarafindan duygusal destek
verilerek ve agik¢a belirlenmis roller gizilerek onlarin karmasik durumlari asmalarina ve
streslerini az seviyede tutmalarina yardim edilmektedir. Diger taraftan liderle disiik
seviyedeki etkilesim iliskisine sahip astlar, belirsizlik hissini yenmek i¢in yeterli destegi
alamadiklarindan dolay1 yiiksek seviyede stresle karsi karsiya kalmaktadirlar (Harris ve
digerleri, 2006: 65-84).

2.5.2. Lider-Uye Etkilesimi Yaklasiminin Orgiitler Acisindan Sonuclari

Lider-iiye etkilesim teorisi, lider ile isgdrenler arasindaki ikili iliski temeline
dayanmasi acisindan 6nemli olmaktadir. Teori; Orgiitlerde bireyler arasindaki iletisim ve
etkilesim asamalarinin isleyisini anlayip, isgoren davramislarinin Orgiit amacina hizmet

edecek sekilde yonlendirilmesine yardimci olmaktadir (Erdogan, 2014: 75).

Liderler, liyelerinden verim alabilmek ig¢in, licret artiglari, promosyonlar gibi resmi
odiillerin yani sira, bir takim resmi olmayan odiillerden (isgoreni destekleyici davranislar,
etkilesim ve serbest birakma gibi iliski gelistirici faktorlerden) yararlanmaktadirlar (Jensen
ve digerleri, 1997: 320-324). Lider-iiye etkilesimi iliskileri, orgiitlerde performansi
arttiracak sekilde sosyal sermaye olusumunu saglamayi amaglamaktadir. Ustiin nitelikli
lider-iiye etkilesimleri, yetenekli ¢alisanlar iste tutmak amaciyla motive ederek orgiitlere

bir rekabet avantaji kazandirmay1 amaglamaktadir. (Thibodeaux, 1996: 97).
Yiiksek kalitede lider-iiye etkilesiminin Orglit igerisinde, isgiicii devrinin azalmasi,
orgiitsel bagllik, orgiitsel vatandaslik davranisi, yenilik¢ilik, personel giiglendirme, kariyer

gelistirme, dagitim ve islem adaleti gibi bircok olumlu etkileri vardir. Buradan yola
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cikarak, kaliteli bir lider-iiye iliskinin Orgiit agisindan pozitif etkileri oldugu sonucuna
varilmasi miimkiindiir (Erdogan, 2014: 77).
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UCUNCU BOLUM

3. ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde orgiitsel baglilik kavraminin kavramsal gelisimi, orgiitsel baglilik
kavramiyla ilgili tamimlar, Orgiitsel baghilik kavraminin Onemi, oOrglitsel baglhilik
kavraminin unsurlari, orgiitsel baglilik yaklagimlari, orgiitsel bagliligin boyutlari, orgiitsel

baglilig1 etkileyen faktorler ve orgiitsel baglilik kavraminin sonuglari ele alinmaktadir.

3.1. Orgiitsel Baghlik Kavramimin Kavramsal Gelisimi

Ik kez 1956 yilinda Whyte tarafindan ileri siiriilen orgiitsel baglilik kavramu,
1974°te Porter tarafindan istatistiksel olarak ol¢iilmeye calisilmistir. 1979 yilinda ise
Mowday, Porter ve Steers tarafindan ele alinan orgiitsel baglilik kavrami igin ¢aliganlar

arasinda olusan duygusal bir bag olarak tanimlanmistir (Saridede, 2004: 16).

18.yy sanayi devrimi ile birlikte ortaya ¢ikan makinelesme insan faktoriiniin géz
ard1 edilmesine neden olmustur. Daha verimli, daha iiretken isgdrenlerin bulunmasi
amaciyla orgiitler farkli arayislar icine girmistir (Celik, 2012: 2). Bu arayislar, insan
faktorlinlin orgiitiin sahip oldugu en 6nemli deger oldugu gerceginin ortaya ¢ikmasinda
onemli katkilar yapmistir. Gerekli bilgi ve beceriye sahip, yetismis ¢alisan1 biinyesinde
bulundurmak, orgiitiin verimliligini artirmast agisindan son derece 6nemli olmaktadir

(Aras, 2010: 4).

Ozellikle kiiresellesme olgusunun tiim diinyayr etkilemeye basladigi giinden
itibaren, diinyanin gitgide kiiclildigii ve adeta kii¢iikk bir kdy haline geldigi, bununla
birlikte ekonomik ve ticari anlamda iilkesel sinirlarin ortadan kalktig1 ve rekabetin daha
siddetli hale geldigi goriilmiistiir. Boyle bir ortamda Orgiitlerin ayakta durabilmeleri ve
giiclenerek gelecege dogru saglam adimlarla devam edebilmeleri 6nemli bir sorun haline
gelmistir. Bu baglamda insanin, iiretim silirecinde ne kadar onemli bir faktdr oldugu
anlagilmis ve insan ile orgiitii duygusal anlamda birbirine baglayan orgiitsel baglilik

kavrami {izerinde daha fazla durulmaya baslanmistir (Gtil, 2002: 37).
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Orgiitine bagli isgorenlerin daha cok calisacagi ve Oorgiitsel amagclarin
gerceklestirilmesi icin daha fazla fedakarlik yapacaklarma inanilmaktadir. Bununla
birlikte, calisanlarin ama¢ ve degerleri Orgiitin amag¢ degerleri ile Orgilitin amag ve
degerleri arasinda uyumun saglanmis olmasit ve calisanlarin Orgiitle biitiinleserek
hedeflerini gergeklestirmesi, fedakarlikta bulunmalar1 karsilastiklart her tiirlii sorunlar
coziimleyebilmeleri, zorluklarla miicadele edilebilmeleri agisindan hayati 6nem

tasimaktadir (Vural ve Coskun, 2007: 142).

Yukaridaki tanimlamalar ve acgiklamalar dogrultusunda oOrgiitsel baglilik,
calisanlarin igyerleriyle kendilerini 6zdeslestirmeleri ve ne olursa olsun islerine devam

etme egilimlerini ifade etme seklinde tanimlanmaktadir (Alas, 2012: 8).

3.2. Orgiitsel Baghhk Kavramina Iliskin Tanimlar

Literatiirde orgiitsel baglilik kavramina iliskin pek ¢cok tanim bulunmaktadir. Farkli

aragtirmacilar tarafindan yapilan orgiitsel baglilik tanimlar1 agagida gosterildigi gibidir:

Tiirk Dil Kurumu’na gore baglilik kelimesi bagli olma durumu, “Birine kars1 sevgi,
saygi ile yakinlik duyma ve gosterme”, olarak agiklanmustir. Orgiitsel baghilik ise,
“Calisanin orglitiine bagli olmasin1 ve Orgiitiine sevgi, saygi cercevesinde duydugu

yakinlik, sadakat” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2017).

Becker (1960: 32) orgiitsel baglilik kavramini, “Bilingli bir taraf tutma davranisi”
olarak tamimlamistir. Bu baglamda orgiite bagliligi bireyin davranisi olarak ele alarak,
ortaya koydugu yan bahisler (side-bets) teorisi ile aciklamaya ¢aligmistir. Buna gore orglite
baghlik, “Bireyin calistigi orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedecedi yan bahisler”,

“Bireyin orgiit i¢in harcadig1 zaman, enerji ve bilgi” nedeniyle olusmaktadir.
Porter ve Steers’a gore orgiitsel baghlik, “Orgiit igindeki bagi, bireyin varlig1 ile

biitiinlestirebilecek bir gii¢ ile oOrgilite dahil olma” istegi olarak tanimlamistir. Benzer

sekilde, baglilik kavramina davranigsal boyuttan yaklasan Salancik’e gore ise Orgiitsel
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baghlik, “Bir bireyin hareketlerine ve bu hareketler araciligiyla, etkinliklerin ve kendi
katiliminin devamini saglayan inanglara bagli olmasi durumudur” (Cikrike¢1, 2016: 11).
Orgiitsel davranis arastirmacist olan Kanter o&rgiitsel baghilign  “Bireylerin
enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme vermeye razi olmalar1” olarak tanimlamistir
(Pamuk, 2012: 5). O’Reilly ve Chatman’e (1986) gore ise orglitsel baglilik, “kiginin orgiite
kars1 hissettigi psikolojik baglanma olup, orgiitiin bakis agis1 ile orgiitiin 6zelliklerini kabul
etme ve kendini uyarlama” derecesidir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492-493). Uyumla
ilgili tutumsal durumu vurgulayan Sheldon (1971: 143) orgiitsel baghiligi, “Kisinin
kimligini Orgilite baglayan ya da orgiitle birlestiren, orgiite yonelik tutum veya uyum”
seklinde ifade etmektedir. Brown (1996: 249) bagliliga biitiinsel olarak yaklasmaktadir ve
“Is beklentileri ve odiillerin dtesinde, orgiite (ya da ilgili birime) olan adanmishg ve

destegi” orglitsel bagllik seklinde tanimlamaktadir.

Mathieu ve Zajac’a (1990) gore orgiitsel baglilik kavrami “Kisinin organizasyona
olan baghilig1” olarak tanimlarken; Mowday, Porter ve Steers’e gore ise Orgiitsel baglilik
“Objektif olmaktan ziyade duygusal bir baglilik” olarak tanimlanmaktadir. Becker (1960)
ise orgiitsel baglhiligi “Maddiyat¢1 bir yaklasimla ele alinabilecegini, c¢alisanin Orgiitten
ayrilma durumunda karsilasacagi kayiplari dikkate alma” sekli olarak ifade etmistir
(Pamuk, 2012: 6).

Porter, Steers ve Mowday’in (2005: 176) taniminda ise Orgiitsel bagliliga ait ii¢
ozellik belirtilmektedir. Bunlar;

e Orgiitiin amag ve degerlerini kabul etme ve inanma,
e Orgiit icin goniillii ve istekli bir ¢alisma gayreti i¢inde bulunma,
e Orgiitiin iiyesi olarak kalabilmek igin gii¢lii bir istege sahip olmak seklinde

siralanmaktadir.

Muthuveloo ve Rose’a (2005) gore, belirli bir orgiitsel yapilanma kapsaminda
faaliyetlerini idame ettirmekte olan bireylerin belirli bir mesuliyet hissiyat1 ve sadik olma
durumu cergevesinde igerisinde bulunduklar1 Orgiitsel yapilanma ile bir biitlin olarak

algilama siirecine “Orgiitsel baglilik” ad1 verilmektedir (Giiniisen, 2016: 52).
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3.3. Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitler, icinde bulundugumuz kiiresellesme siirecinde, bilgi ¢agi ve uluslararasi
rekabet sartlari, miisteri isteklerindeki farkliliklarla karsi karsiyadir. Bu zamanda her
zamankinden daha fazla insan sermayesine ihtiyag duyulmaktadir. Buna bagli olarak
orgiitsel baglilig1 yiikksek olan orgiitlerin, daha etkili ve verimli olmas: beklenmektedir

(Alas, 2012: 14).

Orgiitsel baglilig1 artirmak her orgiitiin istegidir. Yapilmis olan ¢alismalar &rgiitsel
bagliligr yiiksek olan iggorenlerin daha fazla sorumluluk alma bilincinde oldugunu ve
gorevleri yerine getirmede daha fazla gayret ve emek gosterdiklerini ortaya ¢ikarmustir.
Buna ilaveten Orgiitsel bagliligi yiiksek isgorenlerin oOrgiitle iyi iliskiler igersinde
olduklarimi ve orgiitte ¢ok daha fazla siire sorumluluk almis olduklar1 goriilmektedir.
Egitimli bir ¢alisanin uzun miiddet Orgiitte ¢alismasi, orgiitte kalma istegini artirmakla
birlikte orglitten ayrilma istegini de azaltacak son olarakta uzun vadede basarinin gelmesini
miimkiin kilacaktir (Northcraft ve Neale, 1990: 464). Ayrica orgiitsel bagliliklar yiiksek
isgorenlerin daha verimli ve daha fazla sorumluluk sahibi olduklari, 6rgiit yararina daha

fazla yaratic1 ve yenilik¢i diisiinceler trettikleri kabul edilmektedir (Giindogan, 2009).

Isgoren acisindan ise, bir drgiitte bulunmak iicret, maas ve emeklilik gibi ekonomik
odiil ve giivenceler saglamaktadir. Bunlarin yaninda psikolojik giidiilemeler de s6z konusu
olmaktadir. Dolayisiyla, bir calisan bir Orgiite ne kadar yatirim yaparsa veya baglanirsa,

orglitten temin edecegi kazanimlar da artacaktir (Akpinar, 2007: 54).

3.4. Orgiitsel Baghlik Modeli

Orgiitsel baglilik galigmalarmdaki en énemli katkiyr Allen ve Meyer yapilmustir.
Meyer ve Allen, orgiitsel bagliligin, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
bilesenlerinden olustugunu ifade etmislerdir. Arastirmacilar 6rgiite baglilik konusunu tek
bir boyutla degil, ti¢ farkli bilesenden olusan ¢ok boyutlu bir agidan incelemislerdir
(Oztiirk, 2013: 26).
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Tablo 7: Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

DUYGUSAL BAGLILIGIN

ONCELIKLERI
Bireysel ozellikler Isten Ayrilma Niyeti
" nuveusaL BaGLILK | fgict Devri

[5 deneyimleri

v IsD I
DEVAMLILIK BAGLILIGININ LAV an
ONCELIKLERI Devam
Bireysel 6zellikler Orgitsel
: — Y- vatandaslik
Alternatifler DEVAM BAGLILIGE | da 5'
i VIamst
Yatirmlar N
1 Performans
NORMATIF BAGLILIGIN A
ONCELIKLERI ro

v Isgoren Sagliay
Ve
Mutlulugu

Bireysel ozellikler
NORMATIF BAGLILIK

Sosyallesme
deneyim

Orgutsel yatirm

Kaynak: Eryesil, 2012: 65
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3.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bireyin orgiit ile 6zdeslesmesi, orgiite katkida bulunmasi ve
orglitle arasinda duygusal bir bag olusturmasi anlamina gelmektedir (Allen ve Meyer,
1990: 2). Duygusal baglilik unsurunun diger orgiitsel baglilik unsurlarina oranla kuramsal
acidan en giiclii baglilik boyutu oldugu sdylenmektedir (Giirbliz ve Bekmezci, 2012: 193).
Duygusal baglilik “Isgérenin orgiite baglihigmin en iyi seklidir” ciinkii bu kisiler drgiite
baglilik duyan, 6rgiite kendini adamis olan c¢alisanlardir (Giirkan ve Kogoglu, 2014: 519).

Meyer ve Allen’e (1991: 74) gore orgiite duygusal olarak baglilik gosteren is
gorenlerin Orgiitte zorunlu sebeplerden dolay: kalan veya kendini 6rgiitte kalmaya zorunlu
hisseden isgdrenlere gore performanslart daha yiiksek olmaktadir. Ciinkii bu ¢alisanlar
orgiitin  hedeflerine ulasabilmek amaciyla goniilli olarak emek sarf etmekte ve
kendilerinden beklenilenin iistiinde performans gostererek Orgiitlin basaris1 i¢in

calismaktadirlar (Alica, 2008: 25).

Allen ve Meyer’in ileri siirdiigli Orgiit calisanlarinin duygusal bagliliklarini

etkileyen faktorler su seklide siralanmaktadir (Balay, 2000: 75-76):

Is Giigliigii: Personelin calistig1 drgiitte yerine getirdigi gérevlerin zor olmasi ve

miicadele ve caba gerektiren ve heyecanli bir i olmasi.

¢ Rol Acgikhigr: Yoneticinin, orgiit calisanindan beklentisinin neler oldugunu agik bir

sekilde bekledigi.

e Amag Giicliigii: Calisanin yapmis oldugu islerin aranan bir 6zellikte olmamasi

seklinde agiklanmaktadir.

e Yonetimin Oneriye Aqiklig: Yoneticinin, calisanlardan gelen fikirleri ve

diistinceleri dikkate almasi.

e Arkadas Baghhgi: Orgiitte calisanlar arasindaki yakin iliskiyi agiklamaktadir.
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e Esitlik: Orgiitte ¢alisan personellerin yapmis oldugu is karsihginda almis oldugu
haklar.

e Geri Besleme: Calisana performansi konusunda bilgi vermesi.

e Amac¢ Acikhgr: Calisanin Orgiitte yaptigi gorev ve sorumluluklart ne amagla

yaptig1 konusunda agik ve net bir sekilde belirtilmesi.

3.4.2. Devamhilik Baghhg:

Ekonomik bir mantiga dayandig diisiiniilen devam baglhili1 “Isgérenlerin, érgiitten
ayrilmalari durumunda sahip olduklar1 yatirnmlari ve yan-faydalar1 kaybedeceklerine
inanmalar1 ve ig alternatiflerinin smirli olmasini dikkate almalar1 sonucu zorunluluk
nedeniyle o oOrgiitte c¢aligmaya devam etmeleri” bigciminde tanimlanmaktadir
(Karakullukcu, 2015: 33). Bir baska ifadeyle devam bagliligi, calisanlarin Orgiitten
ayrilmalari durumunda katlanacaklar1 maliyetleri, olumsuzluklar1 ya da orgiitte kalmanin
getirilerini yani odilleri dikkate alarak oOrgiitte kalma kararmi vermesi seklinde
tanimlanmaktadir (Erdil ve Keskin, 2003: 14).

Allen ve Meyer’in devam baglilig: lizerine yapmis olduklar1 ¢aligmada, iggdrenler

de devam bagliligini etkileyen faktorler su sekilde siralanmaktadir (Cakir, 2006: 89):

e Beceriler: Calisanin, ¢alistig1 oOrgiitte kazandig1 yetenek ve deneyimlerinin
ne kadarinin farkli orgiitlerde de ona yarar saglayabilecegi ve bu yetenek ve
deneyimlerinin ne kadarmi farkli orgiitlere transfer edebilecegi diislincesine

dayanir.

e Egitim: Calisanin aldig1 egitimin, baska Orgiitlerde kullanamayacagi

diistincesine dayanmaktadir.
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e Yeniden Yerlesme: Isgdrenin orgiitten ¢ikmasi durumunda, farkli bir orgiitte

calismasi diislincesi seklinde aciklanmaktadir.

e Kendine Yatirnm: Isgorenin orgiit icersinde ¢ok fazla emek sarfetmesini

ifade etmektedir.

e Emeklilik Primi: Calisanin isten ayrilmasi durumunda emeklilik primini

kaybetmesi anlamina gelmektedir.

e Topluluk: Calisanin uzun yillar boyunca ayni yerde ikamet etme siiresi olarak

tanimlanmaktadir.

e Secenekler: Calisanin calistig1 orgiitten ayrildiktan sonra yeni bir is bulmakta

zorlanmamasi seklinde tanimlanmaktadir.

3.4.3. Normatif Baghhk

Bireyin, orgiite bagliligt bir sorumluluk olarak algilamasi, orgiitiine gostermis
oldugu bagliligin dogru olduguna inanmasi halinde gelisen bir baghlik tiiridiir (Kaya,
2008: 33). Isgdrenlerin orgiitte kalmalar ile ilgili yiikiimliiliik normatif baglilikta esas olan
zorunluluktur. Bu dogrultuda, ¢alisanlarin orgiite baglilik duymalar1 halinde yaptiklarinin
dogru ve ahlaki olduguna inanmalar1 durumunda etkili olmaktadir (Yalgin ve iplik, 2005:
398). Meyer ve Allen (1990) normatif baghligi, “Bireyin orgiitte kalmak i¢in zorunluluk

hissetmesi” seklinde tanimlamiglardir.

Normatif baglhiliklar1 giiclii olan isgdrenler; orgiitiin kendilerine sunmus oldugu
firsatlar, yapmis oldugu iyiliklerden dolayr sadakat hissi ile hareket etmektedirler.
Normatif baglilik isgorenlerin, isleri ile ilgili gérev ve sorumluluklarini nasil yapacaklari
konusunu da etkilemektedir. Birey, orgiite olan sorumlulugu olduguna inanmakta ve bu
nedenden dolayr kendini oOrgiite bagli kalmaya zorunlu hissetmektedir. Buradaki
zorunluluk bir ¢ikar amaci giitmemektedir. Calisanin tamamen oOrgiitiine kars1 bir sevgi

baglilig1 ornegi sergilemesidir. Yani, c¢alisanin orgiitte kalmasinin dogru bir davranig
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olduguna inanmasi sonucu olusan bir baglanma sekline normatif baglilik denilmektedir

(Celik ve Keles, 2006: 52).

3.5. Orgiitsel Baghihgin Simflandiriimasi

Orgiitsel baghlik alaninda yapilan arastirmalar kapsaminda orgiitsel bagllik;
tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglilik yaklagsimlar1 olmak iizere {i¢ ana
grupta incelenmistir (Dolu, 2011: 48). Tutumsal baglilik yaklasimi, orgiitsel bagliligin
neden ve sonugclari iizerine odaklanmaktadir. Davranigsal tutum yaklagimi davranisin tekrar
etmesini saglayan faktorler ve bu faktorlerin, c¢alisan tutumlar1 iizerindeki etkisini
incelemeye odaklanmis bir yaklagimdir. Coklu baglilik yaklagimi ise oOrgiitii meydana
gelen i¢ ve dis gruplara duyulan bagliliklarin toplamindan olustugu bilinmektedir (Giilova
ve Demirsoy, 2012: 56).

Tablo 8: Orgiitsel Baghiligin Smiflandirilmasi

Orgiitsel
Baghhigmn
Simiflandirmasn
Y
Tutumsal Baghlik Davramgsal Baghlik
Yaklagimlar Yaklagimlar
- Kanter'm yaklagim Coklu Baghhk
Efziom 'mn - Becker'n }h,l‘-,‘f@rmlm‘g
T aklagimm yaklasum
O'Rally ve - Straw ve
Chatman'in Slaneik’'im
yaklasim yaklagum
Penley ve Gould'un
vaklasum

Kaynak: Kose, 2014: 57
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3.5.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlari

Tutumsal baglilik, bireysel degerlerle Orgiitsel degerlerin uyum igerisinde
bulundugu, bireylerin yillar boyu elde ettikleri kazanimlar1 kaybetme korkusuyla veya is
imkanlarinin az olmasi sebebiyle oOrgiitte kalmay1 tercih ettikleri baghlik tiirii seklinde

tanimlamaktadir (Celik, 2012: 10).

3.5.1.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasimlari

Orgiitsel baghiligin simiflandirilmas: ile ilgili ilk calismalar1 yapan kisi, 1961 yilinda
alman sosyolog Etzioni olmustur. Etzioni ¢alisanlarin orgiite olan yaklagim kavramini iice
ayrrmustir (Balay, 2000: 19). Etzion’e gore (1961) galisanlar kendini 6rgiite ne kadar yakin
hissederlerse orgiitiin ¢alisanlar {lizerinde gii¢ ve yetki kullanma haklar1 da o olciide
artacaktir. Etzioni oOrgiitsel baghlik yaklasimini ahlaki baghlik, hesapgt baglilik ve
yabancilastiric baglilik olmak iizere lige ayirmaktadir (Giil, 2002: 43).

e Ahlaki Baghhk: Ahlaki baglilikta, isgdren Orgiitiin amag¢ ve deger kurallariyla
biitiinlesmekte, oOrgiitteki isini 6nemli saymakla birlikte, isini ona deger verdigi

Olciide yapmaktadir (Bozkaya, 2013: 48).

e Hesapg1 Baghhk: Calisanlar oOrgiitlerine kattiklar1 emek icin karsiliginda elde
edecekleri odiillerden (licret, terfi) dolayr baglilik duymaktadirlar (Dagdeviren ve
Gozen, 2007: 47). Hesapg1 baglilikta birey kendine verilen iicret karsiliginda orgiite
baglilik duymaktadir.

e Yabancilastirict Baghhk: Diger baglilik tiirlerine gore daha olumsuz bir yap1 s6z
konusudur. Is gdren orgiitte kalmakla birlikte drgiite kars1 aidiyet duygusu ortadan

kalkmistir (Bayram, 2005: 129-130).
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3.5.1.2. Kanter’in Orgiitsel Baghhik Yaklasimlari

Kanter’e gore orgiitsel baglilik, isgdrenin orgiite duydugu sadakati veya isi ile ilgili
enerjisini sosyal sistem olan orgiite vermeye hazir olmasi esasina dayanmaktadir. Kanter’e
gore oOrgiitsel baglilik, “Sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak {izere iki ayr1 sistem
icerisinde ortaya c¢ikmaktadir” diisiincesine dayanmaktadir (Kavlak, 2012: 58). Orgiit
tarafindan ¢alisanlara dayatilan isteklerin farkli olmasindan dolayr ortaya ¢ikan bir
yaklasimdir. Bunlar; devam bagliligi, uyum bagliligi ve denetim bagliligidir (Kanter, 1968:
499).

e Devam Baghhgi: Calisanin 6rgiitiin kaliciligim1 saglamak amaciyla kendini isine
adamas1 olarak tanimlanmaktadir. Isgérenler Orgiitten ayrilmanin kendisine
getirecegi yiikksek maliyet ve orgiit icin gostermis oldugu emegin karsiligi igin

orgiite olan bagliliklarini siirdiiriirler (Kursunoglu ve digerleri, 2010: 102-103).

e Birlesme Baghhgi: Bir orgiit igerisindeki sosyal faaliyetlere duyulan bagliliga
denir (Kafkas, 2010: 101-115).

e Denetim Baghhg: Orgiit calisammin, orgiitin kendisi igin belirlemis oldugu

kurallar1 kabul etmesi seklinde tanimlanmaktadir (Kanter, 1968: 500).

3.5.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimlari

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, “Kisi ile orgiit arasindaki psikolojik
bag” olarak ele almaktadirlar (Kayir, 2008: 14). Birey ile orgiit arasindaki psikolojik bagin
gelismesini saglayan onemli ozellik 6zdeslesme boyutudur. Bireyler orgiitiin amaglarini,
degerlerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesir (Cengiz, 2008: 35). Bireyin, orgiite psikolojik
baghilig1 li¢ sekilde gosterilmektedir. Bunlar; uyum boyutu, 6zdeslesme boyutu ve
i¢sellestirme boyutudur (Ozenir, 2015: 51).

e Uyum Boyutu: Birey orgiit icerisinde tiim davranislarini odiilleri elde etmek,

cezalardan kurtulmak amaciyla gerceklestirmektedir. Birey tiim davranislarini
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buna gore yonlendirmektedir. Uyum boyutunda bireyler yalnizca 6diili almak
icin yapmasi gereken isi yaparlar ve kendilerinden fedakarlik yapmay1 asla

istemezler (Kasil, 2010: 34).

e Ozdeslesme Boyutu: Birey kendi amaclarini, orgiitin - amaglariyla
uyumsallastirmas1 ve bu amaglar1 benimsemesi, sonucunda ortaya ¢ikan bir
baglilik boyutudur (Giil, 2002: 43). Bu baglilikta isgoéren orgiitte kalmay1 ¢ok
istemekte ve diger Orgilit calisanlartyla yakin iligkiler kurmaktadir

(Hiiseyniklioglu, 2010: 76).

o lcsellestirme Boyutu: Orgiitlerin en ¢ok calisanda gormek istedigi boyut
igsellestirme boyutudur (Glglii, 2006: 22). Birey kendi degerlerini, Orgiitiin
degerleri ve orgiitteki diger bireylerin degerleri ile uyumlu hale getirdiginde

ortaya ¢ikan baglilik boyutudur (Balay, 2000: 23).

3.5.1.4. Mowday, Porter ve Steers’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Mowday, Porter ve Steers orgiitsel baglilik kavramini tutumsal baghlik ile es
anlaml bir sekilde inceleyerek ele almislardir (Alas, 2012: 21). Mowday, Steers ve Porter
orgiitsel bagliligi, “Bireyin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve o orgiitle ilgisinin goreli

glici” olarak tanimlamustir (Zeynel, 2014: 81).

3.5.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik bireyin ge¢gmis deneyimleri ve orgiite uyum saglama siirecinde

kullanmis oldugu bir baglilik tiirtidiir (Tanribil, 2015: 28).

3.5.2.1. Staw Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Staw ve Salancik tutumsal bagliliga karsi davranigsal bagliligin uygulanmasini

onermiglerdir (Gliney, 2011: 286). Staw ve Salancik, orgiitsel bagliligin, “Psikolojik
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gotiirlilerin hesaba katildig1 ve calisanlarin kararmi etkileyen bir siire¢” oldugunu ifade
etmigler (Giillioglu, 2011: 74). Bu yaklagima gore, isgéren baglilik siirecinde, onceki
davraniglara baglanarak, aym1 dogrultuda tutarli davranislar sergilemeyi amaclamaktadir.
Bu yaklagimda, kisiyi bu davraniglarina bagli olmasini saglayan ti¢ 6zellik bulunmaktadir.
Bunlar: “Davramisin  goriilebilirligi”, “Geri alimamazhig” ve “Istemlili§i” olarak

tanimlanmistir (Giiney, 2011: 287).

3.6. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Yapilmakta olan caligmalar, durumsal faktorlerin ve kisisel faktorlerin orglitsel baglilik

kavrami iizerinde etkili oldugunu gostermektedir.

3.6.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, ¢alisandan ¢alisana farklilik gostermektedir. Bu farklilik ¢alisanin
orgiite olan bagliligini1 da degistirmektedir. Kisisel faktorler; Yas, cinsiyet, medeni durum,

egitim durumu, orglitte ¢alisma siiresi (kidem), istihdam durumundan olusmaktadir.

3.6.1.1. Yas

Kisinin yast ilerledikge aym1 zamanda calistigi Orgiitteki birikmis kaynaklar1 da
artmaktadir. Bu da birey i¢in farklh orgiitlerdeki is imkanlarinin 6neminin azalmasina yol

acacaktir (Balay, 2000: 56).

Yast ilerlemis olan Orgiit personeli is degisikliginin getirecegi maddi ve manevi
zorluklardan dolay1 geri planda durmaktadir. Bu acidan bakildiginda yasin ilerlemis olmasi
orglite olan bagliligin1 olumlu etkileyecek olan etmenler arasindadir (Saldamli, 2009: 33).
Dolayisiyla mesleklerinde birikim yapmamis diger calisanlara kiyasla daha yash
calisanlarin daha fazla orgiitte ¢caligmalarindan dolayi bilgi ve aidiyet duygusu gelismistir
ve oOrglite yapmis olduklari katkilardan dolayr Orgiite daha fazla bagli olduklar
gorilmistir. Diger taraftan gen¢ calisanlar ise Orgiitlerine daha az baglihik
gostermektedirler (Akbas, 2015: 19).
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3.6.1.2. Cinsiyet

Toplum igerisinde erkek ve kadina yiiklenen sorumluluklarin is hayatinda erkek ve
kadinin davraniglarini etkiledigi ve ise bakis acilarinda 6nemli farkliliklara yol agtigi
bilinmektedir. Orgiitsel baglilik hakkinda kadinlarm mi1 yoksa erkeklerin mi orgiitlerine
bagli olduklart ile ilgili farkli goriisler bulunmaktadir (Akbas, 2015: 19).

Bu durumun 6zellikle kadin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliginin daha diisiik oldugunu
sOyleyen caligmalarda, is yasantisinin kadinlara daha agir gelmesi ve kadinlarin ailesel
rollere verdikleri dnemden kaynaklandigi ifade edilmistir (Saldamli, 2009: 33). Ciinkii
kadinlar i¢in isten Once aile de bulunmus olduklar1 konum 6n planda olmaktadir ve bu
sebeple calisan kadinlar, orgiitsel gorevlerine, kariyer gelisimlerine gerekli dlglide baglilik

gosterememektedir (Ince ve Giil, 2005: 62).

Ozellikle kadin ¢alisanlarin &rgiitsel baghliginin daha yiiksek oldugunu sdyleyen
calismalarda ise kadinlar islerini ve calistiklari oOrgiitii sik stk degistirmekten
hoslanmadiklar1 belirtilmis ve kendi basina bir hayat siiren kadinlarin, evli ve esinden
ayrilmis olan kadinlara oranla Grgiite olan bagliliklar1 konusunda daha 6zverili olduklari
tespit edilmistir. Ayrica, erkeklere gore kadinlar sahip olduklar1 konuma ulasabilmek
amaciyla ¢ok fazla zorluklarla kars1 karsiya kalmis, daha fazla vakit, emek harcamiglardir.
Bu ise kadinlarin performansini artirarak orgiite bagliliklarinin artmasina neden olmustur

(Ince ve Giil, 2005: 63).

3.6.1.3. Medeni Durum

Orgiitsel baglihgi etkileyen faktorlerden biri de c¢alisan bireylerin medeni
durumlaridir. Evli kisilerin sorumluluklarinin bekar kisilere oranla daha fazla olmasi ve
diizenli gelire daha fazla ihtiya¢c duymalarindan dolay: orgiitsel bagliliklar1 da artmaktadir.
Bekarlar, evli bireylere gore calistiklar1 Orgiitten ayrilmayir daha fazla diistinmekte ve
orglite olan bagliliklar1 azalmaktadir. Evli calisanlarin kendi ailelerine karst maddi
sorumluluklar1 nedeniyle issiz kalma tehlikesini gbze alamayacaklarindan dolayr orgiite

baghliklar1 yiiksek olmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 562). Bekar calisanlarin evli calisanlara
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gore is olanaklarini degerlendirme konusunda daha girisken olduklar1 goriillmektedir. Bu
nedenle riske girme konusunda daha ¢ekingen olduklart bilinmektedir (So6ylemez, 2014:
46).

3.6.1.4. Egitim Durumu

Orgiitsel baglilik ile ¢alisanlarin egitim diizeyi arasinda ters yonlii bir iliski oldugu
belirlenmistir. “Isi ile ilgili yeterli diizeyde egitim alan isgdren, calistigi orgiit disinda
mevcut olan ¢esitli alternatiflere de hitap edebilecegini ve uyum saglayabilecegini diigiiniir.
Bu is gorenler calistiklar1 orgiitten daha c¢ok yaptiklar ise baglanmaktadirlar. Ciinki
yaptiklar1 is; bilgi, beceri ve deneyimi gelistirme, kendilerini kanitlama ve daha iyi

olanaklar saglayan baska bir orgiite gegme araci olarak goriilmektedir (Uygur, 2009: 24).

3.6.1.5. Orgiitteki Calisma Siiresi (Kidem)

Allen ve Meyer’e (1990) gore “Orgiitte calisma siiresinin artmasima bagl olarak
statii yiikselirken memnuniyet derecesi de o dl¢iide artacaktir. Dolaysiyla orgiitsel baglilik
ile caligsma siiresi arasinda pozitif yonde bir iliskiyi ortaya c¢ikaracaktir” (Sen, 2008: 53).
Calisma siiresinin artmasi bireyin Orgiite yapacagi yatirimlar1 ve baghligmni artiracaktir

(Alan, 2010: 67).

Orgiitte kalma siiresi arttikca calisanin orgiitteki emeklilik ve terfi olanaklar1 da
artmaktadir. Bu durum Orgilite yapilan yatinmlardan vazgecememe nedenini
giiclendirmekte, Orgiitsel baghlik ile c¢aligma siiresi arasinda pozitif yonli bir iliski

oldugunu gostermektedir (Giiglii, 2006: 46).

3.6.2. Orgiitsel Faktorler

Baglilig: etkileyen orgiitsel faktorler; orgiitiin biiytikliigii ve yapisi, orgiit kiiltiirt,
ticret, orgiitsel Odiiller, yonetim tarzi ve liderlik, takim calismast ve denetimdir (Uslu,

2012).
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3.6.2.1. Orgiit Biiyiikliigii ve Yapisi

Orgiitteki calisan sayis1 oOrgiitiin bilyiikliigiinii ve yapisini yansitan en Onemli
faktorlerden biri olarak karsimiza g¢ikmaktadir (Giiclii, 2006: 67-68). Kiigiik o6lgekli
isletmeler calisanlar arasindaki iligkileri gelistirme yoniiyle orgiitsel bagliligi saglama
konusunda daha {stiin iken, biiyiilk Olcekli isletmeler calisanlar arasi iletisimin
tistlinliiklerini daha etkin ve verimli kullanarak orgiitsel baglilig1 saglama konusunda daha

basarili olmaktadir (Dikmen, 2012: 167).

Biiyiik o6lgekli isletmelerde iletisimin sozlii yerine yazili olmasi, gorev ve
sorumluluklarin kurallarla ortaya koyulmus olmasi, ast-list iliskilerinin kesin c¢izgilerle
cizilmis olmasi ve buna bagli olarak farkli fikirlerin ortaya ¢ikmasina ¢ok fazla izin
verilmemesi bireyin orgiite bagliligini olumsuz yonde etkilemektedir (Baykal, 2010).
Calisanlar, biiyiik 6l¢ekli isletmelerde kendilerini 6zdeslestirmekte giigliik ¢ekmektedirler.
Bununla birlikte biiyiik isletmeler, ¢alisanlarina daha fazla terfi olanaklari, daha fazla fayda
ve bireyler arasi etkilesim firsatlar1 saglayarak calisanlarin  baglilik  diizeylerini
arttirabilmektedir. Buradan yola c¢ikarak oOrgiitiin yapisi, benimsemis oldugu is siirecleri

calisanlarin baglilik diizeyleri iizerinde etkili oldugu anlasilmaktadir. (Odabas, 2011: 22).

3.6.2.2. Orgiit Kiiltiirii

20. ylizyilda oOrgiitler; orgiit kiiltliriinii, etkinlik ve verimliliklerini arttirmak ve
bulunmus olduklar1 sektérde varliklarini siirdiirmek amaciyla, amaglarina ulagtiracak bir
ara¢ olarak gdrmeye baslamislardir (Kaya, 2008: 136). Orgiitsel baghiligi etkileyen en

onemli etmenlerin baginda “6rgiit kiiltlirii” kavrami gelmektedir (Giiniisen, 2016: 69) .

Orgiit kiiltiiri, “Bir kurumun, bdliimiin veya takimin ortak degerleri, sembolleri,
inanclar1 ve davranislaridir” (Goffee ve Jones, 2002: 35). Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin inang ve
degerlerine olan bagliligmi artirmaktadir (Cavus ve Giirdogan, 2008: 20). Baska bir
ifadeyle; orgiit kiiltiirli, orgiit liyelerinin diisiincelerini, hal ve hareketlerini sekillendiren

hakim degerler ve tutumlardir (Cevahiroglu, 2012: 21).
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Orgiit kiiltiirii, 6rgiit icindeki isgdren bireylerin amaglar1 ile orgiitiin hedefleri

arasinda bir koprii islevi gorerek orgiitsel bagliligi artirmaktadir (Tiryaki, 2005: 136).

3.6.2.3. Orgiitsel Odiiller

Bir orgiitte c¢alisanlarin, giidiilenmesinde isletmenin etkinlik ve verimliligin
artmasini saglamada yeniliklerin gelistirilmesinde en etkili arag; 6diil ve yiiksek iicret
olarak kabul edilmektedir. Yiiksek ticret g¢alisanlarin performansinin artmasinda etkili
oldugu diisiiniilen etkili bir aractir (Ince ve Giil, 2005: 79). Bireyin orgiitte ve sosyal
toplumda statiisiinii belirleyen {icret, isin cazibesini artirmakla birlikte ¢alisanin orgiite olan

bagliligini da artirmaktadir (Balay, 2000: 68).

Ozellikle, ekonomik anlamda zorluk yasayan ¢alisanlar igin, iicret tatmini, diger
faktorlerden daha onemli olmaktadir. Ayrica igverenin isgorenlerine karsi yapmis oldugu
ticret artisinda veya dagilimindaki adaleti isgorenin oOrgiite karsi etkinlik ve verimliligini
artirmaktadir. Yonetimin iicret politikasi ne kadar adil ve dengeli olursa 6rgiite baglilikta o

kadar yiiksek olmaktadir (Soylemez, 2014: 50).

3.6.2.4. Takim Calismasi

Glinlimiizde orgiit personellerinden daha etkili ve verimli sonuglar almak amaciyla
kisisel ¢alisma yontemlerinin yetersiz oldugu kabul edilmis ve insan kaynaklar1 kavrami
tizerinde durulmaya baglanmistir. Giderek artan rekabet ortaminda miicadele eden ¢ok
sayida orgiitiin bulunmasi igverenleri takim ¢alismasinin daha yiiksek etkinlik ve verimlilik
saglayacag diisiincesine yoneltmistir. Orgiitlerin rekabet {istiinliigiinii saglamak amaciyla
orgiit personellerinin becerilerinden daha fazla yararlanabileceklerini ve bunun iginde

takim ¢alismalarinin gerekliligi savunulmaktadir (Oztiirk, 2013: 39).

Takim kavraminin birgok tanimi vardir. Takim, “Ortak bir amag icin toplanmus,
tizerine vazife olan is konusunda ortak bir bakis sergileyen, birbirinin eksikliklerini

tamamlayan kisilerin olusturdugu gruplar” olarak tanimlanmustir. Bagka bir tanima gore ise
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“Takim birden fazla kisinin olusturdugu, bir hedefe ulasmak igin bir araya gelen
topluluktur” (Eren, 2000: 443).

Ozler ve Koparan’a gore basaril1 bir takim ¢alismasinin olmasi i¢in takimlarin sahip

olmas1 gereken temel 6zellikler asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Oztiirk, 2013: 41):

e Amaglarina odaklanmis olma,

e Dogru takim iiyelerinden olusma,

e Konu lizerinde ¢alisacak yeterli zamana sahip olma
e Yonetimden destek alma,

e Etkili bir iletisim saglanmis olmasi,

e Yiksek derecede bilgi sahibi olma.

3.6.2.5. Yonetim Tarzi

“Yonetim tarzi, baskalar1 araciligl ile amaclara ulasmaya c¢alisan yoOneticinin is
yapma tarzi olarak ifade edilebilir” (Giiclii, 2006: 97). Orgiitlerde yonetim tarz1 kisilerin
orgiitlin hedef ve politikalarin1 benimsemelerinde, 6nemli bir rol oynamaktadir (Ekinci,

2006: 39).

YoOnetim tarzi, yonetimin isgorenlere karsi tutumu ve belirlenmis olan kurallarin
uygulanma sekli gibi durumlar igsgorenlerin Orgiitleriyle olan baglarmi etkilemektedir.
Calisanlar tizerindeki yonetim tarzinin iki sekilde etkili oldugu sdylenebilmektir. Birinci
yOnetim tarz1 karar verme siirecine calisanlarin katilmalarini saglamaktir. Katilim, sonug
itibariyle bireyin kendisine olan saygisini artirma ve taninma ihtiyacini gerceklestirmis
olacaktir. Islerinde bu ihtiyaglarin1 karsilamak isteyen calisanlar, arayisa gececek ve bu
ihtiyaglarm karsilayamazlarsa farkli drgiitler arayacaklardir. Orgiit ¢alisanlarinin kararlara
katiliminin saglanmasi, isteklerinin karsilanmasi orgiit icindeki kararlarin iyilestirilmesine
yardimct olacaktir. Kararlara katilan c¢alisan isine, is arkadaslarina ve yonetime Kkarsi
olumlu duygular besleyerek orgiitsel bagliligi artmasina neden olacaktir. Tkinci ydnetim
tarzi ise ¢alisan odakli olmaktir. Yani, calisanlara yonelik tutumun benimsenmesi ve onlar1

destekleyici iligkilerin gelistirilmesi amaglanmaktadir (Erdil ve digerleri, 2004: 19).
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3.7. Orgiitsel Baghlik Boyutlar

Reily ve Chatman, birey ile Orgiit arasindaki psikolojik bagin {ii¢ boyutta
incelenebilecegini sdylemisler ve bu boyutlar su sekilde ag¢iklamiglardir (Balay, 2000: 95):

e Uyum Boyutu,
e Ozdeslesme Boyutu,

e Ilcsellestirme Boyutu.

3.7.1. Uyum (Compliance) Boyutu

Uyum, bir biitiniin parcalar1 arasinda bulunan uygunluk, ahenk seklinde
tanimlanmaktadir (TDK, 2017). Uyum, duygularin paylasildigt zaman degil, tutum ve
davraniglar sergilendigi zaman olusmaktadir. (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493). Uyum,
secme imkan1 vermez; birey yapmasi zorunlu olan goérev ve sorumlulugu kontrol altinda

tutarak, glivensiz bir ortamda yapmak mecburiyetinde kalir (Balay, 2000: 96).

3.7.2. Ozdeslestirme (Identification) Boyutu

Ozdeslesme (Identification), bagliligmn ikinci asamasi olup, ¢alisanlarin orgiite ve
orgiit calisanlarina yakin olma isteklerine baghidir. Bu asamada isgdrenin diger Orgiit
calisanlarinin hareket ve davraniglarini benimsemesindeki amaci; onlarla 1yi iligkiler
icerisine girmek ve bu iliskiyi siirdiirmektir (Balci, 2000). Ozdeslesme, isgdrenin isinden
istedigi derecede verim almasa bile, Orgiitiine kars1 duygusal olarak baglanip kendini onun

bir pargasi olarak gérmesi seklinde tanimlanmaktadir (Hosgortir, 1997: 31).

3.7.3. i¢sellestirme (Internalization) Boyutu

Bagliligin iiciincii ve son agsamasi olup kisinin ve orgiitiin degerlerinin karsilikli

ahengini gosterir. I¢sellestirme, bireyin kendi degerlerinin, isletmenin kendi degerleriyle
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uyumlu bir hale getirmesi ve Orgiitiin degerlerinin bireyin davranislart {izerinde etkili
oldugu diisiincesine dayanmaktadir (Alas, 2012: 45). Buradan hareketle eger bireyin kendi
degerleriyle isletmenin deger yargilarinin uyusmasi Orgiitiin etkinlik ve verimliligini
artirmakla birlikte bireyin orgiite olan bagliligin1 da artiracaktir (Reilly ve Chatman, 1986:
493).

3.8. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar:

Orgiitiin amag ve degerleri ile bireyin amag ve degerleri arasindaki uyumun yiiksek
seviyede olmasinin c¢alisanin Orgiite karst hissettigi baghilik duygusunu arttirdig
disiiniilmektedir (Demirel, 2009). Calisanlarin orgiitsel bagliligin  yiiksek oldugu
orgiitlerde, performans artisi, is tatmini, bilgi paylasimi ve etkili iletisim, Orgiitsel giiven,
ise devamlilik, kaynaklarin adil dagitilmasi, orgiitsel vatandaslik davranisi gibi orgiitsel
stiregleri olumlu etkileyen konularda pozitif yonde bir artis olmasi beklenmektedir. Diger
bir yandan orgiitsel baglilik diizeyinin daha diisiik oldugu orgiitlerde ise devamsizlik,
isgorenler arasinda ayrimcilik, orgiitsel yabancilasma, kaynaklar1 ve bilgiyi kotiiye
kullanma, psikolojik taciz ve isten ayrilma gibi iiretkenlik karsiti davraniglarin ortaya

¢ikmasi s6z konusu olmaktadir (Uysal, 2014: 82).

3.8.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Isverenler, calisan personellerinden &rgiitlerinin  etkinlik ve verimliliklerini
artirmasini isterlerken; calisanlar ise hem maddi hem de manevi isteklerinin karsilanmasini
beklemektedirler. Bu isteklerinin orgiit tarafindan karsilanmamasi halinde 6rgiite karsi olan
bagliliklarinin azalmasi séz konusu olmaktadir. “Orgiite diisiik diizeyde baglhlik gdsteren is
gorenler, bireysel gorevle iliskili ¢abalarda geri olduklar1 gibi, grup baghliginin
saglanmasinda da en az ¢aba gosterirler. Bu yiizden bu isgorenler orgiit icinde en az degerli
ve duygusuz isgdrenler olarak tanimlanirlar. Diisiik 6rgiitsel baglilik gosteren bireylerin
mesleki durumlari bundan olumsuz etkilenmektedir. Yoneticiler gérevlendirdikleri diger is
gorenleri tercih ettiklerinden, diisiik baglilik gosterenleri gézden ¢ikarmis olmaktadirlar”
(Balay, 2000: 86). Diisiik orgiitsel bagliligin olumlu tarafi ise c¢alisan yeteneklerini ve
becerilerini ortaya ¢ikarmaya ¢aligmasidir (Bayram, 2005: 59).
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3.8.2. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Yiiksek orgiitsel baghlik, orgiitler i¢in en ¢ok istenen baghlik tliridiir. Yiksek
orglitsel baglilik bireyin liyesi oldugu orgiitiin amag¢ ve hedeflerini benimsedigi, biitiin
deger yargilarmi kendi deger yargisiyla biitlinlestirdigi, orgilite baglandig1 ve kendisini
Orgiitiine adama diizeyini kapsamaktadir. Birey bu baglilik diizeyinde orgiitiin amag¢ ve
hedeflerinin gerceklesebilmesi ic¢in gerekli tim gayreti gostermektedir. Calisan Orgiit

tiyeligini devam ettirmek i¢in ¢ok yogun bir arzu i¢indedir (Kog, 2009: 200).

Yiiksek baglilik gosteren egitimli ¢alisanlar, yenilige daha fazla agik olup Orgiitiin
etkinlik ve verimliligini artirmak istemekte ve bunun i¢in ¢ok daha fazla caba
gostermektedir. Calisan bu emeginin karsiliginda ise daha fazla {retim saglayarak
yoneticisi tarafindan daha st pozisyonlara getirilerek, orgiite karsi daha fazla baglilik

gostermektedir (Uysal, 2014: 83).

Yiksek bagliligin  olumlu yanlarmin olabildigi gibi olumsuz yanlar1 da
olabilmektedir. Yiiksek baglilik bazen iggérenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
sinirlamaktadir. Bu durum ayni zamanda yaraticiligi ve yenilesmeyi bastirmakta gelismeye
kars1 direng olusturmaktadir. Yiiksek baghlik diizeyi bazen yaraticiligin yok olmasi, is dist
iligkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan uyum, insan kaynaklarinin etkisiz
kullanim1 ve orgiit yarar1 i¢in birlesik suclar isleme gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde

getirmektedir” (Balay, 2000: 91).
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DORDUNCU BOLUM

4. DUYGUSAL EMEK

Bu boliim duygusal emek kavramimin kavramsal gelisimi, duygusal emek
kavramimin tanimlarini, duygusal emek yaklasimlarini, duygusal emek boyutlarini,

duygusal emegi etkileyen faktorler ve duygusal emegin sonuglarini icermektedir.

4.1. Duygusal Emek Kavrammin Kavramsal Gelisimi

Duygusal emek, Arlie Russell Hochscild’in 1983 yilinda havayolu sektoriinde
yaptig1 arastirmalar sonucunda duygu ile ilgili davraniglarin iicretli isgiiciiniin 6nemli bir
bileseni oldugunu kesfetmesiyle baslamis daha sonra ¢aligmalarini derledigi “Yonetilen
Kalp: Insan Duygularmin Ticarilestirilmesi” adli kitabinda duygusal emegin tanimimi
yaparak bu alanda yapilan aragtirmalara ilginin artmasina neden olmustur (Giirsoy, 2016:
4). Hochschild (1983) duygusal emegi, “Herkes tarafindan gdzlenebilen yiiz ifadeleri ve
beden hareketleri” olarak tanimlamakla birlikte, ticret karsiliginda yapildigi i¢in degisim
degeri oldugunu belirtmektedir (Hochschild, 2003:7).

Duygusal emek kavraminin ortaya c¢ikmasinin temelinde, calisanlarin duygu
ifadelerinin kendi onceliklerinden ziyade, birtakim kurallara baglanmig olmasi ve kisilerin
isyerinde sarf ettikleri emegin 6nemli bir kisminin kisinin duygulartyla alakali olmasi yer
almaktadir (Ashforth ve Humphrey, 1993: 89). Isyerinde, ¢alisanlardan beklenen sey,
hizmeti sunarken miisteriler ile empati kurmalari, belirlenmis gorevleri listlenmeleri ve
inanmasalar bile duygularmi orgiit politikalar1 ve stratejileriyle uyumlu bir sekilde

yonetmeleridir (Onay, 2011: 587).
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4.2. Duygusal Emek Kavramna iliskin Tanimlar

Literatiirde duygu, emek, ve duygusal emek kavramina iliskin pek c¢ok tanim
bulunmaktadir. Farkli aragtirmacilar tarafindan yapilan duygusal emek tanimlar1 asagida

gosterildigi gibidir:

Tirk Dil Kurumu’nun Biiyiik Tiirk¢e sozligii incelendiginde; duygu kavrami,
“Duyularla algilama” anlamina gelmektedir. Kavrama egitim bilim agisindan bakildiginda,
“Belli bir uyaran karsisinda genellikle giidii ve degerlerle iligkili olarak belirip ¢ogu kez
stireklilik ve tutarlilik gosteren, heyecandan daha zayif bir uyarim bicimi” seklinde ifade
edilirken, psikolojik acidan bakildiginda ise “Belirli nesne, olay ya da kisilerin, bireyin i¢
diinyasinda uyandirdigi izlenimler” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2017). Caruso ve
Sitarenios’a gore duygu, “Psikolojik, bilissel ve tecriibeye dayanan alt sistemlerden olusan

zihinsel tepkiler biitiiniidiir” (Keles, 2014: 44).

Tiirk Dil Kurumuna gore emek, “Bir isin yapilmasi i¢in harcanan beden ve kafa
giici, bir karsilik almak i¢in gosterdigimiz hareket, caba ve miicadele” seklinde
tanimlanmigtir (TDK, 2017). Baska bir tanima gére emek, “Ucret karsihg calisma”
anlamina gelmektedir. (Ozbay, 2003:1). Marx’a gore emek, “Yalmz iiretimin yapisina
katilan bedeni (fiziki) gili¢ degil, maddenin bilingli olarak insana yararl sekilde degismesi
demek olan iiretim faaliyeti i¢inde degere doniisen unsur’” olarak tanimlanmistir (Akbiyik,

2013: 6) .

Hochschild’e (1983) gore duygusal emek, “Diger bireyler tarafindan goriilebilecek
sekilde jest, mimik ve beden hareketleriyle duygularin yonetimidir, duygusal emek, ticret
karsilig1 sarf edilmesinden dolayr degisim degeri olan bir meta” seklinde tanimlamaktadir.
James’e (1989) gore duygusal emek, “temel bileseni duygularin diizenlenmesi olan ve

digerlerinin duygulariyla iletisime gecme isi” olarak tanimlanmastir.

Ashforth ve Humphrey’e (1993) gore, “Duygusal emek, uygun olan duygu

durumunun ifade edilmesi i¢in gosterilen davraniglar biitiintidiir’. Morris ve Feldman’a
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(1996) gore ise, “Duygusal emek, bireylerarasi etkilesim siiresince Orglitiin bekledigi
duygulan ifade edebilmek i¢in bireylerin gosterdigi caba, yaptigi plan ve kontroldiir”
Pugliesi’ye (1999) gore, “Duygusal emek, {icretli calisma karsiliginda bireylerin
duygularmi ¢esitli sekillerde gosterdigi eylemdir”.

Zapf, Vogt, Seifert ve Isic’e (1999) gore, “Duygusal emek, Orgiitiin istedigi
duygularin gosterebilmesi i¢in gereken duygu diizenlemesi isidir”. Steinberg ve Figart’a
(1999) gore duygusal emek, “Digerlerini anlayabilmek i¢in empati kurma ve hissettiklerini
anlayabilmek i¢in gosterilen caba” seklinde tanimlanmaktadir. Kruml ve Geddes’e (2000)
gore, “Duygusal emek, miikemmel miisteri hizmetlerinin bir sigortast olarak belirlenmis
duygular1 gostermek ve bu duygular1 hissetmek gerekliligi oldugunda calisanin gosterdigi

cabadir”.

Grandey’in (2000) yapmis oldugu tanimlamaya gére “Duygusal emek, meslegin
veya Orgiitiin gésterim kurallarini karsilamak amaciyla duygusal gosterimlerin rol yapma,
abartma ya da bastirma yoluyla doniistiiriilmesi durumudur”. Bagka bir ifadeyle duygusal
emek kavrami Diefendorff ve Richard’in (2003) bakis agilarina gore, “isin bir pargasi

olarak duygularin yonetilmesi isidir”.

Glomb ve Tews (2004) ise, “Duygusal emegi gorev geregi olarak tanimlanan
uygun duygunun kars1 tarafa hissettirilmesi veya uygun olmayan duygunun saklanmasi
esnasinda ortaya konulan c¢aba seklinde tanimlamislardir. Bir baska tanima gore ise;
Zammuner ve Gali’e (2005) gore, “Duygusal emek, is/calisma ortamlarinda gerceklesen
duygu diizenlemesidir”. Wharton’a (2009) gore duygusal emek, “Gorevleri miisterilerle
etkilesimi gerektiren calisanlarin Orgiit tarafindan uygun bulunan duygular1 sergileme
cabas1” olarak tanimlanmistir. Eloglu’na (2010) gore duygusal emek, “Calisanin ¢alistig
orgiit tarafindan belirlenen kurallar1 uygularken, paydasina en 1iyi sekilde hizmet
verebilmek maksadiyla uygun duygunun hissedilmesi ve aktarilmasi cabasi” olarak
tanimlamigtir.  Yapilan bu tanimlamalardan yola ¢ikarak duygusal emek kavraminin,
calisanlarin igyerinde, kendi duygulart ne olursa olsun, kurum tarafindan onlardan

beklenen duygulari sergileme egilimleri oldugu ifade etmektedir.
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4.3. DUYGUSAL EMEK YAKLASIMLARI

Duygusal emek kavrami ilk olarak 1983 yilinda Hochschild tarafindan ileri
siriildiigiinden bu yana boyutlarinin anlagilabilmesi ve kavramin gelistirilebilmesi
amaciyla yerli ve yabanci calismalara bakildiginda dort yaklasim tarzinin oldugu

goriilmektedir. Bunlar:

e Hoshschild’in (1983) Duygusal Emek Yaklasimu,

e Ashforth ve Humphrey’in (1993) Duygusal Emek Yaklasimu,
e Morris ve Feldman’in (1996) Duygusal Emek Yaklasimi,

e Grandey’in (2000) Duygusal Emek Yaklasimi.

4.3.1. Arlie Russell Hoshschild’in Duygusal Emek Yaklasim

Hochschild’a gore hizla biiyiiyen hizmet sektorii, ¢alisanlar i¢in “Yabancilagma”
kavramini ortaya ¢gikarmistir (Shuler ve Sypher, 2000: 55). Marks’in gelistirdigi “duygusal
yabancilasma” kavrami duygularin disa vurumu olan bazi mimik ve jestlerin aslinda
istenilen duygulara denk gelmedigini ortaya c¢ikarmaktadir (Agirman, 2012: 22).
Hochschild bu tiirden bir duygusal yabancilasmayr duygusal emek seklinde
tanimlamaktadir (Shuler ve Sypher, 2000: 55).

Hochschild’in (1983), “Herkes tarafindan gozlemlenebilen mimiksel ve bedensel
gosterimler yaratabilmek icin hislerin yonetilmesi” olarak tanimladig: siirecte esas olan
duygu yonetimidir. Duygu yonetimi bir ticret karsiliginda yapildigi takdirde duygusal
emek adm tasimaktadir. Yazar duygusal emegi “Isin gerektirdigi dogru duygulart

hissetmek i¢in ¢aba gosterme” olarak tanimlamaktadir (Agirman, 2012: 22).
Hochschild’in  (1983) duygusal emek kavramini, Erving Goffman’in (1960)

diisiincelerinden yola ¢ikarak gelistirmeye basladigi soylenebilir. Erving Goffman

Miisterilerle birebir etkilesim i¢inde bulunan ¢alisanlari tiyatro aktorlerine benzetmistir.
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Hochschild’a (1983) gore, calisanlarin  miisterilerle kurduklari iliskilerde;
miisterileri “seyirci”, ¢alisanlar1 “aktor”, isyerini ise “sahne” olarak tanimlamakla birlikte
bu iligki gosterimini ise sahnelenen bir oyun olarak gérmektedir. Hochschild’in duygularla
ilgili tizerinde durdugu temel konu, duygularin ticarilestirilmesidir (Geng, 2013: 9). Bu
bakis acisina gore, aktorlerin (¢alisanlarin) oyunun gerektirdigi davraniglari (rolii)
izleyenlerine karsi igten bir sekilde anlatmasi ile anlasilabilecegini aciklamaktadir. Ancak

bu sekilde izleyenler oyunun gercekligine ve samimiyetine inanabilirler (Geng, 2013: 10).

Hochschild (1983: 35-40) iki farkli davranis bigiminin var oldugunu ileri
stirmektedir. Bunlardan birinci davranis bi¢imi “Yiizeysel Davranis” (surface act), kisinin
gercekten hissetmedigi duygular karsisindaki kisiye karsi hissediyormus gibi gostermesi
seklinde tanimlanmaktadir. lkinci bakis agis1  “Derinlemesine Davranis” (deep act),
kisiden gostermesi beklenen duygular1 gercekten hissederek yasamasini ileri siirmektedir

(Hochchild 2003: 33-34).

Hochchild ¢alismasinda duygusal emek gerektiren islerin iic temel ozelligi
oldugunu agiklamistir: Birinci 6zellikte, ¢alisanlarin insanlarla yiiz yiize veya sozlii olarak
etkilesim halinde olmalarini, ikinci Ozellikte ise, bu islerde c¢alisanlarin, karsi tarafin
duygularin1 etkisi altina alabilir diisiincesince sahip olmasi One siirmiistiir. Buradan
hareketle Hoshchild, meslekleri duygusal emek gerektiren ve gerektirmeyen meslekler
seklinde agiklamistir (Geng, 2013: 10).

Hochschild belirli mesleklerin duygusal emek gerektirdigini savunmus ve bunu 6

grupta toplamistir. Bu meslek gruplar1 su sekildedir (Unler Oz 2007: 4-5) siralanmistir

e Serbest Meslek Calisanlar1 (Doktorlar, Avukatlar),
e Isletmeci ve Yoneticiler,

e Satis Personelleri,

e Evde Calisan Ozel Personeller (Bakicilar),

e Disarida Calisan Ozel Personeller (Garsonlar),

e Memurlardan Olugmaktadir.
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4.3.2. Blake Ashforth ve Ronald Humprey’in Duygusal Emek Yaklasimi

Ashforth  ve Humprey, Hochschild’m (1983) calismasini  yorumlayip
gelistirmiglerdir. Ashforth ve Humphrey, duygusal emegi; “Davranis kurallarina gore
uygun duygunun gosterilmesi” olarak tanimlamislar. Bu tanim, Hochschild’in (1983)
yapmis oldugu tanima gore biraz farklilik gostermektedir. Hochschild, sergilenen
davranigin ardinda yatan sebeplerin {izerine odaklanirken, Ashforth ve Humphrey
davranigin kendisine odaklanmislardir. Hizmet alan birey davranigin altinda yatan nedeni

degil, gosterilen davranisin kendisi 6nemsemektedir (Ashforth ve Humphrey, 1993).

Hochschild’e gore, isgorenler (calisanlar) yiizeysel veya derinlemesine davranig
gosterirlerken de belirli bir ¢aba sarf etmektedir. Ashforth ve Humphrey, ¢alisanlarin belli
bir siire sonra ayn1 davraniglar1 sergileyeceginden o6tiirii bu duruma alisabileceklerini 6ne
stirmektedir. Yani ister yiizeysel davranig isterse derinlemesine davranis sergilesinler, isi
geregi siirekli duygusal emek sarf eden isgorenler belirli bir zaman sonra bu davranislari,
fazla bir ¢aba sarf etmelerine gerek kalmadan sistemli bir bi¢imde gosterebileceklerdir.
Bununla birlikte Ashforth ve Humphrey’e gore bir calisan herhangi bir durumda
sergilemesi gereken duyguyu zaten hissediyor olabilir. Bu durumda o ¢alisanin ne rol
yapmasina, ne de duygularini diizenleme ve uyumlu hale getirmeye g¢alismasina gerek
yoktur, gercekte hissettigi duyguyu yansitmasi yeterli goriilmektedir. Buradan hareketle
Ashforth ve Humphrey, Hochschild’in yiizeysel ve derinlemesine davranisina ek olarak
samimi davranig (genuine emotion) kavramini ortaya koymuslardir (Hochschild, 1983: 8).
Samimi davranis ise gosterilmesi gereken, gercekten hissedilen davranistir (Ozgen, 2010:
20).

Gilinlimiizde orgiitler rekabet avantaji kazanabilmek amaciyla fiziksel ve zihinsel
emege ek olarak hizmet sektoriinde 6nemi oldukga fazla olan duygusal emegin 6neminin
artmasindan bahsetmektedir (Kaya ve Serceoglu, 2013: 311). Ashforth ve Humphrey’ de
(1993) duygusal emegin hizmet sektoriinde gittikge artan bir dneme sahip oldugunu su

sekilde aciklamustir:
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e Hizmet isletmelerinde calisan personeller, miisterilerle birebir etkilesim halinde

olduklarindan dolay1 6rgiitii disariya karsi temsil etme gorevini iistlenmektedirler.

e Hizmet siirecinde hizmeti sunan (¢alisan) ve hizmeti alan (miisteriler) arasindaki

iliski her zaman canl1 ve degisken bir yapiya sahiptir.

e Hizmetin soyut olmasindan dolayir, miisterilerin kaliteyi yani davranis

degerlendirmelerini daha zor hale getirmektedir.

Ashforth ve Humphrey’in 1993 yilinda yapmis oldugu calismasiyla Hochschild’den
farkli olarak duygusal emege iki onemli katkida bulunmuslardir. Bunlardan birincisi,
duygusal emegi gozlemlenebilen davranislardan yola ¢ikarak agiklamalart ve duygusal
emegi ii¢ boyut olarak ele almalaridir (Diefendorff ve Gosserand, 2003: 946). Ikincisi ise,
samimi davranisin gdzlemlenebilmesi amaciyla calisanlarin duygusal davranig kurallar ile
ne kadar biitiinlestiginin anlasilmasi gerekliligini savunmalaridir ve bunu da sosyal kimlik
teorisiyle aciklamaya ¢alismalaridir. Duygusal emegin ¢alisan kisilerin is sonuglarina olan
etkisinde sartli biitiinlesmis degisken olacagini ifade etmislerdir (Ashforth ve Humphrey,
1993: 106).

4.3.3. Andrew Morris ve Daniel Feldman’in Duygusal Emek Yaklasimi

Morris ve Feldman duygusal emegi, “Kisiler arasi iliskilerde kurumun istedigi
duygular1 sergileyebilmek i¢in sarf edilen c¢aba, planlama ve kontrol” olarak
tanimlamaktadir. Bu yaklagima gore bireyin sergilemesi gereken duygu ile o anda hissettigi
duygu arasinda farklilik olmasa da tam anlamiyla orgiitiin istedigi duygusal davranisi
sergileyebilmek amaciyla belirli bir 6l¢iide emek gostermesi gerekmektedir. Derinlemesine
davranig, yiizeysel davranig, samimi davraniglardan hangisini gosterirse gostersin bir
calisanin is yerinde duygulartyla hareket etmesi duygusal emek davranisi gostermis oldugu
anlamina gelmektedir (Koksel, 2009: 10). Morris ve Feldman’nin (1996) yaklasimina gore;
miisterilerin hizmet kalitesi ilgili degerlendirmeleri, c¢alisanlarin kendilerine karsi

gostermis olduklar1 davraniglarla anlasilabilecegini anlatmaya calismaktadirlar.
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Morris ve Feldman (1996) duygusal emek kavramini, “Kisilerarasi iligki siiresince,
isletmeler tarafindan gosterilmesi istenen duygulari sergilemek icin gosterilen; g¢aba,

planlama ve kontrol” olarak tanimlamislardir (Morris ve Feldman, 1996: 987).

Morris ve Feldman bu tanimda dort varsayimin oldugunu belirlemistir. Birinci
varsayim olarak, bu tanimin duygularin etkilesim varsayimini igerdigine vurgu
yapmiglardir. Bu varsayimda duygularin hissedilmesinde ve sergilenmesinde sosyal
faktdrlerin biiyiik oranda belirleyici bir faktor oldugunu agiklamaktadirlar. ikinci varsayim
ise yine etkilesim modeli ile ilgilidir. Orgiit personelinin gercekten hissetmis oldugu
duygularla isletmelerin ¢alisan personelden sergilemesini bekledigi duygular uyusmus olsa
bile, uygun duygunun gosterilmesi amaciyla orgiit ¢alisanin yine de belirli oranda emek
gdstermesi gerekmektedir. Ugiincii varsaymm ise Hochschild’in bakis agisina gére (1983)
duygu gosteriminin ticari bir olgu haline geldigi seklindedir. Bu tanimda duygularin nasil
ve ne zaman sergilenmesi gerektigini belirten kurallarin var oldugu diisiincesi seklinde

ifade edilmektedir.
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Tablo 9: Morris ve Feldman (1996) Duygusal Emek Boyutlar1 Arasindaki Iliski
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Kaynak: Morris ve Feldman, 1996: 993

Morris ve Feldman (1996) duygusal emegi, dort boyut altinda incelemislerdir.
Tabloya bakildiginda sergilenen duygularin ¢esitliligi ile duygusal celiski arasinda negatif
yonlii iligki vardir. Gerekli davranis kurallarma gosterilen dikkat ile duygusal celiski
arasinda pozitif yonli iliski vardir. Sergilenen duygularin sikligi ile gerekli davranis
kurallarina gosterilen dikkat arasinda negatif yonlii iligki bulunmaktadir. Sergilenen
duygularin siklig1 ile sergilenen duygularin ¢esitliligi arasinda bir iliski olmadigi
goriilmektedir. Gerekli davranis kurallarina gosterilen dikkat ile sergilenen duygularin
cesitliligi arasinda pozitif yonli iliski vardir. Duygusal ¢eliski ile Sergilenen duygularin
siklig1 arasinda pozitif yonlii iliski bulunmaktadir. Duygusal emegin dnciilleri ve sonuglari

arasindaki iliski asagidaki Tablo12’de gosterilmektedir.
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Tablo 10: Morris ve Feldman (1996) Duygusal Emek Modeli
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Kaynak: Morris ve Feldman, 1996: 993.

Morris ve Feldman yukarida gostermis olunan modelde dort duygusal emek
boyutunun duygusal tiikenme ile pozitif yonde iliskili oldugunu, is doyumu ile sadece
duygusal ¢eliski boyutunun negatif yonli iliskili oldugunu, yapmis olduklar1 ¢alisma ile
ispatlamiglardir (Kaya, 2014: 11).



4.3.4. Alicia Grandey’in Duygusal Emek Yaklasim

Hochschild, Ashford ve Humprey ve Morris ve Feldman’in yapmis oldugu
calismalarin birbirinden farkli ve ortak Ozelliklerini agikladiktan sonra bu calismalarin
birlesiminden olan bir model gelistirmistir (Yeni, 2015: 56). Grandey yapmis oldugu bu
calismalar sonucunda duygusal emegi, “Duygularin ve duygu gosterimlerinin Orgiitiin
hedeflerine ulagmast maksadiyla diizenlenmesi” olarak ifade etmektedir (Grandey, 2000:
97).

Gross, duygu diizenlemeyi (emotional regulation) “Bireylerin etkisiyle hangi
duygularin ne zaman ifade edilip ne sekilde deneyimlenecegine iligskin siire¢c” olarak
tanimlamaktadir. Gross’un gelistirmis oldugu modele gore duygu diizenleme siireci iki
sekilde olusmaktadir: “Onciil odakli” duygu diizenleme ve “Tepki odakli” duygu
diizenleme (Kamber, 2014: 56).

Onciil-odakli duygu diizenlemesine gore; kisi, degisen duruma gore duygu
diizenlemesinde bulunabilmektedir. Tepki-odakli duygu diizenlemesine gore ise Kkisi,
psikolojik olarak veya gozlenebilir duygu belirtilerine gére duygu diizenlemesi yapar.
Duygu diizenlemesinin bu iki siireci, duygusal emegin Hochschild’in derinlemesine
davranis ve ylizeysel davranis boyutlarina karsilik gelmektedir. Grandey duygu
diizenlemesinin ise Onciil-odakli ve tepki—odakli olabilecegini vurgulamaktadir (Yeni,

2015: 57).

e Onciil-Odakh Duygu Diizenleme: Kisinin sartlara bagl olarak veya durum
degerlendirme yoluyla, duyguyu etkileyen bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Onciil-odakli duygu diizenleme dort faktdrden olusmaktadir. Bunlardan birinci
faktor ortami se¢me; kisi belli bir duygu diizenlemesinde bulunmak igin
insanlardan uzak durmay: ve nesnelerden uzak durmayi amaglamaktadir. Ikinci
faktor ortami degistirme, duygularin istenilen diizeyde diizenlemesi amaciyla
uygun ortam olusturulmasi amaclanmaktadir. Ugiinciisii faktdr ise, dikkat
diizenlemesidir. Dikkat diizenlemesi; kisinin hissetmesi gereken duygular

diisiinmesini saglamay1 amaclamaktadir. Sonuncu faktor ise bilissel degisimdir.
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Biligsel degisim; digsal olaylar1 yorumlayarak, bu olaylar1 anlama siirecinde kisinin

biligsel olarak degismesini ifade etmektedir.

e Tepki-Odakhh Duygu Diizenleme: Tepki odakli duygusal diizenlemede Kisi,
durumu degil duruma iliskin tepkisinin duygusal gosterimini degistirmektedir.
Onciil odakli diizenlemenin tersine, burada s6z konusu olan duygunun

hissedilmesinden sonra duygunun diizenlenmesi s6z konusudur (Kamber, 2014:

56).

Asagidaki tabloda Grandey’in 2000 yilinda yapmis oldugu duygusal emek modeli
goriilmektedir. Bu modelde duygusal emegin Onciilleri ve sonuglar ile duygusal emek

boyutlart gosterilmektedir (Yeni, 2015: 57).
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Tablo 11: Grandey’ in (2000) Duygusal Emek Modeli
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Kaynak: Grandey, 2000: 101.

Grandey’in 2000 yilinda yapmis oldugu duygulart igeren duygu diizenleme

modelini tabloda gosterildigi gibi olusturmustur.

4.4. DUYGUSAL EMEK DAVRANISLARININ BOYUTLARI

Duygusal emek siirecinde ilk olarak Hochschild (1983), ylizeysel ve derinlemesine

davranig gosterimindeki
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davranig kavramini ortaya ¢ikarirken; Asforth ve Humprey (1993), ise samimi duygularin
sergilenmesini kapsayan samimi davranig boyutunu eklemistir. Morris ve Feldman (1996),

siklik, davramis kurallarma gosterilen dikkat,




sergilenmesi gereken duygularin ¢esitliligi ve duygusal c¢eligkiyi duygusal emegin
boyutlart arasinda ele alirken; Grandey (2000) ise tiim bu c¢alismalardan yola ¢ikarak
duygusal emek boyutlarini ele almaktadir. Bu arastirmada, duygu diizenleme siireci
boyutlari, yiizeysel davranis derinlemesine davranis ve dogal (samimi) davraniglar olmak

tizere siniflandirilmistir (Keles, 2014: 65).

4.4.1. Yizeysel Davranis

Duygusal emek gosterimi boyutlarindan biri olan yiizeysel davranisa, ilk olarak
calismalarinda yer veren Hochschild (2003) dir. Daha sonraki bir asamada yiizeysel
davranis boyutuna Asforth ve Humprey ve Grandey’in calismalarinda yer verildigi

goriilmektedir.

Yiizeysel davranis, isletmenin istedigi duygular sergilemesi i¢in bireylerin sozlii
veya sozsliz ifadeler sayesinde gercekte hissetmesi gereken duygulardan farkli duygular
sergilemesi ile ilgilidir. Duygusal emek bu yoniiyle ket vurma ile benzer o6zellik
gostermektedir. Ciinkii her ikisinde de kisilerin sergilemesi gereken duygularina sinirlama

getirilmektedir (Kim ve Han, 2009).

Yiizeysel rol yapma ya da ylizeysel davranis “Calisanlarin Orgiitlerce istenen
duygulart dig goriiniislerinde degisiklikler yaparak (yiiz ifadesi, jest ve ses tonu gibi)
hissediyormus gibi goriinmesi olarak” tanimlanmaktadir. Yiizeysel davranis gercekten
hissedilmeyen duygularin hissediliyormus goriinmesi seklinde ifade edilmektedir (Kamber,

2014: 57).

Yiizeysel davranista istenen duygunun sergilenmesi amaci ile iggdrenler (calisanlar)
gercekte hissetmedikleri duygulart (dis goriiniislerini yani jest ve mimiklerini hal ve
hareketlerini ve ses tonunu degistirerek) harekete gecirmeyi amaglamaktadirlar (Chu ve
Murrmann, 2006). Yiizeysel davranista isgorenler yani c¢alisanlar hissetmis olduklari
duygularin1 degistirmektedirler ve davraniglarini kontrol altina almaktadirlar. Ornegin;
isgorenler 1yi olmayan bir ruh halindeyken veya zor bir miisteriyle iletisim kurarken sahte

giilimseme takinmaktadir (Brotheridge ve Grandey, 2002).
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Isletmeler igin yiizeysel davranis, ¢alisanlardan beklenilen ve arzu edilen bir
davranig bicimidir. Boylelikle miisteriler ve isgorenler farkli duygular hissettiklerinde bile
olumsuz duygular yerine daima zorunlu olan duygulari gésterebilmektedirler (Demirel,

2015: 11).

4.4.2. Derinlemesine Davrams

Duygusal emek davranisinin ikinci boyutu derinlemesine davranig, derinden rol
yapma ya da duygusal ¢aba seklinde tanimlanmaktadir. Derinlemesine davranis bigimi
calisanlarin, iginden gelen duygularmi sergilemesi gereken duygularla uyumlu hale
getirmesidir (Eroglu, 2014: 149). Burada ¢alisanlar yiizeysel davranis sergilerken ki gibi
duygularini karsi tarafa aktarirken sahnede bir oyuncu gibi davranmaktadirlar. Fakat
calisan, yiizeysel davranista rolini hissetmeden sadece roliiniin gerekliligini yerine
getirirken; derinlemesine davranista ise ¢alisan kendisini roliindeki duygulari yasayan ve
kendisini roliine kaptiran bir sanatci1 gibi gostermeye calismaktadir (Kaya ve Sergeoglu,

2013: 316).

Calisan derinlemesine davranis boyutunda kendini miisterisinin yerine koyarak
empati kurmaya caligmaktadir (Basim ve Begenirbas, 2012: 79). Dolayisiyla derinlemesine
davranig sergileyen calisan, dis goriinlimiiniin yaninda yiizeysel davranigin tersi olan igsel

duygularini da degistirmeyi amaclamaktadir (Glirsoy, 2016: 15).

Yiizeysel davranis ve derinlemesine davranig boyutu arasindaki farklara
“Calisanlarin niyeti” agisindan da bakilmaktadir. Bu niyet farkina gore yiizeysel davranis
sergilemeye c¢alisan personel gercek duygularinmi degistirmemekle birlikte islerini

kaybetmemek igin sahte duygular gosterdikleri igin “Kotii niyetlidir” (Yiiriir ve Unlii,
2011: 86).

Yiizeysel davranig bicimi ile derinlemesine davranis bi¢cimi arasindaki ortak nokta ise
calisanin igletme igin ¢aba gostermesi ve orgiitiin kendilerinden beklenen davranislari

sergilemesidir (Gtirsoy, 2016: 17).
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4.4.3. Samimi (Dogal) Davranis

Hochschild (2003) tarafindan gelistirilmis olan ylizeysel davranis ve derinlemesine
davranis boyutuna ek olarak, Asforth ve Humprey de samimi davranis boyutunu
eklemistir. Ashfoth ve Humprey c¢alisanlarin herhangi bir emek sarfetme igine girmeden
kendisinden beklenen ve gergekten hissederek yapabilecegi davranislari tiglincii davranis
boyutu olan “Samimi davranis” seklinde tanimlanabilecegini ifade etmistir (Kaya ve

Sergeoglu, 2013: 317).

Asforth ve Humprey’e gore calisanlar samimi yani dogal bir davranms
sergilediklerinde, ¢ok fazla emek sarfetmeden, duygularin kontroliinii daha az
gerceklestirmektedir (Demirel, 2015: 12). Tam tersine, Morris ve Feldman ise isgérenlerin
yansitmak zorunda oldugu duygular1 hissediyor olsa bile; bu duygulart orgiitiin istedigi
davraniglar dogrultusunda uyumlu hale getirebilmek icin belli bir miktar emek sarf

edilmesinin gerekli olundugunu ifade etmistir (Keles, 2014: 67).

Isgorenler, kendi icinde hissetmis oldugu ger¢ek duygular ile drgiitiin isgdrenden
yapmasini istedigi duygular arasindaki uyum ne kadar iyi olursa orgiitiin etkinlik ve

verimliligi de artacaktir.

4.5. DUYGUSAL EMEGI ETKILEYEN FAKTORLER

Insan davramisi iizerinde etkili olan birgok faktér bulunmaktadir. Genel olarak
duygusal emegi etkileyen faktorler bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve etkilesim
ozellikleri seklinde ayrilmaktadir. Calismanin bu bagligi altinda bu faktorler hakkinda bilgi
verilecektir.

4.5.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler; bireyin kendi sahip oldugu 6zelliklerinden olusan, olaylara ve
durumlara kars1 vermis oldugu tepkilerin kendi kisilik 6zelliklerinden olusan faktorlerdir.

Demografik faktorler; yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, mesleki tecriibe,
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kendini uyarlama, duygulanim, empati, ddiillendirme faktorler arasinda yer almaktadir
(Yeni, 2015: 61).

4.5.1.1. Yas

Hochschild’e gore, yas; duygusal emek davranisi tizerinde etkisi oldugu diisiiniilen
onemli bir faktordiir. Yash c¢alisanlarin, geng ¢alisanlara gore daha yliksek zekaya sahip
olduklart gorillmektedir. Kruml (1999) da yapmis oldugu calismada yaslt ¢alisanlarin daha
fazla duygusal ¢aba harcadiklarini ifade ederek Hochschild ile ayni1 goriisii benimsemistir.

Calisanlarin yaslar1 ilerlemesi ile birlikte samimi dogal davranislar sergilemektedirler

(Kizanlikli, 2014: 29).

4.5.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet farkliligi, bireylerin toplum igindeki rollerini belirleyen temel unsurlarin
basinda gelmektedir. Bireylerin sahip oldugu cinsiyet farkliligindan dolay1 toplumun farkli
beklentileri bulunmaktadir. Bu durumun olusmasinin sebebi ise, kisilerin dogumlarindan
itibaren cinsiyet farkliliklarina gore yetistirilmeleridir (Yeni, 2015: 61). Ornegin kadinlar
duygularin1 daha ¢abuk disar1 yansitabilirlerken, erkeklerin de kadinlarin tam zitt1 olarak

duygularini digar1 vurmalari olduk¢a zordur (Solmus, 2004: 18).

Kadinlar genellikle duygulari hissedip anlama konusunda erkeklere gore daha
etkinlerdir ve hem iste hem de evde duygularini yogun olarak yasadiklarindan dolay:
kadinlarin erkeklere gore daha sempatik olduklar1 ve sergilenmesi gereken duygular1 daha
dogal daha c¢abuk ve daha dogru bir sekilde karsi tarafa aktardiklari bilinmektedir
(Demirel, 2015: 17).
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4.5.1.3. Egitim Durumu

Isgorenlerin mesleki konuda egitimli ve donamimli olmalari, meslegiyle ilgili
konularda miisterilerine karsi nasil davranmasi gerektigini bilmeleri dolaysiyla daha fazla
duygusal emek harcamaktadirlar. Meslegi hakkinda egitim almamis isgoérenler ise
miisterilerle anlasma konusunda sikintilar yasayabilmekle birlikte uygun davranisi
gosterme konusunda da zorluk yagamaktadir. Buna bagli olarak meslekte bilgi diizeyinin
yiiksek olmasi, iggorenin meslegine yonelik bilgisini artirmakla birlikte miisteriyle olan

iliskilerini de olumlu yonde etkilemektedir (Unal, 2011: 51-52).

4.5.1.4. Medeni Durum

Isgorenlerin medeni durumlari, duygusal emek davranislari iizerinde etkisi oldugu
diisiiniilen bir baska bireysel 6zellik olarak ele alinmaktadir (Kizanakli, 2014: 29). Is
gorenlerin medeni durumlarina goére duygusal emek seviyeleri degismektedir. Evli
calisanlarin, bekar c¢aliganlara oranla daha yiiksek kisisel bagsar1 oranina sahip olduklari

yiiksek oldugu soylenmektedir (Eroglu, 2009: 260).

4.5.1.5. Mesleki Tecriibe

Mesleki tecriibbe duygusal emegi etkileyen bir baska faktor olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Mesleki tecriibe uzun bir siire ¢alisan personelin diger ¢alisanlara oranla, daha
az duygusal emek ile duygusal uyuma yatkin olduklar1 goriilmektedir. Bir baska deyisle
gorev siiresi az olan veya daha az deneyime sahip olan ¢alisanlar, bir iste uzun siire ¢alisan
deneyimli ¢aligsanlara gore daha fazla duygusal belirsizlik i¢ine girmektedir. Bu nedenle,
s0z konusu calisanlar, duygusal ¢abayr yogun olarak hissetmektedirler (Demirel, 2015:
18). Buna gore uzun siire ¢alisan personel yeni ige alinan calisanlara gore is lizerinde daha

fazla kontrol hakkinin oldugu belirtilmektedir (Giirsoy ve Boylu, 2011: 783).

77



4.5.1.6. Duygulanim

Morris ve Feldman’a gore “Duygulanim, belirli bir ruh halini (iizglin olma veya
mutlu olma) deneyimlemeye karsi egilimli olma veya belirli bir sekilde veya bazi
duygularla insanlara veya ise karsi tepki verme” seklinde tanimlanmaktadir (Morris ve

Feldman, 1996).

Duygulanim olumlu ve olumsuz olmak fizere ikiye ayrilmaktadir. Olumlu
duygulanim sergileyen kisiler; istekli, atik, enerjik, neseli gibi duygular sergileyen bireyler
olarak tanimlanmakla birlikte; olumsuz duygulanim sergileyen kisiler tasa, bikkinlik,
nefret etme tiksinme gibi duygular sergileyen kisiler olarak bilinmektedir (Yeni, 2015: 63).
Olumlu duygulanimin duygusal geliskiyi azalttigi disiiniilmektedir. Olumsuz duygulanim
diizeyleri yiiksek calisanlar, kendilerinden olumlu duygu gosterimi talep edildiginde,
kendilerinden istenileni gerceklestirirken ¢ok fazla rol yapmaya ihtiya¢ duymakta iken
olumlu duygulanim diizeyleri yiiksek ¢alisanlar kendilerinden olumlu duygulanim
gosterilmesi beklendiginde rol yapmaya gerek duymadan miisterilerle samimi bir sekilde

etkilesime gecmektedirler (Demirel, 2015: 19).

4.5.1.7. Odiillendirme

Orgiit ile isgdrenlerin birbirlerinden beklentileri ve istekleri karsilikli olmasi
nedeniyle isgorenler, kendilerinden beklenen basartya ulastiklar zaman orgiit tarafindan
onurlandirilmayr ve odiillendirilmeyi arzu etmektedirler. Odiillendirme sistemleri,
iggorenlerin, Orgiitiin amaglari1 gergeklestirebilmeleri ve daha etkili ve verimli
calisabilmeleri icin motivasyon amaciyla olusturulmustur. Ucretler, maaslar, tatiller,

izinler, terfiler, egitim, takdir, 6vgii odiillendirme sisteminin i¢inde yer almaktadir (Nas,
2006: 56).

Odiillendirme sisteminin kullanilmasiyla birlikte isgdren, daha ¢ok isine baglanip
odaklanmakta ve daha fazla ¢alismaya istekli olmaktadir ve islerini daha ¢ok sevmekte,
hizmet verdigi miisteriye de ayn1 mutlulugu ve sicakligi yansitmaktadir. Buna bagli olarak

giiler yiizlii ve isine bagl isgdrenlerden olusan orgiit, disaridaki miisterilerine kars1 olumlu
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izlenimler vererek, olumlu bir kurum imaj1 olusturmaktadir. Dolayisiyla 6diillendirmenin
bir yandan orgiite diger yandan isgdrene sagladig1 yararlar ¢ok fazla olmaktadir (Ornek,
2009: 37).

4.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, calisanin gorevinin hedeflerine motive olmasmda bireysel
faktorler kadar onem tasimaktadir. Orgiitsel ortam elverisli oldugunda bazen isgdren,
disaridan herhangi bir motivasyon girisimine gerek kalmaksizin igsel motivasyonla gorev
hizmetine ydnelmektedir (Basaran, 2008: 92). Orgiitsel faktorler duygusal davranis

kurallari, otonomi, sosyal destekten olugsmaktadir.

4.5.2.1. Duygusal Davrams kurallar

Insanlarla iletisim kurma temeline dayali her meslek alaninda, isgorenlere karsi
yansitilmasi gereken duygusal davranislari belirleyen yazili ve sozlii kurallar mevcuttur.
Bu baglamda duygusal davranig kurallari, is yerinde uygun duygu gosterimlerini standart

sekilde is gorenlere aktarmayi ifade etmektedir (Akbiyik, 2013: 26).

Bununla birlikte duygusal davramis kurallari, “Calisanlarin duygularini kurum
faydasim1  dikkate alarak kullanmalarint  saglayan davranis kaliplar1  olarak
tanimlanabilmektedir”. Davranis kurallarmin  varligi, isgorenlerin  davraniglarim
diizenlemelerini ve davraniglarin1 daha uygun olacak sekilde belli standartlara uygun hale

getirmeyi amaclamaktadir (Akbiyik, 2013: 26).

Rafaeli ve Sutton’a (1987: 26) gore, duygu gosterim kurallarinin galisana aktarilma
siirecinde kullanilan ii¢ yontem séz konusudur. ilk ydntem ise alim siireci ile
baslamaktadir. Ise alinacak birey icin isin gerektirdigi davranis kurallari anlatildiktan sonra
bu kurallara uyup uyamayacagi sorularak verilecek olan cevaba gore se¢im yapilmasi ile
baslanmaktadir. Ikinci ydntemde ise alinacak olan personellerin ise uyumlar1 egitimlerle

saglanmaktadir. Egitim ve uyum siirecinde personele hangi duygu ifadelerini yapip ya da

-----
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sergilemis oldugu davranmiglar sonucunda 6diill veya ceza verilmesi amaglanmaktadir

(Eroglu 2010: 24).

Agik bir sekilde belirlenmis davranis kurallarinin personellerin orgiitiin isteklerine
uygun davranmalarina ve daha iyi is ¢ikarmalarina yardimei olmasi bakimindan yararl
olmasi disiiniilmektedir. Fakat duygusal davranig kurallar1 oOrgiitlere gore farklilik
gosterebilmektedir. Her oOrgiit, kendi yapisina uygun olarak farkli davramis kurallar
olusturabilir ve bu davrams kurallarindan da yararlanabilir. Orgiit i¢inde bu kurallarin
olusumu hem orgiitlerin i¢inde bulundugu durumdan hem de gevre oOzelliklerinden

bagimsiz olarak diisliniilemez (Diefendorff ve Gosserand 2003: 951).

4.5.2.2. Otonomi

Otonomi, bir personelin isinin gerektirmis oldugu gorevleri yerine getirirken ne
derece bagimsiz ve ne derece Ozgiir olabildigini; kendi isini planlama ve kullanacagi
yontemlerini kullanma konusunda ne 6l¢iide serbest oldugunu ifade etmektedir (Hackman
ve Oldham, 1976). Otonomi, personelin orgiitiin davranislarini kurallarin1 kendi 6zgiin
tarzina gore uyarlayabilme hakki vermeyi ifade etmektedir (Morris ve Feldman 1996:

1000).

ABD’de 198 ¢agr1 merkezi ¢alisani {izerinde yapilan bir aragtirmada, gorevlerini
yerine getirirken serbest diisiinceye sahip oldugu diisiinen personellerin stres seviyelerinin
diisiik oldugu; personelin otonomiye sahip oldugunu hissediyor olmasinin bile personelin
gergin durumlarda olayimn kendi kontrolii altinda oldugunu hissetmesine yardimer oldugu

goriilmiistiir (Grandey ve digerleri, 2004).

Yine baska bir c¢alismada otonomi diizeyi diisiik personellerin is doyumlarinin
diisiik oldugu, yiiksek otonomiye sahip olan personellerin ise is doyumlarinin yiiksek
diizeyde oldugu sonucuna varilmistir (Grandey ve digerleri, 2005). Calisan personellere

belli oranda otonomi hakkinin taninmasinin, onlarin is tatminini arttiracag ifade edilebilir.
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4.5.3. Etkilesim Ozellikleri

Bireysel ve orgiitsel faktorlerin yani sira, personellerin miisterilerle etkilesim
Ozellikleri de duygusal emek davranislart {izerinde etkili olmaktadir. Miisterilerle

etkilesiminin genel hatlarini belirleyen bu 6zellikler siire, siklik ve ¢esitliliktir.

4.5.3.1. Siire

Duygusal emegi etkileyen bir diger faktor siiredir. Kisa siireli duygusal
gosterimlerde bulunan personellerin duygularini géstermek igin harcadiklar: ¢aba daha az
seviyede olurken duygusal gosterim siiresinin uzun oldugu durumlarda ise galisan personel
tarafindan daha fazla emek gosterilmesi gerekmekte oldugu goriilmektedir (Erken, 2016:
15).

Duygusal gosterim siiresinin uzun olmasi1 hem 6rgiit agisindan duygusal kurallarin
belirlenmesini zorlastirmakla birlikte ¢alisan personelinde uzun siireli iletisimde kalarak
duygularini gizlemesini zorlastirmaktadir. Bu da calisan personel agisindan duygusal emek

gosteriminin daha fazla artmasina neden olmaktadir (Morris ve Feldman, 1996: 990).

4.5.3.2. Sikhik

Hochschild’e (1983) gore duygusal gosterim sikligt personellerin is yiikiini
artirmakta birlikte yabancilasma ile tiikkenmisligin ortaya ¢ikmasia sebep olmaktadir
(Zapf, 2002). Duygusal gosterimlerin daha fazla yasandigi islerde orgiitlerin, iggdrenlerin
duygu gosterimlerini diizenlemeye yonelik gostermis olduklar1 ¢aba da emek de
artmaktadir (Erken, 2016: 15).

4.5.3.3. Cesitlilik

Orgiitlerin calisan personelden gostermelerini bekledigi duygular1 ii¢ gruba
ayrilmaktadir. Bunlardan birincisi Biitlinlestirici duygular (olumlu duygular) ikincisi

ayristirict duygular(olumsuz duygular) ve {iglinclisii duygular1 maskelemedir (tarafsiz
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duygular) (Wharton ve Erickson, 1993). Orgiitte calisan personelden miisterilerine kars: giiler
yiizlii ve anlayish olmalar1 beklenmektedir. Bu durum orgiit igersinde biitiinlestirici yani

olumlu duygulara 6rnek olmaktadir.

Bununla beraber, drnegin, askerlik meslegi zaman zaman bazi kimselere karsi
sinirli ve korkutucu olabilmektedir. Bu da ayristirict duygular yani olumsuz duygulara
ornek verilebilir. Duygusal maskeleme ile kastedilen sey karsi tarafa ne olumlu ne de
olumsuz higbir duygusal anlam vermemekle alakalidir. Yani nétr duygular da
denilmektedir. Ornek olarak terapistler verilebilir (Grandey, 2000). Bireyin sergilemesi
gereken duygular ne kadar fazla ise o kadar duygusal emek sarf etmesi gerekmektedir (
Koksel, 2009: 33).

4.6. DUYGUSAL EMEGIN SONUCLARI

Duygusal emek; orgiit ve birey acgisindan hem olumlu hem de olumsuz sonuglar
ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baslik altinda duygusal emek kavraminin, hem birey agisindan,

hem de orgiit agisindan ortaya ¢ikardigi sonuglara yer verilmistir.

4.6.1. Birey Acisindan Olumlu Sonuclar

Ashforth ve Humphrey’e gore (1993), duygusal emek isteki etkinligin artmasini
saglamakla birlikte ve kendini ifade etmeyi (6z anlatim) kolaylastirabilmektedir. Duygusal
emek sergileyen personel isletmenin kurallarin1 benimseyip uygulamaya koymasi ile igin

daha etkin ve verimli yapilmasini amaglamaktadir (Agirman, 2012: 31).

4.6.2. Orgiit Aasindan Olumlu Sonuclar

Rafaeli ve Sutton (1987) duygusal emegin isgorene sagladigi maddi kazanglar
konusunu ele almislardir. Arastirmacilara gore isgorenlerin miisterileri ile yakindan
ilgilenmeleri onlarin miisterilerinden daha fazla geri bildirimler almasma ve daha

kazanmalarma katkida bulunmaktadir. Ornegin lokantada cgalisan isgorenin miisterilerine
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kars1 yakin bir ilgi gostermesi lokantayi tekrar tercih etmesine yardimci olacaktir. Bu
bakimdan duygusal emegin isletmenin izlenimi agisindan 6nemli oldugu, isletmeyi diger

rakip isletmelerden ayirmada etkili oldugu diistiniilmektedir.

4.6.3. Birey Acisindan Olumsuz Sonuclar

Duygusal emegin olumlu sonuclara yol acabildigi kadar olumsuz sonuglara da yol
acabilmektedir. Duygusal emegin isgoren iizerindeki olumsuz sonuglarinin temelinde
genellikle duygusal uyumsuzlugun yer aldigi goriilmektedir. Duygusal uyumsuzluk,
sergilenmesi istenen duygularla isgdrenin hissetigi duygularin birbirinden farkli olmasi

durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir (Giling6r, 2009: 180).

Ashforth ve Humphrey (1993) duygusal uyumsuzlugun bireyleri depresyona ve
isten uzaklagtirmaya yoneltecegi diisiincesini savunmustur. Duygusal uyumsuzluk yasayan
isgoren kendisini sahip oldugu duygularin yerine sahte duygular1 sergileyen biri olarak
diisiinebilmekte ve zaman gectikce bu durum isgérenin kendine olan saygisini

kaybetmesine ve buna bagli olarak da psikolojik sorunlar yagamasina neden olmaktadir.

4.6.4. Orgiit Acisindan Olumsuz Sonuclar

Isgoren, isinden ve is ortamindan beklenti ve isteklerinin, karsilanmamas1 halinde
ise is tatminsizligi kavram ortaya ¢ikmaktadir. Is tatminsizligi, calisan personelin is giicii
verimliliginin azalmasina, ise bagliliinin azalmasina neden olacagi disiiniilmektedir

(Akinci, 2002: 3).

Rubin (2005) c¢alisanlarin ek islevleri yerine getirmek igin yeterli kaynaklara sahip
olamadigindan dolayr yogun duygusal emek harcamanin orgiitsel performanslarini olumsuz
yonde etkileyebilecegini ileri stirmiistiir. Yiizeysel davranig sergilemenin isgdrenlerin islerine
bagliliklarinin artmasi ve islerini sevmelerinde etkili oldugunu, derinlemesine davranisin ise
calisgan personel acgisindan daha samimi fakat daha kirilgan bir psikolojik durum
yansitabilecegini, bunun da ise baglilik noktasinda sorun olusturabilecegini ifade etmistir

(Turkay ve digerleri, 2011: 214).
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BESINCI BOLUM

OZEL HASTANE ISLETMELERINDE BiR UYGULAMA

5.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bireyler ¢evresindeki diger insanlarla etkilesim halinde bulunmaktadir. Bu da izlenim
yonetimi taktiklerinin gelistirilmesi ve yiiriitiilmesi agisindan énem tasimaktadir. izlenim
yonetimi taktiklerindeki amag, sergilenen davranmislar dogrultusunda olumsuz izlenim
vermemek igin orgiit i¢erisinde belirlenmis olan kural ve normlari denetim altinda tutarak,
etkin ve basarili olabilmektedir. Lider iiye etkilesimi, lider ile astlar1 arasindaki iligkileri
ortaya koyma seklinde tanimlanmaktadir. Lider iiye etkilesiminde her calisana aymi
diizeyde etkilesimde bulunulmamaktadir. Bazen lider astlariyla giiven secenegi ve
karsilikli saygi kriterine dayali pozitif bir iliski kurarken; bazen de bazi astlar ile negatif
yonlii bir iliski kurmaktadir. Bu davranis ise ¢alisanlarin islerine karsi takindiklari tutum ve
davranislarla birlikte, diger is arkadaglar1 ve iistleriyle gelistirdikleri iliskilerin hem &rgiitii
hem de yonelik tutumlarim etkilemektedir. Isyerindeki iliskiler ¢alisanlarin sosyallesmesi
acisindan Onemlidir. Calisan davraniglar1 kisilikten etkilendigi kadar calisanin oOrgiit
icersindeki mesai arkadaslar1 ve tstleriyle gelistirdigi iliskiden de etkilenmektedir. Ciinkii
calisanlarin, g¢alisma ortaminda mevcut uygulama ve siireclerden tatmin oldugunda,
uistlerinden adalet ve esitlik gibi haklar elde ettiginde orgiite ve yoneticilerine karsi olumlu
tavir sergileyerek oOrgiite olan baghliklarinin arttigi goriilmektedir. Calisanlarin, etkin ve
basarili olabilmeleri icin, Orgiitlerde belirli izlenimler olusturmaya ve bu izlenimleri
yonetmeye calistiklar1 bilinen bir gercektir. Bu nedenle izlenim yonetimi, orgiitsel davranis
yazininda giderek daha fazla lizerinde durulan bir konu haline gelmistir. Kisilerde yaratilan
izlenimler, kisinin kendisi hakkindaki yargilamalar, degerlendirmeler ve verilecek
kararlarda 6dnemli rol oynamaktadir. Bu bakimdan, digerlerinin kendisini nasil algiladiklar
ve degerlendirdikleri ile yakindan ilgilenen kisilerin, ¢ogunlukla bagkalarinin kendisi
hakkinda izlenim olusturma siireglerine etki etmeye calistiklar1 gériilmektedir. Calisanlarin
orgiit icersinde etkin ve basarili olabilmek amaciyla bu izlenim taktiklerini uygulamaya

caligmalart hem izlenim yonetimi kavramini1 hem de duygusal emek kavramini 6nemli hale
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getirmektedir. Calisanlarin ¢alistigi yerle biitiinlesmesi hem orgiitsel bagliligi hem de

verimliligin artmasi agisindan 6nem tagimaktadir.

Yapilan agiklamalardan hareketle, izlenim yonetimi ve duygusal emek kavramlari
ile lider-tiye etkilesimi ve orgiitsel baglilik kavramlar1 konusunda yapilan teorik ¢alismaya
ek olarak, bu boliimde, 6zel sektorde faaliyet gosteren 6zel hastane isletmelerinde calisan
saglik personeli lizerinde izlenim yonetimi, lider-liye etkilesimi ve orgiitsel bagliligin
duygusal emek {izerindeki etkileri ortaya konmak amaciyla ampirik bir c¢alisma
gerceklestirilmistir. Bu noktada arastirmanin temel amaci izlenim yonetimi, lider-liye

etkilesimi ve orgiitsel bagliligin duygusal emek tizerindeki etkisini belirlemektir.

5.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERININ GELISTIRILMESI

Izlenim y&netimi taktikleri lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel bagliligin duygusal
emek tlizerindeki etkilerinin incelendigi bu arastirmada, arastirmanin temel amaci dikkate
alarak, aragtirmada yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki kavramsal
iligkiler asagidaki modelde gosterilmistir. Gelistirilen bu model ¢ergevesinde, arastirmanin

hipotezleri olusturulmustur.

5.2.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmaya konu olan degiskenler arasindaki iligskinin sematik gosteriminin
yapildigi asagidaki model’e gére aragtirmanin temel ve alt amaglari dogrultusunda test
edilecek hipotezler olusturulmustur. Olusturulan bu hipotezlere iligskin teorik dayanaklar

ise daha Once yapilan arastirmalar da dikkate alinmak suretiyle asagida agiklanmistir.

85



Tablo 12: Arastirmanin Modeli

[ZLENIM YONETIMI
TAKTIKLERI

e Yalvarma

o Ornek Gosterme
e Kendini Tanitma
e Gozdag1 Verme
e Yagcilik Ftme

LIDER-UYE ETKILESIMi DUYGUSAL EMEK

e Derinlemesine Davranig
e Yiizeysel Davranig

e Destek Olma
o Profesyonel Saygi

v

ORGUTSEL BAGLILIK

e Duygusal Baglilik
e Devam Baglilik
o Normatif Baglilik

5.2.2. Arastirmanin Hipotezleri

Orgiit ortaminda bireyler cogunlukla rollerine uygun davranabilmek igin
izlenimlerini yonetmeye calismaktadirlar. Izlenim ydnetimi bir yasam egrisi anlayis ile
kullanilmakta olup calisanin ise ilk girdigi donemde diisiik bir seviye ile baslamakta daha
sonraki evrede ylikselise ge¢mektedir. Kariyer basamaklarinda ¢ok fazla yol aldikg¢a
izlenim yonetimi taktiklerinin kullanim1 da diismektedir. Bu nedenle yoneticiler bunu
gorerek calisanlarin degisik kariyer donemlerinde geri besleme yapacak bilgileri toplamali,
aradaki etkilesimleri kuvvetli tutmaya caligmalidir. Liderler kendilerini sevdirmek igin
olusturacagi izlenimlerde etkiyi arttirabilmek i¢in gii¢lerini kullanabilmektedir (Oguzhan,

2015 45).

Liderlerin kendisini takip eden, isgdrenleri etkilemek icin kullandiklart izlenim
yonetimlerinden birisi de her tiirlii ortamda 6rnek ve ahlaki davraniglar sergilemeleridir.
Lider ve astlarin kuracagi etkilesimlerde gorev ve rollerin diriistlik ve baglilik

kapsaminda yerine getirilmesi onem kazanmaktadir. Bu sekilde kurulan etkilesimlerde
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liderin ve astlarin 6rnek davranislar sergilemesi, fedakarliklar yapmasi ve Ozverili
davraniglarini igeren izlenim yonetimi taktikleri uygulamasi beklenmektedir. Lider benlik
sunumunda kullanacagi bir diger izlenim yonetimi taktigi gzdagi, tehdit ve 6nemini zorla
fark ettirme taktigidir. Lider davraniglar1 ile astlarim1 veya rakiplerini boyun egmeye
zorlayabilmektedir. Orgiitte calisanlarin gérev performans: ne kadar yiiksek olursa olsun
beklediklerinden daha az miikafatlandirilma ihtimalleri olup yoneticilerinden de

beklediklerinden daha az ilgi gormeleri bir paradoks olusturmaktadir (Oguzhan, 2015: 45).

Calisanlar rekabetg¢i bir sekilde ¢alisarak avantajlarini artirmak istiyorlarsa giiclii bir
ag kurabilmek icin izlenim yonetimi lizerinde yogunlasmalidirlar. Astlarin yoneticilerinin
goziine girebilmek igin gerekir ise kademe atlayabilmek i¢in evet meteforu geregince
yagcilik yaparak kendilerini sevdirmeye ¢alisabileceklerdir. Lider iiye etkilesimi siirecinde
lidere yakin grup icersinde giderek kazanimlari arttirmaya ¢alisan astlar izlenim ydnetimi

davraniglarina bagvurabilmektedirler (Demiral, 2013: 45).

Izlenim yonetimi, bir ¢alisanin digerlerinin goziindeki olumlu imajim artirmak ve
olumsuz imajimi gizlemek ic¢in ortaya koymus oldugu davranmiglar biitiinii olarak
tanimlanmaktadir. Izlenim yonetimi taktikleri c¢alisanlarm o&rgiitte etkin ve basarili
olabilmeleri igin kullanmis olduklar: taktiklerdir. Orgiitsel bagllik, bir ¢alisanin kendisini
belirli bir orgiitle ve onun amaclari ile 6zdeslestirmesi ve onun iiyesi olarak kalma isteginin
derecesidir (Zeynel, 2014: 28). Bireylerin orgiitiin amag¢ ve hedeflerini kendi amag¢ ve
hedefleri gibi hissetmesi, bu amag ve hedef dogrultusunda istekli ¢aligmalar1 ve orgiitiin bir
pargas1 olmak istemeleri drgiitsel baghligin gostergesidir (Ozdemir, 2015: 2). Bireylerin,
orgiitiin belirlemis oldugu normlar ve kurallar kapsaminda, birbirleri ile belirli bir

uyumluluk igersinde bulunmalar1 6rgiitsel baglilig1 artirmaktadir (Giiniisen, 2016: 3).

Calisma ortami, bireylerin izlenim yoOnetimi taktiklerine sik¢a bagvurmalarina
neden olmaktadir. Istenilen gorevi elde etme, performansla ilgili olumlu bir geri bildirim
alma ve calisan agisindan degeri oldukga yiiksek odiller elde etme gibi girdileri
icermektedir. Bu durum ¢alisanin motivasyonunun artmasina, bu kazanimlari elde etmek

icin hedefi lizerinde daha olumlu izlenimler birakmak istemesine ve Orgiitsel bagliligin
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artmasina neden olacaktir (Giliniisen, 2016: 3). Calisanlar i ortaminda kendileriyle ilgili
miimkiin olabilecek en olumlu izlenimleri olusturmak istemektedirler; c¢ilinkii birey
yoneticisinin sempatisini kazanmaya c¢alismak i¢in onun inang, diisiince ve degerleri ile
tutarli bir davranis sergilemesini amaglamaktadir. Ciinkii bireyin yoneticisi lizerinde
olumlu izlenimler birakma ve performansinin yoneticisi iizerinde olumlu izlenimler
birakma ve performansinin yoneticisi tarafindan, pozitif bir sekilde degerlendirilmesi

calisanin oOrgiite olan bagliligini arttirmaktadir.

Izlenim yonetimi, bir ¢alisanin digerlerinin goziindeki olumlu imajim artirmak ve
olumsuz imajim1 gizlemek ic¢in ortaya koymus oldugu davraniglar biitiinii olarak
tammlanmaktadir. Izlenim yonetimi taktikleri calisanlarin orgiitte etkin ve basarih
olabilmeleri igin, kullanmis olduklar1 taktiklerdir. Duygusal emek ise genel olarak
duygularin, Orgiitsel davranis kurallari ile uyumlu hale gelmesi icin gosterilen g¢aba
seklinde tanimlanmaktadir. Bir 6rgiitiin miisterilerle temas halinde bulunan isgérenleri, s6z
konusu orgiitii topluma kars1 temsil eder konumdadirlar. Dolaysiyla isgdrenleri miisteriler
lizerinde ve orgiitiin genel olarak algilams1 {izerinde iz birakacaklardir. Isgéren, orgiit
icersinde sosyal ve maddi kazanclar elde etmek i¢in davranislarin1 denetim altinda tutma,
yani bagkalarinin kendileri hakkindaki diisiincelerini etkilemek igin, izlenim yonetimine

basvurma egilimindedir (Kdksel, 2009: 35).

Duygusal emek isgorenlerin izlenim yonetimi adina miisterilere karsi duygularini
kullandiklar siire¢ olarak ele alinmaktadir. Kars: tarafin beklentileriyle uyumlu duygularin
gosterilmesi miisteri memnuniyeti gibi olumlu getiriler saglayacakken gosterim ve
beklentiler arasindaki uyumsuzluk hem isgéren hem de Orgiit i¢in olumsuz sonuglar
doguracaktir. Izlenim ydnetimi siirecinde secilen davranis, hedef kisinin beklentileriyle ne
kadar uyumlu olursa isgoren karsi tarafa istedigi izlenimi o Olciide basarili biraktiini

soylemek miimkiindiir (Koksel, 2009: 36).
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Orgiitsel baglilik ¢aliganin drgiitiiyle biitiinlesmesi, orgiitin amag ve hedeflerini
Oziimsemesi ve bu dogrultuda kisinin Orgiitte kalma yolunda duydugu arzu olarak
tanimlanabilir. Orgiitlerin etkili, verimli ve Kkaliteli hizmetler {iretebilmesi bireyin
gontlliliik esasina dayali olumlu katkilar1 ve duygu gosterimleri ile miimkiin olabilecektir.
Yoneticiler ise ¢alisanlarina yon vermek suretiyle beklenti iginde olarak, duygularini
emege doniistiirmesini saglamayr amaclamaktadirlar. Orgiit icerisinde isgdrenlerin
motivasyonunu artirmak isteyen yoneticiler, isgorenlerini odiillendirmekle oOrgiite olan
bagliliklarini artirmaktadir (Yilmazer ve Eroglu, 2010: 65). Isgdrenler tarafindan harcanan
duygusal emek, oOrgiite kar saglamaktadir. Personelin disa vurdugu duygulari isletme
iizerinde kisa dénemde Onemli etkide bulunmasmi saglamis olmaktadir. Ornegin
personelin yansittigi olumlu duygular, miisterinin satin alma potansiyelini artirmaktadir.
Bu da orgiite pozitif sekilde yansimaktadir. Duygusal olarak islerine bagli olan personeller
islerini  sevdiklerinden ve Orgiitin = belirlemis oldugu ama¢ ve degerleri

igsellestirdiklerinden dolay: orgiite bagliliklart artacaktir.

Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderlik yaklagimlarina farkli bakis agis1 getiren lider ile
calisanlar1 arasindaki ikili iliskilere dikkat ¢eken bir yaklasimdir. Lider iiye etkilesimi
yaklagiminda liderin ¢alisma gruplari i¢indeki tiyelerin hepsine karsi ¢ikarak, liderin her bir
astt ile olusturdugu ikili iliskiler lizerinde durulmasmin geregine dikkat cekmektedir.
Duygusal emek kavraminin kisisel ve orgiitsel alandaki etkileri gittikge artmaktadir. Basari
odakli orgiitlerin 6nemle tlizerinde durdugu noktalarin basinda, hizmet kalitesi, miisteri
memnuniyetinin saglanmasi gelmektedir. Orgiitlerin etkili, verimli ve kaliteli hizmetler
iiretebilmeleri i¢in bireyin orgiitlerine yaptiklar1 goniilliiliik esasina dayali olumlu katkilari,
hem de duygu gosterimlerinin o Orgiite 6nemli degerler katabilecegi diisliniilmektedir.
Yoneticiler orgiit calisanlarinin duygularina yon vermek suretiyle bir beklenti igersinde
olarak duygularmin ekonomik degere doniismesini saglamayr amaglamaktadirlar.
Calisanlar da bu beklentiye karsilik olarak, hizmetleri esnasinda kendilerinden istenen ve
gorevlerinin geregi olan duygu gosterimlerinde bulunmaktadirlar. Bu kapsamda, hizmet
sektoriinde caligsanlarin fiziksel ve zihinsel performanslarmmin yaninda duygusal caba
icersinde olmalari, onlarin basarilari ve dolaysiyla Orgiitiin etkinligi ve verimliligi
acisindan 6nem tasimaktadir. Calisanlarin beklentileri ile orgiitiin hedef ve degerlerinin
paralel olmas1 isgdrenlerin goziinde orgiitii degerli kilacak ve bu yonde dogru adimlar

atmalarina sebep olacaktir (Yilmazer ve Eroglu, 2010: 65).
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Yukaridaki aciklamalardan yola ¢ikarak aragtirmanin hipotezleri asagidaki sekilde

olusturulmustur:

Hi: Yalvarma, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.

H,: Ornek gosterme, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.

Hs: Kendini tanitma, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.

Hs: Gozdagr verme, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir bicimde

etkilemektedir.

Hs: Yagcilik etme, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.

He: Destek olma, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir bi¢imde

etkilemektedir.

H7: Profesyonel saygi, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir bi¢gimde

etkilemektedir.

Hg: Duygusal bagliligi, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir

bicimde etkilemektedir.

Ho: Devam bagliligi, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.

Hio: Normatif bagliligi, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.

Hii: Yalvarma, ylizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir bicimde

etkilemektedir.

Hio: Ornek gosterme, yiizeysel davramisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.

Hiz: Kendini tanitma, yiizeysel davramisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.
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His: Gozdagr verme, ylizeysel davranigi istatiksel olarak anlamli bir bigcimde

etkilemektedir.

His: Yagcilik etme, yiizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.

His: Destek olma, ylizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.

Hai7: Profesyonel saygi, yiizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir bi¢imde

etkilemektedir.

Hig: Duygusal baglilig1, ylizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde
etkilemektedir.

Hig: Devam bagliligy, yiizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir bicimde

etkilemektedir.

Hzo: Normatif bagliligi, yiizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir bigimde

etkilemektedir.

5.5. ARASTIRMANIN ON KABULLERI VE SINIRLILIKLARI

Veri elde etmek amaciyla dagitilan anket formlari katilimcilar tarafindan
doldurulmadan oOnce, anket formundan elde edilecek verilerin sadece yiiriitiilen tez
calismas1 kapsaminda gergeklestirilecek olan istatistiksel analizler i¢in kullanilacag:
belirtilmistir. Bunun yam1 siwra her bir anketten elde edilecek verinin tek bagsina
degerlendirilmeyip, ankete katilan tiim saglik c¢alisanlarindan elde edilen verilerin hep
birlikte degerlendirmeye alinacagina isaret edilmistir. Bu nedenle, katilimcilarin anket
sorularim1 dogru bir bi¢cimde anladiklar1 ve sorulara gercekci cevaplar verdikleri

varsayilmaktadir.

Arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin, analizlere konu olan degiskenleri
O0lcmek icin gerekli olan tim o6zelliklere sahip oldugu soylenebilir. Gegerlilik ve

giivenilirlik testleri yapilmis olan bu veri toplama aracglar1 i¢in s6z konusu testler bu
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aragtirma kapsaminda bir kez daha tekrarlanmistir. Dolayistyla anket sorularinin analizlere

konu olan degiskenlerin niteliklerini yeterli 6l¢iide yansittig1 varsayilmaktadir.

Karmasik ve degisken kosullar altinda bulundugumuz disiiniildiigiinde,
hastanelerle ilgili her arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da zaman ve yer bakimindan
bazi1 sinirliliklar bulunmaktadir. Arastirmanin temelinde insan faktorii oldugundan, sosyal
bilimlerdeki aragtirmalara 6zgii olan genel smirliliklar, bu arastirma igin de gegerli olup,
toplam sayisal verilerin giivenilirligi, veri toplamada kullanilan anket tekniginin

ozellikleriyle sinirhdir.

5.6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliimde, yapilan aragtirmaya iliskin olarak 6rneklem se¢imi, anket formunda
yer alan ifadelerin niteligi, anket formunun uygulanmasi ve verilerin elde edilmesi,
arastirmanin hipotezlerini ispatlamak amaciyla yararlanilan istatistiksel yontem ve

teknikler ile veri toplama araglarinin gegerlilik ve giivenilirlikleri agiklanmigtir.

5.6.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmanin evrenini Sanliurfa’da faaliyet gosteren 6zel hastane isletmelerinde
calisan saglik personeli olusturmaktadir. Bu evren iginden Basit Tesadiifi Ornekleme

Yontemine gore secilen 500 kisilik bir 6rneklem olusturulmustur.

5.6.2. Anket Formunun Niteligi

Arastirmada kullanilan anket formu, alt1 boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde,
arastirma konusunun adi, amaci ve arastirmaya konu olan degiskenlerin kavramsal
tanimlamalar1 ile elde edilecek verilerin gizliligine iligkin aciklamalar yer almaktadir.
Ikinci béliimde katilimcilarin demografik ve mesleki 6zelliklerini dgrenmeye yonelik
cinsiyet, yas, mevcut meslegindeki gorev siiresi ve egitim diizeyini kapsayan ifadelere yer
verilmistir. Uglincii béliimde, saglik personelinin sergiledikleri izlenim ydnetimi algilarini
dlgen ve Bolino ve Turnley (1990) tarafindan gelistirilen “Izlenim Y&netimi Olgegi’ne

iliskin 22 ifade, dordiincii bolimde ise, lider-liye etkilesimi diizeylerini 6lgen Grean ve
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Uhl-Bien (1998) tarafindan gelistirilen “Lider-Uye Etkilesimi Olgegi”ne iliskin 7 ifade,
besinci bolimde de, katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgen Meyer ve Allen
(1997) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi ne iliskin 23 ifade ve son olarak
altinci bolimde de katilimecilarin duygusal emek diizeylerini 6lgen Dienderhorf (2005)

tarafindan gelistirilen “Duygusal Emek Olcegi”ne iliskin 14 ifade bulunmaktadur.

5.6.3. Arastirmada Kullamlan istatistiksel Yontemler

Bu tez c¢alismasinda istatistiksel yontemlerin uygulanabilmesi igin SPSS paket
programindan yararlanilmistir. SPSS araciligi ile Cronbach Alpha analizi, aritmetik
ortalama, standart sapma, korelasyon analizi, regresyon analizi, frekans analizi, agiklayici

faktor analizi modellemesi uygulanmastir.

Daniel’e gore Faktor analizi, “Bir grup degiskenin kovaryans yapisini incelemek
ve bu degiskenler arasindaki iligkileri, faktor olarak isimlendiren ¢ok daha az sayidaki
gozlenemeyen gizli degiskenler bakimindan agiklamay1 saglamak iizere diizenlenmis bir
tekniktir”. Faktor analizi (FA), birbiriyle iliskili ¢ok sayida degiskeni bir araya getirerek az
sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmay1 ya da
kesfetmeyi amacglayan ¢ok degiskenli bir istatistik olarak tanimlanabilir (Biiyiikoztiirk,
2002: 472).

Sosyal bilimler alaninda bir veri toplama aracinin yap1 gegerligini ortaya koymakta
en ¢ok agiklayici faktor analizi uygulanmaktadir. Ag¢iklayici faktor analizi ile veri toplama
aracin olusturan degiskenler arasindaki iligkilerden yola ¢ikarak faktor yapisini belirlemek
ve maddelerin giivenirligi hakkinda bilgi sahibi olma hedeflenmektedir (Biiyiikoztiirk,
2006: 123). Aciklayicr faktor analizinde, boyutlar olusurken degiskenlerin nasil bir araya

gelecegi hakkinda 6nciil bir varsayim bulunmamaktadir (Gerber ve Finn, 2005: 181).

Aciklayict faktor analizi yapilmadan once birinci sart, faktdr analizine tabi
tutulacak soru kagidi sayismin, soru sayisindan fazla olmasidir. ikinci kosul da KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) oOrneklem yeterlilik Olglitii ve
kiiresellik derecesinin (Bartlett’s Test of Spherecity) yeterli diizeyde olmasidir. Bu
arastirmada ele alinan dort degiskeni 6lgen dlgekler icin KMO’nun ,60’dan yiliksek olmasi
ve kiiresellik testinin anlamliliginin da ,000 olmasi, 6rneklemin yeterliligini ve verilerden

anlamli faktorler elde edilebilecegini gosterir. Ilgili kosullar saglandiktan sonra,
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degiskenler arasinda faktorlere ait yiiklerin varyanslarint maksimize ederek faktor sayisini
azaltmay1 amaglayan Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi uygulanmistir (Karabey,
2009: 94).

5.7. BULGULAR
5.7.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katilimcilarin 6zel sektordeki dagilimlari cinsiyet, yas, gorev iinvani, egitim
durumu ve gorev siiresi dagilimlarma iliskin bulgular frekans analizinden yararlanilarak

Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Dagilimlari

OZELLIK Frekans Yiizde

Erkek 240 48,0
Cinsiyet

Kadin 260 52,0

30°dan kiigiik 223 44,6
Yas

30-40 205 41,0

40’dan biiyiik 72 14,4

Evli 297 59,4
Medeni Durum

Bekar 203 40,4

Ortadgretim 5 1,0

Lise 187 374

MYOQO/YO 92 184
Egitim Durumu

Lisans 77 15,4

Y.Lisans/Doktora 139 27,8
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Hemgire 161 32,2
Doktor 139 27,8
) ATT 39 78
Gorev Unvam
Paramedik 24 4.8
Radyolog 15 3,0
Bilgi iglemci 122 24,4
Gorev Siiresi 5’den kiigiik 218 43,6
5-10 213 42,6
10°dan bityiik 69 13,8

Arastirmaya katilanlarin 6zel sektordeki dagilimlarina cinsiyet dagilimlarina cinsiyet
acisindan bakildiginda; arastirmaya katilan kadinlar ve erkekler arasinda ¢ok fazla bir fark
bulunmamakla birlikte kadinlarin oran1 %52,0 (260 kisi) ve erkeklerin orani ise %48,0
(240 kisi) olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda ise; %
44,6’1ik (223 kisi) bir oran ile katilimcilarin hemen hemen yarisinin 30 yasindan kiiciik
oldugu goriilmektedir. Geri kalan boliimii ise sirasiyla % 41,0’lik (205 kisi) bir oran ile 30-
40 yas arasinda ve % 14,4’lik (72 kisi) bir oran ile 40 yagindan biyiiktiir. Aragtirmaya
katilanlarin medeni durum dagilimlarina bakildiginda ise % 59,4’liik (297 kisi) bir oran ile
evli kisilerden olusurken; % 40,6’s1 (203 kisi) bekar kisilerden olusmaktadir.
Katilimceilarin egitim durumu dagilimlarina bakildiginda ise, arastirmaya katilanlarin %
61,6 (308 kisi) ile biyiik bir ¢ogunlugunun iniversite mezunu olduklari, geri kalan
boliimiiniin ise sirastyla % 27,8 (139 kisi) ile yiiksek lisans veya doktora mezuniyetine ve
% 18,4 (92 kisi) ile yiiksekokul veya meslek yiiksekokulu mezuniyetine ve % 37,4 (187
kisi) ile lise ve % 1 (5 kisi) ile ortadgretim mezuniyetine sahip olduklar1 gériilmektedir.
Katilimeilarin unvan gérev unvanlarma gore dagilimlarina bakildiginda ise, doktor ile
%24,4 (122 kisi) ile bilgi islemden olusurken; % 32,2 (161 kisi) ile hemsire % 27,8 (139
kisi) ; % 7,8 (39 kisi) ile acil tip teknisyeni ve % 4,8 (24 kisi) ile paramedik ile %3 (15

kisi) ile radyolojide calisanlarindan olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin gorev siiresi

95



dagilimlarina bakildiginda; 5 yildan az gorev siiresine sahip olan katilimcilarin orant %

43,6 (218 kisi) ile en yiiksek iken, geri kalan boliim ise sirasiyla % 42,6 (213 kisi) ile 5-10

aras1 gorev siiresine sahip olan ve % 13,8 (69 kisi) ile 10 yildan fazla gorev siiresine s

olanlardan olusmaktadir.

5.7.2. Arastirmamin Gegerliligi ve Giivenilirligine iliskin Bulgular

ahip

Bu kisimda, arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin gegerlilik ve
giivenilirliklerinin tespit edilmesine iliskin analizler ger¢eklestirilmistir.
Tablo 14: izlenim Yo6netimi Olgeginin Gegerliligi ve Giivenilirligi
L oL
=5 & ESE.|E 5
No Faktorler T2 |2 E gps |8 5 &g
== |9 ESE<|E &
B AL Ok = P W
QO K & D o rp
>
1. Faktor: Yalvarma 17,35 | 32,34 | ,86 2,03 | 1,25
9 Insanlarm 1511{11 bitirmeme yard.lr.n etmeleri.ni. saglamak i¢in, 873 205 | 1.2
gergekte bildigimden daha az biliyormus gibi davranirim.
8 Ba§kalarlnln, 151m1.b.1t1rmeme y.a.rc.hm etmeleri i¢in yardima 832 211 | 1.28
ihtiyacim varmig gibi davranabilirim.
Hoslanmadigim bir gérevlendirmeden kaginmak i¢in, gercekte
1 2 2,07 | 1,2
0 bildigimden daha az biliyormus gibi davranabilirim. 820 0 29
15
Baz1 yerlerde muhtag goriinerek insanlarin yardimini veya ,708 193 | 1,21
sefkatini elde etmeye ¢alisirim.
7 |Bir bagkasinin yardimini alabilmek i¢in konuyu anlamiyormus ,601 203 | 1,21
gibi yapabilirim.
2. Faktdr: Ornek Gosterme 32,73 | 1506 | ,85 | 181 | 1,11
14 |Kendimi ise adanms olarak goriinmek igin mesaiye ,848 1,81 | 1,09
zamanindan dnce giderim
13 |Mesai sonrasi is yerinde kalarak ¢ok caliskan oldugumun ,824 1,76 | 1,09
anlasilmasini saglarim.
11 |islerin yogun olmadig1 zamanlarda bile mesgul goriinmeye ,708 1,92 | 1,20
galisirim.
12 |Kendimi isine adanmisg olarak goriinmek i¢in gece/hafta sonlari ,665 1,77 | 1,08
is yerine giderim.
3. Faktor: Kendini Tanitma 46,98 | 1155 | ,73 2,40 | 1,49
! Insanlarin, basarilarimim farkina varmalarini saglarim. 794 2,65 | 161
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17 Isyerinde énemli biri oldugumdan baskalarina bahsederim. /697 2,20 | 148
4 Insanlara yetenek veya niteliklerimi duyururum. /653 2,36 | 140
4. Faktor: Gozdag1 Verme 59,48 | 7,19 J5 | 205 | 1,21

18 | Istenilen sekilde davranmalarini saglamak igin ,869 155 | 1,05
meslektaglarimi tehdit edebilirim.

19 |isimi yapmama yardim edeceklerse is arkadaslarima gozdag ,855 1,73 | 1,19
veririm.

21 |Isimde beni engelleyen is arkadaslarimla siddetli ve saldirgan ,642 2,54 | 1,46
bir sekilde miicadele ederim.

16 |is arkadaslarimin, eger benimle yakin olmazlarsa, islerinin ,546 1,71 | 1,00
zorlasacagini hissetmelerini saglarim.

20 |isimi yapmamu engellediklerinde meslektaslarimla giiglii bir ,545 2,72 | 1,37
sekilde miicadele ederim.

5. Faktor: Yageilik Etme 7158 | 5,42 73 2,11 | 1,24
5 | Dost¢a davrandigimi gostermek i¢in meslektaglarimin 6zel 878 1,92 | 1,12
yasamlarina ilgi gosteririm.

6 Cana yakin goriinmek i¢in meslektaglarima iltifat ederim. 844 1ol | 114

2 |Iyi bir insan oldugumu diisiinmeleri icin meslektaglarimi ,806 2,49 | 1,56
basarilarindan dolay1 overim.

3 | Dost oldugumu gostermek icin meslektaglarima 6zel ,623 2,12 | 1,16
yardimlar yaparim (ayricalik tanirim).

Izlenim y6netimi dlgeginin yap1 gecerliligine iliskin olarak yapilan aciklayici faktor
analizi bulgular1 Tablo 16’da verilmistir. Analiz sonucunda KMO degeri ,84 olup, Bartlett
kiiresellik testi de anlamlidir (p=,000). Elde edilen bu bulgular, dlgek verilerinin faktor
analizine uygun oldugunu gdostermektedir. Temel Bilesenler analizi ve Varimax Dik
Dondiirme teknigi belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise Olgekte yer alan 22
maddenin, 6zdegeri 1’den biiyiik olan ve toplam varyansin ,71’ini  agiklayan bes faktor
altinda toplandig1 goriilmiistiir. Birinci faktor olan “Yalvarma”, bes maddeden olusmustur.
Faktor yiikleri ,873 ile ,601 arasinda degisen bes maddenin agiklanan varyans orani ise
32,34’diir. Yalvarma faktoriinii olusturan ifadelerin ortalamasina bakildiginda, en yiiksek
ortalama 2,11 ile “Bagkalarinin, isimi bitirmeme yardim etmeleri i¢in yardima ihtiyacim
varmis gibi davranabilirim .” ifadesi iken, en diislik ortalama ise 1,93 ile “Bazi yerlerde
muhta¢ goriinerek insanlarin yardimini veya sefkatini elde etmeye g¢alisirim” ifadesidir.
Yalvarma faktériiniin genel ortalamasi ise 2,03 tiir. Ikinci faktor olan “Ornek Gosterme”,
dort maddeden olusmaktadir. Faktor yiikleri ,848 ile ,665 arasinda degisen bu dort

maddenin agiklanan varyans oram da 15,06 olarak tespit edilmistir. Ornek gdsterme ilgi
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faktorii meydana getiren ifadelerin ortalamasma bakildiginda, 1,92 ile “islerin yogun
olmadig1 zamanlarda bile mesgul goériinmeye calisirim.” ifadesi en yliksek ortalamaya
sahip iken, en diislik ortalama ise 1,76 ile “Mesai sonrasi is yerinde kalarak ¢ok caligkan
oldugumun anlasilmasii saglarim.” ifadesidir. Ornek gdsterme ile ilgili faktoriiniin genel
ortalamas1 ise 1,81°dir. Ugiincii faktér olan “Kendini Tanitma”  ii¢ maddeden
olugmaktadir. Faktor yiikleri ,794 ile ,653 arasinda degisen bu iic maddenin aciklanan
varyans orani da 11,55 olarak tespit edilmistir. Kendini tanitma faktoriinii meydana getiren
ifadelerin ortalamasina bakildiginda, 2,65 ile “Insanlarin, basarilarimin farkina varmalarini

2

saglarim. .” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahip iken, en diisilk ortalama ise 2,20 ile
“Isyerinde 6nemli biri oldugumdan bagkalarina bahsederim.” ifadesidir. Kendini Tanitma
ile ilgili faktdriiniin genel ortalamasi ise 2,40°dir. Dordiincii faktor olan “Gozdagi Verme ”
bes maddeden olugsmaktadir. Faktor yiikleri ,869 ile ,545 arasinda degisen bu bes maddenin
aciklanan varyans orani 7,19 olarak tespit edilmistir. Gozdag1 verme ile ilgi faktoriinii
meydana getiren ifadelerin ortalamasina bakildiginda, 2,72 ile “Isimi yapmanu
engellediklerinde meslektaglarimla giiclii bir sekilde miicadele ederim.” ifadesi en yiiksek
ortalamaya sahip iken, en diisiik ortalama ise 1,55 ile “Istenilen sekilde davranmalarini

saglamak icin meslektaslarimi tehdit edebilirim.” ifadesidir. Gézdag1 verme ile ilgili

faktoriinlin genel ortalamasi ise 2,05’tir.

Besinci faktor olan “Yagcilik” dort maddeden olusmaktadir. Faktor ytikleri ,878 ile
,623 arasinda degisen bu dort maddenin agiklanan varyans oranmi 5,42 olarak tespit
edilmistir. Yagcilik ile ilgi faktorii meydana getiren ifadelerin ortalamasina bakildiginda,
2,49 ile “lyi bir insan oldugumu diisiinmeleri icin meslektaslarimi basarilarindan dolayi
overim.” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahip iken, en diisiik ortalama ise 1,91 ile “Cana
yakin goriinmek icin meslektaslarima iltifat ederim” Ifadesine aittir. Yagcilik ile ilgili

faktoriinilin genel ortalamasi ise 2,11 dir.

Bu calisma da elde edilen veriler ilk olarak temel bilesenler faktor analizine tabi
tutularak, olgegin faktdr yapist yeniden incelenmistir. Inceleme sonucunda, faktor

yapisinda degismeler goriilmiistiir. (2.madde: 3, faktorden 5. faktore; 11.madde:
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1.faktorden 2.faktore; 16. madde: 2. faktorden 4.faktore; 15. madde 2.faktorden 1.faktore
kaymistir). Madde 22 capraz yiikleme olmasi dolaysiyla anketten ¢ikarilmistir.

Izlenim yonetimi dlgeginin  gegerlilifinin  ortaya konulmasmin ardindan
giivenilirliligine bakilmistir. Bunun igin, Cronbach Alfa analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglar Tablo 16’da verilmistir. Buna gore 6l¢egin alt faktorleri agisindan Cronbach Alfa
katsayilar1 sirasiyla su sekildedir: Yalvarma= ,86; Ornek Géosterme =,85; Kendini
Tanitma=73; Gozdagi Verme= ,75; Yagcilik Etme =73; bu sonuglar dogrultusunda

izlenim yOnetimi dlgeginin giivenirliliginin yliksek oldugu sdylenebilir.

5.7.2.1. Duygusal Emek Olceginin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Duygusal emek 6l¢eginin yapt gegerliligine iliskin olarak yapilan agiklayici faktor
analizi bulgular tablo 17°de verilmistir. Analiz sonucunda KMO degeri ,78 olup, Bartlett
kiiresellik testi de anlamlidir (p=,000). Elde edilen bu bulgular, dlgek verilerinin faktor
analizine uygun oldugu gostermektedir. Temel Bilesenler analizi ve Varimax Dik
Dondiirme teknigi belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise Olgekte yer alan 14
maddenin, 6zdegeri 1’den biiyiik olan ve toplam varyansin ,56’ini  aciklayan iki faktor
altinda toplandig1 goriilmiistiir. Birinci faktdr olan “Derinlemesine Davranis”, yedi
maddeden olusmustur. Faktor yiikleri ,810 ile ,619 arasinda degisen bu yedi maddenin
aciklanan varyans oram ise 28,96’dir. Duygusal emek faktoriinii olusturan ifadelerin
ortalamasina bakildiginda, en yiiksek ortalama 4,04 ile “Hastalara gosterdigim duygular o
an hissettiklerimle aymidir.” ifadesi iken, en diisiik ortalama ise 3,23 ile “GOstermem
gereken duygular gercekte de hissetmek icin ¢aba harcarim” ifadesidir. Duygusal emek
faktoriiniin genel ortalamasi ise 3,75°tir. Ikinci faktdr olan “Yiizeysel Davranis”, alti
maddeden olusmaktadir. Faktor yiikleri ,825 ile ,722 arasinda degisen bu alt1 maddenin
aciklanan varyans orani da 26,95 olarak tespit edilmistir. Yiizeysel Davranis ilgi faktoriinii
meydana getiren ifadelerin ortalamasia bakildiginda, 2,23 ile “Hastalara kars1 gercekte
hissettigim duygulardan farkli duygular sergilerim.” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahip
iken, en diisiik ortalama ise 1,86 ile “Hastalarla ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra
performans sergilerim.” ifadesidir. Yiizeysel Davranis ile ilgili faktoriiniin genel ortalamasi

ise 1,98°dir. Ilham verici motivasyon faktdriiniin genel ortalamasi ise 3,82°dir. Bu
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ortalama, katilimcilarin yoneticilerine iligkin ilham verici motivasyon algilarinin yiiksek
diizeyde oldugu seklinde yorumlanabilir. Baz1 kaynaklara gore ise 0,50 nin altinda kalan
varyans yiikiine sahip olan degiskenlerin analizden ¢ikartilarak, faktor analizi yapilmasini
onerilmektedir (Biiyiikoztiirk ve digerleri, 2010). Bu sebeple yiik faktorii diisiik olan 14.
madde analizden ¢ikartilmistir. Kalan 13 madde i¢in duygusal emek 6l¢egine iligkin faktor
yiikleri yeniden hesaplanmistir. Duygusal emek Olceginin  gegerliliginin  ortaya
konulmasinin ardindan giivenilirliligine bakilmistir. Bunun i¢in, Cronbach Alfa analizi
uygulanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 15°te verilmistir. Buna gore 6l¢egin alt faktorleri
acisindan Cronbach Alfa katsayilari sirasiyla su sekildedir: Derinlemesine Davranig = ,84;
Olmayan Yiizeysel Davranis =,85 bu sonuglar duygusal emek 6lgeginin giivenirliliginin

yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 15: Duygusal Emek Olgegine Iliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi

= - g
[} < =
= (5 [ |< |g |8
Faktorler = | |Eg2 |& |8 |2
= |2 Eg |8 |g |s
2 N s | = °
e’ O |4 & o o c
= S | = G
= ) bl
1. Faktor: Derinlemesine Davranis 28,3 | 29,36 84 | 3,75 | 1,18
9 Hasta.lara gostermem gereken duygular hissedebilmek i¢in elimden 810 384 | 1.20
geleni yaparim.
10 H.astalara.l karsl.se.:rgllefnem .gereken fiuyg.ru.larl icimde de 809 371 | 121
hissedebilmek i¢in yogun bir ¢aba gdsteririm.
1 Hastalara gostermek zorunda oldugum duygulari gergekten yasamaya 761 367 | 121
calisirim.
8 |Hastalara kars1 sergiledigim duygular samimidir. , 743 381 | 1,24
12 |Hastalara gosterdigim duygular kendiliginden ortaya ¢ikar. ,666 3,98 | ,992
7 Gostermem gereken duygulari gergekte de hissetmek igin ¢aba 638 323 | 1,43
harcarim.
13 |Hastalara gosterdigim duygular o an hissettiklerimle aynidir. ,619 4,04 | 1,04
2. Faktor: Yiizeysel Davranig 56,31 | 29,9 85 11,98 | 1,15
4 Hastalarla uygun sekilde ilgilenebilmek igin rol yaparim. 825 1ol 1l
5 |Meslegimi yaparken hissetmedigim duygulart hissediyormusum gibi | ;789 2,00 | 1,14
davranirim.
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oo . o ,789

3 Hast_ala_rla ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra performans 186 | 1,00
sergilerim.

6 Hast.ala.ra kars1 gercekte hissettigim duygulardan farkli duygular 726 223 | 1.22
sergilerim.

5 Meslegimin gerektirdigi duygular sergileyebilmek i¢in sanki bir 739 1901 | 1,15
maske takarim

1 |Hastalarla ilgilenirken iyi hissediyormusum rolii yaparim. 122 2,02 | 1,24

5.7.2.2. Lider-Uye Olgeginin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Lider-iiye 6l¢eginin yap1 gegerliligine iliskin olarak yapilan agiklayici faktor analizi
bulgular1 tablo 18’de verilmistir. Analiz sonucunda KMO degeri ,78 olup, Bartlett
kiiresellik testi de anlamlidir (p=,000). Elde edilen bu bulgular, dlgek verilerinin faktor
analizine uygun oldugu gostermektedir. Temel Bilesenler analizi ve Varimax Dik
Dondiirme teknigi belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise dlgekte yer alan 7
maddenin, 6zdegeri 1’den biiyiik olan ve toplam varyansin ,64’linii  agiklayan iki faktor
altinda toplandigi goriilmistiir. Birinci faktér olan “Destek Olma”, dort maddeden
olusmustur. Faktor ytikleri ,833 ile ,660 arasinda degisen bu dort maddenin acgiklanan
varyans orani ise 45,52°dir. Destek olma faktoriinii olusturan ifadelerin ortalamasina
bakildiginda, en yiiksek ortalama 3,95 ile “Y6neticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir
ediyor.” ifadesi iken, en diisiik ortalama ise 3,70 ile “Gergekten ihtiyacim oldugunda, kendi
zararl pahasina beni zor durumdan kurtaracagi konusunda yoneticime gliveniyorum.”
ifadesidir. Ikinci faktér olan “Profesyonel Saygi ”, iic maddeden olusmaktadir. Faktor
yiikleri ,836 ile ,608 arasinda degisen bu li¢ maddenin agiklanan varyans orani da 64,02
olarak tespit edilmistir. Profesyonel Saygi faktoriinii meydana getiren ifadelerin
ortalamasina bakildiginda, 4,42 ile “Yoneticime karst konumumu genellikle biliyorum.”
ifadesi en yliksek ortalamaya sahip iken, en diisiik ortalama ise 3,96 ile “Y0oneticim ile is
iliskim etkindir.” ifadesidir. Profesyonel Sayg: ile ilgili faktoriiniin genel ortalamasi ise
4,17°dir. Lider-iiye 6lgeginin gegerliliginin ortaya konulmasinin ardindan giivenilirliligine
bakilmistir. Bunun i¢in, Cronbach Alfa analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo

16’da verilmistir. Buna gore Olge8in alt faktorleri agisindan Cronbach Alfa katsayilari
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sirasiyla su sekildedir: Destek Olma= ,79; Profesyonel Saygi =,67 bu sonuglar duygusal

emek Olceginin gilivenirliliginin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 16: Lider-Uye Olgegine Iliskin Aciklayici Faktor Analizi

= ©
5 s |£ £
Z |5 [§2 |<€ |8 g
No Faktorler = g |E2 |5 K| @
= |/ ZEg |8 |E& 5
2 N s o c = °
X QO < © <) @] c
= > = S
= ) P
1. Faktor: Destek Olma 37,11 | 45,52 79 3,83 1,1
6 Y dneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor. 833 3,9 101
7 | Yoneticim pozisyonunun giiciinden bagimsiz olarak isimdeki 785 3,84 1,17
problemlerimi ¢6zmeme kisisel olarak yardimci olma egilimindedir.
Gergekten ihtiyacim oldugunda, kendi zarar1 pahasina beni zor durumdan
5 - N . 772 3,70 1,18
kurtaracagi konusunda yoneticime giiveniyorum.
4 Yoneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi anliyor. 660 3,86 1,04
2. Faktor: Profesyonel Saygi 64,02 | 18,50 67 | 4,17 917
1 Voneticime kars1 konumumu genellikle biliyorum. 836 4,42 863
2 Yoneticimin, ben olmadigimda benim kararlarimi savunacak kadar bana 775 415 985
kars1 giiveni vardir.
3 ,608 3,96 ,905

Yoneticim ile is iligkim etkindir.

5.7.2.3. Orgiitsel Baghhk Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirligi

Orgiitsel baglilik dlgeginin yap1 gegerliligine iliskin olarak yapilan agiklayici faktdr analizi

bulgular1 tablo 19°da verilmistir. Analiz sonucunda KMO degeri ,88 olup, Bartlett

kiiresellik testi de anlamlidir (p=,000). Elde edilen bu bulgular, dlgek verilerinin faktor

analizine uygun oldugu gostermektedir. Temel Bilesenler analizi ve Varimax Dik

Dondiirme teknigi belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise Olgekte yer alan 23

maddenin, 6zdegeri 1’den biiyiik olan ve toplam varyansin ,58’ini

aciklayan ti¢ faktor

altinda toplandig1 goriilmiistiir. Birinci faktor olan “Duygusal Baglilik”, on ii¢c maddeden

olusmustur. Faktor yiikleri ,791 ile ,534 arasinda degisen on ii¢c maddenin agiklanan
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varyans orant ise 35,45°dir. Duygusal baglilik faktoriinii olusturan ifadelerin ortalamasina
bakildiginda, en yiiksek ortalama 3,78 ile “Duygusal olarak kendimi bu kuruma ait
hissediyorum.” ifadesi iken, en diisiik ortalama ise 1,08 ile “Bu kurumun problemlerini
kendi problemlerim gibi hissediyorum.” ifadesidir. faktoriiniin genel ortalamasi ise
2,79°dur. Ikinci faktor olan “Devam Baglhilig1”, alti maddeden olusmaktadir. Faktor yiikleri
,814 ile ,725 arasinda degisen bu alti maddenin agiklanan varyans orani1 da 14,37 olarak
tespit edilmistir. Devam Baglhilig ilgi faktoriinii meydana getiren ifadelerin ortalamasina
bakildiginda, 3,89 ile “Benim i¢in suanda bu kurumda kalmak; bir istek oldugu kadar bir
ihtiyactir da. ” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahip iken, en diisiik ortalama ise 3,61 ile “Su
anda bu kurumdan ayrilsam hayatim biiyiik 6l¢iide alt iist olurdu.” ifadesidir. Devam
baglhihig ile ilgili faktoriiniin genel ortalamasi ise 3,74’tiir. Ugiincii faktor olan “Normatif
Baglhilig1” dort maddeden olugmaktadir. Faktor yiikleri ,737 ile ,587 arasinda degisen bu
dort maddenin agiklanan varyans orani da 8,59 olarak tespit edilmistir. Normatif Baglilig
ilgi faktoriini meydana getiren ifadelerin ortalamasina bakildiginda, 3,99 ile “Tek bir
kurumda calismay1 tercih ederim.” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahip iken, en diisiik
ortalama ise 3,57 ile “Kurumda kalmay1 etik olarak zorunlu goériiyorum.” ifadesidir.
Normatif baghlig ile ilgili faktoriiniin genel ortalamasi ise 3,82°dir. Orgiitsel baglilik
Olceginin gecerliliginin ortaya konulmasinin ardindan giivenilirliligine bakilmistir. Bunun
icin, Cronbach Alfa analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 17°de verilmistir.
Buna gore 6lgegin alt faktorleri acisindan Cronbach Alfa katsayilar: sirasiyla su sekildedir:
Duygusal Baglilik= ,99; Devam Baghligi =,88; Normatif Baglilik=75tir bu sonuglar
orgiitsel baglilik 6l¢eginin giivenirliliginin yiliksek oldugu sdylenebilir.
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Tablo 17: Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin A¢iklayic1 Faktdr Analizi

E s |£
= |5 S | |E b o
No Faktirler S | Eeg |5 |8 BE
. = X < 8 S E 2
S N 5 T B3
= . o O c ~P}
R’ O 4 | O o r
< > =
= ®)
1. Faktor: Duygusal Baglilik 28,78 | 3545 | 99 | 2,79 | 1,23
3 |Bu kuruma kars1 giiclii bir bag hissediyorum. ,791 3,59 | 1,12
5 |Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 157 3,46 | 1,13
4 |Kariyerimin kalan kismin1 bu kurumda ge¢irmekten mutlu olurum. 744 352 | 1,13
21 |Daha iyi bir teklif alsam da bu kurumdan ayrilamam. 737 1,40 | 1,40
22 Bu kurumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederdim. 736 14l 141
6 mdan s6z etmekten ¢ok hoslaniyorum. 719 1,16 | 1,16
2 Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 718 1,08 | 1,08
20| Su anda bu kurumdan ayrilamam, ¢iinkii diger ¢alisanlara karsi 685 3,40 | 1,29
sorumluluk hissediyorum.
1 |Duygusal olarak kendimi bu kuruma ait hissediyorum. ,681 3,78 | 1,12
! Bu kurumdan baska bir kuruma baglanabilecegimi sanmiyorum. 669 3231128
19 Bu kuruma ¢ok sey borgluyum. 656 3,34 11,30
23 Kurumun benim i¢in kisisel anlami biiyiiktiir. 72 3,60 | 1,33
14 Bu kuruma kendlmde:n .t.)u ka.u.iar.sey katmamus olsaydim, bagka bir 534 338 | 1,24
kurumda galigmay1 diisiinebilirdim.
2. Faktor: Devam Bagliligi 46,23 | 1437 | ,88 | 3,74 | 1,20
10| Su anda bu kurumdan ayrilmay1 diislinmeyecek kadar az segcenegim 814 3,77 | 1,17
oldugunu hissediyorum.
11 | Bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri, alternatiflerin 795 3,75 (121
az olusudur.
9 Istesem bile suanda bu kurumdan ayrilmak benim icin ¢ok zor olurdu. 784 381 | 115
12 Su anda bu kurumdan ayrilsam hayatim biiyiik dlciide alt iist olurdu. 736 3,61 |1,24
8 Benim i¢in suanda bu kurumda kalmak; bir istek oldugu kadar bir 732 3,89 | 1,15
ihtiyagtir da.
13 725 3,66 | 1,31

urumdan ayrilmamin maliyeti ¢ok yiiksek olurdu.
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3. Faktor: Normatif Bagliligi 58,41 | 8,59 75 1382|114

17 |Benim i¢in avantajli olsa bile, bu kurumu terk etmenin dogru olacagini | 737 3,69 | 1,18
sanmiyorum.

16 Tek bir kurumda ¢aligmayi tercih ederim. 712 3,99 | 1,09

18 Kurumda kalmay etik olarak zorunlu goriiyorum. 623 357 | 120

15 Sik sik kurum degistirilmesini uygun bulmuyorum. 587 403 | 110

5.8. Verilerin Normal Dagilimina fliskin Bulgular

Arastirmada yararlanilan veri toplama araglarinin gegerlilik ve giivenirliliklerinin
ortaya koyulmasinin ardindan arastirma verilerinin normal dagilima sahip olup olmadigini
ogrenmek i¢in carpiklik ve basiklik katsayilari hesap edilmistir. Bir veri setinin normal
dagilima gosterip gostermediginin dgrenebilmesi icin bagvurulan yontemlerden biri de veri
setinin ¢arpiklt ve basiklik katsayilarina bakmaktir. Bu noktada hem carpiklik, hem de
basiklik katsayilarinin +2 araliginda olmasi veri setinin normal dagilima sahip oldugunun
sOylebilmesi i¢in yeterlidir (Trochim ve Donnelly, 2006; Field, 2000 ve 2009; Gravetter
ve Wallnau, 2014). Yapilan analiz sonucunda arastirma verilerinin hem orgiitsel sessizlik
Olcegi, hem de igse yabancilagsma 6lgegi bakimindan normal bir dagilima sahip oldugu
gorlilmiistiir. Bu bulgulara dayanarak yapilacak olan analizlerde parametrik test yontemleri

kullanilacaktir. Sonuca iliskin bulgular Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18: Arastirma Verileri I¢in Carpiklik ve Basiklik Katsayilar:

N Carpiklik Basiklik
Degiskenler
Istatistik | Statistic | Standart Hata | Statistic | Std. Error
Izlenim Yo6netim Taktikleri| 500 A27 ,109 -,101 218
L.UE 500 -1,329 ,109 1,766 ,218
0.B.O 500 -,687 ,109 ,194 ,218
D.E.O 500 -,283 ,109 ,207 ,218
Gegerli Toplam 500
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5.9. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan Olgeklerin gecerlilik ve giivenilirliklerinin belirlenerek,
faktor yapilariin ve 6lgek maddelerinin ayrintili olarak agiklanmasinin ardindan izlenim
yonetimi taktikleri, lider-liye etkilesimi ve orgiitsel bagliligin duygusal emek {izerindeki
etkilerini ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Tablo 19°da arastirma

degiskenleri arasindaki korelasyon katsayilari ayrintili olarak verilmistir.
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Tablo 19: Korelasyon Katsayilari

Ornek

. Kendini | Gozdagi | Yagcilik Destek | Profesyonel Duygusal | Devam | Normatif Derin | Yiizeysel

DEGISKENLER | j v 5 | valvarma LUE 0.B.O D.E.O
gosterme | tanitma | verme etme olma saygl baglilik | bagliligi | baglilik davranig | davranig

LY.0 1
Yalvarma 855" 1
Ornekgdsterme 738 | ,698™ 1
kendinitanitma | ,688™ | 536" | ,3517 1
gdzdagiverme 4177 156™ | 2147 | - 1177 1
Yagciliketme 663 | 444™ 234" | 841" | 044 1
LUE ,013 | 1,039 -024 | -028 | ,060 | -072 1
destekolma ,051 | 106" ,029 047 | -017 | -044 [,9197| 1
profesyonelsaygi | -,055 -,084 -100° | -,1417 | 1637 | -091" |,7677| 451" 1
0.B.0 ’11'7** -,053 -055 | -2657 | 128" | -2057 |,423™| 373" ,349™ 1
duygusalbaghlik ’25'6** -232" | -152™ | -489™ | 237" | -,280™" |,3807| ,293™ ,383™ ,904™ 1
devambaglilig: 162" | 259™ | 138 | 185" | -076 | -006 |,3277| ,3517" ,169™ 662 | 333" 1
normatifbaglilik | ,031 | 090 ,017 070 | -058 | -026 |,182™| ,198" ,091" 6037 | 378" | 352" 1
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Sk *k *k *k

*k

*k

*k

*k

*k

D.EO 3007|295 264 312 -017 | ,120™ |,184™"| 215 ,067 ,066 -074 | ,251 141 1
derindavrams -,027 | ,046 -,001 | ,186™ | -,304™ | -,008 |,199™| 227" ,082 113" -020 | 2527 | 182" | 682" 1
yiizeyseldavrams | ,4397| ,374™ | 3717 | 3307 | ,169" | ,199™ | ,030 | ,071 -,047 -084 | -1757 | 101" 020 |,689™ | -027

** Korelayon 0.01 diizeyinde 6nemlidir (2-tailed).

*, Korelayon 0.05 diizeyinde 6nemlidir (2-tailed).
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5.10. Regresyon Analizine Iliskin Bulgular

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskiler ortaya konulmus ve bu
iliskiler temelinde olusturulan hipotezler de test edilmistir. Korelasyon analizinin ardindan
¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Coklu regresyon analizinde bagimsiz degiskenler

bh) (19 2 (13 =0 3

sunlardir: “yalvarma”, “6rnek gosterme”, “kendini tanitma”, “gdézdag1”, “yagcilik etme
“destek olma”, “profesyonel saygi”, “devam baglihigi”, “duygusal baglilik”, “normatif
baglilik” anlayisini yansitmaktadir. Bu nedenle ¢oklu regresyon analizi uygulanirken,
bagimsiz degisken olan izlenim yonetimi, lider-iiye etkilesimi, orgiitsel baglilik, bagiml
degisken olan duygusal emek genel olarak ele alinacak, hem de her boyutu i¢in ayr1 bir
regresyon analizi gergeklestirilecektir. Boylece bagimsiz degiskenlerin her boyuttaki

etkisini karsilastirmak miimkiin olacaktir.

Regresyon analizine Oncelikle kontrol degiskenleri dahil edilmistir. Ardindan
bagimsiz degiskenler, arastirmaci tarafindan belirlenen sira ile regresyon denklemine
alinmig ve bu sekilde izlenim yonetimi, lider-tiye etkilesimi ve orgiitsel bagliligin duygusal
emek iizerindeki etkilerini goreceli olarak karsilagtirilarak, s6z konusu etkisinin hangi
iliskide daha giiclii bir sekilde olustugu gozlenmistir. Coklu regresyon analizi ile ilgili
arastirma hipotezlerinin dogrulanip, dogrulanmayacagina karar verilirken, ilgili regresyon
denklemlerindeki standardize edilmis 3 katsayilari, yeni degiskenlerin ilave edilmesiyle R?
degerinde gerceklesen degisim ve R% deki degisimin istatistiki acidan anlamliligini
gosteren F degerleri dikkate alinmustir. Coklu regresyonun her adiminda yer alan
degiskenlerin B katsayilar1 ve bu katsayilarin p degerleri ile, modelin geneline iliskin

19 (3

olarak R? diizeltilmis R? F ve P degerleri gosterilmistir. “Egitim diizeyi”, “cinsiyet”,
“yas”, “gOrev siiresi” ve “goérev tinvani” degiskenlerinin bagimli degiskenleri etkileme
potansiyelleri olabileceginden, s6z konusu degiskenlerin etkilerini kontrol altina alabilmek
amaciyla “kontrol degiskenleri” adiyla regresyon analizine dahil edilmeleri uygun

gOriilmiistir.
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Tablo 20: Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1 (Derinlemesine Davranis)

Degiskenler Model 1 (P)
Cinsiyet ,022
Yas -,101
Medeni Durum -,067
Egitim Durumu -,125*
Gorev Unvani -,106*
Gorev Siiresi ,015
Yalvarma ,068
Ornek Gosterme ,180**
Kendini Tanitma JA77*
Gozdag1 Verme ,149**
Yagcilik Etme -,043
Destek olma ,102*
Profesyonel Saygi -,029
Duygusal Baghhk -,145*
Devam Baglilik ,043
Normatif Baglilik ,030

R? 242

Diizeltilmis R 217
F 9,632*%**
P ,000
***p<,001 **p<,01  *p<,05

Tablo 20’de duygusal emegin alt boyutu olan derinlemesine davranis degiskeni

Derinlemesine davranis iizerinde egitim durumu, gorev iinvani, 6rnek gosterme,
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tizerinde izlenim yonetimi taktikleri, lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel baglilik faktorlerini
belirleyen ¢oklu regresyon modeli yer almaktadir (Model 1). Bu model, derinlemesine
davranisa ait varyansin %24 tinii agiklamis olup; ,01 anlamlilik diizeyinde anlamhdir (R?=

242 ve F= 9,632).

kendini tanitma, gozdagi verme, destek olma, duygusal baglilik degiskenlerinin anlaml

etkisi oldugu goriilmektedir. Bunlardan egitim durumu, (B= -125, ve p<,05) degiskenleri




derinlemesine davranis lizerinde negatif yonde etki yapmaktadir. Gorev iinvani1 degiskeni

(B=-,106 ve p<,05) ise negatif yonde bir etkide bulunmaktadir.

Ornek gosterme, (B= 180, ve p<,01) degiskeni derinlemesine davranis iizerinde
pozitif yonde etki yapmaktadir. Kendini tanitma degiskeni (= 177 ve p<,05) ise
derinlemesine davranis iizerinde pozitif yonde bir etkide bulunmaktadir. G6zdag1 verme,
(B= ,149 ve p<,01) degiskeni derinlemesine davranis iizerinde pozitif yonde etki
yapmaktadir. Destek olma , (B=,102 ve p<,05) degiskeni derinlemesine davranis tizerinde
pozitif yonde etki yapmaktadir. Ve son olarak duygusal baglilik, (B= -,145 ve p<,05)

degiskeni derinlemesine davranisi negatif yonde etkiledigi goriilmektedir.

Tablo 21: Coklu Regresyon Analizi Sonuglari (Yiizeysel Davranis)

Degiskenler Model 1 (B)
Cinsiyet -,001
Yas ,014
Medeni Durum ,010
Egitim Durumu ,253%**
Gorev Unvam ,136%*
Gorev Siiresi ,015
Yalvarma ,028
Ornek Gosterme -,024
Kendini Tanitma ,039***
Gozdag1 Verme -,202%**
Yagcilik Etme -,101
Destek olma ,110*
Profesyonel Saygi ,074
Duygusal Baglilik -,029
Devam Baghhk ,139**
Normatif Baglilik ,090
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R? 246

Diizeltilmis R 221
F 9,824x*x
P ,000

***p<, 001 **p<,00  *p<,05

Yiizeysel davranis iizerinde anlamli etkileri olan degiskenlere bakildiginda ise,
egitim durumu, gorev iinvani, kendini tanitma, gézdag1 verme, destek olma, devam baglilik
degiskenlerinin oldugu goriilmektedir. Bunlardan egitim durumu, (= 253, ve p<,001)
degiskeni yiizeysel davranis tizerinde pozitif yonde etki yapmaktadir. Gorev iinvani
degiskeni (p=,136 ve p<,01) ise pozitif yonde bir etkide bulunmaktadir. Kendini tanitma
degiskeni (p= ,039 ve p<,001) ise yiizeysel davranig iizerinde pozitif yonde bir etkide
bulunmaktadir. G6zdagi verme, (= -,202 ve p<,001) degiskeni yiizeysel davranis lizerinde
negatif yonde etki yapmaktadir. Destek olma, (B= ,110 ve p<,05) degiskeni yiizeysel
davranig iizerinde pozitif yonde etki yapmaktadir. Ve son olarak devam baglilik, (p=,139
ve p<,01) degiskeni yiizeysel davranis lizerinde pozitif yonde etki yapmaktadir.
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Tablo 22: Hipotez Testlerinin Sonuglari

HIPOTEZLER SSSLLJJ ,\;/f AERD |

Hi: Yalvarma, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir Red
bi¢imde etkilemektedir.
H,. Ornek gosterme, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli Kabul
bir bigimde etkilemektedir.
Hs. Kendini tanitma, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli Kabul
bir bigimde etkilemektedir.
Has: G6zdag1 verme, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli | Kgpuyl
bir bigimde etkilemektedir.
Hs: Yagcilik etme, derinlemesine davranist istatiksel olarak anlamli Red
bir bigimde etkilemektedir.
He: Destek olma, derinlemesine davranisi istatiksel olarak anlamli bir | Kgpyl
bi¢cimde etkilemektedir.
H7: Profesyonel saygi, derinlemesine davranisi istatiksel olarak Red
anlaml1 bir bigimde etkilemektedir.
Hg: Duygusal baglilik, derinlemesine davranisi istatiksel olarak Red
anlamli bir bicimde etkilemektedir.
Hg: Devam baglilik, derinlemesine davranist istatiksel olarak anlamli | Reg
bir bicimde etkilemektedir.
Hio: Normatif baglilik, derinlemesine davranisi istatiksel olarak Red
anlamli bir bicimde etkilemektedir.
Hi1: Yalvarma, yiizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir

. . . Red
bi¢imde etkilemektedir.
Hi2: Ornek gésterme, yiizeysel davramsi istatiksel olarak anlamli bir | Red
bigimde etkilemektedir.
His: Kendini tanitma, ylizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir | kapuyl

bi¢imde etkilemektedir.
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Hi4: G6zdag1 verme, ylizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir Red
bicimde etkilemektedir.
His: Yagcilik etme, yilizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir

L . . Red
bi¢imde etkilemektedir.
His: Destek olma, yiizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir

. . . Kabul
bi¢imde etkilemektedir.
Hai7: Profesyonel saygi, yiizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli Red
bir bigimde etkilemektedir.
Hais: Duygusal baglilik, yiizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli

o . . Red
bir bigimde etkilemektedir.
Hio: Devam baglilik, yiizeysel davranisi istatiksel olarak anlamli bir

. . . Kabul
bi¢imde etkilemektedir.
Hao: Normatif baglilik, yiizeysel davranisi istatiksel olarak anlaml bir | Reg

bi¢imde etkilemektedir.
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5.10.1. Demografik Degiskenler A¢isindan Arastirmanin Degiskenlerine Iliskin

Bulgular

Bu c¢alismada demografik degiskenler olan, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, gorev siiresi, gorev unvanina ait kontrol degiskenlerine yer verilmektedir.
Aragtirilacak olan degiskenler arasinda herhangi bir fark bulunup bulunulmadig: test
edilmistir. Bu amacgla iki grup (cinsiyet, medeni durum) deger almis olan kontrol
degiskenler i¢in bagimsiz 6rneklem testi, iki gruptan daha fazla deger alabilen kontrol
degiskenleri (yas, gorev sliresi, gérev linvani, egitim durumu) i¢in ise tek yonlii varyans
analizi (One-Way ANOVA) testi uygulanmistir. Tek yonlii varyans analizi sonucunda,
kontrol degiskenleri arasinda arastirilacak olan degiskenlere yonelik anlamli diizeyde bir
farklilasma bulunursa bu farkin kaynagi belirlenmeden 6nce, o kontrol degiskenleri igin
varyanslarin esitligini test etmek amaciyla “LSD” testi uygulanmistir. Bu testin sonucunda
varyanslarin esitligi varsayimi dogrulanirsa “Levene Testi”, dogrulsanmaz ise “Games-
Howell testi” uygulanmak suretiyle farkin hangi gruptan kaynaklandigi ortaya ¢ikmistir
(Karacabey, 2009: 131).

5.10.2 Cinsiyet Degiskeni Acisindan Arastirmanin Degiskenlerine Iliskin
Bulgular

Cinsiyet degiskeni acisindan gergeklestirilen t testinin sonuglari tablo 23, 24, 25 ve

26’da verilmistir.

Tablo 23’de cinsiyet degiskeni agisindan katilimeilarin duygusal emek diizeylerine
iliskin t testinin sonuglar1 asagidaki gosterilmistir. Duygusal emegin alt boyutlarinda ve
genelinde anlamli bir farklilik yoktur. Tablo 23°de goriildigii gibi, duygusal emek
kavramlarinin alt boyutlarinda tiimiinde anlamli bir farklilik yoktur. Duygusal emegin
kadin calisanlarin erkek calisanlara goére daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 23: Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Duygusal Emek Kavrami

. . Std.

Degisken Cinsiyet N Ortalama Sapma
Derinl e D Erkek 240 3,73 ,85
crimiemesine avranls Ka dlIl 2 6 O 3’7 6 ’ 8 6
Vi Db Erkek 240 1,94 88
uzeysel Lavrants Kadin 260 2,03 90

Tablo 24°de cinsiyet degiskeni agisindan katilimcilarin orgiitsel bagliliklarina
iligkin algilarina iliskin t testi sonuglar1 verilmistir. Tablo 24’de bakildiginda, duygusal
baglilik disinda orgiitsel bagliligin alt boyutlarinda ve genelinde anlamli farklilik yoktur.
Devam baghiligi ile normatif baglilikta kadin ¢alisanlarin ortalamalarmin daha yiiksek
olduklart goriilmistiir. Yapilan bu analiz dogrultusunda kadin c¢alisanlarin orgiitsel

bagliliklarinin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 24: Cinsiyet Degiskeni Agisindan Orgiitsel Baglilik Diizeyleri

Degisken Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma
_ Erkek 240 3,48 ,89
Duygusal Baglilik Kadm 260 3,42 ,89
5 Erkek 240 3,67 101
Devam Baglilik Kadm 260 381 ,90
e Erkek 240 3,77 90
Normatif Baglilik Kadim 260 3,86 ,83
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Tablo 25°de cinsiyet degiskeni acisindan katilimcilarin izlenim yonetimi taktikleri
diizeylerine iliskin t testinin sonuglar1 asagidaki gosterilmistir. Tablo 25’de goriildiigii gibi,
izlenim yonetimi kavramlarinin alt boyutlarinda gézdagi verme disinda genelinde anlamli
bir farklilik yoktur. Yalvarma, yagcilik etme, Ornek gosterme, kendini tanitmanin
genelinde kadin ¢alisanlarin, erkek calisanlara gore daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu
goriilmektedir. Bu bulguya dayanarak kadinlarin erkeklere kiyasla daha fazla izlenim

yonetimi taktigi izledigi sergiledigi soylenebilmektedir.

Tablo 25: Cinsiyet Degiskeni Agisindan Izlenim Y®&netimi Taktikleri Kavrami

Degisken Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
valvarma Erkek 240 1,99 .95
Kadm 260 208 1,07

- . Erkek 240 1,77 .92
Omek Gosterme Kadm 260 1.84 95
N Erkek 240 2.30 118
Kendini Tanitma Kadim 260 2,49 1,24
o Erkek 240 213 89
Gozdag1 Verme Kadim 260 196 33
) Erkek 240 2.08 95
Yageilik Etme Kadim 260 212 92

Tablo 26’da cinsiyet degiskeni acisindan lider-liye etkilesimi diizeylerine iligkin t
testinin sonuglar1 agagidaki gosterilmistir. Tablo 26’da goriildiigii gibi, lider-liye etkilesimi
kavramlarinin alt boyutlarinda genelinde anlamli bir farklilik yoktur. Lider-iiye
etkilesiminde erkek calisanlarin, kadin ¢alisanlara gore daha yiiksek ortalamalara sahip
oldugu goriilmektedir. Bu bulgudan yola ¢ikarak erkeklerin kadinlara kiyasla daha fazla

lider-iiye etkilesimi sergiledigi sdylenebilmektedir.
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Tablo 26: Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Lider-Uye Etkilesimi Kavrami

Degisken Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma
Destek Olma Erkek 240 3,88 ,84
Kadin 260 3,79 ,89

Profesyonel Saygi Erkek 240 4,19 72
Kadin 260 4,15 ,70

5.10.3. Medeni Durum Degiskeni Acisindan Arastirmanin Degiskenlerine

Tliskin Bulgular

Medeni durum degiskeni agisindan gergeklestirilen t testinin sonuglar1 Tablo 27, 28,

29 ve 30’da verilmistir.

Tablo 27°de medeni durum degiskeni agisindan lider-iiye etkilesimi diizeylerine iliskin t

testinin sonuglar1 gosterilmistir. Tablo 27’de gorildigi gibi, lider-liye etkilesimi

kavramlarinin alt boyutlarinda genelinde anlamli bir farklilik yoktur.

etkilesiminin genelinde evli ¢alisanlarin, bekar calisanlara, gére daha yiiksek ortalamalara

sahip oldugu goriilmektedir. Bu bulgudan yola ¢ikarak evlilerin bekarlara kiyasla daha

fazla lider-iiye etkilesimi sergiledigi soylenebilmektedir.
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Tablo 27: Medeni Durum Degiskeni Acisindan Lider-Uye Etkilesimi Kavrami

Degisken Medeni
N Ortalama Std. Sapma

Durum
Destek Olma Evli 297 3,87 ,80
Bekar 203 3,78 ,95
Profesyonel Saygi Evli 297 4,21 73
Bekar 203 4,11 ,68

Tablo 28’de medeni durum degiskeni agisindan izlenim yonetimi taktikleri
diizeylerine iligkin t testinin sonuglar1 gosterilmistir. Tablo 28’de goriildiigii gibi, izlenim
yonetimi taktikleri kavramlarinin alt boyutlarinda genelinde anlamli bir farklilik yoktur.
Izlenim yonetimi genelinde evli calisanlarin, bekar calisanlara, gore daha yiiksek
ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Bu bulgudan hareketle evlilerin bekarlara kiyasla

daha fazla izlenim yonetimi taktigi sergiledigi sdylenebilmektedir.
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Tablo 28: Medeni Durum Degiskeni Ag¢isindan izlenim Yonetimi Taktikleri Kavrami

5i Medeni
Degisken N Ortalama Std. Sapma
Durum
Yalvarma Evli 297 2,04 1,01
Bekar 203 2,02 1,02
Ornek Gosterme Evli 297 1,83 .92
Bekar 203 1,78 ,95
Kendini Tanitma Evii 297 2,40 1,22
Bekar 203 2,40 1,20
Gozdag1 Verme Evii 297 2,09 ,89
Bekar 203 1,98 ,83
Yagcilik Etme Evii 297 2,09 ,92
Bekar 203 2,13 ,96

Tablo 29°da cinsiyet degiskeni acisindan katilimeilarin duygusal emek diizeylerine
iliskin t testinin sonuclar1 gosterilmistir. Duygusal emegin alt boyutlarinda ve genelinde
anlamli bir farklilik yoktur. Tablo 29’da goriildiigii gibi, duygusal emek kavramlarinin alt

boyutlarinin tiimiinde anlamli bir farklilik yoktur. Duygusal emegin genelinde, evli

120



calisanlarin bekar calisanlara gore daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir.
Bu bulgudan hareketle evlilerin bekarlara kiyasla daha fazla duygusal emek davranisi

sergiledigi soylenebilmektedir.

Tablo 29: Medeni Durum Degiskeni Agisindan Duygusal Emek Kavrami

Degisken Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
Derinl e D Evli 297 3,76 ,86
crmiemesine bavranis Bekar 203 3’73 ’ 8 6
Yis 1D Evli 297 2,01 ,90
HzeysSel Lavaniy Bekar 203 1,94 87

Tablo 30’da cinsiyet degiskeni agisindan katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerine
iliskin t testinin sonuglar1 gosterilmistir. Orgiitsel baghlik alt boyutlarinda ve genelinde
anlaml bir farklilik yoktur. Tablo 30°da goriildiigii gibi, orgiitsel baglilik kavramlarmin alt
boyutlarmin tiimiinde anlamli bir farklilik yoktur. Orgiitsel baglilik genelinde, evli
calisanlarin bekar calisanlara gore daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir.
Bu bulgudan hareketle evlilerin bekarlara kiyasla daha fazla orgiite bagli olduklari

gorilmektedir.
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Tablo30: Medeni Durum Degiskeni Acisindan Orgiitsel baglilik Kavrami

<. o Std.
Degisken Cinsiyet N Ortalama Sapma
Duygusal Baglilik Evli 297 3,47 ’892
Bekar 342 '
203
<11 Evli 297 3,80 , 95
Devam Baglilig Bekar 266 96
203 '
. - Evli 297 3,82 ,86
Normatif Baglilik Belir 203 3.81 39

5.10.4. Yas Degiskeni Ac¢isindan Arastirmanin Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Yas degiskeni agisindan gergeklestirilen varyans analizinin sonuglari tablo 31, 32,

33 ve 34°de verilmistir.

Tablo 31’de yas degiskeni agisindan katilimcilarin algilarina iliskin varyans analizi
sonuglar1 verilmistir. Tablo 31’de goriildiigl lizere, duygusal emegin genelinde anlamli
farkliliklara rastlanmistir. Farkin hangi yas grubundan kaynaklandigini belirlemek igin
coklu karsilagtirma testlerinden LSD testi uygulanmustir. Testin sonucuna gore, 40 yasin
tizerindeki c¢alisanlarin derinlemesine davranis ve yiizeysel davranmis boyutunda yas
gruplarindaki ¢alisanlardan anlamli diizeyde farkli olduklar1 goriilmistiir. Derinlemesine
davranigs boyutu agisindan bakildiginda, 40 yas lizerindeki g¢alisanlarin derinlemesine
iliskin algilar1, 30 yas altindaki (X<3o = 3,70) ve 30 ile 40 yas arasindaki (Xso.40= 3,71)
calisanlardan daha yiiksektir. Yiizeysel acisindan bakildiginda ise, 40 yas iizerindeki
calisanlarin duygusal emek algilari; 30 yas altindaki (X<3o = 2,00) ve 30 ile 40 yas
arasindaki (Xag40 = 2,09) calisanlardan daha diisiiktiir.
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Tablo 31: Yas Degiskeni Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Yas | N | Ortalama | Std. Sapma
<30 |223 3,70 ,86
Derinlemesine Davranis | 30-40 | 205 3,71 ,85
40< 72 4,00 ,86
<30 | 223 2,00 ,88
Yiizeysel Davranig 30-40 | 205 2,09 ,89
40< 72 1,63 83

Tablo 32’de yas degiskeni agisindan katilimcilarin algilarina iliskin varyans analizi
sonuglar1 verilmistir. Tablo 32°de goriildiigii tizere, orgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutunda anlamli farkliliklara rastlanmistir. Farkin hangi yas grubundan kaynaklandigin
belirlemek icin ¢oklu karsilagtirma testlerinden LSD testi uygulanmistir. Testin sonucuna
gore, 40 yasin iizerindeki calisanlarin duygusal baglilik boyutunun diger yas gruplarindaki
calisanlardan anlamli diizeyde farkli olduklar1 goriilmiistiir. Duygusal baglilik boyutu
acisindan bakildiginda, 40 yas tizerindeki c¢alisanlarin duygusal baghlik diizeylerinin, 30
yas altindaki (X<30 =3,40) ve 30 ile 40 yas arasindaki (X3040 = 3,38) calisanlardan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Normatif baglilik acisindan bakildiginda ise, 40 yas
lizerindeki ¢alisanlarm algilar1, 30 yas altindaki (X<z0 = 3,77) ve 30 ile 40 yas arasindaki
(X30.40=3,82) calisanlardan daha yiiksektir.
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Tablo 32: Yas Degiskeni Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Yas | N | Ortalama | Std. Sapma

<30 |223 3,40 ,93

Duygusal Baglhilik | 30-40 | 205 3,38 ,86
40< | 72 3,78 74
<30 | 223 3,66 97

Devam Baghiligi | 30-40 | 205 3,83 ,93
40< 72 3,77 1,00
<30 | 223 3,77 ,82

Normatif Baglilik
30-40 | 205 3,82 91
40< 72 3,96 87

Tablo 33’de yas degiskeni agisindan katilimeilarin algilarina iliskin varyans analizi
sonuglart verilmistir. Tablo 33°de goriildiigl iizere, izlenim ydnetimi taktiginin alt boyutu
olan kendini tanitma boyutunda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Farkin hangi yas
grubundan kaynaklandigin1 belirlemek igin ¢oklu karsilastirma testlerinden LSD testi
uygulanmigtir. Testin sonucuna gore, 40 yasin ilizerindeki ¢alisanlarin anlamli diizeyde
farkli olduklar1 goriilmiistiir. Yalvarma boyutu agisindan bakildiginda, 40 yas iizerindeki
calisanlarin yalvarma diizeyi (Yya|varma= 4,05) 30 yas altindaki (7ya|varma= 3,67) ve 30 ile
40 yas arasindaki (yyalvarmaz 3,94) ¢alisanlardan daha yiiksektir. Ornek gosterme boyutu
acisindan bakildiginda ise 40 yas lizerindeki calisanlarin 6rnek gosterme diizeylerinin
algilar1; 30 yas altindaki (Yamek gosterme= 4,11) ve 30 ile 40 yas arasindaki (Yérnek
gosterme= 4,16)  calisanlardan daha yiiksektir. Kendini tamitma boyutu agisindan
bakildiginda, 40 yas iizerindeki ¢alisanlarin kendini tanitma diizeyi algilar1 30 yas altindaki
(Ykendini tanitma= 3,67)  ve 30 ile 40 yas (Ykendini tanitma= 3,94) calisanlardan daha
yiiksektir. Yagcilik etme boyutu agisindan bakildiginda, 40 yas tizerindeki c¢alisanlarin
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yagcilik etmeye iliskin algilari, 30 yas altindaki (Yyagc.“k etme= 4,11) ve 30 ile 40 yas

arasindaki (meek gosterme= 4,16) calisanlardan daha ytiksektir.

Tablo 33: Yas Degiskeni A¢isindan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

Degisken Yas N | Ortalama Std. Sapma
<30 223 3,67 ,86
Yalvarma 30-40 | 205 3,94 ,85
40< 72 4,05 ,86
<30 223 4,11 ,88
Ormnek gosterme | 30-40 | 205 4,16 .89
40< 72 4,39 ,83
<30 223 3,67 ,86
Kendini Tanitma | 30-40 | 205 3,94 ,85
40< 72 4,05 ,86
<30 223 3,67 ,86
Gozdagi Verme | 30-40 | 205 3,94 ,85
40< 72 4,05 ,86
<30 223 4,11 ,88
Yagcilik Etme | 30-40 | 205 4,16 ,89
40< 72 4,39 83
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Tablo 34’de yas degiskeni agisindan katilimcilarin algilarina iliskin varyans analizi
sonuglar1 verilmistir. Tablo 34’de goriildiigi tlizere, lider-iiye etkilesiminin genelinde
anlaml farkliliklara rastlanmistir. Farkin hangi yas grubundan kaynaklandigini belirlemek
icin ¢oklu karsilagtirma testlerinden LSD testi uygulanmistir. Testin sonucuna gore, 40
yasin lizerindeki c¢alisanlarin destek olma ve profesyonel saygi boyutunda yas
gruplarindaki calisanlardan anlamli diizeyde farkli olduklar1 goriilmiistiir. Destek olma
boyutu agisindan bakildiginda, 40 yas iizerindeki ¢alisanlarin derinlemesine iligkin algilari,
30 yas altindaki (Ydestek olma= 3,67) ve 30 ile 40 yas arasindaki (Ydestek olma= 3,94)
calisanlardan daha yiiksektir. Profesyonel saygi bakildiginda ise, 40 yas iizerindeki
calisanlarin yiizeysel davranis algilari; 30 yas altindaki (Yprofesyond saygi= 4,11) ve 30 ile

40 yas (Xprofesyonel saygi= 4,16) arasindaki ¢alisanlardan daha yiiksektir.

Tablo 34: Yas Degiskeni A¢isindan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Yas | N | Ortalama | Std. Sapma
<30 |223 3,67 ,86
Destek Olma 30-40 | 205 3,94 ,85
40< 72 4,05 ,86
<30 |223 4,11 ,88
Profesyonel Saygi | 30-40 | 205 4,16 ,89
40< 72 4,39 83
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5.10.5. Gérev Siiresi Acisindan Arastirmanin Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Gorev stiresi degiskeni agisindan gergeklestirilen varyans analizinin sonuglar1 Tablo

35, 36, 37 ve 38’de verilmistir.

Tablo 35’de gorev siiresi degiskeni agisindan katilimcilarin duygusal emek
diizeylerine iliskin varyans analizi sonucglar1 verilmistir. Tablo 35’de goriildiigl lizere,
sadece duygusal emegin yiizeysel davranis boyutunda anlamli farkliliklara rastlanmistir.
Bu farkliliklarin hangi gorev siiresi grubundan kaynaklandigini bulmak amaciyla ¢oklu
karsilastirma testlerinden LSD testi uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 10 yildan
fazla gorev siiresi olan calisanlarin yiizeysel davranis boyutunda boyutun da anlamli
diizeyde farkli olduklar1 gorilmistir. Buna goére, 10 yildan fazla goérev siiresi olan
calisanlarin yiizeysel davranis diizeylerinin, 5 yildan az gorev siiresi olan ¢alisanlardan

(X<5 =2,01) ve 5ile 10 yil arasinda (Xs.10=2,06) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 35: Gorev Siiresi Degiskeni Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Gorev Siiresi | N | Ortalama | Std. Sapma
<5 218 3,75 82
Derinlemesine Davranis 5-10 213 3,69 ,88
10< 69 3,91 ,88
<5 218 2,01 ,86
Yiizeysel Davranig 5-10 213 2,06 ,89
10< 69 1,65 91
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Tablo 36’da gorev siiresi degiskeni agisindan katilimcilarin lider-iiye etkilesimi
diizeylerine iliskin varyans analizi sonucglar1 verilmistir. Tablo 36’da goriildiigl lizere,

sadece lider-iiye boyutunda anlamli farkliliklara rastlanmamustir.

Tablo 36: Gorev Siiresi Degiskeni Agisindan Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Gorev Siiresi | N | Ortalama | Std. Sapma
<5 218 3,79 87
Destek Olma 5-10 213 3,81 ,88
10< 69 4,04 ,76
<5 218 4,15 73
Profesyonel Saygi 5-10 213 4,13 73
10< 69 4,36 ,52

Tablo 37°de gorev siiresi degiskeni agisindan katilimcilarin Orgiitsel baglilik
diizeylerine iligkin varyans analizi sonuglar1 verilmigstir. Tablo 37’de goriildigl tizere,
orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutunda anlamli farkliliklara rastlanmistir. Bu
farkliliklarin hangi gorev siiresi grubundan kaynaklandigini bulmak amaciyla coklu
karsilagtirma testlerinden LSD testi uygulanmistir. Buna gore, 10 yildan fazla gorev siiresi
olan c¢alisanlarin Normatif baglilik diizeylerinin, 5 yildan az gorev siiresi olan ¢alisanlardan

(X<5 =3,84) ve Sile 10 yil arasinda (Xs.10 =3,76) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 37: Gorev Siiresi Degiskeni Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Gorev Siiresi | N | Ortalama | Std. Sapma
<5 218 3,35 ;90
Duygusal Baglilik 5-10 213 | 344 89
10< 69 3,75 76
<5 218 3,72 93
Devam Baglilik 5-10 213 3,83 94
10< 69 3,55 1,07
<5 218 3,84 A7
Normatif Baglilik 5-10 213 3,76 .95
10< 69 3,93 87

Tablo 38’de gorev siiresi degiskeni agisindan katilimcilarin izlenim yonetimi
taktikleri diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Tablo 38’de goriildiigi
lizere, izlenim yonetimi taktiklerinin yalvarma, ornek gosterme, kendini tanitma, gézdag:
verme ve yagcilik etme boyutunda ve izlenim yonetimi taktiklerinin genelinde anlamli
farkliliklara rastlanmistir. Bu farkliliklarin hangi gorev siiresi grubundan kaynaklandigin
bulmak amaciyla ¢oklu karsilastirma testlerinden LSD testi uygulanmistir. Buna gore, 10
yildan fazla gorev siiresi olan ¢alisanlarin yalvarma boyutu diizeylerinin, 5 yildan az goérev
siiresi olan ¢alisanlardan (X< 5= 2,11) ve 5 ile 10 yil arasinda (Xs.10< =2,11)  daha diisiik
oldugu tespit edilmistir. 10 yildan fazla gorev siiresi olan calisanlarin 6rnek gdsterme
diizeylerinin, 5 yildan az gorev siiresi olan ¢alisanlardan (X< s- 1,81) ve 5 ile 10 yil
arasinda (Xs.10<=1,88)  daha diisiik oldugu tespit edilmistir. 10 yildan fazla gorev siiresi
olan ¢alisanlarin kendini tanitma diizeylerinin, 5 yildan az gorev siiresi olan ¢alisanlardan
(X< 5= 2,54) ve 5 ile 10 y1l arasinda (Xs.10< = 2,43) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Son olarak, 10 yildan fazla goérev siiresi olan ¢alisanlarin Yagcilik etme diizeylerinin, 5

129



yildan az gérev siiresi olan ¢alisanlardan (X< 5= 2,20) ve 5 ile 10 y1l arasinda (Xs.10< = 2,09)

daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 38: Gorev Siiresi Degiskeni Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Degisken Gorev Siiresi | N | Ortalama | Std. Sapma
<5 218 2,11 1,00
Yalvarma 5-10 213 2,11 1,01
10< 69 1,56 97
<5 218 1,81 ,90
Ornek Gosterme 5-10 213 1,88 .95
10< 69 1,56 ,95
<5 218 2,54 1,25
5-10 213 2,43 1,22
Kendini Tanitma
10< 69 1,84 ,90
<5 218 1,94 17
Go6zdag1 Verme 5-10 213 2,16 ,95
10< 69 2,01 ,85
<5 218 2,20 91
Yagcilik Etme 5-10 213 2,09 .94
10< 69 1,85 ,95
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5.10.6. Egitim Diizeyi Degiskeni Acisindan Arastirmanin Degiskenlerine
fliskin Bulgular

Egitim diizeyi degiskeni acisindan gercgeklestirilen varyans analizinin sonuglari

Tablo 39, 40, 41 ve 42°de verilmistir.

Tablo 39’da egitim diizeyi degiskeni agisindan katilimcilarin dontistiiriicti liderlik
algilarina iliskin varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Tablo 39’a bakildiginda, duygusal
emegin yilizeysel davranis boyutunda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Farkin hangi
egitim diizeyi grubundan kaynaklandigini belirlemek igin ¢oklu karsilagtirma testlerinden
LSD testi uygulanmistir. Yiizeysel davranis boyutu agisindan bakildiginda, orta 6gretim
mezun olan ¢alisanlarin yiizeysel davranis boyutuna iliskin algilarinin; Meslek
Yiiksekokulu /Yiiksekokul (Xyomyo= 1,92)  ve yiiksek lisans veya doktora mezunu olan

(Xyoimyo=1,53)  calisanlardan daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 39: Egitim Diizeyi Degiskeni A¢isindan Varyans Sonuglari

Degisken Egitim Diizeyi N | Ortalama Sis)?ﬁa
Ortadgretim 5 260 114
Lise 187 | 379 79
Derinlemesine Meslek Yiiksekokulu
92 3,53 92
Davranig /Yiiksekokul
. 77 3,37 74
Lisans
Y .Lisans/Doktora 159 4,09 80
Ortadgretim 187 150 58
y 92 | 231 82
. Yiiksekokul/Meslek
Yiizeysel Davranis Viiksekokulu 77 1,92 .83
. 139 2,12 1,00
Lisans
Y .Lisans/Doktora 1,53 14

Tablo 40°da egitim diizeyi degiskeni agisindan katilimeilarin etkilesimei liderlik
algilarina iliskin varyans analizi verilmistir. Tablo 40’da goriildigii tizere, lider-iiye
etkilesimi alt boyutlarindan destek olma ve profesyonel saygi boyutlarinda anlamli

farkliliklara rastlanmamustir.
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Tablo 40: Egitim Diizeyi Degiskeni A¢isindan Varyans Analizi

Degisken Egitim Diizeyi N | Ortalama | Std. Sapma
Ortadgretim 5 3,80 ;90
Lise 187 3,90 75
Destek Olma | Meslek Yiiksekokulu /Yiiksekokul | 92 3,72 ,84
Lisans 77 3,65 ,95
Y.Lisans/Doktora 139 3,92 ,96

Tablo 41’de egitim diizeyi degiskeni agisindan katilimcilarin etkilesimci liderlik
algilarma iliskin varyans analizi verilmistir. Tablo 41’de goriildigi tizere, duygusal
bagliligin alt boyutlarindan devam baghligi ve duygusal baglilik boyutlarinda anlamli
farkliliklar bulunmustur. Bu farkliliklarin hangi gruptan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak
icin ¢oklu karsilagtirma testlerinden LSD testi uygulanmistir. Gergeklestirilen testin
sonucunda, lise mezunu olan caliganlarin duygusal baglilik ve devam bagliligi kosullu
boyutlarinda diger egitim diizeyi gruplarinda yer alan ¢aliganlardan anlamli diizeyde farkli
olduklar1 goriilmiistiir. Duygusal baglilik agisindan bakildiginda, lise mezunu olan
calisanlarin duygusal baglilik boyutuna iliskin algilarinin; meslek yiiksekokul veya
yitksekokul mezunu (Xyomyo= 3,51)  Yiiksek lisans veya doktora mezunu olan (Xyo/myo =
3,68) calisanlardan daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Devam bagliligi acisindan
bakildiginda ise, lise mezunu olan c¢alisanlarin duygusal baglilik boyutuna iliskin
algilarimin; lisans mezunu olan ve (Xyomyo= 3,99) meslek yiiksekokulu/yiiksek okul

(Xyomyo=3,69) ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 41: Egitim Diizeyi Degiskeni A¢isindan Varyans Analizi

Degisken Egitim Diizeyi N | Ortalama | Std. Sapma
Ortaggretim 5 3,76 34
Lise 187 3,25 ,85
Duygusal Baglilik | Meslek Yiiksekokulu /Yiiksekokul | 92 3,51 ,84
Lisans 77 3,41 91
Y .Lisans/Doktora 139 3,68 91
Ortadgretim 5 3,56 ,70
Lise 187 3,99 ,90
Devam Bagliligi Yiksekokul/Meslek Yiksekokulu 92 3,69 91
Lisans 77 3,57 91
Y .Lisans/Doktora 139 3,56 1,04
Ortadgretim 5 3,75 ,55
Normatif Baghligs | Lise 187 3,86 ,80
Meslek Yiiksekokulu /Yiksekokul | 92 3,84 97
Lisans 77 3,56 ,94
Y.Lisans/Doktora 139 3,89 83

Tablo 42’de egitim diizeyi degiskeni agisindan katilimcilarin izlenim yonetimi
taktiklerine algilarina iligkin varyans analizi verilmistir. Tablo 42’de goriildiigl iizere,

izlenim yoOnetimi taktiklerinin alt boyutlarindan yalvarma, ornek gosterme, kendini
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tanitma, gézdagi verme, yagcilik etme boyutlarinda anlaml farkliliklar bulunmustur. Bu
farkliliklarin hangi gruptan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak igin ¢oklu karsilastirma
testlerinden LSD testi uygulanmistir. Gergeklestirilen testin sonucunda, yiiksek lisans ve
doktora mezunu olan ¢alisanlarin yalvarma, Ornek gosterme, kendini tanitma, yagcilik
etme, gozdagi verme kosullu egitim diizeyi gruplarinda yer alan g¢alisanlardan anlamli
diizeyde farkli olduklar1 goriilmiistiir. Yalvarma agisindan bakildiginda, yiiksek lisans ve
doktora mezunu olan c¢alisanlarin kosullu yalvarma boyutuna iliskin algilarinin; lise
mezunu olan (Xiie= 2-51)  meslek yiiksekokul veya yiiksekokul mezunu olan (Xyo/myo=
1,99) calisanlardan daha diisik oldugu tespit edilmistir. Ornek gdsterme agisindan
bakildiginda, yiiksek lisans ve doktora mezunu olan c¢alisanlarin kosullu yalvarma
boyutuna iliskin algilarmn; lise mezunu olan (Xiise= 2,16) meslek yiiksekokul veya
yitksekokul mezunu olan (Xyomyo= 1,77) ¢alisanlardan daha diisiik oldugu tespit edilmistir.
Kendini tanitma bakildiginda, yiiksek lisans ve doktora mezunu olan g¢alisanlarin kosullu
yalvarma boyutuna iligkin algilarinin; lise mezunu olan (7|_ise= 2,98) meslek yiiksekokul
veya yiiksekokul mezunu olan (Xyomyo= 2,51) ¢alisanlardan daha diisiik oldugu tespit
edilmistir. Gézdag1 verme agisindan bakildiginda, yiiksek lisans ve doktora mezunu olan
calisanlarin kosullu yalvarma boyutuna iliskin algilarinm; lise mezunu olan (X s = 2,06)
meslek yiiksekokul veya yiiksekokul mezunu olan (Xyo/myo=2,29) ¢alisanlardan daha diisiik
oldugu tespit edilmistir. Yagcilik agisindan bakildiginda, yiiksek lisans ve doktora mezunu
olan ¢alisanlari kosullu yalvarma boyutuna iliskin algilarmin; lise mezunu olan (X s =
2,35) meslek yiiksekokul veya yiiksekokul mezunu olan (Yyo/myoz 2,22) ¢alisanlardan daha
diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 42: Egitim Diizeyi Degiskeni A¢isindan Varyans Analizi

Degisken Egitim Diizeyi N | Ortalama Std. Sapma
Ortadgretim 5 2,08 1,32
Lise 187 2,51 1,09
Yalvarma
Meslek Yiiksekokulu /Yiiksekokul 92 1,99 ,96
Lisans 77 2,10 91
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Y.Lisans/Doktora 139 1,38 54
Ortadgretim 5 1,90 1,34
Lise 187 2,16 ,95
Ornek Gosterme Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokulu 92 1,77 ,90
Lisans 77 1,92 1,04
Y.Lisans/Doktora 139 1,29 54
5
Ortadgretim 1,73 ,64
187
Lise 2,98 1,32
Kendini Tanitma 92
Meslek Yiiksekokulu/ Yiiksekokul 2,51 1,10
77
Lisans 2,10 ,89
139
Y .Lisans/Doktora 1,73 87
5 2,16 72
Ortadgretim
187 2,06 ,88
Lise
92 2,29 91
Yiiksekokul/Meslek Yiksekokulu
77 2,29 ,98
Gozdagi Verme Lisans
139 1,72 ,62
Y .Lisans/Doktora
Ortadgretim
5 1,60 54
Lise
187 2,35 87
Yagcilik Etme Meslek Yiiksekokulu /Yiiksekokul
92 2,23 92
Lisans
77 2,07 94
Y .Lisans/Doktora
139 1,73 91
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5.10.7. Gorev Unvam Degiskeni Acisindan Arastirmanin Degiskenlerine

fliskin bulgular

Gorev ilinvant degiskeni agisindan gergeklestirilen varyans analizinin sonuglari
tablo 43, 44, 45 ve 46’da verilmistir. Tablo 43’de gorev tinvani degiskeni agisindan
katilimcilarin duygusal emek algilarina iliskin varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Tablo
44’e bakildiginda, duygusal emegin derinlemesine davranis ve yiizeysel davranig
boyutunda ve genelinde anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Farkin hangi egitim diizeyi
grubundan kaynaklandigini belirlemek igin ¢oklu karsilastirma testlerinden LSD testi

uygulanmustir.

Derinlemesine davranis boyutu acisindan bakildiginda, doktor olarak gérev yapan
calisanlarin derinleme davranis boyutuna iligkin algilarinin; hemsire (YhemSire -3,38) ve
bilgi islem olan (Ybﬂgi islem= 3,99)  calisanlardan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.
Yiizeysel davranis boyutu agisindan bakildiginda, doktor olarak gdrev yapan calisanlarin
derinleme davranis boyutuna iliskin algilarinin; (Yhemire - 2,14) ve bilgi islem olan (Ybngi

islem=2,31)  calisanlardan daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Tablo 43: Gérev Unvani Degiskeni Acisindan Varyans Sonuglari

Degisken GorevUnvam | N | Ortalama | Std. Sapma
Hemgire 161 3,38 73
Doktor 139 4,09 ,80
ATT 39 3,42 ,85
Derinlemesine Davranig
Paramedik 24 3,73 87
Radyolog 15 3,43 ,94
Bilgi Islemci 122 3,99 ,83
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Yiizeysel Davranig

Hemgire
Doktor
ATT
Paramedik
Radyolog

Bilgi Islemci

161

139

39

24

15

122

2,14
1,53
2,05
2,07
1,58

2,31

92
74
75
97
66

,84

Tablo 44’de gorev iinvani degiskeni agisindan katilimcilarin lider-iiye etkilesimi
algilarina iliskin varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Tablo 44’e bakildiginda, lider-iiye
etkilesimi profesyonel saygi boyutunda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Farkin hangi
egitim diizeyi grubundan kaynaklandigini belirlemek i¢in ¢oklu karsilagtirma testlerinden
LSD testi uygulanmistir. Profesyonel saygi boyutu agisindan bakildiginda, bilgi islem
olarak gorev yapan calisanlarin profesyonel saygi boyutuna iligkin algilarinin; hemsire

(Xhemsire = 4,24) Ve radyoloji olan (Xragyoloji = 4,37) ¢alisanlardan daha diisiik oldugu ortaya

cikmustir.
Tablo 44: Goérev Unvan1 Degiskeni Acisindan Varyans Sonuglari
<. Gorev
Degisken .. N | Ortalama Std. Sapma

Unvam
Hemsire 161 3,77 ,80
Doktor 139 3,92 ,96
ATT 39 3,65 94

Destek Olma

Paramedik 24 3,81 78
Radyolog 15 3,53 93
Bilgi Islemci 122 3,91 81
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161 24 71

Hemgire

Doktor 139 4,25 ,67

ATT 39 4,17 67
Profesyonel Saygi

Paramedik 24 4,16 ,81

Radyolog 15 4,37 54

Bilgi Islemci 122 3.97 73

Tablo 45°te gorev iinvani degiskeni agisindan katilimcilarin orglitsel baglilik
etkilesimi algilarina iliskin varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Tablo 45°e bakildiginda,
orgiitsel baglilik boyutunda duygusal baglilik ve devam bagliligi anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Farkin hangi egitim diizeyi grubundan kaynaklandigini belirlemek i¢in ¢oklu
karsilagtirma testlerinden LSD testi uygulanmigtir. Duygusal baglilik boyutu agisindan
bakildiginda, bilgi islem olarak gdérev yapan ¢alisanlarin profesyonel saygi boyutuna iliskin
algilarimin; hemsire (Xhemsire- 3,65) Ve radyoloji olan (Xragyooji= 3,47)  ¢alisanlardan daha
diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Devam baglilig1 saygi boyutu agisindan bakildiginda, bilgi
islem olarak gorev yapan calisanlarin profesyonel saygi boyutuna iliskin algilarmin;
hemsire (Yhemsire: 3,65) ve radyoloji olan (Yradyomji: 3,58)  c¢alisanlardan daha yiiksek
oldugu ortaya ¢ikmistir.
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Tablo 45: Gorev Unvan1 Degiskeni A¢isindan Varyans Sonuglar

Gorev Unvam | N Ortalama Std. Sapma
Degisken
Hemsire 161 3,65 76
Doktor 139 3,68 91
ATT 39 3,63 79
Duygusal Baglilik
Paramedik 24 3,36 87
Radyolog 15 3,47 1,13
Bilgi Islemci 122 2,87 76
Hemsire 161 3,65 ,89
Doktor 139 3,56 1,04
ATT 39 3,76 81
Devam Baglilik
Paramedik 24 3,43 1,01
Radyolog 15 3,58 1,04
Bilgi Islemci 122 4,16 73
Hemgire 161 3,82 .89
Doktor 139 3,90 ,83
Normatif Baghilik ATT 39 3,60 ,95
Paramedik 24 3,71 1,13
Radyolog 15 3,68 1,01
Bilgi Islemci 122 3,83 78
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Tablo 46’da gorev linvani degiskeni agisindan katilimcilarin izlenim ydnetimi
taktikleri algilarina iligskin varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Tablo 46’ya bakildiginda,
izlenim yonetimi taktikleri boyutunda yalvarma, ornek gosterme kentini tanitma gozdagi
verme ve yagcilik etme boyutlarinda ve izlenim ydnetimi taktiginin genelinde anlamli
farkliliklar tespit edilmistir. Farkin hangi egitim diizeyi grubundan kaynaklandigini
belirlemek i¢in coklu karsilastirma testlerinden Gamess-Howell testi uygulanmistir.
Izlenim yonetimi boyutu agisindan bakildiginda, doktor olarak gorev yapan ¢alisanlarin
yalvarma boyutuna iliskin algilarinin; hemsire (Yhemsire: 2,03) ve bilgi islem (Ybﬂgi islem=
2,80) calisanlardan daha diisiik oldugu ortaya c¢ikmistir. Izlenim y&netimi boyutu
acisindan bakildiginda, doktor olarak gorev yapan calisanlarin 6rnek gdésterme boyutuna
iliskin algilarinin; hemsire (Yhemsire: 1,89)  ve bilgi islem (Ybilgi islem= 2,26)  ¢alisanlardan
daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmustir. Izlenim ydnetimi boyutu agisindan bakildiginda,
doktor olarak goérev yapan calisanlarin kendini tanitma boyutuna iligkin algilarinin;
hemsire (Xnemsire= 2,17)  ve bilgi islem (Xpilgi isiem= 3,48)  ¢alisanlardan daha diisiik oldugu
ortaya ¢ikmustir. Izlenim yonetimi boyutu acisindan bakildiginda, doktor olarak gorev
yapan calisanlarin gézdagi verme boyutuna iligskin algilarinin; hemsire (Yhemsire: 2,45) ve
bilgi islem (Ybﬂgi islem= 1,72)  calisanlardan daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmuistir. zlenim
yonetimi boyutu acisindan bakildiginda, doktor olarak gorev yapan ¢alisanlarin yagcilik
etme boyutuna iligkin algilarinin; hemsire (Yhemsire: 2,08) ve bilgi islem (Ybﬂgi islem= 2,52)
calisanlardan daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir.
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Tablo 46: Gorev Unvani Degiskeni A¢isindan Varyans Sonuglari

Degisken Gorev Unvam N Ortalama Std. Sapma
Hemsire 161 2,03 91
Doktor 139 1,38 54
ATT 39 2,13 97
Yalvarma
Paramedik 24 1,88 71
Radyoloji 15 1,81 76
Bilgi Islem 122 2,80 1,14
Hemsire 161 1,89 1,00
Doktor 139 1,29 54
ATT 39 1,92 97
Ornek Gosterme
Paramedik 24 1,86 71
Radyoloji 15 1,81 76
Bilgi Islem 122 2,26 1,14
Hemgire 161 2,17 ,94
Doktor 139 1,73 ,88
Kendini Tanitma
ATT 39 2,35 97
Paramedik 24 2,45 1,08
Radyolog 15 2,22 1,12
Bilgi Islemci 122 3,48 1,26
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Hemsire 161 2,45 ,96
Doktor 139 1,71 ,62
ATT 39 2,25 ,80
Gozdagr Verme
Paramedik 24 2,22 ,70
Radyolog 15 2,58 1,20
Bilgi islemci 122 1,72 ,70
Hemsire 161 2,08 92
Doktor 139 1,73 ,92
Yagcilik Etme ATT 39 2,32 1,08
Paramedik 24 2,09 ,64
Radyolog 15 1,90 ,80
Bilgi Islemci 122 2,52 .80
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SONUC ve ONERILER

Bu arastirmada, izlenim yonetimi taktikleri, lider-liye etkilesimi ve Orgiitsel
bagliligin duygusal emek {izerindeki etkilerinin incelenmesi amaclanmaktadir. Bu tez

calismasinda amaglanan bu ¢alismada elde edilen sonuglar asagida sunulmustur.

Yapilan bu tez arastirmasinin altyapisi izlenim yonetimi taktikleri, lider-liye
etkilesimi ve oOrgiitsel baghiligin duygusal emek iizerindeki etkilerinin incelenmesine
odaklanmistir. Bireyler insan olmanin dogasi geregi kendilerinde olan giizelliklerin,
olumlu degerlerin etrafindakiler tarafindan bilinmesini isterler. Bu bilinmeyi saglamak
amactyla, belirli davraniglar sergilerler. Bu davraniglarin  sergilenmesine karsilik,
cevrelerinden aldiklart geri bildirimler belirli bir 6nem arz etmektedir. Bu geri bildirimler
izlenim y&netiminin seyrini belirlemektedir. izlenim ydnetimi taktiklerinin bireyler
tarafindan uygulanmasinin amaci, bireylere karsi olumlu izlenimler birakma c¢abasidir.
Izlenim taktikleri son derece etkilidir. Onyarg: ve benzeri olumsuz egilimlere karsi, hem
birey hem de 6rgiit a¢isindan 6nem tasimaktadir. Yonetici bireyi fark edemeyecek ya da
bireyin diisiincelerini okuyamayacak kadar mesgul ise, bu izlenim yoOnetimi taktigi
sayesinde bireyin fark edilmesini saglayacaktir. Bireyin kullanmis oldugu izlenim yonetimi
taktiklerin basinda kendini sevdirme davranisi gelmektedir. En etkili izlenim yonetimi
taktigi ise Ovgiidiir. Birey yOneticisinin sempatisini kazanmaya ¢alismak i¢in diisiince ve

degerleri ile tutarli bir davranig sergilemesini amaclamaktadir.

Lider-iiye etkilesimi lider ile astlari arasindaki iligkileri ortaya koyma seklinde

tanimlanmaktadir. Liderlik yaklasimlarina farkli bakis acisi getiren lider ile c¢alisanlar

tarzlarii tanimlama yoluna giderler. Oysaki lider-liye etkilesimi teorisi, liderin caligma
gruplar i¢indeki iiyelerin hepsine karsi belli bir davranis sergileyecegi anlayisina karsi
cikarak, liderin her bir ast1 ile olusturdugu ikili iligkiler iizerinde durulmasinin geregine

dikkat gekmektedir.
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Lider-iiye yaklasimina gore, liderin bazi astlartyla daha yakin iliskiler gelistirerek
onlara bazi yetkiler vermesi, giic ve kaynaklarin1 onlarla paylasarak zamani daha verimli
kullanma yoluna gitmesi giiven, karsilikli saygi ve sevgi kriterlerine dayali ytliksek kalitede
pozitif yonli iliskiler kurarken, bazi astlar1 i¢in ise sadece tanimlanan roliin digina

¢ikmayan, bigimsel ve diislik kalitede ve bazen negatif sayilabilecek iligkiler kurmaktadir.

Orgiitler, i¢inde bulundugumuz kiiresellesme siirecinde, bilgi ¢ag1 ve uluslararasi
rekabet sartlari, miisteri isteklerindeki farkliliklarla karsi karsiyadir. Buradan hareketle
orgiitler stirekli degisen ve gelisen is diinyasindaki degisime uyum saglamaya calisan
kurumlar haline gelmektedir. Bu zamanda her zamankinden daha fazla insan sermayesine
ihtiya¢c duyulmaktadir. Insan faktorii drgiitlerin vazgecilmez kaynagi olmakla birlikte bu
farkindalik ¢alisanlara verilen 6nemin artmasma yol agmaktadir. Isini seven, kendisini
Orgiitiin bir parcasi olarak goren yaptigr isten doyum alan orgiit disindaki alternatiflere

kayitsiz kalan bir ¢alisanin orgiite karsi olan bagliligi da artmaktadir.

Duygusal emek ise genel olarak calisanlarin davranislarini Orgiitiin  istekleri
dogrultusunda bicimlendirilmesi icin gosterdikleri ¢aba seklinde tanimlanmaktadir. Isi
geregi miisterilerle birebir iletisim halinde olmalar1 ve davranislarini orgiitiin amaglariyla
uyumlu hale getirebilmeleri i¢in organizasyonun beklentileriyle uyumlu olacak bicimde
davranig sergilemeleri beklenmektedir. Calisanlarin duygu ve diisiincelerinin Orgiit

agisindan 6neminin giderek artmasi, duygusal emek kavramini 6nemli hale getirmektedir.

Izlenim yonetimi taktikleri, lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel bagliligin duygusal
emek iizerindeki etkileri adli bu tez calismasinda, Sanlurfa ilinde faaliyet gdsteren 6zel
hastane isletmelerinde 500 kisi iizerinde anket teknigi araciligiyla veri toplanmistir.

Toplanan verilerin analiz edilmesiyle ulagilan genel sonuglar soyledir:

Izlenim y&netimi bireylerin, diger bireylerin yaptiklari, sdyledikleri goriiniisleri ile

izlenimlerini etkileme girisimi seklinde tanimlanmaktadir. Yapilan acgiklayici faktor
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analizleri sonucunda, izlenim yOnetimi taktikleri yalvarma, Ornek gosterme, kendini
tanitma, gozdagi verme ve yagcilik etme faktorlerini iceren bes boyutlu bir yapi sergiledigi
goriilmiistiir. Izlenim yonetimi taktikleri incelendiginde, bu degiskene ait ifadelerin genel
ortalama degerinin oldukca yiiksek oldugu kendini tanitma boyutunda (X= 2,40) gériiliir.
Alt boyutlara ait ortalamalar karsilastirildiginda ise, sirasiyla yalvarma (X= 2,03), ornek
gosterme (X=1,81), gozdag verme (X =2,05) ve yagcilik etme (X=2,11), boyutlarmin
geldigi goriilir. Dolayisiyla orneklemdeki c¢alisanlarin en fazla kullanmis olduklari
izlenim yonetimi taktigi kendini tanitmadir. Diger bir anlatimla, ¢alisanlar daha ¢ok
kendini tanitmaya yonelik taktikleri tercih etmektedir. Kendini tanitmaya yonelik izlenim
yonetimi taktiklerinin kullanimi, bireyin olumlu degerlendirilme ve yoneticisinin destegini
ve onayini elde etme isteginden ve kisiligin ve imajin gelistirilmesi ve arzu edilen
amaglarin olusturulabilmesi i¢in belirlenen hedefleri ve belli bir kimlik olusturmay1
icermesinden dolayr sergilenen davramistir. Ozellikle o&rgiitsel ortamlarda, calisanin
sorumluluk sahibi, sempatik, isini iyi bilen, iletisimi ¢ok iyl ve empati yetenegi gelismis

birisi olarak goriinme maksatli kullanilmaktadir.

Bu tez ¢alismasinda ele alinan bir diger konu ise lider-iiye etkilesimi kavramidir.
Kisaca tanimlamak gerekirse, lider-iiye etkilesimi liderler ve onlarin astlari arasinda
gelisen farkli tiirde ve diizeyde iliskilerin olduguna dayali bir teoridir. Yapilan agiklayici
faktor analizi sonucunda, lider-iiye etkilesimi destek olma, profesyonel saygi faktorlerini
igeren iki boyutlu bir yapi1 sergiledigi goriilmiistiir. Lider-iiye etkilesimi incelendiginde, bu
degiskene ait ifadelerin genel ortalama degerinin oldukga yiiksek oldugu profesyonel saygi
boyutunda (X= 4,17) gériiliir. Alt boyutuna ait ortalama ise destek olma (X= 3,83), oldugu
goriiliir. Dolayisiyla 6rneklemdeki calisanlar en fazla profesyonel saygi gostermektedir.
Bir orgiitteki astlar, liderlerinin kendilerine bir profesyonel olarak, saygiyla yonettiine ne
derece inanirlarsa iiyelerin isgiicline katilimi o derece yliksek olur ve kendilerinden yiiksek

performans beklenmektedir.

Bu c¢alismada dikkate aliman diger bir degisken oOrgiitsel baglilhik kavramuidir.
Tanimlamak gerekirse, isgorenlerin ¢esitli sebeplerle i¢inde bulunduklari orgiitiin bir

pargasi olarak kalma, buradaki varliklarini stirdiirme istegi olarak ifade edilebilir. Yapilan
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aciklayic1 faktor analizleri sonucunda, orgiitsel baglilik duygusal baglilik, devam bagliligi,
normatif baglilik faktdrlerini igeren ii¢c boyutlu bir yap: sergiledigi goriilmiistiir. Orgiitsel
baglilik degiskeni incelendiginde, bu degiskene ait ifadelerin genel ortalama degerinin
oldukca vyitksek oldugu normatif baglilik boyutudur. (X= 3,82) Alt boyutlara ait
ortalamalar karsilastirildiginda ise, sirasiyla devam baglihigi (X= 3,74) duygusal baglilik
(X= 2,79), boyutlarinin geldigi goriiliir. Normatif baghliklari giiclii olan is gorenler,
orgiitiin kendilerine sunmus oldugu firsatlar yapmis oldugu iyiliklerden dolayr sadakat
hissi ile hareket etmektedirler. Normatif bagllik is gorenlerin, isleri ile ilgili gérev ve
sorumluluklarin1 nasil yapacaklari konusunu da etkilemektedir. Birey, orgiite karsi
sorumlulugu olduguna inanmakta ve bu nedenden dolay1 kendini orgiite bagli kalmaya

zorunlu hissetmektedir.

Bu c¢alismada dikkate alinan son degisken ise duygusal emek kavramidir.
Tanimlamak gerekirse, duygusal emek, diger bireyler tarafindan goriilebilecek sekilde jest,
mimik ve beden hareketleriyle duygularin yonetimidir. Duygusal emek, iicret karsilig1 sarf
edilmesinden dolayr degisim degeri olan bir meta seklinde tanimlamaktadir. Yapilan
aciklayict faktor analizleri sonucunda, duygusal emek derinlemesine davranis ve yiizeysel
davranig faktorlerini igeren iki boyutlu bir yapi sergilemektedir. Duygusal emek kavrami
incelendiginde, bu degiskene ait ifadelerin genel ortalama degerinin oldukca yiiksek
oldugu derinlemesine davramis boyutudur. (X= 3,75) Daha sonra yiizeysel davranig (X=
1,98) boyutunun geldigi goriiliir.

Bu tez calismasinda, duygusal emegin alt boyutu olan yiizeysel davranis ve
derinlemesine davranis degiskeni iizerinde etkisi olan, izlenim yonetimi taktikleri, lider-
tiye etkilesimi ve orgiitsel bagliligin etki diizeyini belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon
analizi uygulanmistir.

Oncelikle duygusal emegin her boyutu igin ayr1 bir regresyon analizi yapilmustir.
Ulasilan sonuglar su sekildedir: Yiizeysel davranis {izerinde egitim durumu, gorev iinvant,
kendini tanitma, gézdagi verme, destek olma, devam bagliligi degiskenlerinin anlamh

etkisi oldugu goriilmektedir.

Egitim durumu, degiskeni yiizeysel davranisi pozitif yonde etkilemektedir. Bunun

nedeni ise isgdrenlerin mesleki konuda egitimli ve donanimli olmasi, meslegiyle ilgili
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konularda miisterilerine kars1 nasil davranmasi gerektigini bilmesi, miisterilerle anlagma ve
uygun davranisi gosterme konusunda sikintilar yasamamasi nedeni ile isgorenin miisteriyle

olan iligkilerini de olumlu yonde etkilemektedir.

Gorev tnvani yiizeysel davranisi pozitif yonde etkilemektedir. Gorev iinvani
calisanlarin kendi is pozisyonlart ile ilgili 6rgiit icinde veya orgiit disinda kazanmis oldugu
mesleki itibarlaridir. Orgiitte ¢alisan isgorenler, ydneticileri tarafindan saygiyla ne kadar
1yl yonetilmis olduklarma inanirlarsa eger is giiciine olan katilimlar1 da o derece yiiksek

olmakta ve yiiksek performans gostermektedir.

Kendini tanitmada birey yetenekli goriinmek i¢in elde ettigi basarili sonuglar1 ve
sahip oldugu becerilerini diger calisanlara karsi abartarak anlatmasi ve siirekli olarak
yinelemesi, sahip oldugu iyi Ozellikleri gostermek ve kendisine daha fazla saygi
duyulmasi amaciyla kendini tanitma taktigini kullanmaktadir. Buradan hareketle birey
izlenim olusturmada basarili geri dontisler aldiginda daha fazla kendini tanitma taktigini

kullanarak yiizeysel davranisi pozitif yonde etkilemektedir.

Gozdag1 verme, degiskeni bu taktik, giliclii olanlarin daha az giicii olanlara karsi
kullandig: bir taktik olup tehdit ve baskilarin gecerliligini arttirmak ve hedef kitlenin bu
taktigi kullanan karsisinda boyun egmesini saglayabilmek i¢in kullanilmaktadir bu nedenle
birey i¢in hedef kitle tarafindan sevilip sevilmeme 6nemli degildir. Birey, zor kullanarak
yetkisini kullanmaktadir ve kars1 tarafin buna misilleme yapacak yetkisi yoktur. Ancak bu
durum, orgiit ¢alisanlar1 arasinda korkuya ve giiven eksikligine neden olmaktadir. Buda

yiizeysel davranisi negatif yonde etkilemektedir.

Destek olma degiskeni yilizeysel davranis1 pozitif yonde etkilemektedir.
Isgorenlerin, yoneticileri ile yakin iliskiler gelistirmesi, isgdrenler igin belirlenmis olan is
sOzlesmesinin disindaki her calisma oOrgiite karsi destek olmakta ve oOrgiitiin etkili ve

verimliligine katki saglamaktadir.

Bireyin sahip oldugu yeteneklerini ve deneyimlerini bir baska orgiite transfer edip
edemeyecegi diisiincesi ¢alisanlarin orgiite olan devam baglhliklarini artirmaktadir ve bu

davranig ise derinlemesine davranisi pozitif yonde etkilemektedir.
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Derinlemesine davranis iizerinde anlamli etkileri olan degiskenlere bakildiginda ise,
egitim durumu, gorev linvani, 0rnek gosterme, kendini tanitma, gbézdagi verme, destek

olma, duygusal baglilik degiskenlerinin anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir.

Meslegi hakkinda yeterli egitim ve donanima sahip olmayan isgéren, misterilerle
iletisimde sikintilar yasayabilmekte ve uygun davranisi gostermekte zorluk yasamaktadir.

Bu da derinlemesine davranigi negatif yonde etkilemektedir.

Gorev iinvani derinlemesine davranisi negatif yonde etkilemektedir. Bunun nedeni
ise yoneticileri ve astlar1 arasindaki iletisim seviyesinin yiiksek oldugu calisanlara, yiliksek
yetki ve sorumlugun verilmesi, daha fazla kaynak kullanilmasi saglanirken; iletisim
seviyesinin diisiik oldugu c¢alisanlara ise Orgiit icersinde daha az kaynaklarin sunulmasi,

yetki ve sorumluluklarin daha az verilmesinden kaynaklanmaktadir.

Omek gosterme ile diger galisanlara karsi ahlaki degerleri yiiksek ve isyeri igin
onemli bir bireyler olduklarint gostermeyi amaglamaktadir. Bireyler, ¢alisma ortaminda,
mesaiye erken gelme ve ge¢ gitme, evine siirekli i gotiirme izin talep etmeme, zor
gorevler i¢in goniillii olma gibi davraniglar sergileyerek isiyle 6zdeslesmis bir caligan
olarak taninma arzusundandir ve sergilemis oldugu bu davranis ise derinlemesine davranisi

pozitif yonde etkilemektedir.

Kendini tanitma degiskeninde birey, ¢evresindeki kisilerde olumlu izlenim birakma
cabasindadir. Birey, insan olmanin dogasi geregi kendisinde olan giizelliklerin, olumlu
degerlerin etrafindaki kisiler tarafindan bilinmesini ister. Bu bilinmeyi saglamak amaciyla,
niyetlerine yonelik davraniglar sergiler. Bu taktigin sergilenmesinde, ¢evresinden aldigi
intibalar, geri bildirimler 6nem arz etmektedir ¢linkii 6rgiit ortaminda, ¢alisanin sorumluluk
sahibi olan, isini iyi yapan, iletisimi ¢ok iyi olan ve empati yetenegi gelismis olarak

goriilmesi derinlemesine davranisi pozitif yonde etkilemektedir.
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Gozdagi verme baski ve taktiklerin uygulandigi ortamlardaki bireylerin, cogunlukla
itaat egilimi gozlendigi bilinmektedir. Dolaysiyla bazi durumlarda gozdagi, calisanin
kendisine verilen gérev ve sorumlulugu yerine getirmedigi zamanlarda isi yapmasina

yardimei bir unsur olarak goriilebilmektedir.

Destek olma karsilikli amaglar dogrultusunda, her ¢alisanin isi ile ilgili ortaya
koydugu calismanin kalitesidir. Calisanin i taniminin Gtesinde islerin yapilmasinda,
sorumluluklarin alinmasinda gostermis oldugu gayret diizeyi ve katkida bulundugu
imkanlarin seviyesidir. Calisanin orgiite saglamis oldugu destek ve degerler, gorevlerini
yerine getirme noktasinda son derece onem tagimaktadir. Calisan tarafindan saglanan bu
degerler oOrgiitiin amag ve degerlerine ulagsmada kolaylik saglamaktadir. Bu ylizden destek
olma derinlemesine davranisi pozitif yonde etkilemektedir. Calisanlar orgiit igersinde hem
maddi hem de manevi isteklerinin karsilanmamasi halinde orgiite karsi olan duygusal
bagliliklarinin azalmasi s6z konusu olmaktadir. Orgiite diisiik diizeyde duygusal baglilik
gosteren isgorenler, bireysel gorev ile iligkili cabalarda geri olduklar1 gibi grup bagliligin
saglanmasinda da en az caba gostermektedirler. Bu nedenden dolayr duygusal baglilik

derinlemesine davranisin iizerinde negatif yonde etkide bulundugu sdylenebilmektedir.

Bu ¢alisma kapsaminda elde edilen bulgular 15181nda asagidaki oneriler yapilabilir:

1) Aragtirmanin gergeklestirildigi 6rneklem kapsaminda ele alinan 6zel hastane
isletmelerinde faaliyet gosteren saglik personelinin izlenim yonetimi, lider-iiye etkilesimi
ve oOrgiitsel baghiliginin duygusal emek {iizerindeki etkileri aci§a c¢ikarilmistir. Bu
arastirmadan elde edilen bilgiler 15181nda arastirma, 6zel bankalarda ve 6zel okullarda da

yapilabilir.

2) Saglik personeli, ¢alistiklart hastanede olumlu iliskiler kurma ve uyum saglamak
amaci ile izlenim yonetimi taktikleri kullanmaktadir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak, kadin
personellerin erkek personellere gore daha fazla izlenim yonetimi taktigi sergiledigi ortaya
konulmustur. Saglik ¢alisanlarmin bu taktikleri kullanmasi o hastanede ne kadar istekli

calistiklarim1  gostermektedir. Hastane yoneticileri ise ¢alisanlarin bu iste§i lizerine
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hastanede uyumun devaminin saglanabilmesi i¢in daha iyi bir calisma ortami

saglayabilirler.

3) Saglik personeli, kendi yoneticilerinin kendilerine iliskin izlenimlerini dikkate
almakta ve olumlu izlenim sergileme agisindan, hastane yoneticisi ¢alisan personelinin

egitim olanaklarini artirmak amaci ile sempozyumlar ve seminerler diizenleyebilir.

4) Lider ile tiyeleri arasinda olusan, zaman i¢inde gelisen iliskiler, hem liderin hem
de liyenin davranisini etkilemektedir. Erkek calisanlarin, kadin ¢alisanlara gore daha fazla
lider-iiye etkilesimi sergiledigi sdylenebilmektedir. Bu g¢alismadan yola g¢ikarak bayan
personellere daha fazla yetki ve sorumluluk verilerek onlarinda oOrgiitte etkin olmalari

saglanabilir.

5) Orgiitsel baglilik, isgorenin orgiite karsi olan sadakat tutumudur ve ¢alistig
orgiitiin basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir. Bu ¢alismada da, bayan personellerin,
erkek personellere gore daha fazla orgiitsel baglilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Bu
cergevede erkek calisanlara daha fazla 6zen gosterilmelidir. Bunun yapilabilmesi i¢in de
isgorenlerin tatmin edilmemis ihtiyaglarinin belirlenmesi, istek ve beklentilerin neler
oldugunun belirlenmesi ve bunlarin karsilanmas1 gerekmektedir. Bu da iggdrenlerin orgiite
baghliklarin1 artirarak, oOrgiit igersinde kalite ve verimliligin artmasim iist seviyeye

cikartabilir.

Duygusal emek duygunun sergilenmesi anlamina gelmektedir. Bu ¢aligmada bayan
personellerin, erkek personellere gore daha fazla duygusal emek davranisi sergiledigi
goriilmektedir. Bu durumun olugmasinin sebebi ise insanlarin cinsiyet farkliliklarina gore
yetistirilmeleridir. Bayanlar duygularini hissedip anlama konusunda erkeklere gore daha
etkindirler. Hem iste hem de evde duygularmi yogun olarak yasadiklarindan dolay1
sergilemesi gereken duygular1 daha ¢abuk daha kolay bir sekilde karsi tarafa aktardiklar
bilinmektedir. Bu bilgiler 1s1ginda erkek personellerin duygusal emek davranislarinin az

sergilemesinin altinda yatan nedenler arastirilabilir.
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Bununla birlikte gelecek calismalar daha genis kapsamli olarak calismalar
yapilabilir ve kiiltlirleraras1 bir karsilagtirmaya imkan taniyacak sekilde faydali ve 6nemli

sonuclar elde edilebilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

“Degerli Katilimcimiz”,

Bu anket formu, yiritilmekte olan, yiikksek lisans tezi kapsaminda
gerceklestirilmektedir. Bu tez calismasinin amaci, izlenim yonetimi taktikleri lider-iiye
etkilesimi orgilitsel bagliligin duygusal emek iizerindeki iliskileri ortaya ¢ikarmak suretiyle
ve s0z konusu iliski tizerinde anlamli etkilerinin olup olmadigini arastirmaktir. Calismada
adi gecen kavramlara iliskin tanimlamalar asagida verilmistir. Sizlerden elde edilen
verilerin dogrulugu, bu arastirmanin giivenilirligini dogrudan etkileyeceginden ricamiz,
anketi samimiyetle doldurmanizdir. Zamaninizi ayirdiginiz igin tesekkiir ediyor, hem is,

hem de 6zel hayatinizda mutluluklar temenni ediyoruz.

Izlenim _Yionetimi _Taktikleri: Insanlarin baskalar1 tizerinde biraktiklart izlenimleri

etkilemeye ¢alistiklar1 bir siireci ifade etmektedir.

Lider-Uye_Etkilegimi: Yoneticiler ile ¢alisanlar1 arasindaki iliskilerinin kalitesini ifade

etmektedir.

Orgiitsel Baghhk: Calisanlarin, isyerleriyle kendilerini 6zdeslestirmeleri ve ne olursa

olsun islerine devam etme egilimlerini ifade etmektedir.

Duygusal Emek: Calisanlarin igyerlerinde, kendi duygulari ne olursa olsun, kurum

tarafindan onlardan beklenen duygular: sergileme egilimlerini ifade etmektedir.
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— || Hicbir Zaman

N [N]|  Cok Nadir

& [ | Cogu Zaman

o1 (Ol Her Zaman

Dost oldugumu gostermek icin meslektaslarima 6zel yardimlar
yaparim (ayricalik tanirim).

Insanlara yetenek veya niteliklerimi duyururum.

Dostca davrandigimi gostermek i¢in meslektaglarimin 6zel yasamlarina
ilgi gosteririm.

Cana yakin goriinmek i¢in meslektaslarima iltifat ederim.

Bir baskasinin yardimini alabilmek i¢in konuyu anlamiyormus gibi
yapabilirim.

N I

NN NN

W |W W W w

LI

o1 o o1 o1 Ol

Bagkalarinin, isimi bitirmeme yardim etmeleri i¢in yardima ihtiyacim
varmis gibi davranabilirim.

Insanlarin isimi bitirmeme yardim etmelerini saglamak i¢in, gercekte
bildigimden daha az biliyormus gibi davranirim.

Hoslanmadigim bir gérevlendirmeden kaginmak i¢in, gergekte
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bildigimden daha az biliyormus gibi davranabilirim.

Islerin yogun olmadig1 zamanlarda bile mesgul gériinmeye ¢aligirim. 1 2 3 4 5
Kendimi isine adanmis olarak gériinmek i¢in gece/hafta sonlari is 1 5 3 4 5
yerine giderim.
Mesai sonrasi is yerinde kalarak ¢ok caliskan oldugumun 1 9 3 4 5
anlasilmasini saglarim.
Kendimi isine adanmig olarak goriinmek i¢in mesaiye zamanindan 1 9 3 4 5
once giderim.
Bazi yerlerde muhtag goriinerek insanlarin yardimini veya sefkatini 1 9 3 4 5
elde etmeye caligirim.
Is arkadaslarimn, eger benimle yakin olmazlarsa, islerinin
9 . P 1 2 3 4 5
zorlasacagini hissetmelerini saglarim.
Isyerinde énemli biri oldugumdan baskalarina bahsederim. 1 2 3 4 5
Istenilen sekilde davranmalarini saglamak icin meslektaslarimi tehdit
e 1 2 3 4 5
edebilirim.
Isimi yapmama yardim edeceklerse is arkadaslarima gézdag veririm. 1 2 3 4 5
Isimi yapmami engellediklerinde meslektaslarimla giiclii bir sekilde 1 9 3 4 5
miicadele ederim.
Isimde beni engelleyen is arkadaslarimla siddetli ve saldirgan bir
) . . 1 2 4
sekilde miicadele ederim.
Is deneyimim veya egitimimden gururla sz ederim. 1 2 4
£
LIDER UYE ETKILESIMI = S £ _% xS
3 S S| 5 | g%
S |23
Y oneticime kars1 konumumu genellikle biliyorum. 1 2 3 4 5
Y o6neticimin, ben olmadigimda benim kararlarimi savunacak kadar 1 ) 3 A 5
bana kars1 gliveni vardir.
icim ile is iliskim etkindir. 1
icim benim problemlerimi ve ihtiyac¢larimi anliyor. 1
Gergekten ihtiyacim oldugunda, kendi zarar1 pahasina beni zor 1 ) 3 A 5
durumdan kurtaracagi konusunda yoneticime gliveniyorum.
icim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor. 1 2 3 4 5
Y 6neticim pozisyonunun giiciinden bagimsiz olarak isimdeki
o g e . 1 2 3 4 5
problemlerimi ¢dzmeme kisisel olarak yardimci olma egilimindedir.
g
i = E 2 ;E?
ORGUTSEL BAGLILIK £ g El 2 |22
£ S 2 = £ =
¥ 2 |gs| 5|88
2 = | EZ M| X
= | 3 |38
sal olarak kendimi bu kuruma ait hissediyorum. 1 2 3 4 5
rumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
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hissedebilmek i¢in yogun bir ¢aba gosteririm.

ruma kars1 giiclii bir bag hissediyorum. 1 2 3 4 5
rrimin kalan kismini bu kurumda gecirmekten mutlu olurum. 1 2 3 4 5
rumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
rumdan s6z etmekten ¢ok hoslaniyorum. 1 2 3 4 5
rumdan bagka bir kuruma baglanabilecegimi sanmiyorum. 1 2 3 4 5
Benim i¢in suanda bu kurumda kalmak; bir istek oldugu kadar bir 1 ) 3 A 5
ihtiyactir da.
Istesem bile suanda bu kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. 1 2 3 4 5
Su anda bu kurumdan ayrilmayi diisiinmeyecek kadar az secenegim 1 ) 3 A c
oldugunu hissediyorum.
Bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri, alternatiflerin az 1 ) 3 A c
olusudur.
la bu kurumdan ayrilsam hayatim biiylik 6l¢iide alt {ist olurdu. 1
Bu kurumdan ayrilmamin maliyeti ¢ok yiiksek olurdu. 1
Bu kuruma kendimden bu kadar sey katmamis olsaydim, bagka bir
s e g 1 2 3 4 5
kurumda ¢aligmayi diislinebilirdim.
r kurum degistirilmesini uygun bulmuyorum. 1 4
r kurumda caligsmayi tercih ederim. 1 4
Benim i¢in avantajli olsa bile, bu kurumu terk etmenin dogru olacagini 1 ) 3 A 5
sanmiyorum.
nda kalmayi etik olarak zorunlu goriiyorum. 1
ruma ¢ok sey bor¢luyum. 1
Su anda bu kurumdan ayrilamam, ¢iinkii diger ¢alisanlara kars1 1 ) 3 A .
sorumluluk hissediyorum.
yi bir teklif alsam da bu kurumdan ayrilamam. 1 2 4 5
rumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederdim. 1 2 4 5
rumun benim i¢in kigisel anlami1 biiyiiktiir. 1 2 4 5
g " g c
E | 8| | E| E
DUYGUSAL EMEK N Z | 8| N | g
2 2| 0| %] 5
IR
arla ilgilenirken iyi hissediyormusum rolii yaparim. 1 2 3 4 5
Meslegimin gerektirdigi duygular sergileyebilmek i¢in sanki bir 1 ) 3 s :
maske takarim.
arla ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra performans sergilerim. 1 4
arla uygun sekilde ilgilenebilmek i¢in rol yaparim. 1 4
Meslegimi yaparken hissetmedigim duygular1 hissediyormusum gibi 1 ) 3 A .
davranirim.
Hastalara kars1 gercekte hissettigim duygulardan farkli duygular 1 ) 3 A .
sergilerim.
Gostermem gereken duygular gercekte de hissetmek i¢in caba 1 ) 3 A c
harcarim.
ara karsi sergiledigim duygular samimidir. 1 2 3 4 5
Hastalara gdstermem gereken duygulart hissedebilmek i¢in elimden 1 ) 3 s :
geleni yaparim.
Hastalara kars1 sergilemem gereken duygulari i¢imde de 1 ) 3 A s
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Hastalara gostermek zorunda oldugum duygular1 ger¢ekten yasamaya 1 ) 3 A
caligirim.

ara gosterdigim duygular kendiliginden ortaya ¢ikar. 1

ara gosterdigim duygular o an hissettiklerimle aynidir. 1

arla ilgilenirken sahte duygular gosteririm. 1

ANKETIMIZE KATILDIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ.
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