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ÖZET 

 

Bu araĢtırmada, izlenim yönetimi taktikleri, lider-üye etkileĢimi ve örgütsel 

bağlılığın duygusal emek üzerindeki etkilerinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. Böylelikle 

literatürdeki önemli bir boĢluğun doldurulması hedeflenmiĢtir. AraĢtırma beĢ bölümden 

oluĢmaktadır. Birinci bölümde, izlenim yönetiminin tanımı, izlenim yönetimi taktikleri, 

izlenim yönetiminin boyutları, izlenim yönetimi sürecinin modelleri, izlenim yönetimi 

sürecinde kullanılan strateji gibi konular incelenmektedir. Ġkinci bölümünde, lider-üye 

etkileĢimi kavramının tanımı, lider-üye etkileĢiminin boyutları incelenmektedir. Üçüncü 

bölümünde, örgütsel bağlılığın tanımı, örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler, örgütsel 

bağlılığının alt boyutları ve boyutları incelenmiĢtir. Dördüncü bölümünde, duygusal emek 

kavramının tanımı, duygusal emek yaklaĢımları, duygusal emek boyutları, duygusal emeği 

etkileyen faktörler incelenmektedir. BeĢinci bölümde ise, araĢtırmanın temel amacı 

doğrultusunda araĢtırma örnekleminden toplanan veriler analiz edilerek, ulaĢılan bulgular 

yorumlanmıĢtır. AraĢtırma sonuçları,  izlenim yönetimi taktikleri lider-üye etkileĢimi ve 

örgütsel bağlılığın duygusal emek üzerindeki etkileri olduğu tespit edilmiĢtir.  

 

Anahtar Kelimeler: Ġzlenim Yönetimi Taktikleri, Lider-Üye EtkileĢimi, Örgütsel 

Bağlılık, Duygusal Emek. 
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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: Ġmpression Management Tactics, Leader-Member Exchange, Organizational 

Commitment, Emotional Labor 

 

 

 

 

 

  



 
 

xii 
 

TABLOLAR LĠSTESĠ 

Tablo Nr.                                              Tablonun Adı                                              Sayfa Nr. 

 

 1: Ġzlenim Yönetiminin Ġki BileĢeni ..................................................................................... 8 

 2: Ġzlenim Yönetiminde Sosyal Psikoloji Sürecinin Üç BileĢenli Modeli ........................... 9 

 3: Ġzlenim Yönetim Süreci .................................................................................................. 10 

 4: Ġzlenim Yönetimi Sürecinde Anahtar DeğiĢkenler ve BaĢlıca ĠliĢkiler.......................... 12 

 5: Ġzlenim Yönetiminin BütünleĢtirilmiĢ Çatısı ................................................................. 13 

6: Ġzlenim Yönetimi Sibernetik Modeli ............................................................................... 14 

7: Meyer ve Allen‟in Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli ............................................... 43 

8: Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması .............................................................................. 47 

9: Morris ve Feldman (1996) Duygusal Emek Boyutları Arasındaki ĠliĢki ........................ 68 

 10: Morris ve Feldman (1996) Duygusal Emek Modeli .................................................... 69 

 11: Grandey‟ in (2000) Duygusal Emek Modeli ................................................................ 72 

 12: AraĢtırmanın Modeli .................................................................................................... 86 

 13: AraĢtırmaya Katılanların Demografik Dağılımları ...................................................... 94 

14: Ġzlenim Yönetimi Ölçeğinin Geçerliliği ve Güvenilirliği ............................................. 96 

 15: Duygusal Emek Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı Faktör Analizi ...................................... 100 

 16: Lider-Üye Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı Faktör Analizi ............................................... 102 

17: Örgütsel Bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı Faktör Analizi ..................................... 104 

18: AraĢtırma Verileri Ġçin Çarpıklık ve Basıklık Katsayıları ........................................... 105 

19: Korelâsyon Katsayıları ................................................................................................ 107 

 20: Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları ........................................................................... 110 

21: Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları ............................................................................ 111 

 22: Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Duygusal Emek Kavramı ........................................... 116 

 23: Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ....................................... 116 

24: Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Kavramı ........................ 117 

 25: Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Lider-Üye EtkileĢimi Kavramı .................................. 118 

 26: Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Lider-Üye EtkileĢimi Kavramı ....................... 119 

 27: Medeni  Durum DeğiĢkeni Açısından Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Kavramı ........... 120 

28: Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Duygusal Emek Kavramı ................................ 121 

 29: Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Örgütsel bağlılık Kavramı .............................. 122 



 
 

xiii 
 

 30: YaĢ DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları .............................. 123 

 31: YaĢ DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları.............................. 124 

 32: YaĢ DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları .............................. 125 

 33: YaĢ DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları .............................. 126 

 34: Görev Süresi DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları ............... 127 

 35: Görev Süresi DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları ............... 128 

36: Görev Süresi DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları ................ 129 

37: Görev Süresi DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları ................ 130 

38: Eğitim Düzeyi DeğiĢkeni Açısından Varyans Sonuçları............................................. 132 

39: Eğitim Düzeyi DeğiĢkeni Açısından Varyans Analizi ................................................ 133 

40: Eğitim Düzeyi DeğiĢkeni Açısından Varyans Analizi ................................................ 134 

41: Eğitim Düzeyi DeğiĢkeni Açısından Varyans Analizi ................................................ 135 

42: Görev Ünvanı DeğiĢkeni Açısından Varyans Sonuçları ............................................. 139 

43: Görev Ünvanı DeğiĢkeni Açısından Varyans Sonuçları ............................................. 142 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

xiv 
 

KISALTMALAR LĠSTESĠ 

 

ĠYT         :  Ġzlenim Yönetimi Taktiği 

LDÜ        :  Lider-Üye EtkileĢimi 

ÖB            : Örgütsel Bağlılık 

DE            : Duygusal Emek 

AF            :  Açıklayıcı Faktör 

FA            :  Faktör Analizi 

VB       : ve Benzeri 

  VD            : ve Diğerleri 

SPSS        : Sosyal Bilimler Ġçin Ġstatistiksel Paket Programı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

1 
 

GĠRĠġ 

 

1. ÇalıĢmanın Konusu ve Önemi 

 

 Sosyal bir çevre içersinde kimlik kazanan bireyler, çevrelerindeki insanların 

kiĢilikleri, yetenekleri, tutumları, güdüleri gibi unsurlar hakkında yeterli bilgiye sahip 

olmadıklarında anlamlı iliĢkiler kurmakta güçlük çekmektedir. Bunun nedeni, sosyal 

iliĢkilerde bireylerin algılarının son derece önemli olmasıdır. ĠĢte bu algıları yönetebilen 

bireylerin iĢ hayatında baĢarılı sonuçlar elde edebilecekleri söylenebilir. Bu noktada 

karĢımıza izlenim yönetimi taktikleri kavramı çıkmaktadır. Ġzlenim yönetimi taktikleri, 

bireyin, diğer bireylerin kendisine iliĢkin algılarını etkilemeyi amaçlayan davranıĢları 

olarak ifade edilmektedir. Bu olgu özellikle günümüzde bireyler arası iletiĢimin temel 

taĢlarından biri olarak görülmekte ve sosyoloji, psikoloji ile örgütsel davranıĢ gibi birçok 

disiplinde kendine uygulama alanı bulmaktadır. 

 Bireylerin izlenim yönetimi taktiklerini kullanmalarındaki amaç sergilenen 

davranıĢlar doğrultusunda baĢkalarının bakıĢ açısına göre olumsuz izlenim vermemek için 

örgütsel kural ve normları denetim altında tutmak suretiyle örgüt içersinde etkin ve baĢarılı 

olabilmektir. Bu süreçte, bireylerin bazen hissetmedikleri duygulara, bazen de gerçekten 

hissettikleri duygulara, bazen de hissetmeleri gereken duygulara  göre çeĢitli davranıĢlarda 

bulunabilecekleri düĢünülmektedir. Bu noktada da karĢımıza duygusal emek kavramı 

çıkmaktadır. 

 Duygusal emek, bireylerin örgüt içersinde hissettikleri duyguları düzenlemek için 

yararlandıkları bir süreci ifade etmektedir. Bununla birlikte, yukarıda sözü edilen iki olgu 

arasındaki iliĢkiyi etkilediği düĢünülen iki olgu daha ele alınmıĢtır. Bunlar: Lider-Üye 

etkileĢimi ve örgütsel bağlılık olgularıdır. Örgüt içersinde etkin bir duruma gelmek isteyen 

bireylerin, öncelikle yöneticilerini etkileme yönünde davranıĢlarda bulundukları 

söylenebilir. Dolaysıyla lider konumunda olan yönetici ile çalıĢan arasındaki iliĢkinin 

bireylerin izlenim yönetimi sürecinde anlamlı bir etkisinin olabileceği düĢünülebilir. 

Ayrıca örgüte bağlı olan bireyin izlenim yönetimi sürecinde daha istekli davranıĢlar 

sergilemesi muhtemeldir. Dolaysıyla lider-üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılık olgularının 

izlenim yönetimi ile duygusal emek arasındaki iliĢki üzerinde anlamlı etkilerinin olduğu 
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düĢünülmektedir. Bu açıklamalardan hareketle bu tezin temel amacı, öncelikle izlenim 

yönetimi taktikleri, lider-üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılığın duygusal emek üzerindeki 

etkilerini incelemek ve bu değiĢkenler arasındaki iliĢki ve etkileĢimi tespit etmektir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

 1. ĠZLENĠM YÖNETĠMĠ  

 

Bu bölümde izlenim yönetimi kavramının kavramsal geliĢimi, izlenim yönetimi 

kavramıyla ilgili tanımlar, izlenim yönetimi konusunda geliĢtirilen modeller, izlenim 

yönetimi süreci ve son olarak izlenim yönetimi taktikleri ele alınmaktadır. 

 1.2. Ġzlenim Yönetimi Kavramının Kavramsal GeliĢimi 

 

 Ġzlenim yönetimi insanlar arasındaki iletiĢim bağının güçlenmesi açısından önemli 

bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. 1514 yılında Machiavelli tarafından yazılan 

“Prens” adlı eserde izlenim oluĢturmanın önemi Ģöyle belirtilmiĢtir: “Kötülükler görünüĢ 

sayesinde görünmez olur. Hükümdarın ondan beklenen tüm erdemlere sahip olmasına 

gerek yoktur, ama tüm bunlara sahipmiĢ izlenimi uyandırması gerekir. Bu nedenle 

insanların kendilerinden hoĢnut olmasını sağlamaya çalıĢmalıdır.” (Yücel, 2013: 5).  

       

 Literatürde izlenim yönetimi kavramıyla ilgili olarak yapılan ilk sistematik çalıĢma 

Kanadalı sosyolog Erving Goffman tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Goffman, 1959 yılında 

yayımladığı “The Presentation of Self in Everyday Life (Günlük YaĢamda Kendini Ġfade 

Etme)” adlı eserinde izlenim yönetimi kavramını ele alarak (Ġnceelli, 2005: 9), izlenim 

yönetiminin, “Gündelik durumlar içinde bireyin kendini baĢkalarına sunuĢ tarzı, 

baĢkalarının onun hakkında biçimlendirdikleri izlenimleri ve bireyin onlarla birlikte iken 

yapabileceği ve yapamayacağı Ģeyleri düzenleyiĢ ve kontrol ediĢ biçimidir” Ģeklinde 

tanımlamıĢtır (Ünaldı, 2005: 14- 15).         

 

Ġzlenim yönetimi çalıĢmaları, sosyoloji ve psikoloji alanında eĢ zamanlı, fakat 

birbirinden bağımsız olarak ortaya çıkmıĢtır (Leary, 1996). Ġzlenim yönetimi alanındaki 

çalıĢmaların üç aĢamadan oluĢtuğu söylenebilir (Demir, 2002):  
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 Birinci aĢama, 1960‟lı yıllarda Goffman ve Jones‟un sosyoloji ve psikoloji alanında 

yapmıĢ olduğu izlenim yönetimi çalıĢmalarını kapsamaktadır. Erving Goffman 

izlenim yönetimi kavramını sosyolojik açıdan incelerken, Edward Jones ise izlenim 

yönetimini psikolojik açıdan incelemiĢtir (Oğuzhan, 2015: 16).  

 

 Ġkinci aĢama, 1970‟li yılları kapsamaktadır. Söz konusu dönemde izlenim yönetimi 

kavramıyla ilgili değiĢkenlerin gerçekliğini gözlemlemenin yalnızca laboratuvar 

ortamında yapılan deneylerle anlaĢılamayacağı görüĢü paylaĢılmakla birlikte, 

özellikle izlenim yönetimi kavramına iliĢkin bilgi birikiminin artması dolayısıyla 

bu olgunun davranıĢlar üzerinde ne kadar önemli bir rol oynadığı kabul edilmeye 

baĢlanmıĢtır.  

 

 Üçüncü ve son aĢama ise 1980‟li yılları kapsamaktadır. Bu dönemde de izlenim 

yönetimi kavramıyla ilgili çalıĢmalar, genel olarak iyi bir planlama yapma ve iyi 

organize edilmiĢ kurumsal iletiĢim üzerine vurgu yapmaktadır. Aynı dönemde 

izlenim yönetimi kavramının örgütsel alanda da kullanılmaya baĢlandığı 

görülmektedir.  

 

 1.3. Ġzlenim Yönetimi Kavramına ĠliĢkin Tanımlar 

 

 Literatürde izlenim yönetimine iliĢkin pek çok tanım bulunmaktadır. Farklı 

araĢtırmacılar tarafından yapılan izlenim yönetimi tanımları aĢağıda gösterildiği gibidir.  

 

Rosenfeld, Giacalone ve Riordan izlenim yönetimi; “bireylerin kendilerine iliĢkin 

izlenimlerini kontrol etme amacı doğrultusunda kullandığı yöntemler” olarak algılamıĢlar 

(Demir, 2002: 14). Ralston ve Kirkwood (1999, 193) “bireyin, diğer bireylerin kendisine 

iliĢkin izlenimlerini kontrol amacı için kullandığı tüm davranıĢlar” olarak tanımlamaktadır. 

Ġzlenim yönetimine iliĢkin benzer bir tanım da Tedeschi ve Riess‟in (1981, 3) “bireyin, 

diğer bireylerin kendisine iliĢkin izlenimlerini kontrol ve yönlendirme amacına yönelik 

tüm davranıĢları” tanımıdır. Ġzlenim yönetimi davranıĢlarında kontrolün yanı sıra 
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yönlendirme üzerinde de duran bu tanım, araĢtırmacılar tarafından yaygın olarak kabul 

gören ve benimsenen izlenim yönetimi tanımlarından biridir. 

 

Kacmar ve Carlson (1994: 682) tarafından izlenim yönetimi “bireyin, diğer bireylerin 

kendisine iliĢkin izlenimlerini kontrol etmek için belirli bir imajı, bilinçli ya da bilinçli 

olmaksızın oluĢturması ve sergilemesi giriĢimleri” olarak ifade edilmektedir. Martin ve 

Leary‟e göre ise (1999: 1092) izlenim yönetimi “bireyin, diğer bireylerin kendisine iliĢkin 

algılarını izleme ve kontrol etme giriĢimleridir”. Ġzlenim yönetimine iliĢkin yapılan bu 

tanımlar incelendiğinde izlenimin kontrol amacı üzerinde durulduğu dikkati çekmektedir.  

 

Schlenker ise yapmıĢ olduğu tanımında izlenim yönetimini, “gerçek veya arzulanan 

sosyal etkileĢimlerde tasarlanan izlenimlerin kontrolü amacına yönelik bilinçli ya da 

bilinçsiz giriĢimler” olarak ifade etmiĢtir. Schlenker‟e göre izlenim yönetimi 

davranıĢlarında önemli olan nokta, davranıĢın kontrol odağı kadar, ideal imajı 

yansıtabilmek için hedef kitleyi etkileme amacı içermesidir (Kan, 2011: 8). 

 

Montagliani ve Giacalone (1998, 598)  izlenim yönetimini, “Sosyal güç kazanmak 

amacıyla sosyal etkileĢimi, bilinçli ve aktif yönlendirme olarak” tanımlamıĢlar ve bireyler 

arası etkileĢimi kolaylaĢtırıcı otomatik yöntemler olduğunu vurgulamıĢlardır. Kaplan ve 

Pourciau‟e (1990: 63) göre ise izlenim yönetimi bireyin, arzu edilen kimlik ve imajı diğer 

bireylerde oluĢturmak için kullandığı stratejileri içerir. 

 

Bozeman ve Kacmar (1997: 9)  izlenim yönetimini, “Bireyin kendi imajlarıyla ilgili 

istedikleri sonuca ulaĢmak için, sözlü veya sözsüz davranıĢlar kullandıkları bir süreç” 

olarak tanımlamıĢlardır. Ralston ve Kikwood (1999: 193) izlenim yönetimini, “Bireylerin 

diğer insanların kendisine iliĢkin izlenimlerini kontrol etmek amacıyla kullandığı 

davranıĢlar‟‟ olarak tanımlamıĢlardır. 

 

Leary‟e göre (1996: 89) izlenim yönetimi kavramı, “Ġnsanların baĢkaları üzerinde 

bıraktıkları izlenimleri etkilemeye çalıĢtıkları bir süreç veya baĢkalarına aktarılan bilgiler 

yoluyla, onların algılama ve davranıĢlarını etkilemeye yönelik giriĢimler” olarak ifade 

edilmektedir. Carron ve Prapavessis (2004: 41) göre izlenim yönetimi, “Olumlu sosyal 
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izlenimleri yaymak ve olumsuzluklardan kaçınmak için bireyin, kendisine iliĢkin bilgileri 

vurgulama ya da yok etmeye yönelik giriĢim” olarak tanımlamaktadır.  

 

Yukarıdaki tanımlardan yola çıkarak izlenim yönetimi bireyin algılarını yönetme, 

kontrol etme ve onları istenen amaçlar doğrultusunda yönlendirebilme süreci olarak 

tanımlanabilir (Aydoğan ve Aykan, 2008: 8). 

         

 1.4.  Ġzlenim Yönetimi Kavramının Önemi 

 

Ġnsanlar fizyolojik, toplumsal ve duygusal gereksinimlerini çevrelerindeki diğer 

bireylerle etkileĢimde bulunarak karĢılarlar. Özellikle iĢ yaĢamında karĢılaĢılan kiĢisel 

sorunların önemli bir kısmı, bireylerin duygularını karĢı tarafa iletememesinden 

kaynaklanmaktadır. Bu eksikliğin giderilmesi noktasında, izlenim yönetimi kavramı ortaya 

çıkmaktadır. Ġzlenim yönetimi kavramının anlaĢılması, hem birey açısından, hem de 

örgütün etkinlik ve verimliliğini artırması açısından önem taĢımaktadır (Ersoy, 2011: 108).  

Yönetici bireyi fark edemeyecek ya da bireyin düĢüncelerini okuyamayacak kadar 

meĢgul ise birey, izlenim yönetimi taktiği kullanarak yöneticisi tarafından fark edilmesini 

sağlayacaktır. Birey, yöneticisinin sempatisini kazanmaya çalıĢmak için yöneticisinin 

düĢünce ve inanç değerlerine yönelik bir davranıĢ sergilemektedir (Ersoy, 2011: 59). 

Ġzlenim sürdürme ve yeniden üretme rolü nedeniyle geliĢtirici özelliğe sahip olan 

izlenim yönetimi, toplumsal grupların desteği ve bireyin değiĢiminin devamlılığını 

artırmaktadır (Leary, 1995: 37).  

Bu çalıĢma, izlenim yönetimi taktikleri lider-üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılığın 

duygusal emek üzerindeki etkilerini incelemek ve bu iliĢki üzerinde ve anlamlı bir etkide 

bulunup bulunmadığını incelemektir. Ġzlenim yönetimi taktikleri konusunda yapılan 

çalıĢmalar oldukça sınırlıdır. Bu bakımdan araĢtırma, izlenim yönetimi literatürüne katkı 

sağlaması bakımından önem taĢımaktadır. 
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1.5. ĠZLENĠM YÖNETĠMĠ MODELLERĠ 

 

Ġzlenim yönetimi birçok aĢamadan oluĢan bir süreçtir. ÇeĢitli araĢtırmacılar, bu 

süreci daha Ģeffaf bir biçimde ortaya çıkarmak amacıyla birçok model geliĢtirmiĢlerdir. 

Ġzlenim yönetimi aĢamalarını holistik bir bakıĢ açısıyla ele alan bu modeller, konuyla ilgili 

bireylere yol göstermeyi amaçlamaktadır. Söz konusu modellerde genel olarak izlenimlerin 

oluĢturulması sürecindeki öncüller ile bu öncüllerin yarattığı etkiler ve bu etkilerin 

sonucunda hem bireysel etkilenmenin, hem de karĢı tarafı etkilemenin nasıl gerçekleĢtiği 

anlatılmaktadır. 

 1.5.1. Leary ve Kowalsky’in Ġzlenim Yönetimi Modeli   

 

 Ġzlenim yönetimi sürecini belirlemeye yönelik geliĢtirilen ilk modeldir (Bozeman 

ve Kacmar 1997: 9). Leary ve Kowalski‟nin izlenim yönetimine iliĢkin oluĢturdukları bu 

modelde genel olarak izlenim yönetimi süreci izlenim motivasyon  (impression motivation) 

ve izlenim oluĢturma (impression construction) olarak iki öğe Ģeklinde ele alınmıĢtır 

(Leary ve Kowalski 1990: 36). 

 Bireyler öncelikle belli izlenimleri oluĢturmak için bireylerarası etkileĢim kurma, 

kiĢiliği geliĢtirme ve duygusal düzenleme yapma gibi faaliyetlerle motive olmakta, daha 

sonra da diğer bireyleri etkileyecek davranıĢlara yönelmektedir (Zaidman ve Drory 2001: 

672). Bu motivasyon süreci, diğer bireylerin zihninde özel bir algı yaratma arzusunun 

ortaya çıktığı koĢullarda söz konusudur (Kowalski, 1990: 35). Leary ve Kowalski 

tarafından ortaya konulan model, öncelikle belirli izlenimleri oluĢturmayı, bu amaçlara 

güdülenmeyi ve bu amaca eriĢmek için taktiklerin belirlenmesi ve davranıĢların bu 

amaçlara yönelik ortaya konulması gerektiğini ileri sürmektedir (Özdemir, 2006: 27). 
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Tablo 1: Ġzlenim Yönetiminin Ġki BileĢeni 

 

Ġzlenim Motivasyonu 

 

 

 

Ġzlenim OluĢturma 

 

Ġzlenimlerin amaca uygunluğu 

 

 

Benlik kavramı 

Ġstenilen ve istenilmeyen kimlik imajları 

Amaçlara verilen değer 

 
Rol kısıtları 

Mevcut ve istenilen imaj 

 

Hedef değerler 

 

 

Mevcut veya olası sosyal imaj 

 

 

 

Kaynak: Demiral, 2013: 10 

 

Modeldeki bu iki bileĢen değiĢik prensiplere göre alt baĢlıklar Ģeklinde ayrılmıĢtır. 

Bireyler öncelikle belirli izlenimler oluĢturmaya güdülenmeye akabinde ise burada elde 

etmiĢ olduğu izlenimleri bireyleri etkilemek için kullanmaktadır 
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 1.5.2. Rosenfeld, Giacolone ve Riordan’ın Ġzlenim Yönetimi Modeli 

 

Rosenfeld ve arkadaĢları tarafından geliĢtirilen izlenim yönetimine iliĢkin üç 

bileĢenli model, Leary ve Kowalsky‟nin modeline benzemekle birlikte, birtakım 

farklılıkları da bulunmaktadır. Bu modelde Leary ve Kowalsky‟nin geliĢtirmiĢ olduğu 

modeldeki yönetimi modelinde izlenim motivasyonu ve izlenim oluĢturma öğelerine ek 

olarak izlenimleri inceleme (impression monitoring) öğesine yer verilmiĢtir (Doğan ve 

Kılıç, 2009: 3). 

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

Leary ve Kowalsky‟nin modelinden farklı olarak ayrı bir baĢlık altında incelemiĢlerdir 

(Ünaldı, 2005: 18).        

Tablo 2: Ġzlenim Yönetiminde Sosyal Psikoloji Sürecinin Üç BileĢenli Modeli 

 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 Kaynak: Rosenfeld Giacalone ve Riordan, 1995: 3. 
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1.5.3. Martinko’nun Ġzlenim Yönetimi Modeli   

Martinko (1991), Rosenfeld ve arkadaĢları tarafından geliĢtirilmiĢ olan izlenim 

yönetimi modeline benzer,  fakat daha ayrıntılı bir izlenim yönetimi modeli geliĢtirmiĢtir. 

Bu modele göre içinde bulunulan durumun, durum tanımlaması yapıldıktan sonra elde 

edilen veriler ıĢığında izlenim yönetimin amacı belirlenir ve hedefe ulaĢtıracak izlenim 

yönetimi taktiği seçilir. Seçilen izlenim yönetimi taktiğinin baĢarılı olmaması durumunda 

ise tekrar amaç değerlendirmeye alınır (KaĢar, 2011: 221). 

Tablo 3: Ġzlenim Yönetim Süreci 

 

Kaynak: KaĢar, 2011: 222 
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1.5.4. Sampson’un Ġzlenim Yönetimi Modeli 

 

Sampson (2000), aĢağıda sıralandığı gibi izlenim yönetimi modelini dokuz adımda 

ele almaktadır (Doğan ve Kılıç, 2009: 62) : 

1. Adım: Hedefleri tanımlama, durumdan neyin elde edilmek istendiğini ortaya 

koyma, 

2. Adım: Ġzlenim yönetiminde bulunulacakları açıklama, 

3. Adım: Uygun araç ve taktiklerin seçimi, 

4. Adım: Ġzlenim yönetimi taktiğinin uygulanması, 

5. Adım: Tepkilerin alınması, 

6.Adım: Hedeflere ne kadar ulaĢıldığının (hangi bireysel ve örgütsel sonuçların elde 

edildiğinin tespit edilmesi,         

7.Adım: Uygulanan taktiklerin gelen tepkiler doğrultusunda yeniden 

biçimlendirilmesi, 

8. Adım: Yeni hedeflerin tanımlanması, 

9. Adım: Döngü halinde bu uygulamaların tekrar edilmesidir. 

 

 1.5.5. Gardner ve Martinko’nun Ġzlenim Yönetimi Modeli 

 

 Gardner ve Martinko‟nun izlenim yönetimi sürecine bakıĢ açısı, örgütlerde izlenim 

yönetimini kapsamlı bir Ģekilde açıklamaya çalıĢmalarıdır. Bu çalıĢmayı yaparken de 

Goffman‟ın dramaturjik (tiyatro tarzı) bakıĢ açısından yola çıkmıĢlardır. Bu modele göre 

çalıĢanlar, örgüt sahnesinde performans sergileyen aktörlerdir. Buradaki aktörün ve 

izleyicinin özellikleri, çevrenin özellikleri ile birleĢerek bir tür uyarıcı görevi 

üstlenmektedir (Doğan ve Kılıç, 2009: 63). Bu uyarıcılar, aktör ve izleyiciler tarafından 
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seçici algılanır ve çeĢitli biliĢsel, güdüsel ve duygusal süreçlerden geçirilerek yorumlanır 

sonra da durum tanımlaması yapılır.  

 

Aktör bu durum çerçevesinde en uygun izlenim yönetimi davranıĢını sergilemeye 

çalıĢır. Aktörün izlenim yönetiminde yapmıĢ olduğu durum tanımlaması, izleyicinin durum 

tanımlamasına uygun olduğu sürece baĢarılıdır. Uygunluk düzeyi artıkça aktörün 

izleyiciler üzerinde izlenim yaratma isteği ve durum tanımlaması da o ölçüde baĢarılıdır. 

Uygunluk düzeyi azaldıkça aktör izleyiciler üzerinde istediği izlenimi oluĢturamamıĢ 

demektir (KaĢar, 2011: 225). 

  

Tablo 4: Ġzlenim Yönetimi Sürecinde Anahtar DeğiĢkenler ve BaĢlıca ĠliĢkiler 

 

             Kaynak: Kan, 2011: 25 

 

 1.5.6. Rao, Schmidt ve Murray’ın Ġzlenim Yönetimi Modeli 

 

 Rao, Schmidt ve Murray izlenim yönetim süreci odağında dört önemli faktör 

bulunmaktadır. Bu faktörler, kiĢilerin izlenim yönetimine güdülenmesi, izlenim oluĢturma, 
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geri bildirimlerini alma ve izlenim yönetiminin gerçekleĢtiği örgütsel ortam olarak ele 

alınmaktadır (Demir, 2002: 17). 

 Rao ve arkadaĢları örgütsel ortamın izlenim yönetiminin her aĢamasında yer alması 

gerektiği görüĢünü savunmuĢlar. Rosenfeld ve arkadaĢları ve mortinkon‟un savunduğu 

görüĢün aksine izlenim incelemenin, sürecin baĢında değil, sürecin sonunda yer alması 

gereken bir aĢama olması gerektiğini savunmuĢlardır (Aydoğan ve Aykan, 2008: 9).  

Tablo 5: Ġzlenim Yönetiminin BütünleĢtirilmiĢ Çatısı 

 

 

  Kaynak: Akdoğan ve Aykan, 2008: 10 

 

1.5.7. Bozeman ve Kacmar’ın Ġzlenim Yönetimi Modeli (Sibernetik Model) 

 

 Bozeman ve Kacmar izlenim yönetimi için, öncekilerden daha farklı bir bakıĢ açısı 

ile sibernetik bir model geliĢtirmiĢlerdir (Doğan ve Kılıç, 2009: 63). Sibernetik model, 
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haberleĢme, bilgilendirme ve denetim gibi birden fazla disiplini içeren yeni bir bilimdir 

(Bozeman ve Kacmar, 1997: 12). Sibernetik model, izlenime yönetimine karĢı güdülenme, 

bireyin istekte bulunduğu sosyal kimlik ve kiĢilerden alınan geribildirimler (feedback) 

arasındaki farklılıktan ortaya çıkmaktadır (Çalık, 2003: 119).  

 

KiĢinin kendisinde mevcut olan imajı ile istekte bulunduğu imaj aynı doğrultuda ise 

izlenim yönetimi taktiği devam ettirilir. Eğer, kiĢinin mevcut imajı ile istekte bulunduğu 

imaj arasında farklılıklar mevcut ise farklı bir izlenim yönetimi modeli seçeneği arayıĢına 

girmektedir. KiĢi her pozisyonda, bir taktik seçer ve bu taktiği uygular (Sayıcı, 2012: 23). 

 

Tablo 6: Ġzlenim Yönetimi Sibernetik Modeli 

 

Kaynak: Bozeman ve Kacmar, 1997: 12. 
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1.6. ĠZLENĠM YÖNETĠMĠ SÜRECĠ 

 

Ġzlenim yönetimi daha önce tanımlanan izlenim yönetimi modelleri çerçevesinde üç 

aĢamadan oluĢan bir süreç olarak ele alınmaktadır (Demir, 2002: 25-26).  

Bu aĢamalar aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır: 

 

 Bireyin Ġzlenimlerini Ġnceleme, 

 Ġzlenim OluĢturmaya Güdülenme (Motivasyon), 

 Ġzlenim OluĢturmadır. 

  

 1.6.1. Bireyin Ġzlenimlerini Ġnceleme 

 

 Ġzlenim yönetiminin ilk aĢaması izlenim gözlemedir. Birey izlenimlerini 

yönetmeye baĢlamadan önce çevresindeki diğer bireylerin kendisi hakkındaki duygu ve 

düĢüncelerini belirlemekte sonra izlenim gözlemeye geçmektedir (Akgün, 2009: 261). 

Ġzlenim inceleme, diğer kiĢilerin tepki, beklenti ve geri bildirimleriyle baĢlamaktadır. Bu 

aynı zamanda öz eleĢtiri süreci olarak değerlendirilmektedir. Bireyden alınan geribildirim, 

aktörün izlenimlerine iliĢkin bilgi alması ve arzu ettiği izlenimi yapıp yapmayacağını 

belirlemesi için önemlidir (Demir, 2002: 24). 

 1.6.2. Ġzlenim OluĢturmaya Güdülenme 

 

KiĢiler istedikleri sonucu elde etmek ve gereksinimlerini karĢılamaya yönelik, 

izlenimleri yönetmeye motive olurlar (Barness ve diğerleri, 2005: 402). Taylor ve Neter 

izlenim yönetimi kapsamında üç çeĢit (motivasyonun) olduğundan bahsetmektedir. 

Bunlardan birincisi, kiĢinin doğru bilgiye ulaĢma isteğidir. Bu motivasyonun temelinde 

yatan düĢünce kiĢinin, diğer kiĢiler tarafından nasıl algılandığı endiĢesidir. KiĢi buradan 

hareketle davranıĢlarında düzeltme ve geliĢtirmeye alt yapı oluĢturmaktadır. Ġkinci 
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motivasyonda kiĢi kendisinde mevcut olan olumlu özellikleri ön plana çıkarmayı 

amaçlamaktadır (Taylor ve Neter, 1995: 1278-1288). KiĢi, diğer kiĢilerden gelen olumlu 

geri dönüĢleri değerlendirirken, olumsuz durumları ise azaltmayı amaçlamaktadır.  Üçüncü 

motivasyonda ise, kiĢi kendisi için gelen geri bildirimler ıĢığında hareket ederken, aynı 

zamanda kendini gerçekleĢtirmeyi ve ortama uygun davranıĢlar sergilemeyi 

amaçlamaktadır (Sayıcı, 2012: 17). Örneğin kiĢi kendisine karĢı yapılan hayranlık ve 

methiye gibi sözler kiĢinin öz güvenini, öz saygısını artırmaktadır ve bunun tam tersi 

olarak olumsuz eleĢtiri reddedilme duygusu ise kiĢinin öz güveninin ve motivasyonun 

düĢmesine neden olmaktadır (Tatar, 2006: 20). 

 

KiĢinin ulaĢmak istediği hedef kendisi için ne kadar önem arz ediyor ise izlenim 

yönetimi davranıĢları sergileme motivasyonu  o kadar yüksek olmaktadır. BaĢka bir deyiĢle 

kiĢinin hedefi, ne kadar izlenim yönetimine uygunsa motivasyonu da o ölçüde artacaktır 

(Akgün, 2009: 26). 

 

 1.6.3. Ġzlenim OluĢturma 

 Ġzlenim yönetimi sürecinin son aĢaması ise izlenim oluĢturmadır. Ġnsan sosyal bir 

varlıktır ve çevresindeki diğer insanlarla iletiĢim halinde bulunmaktadır. Bireyin, diğer 

kiĢilerin kendisiyle ilgili düĢüncelerinin önemli olması onun çevresindeki diğer insanlarla 

olan iletiĢimini önemli hale getirmektedir. KiĢi çevresindeki diğer kiĢilerin izlenimlerini 

anlayıp, onları yönetmeye motive olduktan sonra istekli oldukları kimlikleri oluĢturma 

çabası içerisine girmektedir. Bireyler kendilerine karĢı herhangi bir olumsuz imajla 

karĢılaĢtıklarında bu imajı düzeltmek için farklı izlenim yönetimi taktikleri 

uygulayacaklardır (Toptan, 2014: 60). 

 

 1.7. ĠZLENĠM YÖNETĠM TAKTĠKLERĠ 

 

 Ġzlenim yönetimi sayesinde kiĢiler, sosyalleĢme aĢamasında istedikleri amaca 

ulaĢabilmek için tespit ettiği izlenimi, belirlemiĢ olduğu hedef gruba iletebilmektedir. Bunu 

gerçekleĢtirirken ise belirli izlenim yönetimi taktikleri kullanılmaktadır (Kan, 2011: 12). 

Bu taktikler aĢağıda ele alınmıĢtır. 
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 1.7.1. Crane ve Crane’in Ġzlenim Yönetimi Taktikleri 

 

 Crane ve Crane‟nin (2002) izlenim yönetimi stratejilerini GiriĢken taktikler ve 

Savunmaya yönelik taktikler olmak üzere iki ana baĢlık altında toplamıĢlardır.  

 1.7.1.1. GiriĢken Taktikler 

 

GiriĢken taktikler, Janes ve Pittman‟ın izlenim yönetimi taktiklerinden esinlenerek 

oluĢturulmuĢtur. Crane ve Crane‟e göre giriĢken taktikler, kendini sevdirme, niteliklerini 

tanıtma, örnek davranıĢlar sergileme, acındırma, gözdağı verme (korkutma) olarak 

ayrılmaktadır. Kendini sevdirmede kiĢi, yalakalık ve yağcılık yaparak istenilen davranıĢları 

sergilemektedir ve sonuç olarak sevilebilir bir izlenim ortaya çıkmaktadır. Niteliklerini 

tanıtmada kiĢi kendisinde mevcut olan kabiliyeti ve becerilerini diğer kiĢilere göstererek 

niteliğini tanıtmaktadır. Örnek davranıĢlar sergileme kapsamında kiĢi verilen görevleri 

zamanında yapma,  iĢe mesai saatinden önce gitme gibi davranıĢlarla kendini iĢe adanmıĢ 

olarak göstermeye çalıĢmaktadır. Acındırma taktiğinde birey kendini aciz göstererek, 

çevresindeki kiĢilerden yardım istemektedir. Son olarak tehdit etme davranıĢında ise, kiĢi 

karĢısındaki kiĢileri korkutarak sinirli ve öfkeli bir izlenim vermeyi amaçlamaktadır 

(Sayıcı, 2012: 34). 

       

1.7.1.2. Savunmaya Yönelik Taktikler 

 

 Savunmaya yönelik taktikler; masumiyet, mazeret, gerekçe, özür dileme 

kısımlarından oluĢmaktadır. Masumiyet boyutunda birey durumla ilgili suçunun 

olmadığını savunur. Mazeret boyutunda birey kendini temize çıkarmak için durumu kabul 

eder fakat sorumluluk almaz. Özür dilemede boyutunda ise kiĢi yaptığı durumu kabul eder 

ve cezasını çekmeye razı olur (Sayıcı, 2012: 35).  
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1.7.2. Tedeschi ve Riess’in Ġzlenim Yönetimi Taktikleri 

 Tedeschi ve Riess‟e göre, kiĢi olumsuz davranıĢlardan uzaklaĢıp, olumlu 

davranıĢlarla kendini bütünleĢtirerek kabul görmeye çalıĢır. Bunun içinde izlenim yönetimi 

taktiği belirlemektedir. Bu taktikler aĢağıda gösterildiği gibidir (Ünaldı, 2005: 21-22). 

 Diğerlerini etkisi altına almaya çalıĢma, 

 Korkutma, 

 Kendi kendini tanıtma, 

 Bütünlük, ahlakilik, 

 Sempati kazanmaya çalıĢma, 

 DavranıĢ eĢleĢtirmesi, 

 Durum normlarına uymak, 

 Güçsüzlük belirtisi. 

1.7.3. Kipnis, Schmidt ve Wilkonson’ın 8 Etki Taktiği 

 

Örgütlerde kullanılan izlenim yönetimi taktikleri ile ilgili yapılan çalıĢmaların 

çoğunda Kipnis, Schmidt ve Wilkonson‟ın çalıĢmalarının bir etkisi olmakla birlikte, içinde 

birçok izlenim yönetimi taktiğini de barındırmaktadır. Kipnis, Schmidt ve Wilkonson‟un 8 

etki taktiği aĢağıda gösterildiği gibidir (Özdemir ve Yaylacı, 2006: 100):  

 Gözde olmaya çalıĢma, 

 Atılganlık, 

 Yaptırım, 

 DeğiĢim, 

 Yukarı baĢvurma, 

 Engelleme, 

 Birlik (koalisyon). 

 

 

 

 



 
 

19 
 

1.7.4. Cialdini ve Richardson’ın Dolaylı Ġzlenim Yönetimi Taktiği 

 

Cialdini ve Richardson‟a (1998) göre, kiĢi kendisinde bulunan en iyi özellikleri 

ortaya çıkarmayı amaçlarken, olumsuz özelliklerini ise azaltmaya çalıĢmaktadır. Bu taktiğe 

göre aktör, izlenim oluĢturmak istediği kiĢiyle sürekli olarak iletiĢim halinde 

bulunmadığından, onunla iliĢkili olabileceğini düĢündüğü kiĢilere karĢı olumlu izlenim 

oluĢturmaya ve onları etkilemeye çalıĢmaktadır. Cialdini ve Richardson göre izlenim 

yönetimi taktiği aĢağıdaki Ģekildedir: 

 Gömme: KiĢinin olumsuz izlenim veren kiĢilerle alakası olmadığını göstermeye 

çalıĢmasıdır (Uysal, 2004: 15). 

 Ġlan etme: KiĢilerin, davranıĢlarının iyi olduğu düĢünülen kiĢiyle iliĢkilerinin 

olduğunu göstermesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Akgün, 2009: 34). 

 BulanıklaĢtırma: KiĢinin, üzerinde izlenim oluĢturmaya çalıĢılan bireyler tarafından 

iliĢkilerinin olumlu olduğu düĢünülen kiĢilerle, olumsuz iletiĢiminin olması ve bu 

iliĢkilerinin bulanıklaĢtırılması Ģeklinde açıklanmaktadır (Akgün, 2009: 34). 

1.7.5.  Jones ve Pittman Taksonomisi- Saldırgan Taktikler 

 

Bu izlenim yönetimi taktiğinde kiĢiler, diğer kiĢiler üzerinde etkin olmaya ve onlara 

istediklerini yaptırabileceğini göstermeye çalıĢmaktadırlar. Diğer insanların düĢüncelerine 

karĢı çıkma ve onları baskı altına almaya çalıĢma en çok kullanılan izlenim yönetimi 

taktikleri arasında yer almaktadır (Oğuzhan, 2015: 26). 

 Jones ve Pittman‟ın izlenim yönetimi taktikleri en çok kullanılan taktiklerdir ve 

bunlar yedi‟ye ayrılmaktadır (Crane ve Crane, 2002: 27). 

1.7.5.1. Kendini Sevdirme (Yağcılık yapma) 

 

Bir izlenim yönetimi taktiği olan kendini sevdirme (yağcılık) kiĢilerin, çevresindeki 

diğer kiĢilerin güzel bulduğu kimliği oluĢturmak amacı ile kullanmıĢ olduğu bir izlenim 

yönetimi taktiğidir (Demir,  2002: 41). Kendini sevdirme taktiği, hedefte bulunan bireye 

karĢı sevimli görünmeyi amaçlamaktadır. KiĢi kendini sevdirme taktiğini yöneticisini, 
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liderini, amirini etkilemek amacıyla kullanmaktadır. Alt kademede bulunan çalıĢanlar 

tarafından kullanılan bir taktiktir (Oğuzhan, 2015: 25). 

Birey açısından önemli olan kendini sevdirme taktiği aynı zamanda örgüt içinde 

önem taĢımaktadır. Örgüt hiyerarĢisinde, alt yönetimde çalıĢan personelin, üst yönetime 

karĢı göstermiĢ olduğu çaba olarak tanımlanmaktadır (KaĢar, 2011: 239). 

Yağcılık yaparak kendini sevdirme taktiği çoğunlukla örgüt ortamında aĢağıdaki 

durumlar söz konusu olduğunda görülmektedir (Riordan ve diğerleri, 1995: 40). 

 Kaynakların yeterli sayıda olmaması, 

 ÇalıĢan personelin, iĢlerini daha iyi yapabilmek için birbirine bağlı olması, 

 Performans değerleme sisteminin tarafsız olması, 

 Personele ait yöntemlerin anlaĢılır olması. 

Bireyin kendini sevdirmesi amacıyla hedef kiĢi üzerinde kullanılabilecek dört tane 

yöntem bulunmaktadır. Bu yöntemler Ģunlardır: GörüĢ birliği, kendini övme, iyilik yapma 

ve baĢkasını övme (Oğuzhan, 2015: 26). 

 GörüĢ birliği: Ġnsanların kendilerini sevdirmek amacıyla, yaygın olarak kullanmıĢ 

olduğu taktiklerin baĢında görüĢ birliği gelmektedir. GörüĢ birliği, bireyin dikkatini 

çekmek amacıyla uygulanan olan bir taktiktir. Daha çok olumlu bir izlenim vermek 

amacıyla, bireylerin değerlerini, tutumlarını, fikirlerini tasdik etmeyi 

öngörmektedir. GörüĢ birliği güç ve makam farklılıklarının olduğu yerlerde 

görülmektedir (Tedeschi ve Riess, 1981). 

 Kendini övme: BaĢarılı olan övgücü kendi yetersizliğini ve eksikliğini kabul edecek 

yapıda olmalı ve konu hakkında yeterli bilgiye sahip olmayan bireyin yanında 

kendini övmeye çalıĢarak eksikliğini örtmeye çalıĢmaktadır (Schokker, 2007). 

 Ġyilik yapma: KiĢinin karĢındaki kiĢileri düĢünmesi ve onlarla ilgilenmesi gibi 

davranıĢlarını içinde barındırmaktadır. Ġyilik yapanın karĢılığını alacağı fikrine 

dayanarak, bir ümit içinde yapılan davranıĢları kapsamaktadır. Yöneticiler için 

yapıldığında karĢılığında daha iyi bir pozisyona yerleĢme ihtimali artmaktadır ( 

Jones, 1990: 57). 

 BaĢkasını övme: BaĢkasını övme  hedefte olan bireyin önemli bir insan olduğunun 

anlaĢılması sonucu yapılmaktadır (Liden ve Mitchell, 1998: 572). 
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 1.7.5.2. Niteliklerini Tanıtma 

 

 KiĢi yetenekli görünmek için elde ettiği baĢarılı sonuçları ve sahip olduğu 

becerilerini diğer kiĢilere karĢı abartarak anlatmakta ve sürekli olarak yinelemektedir 

(Bolino ve Turnley, 1999: 188). Bu izlenim yönetimi taktiğinde, kiĢi iyi özelliklere sahip 

olduğunu göstermek için kendisine saygı duyulması amacıyla beceri ve yeteneklerinden 

bahsetmektedir (Kurman ve Eshel, 1998:  547). Bu taktik en fazla iĢe alım süreçlerinde 

kullanılmaktadır. KiĢi izlenim oluĢturmada baĢarılı geri dönüĢler aldığında daha fazla 

niteliklerini tanıtma taktiğini kullanmaktadır (Basım ve diğerleri, 2006: 15).  

 1.7.5.3. Örnek Birey Olma 

 

Bu izlenim yönetimi taktiğinde kiĢi,  diğer bireylere karĢı ahlaki değerleri yüksek 

ve kendisinin iĢyeri için önemli bir birey olduğunu göstermeyi amaçlamaktadır (Tatar ve 

diğerleri, 2010: 542). Örnek olmaya çalıĢan birey, kendini iĢine adama, fedakârlık 

gösterme, iĢyerine vaktinden önce gitme gibi davranıĢlar sergilemektedir (Akdoğan ve 

Ayhan, 2008: 13). Örnek olma taktiğini kullanan birey, yöneticisinin gözünde kendisini iĢe 

adamıĢ, örgüte bağlı olduğunu göstererek diğer çalıĢanlarda suçluluk etkisi yaratmaktadır 

(Demiral, 2013: 33). Birey diğer kiĢilerin gözünde çalıĢkan olarak algılamayı ister ve bu, 

diğer çalıĢanlar için ikiyüzlü olarak algılanmasına da yol açmaktadır (Rosenfeld ve 

Giacalone, 2002). 

1.7.5.4. Yardım Ġsteme  

 

Birey yardıma ihtiyacı varmıĢ gibi görünerek, diğer kiĢilerden yardım alabilmeyi 

amaçlamaktadır. Yardım isteme, niteliklerini tanıtmanın tam karĢıtı olarak 

tanımlanmaktadır (Akdoğan ve Ayhan, 2008: 13). Ġzlenim yönetiminde en çok kullanılan 

bu taktik örgütlerde iĢten kaytarma olarak görülmektedir. (KaĢar, 2011: 244). Sürekli 

olarak yardım istemenin bireyin zamanla kendine olan güveninin azalmasına neden olacağı 

ve kendisini bu alanda geliĢtirmeyi engellemesine yol açabileceği düĢünülmektedir (Demir, 

2002: 50).  
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1.7.5.5. Özür Dileme 

 

Özür dileme yapılan bir yanlıĢtan, uygun olmayan bir durumdan dolayı bağıĢlanma 

dilemek anlamında kullanılmaktadır. Özür dilemede kiĢi olumsuz bir davranıĢa yol açtığını 

ve bunun yanlıĢ olduğunu kabul ederek sorumluluğu üzerine almakta ve özür dileyerek 

yapmıĢ olduğu olumsuz davranıĢtan ötürü piĢman olduğunu dile getirmektedir (Demir, 

2002: 59). Özür dileme Ģu adımlardan oluĢmaktadır:  Özür dilemeyi amaçlama, af dileme,  

olumsuz duruma sebebiyet verdiği için tüm sorumluluğu üstlenme ve telafi etmeye çalıĢma 

(KaĢar, 2011: 253). 

 

  1.7.5.6. Yâdsıma 

 

 Ġzlenim yönetimi taktiklerinde kullanılan bir diğer taktik yâdsımadır. Bireyin 

olumsuz bir durum ortaya çıkmadan önce tahmin ve önsezileri ile olay hakkında mazeretler 

öne sürme davranıĢlarını kapsamaktadır. Yâdsıma olumsuz bir durum ortaya çıkmadan 

önce alınan bir tür tedbirdir (Rosenfeld ve diğerleri, 1995: 68). 

 

1.7.5.7. Yıldırma (Gözdağı Verme) 

 

Yıldırmada birey diğer bireyleri dolaylı tehditler yolu ile ya da tehlikeli izlenimi 

vererek güç ve etki kazanmayı amaçlamaktadır (Akdoğan ve Aykan, 2008: 13). 

KiĢi, Kendini sevdirme taktiğinde sempatik görünmeye çalıĢırken, niteliklerini 

tanıtmada yeteneklerini açıklamayı, yıldırmada ise bireyi korkutarak etki altında tutmayı 

amaçlamaktadır (Demiral, 2013: 33). Yıldırma taktiği genellikle örgüt ortamında alt 

kademeden üst kademeye doğru kullanılmaktadır. Üst yönetici olan amir ile ast olan 

çalıĢan arasında çıkmaktadır (Rosenfeld ve diğerleri, 2002). 

Yıldırma taktiğinin kiĢinin iĢini yapamayıp baskı altında olması durumunda iĢini 

yapmasına yardımcı olmasıdır.  Taktiğin gruplar halinde çalıĢan personele uygulandığında 
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kiĢinin daha az çalıĢmasına ve daha az sevilmesine neden olması olumsuz yönünü 

oluĢturmaktadır (Bolino ve Turnley, 2003: 239). 

 1.8. Ġzlenim Yönetimi ve ĠliĢkili Kavramlar 

 

 Bu bölümde izlenim yönetimi ile iliĢkili kavramlardan örgütlerde izlenim yönetimi 

ve örgütsel kültür iliĢkisi ve izlenim yönetim ve insan kaynakları iliĢkisi kavramları ele 

alınmıĢtır. 

 1.8.1. Ġzlenim Yönetimi ve Örgütsel Kültür ĠliĢkisi 

 

Robbins, örgütsel kültürün, örgütü diğer örgütlerden ayırmakla birlikte ortak bir 

anlayıĢı temsil ettiğini ifade etmektedir (Demir, 2002: 81). Ġzlenim yönetimi taktiklerinin 

baĢarılı olabilmesi için örgüt değerlerin mutlaka göz önünde bulundurulması 

gerekmektedir. Mendenhall ve Wiley‟e (1994) göre değerler kültürden kültüre 

değiĢmektedir. Birey izlenim yönetimi taktiklerini uygulamadan önce kendi örgütlerine 

uygun olup olmadıklarını tespit edip araĢtırmak durumundadırlar. Ġzlenim yönetimi 

taktiklerinden yola çıkarak sergilenen davranıĢlar kabul gören değerler ile iliĢkili 

olduğunda daha verimli sonuçlar verebilmektedir. 

 

Günümüzde önemli hale gelen konulardan bir diğeri ise farklı ülkelerden gelen 

çalıĢanların geldikleri ülkelerin kültürlerini beraberlerinde getirmiĢ olmalarıdır. Bu 

sebepten dolayı yöneticiler farklı kültürlerden gelen çalıĢanları tanımak ve bu kiĢilerin 

örgüt içinde uyum içinde çalıĢmasını sağlamak amacıyla belirli izlenim yönetimi taktikleri 

kullanmayı amaçlamaktadır. Montagliani ve Giacalone (1998: 606), tarafından yapılan 

çalıĢmada, kültürler arası uyum yeteneği ile izlenim yönetimi arasında bir iliĢki olduğu 

ortaya konulmuĢtur. 

  

 1.8.2. Ġzlenim Yönetim ve Ġnsan Kaynakları Yönetimi ĠliĢkisi 

 

Örgütlerde insan kaynakları yönetimi faaliyetleri, çalıĢanların kariyer süreçlerini 

güçlü bir Ģekilde etkileyebilmektedir. Ġnsan kaynakları yöneticileri, çalıĢanlarla ilgili ücret, 

terfi, tanıtım, iĢe alma süreci ve iĢten çıkarmalar gibi konularda karar verebilmekte, 
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izlenim yönetimi de bu kararları etkilemektedir (Rosenfeld, Giacalone ve Riordan, 2002: 

86). 

 

Ġzlenim yönetiminin etkili olduğu insan kaynakları yönetimi faaliyetlerinden biri iĢe 

alım süreçleridir (Lievens ve Peeters, 2008). YaĢ, cinsiyet, fiziksel görünüĢ, ilk izlenim 

gibi pek çok faktör görüĢmecinin kararlarını etkileyebilmekle birlikte mülakat sırasında 

hem aday iyi bir iĢ teklifi almak için hem de görüĢmeci iyi bir çalıĢan bulmak için karĢılıklı 

olarak olumlu izlenimler yaratmayı amaçlamaktadır. ĠĢe alma mülakatları her ne kadar 

belirli seçim tekniklerine bağlı olarak gerçekleĢtirilse de aslında sosyal etkileĢimlere ve 

iletiĢime dayanmaktadır. Ġzlenim yönetimi taktiklerinin örgütsel alanda etkili olduğu 

söylenebilmektedir (Demiral, 2013: 40). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

2. LĠDER-ÜYE ETKĠLEġĠMĠ  

 

Bu bölümde lider-üye etkileĢimi kavramının tarihsel geliĢimi, lider-üye 

etkileĢiminin teorik temellerini ve lider-üye etkileĢimi kavramının boyutlarını, lider-üye 

etkileĢim kuramını ve lider-üye etkileĢiminin olumlu olumsuz özelliklerini içermektedir. 

 

2.1.  Lider-Üye EtkileĢimi YaklaĢımı 

 

Örgütlerde yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki iliĢkileri ortaya koymak amacıyla 

yapılan çok sayıda çalıĢma bulunmaktadır. Yıllar içinde yönetici-ast iliĢkilerini gösteren 

araĢtırmaların yetersiz olduğu anlaĢılmıĢ ve yöneticilerin liderlik tarzlarını ortaya koymaya 

çalıĢan alternatif bir yaklaĢım olarak geliĢtirilen lider-üye etkileĢim modeli (LÜE)  kavramı 

ortaya çıkmıĢtır. Lider-üye etkileĢiminde yapılan ilk çalıĢma Cashman ve Graen tarafından 

geliĢtirilen (1973)  yılında ileri sürülen dikey ikili bağlantı modeli (Vertical Dyad Linkage 

Model) dir (Bulut, 2012: 6).   

 

Cashman ve Graen‟nın (1973) geliĢtirmiĢ olduğu dikey ikili bağlantı kuramı 

araĢtırmacılar, dört bölümde incelemiĢtir. Birinci bölümde; liderin çalıĢtıkları ortamdaki 

tüm astlarına karĢı nasıl davrandığı konusu ele alınmaktadır. Bir baĢka deyiĢle liderin her 

ast ile farklı iliĢkiler geliĢtirdiği belirtilmektedir. Ġkinci bölümde, liderin çalıĢtığı ortamda 

kurmuĢ olduğu farklı iliĢkiler ele alınmaktadır. Üçüncü bölümde, çalıĢan bir grup 

personelin birbirleriyle anlaĢabilmek için bir baĢka grup personelleri ile nasıl çalıĢtıkları 

incelenmektedir. Dördüncü bölümde ise, yalnızca ikili iliĢkiler değil, daha büyük gruplar 

arasındaki ikili iliĢkilerin düzenlenmesi incelenmektedir (Aytekin, 2016: 8). 

 

Cashman ve Gren‟in (1973) geliĢtirmiĢ olduğu Dikey Ġkili Bağlantı Kuramı 

“Vertical Dyad Linkage”, Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafından literatürde, 

“Leader-Member Exchange Theory” (Lider-Üye EtkileĢimi Teorisi) olarak yeniden 

düzenlenmiĢtir (Karcıoğlu ve Kâhya 2011: 339). Bu modelin çıkıĢ noktası, lider ve astları 



 
 

26 
 

arasındaki iliĢkilerdir. Modelde bu ikili iliĢkilerin, liderin davranıĢ tarzında önemli 

farklılıklar yaratacağına inanılması düĢüncesiyle hareket edilmiĢtir (Ülker, 2015: 6). 

 

Lider-üye etkileĢim teorisi ile ilgili yapılan araĢtırmaların, lider ile astları arasında 

karĢılıklı iletiĢimde bulunmaları, çalıĢanların iĢ tatmini, iĢte kalma süresi, iĢin etkinlik ve 

verimliliğinin artması veya iĢten ayrılma düĢünceleri üzerinde etkili olduğu 

düĢünülmektedir (Cevrioğlu, 2007: 23). 

     

Genel olarak lider-üye etkileĢim teorisini, diğer liderlik teorilerinden ayıran dört 

temel faktör bulunmaktadır. Bunlar aĢağıdaki gibi ifade edilebilir (Karcıoğlu ve Kâhya, 

2011: 340): 

 

 Öncelikle lider-üye etkileĢim teorisi, tanımlayıcı bir teoridir. Örgüte daha fazla 

katkı sağlayan ve daha az ya da çok az katkı sağlayan çalıĢma gruplarını 

tanımlamaktadır. 

 

 Lider-üye etkileĢim teorisi, ikili iliĢkiler kavramını liderlik olayının parçası haline 

getiren tek liderlik yaklaĢımıdır. 

 

 Lider-üye etkileĢim teorisi, dikkatimizi liderlikte iletiĢimin önemine yönlendirdiği 

için dikkate değerdir. 

 

 Lider-üye etkileĢim teorisi ile ilgili uygulamaların örgütsel sonuçlarla pozitif 

yönde iliĢkili olduğunu destekleyen çok sayıda çalıĢma vardır. 

 

2.2.  Lider Üye EtkileĢiminin Teorik Temelleri 

 

 Lider-üye iliĢkilerinin geliĢiminin teorik dayanakları olarak kabul edilen rol teorisi, 

sosyal değiĢim teorisi, eĢitlik teorisi ve adalet yaklaĢımı aĢağıda detaylı olarak 

açıklanmaktadır. 
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2.2.1. Rol Teorisi 

 

Rol teorisinin temellerinin ilk olarak 1930‟ların ortalarında sosyal bilimciler 

tarafından ortaya atıldığı ve daha sonraki yıllarda ise örgütsel araĢtırmalarda kullanılmaya 

baĢlandığı görülmektedir (Fındıklı, 2012: 20). Lider-üye etkileĢim yaklaĢımının temelinden 

biri “geliĢmiĢ‟‟ ya da “tartıĢılmıĢ‟‟ rol fikrine dayanır. Bu düĢünce örgütte çalıĢan 

personellerin sahip oldukları pozisyona göre, yapmaları gereken iĢleri tanımlamaktadır 

(Bulut, 2012: 7). 

    

Rol teorisine göre, liderler çalıĢanlarına rol beklentilerini aktarmakta ve bu 

beklentileri yerine getirenlere de soyut ve somut ödüller sunmaktadır (George ve Graen, 

1976: 1231). Rol teorisi, örgüt içerisindeki bir kiĢinin kendisine lideri tarafından verilmiĢ 

olan görevi yerine getirirken, lideriyle ikili iliĢkilerde ortaya koyduğu davranıĢ biçimiyle 

ortaya koyduğu iĢin miktarı, kalitesi ve yönünü kapsamaktadır (Köy, 2011: 54). 

 

Rol teorisi, lider-üye etkileĢimindeki davranıĢların kiĢi üzerinde nasıl psikolojik ve 

davranıĢsal sonuçlar doğurduğunu açıklamaya çalıĢmaktadır. Rol teorisi oluĢturma 

sürecinde rollerin tam olarak belirlenmemiĢ, mutlak bir yapıya sahip olmaları ve bu 

sebeple rol teorisinin içinin örgütte çalıĢan bireyler tarafından doldurulması ve 

tanımlanması gerekmektedir. Rol teorisinde lider, örgütsel amaç ve hedeflerin etkili bir 

Ģekilde gerçekleĢmesi için grup içinde en etkin rol oynayan üyelerle iĢ birliği yapar bu 

nedenle, Dienesh ve Liden‟in belirttikleri rol kavramındaki anlam boĢluğunu dolduracak 

tarafların iç grup üyeleri ve liderler olacağı düĢünülmektedir (Dal, 2014: 59). 

 

 2.2.2. Sosyal DeğiĢim Teorisi 

 

 Sosyal değiĢim teorisi, insan davranıĢını ekonomik bir modele dayandıran bir 

teoridir. Bu teoriye göre insanlar arasındaki karĢılıklı etkileĢim süreci ödüllerin en üst 

düzeye çıkartılması ve kayıpların minimum seviyeye indirilmesi yönündeki bir arzu ile 

insanlar motive edilmektedir. Sosyal değiĢim teorisinin temelinde yatan düĢünce giderden 

daha fazla gelir sağlayan, iliĢkilerin karĢılıklı güven ve karĢılıklı ilgiyi arttıracağını tahmin 

edilmesine dayanmaktadır. Bunun dıĢında, sosyal değiĢim teorisi hem maddi yararları hem 
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de statü, bağlılık ve onay görme gibi psikolojik ödülleri de içinde barındırmaktadır 

(Cevrilioğlu, 2007: 25).  

 

Sosyal etkileĢim teorisi, “Liderin gücünün lider- üye arasındaki karĢılıklı etkileĢim 

sürecine etkisiyle ilgili olduğunu, grup içi davranıĢları lider-üye arasındaki iliĢki 

süreçlerine dayanarak açıklayan bir teoridir” (Liden, 1997: 47). 

 

2.2.3. EĢitlik Teorisi 

 

EĢitlik teorisinin temel bileĢenleri girdi (inputs) ve çıktılardan (outcomes) 

oluĢmaktadır. Girdiler, bireyin etkileĢim yaptığını düĢündüğü ve yapmıĢ olduğu 

katkılarının karĢılığında almayı beklediği Ģeyler olarak tanımlanmaktadır. Çıktılar ise 

kiĢinin etkileĢim sonucunda elde ettiği ödüller olarak tanımlanmakta ve ödeme veya kiĢisel 

tatmin gibi faktörleri kapsamaktadır.  

 

Adams tarafından 1963 yılında geliĢtirilen eĢitlik teorisi, bir örgütteki çalıĢanların 

kendilerinin sağladıkları girdileri (bilgi, beceri, görevde ehil olma seviyesi, kiĢisel emek, iĢ 

performansı, örgütsel vatandaĢlık duygusu) ve yöneticinin sağlamıĢ oldukları çıktılarla 

(terfi, prim, ödüller, olanaklardan faydalanma, övgü) diğer bireylerin girdi ve çıktılarını 

karĢılaĢtırarak örgütte herkes için adil bir davranıĢ sergilenip sergilenmediği yargısına 

varmaları mantığına dayanmaktadır (Dal, 2014: 60). 

 

EĢitlik, her grup için en uygun seviyenin sürdürülmesi açısından girdilerde veya 

çıktılardaki değiĢikliklerin aynı oranda devam ettirilmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

Kendisiyle ilgili algıladığı oranı diğer kiĢilerde eĢit algılamaması halinde, diğer bir ifadeyle 

aynı seviyedeki diğer çalıĢanların elde ettikleri oran ile kendilerinin elde ettikleri oran 

arasında bir eĢitsizlik algıladığı takdirde aradaki bu eĢitsizliği gidermek için bir takım 

davranıĢlar sergilemeye baĢlamaktadır (Yüksel, 1998: 136). 

 

 Bu davranıĢlardan ilki kiĢinin girdilerini değiĢtirmesidir. KiĢinin girdilerini 

değiĢtirmesi emeği azaltılması yoluyla olur. Ġkincisi kiĢinin çıktılarını değiĢtirmesi 

Ģeklindedir. KiĢinin çıktılarını değiĢtirmesi, daha çok çalıĢarak daha yüksek ücret veya 
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ödül elde etmesi Ģeklindedir. Üçüncüsü, kiĢinin düĢüncesini değiĢtirmesidir. Birey burada 

girdi ya da çıktıyla ilgilenmeyerek sahip olduğu düĢüncesini değiĢtirir. Dördüncüsü ise, 

kiĢinin kendini karĢılaĢtırdığı temel faktörleri değiĢtirmesidir (Koçel, 654: 2011). 

 

2.2.4. Adalet Teorisi  

 

Adalet, tarihin en eski dönemlerinden bu zamana kadar önemini koruyan, bir 

kavramdır. Rawls‟a göre adalet kavramı “Her insanın diğer insanların sahip olduğu 

özgürlüklerle uyumlu geniĢ kapsamlı özgürlüklere sahip olması, sosyal ve ekonomik 

eĢitsizliklerin, pozisyonlar da dikkate alınarak, bireylerin lehine olacak Ģekilde 

giderilmesi” olarak tanımlanmıĢtır. Cohen‟e göre ise adalet “KiĢisel ve sosyal ahlakın 

merkezinde yer alan bir standart‟‟ olarak adlandırmıĢtır (Dal, 2014: 62).  

 

AĢağıda lider-üye etkileĢimi yönünden iĢlevsel adalet yaklaĢımı, kuramsal adalet 

yaklaĢımı ve dağıtımsal adalet yaklaĢımları anlatılmaktadır. 

 

2.2.4.1. ĠĢlevsel Adalet YaklaĢımı 

 

ĠĢlevsel adalet, örgütçe dağıtılan ödüllerin çalıĢan personel tarafından, eĢit olarak 

algılanmasını ifade etmektedir. 1970‟li yılların baĢlarında, araĢtırmacılar kiĢilerin hissi 

kararlarını değerlendirmelerinin, sadece ödüllerin ne olduğundan değil, aynı zamanda 

bunların nasıl oluĢturulduğundan da etkilendiğini öne sürmüĢlerdir. Bu fikir iĢlevsel adalet 

olarak tanımlanmaktadır. ĠĢlevsel adalet örnekleri kiĢinin karar verme mekanizmasına 

katılım düzeyini ve karar verme aĢamasını takiben birbiriyle uyumlu kuralların gerçekleĢip 

gerçekleĢmediğini ortaya koymaktadır (Greenberg, 1990: 402-403). 

 

 Lerner‟ın (1977), “Adalet Güdüsü” teorisine göre, örgüt içinde çalıĢan personelin 

temel kaygısı adalettir ve yöneticilerin dağıtım uygulamalarını gerçekleĢtirirken çeĢitli 

adalet ilkelerini göz önünde bulundurmaları gerekmektedir. Bunlar arasında öne çıkan dört 

madde Ģu Ģekilde açıklanmaktadır (Fındıklı, 2012: 92): 
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 Rekabetçi adalet ilkesi: Dağıtım, çalıĢanların performansına göre yapılmalıdır. 

 EĢit paylaĢım adaleti ilkesi: Dağıtımlar, sayısal açıdan eĢit olmalıdır. 

 EĢit temelli paylaĢım adaleti ilkesi: Dağıtım, çalıĢanların katkılarına göre 

yapılmalıdır. 

 Gerçek adalet ilkesi: Dağıtımlar, çalıĢanların ihtiyaçlarının karĢılanmasına yönelik 

olmalıdır. 

 

ĠĢlevsel adalet, örgütçe dağıtılan ödüllerin, örgütte çalıĢan personel tarafından adil 

olarak algılanmasını ifade etmektedir. Adalet üzerine yapılan araĢtırma çalıĢmaları 

gösteriyor ki dağıtılan sonuç kiĢinin beklediğinden daha az olsa dahi iĢlevsel adalet 

uygulandığında, alınan kararın astlar tarafından kabul edileceğini göstermektedir. Örneğin, 

eğer örgütün performans değerlemesi ve ödüllendirmesinin sonucunda ileriki bir zamanda 

ücret artıĢı gerçekleĢeceği düĢündüğü biliniyorsa düĢük ücret artıĢları da kabul edilebilir 

(Bulut, 2012: 9). ĠĢlevsel adalet, “Performans sonrası ödüllendirmenin adil yöntemlerle 

yapılması demek” anlamına gelmektedir (Adıgüzel, 2016: 26 ). 

 

  2.2.4.2. Dağıtımsal Adalet YaklaĢımı 

 

Dağıtımsal adalet, iĢgörenlerin örgütsel kazanımlarının uygun, ahlaki ve doğru olup 

olmadığına dair algılamaları Ģeklinde tanımlanmaktadır. Dağıtımsal adalet; iĢgörenlerin 

örgüt içerisinde yaptıkları, elde ettikleri daha çok maddi çıkarla ölçülebilen karĢılığın 

adaletli olduğuna iliĢkin inançlarına odaklanır (Demircan ve diğerleri, 2009: 70). Lider-üye 

etkileĢimin ele alınıĢı, dağıtımsal adalet üzerine yoğunlaĢtığından, ödül dağıtımının 

dürüstçe olmasını ön planda ele almaktadır (Cevrioğlu, 2007: 29). 

 

2.2.4.3. Kurumsal Adalet YaklaĢımı 

 

Kurumsal adalet kiĢinin, örgütündeki uygulamalarla ilgili olarak adalet algılaması 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Örgüt çalıĢanları, kendi örgütlerindeki diğer çalıĢanlar ile kendini 

karĢılaĢtırır. Kuralların herkese eĢit uygulanmasını, eĢit iĢe eĢit ücret ödenmesini, izinlerde 

eĢit haklara sahip olunmasını birtakım sosyal imkânlardan kendisinin de diğer kiĢilerle 
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aynı olacak Ģekilde yararlanmasını beklemektedir (Greenberg, 1990: 399). Bu yaklaĢım 

daha çok farklılaĢmıĢ (grup içi- grup dıĢı) lider-üye iliĢkisi üzerine kurulmuĢtur. Bir baĢka 

ifadeyle iĢgörenlerin, yöneticinin davranıĢlarını bu yöndeki bir kurumsal adalet üzerinden 

değerlendirdiği söylenebilmektedir. ĠĢlevsel olarak dürüst olduğu bilinen yöneticinin 

kaynak kullandırmada eĢitsizlik yapsa bile astları tarafından olumsuz olarak 

değerlendirilmeyeceği belirtilmiĢtir (Scandura,1999). 

  

Anlatılanlar ıĢığında kurumsal adalet algılamasının lider-üye etkileĢimi ile yakından iliĢkili 

olduğunu söylemek mümkündür. Üstleri ile daha yakından iliĢkisi olan astların yakından 

iliĢkisi olmayanlara göre iĢ ortamını daha adil buldukları ifade edilmektedir (Aytekin, 

2016: 25). 

 

2.3. Lider-Üye EtkileĢimi Teorisinin Boyutları 

 

Geleneksel olarak lider-üye etkileĢimi, bir üst ile astı arasındaki etkileĢim ve 

iletiĢimin yaygın bir ölçüsü olarak kabul edilmektedir. Lider ve astları arasındaki iliĢkinin 

Ģeklini ortaya çıkaran tek bir boyutun olmadığını düĢünen araĢtırmacılar lider ve üyeler 

arasındaki iliĢkilerin boyutlarını açıklayabilmek için beĢ kısımdan oluĢan boyut 

geliĢtirmiĢlerdir (KaĢlı, 2009: 39). Lider-üye etkileĢiminin boyutları konusunda yapılan 

çalıĢmalarda kabul gören boyutlar Liden‟in öncelikle Dienesch ile sonrasında Maslyn ile 

yaptığı çalıĢmalar neticesinde ortaya koyduğu katkı, etki, sadakat ve profesyonellik 

(mesleğe saygı) boyutlarından oluĢmaktadır (Dal, 2014: 63). 

 

 

2.3.1. Katkı Boyutu 

 

Liderin astına vermiĢ olduğu görevlerini baĢarıyla yerine getirecek olan personelle 

yüksek iliĢki içinde olacağı,  baĢarı göstermeyen personelle de daha düĢük iliĢki içinde 

olacağının bilinmesi katkı boyutunun açıklanmasında karĢımıza çıkmaktadır. Performansın 

gösterilmesinde ya da görevin yerine getirilmesinde iĢgörenin iĢ tanımı ve sözleĢmesinde 

bulunmadığı halde gereken sorumlulukları yerine getirme düzeyi; liderin ise üyenin bu 

performans faaliyetlerine karĢılık gereken kaynak ve fırsatları sunma düzeyi katkı ya da 
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algılanan katkı boyutunu açıklamaktadır. Burada iĢgörenler katkı boyutunu ortak amaçlara 

ulaĢma çabasındaki faaliyetler, iĢin niteliği ve iĢin yönüyle ilgili algılar olarak da 

tanımlamaktadır (KarakuĢ, 2014: 14). 

 

 Lider-üye etkileĢiminde katkı kavramını açıklamada sadece çalıĢanların liderlerine 

sunduğu emeği değil, liderlerin de çalıĢanlarına sunduğu imkân ve kaynakların önemine 

dikkat çekilmektedir. 

 

2.3.2. Sadakat Boyutu 

 

Sadakat; “KiĢilerin kendisine sunulan değerler karĢılığında farklılaĢan bir 

vefakârlığı anlatma” Ģeklinde tanımlanmaktadır (Arslan ve Özata, 2011: 102). Sadakat 

faktörü, sorgusuz sualsiz birbirlerinin kararlarına saygı duymayı ve örgütte çalıĢan diğer 

bireylere karĢı birbirini desteklemeyi amaçlamaktadır  (Göksel ve Aydıntan, 2012: 250). 

 

 Liden ve Maslyn (1998: 50), bağlılık boyutunu kiĢilerin örgüt içinde üstlendikleri 

görevler ve sorumlulukları bağlamında incelemiĢlerdir. Liden ve Maslyn (1998) göre, 

liderlerine sadık olan astlar, üstlendikleri görev ve sorumlulukları yerine getirirken daha 

fazla özerklik tanınabildiğini ve bu sebeple iĢlerinden memnuniyet düzeylerinin yüksek 

olacağını açıklamıĢlardır. Sadakat yönü zayıf olan astlar ise liderlerinden daha az özerklik 

alarak iĢe karĢı memnuniyetleri ve örgütsel bağlılıkları azalabilmektedir.  

 

Bağlılık kavramı ile ilgili literatürde birçok tanım bulunmaktadır. Sherony‟ye 

(2002: 36) göre  “Sadakat, bir üyenin, liderinin kendisini (üyeyi) diğerlerine karĢı savunma 

olasılığı hakkında inancıyla ilgili bir kavramdır. Setley (2005: 22) ise, “Bir üyenin liderine 

karĢı sadakatini daha geliĢtirilmiĢ görevleri üstlenerek ve bu görevlerin yerine 

getirilmesinde artan bir performans göstererek sergileyebileceğini belirtmiĢtir”. 

 

Waul‟ a (2007: 42) göre bağlılık, “Liderine karĢı sadık eylemleri olan bireyler 

olması halinde yüksek katkının yokluğunda dahi yüksek kaliteli etkileĢimin geliĢebileğini 

ifade etme” Ģeklinde tanımlamıĢtır. BaĢka bir tanımlamaya göre, Oborn‟a (2010: 14) göre 

bağlılık, “KiĢinin kendisi olması, statülere göre değiĢmemesi” onun sadık bir birey 
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olduğunu gösterir Ģeklinde açıklanmıĢtır. Bunun sonucunda lider ortak amaçlara ulaĢmak 

için daha fazla gayret gösteren astlarını diğer astlarına göre daha çok koruyacak; astlar ise 

karĢılığında daha fazla emek göstereceklerdir (Gemalmaz, 2014: 14). 

 

2.3.3. Etki Boyutu 

 

Dienesch ve Liden‟e (1986: 625) göre etki, “ĠĢi ilgilendiren bir kavram olmayıp 

kiĢiler arasındaki karĢılıklı cazibeyi” ifade eder. Liden ve Maslyn‟a (1998: 50) göre etki, 

“ArkadaĢlığın ve kiĢiler arası cazibenin görüntü” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Sherony 

(2002: 32) göre ise etkinin, “Ġnsanlar üzerinde olumlu etki bırakan ve mutlu bir hayat süren 

kiĢilerin sevimli kiĢiler olduğunu savunmuĢtur”. Göksel ve Aydıntan‟a (2012) göre etki, 

“Tarafların birbirlerini birer insan olarak sevmesi, arkadaĢ olarak görmesi ve birlikte 

çalıĢmaktan zevk almalarıdır (Göksel ve Aydıntan, 2012: 250). 

 

2.3.4. Profesyonellik (Mesleki Saygı) 

 

Mesleki saygı Liden ve Maslyn (1998: 62) tarafından geliĢtirilen bir boyut olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. EtkileĢim içerisindeki tüm çalıĢanların kendi iĢ pozisyonları ile 

ilgili örgüt dıĢında veya örgüt içerisinde kazanmıĢ oldukları mesleki itibar olarak 

tanımlanmaktadır. Liden ve Maslyn‟e (1998: 62) göre bir örgütteki astlar, kendilerini bir 

profesyonel olarak, saygıyla yönettiğine ne derece inanırlarsa o derece  iĢgücüne 

katılımları yüksek olur ve kendilerinden yüksek performans beklenir. 

 

Mesleki saygı, astlarla birebir iliĢki kurarak, geçmiĢteki baĢarılarını dikkate alarak 

veya örgüt içerisinde ya da dıĢında üye ile ilgili bilgilere ulaĢarak edinilebilmektedir 

(Liden ve Maslyn 1998: 50). Lider, iĢ tecrübesine ve bilgisine güvendiği astların 

tecrübelerinden faydalanabilmek amacıyla, üyeleri kendine yakın grup içerisinde tutmak 

isteği geliĢtirir (Karayel, 2016: 76).  
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2.4. Lider-Üye EtkileĢimi Kuramı 

 

 Lider ile üyeleri arasındaki etkileĢimi çift taraflı dikey bir iliĢki çerçevesinde ele 

alan Dansereau, Cashman ve Graen (1973)‟nın geliĢtirmiĢ olduğu Dikey Ġkili Bağlantı 

Kuramı “Vertical Dyad Linkage”, Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafından lider- üye 

etkileĢim kuramı olarak yeniden düzenlenip değiĢtirilmiĢtir. “Dikey Ġkili Bağlantı 

Kuramının” iki farklı bakıĢ açısına göre ayırmıĢlardır. Bu iki bakıĢ açısından birincisi 

“DeğiĢim Teorisi” bir diğeri ise çalıĢmanın bağımsız değiĢkeni olan “Lider-Üye” etkileĢim 

kuramıdır (Bauer ve Green, 1996: 1538).  

 

Lider-üye etkileĢiminin geliĢimini araĢtıran araĢtırmacılar, lider-üye etkileĢimini 

dayandırmıĢ olduğu teorileri belirlemeyi ve bu teorilerden yararlanmayı amaçlamıĢlardır. 

Lider-üye etkileĢim teorisine dayanak olma açısından öncelikle önemli kabul edilen ve 

doğrudan katkı sağlayan sosyal değiĢim ve örgütsel rol teorisine etkileri olduğu düĢünülen 

kuramlar aĢağıda açıklanmıĢtır (Akkaya, 2015: 27). 

 

2.4.1. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

 

Blau tarafından 1964 yılında ortaya atılmıĢ olan sosyal değiĢim kuramı “Sosyal 

değiĢimler, tanımlanmamıĢ zorunlulukları gerektirir. Bir birey, diğerinden iyilik 

gördüğünde; tam olarak ne zaman olacağını ve ne Ģekilde olacağını bilmemesine rağmen, 

gelecekte bu iyiliğin geri döneceğine dair bir beklenti içinde olur” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Sosyal değiĢim kuramı örgüt ile üyeler arasındaki hem de lider ile 

izleyiciler arasındaki değiĢimlere uygulanmayı amaçlamıĢtır (Martin ve diğerleri, 2010: 

57). Üyeler, örgüte becerilerini, emeklerini, almıĢ oldukları eğitimlerini ve örgüte 

bağlılıklarını sunarlar; bunun karĢılığında ise örgüt üyelerine hem ekonomik (ödeme ve 

özlük hakları) hem ekonomik olmayan (planlama esnekliği, denetleme ve iĢsel görevler) 

teĢvikler vermektedirler (ġahin, 2011: 278). 
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2.4.2. Rol Kuramı 

 

Rol kuramı iĢletmelerde üyelerin sahip oldukları pozisyona göre, yapmaları gereken 

iĢlerin yani rollerin neler olduğunun bilinmesi anlamına gelmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 

2011: 698). Lider ve üye arasındaki etkileĢiminin çeĢitli rol yapma aĢamalarının sonucunda 

ortaya çıktığını ileri sürmüĢlerdir. Bu aĢamada lider üye etkileĢimi kuramının geliĢimi; rol 

alma, rolü gerçekleĢtirme ve rolün rutinleĢmesi olarak ortaya çıkmıĢtır. Bu süreç aĢağıdaki 

gibi açıklanmıĢtır (AtılmıĢ, 2016: 28). 

 

 

 Rol Alma: Bu süreç, lider ve astın değiĢim aĢamasına girdiği ilk aĢamadır. Rol 

alma aĢamasında lider, üyeden herhangi yapması gereken bir Ģey talep ederek, 

üyeye belirli bir görev vererek onun davranıĢlarını değerlendirir ve sınırlarını 

görmeye çalıĢır. Lider, astından yapmasını istediği görevleri yerine getirip 

getirmemesinin sonucunda yeni görev verip vermeyeceğinin kararını verir (Davis 

ve Gardner, 2004: 445). 

 

 Rolü GerçekleĢtirme: Lider ve üye arasında karĢılıklı olarak isteklerin var 

olması ve bu isteklerin ne oranda karĢılanacağının belirlenmesi sonucunda, lider 

üye etkileĢiminin hangi kalite düzeyinde gerçekleĢeceği belirlenmiĢ olur (Erdem, 

2008: 21). Lider ve üye arasındaki etkileĢimin hangi nitelikte olacağı büyük 

ölçüde çalıĢan personelin göstermiĢ oldukları performansa göre değiĢir (Bolat, 

2011: 257). 

 

 Rolün RutinleĢmesi: Liderin üyeden, üyenin de liderden karĢılıklı olarak 

beklentilerinin yerine oturmuĢ olduğu bir aĢama olup, iĢlerin rutin hale geldiği 

aĢamadır (Arslantürk, 2008: 36). Ayrıca bu aĢamada lider ve üye arasındaki 

etkileĢim tahmin edilebilir hale gelmekle birlikte, lider ile üye arasında bir 

duygusal bağ oluĢmaktadır. (Bolat, 2011: 257). 
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2.5. Lider-Üye EtkileĢimi YaklaĢımının Birey ve Örgüt Açısından Sonuçları 

 

Lider ile her bir üye arasında karĢılıklı olarak etkileĢim gerçekleĢmektedir. Bu 

etkileĢim, örgütte çalıĢan üye üzerinde olumlu ya da olumsuz sonuçlara,  yol açabildiği 

gibi çalıĢma grupları ve organizasyonlar açısından da olumlu ve olumsuz sonuçlara yol 

açması söz konusu olabilmektedir (Erdoğan, 2014: 68). 

 

2.5.1. Lider-Üye EtkileĢimi YaklaĢımının Bireyler Açısından Sonuçları 

 

Astlar ve üstlerin karĢılıklı etkileĢim içersinde olması nedeniyle bazı sorumlulukları 

beraberinde getirmektedir. Dolaysıyla lider-üye etkileĢim teorisinin birtakım fayda ve 

zararları söz konusu olmaktadır. Liderler ile astlar arasında etkileĢimin neticesinde çalıĢma 

gruplarında “grup içi” veya “grup dıĢı” ayrımına gidilmektedir. Grup için denilen 

çalıĢanlar yani kalite düzeyi yüksek etkileĢim iliĢkisine sahip olan astlar, liderlerinden daha 

fazla destek almaktadırlar (Erdoğan, 2014: 69). 

 

Yüksek etkileĢim iliĢkisine sahip olan astlara daha fazla örgütsel kaynak 

sunulmakta ve daha fazla ödüllendirilmektedirler. Grup dıĢı olan astlara ise mevcut resmi 

yöntemlere göre muamele edilmesi söz konusudur. Bununla birlikte liderlerinden daha az 

kaynak ve daha az ödül elde etmektedirler. 

 

 Lider üye etkileĢim iliĢkisinde, astlarla iliĢkisinde iyi olan liderlerin, astlarına daha 

fazla destek olduğu karar vermeye astın katılımını sağladığı, önemli sorumluluklar verdiği; 

daha az iletiĢim içinde olan astlara ise daha denetlemeye yönelik teknikler uyguladığı 

belirtilmektedir (Aryee ve Chen, 2006: 793). 

 

 Lider-üye etkileĢiminde, kendilerini iç grup üyesi olarak ifade eden astlar 

liderlerine karĢı güven duymaktadırlar. Böylece çalıĢanların daha kaliteli iĢ yapmaları 

beklenmektedir (Kalleberg ve diğerleri, 1983: 78-90). Lider-üye etkileĢiminin yüksek 

olması astların iĢlerinden duyacağı memnuniyeti de artıracaktır ve bu artan memnuniyet ile 

birlikte iĢten ayrılma düĢüncesi azalması söz konusu olacaktır. 



 
 

37 
 

 

Yapılan baĢka bir çalıĢmaya göre ise lider ile iletiĢimi güçlü olan grup içi üyeleri, 

çalıĢmalarında daha yüksek performans sergileyerek, liderleri tarafından daha fazla motive 

edilmektedir. Buna karĢı grup dıĢı üyelerin iĢlerinden daha düĢük performans 

sergilemesiyle birlikte iĢten fazla Ģikâyetçi olma eğiliminde oldukları görülmektedir 

(Lagace ve diğerleri, 1993: 110-119). 

    

Kaliteli iletiĢimde olan grup içi üyelere liderleri tarafından duygusal destek 

verilerek ve açıkça belirlenmiĢ roller çizilerek onların karmaĢık durumları aĢmalarına ve 

streslerini az seviyede tutmalarına yardım edilmektedir. Diğer taraftan liderle düĢük 

seviyedeki etkileĢim iliĢkisine sahip astlar, belirsizlik hissini yenmek için yeterli desteği 

alamadıklarından dolayı yüksek seviyede stresle karĢı karĢıya kalmaktadırlar (Harris ve 

diğerleri, 2006: 65-84). 

 

2.5.2.  Lider-Üye EtkileĢimi YaklaĢımının Örgütler Açısından Sonuçları 

 

Lider-üye etkileĢim teorisi, lider ile iĢgörenler arasındaki ikili iliĢki temeline 

dayanması açısından önemli olmaktadır. Teori; örgütlerde bireyler arasındaki iletiĢim ve 

etkileĢim aĢamalarının iĢleyiĢini anlayıp, iĢgören davranıĢlarının örgüt amacına hizmet 

edecek Ģekilde yönlendirilmesine yardımcı olmaktadır (Erdoğan, 2014: 75). 

 

 Liderler, üyelerinden verim alabilmek için, ücret artıĢları, promosyonlar gibi resmi 

ödüllerin yanı sıra, bir takım resmi olmayan ödüllerden (iĢgöreni destekleyici davranıĢlar, 

etkileĢim ve serbest bırakma gibi iliĢki geliĢtirici faktörlerden) yararlanmaktadırlar (Jensen 

ve diğerleri, 1997: 320–324). Lider-üye etkileĢimi iliĢkileri, örgütlerde performansı 

arttıracak Ģekilde sosyal sermaye oluĢumunu sağlamayı amaçlamaktadır. Üstün nitelikli 

lider-üye etkileĢimleri, yetenekli çalıĢanları iĢte tutmak amacıyla motive ederek örgütlere 

bir rekabet avantajı kazandırmayı amaçlamaktadır. (Thibodeaux, 1996: 97). 

 

Yüksek kalitede lider-üye etkileĢiminin örgüt içerisinde, iĢgücü devrinin azalması, 

örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, yenilikçilik, personel güçlendirme, kariyer 

geliĢtirme, dağıtım ve iĢlem adaleti gibi birçok olumlu etkileri vardır. Buradan yola 
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çıkarak, kaliteli bir lider-üye iliĢkinin örgüt açısından pozitif etkileri olduğu sonucuna 

varılması mümkündür (Erdoğan, 2014: 77). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

39 
 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

Bu bölümde örgütsel bağlılık kavramının kavramsal geliĢimi, örgütsel bağlılık 

kavramıyla ilgili tanımlar, örgütsel bağlılık kavramının önemi, örgütsel bağlılık 

kavramının unsurları, örgütsel bağlılık yaklaĢımları, örgütsel bağlılığın boyutları, örgütsel 

bağlılığı etkileyen faktörler ve örgütsel bağlılık kavramının sonuçları ele alınmaktadır. 

3.1. Örgütsel Bağlılık Kavramının Kavramsal GeliĢimi 

 

Ġlk kez 1956 yılında Whyte tarafından ileri sürülen örgütsel bağlılık kavramı, 

1974‟te Porter tarafından istatistiksel olarak ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. 1979 yılında ise 

Mowday, Porter ve Steers tarafından ele alınan örgütsel bağlılık kavramı için çalıĢanlar 

arasında oluĢan duygusal bir bağ olarak tanımlanmıĢtır (Sarıdede, 2004: 16). 

18.yy sanayi devrimi ile birlikte ortaya çıkan makineleĢme insan faktörünün göz 

ardı edilmesine neden olmuĢtur. Daha verimli, daha üretken iĢgörenlerin bulunması 

amacıyla örgütler farklı arayıĢlar içine girmiĢtir (Çelik, 2012: 2). Bu arayıĢlar, insan 

faktörünün örgütün sahip olduğu en önemli değer olduğu gerçeğinin ortaya çıkmasında 

önemli katkılar yapmıĢtır. Gerekli bilgi ve beceriye sahip, yetiĢmiĢ çalıĢanı bünyesinde 

bulundurmak, örgütün verimliliğini artırması açısından son derece önemli olmaktadır 

(Aras, 2010: 4). 

Özellikle küreselleĢme olgusunun tüm dünyayı etkilemeye baĢladığı günden 

itibaren, dünyanın gitgide küçüldüğü ve adeta küçük bir köy haline geldiği, bununla 

birlikte ekonomik ve ticari anlamda ülkesel sınırların ortadan kalktığı ve rekabetin daha 

Ģiddetli hale geldiği görülmüĢtür. Böyle bir ortamda örgütlerin ayakta durabilmeleri ve 

güçlenerek geleceğe doğru sağlam adımlarla devam edebilmeleri önemli bir sorun haline 

gelmiĢtir. Bu bağlamda insanın, üretim sürecinde ne kadar önemli bir faktör olduğu 

anlaĢılmıĢ ve insan ile örgütü duygusal anlamda birbirine bağlayan örgütsel bağlılık 

kavramı üzerinde daha fazla durulmaya baĢlanmıĢtır (Gül, 2002: 37). 
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Örgütüne bağlı iĢgörenlerin daha çok çalıĢacağı ve örgütsel amaçların 

gerçekleĢtirilmesi için daha fazla fedakârlık yapacaklarına inanılmaktadır. Bununla 

birlikte, çalıĢanların amaç ve değerleri örgütün amaç değerleri ile örgütün amaç ve 

değerleri arasında uyumun sağlanmıĢ olması ve çalıĢanların örgütle bütünleĢerek 

hedeflerini gerçekleĢtirmesi, fedakârlıkta bulunmaları karĢılaĢtıkları her türlü sorunları 

çözümleyebilmeleri, zorluklarla mücadele edilebilmeleri açısından hayati önem 

taĢımaktadır (Vural ve CoĢkun, 2007: 142). 

 

Yukarıdaki tanımlamalar ve açıklamalar doğrultusunda örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların iĢyerleriyle kendilerini özdeĢleĢtirmeleri ve ne olursa olsun iĢlerine devam 

etme eğilimlerini ifade etme Ģeklinde tanımlanmaktadır (AlaĢ, 2012: 8). 

 

3.2. Örgütsel Bağlılık Kavramına ĠliĢkin Tanımlar 

 

Literatürde örgütsel bağlılık kavramına iliĢkin pek çok tanım bulunmaktadır. Farklı 

araĢtırmacılar tarafından yapılan örgütsel bağlılık tanımları aĢağıda gösterildiği gibidir: 

 

Türk Dil Kurumu‟na göre bağlılık kelimesi bağlı olma durumu, “Birine karĢı sevgi, 

saygı ile yakınlık duyma ve gösterme”, olarak açıklanmıĢtır. Örgütsel bağlılık ise, 

“ÇalıĢanın örgütüne bağlı olmasını ve örgütüne sevgi, saygı çerçevesinde duyduğu 

yakınlık, sadakat” olarak tanımlanmaktadır (TDK, 2017). 

 

Becker (1960: 32) örgütsel bağlılık kavramını, “Bilinçli bir taraf tutma davranıĢı” 

olarak tanımlamıĢtır. Bu bağlamda örgüte bağlılığı bireyin davranıĢı olarak ele alarak, 

ortaya koyduğu yan bahisler (side-bets) teorisi ile açıklamaya çalıĢmıĢtır. Buna göre örgüte 

bağlılık, “Bireyin çalıĢtığı örgütten ayrılması durumunda kaybedeceği yan bahisler”, 

“Bireyin örgüt için harcadığı zaman, enerji ve bilgi” nedeniyle oluĢmaktadır. 

 

Porter ve Steers‟a göre örgütsel bağlılık, “Örgüt içindeki bağı, bireyin varlığı ile 

bütünleĢtirebilecek bir güç ile örgüte dâhil olma” isteği olarak tanımlamıĢtır. Benzer 

Ģekilde, bağlılık kavramına davranıĢsal boyuttan yaklaĢan Salancik‟e göre ise örgütsel 
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bağlılık, “Bir bireyin hareketlerine ve bu hareketler aracılığıyla, etkinliklerin ve kendi 

katılımının devamını sağlayan inançlara bağlı olması durumudur” (Çıkrıkçı, 2016: 11). 

Örgütsel davranıĢ araĢtırmacısı olan Kanter örgütsel bağlılığı “Bireylerin 

enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme vermeye razı olmaları” olarak tanımlamıĢtır 

(Pamuk, 2012: 5). O‟Reilly ve Chatman‟e (1986) göre ise örgütsel bağlılık, “kiĢinin örgüte 

karĢı hissettiği psikolojik bağlanma olup, örgütün bakıĢ açısı ile örgütün özelliklerini kabul 

etme ve kendini uyarlama” derecesidir (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 492-493). Uyumla 

ilgili tutumsal durumu vurgulayan Sheldon (1971: 143) örgütsel bağlılığı, “KiĢinin 

kimliğini örgüte bağlayan ya da örgütle birleĢtiren, örgüte yönelik tutum veya uyum” 

Ģeklinde ifade etmektedir. Brown (1996: 249) bağlılığa bütünsel olarak yaklaĢmaktadır ve 

“ĠĢ beklentileri ve ödüllerin ötesinde, örgüte (ya da ilgili birime) olan adanmıĢlığı ve 

desteği” örgütsel bağlılık Ģeklinde tanımlamaktadır. 

 

Mathieu ve Zajac‟a (1990) göre örgütsel bağlılık kavramı “KiĢinin organizasyona 

olan bağlılığı” olarak tanımlarken; Mowday, Porter ve Steers‟e göre ise örgütsel bağlılık 

“Objektif olmaktan ziyade duygusal bir bağlılık” olarak tanımlanmaktadır. Becker (1960)  

ise örgütsel bağlılığı “Maddiyatçı bir yaklaĢımla ele alınabileceğini, çalıĢanın örgütten 

ayrılma durumunda karĢılaĢacağı kayıpları dikkate alma” Ģekli olarak ifade etmiĢtir 

(Pamuk, 2012: 6). 

 

Porter, Steers ve Mowday‟in (2005: 176) tanımında ise örgütsel bağlılığa ait üç 

özellik belirtilmektedir. Bunlar; 

 

 Örgütün amaç ve değerlerini kabul etme ve inanma, 

 Örgüt için gönüllü ve istekli bir çalıĢma gayreti içinde bulunma, 

 Örgütün üyesi olarak kalabilmek için güçlü bir isteğe sahip olmak Ģeklinde 

sıralanmaktadır. 

 

Muthuveloo ve Rose‟a (2005) göre, belirli bir örgütsel yapılanma kapsamında 

faaliyetlerini idame ettirmekte olan bireylerin belirli bir mesuliyet hissiyatı ve sadık olma 

durumu çerçevesinde içerisinde bulundukları örgütsel yapılanma ile bir bütün olarak 

algılama sürecine “Örgütsel bağlılık” adı verilmektedir (GünüĢen, 2016: 52). 
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3.3. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

 

Örgütler, içinde bulunduğumuz küreselleĢme sürecinde, bilgi çağı ve uluslararası 

rekabet Ģartları, müĢteri isteklerindeki farklılıklarla karĢı karĢıyadır. Bu zamanda her 

zamankinden daha fazla insan sermayesine ihtiyaç duyulmaktadır. Buna bağlı olarak 

örgütsel bağlılığı yüksek olan örgütlerin, daha etkili ve verimli olması beklenmektedir 

(AlaĢ, 2012: 14). 

 

Örgütsel bağlılığı artırmak her örgütün isteğidir. YapılmıĢ olan çalıĢmalar örgütsel 

bağlılığı yüksek olan iĢgörenlerin daha fazla sorumluluk alma bilincinde olduğunu ve 

görevleri yerine getirmede daha fazla gayret ve emek gösterdiklerini ortaya çıkarmıĢtır. 

Buna ilaveten örgütsel bağlılığı yüksek iĢgörenlerin örgütle iyi iliĢkiler içersinde 

olduklarını ve örgütte çok daha fazla süre sorumluluk almıĢ oldukları görülmektedir. 

Eğitimli bir çalıĢanın uzun müddet örgütte çalıĢması, örgütte kalma isteğini artırmakla 

birlikte örgütten ayrılma isteğini de azaltacak son olarakta uzun vadede baĢarının gelmesini 

mümkün kılacaktır (Northcraft ve Neale, 1990: 464). Ayrıca örgütsel bağlılıkları yüksek 

iĢgörenlerin daha verimli ve daha fazla sorumluluk sahibi oldukları, örgüt yararına daha 

fazla yaratıcı ve yenilikçi düĢünceler ürettikleri kabul edilmektedir (Gündoğan, 2009). 

 

ĠĢgören açısından ise, bir örgütte bulunmak ücret, maaĢ ve emeklilik gibi ekonomik 

ödül ve güvenceler sağlamaktadır. Bunların yanında psikolojik güdülemeler de söz konusu 

olmaktadır. Dolayısıyla, bir çalıĢan bir örgüte ne kadar yatırım yaparsa veya bağlanırsa, 

örgütten temin edeceği kazanımlar da artacaktır (Akpınar, 2007: 54). 

 

3.4. Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

Örgütsel bağlılık çalıĢmalarındaki en önemli katkıyı Allen ve Meyer yapılmıĢtır. 

Meyer ve Allen, örgütsel bağlılığın, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

bileĢenlerinden oluĢtuğunu ifade etmiĢlerdir. AraĢtırmacılar örgüte bağlılık konusunu tek 

bir boyutla değil, üç farklı bileĢenden oluĢan çok boyutlu bir açıdan incelemiĢlerdir 

(Öztürk, 2013: 26). 
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Tablo 7: Meyer ve Allen‟in Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

 

     

       Kaynak: EryeĢil, 2012: 65 
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3.4.1. Duygusal Bağlılık 

 

Duygusal bağlılık, bireyin örgüt ile özdeĢleĢmesi, örgüte katkıda bulunması ve 

örgütle arasında duygusal bir bağ oluĢturması anlamına gelmektedir (Allen ve Meyer, 

1990: 2). Duygusal bağlılık unsurunun diğer örgütsel bağlılık unsurlarına oranla kuramsal 

açıdan en güçlü bağlılık boyutu olduğu söylenmektedir (Gürbüz ve Bekmezci, 2012: 193). 

Duygusal bağlılık “ĠĢgörenin örgüte bağlılığının en iyi Ģeklidir” çünkü bu kiĢiler örgüte 

bağlılık duyan, örgüte kendini adamıĢ olan çalıĢanlardır (Gürkan ve Koçoğlu, 2014: 519). 

 

 Meyer ve Allen‟e (1991: 74) göre örgüte duygusal olarak bağlılık gösteren iĢ 

görenlerin örgütte zorunlu sebeplerden dolayı kalan veya kendini örgütte kalmaya zorunlu 

hisseden iĢgörenlere göre performansları daha yüksek olmaktadır. Çünkü bu çalıĢanlar 

örgütün hedeflerine ulaĢabilmek amacıyla gönüllü olarak emek sarf etmekte ve 

kendilerinden beklenilenin üstünde performans göstererek örgütün baĢarısı için 

çalıĢmaktadırlar (Alıca, 2008: 25). 

 

Allen ve Meyer‟in ileri sürdüğü örgüt çalıĢanlarının duygusal bağlılıklarını 

etkileyen faktörler Ģu Ģeklide sıralanmaktadır (Balay, 2000: 75-76): 

 

 ĠĢ Güçlüğü: Personelin çalıĢtığı örgütte yerine getirdiği görevlerin zor olması ve 

mücadele ve çaba gerektiren ve heyecanlı bir iĢ olması. 

 

 Rol Açıklığı: Yöneticinin, örgüt çalıĢanından beklentisinin neler olduğunu açık bir 

Ģekilde beklediği. 

 

 Amaç Güçlüğü: ÇalıĢanın yapmıĢ olduğu iĢlerin aranan bir özellikte olmaması 

Ģeklinde açıklanmaktadır. 

 

 Yönetimin Öneriye Açıklığı: Yöneticinin, çalıĢanlardan gelen fikirleri ve 

düĢünceleri dikkate alması. 

 

 ArkadaĢ Bağlılığı: Örgütte çalıĢanlar arasındaki yakın iliĢkiyi açıklamaktadır. 
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 EĢitlik: Örgütte çalıĢan personellerin yapmıĢ olduğu iĢ karĢılığında almıĢ olduğu 

haklar. 

 Geri Besleme: ÇalıĢana performansı konusunda bilgi vermesi. 

 

 Amaç Açıklığı: ÇalıĢanın örgütte yaptığı görev ve sorumlulukları ne amaçla 

yaptığı konusunda açık ve net bir Ģekilde belirtilmesi. 

                                      

   

3.4.2. Devamlılık Bağlılığı  

 

Ekonomik bir mantığa dayandığı düĢünülen devam bağlılığı “ĠĢgörenlerin, örgütten 

ayrılmaları durumunda sahip oldukları yatırımları ve yan-faydaları kaybedeceklerine 

inanmaları ve iĢ alternatiflerinin sınırlı olmasını dikkate almaları sonucu zorunluluk 

nedeniyle o örgütte çalıĢmaya devam etmeleri” biçiminde tanımlanmaktadır 

(Karakullukcu, 2015: 33). Bir baĢka ifadeyle devam bağlılığı, çalıĢanların örgütten 

ayrılmaları durumunda katlanacakları maliyetleri, olumsuzlukları ya da örgütte kalmanın 

getirilerini yani ödülleri dikkate alarak örgütte kalma kararını vermesi Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Erdil ve Keskin, 2003: 14). 

 

Allen ve Meyer‟in devam bağlılığı üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢmada, iĢgörenler 

de devam bağlılığını etkileyen faktörler Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Çakır, 2006: 89): 

 

 Beceriler: ÇalıĢanın, çalıĢtığı örgütte kazandığı yetenek ve deneyimlerinin                

ne kadarının farklı örgütlerde de ona yarar sağlayabileceği ve bu yetenek ve 

deneyimlerinin ne kadarını farklı örgütlere transfer edebileceği düĢüncesine 

dayanır. 

 

 Eğitim: ÇalıĢanın aldığı eğitimin, baĢka örgütlerde kullanamayacağı 

düĢüncesine dayanmaktadır. 

 



 
 

46 
 

 Yeniden YerleĢme: ĠĢgörenin örgütten çıkması durumunda, farklı bir örgütte 

çalıĢması düĢüncesi Ģeklinde açıklanmaktadır. 

 

  Kendine Yatırım: ĠĢgörenin örgüt içersinde çok fazla emek sarfetmesini 

ifade etmektedir.  

 

 Emeklilik Primi: ÇalıĢanın iĢten ayrılması durumunda emeklilik primini 

kaybetmesi anlamına gelmektedir. 

 

 Topluluk: ÇalıĢanın uzun yıllar boyunca aynı yerde ikamet etme süresi olarak 

tanımlanmaktadır. 

 

 Seçenekler: ÇalıĢanın çalıĢtığı örgütten ayrıldıktan sonra yeni bir iĢ bulmakta 

zorlanmaması Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

 

3.4.3. Normatif Bağlılık 

 

Bireyin, örgüte bağlılığı bir sorumluluk olarak algılaması, örgütüne göstermiĢ 

olduğu bağlılığın doğru olduğuna inanması halinde geliĢen bir bağlılık türüdür (Kaya, 

2008: 33). ĠĢgörenlerin örgütte kalmaları ile ilgili yükümlülük normatif bağlılıkta esas olan 

zorunluluktur. Bu doğrultuda, çalıĢanların örgüte bağlılık duymaları halinde yaptıklarının 

doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları durumunda etkili olmaktadır (Yalçın ve Ġplik, 2005: 

398). Meyer ve Allen (1990) normatif bağlılığı, “Bireyin örgütte kalmak için zorunluluk 

hissetmesi” Ģeklinde tanımlamıĢlardır. 

 

Normatif bağlılıkları güçlü olan iĢgörenler; örgütün kendilerine sunmuĢ olduğu 

fırsatlar, yapmıĢ olduğu iyiliklerden dolayı sadakat hissi ile hareket etmektedirler. 

Normatif bağlılık iĢgörenlerin, iĢleri ile ilgili görev ve sorumluluklarını nasıl yapacakları 

konusunu da etkilemektedir. Birey, örgüte olan sorumluluğu olduğuna inanmakta ve bu 

nedenden dolayı kendini örgüte bağlı kalmaya zorunlu hissetmektedir. Buradaki 

zorunluluk bir çıkar amacı gütmemektedir. ÇalıĢanın tamamen örgütüne karĢı bir sevgi 

bağlılığı örneği sergilemesidir. Yani,  çalıĢanın örgütte kalmasının doğru bir davranıĢ 
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olduğuna inanması sonucu oluĢan bir bağlanma Ģekline normatif bağlılık denilmektedir 

(Çelik ve KeleĢ, 2006: 52). 

 

3.5. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

 

Örgütsel bağlılık alanında yapılan araĢtırmalar kapsamında örgütsel bağlılık; 

tutumsal bağlılık, davranıĢsal bağlılık ve çoklu bağlılık yaklaĢımları olmak üzere üç ana 

grupta incelenmiĢtir (Dolu, 2011: 48). Tutumsal bağlılık yaklaĢımı, örgütsel bağlılığın 

neden ve sonuçları üzerine odaklanmaktadır. DavranıĢsal tutum yaklaĢımı davranıĢın tekrar 

etmesini sağlayan faktörler ve bu faktörlerin, çalıĢan tutumları üzerindeki etkisini 

incelemeye odaklanmıĢ bir yaklaĢımdır. Çoklu bağlılık yaklaĢımı ise örgütü meydana 

gelen iç ve dıĢ gruplara duyulan bağlılıkların toplamından oluĢtuğu bilinmektedir (Gülova 

ve Demirsoy, 2012: 56). 

 

Tablo 8: Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

 

 

         Kaynak: Köse, 2014: 57 
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3.5.1. Tutumsal Bağlılık YaklaĢımları 

 

Tutumsal bağlılık, bireysel değerlerle örgütsel değerlerin uyum içerisinde 

bulunduğu, bireylerin yıllar boyu elde ettikleri kazanımları kaybetme korkusuyla veya iĢ 

imkânlarının az olması sebebiyle örgütte kalmayı tercih ettikleri bağlılık türü Ģeklinde 

tanımlamaktadır (Çelik, 2012: 10). 

 

3.5.1.1. Etzioni’nin Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

 

Örgütsel bağlılığın sınıflandırılması ile ilgili ilk çalıĢmaları yapan kiĢi, 1961 yılında 

alman sosyolog Etzioni olmuĢtur. Etzioni çalıĢanların örgüte olan yaklaĢım kavramını üçe 

ayırmıĢtır (Balay, 2000: 19).  Etzion‟e göre (1961) çalıĢanlar kendini örgüte ne kadar yakın 

hissederlerse örgütün çalıĢanlar üzerinde güç ve yetki kullanma hakları da o ölçüde 

artacaktır. Etzioni örgütsel bağlılık yaklaĢımını ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık ve 

yabancılaĢtırıcı bağlılık olmak üzere üçe ayırmaktadır (Gül, 2002: 43). 

 

 

 Ahlaki Bağlılık: Ahlaki bağlılıkta, iĢgören örgütün amaç ve değer kurallarıyla 

bütünleĢmekte, örgütteki iĢini önemli saymakla birlikte, iĢini ona değer verdiği 

ölçüde yapmaktadır (Bozkaya, 2013: 48).  

 

 Hesapçı Bağlılık: ÇalıĢanlar örgütlerine kattıkları emek için karĢılığında elde 

edecekleri ödüllerden (ücret, terfi) dolayı bağlılık duymaktadırlar (Dağdeviren ve 

Gözen, 2007: 47). Hesapçı bağlılıkta birey kendine verilen ücret karĢılığında örgüte 

bağlılık duymaktadır. 

 

 YabancılaĢtırıcı Bağlılık: Diğer bağlılık türlerine göre daha olumsuz bir yapı söz 

konusudur. ĠĢ gören örgütte kalmakla birlikte örgüte karĢı aidiyet duygusu ortadan 

kalkmıĢtır (Bayram, 2005: 129-130). 
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3.5.1.2. Kanter’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

 

Kanter‟e göre örgütsel bağlılık, iĢgörenin örgüte duyduğu sadakati veya iĢi ile ilgili 

enerjisini sosyal sistem olan örgüte vermeye hazır olması esasına dayanmaktadır. Kanter‟e 

göre örgütsel bağlılık, “Sosyal sistem ve kiĢilik sistemi olmak üzere iki ayrı sistem 

içerisinde ortaya çıkmaktadır” düĢüncesine dayanmaktadır (Kavlak, 2012: 58).  Örgüt 

tarafından çalıĢanlara dayatılan isteklerin farklı olmasından dolayı ortaya çıkan bir 

yaklaĢımdır. Bunlar; devam bağlılığı, uyum bağlılığı ve denetim bağlılığıdır (Kanter, 1968: 

499). 

 

 Devam Bağlılığı: ÇalıĢanın örgütün kalıcılığını sağlamak amacıyla kendini iĢine 

adaması olarak tanımlanmaktadır. ĠĢgörenler örgütten ayrılmanın kendisine 

getireceği yüksek maliyet ve örgüt için göstermiĢ olduğu emeğin karĢılığı için 

örgüte olan bağlılıklarını sürdürürler (KurĢunoğlu ve diğerleri, 2010: 102-103). 

 

 BirleĢme Bağlılığı: Bir örgüt içerisindeki sosyal faaliyetlere duyulan bağlılığa 

denir (Kafkas, 2010: 101-115). 

 

 Denetim Bağlılığı: Örgüt çalıĢanının, örgütün kendisi için belirlemiĢ olduğu 

kuralları kabul etmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Kanter, 1968: 500). 

 

3.5.1.3. O’Reilly ve Chatman’ın Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

 

O‟Reilly ve Chatman (1986) örgütsel bağlılığı, “KiĢi ile örgüt arasındaki psikolojik 

bağ” olarak ele almaktadırlar (Kayır, 2008: 14). Birey ile örgüt arasındaki psikolojik bağın 

geliĢmesini sağlayan önemli özellik özdeĢleĢme boyutudur. Bireyler örgütün amaçlarını, 

değerlerini kabul eder ve bunlarla özdeĢleĢir (Cengiz, 2008: 35).  Bireyin, örgüte psikolojik 

bağlılığı üç Ģekilde gösterilmektedir. Bunlar; uyum boyutu, özdeĢleĢme boyutu ve 

içselleĢtirme boyutudur (Özenir, 2015: 51). 

 

 Uyum Boyutu: Birey örgüt içerisinde tüm davranıĢlarını ödülleri elde etmek, 

cezalardan kurtulmak amacıyla gerçekleĢtirmektedir. Birey tüm davranıĢlarını 
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buna göre yönlendirmektedir. Uyum boyutunda bireyler yalnızca ödülü almak 

için yapması gereken iĢi yaparlar ve kendilerinden fedakârlık yapmayı asla 

istemezler (Kasil, 2010: 34). 

 

 ÖzdeĢleĢme Boyutu: Birey kendi amaçlarını, örgütün amaçlarıyla 

uyumsallaĢtırması ve bu amaçları benimsemesi, sonucunda ortaya çıkan bir 

bağlılık boyutudur (Gül, 2002: 43). Bu bağlılıkta iĢgören örgütte kalmayı çok 

istemekte ve diğer örgüt çalıĢanlarıyla yakın iliĢkiler kurmaktadır 

(Hüseyniklioğlu, 2010: 76). 

 

 ĠçselleĢtirme Boyutu: Örgütlerin en çok çalıĢanda görmek istediği boyut 

içselleĢtirme boyutudur (Güçlü, 2006: 22). Birey kendi değerlerini, örgütün 

değerleri ve örgütteki diğer bireylerin değerleri ile uyumlu hale getirdiğinde 

ortaya çıkan bağlılık boyutudur (Balay, 2000:  23). 

 

3.5.1.4. Mowday, Porter ve Steers’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

 

Mowday, Porter ve Steers örgütsel bağlılık kavramını tutumsal bağlılık ile eĢ 

anlamlı bir Ģekilde inceleyerek ele almıĢlardır (AlaĢ, 2012: 21). Mowday, Steers ve Porter 

örgütsel bağlılığı, “Bireyin belirli bir örgütle özdeĢleĢmesinin ve o örgütle ilgisinin göreli 

gücü” olarak tanımlamıĢtır (Zeynel, 2014: 81). 

 

3.5.2. DavranıĢsal Bağlılık 

 

DavranıĢsal bağlılık bireyin geçmiĢ deneyimleri ve örgüte uyum sağlama sürecinde 

kullanmıĢ olduğu bir bağlılık türüdür (Tanrıbil, 2015: 28). 

 

3.5.2.1. Staw Salancik’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢım 

 

Staw ve Salancik tutumsal bağlılığa karĢı davranıĢsal bağlılığın uygulanmasını 

önermiĢlerdir (Güney, 2011: 286). Staw ve Salancik, örgütsel bağlılığın, “Psikolojik 
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götürülerin hesaba katıldığı ve çalıĢanların kararını etkileyen bir süreç” olduğunu ifade 

etmiĢler (Güllüoğlu, 2011: 74). Bu yaklaĢıma göre, iĢgören bağlılık sürecinde, önceki 

davranıĢlara bağlanarak, aynı doğrultuda tutarlı davranıĢlar sergilemeyi amaçlamaktadır. 

Bu yaklaĢımda, kiĢiyi bu davranıĢlarına bağlı olmasını sağlayan üç özellik bulunmaktadır. 

Bunlar: “DavranıĢın görülebilirliği”, “Geri alınamazlığı” ve “Ġstemliliği” olarak 

tanımlanmıĢtır (Güney, 2011: 287). 

 

3.6. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

Yapılmakta olan çalıĢmalar, durumsal faktörlerin ve kiĢisel faktörlerin örgütsel bağlılık 

kavramı üzerinde etkili olduğunu göstermektedir.  

 

3.6.1. KiĢisel Faktörler 

 

KiĢisel faktörler, çalıĢandan çalıĢana farklılık göstermektedir. Bu farklılık çalıĢanın 

örgüte olan bağlılığını da değiĢtirmektedir. KiĢisel faktörler; YaĢ, cinsiyet, medeni durum, 

eğitim durumu, örgütte çalıĢma süresi (kıdem), istihdam durumundan oluĢmaktadır. 

 

 3.6.1.1. YaĢ 

 

KiĢinin yaĢı ilerledikçe aynı zamanda çalıĢtığı örgütteki birikmiĢ kaynakları da 

artmaktadır. Bu da birey için farklı örgütlerdeki iĢ imkânlarının öneminin azalmasına yol 

açacaktır (Balay, 2000: 56). 

 

YaĢı ilerlemiĢ olan örgüt personeli iĢ değiĢikliğinin getireceği maddi ve manevi 

zorluklardan dolayı geri planda durmaktadır. Bu açıdan bakıldığında yaĢın ilerlemiĢ olması 

örgüte olan bağlılığını olumlu etkileyecek olan etmenler arasındadır (Saldamlı, 2009: 33).       

Dolayısıyla mesleklerinde birikim yapmamıĢ diğer çalıĢanlara kıyasla daha yaĢlı 

çalıĢanların daha fazla örgütte çalıĢmalarından dolayı bilgi ve aidiyet duygusu geliĢmiĢtir 

ve örgüte yapmıĢ oldukları katkılardan dolayı örgüte daha fazla bağlı oldukları 

görülmüĢtür. Diğer taraftan genç çalıĢanlar ise örgütlerine daha az bağlılık 

göstermektedirler (AkbaĢ, 2015: 19). 
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3.6.1.2. Cinsiyet 

 

Toplum içerisinde erkek ve kadına yüklenen sorumlulukların iĢ hayatında erkek ve 

kadının davranıĢlarını etkilediği ve iĢe bakıĢ açılarında önemli farklılıklara yol açtığı 

bilinmektedir. Örgütsel bağlılık hakkında kadınların mı yoksa erkeklerin mi örgütlerine 

bağlı oldukları ile ilgili farklı görüĢler bulunmaktadır (AkbaĢ, 2015: 19).  

 

Bu durumun özellikle kadın çalıĢanların örgütsel bağlılığının daha düĢük olduğunu 

söyleyen çalıĢmalarda, iĢ yaĢantısının kadınlara daha ağır gelmesi ve kadınların ailesel 

rollere verdikleri önemden kaynaklandığı ifade edilmiĢtir (Saldamlı, 2009: 33). Çünkü 

kadınlar için iĢten önce aile de bulunmuĢ oldukları konum ön planda olmaktadır ve bu 

sebeple çalıĢan kadınlar, örgütsel görevlerine, kariyer geliĢimlerine gerekli ölçüde bağlılık 

gösterememektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 62). 

 

Özellikle kadın çalıĢanların örgütsel bağlılığının daha yüksek olduğunu söyleyen 

çalıĢmalarda ise kadınlar iĢlerini ve çalıĢtıkları örgütü sık sık değiĢtirmekten 

hoĢlanmadıkları belirtilmiĢ ve kendi baĢına bir hayat süren kadınların, evli ve eĢinden 

ayrılmıĢ olan kadınlara oranla örgüte olan bağlılıkları konusunda daha özverili oldukları 

tespit edilmiĢtir. Ayrıca, erkeklere göre kadınlar sahip oldukları konuma ulaĢabilmek 

amacıyla çok fazla zorluklarla karĢı karĢıya kalmıĢ, daha fazla vakit, emek harcamıĢlardır. 

Bu ise kadınların performansını artırarak örgüte bağlılıklarının artmasına neden olmuĢtur 

(Ġnce ve Gül, 2005: 63). 

 

3.6.1.3. Medeni Durum 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerden biri de çalıĢan bireylerin medeni 

durumlarıdır. Evli kiĢilerin sorumluluklarının bekâr kiĢilere oranla daha fazla olması ve 

düzenli gelire daha fazla ihtiyaç duymalarından dolayı örgütsel bağlılıkları da artmaktadır. 

Bekârlar, evli bireylere göre çalıĢtıkları örgütten ayrılmayı daha fazla düĢünmekte ve 

örgüte olan bağlılıkları azalmaktadır. Evli çalıĢanların kendi ailelerine karĢı maddi 

sorumlulukları nedeniyle iĢsiz kalma tehlikesini göze alamayacaklarından dolayı örgüte 

bağlılıkları yüksek olmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 562). Bekâr çalıĢanların evli çalıĢanlara 
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göre iĢ olanaklarını değerlendirme konusunda daha giriĢken oldukları görülmektedir. Bu 

nedenle riske girme konusunda daha çekingen oldukları bilinmektedir (Söylemez, 2014: 

46). 

3.6.1.4. Eğitim Durumu 

 

Örgütsel bağlılık ile çalıĢanların eğitim düzeyi arasında ters yönlü bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. “ĠĢi ile ilgili yeterli düzeyde eğitim alan iĢgören, çalıĢtığı örgüt dıĢında 

mevcut olan çeĢitli alternatiflere de hitap edebileceğini ve uyum sağlayabileceğini düĢünür. 

Bu iĢ görenler çalıĢtıkları örgütten daha çok yaptıkları iĢe bağlanmaktadırlar. Çünkü 

yaptıkları iĢ; bilgi, beceri ve deneyimi geliĢtirme, kendilerini kanıtlama ve daha iyi 

olanaklar sağlayan baĢka bir örgüte geçme aracı olarak görülmektedir (Uygur, 2009: 24).  

 

3.6.1.5. Örgütteki ÇalıĢma Süresi (Kıdem)     

       

Allen ve Meyer‟e (1990) göre “Örgütte çalıĢma süresinin artmasına bağlı olarak 

statü yükselirken memnuniyet derecesi de o ölçüde artacaktır. Dolaysıyla örgütsel bağlılık 

ile çalıĢma süresi arasında pozitif yönde bir iliĢkiyi ortaya çıkaracaktır” (ġen, 2008: 53). 

ÇalıĢma süresinin artması bireyin örgüte yapacağı yatırımları ve bağlılığını artıracaktır 

(Alan, 2010: 67). 

 

Örgütte kalma süresi arttıkça çalıĢanın örgütteki emeklilik ve terfi olanakları da 

artmaktadır. Bu durum örgüte yapılan yatırımlardan vazgeçememe nedenini 

güçlendirmekte, örgütsel bağlılık ile çalıĢma süresi arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu göstermektedir (Güçlü, 2006: 46). 

 

 3.6.2. Örgütsel Faktörler 

 

Bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler; örgütün büyüklüğü ve yapısı, örgüt kültürü, 

ücret, örgütsel ödüller, yönetim tarzı ve liderlik, takım çalıĢması ve denetimdir (Uslu, 

2012). 

 



 
 

54 
 

3.6.2.1. Örgüt Büyüklüğü ve Yapısı 

 

Örgütteki çalıĢan sayısı örgütün büyüklüğünü ve yapısını yansıtan en önemli 

faktörlerden biri olarak karĢımıza çıkmaktadır (Güçlü, 2006: 67-68). Küçük ölçekli 

iĢletmeler çalıĢanlar arasındaki iliĢkileri geliĢtirme yönüyle örgütsel bağlılığı sağlama 

konusunda daha üstün iken, büyük ölçekli iĢletmeler çalıĢanlar arası iletiĢimin 

üstünlüklerini daha etkin ve verimli kullanarak örgütsel bağlılığı sağlama konusunda daha 

baĢarılı olmaktadır (Dikmen, 2012: 167).  

 

Büyük ölçekli iĢletmelerde iletiĢimin sözlü yerine yazılı olması, görev ve 

sorumlulukların kurallarla ortaya koyulmuĢ olması, ast-üst iliĢkilerinin kesin çizgilerle 

çizilmiĢ olması ve buna bağlı olarak farklı fikirlerin ortaya çıkmasına çok fazla izin 

verilmemesi bireyin örgüte bağlılığını olumsuz yönde etkilemektedir (Baykal, 2010). 

ÇalıĢanlar, büyük ölçekli iĢletmelerde kendilerini özdeĢleĢtirmekte güçlük çekmektedirler. 

Bununla birlikte büyük iĢletmeler, çalıĢanlarına daha fazla terfi olanakları, daha fazla fayda 

ve bireyler arası etkileĢim fırsatları sağlayarak çalıĢanların bağlılık düzeylerini 

arttırabilmektedir. Buradan yola çıkarak örgütün yapısı, benimsemiĢ olduğu iĢ süreçleri 

çalıĢanların bağlılık düzeyleri üzerinde etkili olduğu anlaĢılmaktadır. (OdabaĢ, 2011: 22). 

 

 

3.6.2.2.  Örgüt Kültürü 

 

20. yüzyılda örgütler; örgüt kültürünü, etkinlik ve verimliliklerini arttırmak ve 

bulunmuĢ oldukları sektörde varlıklarını sürdürmek amacıyla, amaçlarına ulaĢtıracak bir 

araç olarak görmeye baĢlamıĢlardır (Kaya, 2008: 136). Örgütsel bağlılığı etkileyen en 

önemli etmenlerin baĢında “örgüt kültürü” kavramı gelmektedir (GünüĢen, 2016: 69) . 

 

Örgüt kültürü, “Bir kurumun, bölümün veya takımın ortak değerleri, sembolleri, 

inançları ve davranıĢlarıdır” (Goffee ve Jones,  2002: 35). Örgüt kültürü, örgütün inanç ve 

değerlerine olan bağlılığını artırmaktadır (ÇavuĢ ve Gürdoğan,  2008: 20). BaĢka bir 

ifadeyle; örgüt kültürü, örgüt üyelerinin düĢüncelerini, hal ve hareketlerini Ģekillendiren 

hâkim değerler ve tutumlardır (Cevahiroğlu, 2012: 21). 
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Örgüt kültürü, örgüt içindeki iĢgören bireylerin amaçları ile örgütün hedefleri 

arasında bir köprü iĢlevi görerek örgütsel bağlılığı artırmaktadır (Tiryaki, 2005: 136). 

 

3.6.2.3.  Örgütsel Ödüller 

 

Bir örgütte çalıĢanların, güdülenmesinde iĢletmenin etkinlik ve verimliliğin 

artmasını sağlamada yeniliklerin geliĢtirilmesinde en etkili araç; ödül ve yüksek ücret 

olarak kabul edilmektedir. Yüksek ücret çalıĢanların performansının artmasında etkili 

olduğu düĢünülen etkili bir araçtır (Ġnce ve Gül, 2005: 79).  Bireyin örgütte ve sosyal 

toplumda statüsünü belirleyen ücret, iĢin cazibesini artırmakla birlikte çalıĢanın örgüte olan 

bağlılığını da artırmaktadır (Balay, 2000: 68). 

 

Özellikle, ekonomik anlamda zorluk yaĢayan çalıĢanlar için, ücret tatmini, diğer 

faktörlerden daha önemli olmaktadır. Ayrıca iĢverenin iĢgörenlerine karĢı yapmıĢ olduğu 

ücret artıĢında veya dağılımındaki adaleti iĢgörenin örgüte karĢı etkinlik ve verimliliğini 

artırmaktadır. Yönetimin ücret politikası ne kadar adil ve dengeli olursa örgüte bağlılıkta o 

kadar yüksek olmaktadır (Söylemez, 2014: 50). 

 

 

3.6.2.4. Takım ÇalıĢması 

 

Günümüzde örgüt personellerinden daha etkili ve verimli sonuçlar almak amacıyla 

kiĢisel çalıĢma yöntemlerinin yetersiz olduğu kabul edilmiĢ ve insan kaynakları kavramı 

üzerinde durulmaya baĢlanmıĢtır. Giderek artan rekabet ortamında mücadele eden çok 

sayıda örgütün bulunması iĢverenleri takım çalıĢmasının daha yüksek etkinlik ve verimlilik 

sağlayacağı düĢüncesine yöneltmiĢtir. Örgütlerin rekabet üstünlüğünü sağlamak amacıyla 

örgüt personellerinin becerilerinden daha fazla yararlanabileceklerini ve bunun içinde 

takım çalıĢmalarının gerekliliği savunulmaktadır (Öztürk, 2013: 39). 

 

Takım kavramının birçok tanımı vardır. Takım, “Ortak bir amaç için toplanmıĢ, 

üzerine vazife olan iĢ konusunda ortak bir bakıĢ sergileyen, birbirinin eksikliklerini 

tamamlayan kiĢilerin oluĢturduğu gruplar” olarak tanımlanmıĢtır. BaĢka bir tanıma göre ise 
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“Takım birden fazla kiĢinin oluĢturduğu, bir hedefe ulaĢmak için bir araya gelen 

topluluktur” (Eren, 2000: 443). 

 

Özler ve Koparan‟a göre baĢarılı bir takım çalıĢmasının olması için takımların sahip 

olması gereken temel özellikler aĢağıdaki gibi özetlemek mümkündür (Öztürk, 2013: 41):  

 

 Amaçlarına odaklanmıĢ olma, 

 Doğru takım üyelerinden oluĢma, 

 Konu üzerinde çalıĢacak yeterli zamana sahip olma 

 Yönetimden destek alma, 

 Etkili bir iletiĢim sağlanmıĢ olması, 

 Yüksek derecede bilgi sahibi olma. 

     

3.6.2.5. Yönetim Tarzı 

 

“Yönetim tarzı, baĢkaları aracılığı ile amaçlara ulaĢmaya çalıĢan yöneticinin iĢ 

yapma tarzı olarak ifade edilebilir” (Güçlü, 2006: 97). Örgütlerde yönetim tarzı kiĢilerin 

örgütün hedef ve politikalarını benimsemelerinde, önemli bir rol oynamaktadır (Ekinci, 

2006: 39). 

 

Yönetim tarzı, yönetimin iĢgörenlere karĢı tutumu ve belirlenmiĢ olan kuralların 

uygulanma Ģekli gibi durumlar iĢgörenlerin örgütleriyle olan bağlarını etkilemektedir. 

ÇalıĢanlar üzerindeki yönetim tarzının iki Ģekilde etkili olduğu söylenebilmektir. Birinci 

yönetim tarzı karar verme sürecine çalıĢanların katılmalarını sağlamaktır. Katılım, sonuç 

itibariyle bireyin kendisine olan saygısını artırma ve tanınma ihtiyacını gerçekleĢtirmiĢ 

olacaktır. ĠĢlerinde bu ihtiyaçlarını karĢılamak isteyen çalıĢanlar, arayıĢa geçecek ve bu 

ihtiyaçlarını karĢılayamazlarsa farklı örgütler arayacaklardır. Örgüt çalıĢanlarının kararlara 

katılımının sağlanması, isteklerinin karĢılanması örgüt içindeki kararların iyileĢtirilmesine 

yardımcı olacaktır. Kararlara katılan çalıĢan iĢine, iĢ arkadaĢlarına ve yönetime karĢı 

olumlu duygular besleyerek örgütsel bağlılığı artmasına neden olacaktır. Ġkinci yönetim 

tarzı ise çalıĢan odaklı olmaktır. Yani, çalıĢanlara yönelik tutumun benimsenmesi ve onları 

destekleyici iliĢkilerin geliĢtirilmesi amaçlanmaktadır (Erdil ve diğerleri, 2004: 19). 
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3.7. Örgütsel Bağlılık Boyutları 

 

Reily ve Chatman, birey ile örgüt arasındaki psikolojik bağın üç boyutta 

incelenebileceğini söylemiĢler ve bu boyutları Ģu Ģekilde açıklamıĢlardır (Balay, 2000: 95): 

 

 Uyum Boyutu, 

 ÖzdeĢleĢme Boyutu, 

 ĠçselleĢtirme Boyutu. 

 

3.7.1. Uyum  (Compliance) Boyutu 

 

Uyum, bir bütünün parçaları arasında bulunan uygunluk, ahenk Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (TDK, 2017). Uyum, duyguların paylaĢıldığı zaman değil, tutum ve 

davranıĢlar sergilendiği zaman oluĢmaktadır. (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 493). Uyum, 

seçme imkânı vermez; birey yapması zorunlu olan görev ve sorumluluğu kontrol altında 

tutarak, güvensiz bir ortamda yapmak mecburiyetinde kalır (Balay, 2000: 96). 

 

3.7.2. ÖzdeĢleĢtirme (Identification) Boyutu 

 

ÖzdeĢleĢme (Identification), bağlılığın ikinci aĢaması olup, çalıĢanların örgüte ve 

örgüt çalıĢanlarına yakın olma isteklerine bağlıdır. Bu aĢamada iĢgörenin diğer örgüt 

çalıĢanlarının hareket ve davranıĢlarını benimsemesindeki amacı; onlarla iyi iliĢkiler 

içerisine girmek ve bu iliĢkiyi sürdürmektir (Balcı, 2000). ÖzdeĢleĢme, iĢgörenin iĢinden 

istediği derecede verim almasa bile,  örgütüne karĢı duygusal olarak bağlanıp kendini onun 

bir parçası olarak görmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (HoĢgörür, 1997: 31). 

 

3.7.3. ĠçselleĢtirme (Internalization) Boyutu 

 

Bağlılığın üçüncü ve son aĢaması olup kiĢinin ve örgütün değerlerinin karĢılıklı 

ahengini gösterir. ĠçselleĢtirme, bireyin kendi değerlerinin, iĢletmenin kendi değerleriyle 
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uyumlu bir hale getirmesi ve örgütün değerlerinin bireyin davranıĢları üzerinde etkili 

olduğu düĢüncesine dayanmaktadır (AlaĢ, 2012: 45). Buradan hareketle eğer bireyin kendi 

değerleriyle iĢletmenin değer yargılarının uyuĢması örgütün etkinlik ve verimliliğini 

artırmakla birlikte bireyin örgüte olan bağlılığını da artıracaktır (Reilly ve Chatman, 1986: 

493). 

 

3.8. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

 

Örgütün amaç ve değerleri ile bireyin amaç ve değerleri arasındaki uyumun yüksek 

seviyede olmasının çalıĢanın örgüte karĢı hissettiği bağlılık duygusunu arttırdığı 

düĢünülmektedir (Demirel, 2009). ÇalıĢanların örgütsel bağlılığın yüksek olduğu 

örgütlerde, performans artıĢı, iĢ tatmini, bilgi paylaĢımı ve etkili iletiĢim, örgütsel güven, 

iĢe devamlılık, kaynakların adil dağıtılması, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi örgütsel 

süreçleri olumlu etkileyen konularda pozitif yönde bir artıĢ olması beklenmektedir. Diğer 

bir yandan örgütsel bağlılık düzeyinin daha düĢük olduğu örgütlerde iĢe devamsızlık, 

iĢgörenler arasında ayrımcılık, örgütsel yabancılaĢma, kaynakları ve bilgiyi kötüye 

kullanma, psikolojik taciz ve iĢten ayrılma gibi üretkenlik karĢıtı davranıĢların ortaya 

çıkması söz konusu olmaktadır (Uysal, 2014: 82). 

 

3.8.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık 

 

ĠĢverenler, çalıĢan personellerinden örgütlerinin etkinlik ve verimliliklerini 

artırmasını isterlerken; çalıĢanlar ise hem maddi hem de manevi isteklerinin karĢılanmasını 

beklemektedirler. Bu isteklerinin örgüt tarafından karĢılanmaması halinde örgüte karĢı olan 

bağlılıklarının azalması söz konusu olmaktadır. “Örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösteren iĢ 

görenler, bireysel görevle iliĢkili çabalarda geri oldukları gibi, grup bağlılığının 

sağlanmasında da en az çaba gösterirler. Bu yüzden bu iĢgörenler örgüt içinde en az değerli 

ve duygusuz iĢgörenler olarak tanımlanırlar. DüĢük örgütsel bağlılık gösteren bireylerin 

mesleki durumları bundan olumsuz etkilenmektedir. Yöneticiler görevlendirdikleri diğer iĢ 

görenleri tercih ettiklerinden, düĢük bağlılık gösterenleri gözden çıkarmıĢ olmaktadırlar” 

(Balay, 2000: 86). DüĢük örgütsel bağlılığın olumlu tarafı ise çalıĢan yeteneklerini ve 

becerilerini ortaya çıkarmaya çalıĢmasıdır (Bayram, 2005: 59). 
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3.8.2. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

 

Yüksek örgütsel bağlılık, örgütler için en çok istenen bağlılık türüdür. Yüksek 

örgütsel bağlılık bireyin üyesi olduğu örgütün amaç ve hedeflerini benimsediği, bütün 

değer yargılarını kendi değer yargısıyla bütünleĢtirdiği, örgüte bağlandığı ve kendisini 

örgütüne adama düzeyini kapsamaktadır. Birey bu bağlılık düzeyinde örgütün amaç ve 

hedeflerinin gerçekleĢebilmesi için gerekli tüm gayreti göstermektedir. ÇalıĢan örgüt 

üyeliğini devam ettirmek için çok yoğun bir arzu içindedir (Koç, 2009: 200). 

 

Yüksek bağlılık gösteren eğitimli çalıĢanlar, yeniliğe daha fazla açık olup örgütün 

etkinlik ve verimliliğini artırmak istemekte ve bunun için çok daha fazla çaba 

göstermektedir. ÇalıĢan bu emeğinin karĢılığında ise daha fazla üretim sağlayarak 

yöneticisi tarafından daha üst pozisyonlara getirilerek, örgüte karĢı daha fazla bağlılık 

göstermektedir (Uysal, 2014:  83).  

 

Yüksek bağlılığın olumlu yanlarının olabildiği gibi olumsuz yanları da 

olabilmektedir. Yüksek bağlılık bazen iĢgörenin geliĢmesini ve hareketlilik fırsatlarını 

sınırlamaktadır. Bu durum aynı zamanda yaratıcılığı ve yenileĢmeyi bastırmakta geliĢmeye 

karĢı direnç oluĢturmaktadır. Yüksek bağlılık düzeyi bazen yaratıcılığın yok olması, iĢ dıĢı 

iliĢkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla sağlanan uyum, insan kaynaklarının etkisiz 

kullanımı ve örgüt yararı için birleĢik suçlar iĢleme gibi olumsuz sonuçları beraberinde 

getirmektedir” (Balay, 2000: 91). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

 4. DUYGUSAL EMEK  

 

 Bu bölüm duygusal emek kavramının kavramsal geliĢimi, duygusal emek 

kavramının tanımlarını, duygusal emek yaklaĢımlarını, duygusal emek boyutlarını, 

duygusal emeği etkileyen faktörler ve duygusal emeğin sonuçlarını içermektedir. 

 

4.1. Duygusal Emek Kavramının Kavramsal GeliĢimi 

 

Duygusal emek, Arlie Russell Hochscild‟in 1983 yılında havayolu sektöründe 

yaptığı araĢtırmalar sonucunda duygu ile ilgili davranıĢların ücretli iĢgücünün önemli bir 

bileĢeni olduğunu keĢfetmesiyle baĢlamıĢ daha sonra çalıĢmalarını derlediği “Yönetilen 

Kalp: Ġnsan Duygularının TicarileĢtirilmesi” adlı kitabında duygusal emeğin tanımını 

yaparak bu alanda yapılan araĢtırmalara ilginin artmasına neden olmuĢtur (Gürsoy, 2016: 

4).  Hochschild (1983) duygusal emeği, “Herkes tarafından gözlenebilen yüz ifadeleri ve 

beden hareketleri” olarak tanımlamakla birlikte, ücret karĢılığında yapıldığı için değiĢim 

değeri olduğunu belirtmektedir (Hochschild, 2003:7). 

 

Duygusal emek kavramının ortaya çıkmasının temelinde, çalıĢanların duygu 

ifadelerinin kendi önceliklerinden ziyade, birtakım kurallara bağlanmıĢ olması ve kiĢilerin 

iĢyerinde sarf ettikleri emeğin önemli bir kısmının kiĢinin duygularıyla alakalı olması yer 

almaktadır (Ashforth ve Humphrey, 1993: 89). ĠĢyerinde, çalıĢanlardan beklenen Ģey, 

hizmeti sunarken müĢteriler ile empati kurmaları, belirlenmiĢ görevleri üstlenmeleri ve 

inanmasalar bile duygularını örgüt politikaları ve stratejileriyle uyumlu bir Ģekilde 

yönetmeleridir (Onay, 2011: 587).  

 

 

 



 
 

61 
 

 

4.2. Duygusal Emek Kavramına ĠliĢkin Tanımlar 

 

Literatürde duygu, emek, ve duygusal emek kavramına iliĢkin pek çok tanım 

bulunmaktadır. Farklı araĢtırmacılar tarafından yapılan duygusal emek tanımları aĢağıda 

gösterildiği gibidir:  

 

Türk Dil Kurumu‟nun Büyük Türkçe sözlüğü incelendiğinde; duygu kavramı, 

“Duyularla algılama” anlamına gelmektedir. Kavrama eğitim bilim açısından bakıldığında, 

“Belli bir uyaran karĢısında genellikle güdü ve değerlerle iliĢkili olarak belirip çoğu kez 

süreklilik ve tutarlılık gösteren, heyecandan daha zayıf bir uyarım bicimi” Ģeklinde ifade 

edilirken, psikolojik acıdan bakıldığında ise “Belirli nesne, olay ya da kiĢilerin, bireyin iç 

dünyasında uyandırdığı izlenimler” olarak tanımlanmaktadır (TDK, 2017). Caruso ve 

Sitarenios‟a göre duygu, “Psikolojik, biliĢsel ve tecrübeye dayanan alt sistemlerden oluĢan 

zihinsel tepkiler bütünüdür” (KeleĢ, 2014: 44). 

 

Türk Dil Kurumuna göre emek, “Bir iĢin yapılması için harcanan beden ve kafa 

gücü, bir karĢılık almak için gösterdiğimiz hareket, çaba ve mücadele” Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır (TDK, 2017). BaĢka bir tanıma göre emek, “Ücret karĢılığı çalıĢma” 

anlamına gelmektedir. (Özbay, 2003:1). Marx‟a göre emek, “Yalnız üretimin yapısına 

katılan bedeni (fiziki) güç değil, maddenin bilinçli olarak insana yararlı Ģekilde değiĢmesi 

demek olan üretim faaliyeti içinde değere dönüĢen unsur‟‟ olarak tanımlanmıĢtır (Akbıyık, 

2013: 6) . 

      

Hochschild‟e (1983) göre duygusal emek, “Diğer bireyler tarafından görülebilecek 

Ģekilde jest, mimik ve beden hareketleriyle duyguların yönetimidir, duygusal emek, ücret 

karĢılığı sarf edilmesinden dolayı değiĢim değeri olan bir meta” Ģeklinde tanımlamaktadır. 

James‟e (1989) göre duygusal emek, “temel bileĢeni duyguların düzenlenmesi olan ve 

diğerlerinin duygularıyla iletiĢime geçme iĢi” olarak tanımlanmıĢtır.  

 

Ashforth ve Humphrey‟e (1993) göre, “Duygusal emek, uygun olan duygu 

durumunun ifade edilmesi için gösterilen davranıĢlar bütünüdür”. Morris ve Feldman‟a 
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(1996) göre ise,  “Duygusal emek, bireylerarası etkileĢim süresince örgütün beklediği 

duyguları ifade edebilmek için bireylerin gösterdiği çaba, yaptığı plan ve kontroldür” 

Pugliesi‟ye (1999) göre, “Duygusal emek, ücretli çalıĢma karĢılığında bireylerin 

duygularını çeĢitli Ģekillerde gösterdiği eylemdir”. 

 

Zapf, Vogt, Seifert ve Isic‟e (1999) göre, “Duygusal emek, örgütün istediği 

duyguların gösterebilmesi için gereken duygu düzenlemesi iĢidir”. Steinberg ve Figart‟a 

(1999) göre duygusal emek, “Diğerlerini anlayabilmek için empati kurma ve hissettiklerini 

anlayabilmek için gösterilen çaba” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Kruml ve Geddes‟e (2000) 

göre, “Duygusal emek, mükemmel müĢteri hizmetlerinin bir sigortası olarak belirlenmiĢ 

duyguları göstermek ve bu duyguları hissetmek gerekliliği olduğunda çalıĢanın gösterdiği 

çabadır”. 

 

Grandey‟in (2000) yapmıĢ olduğu tanımlamaya göre “Duygusal emek, mesleğin 

veya örgütün gösterim kurallarını karĢılamak amacıyla duygusal gösterimlerin rol yapma, 

abartma ya da bastırma yoluyla dönüĢtürülmesi durumudur”. BaĢka bir ifadeyle duygusal 

emek kavramı Diefendorff ve Richard‟ın (2003) bakıĢ açılarına göre, “iĢin bir parçası 

olarak duyguların yönetilmesi iĢidir”. 

 

 Glomb ve Tews (2004) ise, “Duygusal emeği görev gereği olarak tanımlanan 

uygun duygunun karĢı tarafa hissettirilmesi veya uygun olmayan duygunun saklanması 

esnasında ortaya konulan çaba Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Bir baĢka tanıma göre ise; 

Zammuner ve Gali‟e (2005) göre, “Duygusal emek, iĢ/çalıĢma ortamlarında gerçekleĢen 

duygu düzenlemesidir”. Wharton‟a (2009) göre duygusal emek, “Görevleri müĢterilerle 

etkileĢimi gerektiren çalıĢanların örgüt tarafından uygun bulunan duyguları sergileme 

çabası” olarak tanımlanmıĢtır. Eloğlu‟na  (2010) göre duygusal emek, “ÇalıĢanın çalıĢtığı 

örgüt tarafından belirlenen kuralları uygularken, paydaĢına en iyi Ģekilde hizmet 

verebilmek maksadıyla uygun duygunun hissedilmesi ve aktarılması çabası” olarak 

tanımlamıĢtır.  Yapılan bu tanımlamalardan yola çıkarak duygusal emek kavramının, 

çalıĢanların iĢyerinde, kendi duyguları ne olursa olsun, kurum tarafından onlardan 

beklenen duyguları sergileme eğilimleri olduğu ifade etmektedir.  
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 4.3. DUYGUSAL EMEK YAKLAġIMLARI 

 

Duygusal emek kavramı ilk olarak 1983 yılında Hochschild tarafından ileri 

sürüldüğünden bu yana boyutlarının anlaĢılabilmesi ve kavramın geliĢtirilebilmesi 

amacıyla yerli ve yabancı çalıĢmalara bakıldığında dört yaklaĢım tarzının olduğu 

görülmektedir. Bunlar: 

 

 Hoshschild‟in (1983)  Duygusal Emek YaklaĢımı, 

 Ashforth ve Humphrey‟in (1993)  Duygusal Emek YaklaĢımı, 

 Morris ve Feldman‟in (1996) Duygusal Emek YaklaĢımı, 

 Grandey‟in (2000)  Duygusal Emek YaklaĢımı. 

 

4.3.1. Arlie Russell Hoshschild’in Duygusal Emek YaklaĢımı 

 

Hochschild‟a göre hızla büyüyen hizmet sektörü, çalıĢanlar için “YabancılaĢma” 

kavramını ortaya çıkarmıĢtır (Shuler ve Sypher, 2000: 55). Marks‟ın geliĢtirdiği “duygusal 

yabancılaĢma” kavramı duyguların dıĢa vurumu olan bazı mimik ve jestlerin aslında 

istenilen duygulara denk gelmediğini ortaya çıkarmaktadır (Ağırman, 2012: 22). 

Hochschild bu türden bir duygusal yabancılaĢmayı duygusal emek Ģeklinde 

tanımlamaktadır (Shuler ve Sypher, 2000: 55). 

 

Hochschild‟in (1983), “Herkes tarafından gözlemlenebilen mimiksel ve bedensel 

gösterimler yaratabilmek için hislerin yönetilmesi” olarak tanımladığı süreçte esas olan 

duygu yönetimidir. Duygu yönetimi bir ücret karĢılığında yapıldığı takdirde duygusal 

emek adını taĢımaktadır. Yazar duygusal emeği “ĠĢin gerektirdiği doğru duyguları 

hissetmek için çaba gösterme” olarak tanımlamaktadır (Ağırman, 2012: 22). 

    

Hochschild‟in (1983) duygusal emek kavramını, Erving Goffman‟ın (1960) 

düĢüncelerinden yola çıkarak geliĢtirmeye baĢladığı söylenebilir. Erving Goffman 

MüĢterilerle birebir etkileĢim içinde bulunan çalıĢanları tiyatro aktörlerine benzetmiĢtir.  
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Hochschild‟a (1983) göre, çalıĢanların müĢterilerle kurdukları iliĢkilerde; 

müĢterileri “seyirci”, çalıĢanları “aktör”, iĢyerini ise “sahne” olarak tanımlamakla birlikte 

bu iliĢki gösterimini ise sahnelenen bir oyun olarak görmektedir. Hochschild‟in duygularla 

ilgili üzerinde durduğu temel konu, duyguların ticarileĢtirilmesidir (Genç, 2013: 9). Bu 

bakıĢ açısına göre, aktörlerin (çalıĢanların) oyunun gerektirdiği davranıĢları (rolü) 

izleyenlerine karĢı içten bir Ģekilde anlatması ile anlaĢılabileceğini açıklamaktadır. Ancak 

bu Ģekilde izleyenler oyunun gerçekliğine ve samimiyetine inanabilirler (Genç, 2013: 10). 

 

Hochschild (1983: 35-40) iki farklı davranıĢ biçiminin var olduğunu ileri 

sürmektedir. Bunlardan birinci davranıĢ biçimi “Yüzeysel DavranıĢ” (surface act), kiĢinin 

gerçekten hissetmediği duyguları karĢısındaki kiĢiye karĢı hissediyormuĢ gibi göstermesi 

Ģeklinde tanımlanmaktadır.  Ġkinci bakıĢ açısı  “Derinlemesine DavranıĢ” (deep act), 

kiĢiden göstermesi beklenen duyguları gerçekten hissederek yaĢamasını ileri sürmektedir 

(Hochchild 2003: 33-34).  

   

Hochchild çalıĢmasında duygusal emek gerektiren iĢlerin üç temel özelliği 

olduğunu açıklamıĢtır: Birinci özellikte, çalıĢanların insanlarla yüz yüze veya sözlü olarak 

etkileĢim halinde olmalarını, ikinci özellikte ise, bu iĢlerde çalıĢanların, karĢı tarafın 

duygularını etkisi altına alabilir düĢüncesince sahip olması öne sürmüĢtür. Buradan 

hareketle Hoshchild, meslekleri duygusal emek gerektiren ve gerektirmeyen meslekler 

Ģeklinde açıklamıĢtır (Genç, 2013: 10). 

 

Hochschild belirli mesleklerin duygusal emek gerektirdiğini savunmuĢ ve bunu 6 

grupta toplamıĢtır. Bu meslek grupları Ģu Ģekildedir (Ünler Öz 2007: 4-5) sıralanmıĢtır : 

 

 Serbest Meslek ÇalıĢanları (Doktorlar, Avukatlar), 

 ĠĢletmeci ve Yöneticiler, 

 SatıĢ Personelleri, 

 Evde ÇalıĢan Özel Personeller (Bakıcılar), 

 DıĢarıda ÇalıĢan Özel Personeller (Garsonlar), 

 Memurlardan OluĢmaktadır. 
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 4.3.2. Blake Ashforth ve Ronald Humprey’in Duygusal Emek YaklaĢımı  

 

Ashforth ve Humprey, Hochschild‟ın (1983) çalıĢmasını yorumlayıp 

geliĢtirmiĢlerdir. Ashforth ve Humphrey, duygusal emeği; “DavranıĢ kurallarına göre 

uygun duygunun gösterilmesi” olarak tanımlamıĢlar. Bu tanım, Hochschild‟in (1983) 

yapmıĢ olduğu tanıma göre biraz farklılık göstermektedir. Hochschild, sergilenen 

davranıĢın ardında yatan sebeplerin üzerine odaklanırken, Ashforth ve Humphrey 

davranıĢın kendisine odaklanmıĢlardır. Hizmet alan birey davranıĢın altında yatan nedeni 

değil, gösterilen davranıĢın kendisi önemsemektedir (Ashforth ve Humphrey, 1993). 

 

Hochschild‟e göre, iĢgörenler (çalıĢanlar) yüzeysel veya derinlemesine davranıĢ 

gösterirlerken de belirli bir çaba sarf etmektedir. Ashforth ve Humphrey, çalıĢanların belli 

bir süre sonra aynı davranıĢları sergileyeceğinden ötürü bu duruma alıĢabileceklerini öne 

sürmektedir. Yani ister yüzeysel davranıĢ isterse derinlemesine davranıĢ sergilesinler, iĢi 

gereği sürekli duygusal emek sarf eden iĢgörenler belirli bir zaman sonra bu davranıĢları, 

fazla bir çaba sarf etmelerine gerek kalmadan sistemli bir biçimde gösterebileceklerdir. 

Bununla birlikte Ashforth ve Humphrey‟e göre bir çalıĢan herhangi bir durumda 

sergilemesi gereken duyguyu zaten hissediyor olabilir. Bu durumda o çalıĢanın ne rol 

yapmasına, ne de duygularını düzenleme ve uyumlu hale getirmeye çalıĢmasına gerek 

yoktur, gerçekte hissettiği duyguyu yansıtması yeterli görülmektedir. Buradan hareketle 

Ashforth ve Humphrey, Hochschild‟in yüzeysel ve derinlemesine davranıĢına ek olarak 

samimi davranıĢ (genuine emotion) kavramını ortaya koymuĢlardır (Hochschild, 1983: 8). 

Samimi davranıĢ ise gösterilmesi gereken, gerçekten hissedilen davranıĢtır (Özgen, 2010: 

20). 

    

Günümüzde örgütler rekabet avantajı kazanabilmek amacıyla fiziksel ve zihinsel 

emeğe ek olarak hizmet sektöründe önemi oldukça fazla olan duygusal emeğin öneminin 

artmasından bahsetmektedir (Kaya ve Serçeoğlu, 2013: 311).  Ashforth ve Humphrey‟ de 

(1993) duygusal emeğin hizmet sektöründe gittikçe artan bir öneme sahip olduğunu Ģu 

Ģekilde açıklamıĢtır: 
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 Hizmet iĢletmelerinde çalıĢan personeller, müĢterilerle birebir etkileĢim halinde 

olduklarından dolayı örgütü dıĢarıya karĢı temsil etme görevini üstlenmektedirler. 

 

 Hizmet sürecinde hizmeti sunan (çalıĢan) ve hizmeti alan (müĢteriler) arasındaki 

iliĢki her zaman canlı ve değiĢken bir yapıya sahiptir. 

 

 Hizmetin soyut olmasından dolayı, müĢterilerin kaliteyi yani davranıĢ 

değerlendirmelerini daha zor hale getirmektedir. 

 

Ashforth ve Humphrey‟in 1993 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmasıyla Hochschild‟den 

farklı olarak duygusal emeğe iki önemli katkıda bulunmuĢlardır. Bunlardan birincisi, 

duygusal emeği gözlemlenebilen davranıĢlardan yola çıkarak açıklamaları ve duygusal 

emeği üç boyut olarak ele almalarıdır (Diefendorff ve Gosserand, 2003: 946). Ġkincisi ise, 

samimi davranıĢın gözlemlenebilmesi amacıyla çalıĢanların duygusal davranıĢ kuralları ile 

ne kadar bütünleĢtiğinin anlaĢılması gerekliliğini savunmalarıdır ve bunu da sosyal kimlik 

teorisiyle açıklamaya çalıĢmalarıdır. Duygusal emeğin çalıĢan kiĢilerin iĢ sonuçlarına olan 

etkisinde Ģartlı bütünleĢmiĢ değiĢken olacağını ifade etmiĢlerdir (Ashforth ve Humphrey, 

1993: 106). 

 

 4.3.3.  Andrew Morris ve Daniel Feldman’ın Duygusal Emek YaklaĢımı 

 

Morris ve Feldman duygusal emeği, “KiĢiler arası iliĢkilerde kurumun istediği 

duyguları sergileyebilmek için sarf edilen çaba, planlama ve kontrol” olarak 

tanımlamaktadır. Bu yaklaĢıma göre bireyin sergilemesi gereken duygu ile o anda hissettiği 

duygu arasında farklılık olmasa da tam anlamıyla örgütün istediği duygusal davranıĢı 

sergileyebilmek amacıyla belirli bir ölçüde emek göstermesi gerekmektedir. Derinlemesine 

davranıĢ, yüzeysel davranıĢ, samimi davranıĢlardan hangisini gösterirse göstersin bir 

çalıĢanın iĢ yerinde duygularıyla hareket etmesi duygusal emek davranıĢı göstermiĢ olduğu 

anlamına gelmektedir (Köksel, 2009: 10). Morris ve Feldman‟nın (1996) yaklaĢımına göre; 

müĢterilerin hizmet kalitesi ilgili değerlendirmeleri, çalıĢanların kendilerine karĢı 

göstermiĢ oldukları davranıĢlarla anlaĢılabileceğini anlatmaya çalıĢmaktadırlar. 
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Morris ve Feldman (1996) duygusal emek kavramını, “KiĢilerarası iliĢki süresince, 

iĢletmeler tarafından gösterilmesi istenen duyguları sergilemek için gösterilen; çaba, 

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

 

 Morris ve Feldman bu tanımda dört varsayımın olduğunu belirlemiĢtir. Birinci 

varsayım olarak, bu tanımın duyguların etkileĢim varsayımını içerdiğine vurgu 

yapmıĢlardır. Bu varsayımda duyguların hissedilmesinde ve sergilenmesinde sosyal 

faktörlerin büyük oranda belirleyici bir faktör olduğunu açıklamaktadırlar. Ġkinci varsayım 

ise yine etkileĢim modeli ile ilgilidir. Örgüt personelinin gerçekten hissetmiĢ olduğu 

duygularla iĢletmelerin çalıĢan personelden sergilemesini beklediği duygular uyuĢmuĢ olsa 

bile, uygun duygunun gösterilmesi amacıyla örgüt çalıĢanın yine de belirli oranda emek 

göstermesi gerekmektedir. Üçüncü varsayım ise Hochschild‟in bakıĢ açısına göre (1983) 

duygu gösteriminin ticari bir olgu haline geldiği Ģeklindedir. Bu tanımda duyguların nasıl 

ve ne zaman sergilenmesi gerektiğini belirten kuralların var olduğu düĢüncesi Ģeklinde 

ifade edilmektedir. 
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Tablo 9: Morris ve Feldman (1996) Duygusal Emek Boyutları Arasındaki ĠliĢki 

 

 

  Kaynak: Morris ve Feldman, 1996: 993 

 

Morris ve Feldman (1996) duygusal emeği, dört boyut altında incelemiĢlerdir. 

Tabloya bakıldığında sergilenen duyguların çeĢitliliği ile duygusal çeliĢki arasında negatif 

yönlü iliĢki vardır. Gerekli davranıĢ kurallarına gösterilen dikkat ile duygusal çeliĢki 

arasında pozitif yönlü iliĢki vardır. Sergilenen duyguların sıklığı ile gerekli davranıĢ 

kurallarına gösterilen dikkat arasında negatif yönlü iliĢki bulunmaktadır. Sergilenen 

duyguların sıklığı ile sergilenen duyguların çeĢitliliği arasında bir iliĢki olmadığı 

görülmektedir. Gerekli davranıĢ kurallarına gösterilen dikkat ile sergilenen duyguların 

çeĢitliliği arasında pozitif yönlü iliĢki vardır. Duygusal çeliĢki ile Sergilenen duyguların 

sıklığı arasında pozitif yönlü iliĢki bulunmaktadır.  Duygusal emeğin öncülleri ve sonuçları 

arasındaki iliĢki aĢağıdaki Tablo12‟de gösterilmektedir. 

 

 

 



 
 

69 
 

Tablo 10: Morris ve Feldman (1996) Duygusal Emek Modeli 

 

 

 

Kaynak: Morris ve Feldman, 1996: 993. 

    

Morris ve Feldman yukarıda göstermiĢ olunan modelde dört duygusal emek 

boyutunun duygusal tükenme ile pozitif yönde iliĢkili olduğunu, iĢ doyumu ile sadece 

duygusal çeliĢki boyutunun negatif yönlü iliĢkili olduğunu, yapmıĢ oldukları çalıĢma ile 

ispatlamıĢlardır (Kaya, 2014: 11). 
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4.3.4.  Alicia Grandey’in Duygusal Emek YaklaĢımı 

 

Hochschild, Ashford ve Humprey ve Morris ve Feldman‟ın yapmıĢ olduğu 

çalıĢmaların birbirinden farklı ve ortak özelliklerini açıkladıktan sonra bu çalıĢmaların 

birleĢiminden olan bir model geliĢtirmiĢtir (Yeni, 2015: 56). Grandey yapmıĢ olduğu bu 

çalıĢmalar sonucunda duygusal emeği, “Duyguların ve duygu gösterimlerinin örgütün 

hedeflerine ulaĢması maksadıyla düzenlenmesi” olarak ifade etmektedir (Grandey, 2000: 

97). 

Gross, duygu düzenlemeyi (emotional regulation) “Bireylerin etkisiyle hangi 

duyguların ne zaman ifade edilip ne Ģekilde deneyimleneceğine iliĢkin süreç” olarak 

tanımlamaktadır. Gross‟un geliĢtirmiĢ olduğu modele göre duygu düzenleme süreci iki 

Ģekilde oluĢmaktadır: “Öncül odaklı” duygu düzenleme ve “Tepki odaklı” duygu 

düzenleme  (Kamber, 2014: 56).  

 

Öncül-odaklı duygu düzenlemesine göre; kiĢi, değiĢen duruma göre duygu 

düzenlemesinde bulunabilmektedir. Tepki-odaklı duygu düzenlemesine göre ise kiĢi, 

psikolojik olarak veya gözlenebilir duygu belirtilerine göre duygu düzenlemesi yapar. 

Duygu düzenlemesinin bu iki süreci, duygusal emeğin Hochschild‟ın derinlemesine 

davranıĢ ve yüzeysel davranıĢ boyutlarına karĢılık gelmektedir. Grandey duygu 

düzenlemesinin ise öncül–odaklı ve tepki–odaklı olabileceğini vurgulamaktadır (Yeni,  

2015: 57). 

 

 Öncül–Odaklı Duygu Düzenleme: KiĢinin Ģartlara bağlı olarak veya durum 

değerlendirme yoluyla, duyguyu etkileyen bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Öncül–odaklı duygu düzenleme dört faktörden oluĢmaktadır. Bunlardan birinci 

faktör ortamı seçme; kiĢi belli bir duygu düzenlemesinde bulunmak için 

insanlardan uzak durmayı ve nesnelerden uzak durmayı amaçlamaktadır. Ġkinci 

faktör ortamı değiĢtirme, duyguların istenilen düzeyde düzenlemesi amacıyla 

uygun ortam oluĢturulması amaçlanmaktadır. Üçüncüsü faktör ise, dikkat 

düzenlemesidir. Dikkat düzenlemesi; kiĢinin hissetmesi gereken duyguları 

düĢünmesini sağlamayı amaçlamaktadır. Sonuncu faktör ise biliĢsel değiĢimdir. 
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BiliĢsel değiĢim; dıĢsal olayları yorumlayarak, bu olayları anlama sürecinde kiĢinin 

biliĢsel olarak değiĢmesini ifade etmektedir. 

 

 Tepki–Odaklı Duygu Düzenleme: Tepki odaklı duygusal düzenlemede kiĢi, 

durumu değil duruma iliĢkin tepkisinin duygusal gösterimini değiĢtirmektedir. 

Öncül odaklı düzenlemenin tersine, burada söz konusu olan duygunun 

hissedilmesinden sonra duygunun düzenlenmesi söz konusudur (Kamber, 2014: 

56). 

 

AĢağıdaki tabloda Grandey‟in 2000 yılında yapmıĢ olduğu duygusal emek modeli 

görülmektedir. Bu modelde duygusal emeğin öncülleri ve sonuçları ile duygusal emek 

boyutları gösterilmektedir (Yeni, 2015: 57). 
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Tablo 11: Grandey‟ in (2000) Duygusal Emek Modeli 

 

 

       

       Kaynak: Grandey, 2000: 101. 

 

Grandey‟in 2000 yılında yapmıĢ olduğu duyguları içeren duygu düzenleme 

modelini tabloda gösterildiği gibi oluĢturmuĢtur. 

 

4.4. DUYGUSAL EMEK DAVRANIġLARININ BOYUTLARI 

 

Duygusal emek sürecinde ilk olarak Hochschild (1983), yüzeysel ve derinlemesine 

davranıĢ kavramını ortaya çıkarırken; Asforth ve Humprey (1993), ise samimi duyguların 

sergilenmesini kapsayan samimi davranıĢ boyutunu eklemiĢtir. Morris ve Feldman (1996), 

duygusal davranıĢ gösterimindeki sıklık, davranıĢ kurallarına gösterilen dikkat, 
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sergilenmesi gereken duyguların çeĢitliliği ve duygusal çeliĢkiyi duygusal emeğin 

boyutları arasında ele alırken; Grandey (2000) ise tüm bu çalıĢmalardan yola çıkarak 

duygusal emek boyutlarını ele almaktadır. Bu araĢtırmada, duygu düzenleme süreci 

boyutları, yüzeysel davranıĢ derinlemesine davranıĢ ve doğal (samimi) davranıĢlar olmak 

üzere sınıflandırılmıĢtır (KeleĢ, 2014: 65). 

 

  4.4.1. Yüzeysel DavranıĢ 

 

Duygusal emek gösterimi boyutlarından biri olan yüzeysel davranıĢa, ilk olarak 

çalıĢmalarında yer veren Hochschild (2003) dır. Daha sonraki bir aĢamada yüzeysel 

davranıĢ boyutuna Asforth ve Humprey ve Grandey‟in çalıĢmalarında yer verildiği 

görülmektedir. 

 

Yüzeysel davranıĢ, iĢletmenin istediği duyguları sergilemesi için bireylerin sözlü 

veya sözsüz ifadeler sayesinde gerçekte hissetmesi gereken duygulardan farklı duygular 

sergilemesi ile ilgilidir. Duygusal emek bu yönüyle ket vurma ile benzer özellik 

göstermektedir. Çünkü her ikisinde de kiĢilerin sergilemesi gereken duygularına sınırlama 

getirilmektedir (Kim ve Han, 2009). 

 

Yüzeysel rol yapma ya da yüzeysel davranıĢ “ÇalıĢanların örgütlerce istenen 

duyguları dıĢ görünüĢlerinde değiĢiklikler yaparak (yüz ifadesi, jest ve ses tonu gibi) 

hissediyormuĢ gibi görünmesi olarak” tanımlanmaktadır. Yüzeysel davranıĢ gerçekten 

hissedilmeyen duyguların hissediliyormuĢ görünmesi Ģeklinde ifade edilmektedir (Kamber, 

2014: 57).  

 

Yüzeysel davranıĢta istenen duygunun sergilenmesi amacı ile iĢgörenler (çalıĢanlar)  

gerçekte hissetmedikleri duyguları (dıĢ görünüĢlerini yani jest ve mimiklerini hal ve 

hareketlerini ve ses tonunu değiĢtirerek) harekete geçirmeyi amaçlamaktadırlar (Chu ve 

Murrmann, 2006). Yüzeysel davranıĢta iĢgörenler yani çalıĢanlar hissetmiĢ oldukları 

duygularını değiĢtirmektedirler ve davranıĢlarını kontrol altına almaktadırlar. Örneğin; 

iĢgörenler iyi olmayan bir ruh halindeyken veya zor bir müĢteriyle iletiĢim kurarken sahte 

gülümseme takınmaktadır (Brotheridge ve Grandey, 2002). 
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ĠĢletmeler için yüzeysel davranıĢ, çalıĢanlardan beklenilen ve arzu edilen bir 

davranıĢ biçimidir. Böylelikle müĢteriler ve iĢgörenler farklı duygular hissettiklerinde bile 

olumsuz duygular yerine daima zorunlu olan duyguları gösterebilmektedirler (Demirel, 

2015: 11). 

 4.4.2. Derinlemesine DavranıĢ 

 

Duygusal emek davranıĢının ikinci boyutu derinlemesine davranıĢ, derinden rol 

yapma ya da duygusal çaba Ģeklinde tanımlanmaktadır. Derinlemesine davranıĢ biçimi 

çalıĢanların, içinden gelen duygularını sergilemesi gereken duygularla uyumlu hale 

getirmesidir (Eroğlu, 2014: 149). Burada çalıĢanlar yüzeysel davranıĢ sergilerken ki gibi 

duygularını karĢı tarafa aktarırken sahnede bir oyuncu gibi davranmaktadırlar. Fakat 

çalıĢan, yüzeysel davranıĢta rolünü hissetmeden sadece rolünün gerekliliğini yerine 

getirirken; derinlemesine davranıĢta ise çalıĢan kendisini rolündeki duyguları yaĢayan ve 

kendisini rolüne kaptıran bir sanatçı gibi göstermeye çalıĢmaktadır (Kaya ve Serçeoğlu, 

2013: 316). 

 

ÇalıĢan derinlemesine davranıĢ boyutunda kendini müĢterisinin yerine koyarak 

empati kurmaya çalıĢmaktadır (Basım ve BeğenirbaĢ, 2012: 79). Dolayısıyla derinlemesine 

davranıĢ sergileyen çalıĢan, dıĢ görünümünün yanında yüzeysel davranıĢın tersi olan içsel 

duygularını da değiĢtirmeyi amaçlamaktadır (Gürsoy, 2016: 15). 

 

Yüzeysel davranıĢ ve derinlemesine davranıĢ boyutu arasındaki farklara 

“ÇalıĢanların niyeti” açısından da bakılmaktadır. Bu niyet farkına göre yüzeysel davranıĢ 

sergilemeye çalıĢan personel gerçek duygularını değiĢtirmemekle birlikte iĢlerini 

kaybetmemek için sahte duygular gösterdikleri için “Kötü niyetlidir” (Yürür ve Ünlü, 

2011: 86).  

 

 Yüzeysel davranıĢ biçimi ile derinlemesine davranıĢ biçimi arasındaki ortak nokta ise 

çalıĢanın iĢletme için çaba göstermesi ve örgütün kendilerinden beklenen davranıĢları 

sergilemesidir (Gürsoy, 2016: 17). 
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 4.4.3. Samimi (Doğal) DavranıĢ 

 

Hochschild (2003) tarafından geliĢtirilmiĢ olan yüzeysel davranıĢ ve derinlemesine 

davranıĢ boyutuna ek olarak, Asforth ve Humprey de samimi davranıĢ boyutunu 

eklemiĢtir. Ashfoth ve Humprey çalıĢanların herhangi bir emek sarfetme içine girmeden 

kendisinden beklenen ve gerçekten hissederek yapabileceği davranıĢları üçüncü davranıĢ 

boyutu olan “Samimi davranıĢ” Ģeklinde tanımlanabileceğini ifade etmiĢtir (Kaya ve 

Serçeoğlu, 2013: 317). 

    

Asforth ve Humprey‟e göre çalıĢanlar samimi yani doğal bir davranıĢ 

sergilediklerinde, çok fazla emek sarfetmeden, duyguların kontrolünü daha az 

gerçekleĢtirmektedir (Demirel, 2015: 12). Tam tersine, Morris ve Feldman ise iĢgörenlerin 

yansıtmak zorunda olduğu duyguları hissediyor olsa bile; bu duyguları örgütün istediği 

davranıĢlar doğrultusunda uyumlu hale getirebilmek için belli bir miktar emek sarf 

edilmesinin gerekli olunduğunu ifade etmiĢtir (KeleĢ, 2014: 67). 

  

ĠĢgörenler, kendi içinde hissetmiĢ olduğu gerçek duygular ile örgütün iĢgörenden 

yapmasını istediği duygular arasındaki uyum ne kadar iyi olursa örgütün etkinlik ve 

verimliliği de artacaktır. 

  

 4.5. DUYGUSAL EMEĞĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

 

Ġnsan davranıĢı üzerinde etkili olan birçok faktör bulunmaktadır. Genel olarak 

duygusal emeği etkileyen faktörler bireysel faktörler, örgütsel faktörler ve etkileĢim 

özellikleri Ģeklinde ayrılmaktadır. ÇalıĢmanın bu baĢlığı altında bu faktörler hakkında bilgi 

verilecektir. 

 4.5.1. Bireysel Faktörler 

 

 Bireysel faktörler; bireyin kendi sahip olduğu özelliklerinden oluĢan, olaylara ve 

durumlara karĢı vermiĢ olduğu tepkilerin kendi kiĢilik özelliklerinden oluĢan faktörlerdir. 

Demografik faktörler; yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, medeni durum, mesleki tecrübe, 
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kendini uyarlama, duygulanım, empati, ödüllendirme faktörler arasında yer almaktadır 

(Yeni, 2015: 61). 

    

4.5.1.1. YaĢ 

 

 Hochschild‟e göre, yaĢ; duygusal emek davranıĢı üzerinde etkisi olduğu düĢünülen 

önemli bir faktördür. YaĢlı çalıĢanların, genç çalıĢanlara göre daha yüksek zekâya sahip 

oldukları görülmektedir. Kruml (1999) da yapmıĢ olduğu çalıĢmada yaĢlı çalıĢanların daha 

fazla duygusal çaba harcadıklarını ifade ederek Hochschild ile aynı görüĢü benimsemiĢtir. 

ÇalıĢanların yaĢları ilerlemesi ile birlikte samimi doğal davranıĢlar sergilemektedirler 

(Kızanlıklı, 2014: 29). 

 

 4.5.1.2. Cinsiyet 

 

 Cinsiyet farklılığı, bireylerin toplum içindeki rollerini belirleyen temel unsurların 

baĢında gelmektedir. Bireylerin sahip olduğu cinsiyet farklılığından dolayı toplumun farklı 

beklentileri bulunmaktadır. Bu durumun oluĢmasının sebebi ise, kiĢilerin doğumlarından 

itibaren cinsiyet farklılıklarına göre yetiĢtirilmeleridir (Yeni, 2015: 61). Örneğin kadınlar 

duygularını daha çabuk dıĢarı yansıtabilirlerken, erkeklerin de kadınların tam zıttı olarak 

duygularını dıĢarı vurmaları oldukça zordur (SolmuĢ, 2004: 18). 

 

Kadınlar genellikle duyguları hissedip anlama konusunda erkeklere göre daha 

etkinlerdir ve hem iĢte hem de evde duygularını yoğun olarak yaĢadıklarından dolayı 

kadınların erkeklere göre daha sempatik oldukları ve sergilenmesi gereken duyguları daha 

doğal daha çabuk ve daha doğru bir Ģekilde karĢı tarafa aktardıkları bilinmektedir 

(Demirel, 2015: 17). 
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4.5.1.3. Eğitim Durumu 

 

ĠĢgörenlerin mesleki konuda eğitimli ve donanımlı olmaları, mesleğiyle ilgili 

konularda müĢterilerine karĢı nasıl davranması gerektiğini bilmeleri dolaysıyla daha fazla 

duygusal emek harcamaktadırlar. Mesleği hakkında eğitim almamıĢ iĢgörenler ise 

müĢterilerle anlaĢma konusunda sıkıntılar yaĢayabilmekle birlikte uygun davranıĢı 

gösterme konusunda da zorluk yaĢamaktadır. Buna bağlı olarak meslekte bilgi düzeyinin 

yüksek olması, iĢgörenin mesleğine yönelik bilgisini artırmakla birlikte müĢteriyle olan 

iliĢkilerini de olumlu yönde etkilemektedir (Ünal, 2011: 51-52). 

 

 4.5.1.4. Medeni Durum 

   

ĠĢgörenlerin medeni durumları, duygusal emek davranıĢları üzerinde etkisi olduğu 

düĢünülen bir baĢka bireysel özellik olarak ele alınmaktadır (Kızanaklı, 2014: 29). ĠĢ 

görenlerin medeni durumlarına göre duygusal emek seviyeleri değiĢmektedir. Evli 

çalıĢanların, bekâr çalıĢanlara oranla daha yüksek kiĢisel baĢarı oranına sahip oldukları 

yüksek olduğu söylenmektedir (Eroğlu, 2009: 260). 

 

  4.5.1.5. Mesleki Tecrübe 

 

Mesleki tecrübe duygusal emeği etkileyen bir baĢka faktör olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Mesleki tecrübe uzun bir süre çalıĢan personelin diğer çalıĢanlara oranla, daha 

az duygusal emek ile duygusal uyuma  yatkın oldukları görülmektedir. Bir baĢka deyiĢle 

görev süresi az olan veya daha az deneyime sahip olan çalıĢanlar, bir iĢte uzun süre çalıĢan 

deneyimli çalıĢanlara göre daha fazla duygusal belirsizlik içine girmektedir. Bu nedenle, 

söz konusu çalıĢanlar, duygusal çabayı yoğun olarak hissetmektedirler (Demirel, 2015: 

18). Buna göre uzun süre çalıĢan personel yeni iĢe alınan çalıĢanlara göre iĢ üzerinde daha 

fazla kontrol hakkının olduğu belirtilmektedir (Gürsoy ve Boylu, 2011: 783). 
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4.5.1.6. Duygulanım 

 

Morris ve Feldman‟a göre “Duygulanım, belirli bir ruh halini (üzgün olma veya 

mutlu olma) deneyimlemeye karĢı eğilimli olma veya belirli bir Ģekilde veya bazı 

duygularla insanlara veya iĢe karĢı tepki verme” Ģeklinde tanımlanmaktadır (Morris ve 

Feldman, 1996). 

 

Duygulanım olumlu ve olumsuz olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Olumlu 

duygulanım sergileyen kiĢiler; istekli, atik, enerjik, neĢeli gibi duygular sergileyen bireyler 

olarak tanımlanmakla birlikte;  olumsuz duygulanım sergileyen kiĢiler tasa, bıkkınlık, 

nefret etme tiksinme gibi duygular sergileyen kiĢiler olarak bilinmektedir (Yeni, 2015: 63).  

Olumlu duygulanımın duygusal çeliĢkiyi azalttığı düĢünülmektedir. Olumsuz duygulanım 

düzeyleri yüksek çalıĢanlar, kendilerinden olumlu duygu gösterimi talep edildiğinde, 

kendilerinden istenileni gerçekleĢtirirken çok fazla rol yapmaya ihtiyaç duymakta iken 

olumlu duygulanım düzeyleri yüksek çalıĢanlar kendilerinden olumlu duygulanım 

gösterilmesi beklendiğinde rol yapmaya gerek duymadan müĢterilerle samimi bir Ģekilde 

etkileĢime geçmektedirler (Demirel, 2015: 19). 

 

 4.5.1.7. Ödüllendirme 

 

Örgüt ile iĢgörenlerin birbirlerinden beklentileri ve istekleri karĢılıklı olması 

nedeniyle iĢgörenler, kendilerinden beklenen baĢarıya ulaĢtıkları zaman örgüt tarafından 

onurlandırılmayı ve ödüllendirilmeyi arzu etmektedirler. Ödüllendirme sistemleri, 

iĢgörenlerin, örgütün amaçlarını gerçekleĢtirebilmeleri ve daha etkili ve verimli 

çalıĢabilmeleri için motivasyon amacıyla oluĢturulmuĢtur. Ücretler, maaĢlar, tatiller, 

izinler, terfiler, eğitim, takdir, övgü ödüllendirme sisteminin içinde yer almaktadır (Nas, 

2006: 56). 

 

Ödüllendirme sisteminin kullanılmasıyla birlikte iĢgören, daha çok iĢine bağlanıp 

odaklanmakta ve daha fazla çalıĢmaya istekli olmaktadır ve iĢlerini daha çok sevmekte, 

hizmet verdiği müĢteriye de aynı mutluluğu ve sıcaklığı yansıtmaktadır. Buna bağlı olarak 

güler yüzlü ve iĢine bağlı iĢgörenlerden oluĢan örgüt, dıĢarıdaki müĢterilerine karĢı olumlu 
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izlenimler vererek, olumlu bir kurum imajı oluĢturmaktadır. Dolayısıyla ödüllendirmenin 

bir yandan örgüte diğer yandan iĢgörene sağladığı yararlar çok fazla olmaktadır (Örnek, 

2009: 37). 

 4.5.2. Örgütsel Faktörler 

 

Örgütsel faktörler, çalıĢanın görevinin hedeflerine motive olmasında bireysel 

faktörler kadar önem taĢımaktadır. Örgütsel ortam elveriĢli olduğunda bazen iĢgören, 

dıĢarıdan herhangi bir motivasyon giriĢimine gerek kalmaksızın içsel motivasyonla görev 

hizmetine yönelmektedir (BaĢaran, 2008: 92). Örgütsel faktörler duygusal davranıĢ 

kuralları, otonomi, sosyal destekten oluĢmaktadır. 

 

 4.5.2.1. Duygusal DavranıĢ kuralları 

 

 Ġnsanlarla iletiĢim kurma temeline dayalı her meslek alanında, iĢgörenlere karĢı 

yansıtılması gereken duygusal davranıĢları belirleyen yazılı ve sözlü kurallar mevcuttur. 

Bu bağlamda duygusal davranıĢ kuralları, iĢ yerinde uygun duygu gösterimlerini standart 

Ģekilde iĢ görenlere aktarmayı ifade etmektedir (Akbıyık, 2013: 26). 

 

Bununla birlikte duygusal davranıĢ kuralları, “ÇalıĢanların duygularını kurum 

faydasını dikkate alarak kullanmalarını sağlayan davranıĢ kalıpları olarak 

tanımlanabilmektedir”. DavranıĢ kurallarının varlığı, iĢgörenlerin davranıĢlarını 

düzenlemelerini ve davranıĢlarını daha uygun olacak Ģekilde belli standartlara uygun hale 

getirmeyi amaçlamaktadır (Akbıyık, 2013: 26). 

 

Rafaeli ve Sutton‟a (1987: 26) göre, duygu gösterim kurallarının çalıĢana aktarılma 

sürecinde kullanılan üç yöntem söz konusudur. Ġlk yöntem iĢe alım süreci ile 

baĢlamaktadır. ĠĢe alınacak birey için iĢin gerektirdiği davranıĢ kuralları anlatıldıktan sonra 

bu kurallara uyup uyamayacağı sorularak verilecek olan cevaba göre seçim yapılması ile 

baĢlanmaktadır. Ġkinci yöntemde ise alınacak olan personellerin iĢe uyumları eğitimlerle 

sağlanmaktadır. Eğitim ve uyum sürecinde personele hangi duygu ifadelerini yapıp ya da 

yapmaması gerektiği öğretilmektedir (Özgen 2010: 32). Üçüncü yöntemde ise personele 
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sergilemiĢ olduğu davranıĢlar sonucunda ödül veya ceza verilmesi amaçlanmaktadır 

(Eroğlu 2010: 24). 

 

Açık bir Ģekilde belirlenmiĢ davranıĢ kurallarının personellerin örgütün isteklerine 

uygun davranmalarına ve daha iyi iĢ çıkarmalarına yardımcı olması bakımından yararlı 

olması düĢünülmektedir. Fakat duygusal davranıĢ kuralları örgütlere göre farklılık 

gösterebilmektedir. Her örgüt, kendi yapısına uygun olarak farklı davranıĢ kuralları 

oluĢturabilir ve bu davranıĢ kurallarından da yararlanabilir. Örgüt içinde bu kuralların 

oluĢumu hem örgütlerin içinde bulunduğu durumdan hem de çevre özelliklerinden 

bağımsız olarak düĢünülemez (Diefendorff ve Gosserand 2003: 951). 

 

 4.5.2.2. Otonomi 

 

Otonomi, bir personelin iĢinin gerektirmiĢ olduğu görevleri yerine getirirken ne 

derece bağımsız ve ne derece özgür olabildiğini; kendi iĢini planlama ve kullanacağı 

yöntemlerini kullanma konusunda ne ölçüde serbest olduğunu ifade etmektedir (Hackman 

ve Oldham, 1976). Otonomi, personelin örgütün davranıĢlarını kurallarını kendi özgün 

tarzına göre uyarlayabilme hakkı vermeyi ifade etmektedir (Morris ve Feldman 1996: 

1000). 

 

ABD‟de 198 çağrı merkezi çalıĢanı üzerinde yapılan bir araĢtırmada, görevlerini 

yerine getirirken serbest düĢünceye sahip olduğu düĢünen personellerin stres seviyelerinin 

düĢük olduğu; personelin otonomiye sahip olduğunu hissediyor olmasının bile personelin 

gergin durumlarda olayın kendi kontrolü altında olduğunu hissetmesine yardımcı olduğu 

görülmüĢtür (Grandey ve diğerleri, 2004).  

 

Yine baĢka bir çalıĢmada otonomi düzeyi düĢük personellerin iĢ doyumlarının 

düĢük olduğu,  yüksek otonomiye sahip olan personellerin ise iĢ doyumlarının yüksek 

düzeyde olduğu sonucuna varılmıĢtır (Grandey ve diğerleri, 2005). ÇalıĢan personellere 

belli oranda otonomi hakkının tanınmasının, onların iĢ tatminini arttıracağı ifade edilebilir. 
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4.5.3. EtkileĢim Özellikleri 

 

Bireysel ve örgütsel faktörlerin yanı sıra, personellerin müĢterilerle etkileĢim 

özellikleri de duygusal emek davranıĢları üzerinde etkili olmaktadır. MüĢterilerle 

etkileĢiminin genel hatlarını belirleyen bu özellikler süre, sıklık ve çeĢitliliktir. 

 

 4.5.3.1. Süre 

 

Duygusal emeği etkileyen bir diğer faktör süredir. Kısa süreli duygusal 

gösterimlerde bulunan personellerin duygularını göstermek için harcadıkları çaba daha az 

seviyede olurken duygusal gösterim süresinin uzun olduğu durumlarda ise çalıĢan personel 

tarafından daha fazla emek gösterilmesi gerekmekte olduğu görülmektedir (Erken, 2016: 

15). 

Duygusal gösterim süresinin uzun olması hem örgüt açısından duygusal kuralların 

belirlenmesini zorlaĢtırmakla birlikte çalıĢan personelinde uzun süreli iletiĢimde kalarak 

duygularını gizlemesini zorlaĢtırmaktadır. Bu da çalıĢan personel açısından duygusal emek 

gösteriminin daha fazla artmasına neden olmaktadır (Morris ve Feldman, 1996: 990). 

 

4.5.3.2. Sıklık 

 

Hochschild‟e (1983) göre duygusal gösterim sıklığı personellerin iĢ yükünü 

artırmakta birlikte yabancılaĢma ile tükenmiĢliğin ortaya çıkmasına sebep olmaktadır 

(Zapf, 2002). Duygusal gösterimlerin daha fazla yaĢandığı iĢlerde örgütlerin, iĢgörenlerin 

duygu gösterimlerini düzenlemeye yönelik göstermiĢ oldukları çaba da emek de 

artmaktadır  (Erken, 2016: 15). 

 

  4.5.3.3. ÇeĢitlilik 

 

 Örgütlerin çalıĢan personelden göstermelerini beklediği duyguları üç gruba 

ayrılmaktadır. Bunlardan birincisi BütünleĢtirici duygular (olumlu duygular) ikincisi 

ayrıĢtırıcı duygular(olumsuz duygular) ve üçüncüsü duyguları maskelemedir (tarafsız 
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duygular) (Wharton ve Erickson, 1993). Örgütte çalıĢan personelden müĢterilerine karĢı güler 

yüzlü ve anlayıĢlı olmaları beklenmektedir.  Bu durum örgüt içersinde bütünleĢtirici yani 

olumlu duygulara örnek olmaktadır.  

 

Bununla beraber, örneğin, askerlik mesleği zaman zaman bazı kimselere karĢı 

sinirli ve korkutucu olabilmektedir. Bu da ayrıĢtırıcı duygular yani olumsuz duygulara 

örnek verilebilir. Duygusal maskeleme ile kastedilen Ģey karĢı tarafa ne olumlu ne de 

olumsuz hiçbir duygusal anlam vermemekle alakalıdır. Yani nötr duygular da 

denilmektedir. Örnek olarak terapistler verilebilir (Grandey, 2000). Bireyin sergilemesi 

gereken duygular ne kadar fazla ise o kadar duygusal emek sarf etmesi gerekmektedir ( 

Köksel, 2009: 33). 

 

 

 4.6. DUYGUSAL EMEĞĠN SONUÇLARI 

 

 Duygusal emek; örgüt ve birey açısından hem olumlu hem de olumsuz sonuçlar 

ortaya çıkarmaktadır. Bu baĢlık altında duygusal emek kavramının, hem birey açısından, 

hem de örgüt açısından ortaya çıkardığı sonuçlara yer verilmiĢtir. 

 

  4.6.1. Birey Açısından Olumlu Sonuçlar 

 

 Ashforth ve Humphrey‟e göre (1993), duygusal emek iĢteki etkinliğin artmasını 

sağlamakla birlikte ve kendini ifade etmeyi (öz anlatım) kolaylaĢtırabilmektedir. Duygusal 

emek sergileyen personel iĢletmenin kurallarını benimseyip uygulamaya koyması ile iĢin 

daha etkin ve verimli yapılmasını amaçlamaktadır (Ağırman, 2012: 31). 

 

4.6.2. Örgüt Açısından Olumlu Sonuçlar 

 

Rafaeli ve Sutton (1987)  duygusal emeğin iĢgörene sağladığı maddi kazançlar 

konusunu ele almıĢlardır. AraĢtırmacılara göre iĢgörenlerin müĢterileri ile yakından 

ilgilenmeleri onların müĢterilerinden daha fazla geri bildirimler almasına ve daha 

kazanmalarına katkıda bulunmaktadır. Örneğin lokantada çalıĢan iĢgörenin müĢterilerine 
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karĢı yakın bir ilgi göstermesi lokantayı tekrar tercih etmesine yardımcı olacaktır. Bu 

bakımdan duygusal emeğin iĢletmenin izlenimi açısından önemli olduğu, iĢletmeyi diğer 

rakip iĢletmelerden ayırmada etkili olduğu düĢünülmektedir.  

 

4.6.3. Birey Açısından Olumsuz Sonuçlar 

Duygusal emeğin olumlu sonuçlara yol açabildiği kadar olumsuz sonuçlara da yol 

açabilmektedir. Duygusal emeğin iĢgören üzerindeki olumsuz sonuçlarının temelinde 

genellikle duygusal uyumsuzluğun yer aldığı görülmektedir. Duygusal uyumsuzluk, 

sergilenmesi istenen duygularla iĢgörenin hissetiği duyguların birbirinden farklı olması 

durumlarında ortaya çıkmaktadır (Güngör, 2009: 180). 

 

Ashforth ve Humphrey (1993)  duygusal uyumsuzluğun bireyleri depresyona ve 

iĢten uzaklaĢtırmaya yönelteceği düĢüncesini savunmuĢtur. Duygusal uyumsuzluk yaĢayan 

iĢgören kendisini sahip olduğu duyguların yerine sahte duyguları sergileyen biri olarak 

düĢünebilmekte ve zaman geçtikçe bu durum iĢgörenin kendine olan saygısını 

kaybetmesine ve buna bağlı olarak da psikolojik sorunlar yaĢamasına neden olmaktadır. 

 

4.6.4. Örgüt Açısından Olumsuz Sonuçlar 

 

ĠĢgören, iĢinden ve iĢ ortamından beklenti ve isteklerinin, karĢılanmaması halinde 

ise iĢ tatminsizliği kavramı ortaya çıkmaktadır. ĠĢ tatminsizliği, çalıĢan personelin iĢ gücü 

verimliliğinin azalmasına, iĢe bağlılığının azalmasına neden olacağı düĢünülmektedir 

(Akıncı, 2002: 3). 

 

Rubin (2005)  çalıĢanların ek iĢlevleri yerine getirmek için yeterli kaynaklara sahip 

olamadığından dolayı yoğun duygusal emek harcamanın örgütsel performanslarını olumsuz 

yönde etkileyebileceğini ileri sürmüĢtür. Yüzeysel davranıĢ sergilemenin iĢgörenlerin iĢlerine 

bağlılıklarının artması ve iĢlerini sevmelerinde etkili olduğunu, derinlemesine davranıĢın ise 

çalıĢan personel açısından daha samimi fakat daha kırılgan bir psikolojik durum 

yansıtabileceğini, bunun da iĢe bağlılık noktasında sorun oluĢturabileceğini ifade etmiĢtir 

(Türkay ve diğerleri, 2011: 214). 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

ÖZEL HASTANE ĠġLETMELERĠNDE BĠR UYGULAMA 

5.1. ARAġTIRMANIN AMACI  

 

Bireyler çevresindeki diğer insanlarla etkileĢim halinde bulunmaktadır. Bu da izlenim 

yönetimi taktiklerinin geliĢtirilmesi ve yürütülmesi açısından önem taĢımaktadır. Ġzlenim 

yönetimi taktiklerindeki amaç, sergilenen davranıĢlar doğrultusunda olumsuz izlenim 

vermemek için örgüt içerisinde belirlenmiĢ olan kural ve normları denetim altında tutarak, 

etkin ve baĢarılı olabilmektedir. Lider üye etkileĢimi, lider ile astları arasındaki iliĢkileri 

ortaya koyma Ģeklinde tanımlanmaktadır. Lider üye etkileĢiminde her çalıĢana aynı 

düzeyde etkileĢimde bulunulmamaktadır. Bazen lider astlarıyla güven seçeneği ve 

karĢılıklı saygı kriterine dayalı pozitif bir iliĢki kurarken; bazen de  bazı astları ile negatif 

yönlü bir iliĢki kurmaktadır. Bu davranıĢ ise çalıĢanların iĢlerine karĢı takındıkları tutum ve 

davranıĢlarla birlikte, diğer iĢ arkadaĢları ve üstleriyle geliĢtirdikleri iliĢkilerin hem örgütü 

hem de yönelik tutumlarını etkilemektedir. ĠĢyerindeki iliĢkiler çalıĢanların sosyalleĢmesi 

açısından önemlidir. ÇalıĢan davranıĢları kiĢilikten etkilendiği kadar çalıĢanın örgüt 

içersindeki mesai arkadaĢları ve üstleriyle geliĢtirdiği iliĢkiden de etkilenmektedir. Çünkü 

çalıĢanların, çalıĢma ortamında mevcut uygulama ve süreçlerden tatmin olduğunda, 

üstlerinden adalet ve eĢitlik gibi haklar elde ettiğinde örgüte ve yöneticilerine karĢı olumlu 

tavır sergileyerek örgüte olan bağlılıklarının arttığı görülmektedir. ÇalıĢanların, etkin ve 

baĢarılı olabilmeleri için, örgütlerde belirli izlenimler oluĢturmaya ve bu izlenimleri 

yönetmeye çalıĢtıkları bilinen bir gerçektir. Bu nedenle izlenim yönetimi, örgütsel davranıĢ 

yazınında giderek daha fazla üzerinde durulan bir konu haline gelmiĢtir. KiĢilerde yaratılan 

izlenimler, kiĢinin kendisi hakkındaki yargılamalar, değerlendirmeler ve verilecek 

kararlarda önemli rol oynamaktadır. Bu bakımdan, diğerlerinin kendisini nasıl algıladıkları 

ve değerlendirdikleri ile yakından ilgilenen kiĢilerin, çoğunlukla baĢkalarının kendisi 

hakkında izlenim oluĢturma süreçlerine etki etmeye çalıĢtıkları görülmektedir. ÇalıĢanların 

örgüt içersinde etkin ve baĢarılı olabilmek amacıyla bu izlenim taktiklerini uygulamaya 

çalıĢmaları hem izlenim yönetimi kavramını hem de duygusal emek kavramını önemli hale 
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getirmektedir. ÇalıĢanların çalıĢtığı yerle bütünleĢmesi hem örgütsel bağlılığı hem de 

verimliliğin artması açısından önem taĢımaktadır. 

Yapılan açıklamalardan hareketle, izlenim yönetimi ve duygusal emek kavramları 

ile lider-üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılık kavramları konusunda yapılan teorik çalıĢmaya 

ek olarak, bu bölümde, özel sektörde faaliyet gösteren özel hastane iĢletmelerinde çalıĢan 

sağlık personeli üzerinde izlenim yönetimi, lider-üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılığın 

duygusal emek üzerindeki etkileri ortaya konmak amacıyla ampirik bir çalıĢma 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu noktada araĢtırmanın temel amacı izlenim yönetimi, lider-üye 

etkileĢimi ve örgütsel bağlılığın duygusal emek üzerindeki etkisini belirlemektir.  

 

5.2. ARAġTIRMA MODELĠ VE HĠPOTEZLERĠNĠN GELĠġTĠRĠLMESĠ 

 

Ġzlenim yönetimi taktikleri lider-üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılığın duygusal 

emek üzerindeki etkilerinin incelendiği bu araĢtırmada, araĢtırmanın temel amacı dikkate 

alınarak, araĢtırmada yer alan bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki kavramsal 

iliĢkiler aĢağıdaki modelde gösterilmiĢtir. GeliĢtirilen bu model çerçevesinde, araĢtırmanın 

hipotezleri oluĢturulmuĢtur.  

            

5.2.1. AraĢtırmanın Modeli 

 

AraĢtırmaya konu olan değiĢkenler arasındaki iliĢkinin Ģematik gösteriminin 

yapıldığı aĢağıdaki model‟e göre araĢtırmanın temel ve alt amaçları doğrultusunda test 

edilecek hipotezler oluĢturulmuĢtur. OluĢturulan bu hipotezlere iliĢkin teorik dayanaklar 

ise daha önce yapılan araĢtırmalar da dikkate alınmak suretiyle aĢağıda açıklanmıĢtır. 
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Tablo 12: AraĢtırmanın Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.2.2. AraĢtırmanın Hipotezleri 

 

Örgüt ortamında bireyler çoğunlukla rollerine uygun davranabilmek için 

izlenimlerini yönetmeye çalıĢmaktadırlar. Ġzlenim yönetimi bir yaĢam eğrisi anlayıĢı ile 

kullanılmakta olup çalıĢanın iĢe ilk girdiği dönemde düĢük bir seviye ile baĢlamakta daha 

sonraki evrede yükseliĢe geçmektedir. Kariyer basamaklarında çok fazla yol aldıkça 

izlenim yönetimi taktiklerinin kullanımı da düĢmektedir. Bu nedenle yöneticiler bunu 

görerek çalıĢanların değiĢik kariyer dönemlerinde geri besleme yapacak bilgileri toplamalı, 

aradaki etkileĢimleri kuvvetli tutmaya çalıĢmalıdır. Liderler kendilerini sevdirmek için 

oluĢturacağı izlenimlerde etkiyi arttırabilmek için güçlerini kullanabilmektedir (Oğuzhan, 

2015: 45). 

Liderlerin kendisini takip eden, iĢgörenleri etkilemek için kullandıkları izlenim 

yönetimlerinden birisi de her türlü ortamda örnek ve ahlaki davranıĢlar sergilemeleridir. 

Lider ve astların kuracağı etkileĢimlerde görev ve rollerin dürüstlük ve bağlılık 

kapsamında yerine getirilmesi önem kazanmaktadır. Bu Ģekilde kurulan etkileĢimlerde 

LĠDER-ÜYE ETKĠLEġĠMĠ 

 Destek Olma 

 Profesyonel Saygı 

  

ĠZLENĠM YÖNETĠMĠ 

TAKTĠKLERĠ 

  Yalvarma 

 Örnek  Gösterme 

 Kendini Tanıtma 

 Gözdağı Verme  

 Yağcılık Etme 

  

  

 Yağcılık Etme 

  

 

 Kendini 

Tanıtma 

 Gözdağı 

Verme 

 Yağcılık 

Etme 
  

DUYGUSAL EMEK 

 Derinlemesine   DavranıĢ 

 Yüzeysel    DavranıĢ 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 Duygusal Bağlılık 

 Devam Bağlılık 

 Normatif Bağlılık 

 



 
 

87 
 

liderin ve astların örnek davranıĢlar sergilemesi, fedakârlıklar yapması ve özverili 

davranıĢlarını içeren izlenim yönetimi taktikleri uygulaması beklenmektedir. Lider benlik 

sunumunda kullanacağı bir diğer izlenim yönetimi taktiği gözdağı, tehdit ve önemini zorla 

fark ettirme taktiğidir. Lider davranıĢları ile astlarını veya rakiplerini boyun eğmeye 

zorlayabilmektedir. Örgütte çalıĢanların görev performansı ne kadar yüksek olursa olsun 

beklediklerinden daha az mükâfatlandırılma ihtimalleri olup yöneticilerinden de 

beklediklerinden daha az ilgi görmeleri bir paradoks oluĢturmaktadır (Oğuzhan, 2015: 45). 

 

ÇalıĢanlar rekabetçi bir Ģekilde çalıĢarak avantajlarını artırmak istiyorlarsa güçlü bir 

ağ kurabilmek için izlenim yönetimi üzerinde yoğunlaĢmalıdırlar. Astların yöneticilerinin 

gözüne girebilmek için gerekir ise kademe atlayabilmek için evet meteforu gereğince 

yağcılık yaparak kendilerini sevdirmeye çalıĢabileceklerdir. Lider üye etkileĢimi sürecinde 

lidere yakın grup içersinde giderek kazanımları arttırmaya çalıĢan astlar izlenim yönetimi 

davranıĢlarına baĢvurabilmektedirler (Demiral, 2013: 45). 

 

Ġzlenim yönetimi, bir çalıĢanın diğerlerinin gözündeki olumlu imajını artırmak ve 

olumsuz imajını gizlemek için ortaya koymuĢ olduğu davranıĢlar bütünü olarak 

tanımlanmaktadır. Ġzlenim yönetimi taktikleri çalıĢanların örgütte etkin ve baĢarılı 

olabilmeleri için kullanmıĢ oldukları taktiklerdir. Örgütsel bağlılık, bir çalıĢanın kendisini 

belirli bir örgütle ve onun amaçları ile özdeĢleĢtirmesi ve onun üyesi olarak kalma isteğinin 

derecesidir (Zeynel, 2014: 28). Bireylerin örgütün amaç ve hedeflerini kendi amaç ve 

hedefleri gibi hissetmesi, bu amaç ve hedef doğrultusunda istekli çalıĢmaları ve örgütün bir 

parçası olmak istemeleri örgütsel bağlılığın göstergesidir (Özdemir, 2015: 2). Bireylerin, 

örgütün belirlemiĢ olduğu normlar ve kurallar kapsamında, birbirleri ile belirli bir 

uyumluluk içersinde bulunmaları örgütsel bağlılığı artırmaktadır (GünüĢen, 2016: 3). 

 

ÇalıĢma ortamı, bireylerin izlenim yönetimi taktiklerine sıkça baĢvurmalarına 

neden olmaktadır. Ġstenilen görevi elde etme, performansla ilgili olumlu bir geri bildirim 

alma ve çalıĢan açısından değeri oldukça yüksek ödüller elde etme gibi girdileri 

içermektedir. Bu durum çalıĢanın motivasyonunun artmasına, bu kazanımları elde etmek 

için hedefi üzerinde daha olumlu izlenimler bırakmak istemesine ve örgütsel bağlılığın 
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artmasına neden olacaktır (GünüĢen, 2016: 3). ÇalıĢanlar iĢ ortamında kendileriyle ilgili 

mümkün olabilecek en olumlu izlenimleri oluĢturmak istemektedirler; çünkü birey 

yöneticisinin sempatisini kazanmaya çalıĢmak için onun inanç, düĢünce ve değerleri ile 

tutarlı bir davranıĢ sergilemesini amaçlamaktadır. Çünkü bireyin yöneticisi üzerinde 

olumlu izlenimler bırakma ve performansının yöneticisi üzerinde olumlu izlenimler 

bırakma ve performansının yöneticisi tarafından, pozitif bir Ģekilde değerlendirilmesi 

çalıĢanın örgüte olan bağlılığını arttırmaktadır.  

 

Ġzlenim yönetimi, bir çalıĢanın diğerlerinin gözündeki olumlu imajını artırmak ve 

olumsuz imajını gizlemek için ortaya koymuĢ olduğu davranıĢlar bütünü olarak 

tanımlanmaktadır. Ġzlenim yönetimi taktikleri çalıĢanların örgütte etkin ve baĢarılı 

olabilmeleri için, kullanmıĢ oldukları taktiklerdir. Duygusal emek ise genel olarak 

duyguların, örgütsel davranıĢ kuralları ile uyumlu hale gelmesi için gösterilen çaba 

Ģeklinde tanımlanmaktadır. Bir örgütün müĢterilerle temas halinde bulunan iĢgörenleri, söz 

konusu örgütü topluma karĢı temsil eder konumdadırlar. Dolaysıyla iĢgörenleri müĢteriler 

üzerinde ve örgütün genel olarak algılanıĢı üzerinde iz bırakacaklardır. ĠĢgören, örgüt 

içersinde sosyal ve maddi kazançlar elde etmek için davranıĢlarını denetim altında tutma, 

yani baĢkalarının kendileri hakkındaki düĢüncelerini etkilemek için, izlenim yönetimine 

baĢvurma eğilimindedir (Köksel, 2009: 35). 

 

Duygusal emek iĢgörenlerin izlenim yönetimi adına müĢterilere karĢı duygularını 

kullandıkları süreç olarak ele alınmaktadır. KarĢı tarafın beklentileriyle uyumlu duyguların 

gösterilmesi müĢteri memnuniyeti gibi olumlu getiriler sağlayacakken gösterim ve 

beklentiler arasındaki uyumsuzluk hem iĢgören hem de örgüt için olumsuz sonuçlar 

doğuracaktır. Ġzlenim yönetimi sürecinde seçilen davranıĢ, hedef kiĢinin beklentileriyle ne 

kadar uyumlu olursa iĢgören karĢı tarafa istediği izlenimi o ölçüde baĢarılı bıraktığını 

söylemek mümkündür (Köksel, 2009: 36). 
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Örgütsel bağlılık çalıĢanın örgütüyle bütünleĢmesi, örgütün amaç ve hedeflerini 

özümsemesi ve bu doğrultuda kiĢinin örgütte kalma yolunda duyduğu arzu olarak 

tanımlanabilir. Örgütlerin etkili, verimli ve kaliteli hizmetler üretebilmesi bireyin 

gönüllülük esasına dayalı olumlu katkıları ve duygu gösterimleri ile mümkün olabilecektir. 

Yöneticiler ise çalıĢanlarına yön vermek suretiyle beklenti içinde olarak, duygularını 

emeğe dönüĢtürmesini sağlamayı amaçlamaktadırlar. Örgüt içerisinde iĢgörenlerin 

motivasyonunu artırmak isteyen yöneticiler, iĢgörenlerini ödüllendirmekle örgüte olan 

bağlılıklarını artırmaktadır (Yılmazer ve Eroğlu, 2010: 65). ĠĢgörenler tarafından harcanan 

duygusal emek, örgüte kar sağlamaktadır. Personelin dıĢa vurduğu duyguları iĢletme 

üzerinde kısa dönemde önemli etkide bulunmasını sağlamıĢ olmaktadır. Örneğin 

personelin yansıttığı olumlu duygular, müĢterinin satın alma potansiyelini artırmaktadır. 

Bu da örgüte pozitif Ģekilde yansımaktadır. Duygusal olarak iĢlerine bağlı olan personeller 

iĢlerini sevdiklerinden ve örgütün belirlemiĢ olduğu amaç ve değerleri 

içselleĢtirdiklerinden dolayı örgüte bağlılıkları artacaktır. 

 

Lider-üye etkileĢimi teorisi, liderlik yaklaĢımlarına farklı bakıĢ açısı getiren lider ile 

çalıĢanları arasındaki ikili iliĢkilere dikkat çeken bir yaklaĢımdır. Lider üye etkileĢimi 

yaklaĢımında liderin çalıĢma grupları içindeki üyelerin hepsine karĢı çıkarak, liderin her bir 

astı ile oluĢturduğu ikili iliĢkiler üzerinde durulmasının gereğine dikkat çekmektedir. 

Duygusal emek kavramının kiĢisel ve örgütsel alandaki etkileri gittikçe artmaktadır. BaĢarı 

odaklı örgütlerin önemle üzerinde durduğu noktaların baĢında, hizmet kalitesi, müĢteri 

memnuniyetinin sağlanması gelmektedir. Örgütlerin etkili, verimli ve kaliteli hizmetler 

üretebilmeleri için bireyin örgütlerine yaptıkları gönüllülük esasına dayalı olumlu katkıları, 

hem de duygu gösterimlerinin o örgüte önemli değerler katabileceği düĢünülmektedir. 

Yöneticiler örgüt çalıĢanlarının duygularına yön vermek suretiyle bir beklenti içersinde 

olarak duygularının ekonomik değere dönüĢmesini sağlamayı amaçlamaktadırlar. 

ÇalıĢanlar da bu beklentiye karĢılık olarak, hizmetleri esnasında kendilerinden istenen ve 

görevlerinin gereği olan duygu gösterimlerinde bulunmaktadırlar. Bu kapsamda, hizmet 

sektöründe çalıĢanların fiziksel ve zihinsel performanslarının yanında duygusal çaba 

içersinde olmaları, onların baĢarıları ve dolaysıyla örgütün etkinliği ve verimliliği 

açısından önem taĢımaktadır. ÇalıĢanların beklentileri ile örgütün hedef ve değerlerinin 

paralel olması iĢgörenlerin gözünde örgütü değerli kılacak ve bu yönde doğru adımlar 

atmalarına sebep olacaktır (Yılmazer ve Eroğlu, 2010: 65). 
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Yukarıdaki açıklamalardan yola çıkarak araĢtırmanın hipotezleri aĢağıdaki Ģekilde 

oluĢturulmuĢtur: 

H1: Yalvarma, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H2: Örnek gösterme, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H3: Kendini tanıtma, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H4: Gözdağı verme, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H5: Yağcılık etme, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H6: Destek olma, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H7: Profesyonel saygı, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H8: Duygusal bağlılığı, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 

H9: Devam bağlılığı, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H10: Normatif bağlılığı, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H11: Yalvarma, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H12: Örnek gösterme, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H13: Kendini tanıtma, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 
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H14: Gözdağı verme, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H15: Yağcılık etme, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H16: Destek olma, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H17: Profesyonel saygı, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H18: Duygusal bağlılığı, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H19: Devam bağlılığı, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

H20: Normatif bağlılığı, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir biçimde 

etkilemektedir. 

 

5.5. ARAġTIRMANIN ÖN KABULLERĠ VE SINIRLILIKLARI 

 

Veri elde etmek amacıyla dağıtılan anket formları katılımcılar tarafından 

doldurulmadan önce, anket formundan elde edilecek verilerin sadece yürütülen tez 

çalıĢması kapsamında gerçekleĢtirilecek olan istatistiksel analizler için kullanılacağı 

belirtilmiĢtir. Bunun yanı sıra her bir anketten elde edilecek verinin tek baĢına 

değerlendirilmeyip, ankete katılan tüm sağlık çalıĢanlarından elde edilen verilerin hep 

birlikte değerlendirmeye alınacağına iĢaret edilmiĢtir. Bu nedenle, katılımcıların anket 

sorularını doğru bir biçimde anladıkları ve sorulara gerçekçi cevaplar verdikleri 

varsayılmaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçlarının, analizlere konu olan değiĢkenleri 

ölçmek için gerekli olan tüm özelliklere sahip olduğu söylenebilir. Geçerlilik ve 

güvenilirlik testleri yapılmıĢ olan bu veri toplama araçları için söz konusu testler bu 
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araĢtırma kapsamında bir kez daha tekrarlanmıĢtır. Dolayısıyla anket sorularının analizlere 

konu olan değiĢkenlerin niteliklerini yeterli ölçüde yansıttığı varsayılmaktadır. 

KarmaĢık ve değiĢken koĢullar altında bulunduğumuz düĢünüldüğünde, 

hastanelerle ilgili her araĢtırmada olduğu gibi bu araĢtırmada da zaman ve yer bakımından 

bazı sınırlılıklar bulunmaktadır. AraĢtırmanın temelinde insan faktörü olduğundan, sosyal 

bilimlerdeki araĢtırmalara özgü olan genel sınırlılıklar, bu araĢtırma için de geçerli olup, 

toplam sayısal verilerin güvenilirliği, veri toplamada kullanılan anket tekniğinin 

özellikleriyle sınırlıdır. 

 

5.6. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

Bu bölümde, yapılan araĢtırmaya iliĢkin olarak örneklem seçimi, anket formunda 

yer alan ifadelerin niteliği, anket formunun uygulanması ve verilerin elde edilmesi, 

araĢtırmanın hipotezlerini ispatlamak amacıyla yararlanılan istatistiksel yöntem ve 

teknikler ile veri toplama araçlarının geçerlilik ve güvenilirlikleri açıklanmıĢtır.   

 

5.6.1. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

Bu araĢtırmanın evrenini ġanlıurfa‟da faaliyet gösteren özel hastane iĢletmelerinde 

çalıĢan sağlık personeli oluĢturmaktadır. Bu evren içinden Basit Tesadüfî Örnekleme 

Yöntemine göre seçilen 500 kiĢilik bir örneklem oluĢturulmuĢtur. 

 

5.6.2. Anket Formunun Niteliği 

AraĢtırmada kullanılan anket formu, altı bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde, 

araĢtırma konusunun adı, amacı ve araĢtırmaya konu olan değiĢkenlerin kavramsal 

tanımlamaları ile elde edilecek verilerin gizliliğine iliĢkin açıklamalar yer almaktadır. 

Ġkinci bölümde katılımcıların demografik ve mesleki özelliklerini öğrenmeye yönelik 

cinsiyet, yaĢ, mevcut mesleğindeki görev süresi ve eğitim düzeyini kapsayan ifadelere yer 

verilmiĢtir. Üçüncü bölümde, sağlık personelinin sergiledikleri izlenim yönetimi algılarını 

ölçen ve Bolino ve Turnley (1990) tarafından geliĢtirilen “Ġzlenim Yönetimi Ölçeği”ne 

iliĢkin 22 ifade, dördüncü bölümde ise,  lider-üye etkileĢimi düzeylerini ölçen Grean ve 
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Uhl-Bien (1998) tarafından geliĢtirilen “Lider-Üye EtkileĢimi Ölçeği”ne iliĢkin 7 ifade, 

beĢinci bölümde de, katılımcıların örgütsel bağlılık düzeylerini ölçen Meyer ve Allen 

(1997) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel Bağlılık Ölçeği”ne iliĢkin 23 ifade ve son olarak 

altıncı bölümde de katılımcıların duygusal emek düzeylerini ölçen Dienderhorf (2005)  

tarafından geliĢtirilen “Duygusal Emek Ölçeği”ne iliĢkin 14 ifade bulunmaktadır. 

5.6.3. AraĢtırmada Kullanılan Ġstatistiksel Yöntemler 

 

Bu tez çalıĢmasında istatistiksel yöntemlerin uygulanabilmesi için SPSS paket 

programından yararlanılmıĢtır. SPSS aracılığı ile Cronbach Alpha analizi, aritmetik 

ortalama, standart sapma, korelasyon analizi, regresyon analizi,  frekans analizi,  açıklayıcı 

faktör analizi modellemesi uygulanmıĢtır. 

 Daniel‟e göre Faktör analizi, “Bir grup değiĢkenin kovaryans yapısını incelemek 

ve bu değiĢkenler arasındaki iliĢkileri, faktör olarak isimlendiren çok daha az sayıdaki 

gözlenemeyen gizli değiĢkenler bakımından açıklamayı sağlamak üzere düzenlenmiĢ bir 

tekniktir”. Faktör analizi (FA), birbiriyle iliĢkili çok sayıda değiĢkeni bir araya getirerek az 

sayıda kavramsal olarak anlamlı yeni değiĢkenler (faktörler, boyutlar) bulmayı ya da 

keĢfetmeyi amaçlayan çok değiĢkenli bir istatistik olarak tanımlanabilir (Büyüköztürk, 

2002: 472).   

Sosyal bilimler alanında bir veri toplama aracının yapı geçerliğini ortaya koymakta 

en çok açıklayıcı faktör analizi uygulanmaktadır. Açıklayıcı faktör analizi ile veri toplama 

aracını oluĢturan değiĢkenler arasındaki iliĢkilerden yola çıkarak faktör yapısını belirlemek 

ve maddelerin güvenirliği hakkında bilgi sahibi olma hedeflenmektedir (Büyüköztürk, 

2006: 123). Açıklayıcı faktör analizinde, boyutlar oluĢurken değiĢkenlerin nasıl bir araya 

geleceği hakkında öncül bir varsayım bulunmamaktadır (Gerber ve Finn, 2005: 181).  

Açıklayıcı faktör analizi yapılmadan önce birinci Ģart, faktör analizine tabi 

tutulacak soru kâğıdı sayısının, soru sayısından fazla olmasıdır. Ġkinci koĢul da KMO 

(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) örneklem yeterlilik ölçütü ve 

küresellik derecesinin (Bartlett‟s Test of Spherecity) yeterli düzeyde olmasıdır. Bu 

araĢtırmada ele alınan dört değiĢkeni ölçen ölçekler için KMO‟nun ,60‟dan yüksek olması 

ve küresellik testinin anlamlılığının da ,000 olması, örneklemin yeterliliğini ve verilerden 

anlamlı faktörler elde edilebileceğini gösterir. Ġlgili koĢullar sağlandıktan sonra, 
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değiĢkenler arasında faktörlere ait yüklerin varyanslarını maksimize ederek faktör sayısını 

azaltmayı amaçlayan Varimax rotasyonlu temel bileĢenler analizi uygulanmıĢtır (Karabey, 

2009: 94). 

5.7. BULGULAR 

5.7.1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

 Katılımcıların özel sektördeki dağılımları cinsiyet, yaĢ, görev ünvanı, eğitim 

durumu ve görev süresi dağılımlarına iliĢkin bulgular frekans analizinden yararlanılarak 

Tablo 13‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 13: AraĢtırmaya Katılanların Demografik Dağılımları 

 

ÖZELLĠK Frekans Yüzde 

Cinsiyet 

Erkek 

Kadın 

 

240 

260 

 

 

48,0 

52,0 

 

YaĢ 

 

30‟dan küçük 

30-40 

40‟dan büyük 

 

223 

205 

72 

 

44,6 

41,0 

14,4 

Medeni Durum 

Evli 

Bekâr 

 

297 

203 

 

 

59,4 

40,4 

 

 

Eğitim Durumu 

Ortaöğretim 

Lise 

MYO/YO 

Lisans 

Y.Lisans/Doktora 

5 

187 

92 

77 

139 

1,0 

37,4 

18,4 

15,4 

27,8 
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Görev Ünvanı 

 

HemĢire 

Doktor 

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi iĢlemci 

 

161 

139 

39 

24 

15 

122 

32,2 

27,8 

7,8 

4,8 

3,0 

24,4 

 

Görev Süresi 

 

 

 

5‟den küçük 

5-10 

10‟dan büyük 

218 

213 

69 

43,6 

42,6 

13,8 

 

AraĢtırmaya katılanların özel sektördeki dağılımlarına cinsiyet dağılımlarına cinsiyet 

açısından bakıldığında; araĢtırmaya katılan kadınlar ve erkekler arasında çok fazla bir fark 

bulunmamakla birlikte kadınların oranı %52,0 (260 kiĢi) ve erkeklerin oranı ise %48,0 

(240 kiĢi) olarak tespit edilmiĢtir. Katılımcıların yaĢ dağılımlarına bakıldığında ise; % 

44,6‟lık (223 kiĢi) bir oran ile katılımcıların hemen hemen yarısının 30 yaĢından küçük 

olduğu görülmektedir. Geri kalan bölümü ise sırasıyla % 41,0‟lik (205 kiĢi) bir oran ile 30-

40 yaĢ arasında ve % 14,4‟lük (72 kiĢi) bir oran ile 40 yaĢından büyüktür. AraĢtırmaya 

katılanların medeni durum dağılımlarına bakıldığında ise % 59,4‟lük (297 kiĢi) bir oran ile 

evli kiĢilerden oluĢurken; % 40,6‟sı (203 kiĢi) bekâr kiĢilerden oluĢmaktadır.  

Katılımcıların eğitim durumu dağılımlarına bakıldığında ise,  araĢtırmaya katılanların % 

61,6 (308 kiĢi) ile büyük bir çoğunluğunun üniversite mezunu oldukları, geri kalan 

bölümünün ise sırasıyla % 27,8 (139 kiĢi) ile yüksek lisans veya doktora mezuniyetine ve 

% 18,4 (92 kiĢi) ile yüksekokul veya meslek yüksekokulu mezuniyetine ve % 37,4 (187 

kiĢi) ile lise ve % 1 (5 kiĢi) ile ortaöğretim mezuniyetine sahip oldukları görülmektedir. 

Katılımcıların unvan görev unvanlarına göre dağılımlarına bakıldığında ise, doktor ile 

%24,4 (122 kiĢi) ile  bilgi iĢlemden oluĢurken; % 32,2 (161 kiĢi) ile hemĢire  % 27,8 (139 

kiĢi) ; % 7,8 (39 kiĢi) ile acil tıp teknisyeni ve % 4,8 (24 kiĢi) ile  paramedik ile %3 (15 

kiĢi) ile  radyolojide çalıĢanlarından oluĢmaktadır. AraĢtırmaya katılanların görev süresi 
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dağılımlarına bakıldığında;  5 yıldan az görev süresine sahip olan katılımcıların oranı % 

43,6 (218 kiĢi) ile en yüksek iken, geri kalan bölüm ise sırasıyla % 42,6 (213 kiĢi) ile 5-10 

arası görev süresine sahip olan ve % 13,8 (69 kiĢi) ile 10 yıldan fazla görev süresine sahip 

olanlardan oluĢmaktadır. 

 

5.7.2. AraĢtırmanın Geçerliliği ve Güvenilirliğine ĠliĢkin Bulgular 

Bu kısımda, araĢtırmada kullanılan veri toplama araçlarının geçerlilik ve 

güvenilirliklerinin tespit edilmesine iliĢkin analizler gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Tablo 14: Ġzlenim Yönetimi Ölçeğinin Geçerliliği ve Güvenilirliği 

No Faktörler 
F

a
k

tö
r 
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ü

k
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ri
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z 

D
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) 
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1. Faktör: Yalvarma  17,35 32,34 ,86 2,03 1,25 

9 
Ġnsanların iĢimi bitirmeme yardım etmelerini sağlamak için, 

gerçekte bildiğimden daha az biliyormuĢ gibi davranırım. 
,873    2,05 1,29 

8 
BaĢkalarının, iĢimi bitirmeme yardım etmeleri için yardıma 

ihtiyacım varmıĢ gibi davranabilirim. 
,832    2,11 1,28 

10 
HoĢlanmadığım bir görevlendirmeden kaçınmak için, gerçekte 

bildiğimden daha az biliyormuĢ gibi davranabilirim. 
,820    2,07 1,29 

15 

 

Bazı yerlerde muhtaç görünerek insanların yardımını veya 

Ģefkatini elde etmeye çalıĢırım. 

,708    1,93 1,21 

7 Bir baĢkasının yardımını alabilmek için konuyu anlamıyormuĢ 

gibi yapabilirim. 

,601    2,03 1,21 

2. Faktör: Örnek Gösterme  32,73 15,06 ,85 1,81 1,11 

14 Kendimi iĢe adanmıĢ olarak görünmek için mesaiye 

zamanından önce giderim 

,848    1,81 1,09 

13 Mesai sonrası iĢ yerinde kalarak çok çalıĢkan olduğumun 

anlaĢılmasını sağlarım. 

,824    1,76 1,09 

11 ĠĢlerin yoğun olmadığı zamanlarda bile meĢgul görünmeye 

çalıĢırım. 

,708    1,92 1,20 

12 Kendimi iĢine adanmıĢ olarak görünmek için gece/hafta sonları 

iĢ yerine giderim. 

,665    1,77 1,08 

3. Faktör: Kendini Tanıtma  46,98 11,55 ,73 2,40 1,49 

1 
Ġnsanların, baĢarılarımın farkına varmalarını sağlarım. 

,794    2,65 1,61 
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17 
ĠĢyerinde önemli biri olduğumdan baĢkalarına bahsederim. 

,697    2,20 1,48 

4 
Ġnsanlara yetenek veya niteliklerimi duyururum. 

,653    2,36 1,40 

4. Faktör: Gözdağı Verme  59,48 7,19 ,75 2,05 1,21 

18 Ġstenilen Ģekilde davranmalarını sağlamak için 

meslektaĢlarımı tehdit edebilirim. 

,869    1,55 1,05 

19 ĠĢimi yapmama yardım edeceklerse iĢ arkadaĢlarıma gözdağı 

veririm. 

,855    1,73 1,19 

21 ĠĢimde beni engelleyen iĢ arkadaĢlarımla Ģiddetli ve saldırgan 

bir Ģekilde mücadele ederim. 

,642    2,54 1,46 

16 ĠĢ arkadaĢlarımın, eğer benimle yakın olmazlarsa, iĢlerinin 

zorlaĢacağını hissetmelerini sağlarım. 

,546    1,71 1,00 

20 ĠĢimi yapmamı engellediklerinde meslektaĢlarımla güçlü bir 

Ģekilde mücadele ederim. 

,545    2,72 1,37 

5. Faktör: Yağcılık Etme  71,58 5,42 ,73 2,11 1,24 

5 Dostça davrandığımı göstermek için meslektaĢlarımın özel 

yaĢamlarına ilgi gösteririm. 

,878    1,92 1,12 

  6 
Cana yakın görünmek için meslektaĢlarıma iltifat ederim. 

,844    1,91 1,14 

2 Ġyi bir insan olduğumu düĢünmeleri için meslektaĢlarımı 

baĢarılarından dolayı överim. 

,806    2,49 1,56 

3 Dost olduğumu göstermek için meslektaĢlarıma özel 

yardımlar yaparım (ayrıcalık tanırım). 

,623    2,12 1,16 

 

Ġzlenim yönetimi ölçeğinin yapı geçerliliğine iliĢkin olarak yapılan açıklayıcı faktör 

analizi bulguları Tablo 16‟da verilmiĢtir. Analiz sonucunda KMO değeri ,84 olup, Bartlett 

küresellik testi de anlamlıdır (p=,000). Elde edilen bu bulgular, ölçek verilerinin faktör 

analizine uygun olduğunu göstermektedir. Temel BileĢenler analizi ve Varimax Dik 

Döndürme tekniği belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise ölçekte yer alan 22 

maddenin, özdeğeri 1‟den büyük olan ve toplam varyansın ,71‟ini   açıklayan  beĢ  faktör 

altında toplandığı görülmüĢtür. Birinci faktör olan “Yalvarma”, beĢ maddeden oluĢmuĢtur. 

Faktör yükleri ,873 ile ,601 arasında değiĢen beĢ maddenin açıklanan varyans oranı ise 

32,34‟dür.  Yalvarma faktörünü oluĢturan ifadelerin ortalamasına bakıldığında, en yüksek 

ortalama 2,11 ile “BaĢkalarının, iĢimi bitirmeme yardım etmeleri için yardıma ihtiyacım 

varmıĢ gibi davranabilirim .” ifadesi iken, en düĢük ortalama ise 1,93 ile “Bazı yerlerde 

muhtaç görünerek insanların yardımını veya Ģefkatini elde etmeye çalıĢırım” ifadesidir. 

Yalvarma faktörünün genel ortalaması ise 2,03‟tür. Ġkinci faktör olan “Örnek Gösterme”,  

dört maddeden oluĢmaktadır. Faktör yükleri ,848 ile ,665 arasında değiĢen bu dört 

maddenin açıklanan varyans oranı da 15,06 olarak tespit edilmiĢtir. Örnek gösterme ilgi 
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faktörü meydana getiren ifadelerin ortalamasına bakıldığında, 1,92 ile “ĠĢlerin yoğun 

olmadığı zamanlarda bile meĢgul görünmeye çalıĢırım.” ifadesi en yüksek ortalamaya 

sahip iken, en düĢük ortalama ise 1,76 ile “Mesai sonrası iĢ yerinde kalarak çok çalıĢkan 

olduğumun anlaĢılmasını sağlarım.” ifadesidir. Örnek gösterme ile ilgili faktörünün genel 

ortalaması ise 1,81‟dir. Üçüncü faktör olan “Kendini Tanıtma”  üç maddeden 

oluĢmaktadır. Faktör yükleri ,794 ile ,653 arasında değiĢen bu üç maddenin açıklanan 

varyans oranı da 11,55 olarak tespit edilmiĢtir. Kendini tanıtma faktörünü meydana getiren 

ifadelerin ortalamasına bakıldığında, 2,65 ile “Ġnsanların, baĢarılarımın farkına varmalarını 

sağlarım. .” ifadesi en yüksek ortalamaya sahip iken, en düĢük ortalama ise 2,20 ile 

“ĠĢyerinde önemli biri olduğumdan baĢkalarına bahsederim.” ifadesidir. Kendini Tanıtma 

ile ilgili faktörünün genel ortalaması ise 2,40‟dır. Dördüncü faktör olan “Gözdağı Verme ” 

beĢ maddeden oluĢmaktadır. Faktör yükleri ,869 ile ,545 arasında değiĢen bu beĢ maddenin 

açıklanan varyans oranı 7,19 olarak tespit edilmiĢtir. Gözdağı verme ile ilgi faktörünü 

meydana getiren ifadelerin ortalamasına bakıldığında, 2,72 ile “ĠĢimi yapmamı 

engellediklerinde meslektaĢlarımla güçlü bir Ģekilde mücadele ederim.” ifadesi en yüksek 

ortalamaya sahip iken, en düĢük ortalama ise 1,55 ile “Ġstenilen Ģekilde davranmalarını 

sağlamak için meslektaĢlarımı tehdit edebilirim.” ifadesidir. Gözdağı verme ile ilgili 

faktörünün genel ortalaması ise 2,05‟tir. 

 

BeĢinci faktör olan “Yağcılık” dört maddeden oluĢmaktadır. Faktör yükleri ,878 ile 

,623 arasında değiĢen bu dört maddenin açıklanan varyans oranı  5,42 olarak tespit 

edilmiĢtir. Yağcılık ile ilgi faktörü meydana getiren ifadelerin ortalamasına bakıldığında, 

2,49 ile “Ġyi bir insan olduğumu düĢünmeleri için meslektaĢlarımı baĢarılarından dolayı 

överim.” ifadesi en yüksek ortalamaya sahip iken, en düĢük ortalama ise 1,91 ile “Cana 

yakın görünmek için meslektaĢlarıma iltifat ederim” Ġfadesine aittir. Yağcılık ile ilgili 

faktörünün genel ortalaması ise 2,11‟dir.  

 

Bu çalıĢma da elde edilen veriler ilk olarak temel bileĢenler faktör analizine tabi 

tutularak, ölçeğin faktör yapısı yeniden incelenmiĢtir. Ġnceleme sonucunda, faktör 

yapısında değiĢmeler görülmüĢtür. (2.madde: 3, faktörden 5. faktöre; 11.madde: 
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1.faktörden 2.faktöre; 16. madde: 2. faktörden 4.faktöre; 15. madde 2.faktörden 1.faktöre 

kaymıĢtır). Madde 22 çapraz yükleme olması dolaysıyla anketten çıkarılmıĢtır.  

 

Ġzlenim yönetimi ölçeğinin geçerliliğinin ortaya konulmasının ardından 

güvenilirliliğine bakılmıĢtır. Bunun için, Cronbach Alfa analizi uygulanmıĢtır. Elde edilen 

sonuçlar Tablo 16‟da verilmiĢtir. Buna göre ölçeğin alt faktörleri açısından Cronbach Alfa 

katsayıları sırasıyla Ģu Ģekildedir: Yalvarma= ,86; Örnek Gösterme =,85; Kendini 

Tanıtma=73; Gözdağı Verme= ,75; Yağcılık Etme =73;  bu sonuçlar doğrultusunda 

izlenim yönetimi ölçeğinin güvenirliliğinin yüksek olduğu söylenebilir. 

5.7.2.1. Duygusal Emek Ölçeğinin Geçerliliği ve Güvenilirliği 

 

Duygusal emek ölçeğinin yapı geçerliliğine iliĢkin olarak yapılan açıklayıcı faktör 

analizi bulguları tablo 17‟de verilmiĢtir. Analiz sonucunda KMO değeri ,78 olup, Bartlett 

küresellik testi de anlamlıdır (p=,000). Elde edilen bu bulgular, ölçek verilerinin faktör 

analizine uygun olduğu göstermektedir. Temel BileĢenler analizi ve Varimax Dik 

Döndürme tekniği belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise ölçekte yer alan 14 

maddenin, özdeğeri 1‟den büyük olan ve toplam varyansın ,56‟ini   açıklayan iki faktör 

altında toplandığı görülmüĢtür. Birinci faktör olan “Derinlemesine DavranıĢ”, yedi 

maddeden oluĢmuĢtur. Faktör yükleri ,810 ile ,619 arasında değiĢen bu yedi maddenin 

açıklanan varyans oranı ise 28,96‟dir. Duygusal emek faktörünü oluĢturan ifadelerin 

ortalamasına bakıldığında, en yüksek ortalama 4,04 ile “Hastalara gösterdiğim duygular o 

an hissettiklerimle aynıdır.” ifadesi iken, en düĢük ortalama ise 3,23 ile “Göstermem 

gereken duyguları gerçekte de hissetmek için çaba harcarım” ifadesidir. Duygusal emek 

faktörünün genel ortalaması ise 3,75‟tir. Ġkinci faktör olan “Yüzeysel DavranıĢ”, altı 

maddeden oluĢmaktadır. Faktör yükleri ,825 ile ,722 arasında değiĢen bu altı maddenin 

açıklanan varyans oranı da 26,95 olarak tespit edilmiĢtir. Yüzeysel DavranıĢ ilgi faktörünü 

meydana getiren ifadelerin ortalamasına bakıldığında, 2,23 ile “Hastalara karĢı gerçekte 

hissettiğim duygulardan farklı duygular sergilerim.” ifadesi en yüksek ortalamaya sahip 

iken, en düĢük ortalama ise 1,86 ile “Hastalarla ilgilenirken bir Ģov yapar gibi ekstra 

performans sergilerim.” ifadesidir. Yüzeysel DavranıĢ ile ilgili faktörünün genel ortalaması 

ise 1,98‟dir. Ġlham verici motivasyon faktörünün genel ortalaması ise 3,82‟dir. Bu 
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ortalama, katılımcıların yöneticilerine iliĢkin ilham verici motivasyon algılarının yüksek 

düzeyde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. Bazı kaynaklara göre ise 0,50‟nin altında kalan 

varyans yüküne sahip olan değiĢkenlerin analizden çıkartılarak, faktör analizi yapılmasını 

önerilmektedir (Büyüköztürk ve diğerleri, 2010). Bu sebeple yük faktörü düĢük olan 14. 

madde analizden çıkartılmıĢtır. Kalan 13 madde için duygusal emek ölçeğine iliĢkin faktör 

yükleri yeniden hesaplanmıĢtır. Duygusal emek ölçeğinin geçerliliğinin ortaya 

konulmasının ardından güvenilirliliğine bakılmıĢtır. Bunun için, Cronbach Alfa analizi 

uygulanmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Tablo 15‟te verilmiĢtir. Buna göre ölçeğin alt faktörleri 

açısından Cronbach Alfa katsayıları sırasıyla Ģu Ģekildedir: Derinlemesine DavranıĢ = ,84; 

Olmayan Yüzeysel DavranıĢ =,85 bu sonuçlar duygusal emek ölçeğinin güvenirliliğinin 

yüksek olduğu söylenebilir. 

Tablo 15: Duygusal Emek Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı Faktör Analizi 
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1. Faktör: Derinlemesine DavranıĢ  28,3 29,36 ,84 3,75 1,18 

9 
Hastalara göstermem gereken duyguları hissedebilmek için elimden 

geleni yaparım. 
,810    3,84 1,20 

10 
Hastalara karĢı sergilemem gereken duyguları içimde de 

hissedebilmek için yoğun bir çaba gösteririm. 
,809    3,71 1,21 

11 
Hastalara göstermek zorunda olduğum duyguları gerçekten yaĢamaya 

çalıĢırım. 
,761    3,67 1,21 

8 Hastalara karĢı sergilediğim duygular samimidir. ,743    3,81 1,24 

12 Hastalara gösterdiğim duygular kendiliğinden ortaya çıkar. ,666    3,98 ,992 

7 
Göstermem gereken duyguları gerçekte de hissetmek için çaba 

harcarım. 
,638    3,23 1,43 

13 Hastalara gösterdiğim duygular o an hissettiklerimle aynıdır. ,619    4,04 1,04 

2. Faktör: Yüzeysel DavranıĢ  56,31 29,9 ,85 1,98 1,15 

4 
Hastalarla uygun Ģekilde ilgilenebilmek için rol yaparım. 

,825    1,91 1,11 

5 Mesleğimi yaparken hissetmediğim duyguları hissediyormuĢum gibi 

davranırım. 

,789    2,00 1,14 
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3 
Hastalarla ilgilenirken bir Ģov yapar gibi ekstra performans 

sergilerim. 

,789 

 

   1,86 1,09 

6 
Hastalara karĢı gerçekte hissettiğim duygulardan farklı duygular 

sergilerim. 
,726    2,23 1,22 

2 
Mesleğimin gerektirdiği duyguları sergileyebilmek için sanki bir 

maske takarım 
,739    1,91 1,15 

1 Hastalarla ilgilenirken iyi hissediyormuĢum rolü yaparım. ,722    2,02 1,24 

 

5.7.2.2. Lider-Üye Ölçeğinin Geçerliliği ve Güvenilirliği 

 

Lider-üye ölçeğinin yapı geçerliliğine iliĢkin olarak yapılan açıklayıcı faktör analizi 

bulguları tablo 18‟de verilmiĢtir. Analiz sonucunda KMO değeri ,78 olup, Bartlett 

küresellik testi de anlamlıdır (p=,000). Elde edilen bu bulgular, ölçek verilerinin faktör 

analizine uygun olduğu göstermektedir. Temel BileĢenler analizi ve Varimax Dik 

Döndürme tekniği belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise ölçekte yer alan 7 

maddenin, özdeğeri 1‟den büyük olan ve toplam varyansın ,64‟ünü   açıklayan iki faktör 

altında toplandığı görülmüĢtür. Birinci faktör olan “Destek Olma”, dört maddeden 

oluĢmuĢtur. Faktör yükleri ,833 ile ,660 arasında değiĢen bu dört maddenin açıklanan 

varyans oranı ise 45,52‟dir. Destek olma faktörünü oluĢturan ifadelerin ortalamasına 

bakıldığında, en yüksek ortalama 3,95 ile “Yöneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir 

ediyor.” ifadesi iken, en düĢük ortalama ise 3,70 ile “Gerçekten ihtiyacım olduğunda, kendi 

zararı pahasına beni zor durumdan kurtaracağı konusunda yöneticime güveniyorum.” 

ifadesidir. Ġkinci faktör olan “Profesyonel Saygı ”, üç maddeden oluĢmaktadır. Faktör 

yükleri ,836 ile ,608 arasında değiĢen bu üç maddenin açıklanan varyans oranı da 64,02 

olarak tespit edilmiĢtir. Profesyonel Saygı faktörünü meydana getiren ifadelerin 

ortalamasına bakıldığında, 4,42 ile “Yöneticime karĢı konumumu genellikle biliyorum.” 

ifadesi en yüksek ortalamaya sahip iken, en düĢük ortalama ise 3,96 ile “Yöneticim ile iĢ 

iliĢkim etkindir.” ifadesidir. Profesyonel Saygı ile ilgili faktörünün genel ortalaması ise 

4,17‟dir. Lider-üye ölçeğinin geçerliliğinin ortaya konulmasının ardından güvenilirliliğine 

bakılmıĢtır. Bunun için, Cronbach Alfa analizi uygulanmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Tablo 

16‟da verilmiĢtir. Buna göre ölçeğin alt faktörleri açısından Cronbach Alfa katsayıları 
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sırasıyla Ģu Ģekildedir:  Destek Olma= ,79; Profesyonel Saygı =,67 bu sonuçlar duygusal 

emek ölçeğinin güvenirliliğinin yüksek olduğu söylenebilir. 

Tablo 16: Lider-Üye Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı Faktör Analizi 

 

No Faktörler 
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1. Faktör: Destek Olma  37,11 45,52 ,79 3,83 1,1 

6 
Yöneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor. 

,833    3,95 1,01 

7 Yöneticim pozisyonunun gücünden bağımsız olarak iĢimdeki 

problemlerimi çözmeme kiĢisel olarak yardımcı olma eğilimindedir. 

,785    3,84 1,17 

5 
Gerçekten ihtiyacım olduğunda, kendi zararı pahasına beni zor durumdan 

kurtaracağı konusunda yöneticime güveniyorum. 
,772    3,70 1,18 

4 
Yöneticim benim problemlerimi ve ihtiyaçlarımı anlıyor. 

,660    3,86 1,04 

2. Faktör: Profesyonel Saygı  64,02 18,50 ,67 4,17 ,917 

1 Yönet    Yöneticime karĢı konumumu genellikle biliyorum. ,836    4,42 ,863 

2 
Yöneticimin, ben olmadığımda benim kararlarımı savunacak kadar bana 

karĢı güveni vardır. 

,775    4,15 ,985 

3 Yöneticim ile iĢ iliĢkim etkindir. ,608    3,96 ,905 

 

5.7.2.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Geçerlilik ve Güvenilirliği 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin yapı geçerliliğine iliĢkin olarak yapılan açıklayıcı faktör analizi 

bulguları tablo 19‟da verilmiĢtir. Analiz sonucunda KMO değeri ,88 olup, Bartlett 

küresellik testi de anlamlıdır (p=,000). Elde edilen bu bulgular, ölçek verilerinin faktör 

analizine uygun olduğu göstermektedir. Temel BileĢenler analizi ve Varimax Dik 

Döndürme tekniği belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise ölçekte yer alan 23 

maddenin, özdeğeri 1‟den büyük olan ve toplam varyansın ,58‟ini   açıklayan üç faktör 

altında toplandığı görülmüĢtür. Birinci faktör olan “Duygusal Bağlılık”, on üç maddeden 

oluĢmuĢtur. Faktör yükleri ,791 ile ,534 arasında değiĢen on üç maddenin açıklanan 
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varyans oranı ise 35,45‟dir. Duygusal bağlılık faktörünü oluĢturan ifadelerin ortalamasına 

bakıldığında, en yüksek ortalama 3,78 ile “Duygusal olarak kendimi bu kuruma ait 

hissediyorum.” ifadesi iken, en düĢük ortalama ise 1,08 ile “Bu kurumun problemlerini 

kendi problemlerim gibi hissediyorum.” ifadesidir. faktörünün genel ortalaması ise 

2,79‟dur. Ġkinci faktör olan “Devam Bağlılığı”, altı maddeden oluĢmaktadır. Faktör yükleri 

,814 ile ,725 arasında değiĢen bu altı maddenin açıklanan varyans oranı da 14,37 olarak 

tespit edilmiĢtir. Devam Bağlılığı ilgi faktörünü meydana getiren ifadelerin ortalamasına 

bakıldığında, 3,89 ile “Benim için Ģuanda bu kurumda kalmak; bir istek olduğu kadar bir 

ihtiyaçtır da. ” ifadesi en yüksek ortalamaya sahip iken, en düĢük ortalama ise 3,61 ile “ġu 

anda bu kurumdan ayrılsam hayatım büyük ölçüde alt üst olurdu.” ifadesidir. Devam 

bağlılığı ile ilgili faktörünün genel ortalaması ise 3,74‟tür. Üçüncü faktör olan “Normatif 

Bağlılığı” dört maddeden oluĢmaktadır. Faktör yükleri ,737 ile ,587 arasında değiĢen bu 

dört maddenin açıklanan varyans oranı da 8,59 olarak tespit edilmiĢtir. Normatif Bağlılığı 

ilgi faktörünü meydana getiren ifadelerin ortalamasına bakıldığında, 3,99 ile “Tek bir 

kurumda çalıĢmayı tercih ederim.” ifadesi en yüksek ortalamaya sahip iken, en düĢük 

ortalama ise 3,57 ile “Kurumda kalmayı etik olarak zorunlu görüyorum.” ifadesidir. 

Normatif bağlılığı ile ilgili faktörünün genel ortalaması ise 3,82‟dir. Örgütsel bağlılık 

ölçeğinin geçerliliğinin ortaya konulmasının ardından güvenilirliliğine bakılmıĢtır. Bunun 

için, Cronbach Alfa analizi uygulanmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Tablo 17‟de verilmiĢtir. 

Buna göre ölçeğin alt faktörleri açısından Cronbach Alfa katsayıları sırasıyla Ģu Ģekildedir: 

Duygusal Bağlılık= ,99; Devam Bağlılığı =,88; Normatif Bağlılık=75‟tir bu sonuçlar 

örgütsel bağlılık ölçeğinin güvenirliliğinin yüksek olduğu söylenebilir. 
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Tablo 17: Örgütsel Bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı Faktör Analizi 
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1. Faktör: Duygusal Bağlılık  28,78 35,45 ,99 2,79 1,23 

3 Bu kuruma karĢı güçlü bir bağ hissediyorum. ,791    3,59 1,12 

5 Bu kurumda kendimi ailenin bir parçası gibi hissediyorum. ,757    3,46 1,13 

4 Kariyerimin kalan kısmını bu kurumda geçirmekten mutlu olurum. ,744    3,52 1,13 

21 Daha iyi bir teklif alsam da bu kurumdan ayrılamam. ,737    1,40 1,40 

22 
Bu kurumdan Ģimdi ayrılsam kendimi suçlu hissederdim. 

,736    1,41 1,41 

6 
Bu kurumdan söz etmekten çok hoĢlanıyorum. 

,719    1,16 1,16 

2 
Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 

,718    1,08 1,08 

20 ġu anda bu kurumdan ayrılamam, çünkü diğer çalıĢanlara karĢı 

sorumluluk hissediyorum. 

,685    3,40 1,29 

1 Duygusal olarak kendimi bu kuruma ait hissediyorum. ,681    3,78 1,12 

7 
Bu kurumdan baĢka bir kuruma bağlanabileceğimi sanmıyorum. 

,669    3,23 1,28 

19 
Bu kuruma çok Ģey borçluyum. 

,656    3,34 1,30 

23 
Bu ku   Kurumun benim için kiĢisel anlamı büyüktür. 

,572    3,60 1,33 

14 
Bu kuruma kendimden bu kadar Ģey katmamıĢ olsaydım, baĢka bir 

kurumda çalıĢmayı düĢünebilirdim. 
,534    3,38 1,24 

2. Faktör: Devam Bağlılığı  46,23 14,37 ,88 3,74 1,20 

10 ġu anda bu kurumdan ayrılmayı düĢünmeyecek kadar az seçeneğim 

olduğunu hissediyorum. 

,814    3,77 1,17 

11 Bu kurumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri, alternatiflerin 

az oluĢudur. 

,795    3,75 1,21 

9 
Ġstesem bile Ģuanda bu kurumdan ayrılmak benim için çok zor olurdu. 

,784    3,81 1,15 

12 
ġu anda bu kurumdan ayrılsam hayatım büyük ölçüde alt üst olurdu. 

,736    3,61 1,24 

8 Benim için Ģuanda bu kurumda kalmak; bir istek olduğu kadar bir 

ihtiyaçtır da. 

,732    3,89 1,15 

13 
Bu ku    Kurumdan ayrılmamın maliyeti çok yüksek olurdu. 

,725    3,66 1,31 
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3. Faktör: Normatif Bağlılığı  58,41 8,59 ,75 3,82 1,14 

17 Benim için avantajlı olsa bile, bu kurumu terk etmenin doğru olacağını 

sanmıyorum. 

,737    3,69 1,18 

16 
Tek bir kurumda çalıĢmayı tercih ederim.  

,712    3,99 1,09 

18 
Kurumda kalmayı etik olarak zorunlu görüyorum. 

,623    3,57 1,20 

15 
Sık sık kurum değiĢtirilmesini uygun bulmuyorum. 

,587    4,03 1,10 

 

5.8. Verilerin Normal Dağılımına ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmada yararlanılan veri toplama araçlarının geçerlilik ve güvenirliliklerinin 

ortaya koyulmasının ardından araĢtırma verilerinin normal dağılıma sahip olup olmadığını 

öğrenmek için çarpıklık ve basıklık katsayıları hesap edilmiĢtir. Bir veri setinin normal 

dağılıma gösterip göstermediğinin öğrenebilmesi için baĢvurulan yöntemlerden biri de veri 

setinin çarpıklı ve basıklık katsayılarına bakmaktır. Bu noktada hem çarpıklık, hem de 

basıklık katsayılarının ±2 aralığında olması veri setinin normal dağılıma sahip olduğunun 

söylebilmesi için yeterlidir (Trochim ve Donnelly, 2006; Field, 2000 ve 2009; Gravetter  

ve Wallnau, 2014). Yapılan analiz sonucunda araĢtırma verilerinin hem örgütsel sessizlik 

ölçeği, hem de iĢe yabancılaĢma ölçeği bakımından normal bir dağılıma sahip olduğu 

görülmüĢtür. Bu bulgulara dayanarak yapılacak olan analizlerde parametrik test yöntemleri 

kullanılacaktır. Sonuca iliĢkin bulgular Tablo 18‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 18: AraĢtırma Verileri Ġçin Çarpıklık ve Basıklık Katsayıları 

DeğiĢkenler 
N Çarpıklık Basıklık 

Ġstatistik Statistic Standart Hata Statistic Std. Error 

Ġzlenim Yönetim Taktikleri 500 ,427 ,109 -,101 ,218 

L.Ü.E 500 -1,329 ,109 1,766 ,218 

Ö.B.O 500 -,687 ,109 ,194 ,218 

D.E.O 500 -,283 ,109 ,207 ,218 

Geçerli Toplam 500     
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5.9. Korelâsyon Analizine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin geçerlilik ve güvenilirliklerinin belirlenerek, 

faktör yapılarının ve ölçek maddelerinin ayrıntılı olarak açıklanmasının ardından izlenim 

yönetimi taktikleri, lider-üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılığın duygusal emek üzerindeki 

etkilerini ortaya koymak amacıyla korelasyon analizi uygulanmıĢtır. Tablo 19‟da araĢtırma 

değiĢkenleri arasındaki korelasyon katsayıları ayrıntılı olarak verilmiĢtir. 
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Tablo 19: Korelâsyon Katsayıları 

DEĞĠġKENLER Ġ.Y.Ö Yalvarma 

Örnek 

gösterme 

Kendini 

tanıtma 

Gözdağı 

verme 

Yağcılık 

etme 

L.Ü.E 

Destek 

olma 

Profesyonel 

saygı 

Ö.B.O 

Duygusal 

bağlılık 

Devam 

bağlılığı 

Normatif 

bağlılık 

D.E.O 

Derin 

davranıĢ 

Yüzeysel 

davranıĢ 

Ġ.Y.Ö 1                

Yalvarma ,855** 1               

örnekgösterme ,738** ,698** 1              

kendinitanıtma ,688** ,536** ,351** 1             

gözdağıverme ,417** ,156** ,214** -,117** 1            

Yağcılıketme ,663** ,444** ,234** ,641** ,044 1           

L.Ü.E ,013 ,039 -,024 -,028 ,060 -,072 1          

destekolma ,051 ,106* ,029 ,047 -,017 -,044 ,919** 1         

profesyonelsaygı -,055 -,084 -,100* -,141** ,163** -,091* ,767** ,451** 1        

Ö.B.O 
-

,117** 
-,053 -,055 -,265** ,128** -,205** ,423** ,373** ,349** 1       

duygusalbağlılık 
-

,256** 
-,232** -,152** -,489** ,237** -,280** ,380** ,293** ,383** ,904** 1      

devambağlılığı ,162** ,259** ,138** ,185** -,076 -,006 ,327** ,351** ,169** ,662** ,333** 1     

normatifbağlılık ,031 ,090* ,017 ,070 -,058 -,026 ,182** ,198** ,091* ,603** ,378** ,352** 1    
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D.E.O ,300** ,295** ,264** ,312** -,017 ,120** ,184** ,215** ,067 ,066 -,074 ,251** ,141** 1   

derindavranıĢ -,027 ,046 -,001 ,186** -,304** -,008 ,199** ,227** ,082 ,113* -,020 ,252** ,182** ,682** 1  

yüzeyseldavranıĢ ,439** ,374** ,371** ,330** ,169** ,199** ,030 ,071 -,047 -,084 -,175** ,101* ,020 ,689** -,027 1 

**. Korelayon 0.01 düzeyinde önemlidir (2-tailed). 

*. Korelayon 0.05 düzeyinde önemlidir (2-tailed). 
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5.10. Regresyon Analizine ĠliĢkin Bulgular 

Korelasyon analizi ile değiĢkenler arasındaki iliĢkiler ortaya konulmuĢ ve bu 

iliĢkiler temelinde oluĢturulan hipotezler de test edilmiĢtir. Korelasyon analizinin ardından 

çoklu regresyon analizi uygulanmıĢtır. Çoklu regresyon analizinde bağımsız değiĢkenler  

Ģunlardır: “yalvarma”, “örnek gösterme”, “kendini tanıtma”, “gözdağı”, “yağcılık etme 

“destek olma”, “profesyonel saygı”, “devam bağlılığı”, “duygusal bağlılık”, “normatif 

bağlılık” anlayıĢını yansıtmaktadır. Bu nedenle çoklu regresyon analizi uygulanırken, 

bağımsız değiĢken olan izlenim yönetimi, lider-üye etkileĢimi, örgütsel bağlılık, bağımlı 

değiĢken olan  duygusal emek genel olarak ele alınacak, hem de her boyutu için ayrı bir 

regresyon analizi gerçekleĢtirilecektir. Böylece bağımsız değiĢkenlerin her boyuttaki 

etkisini karĢılaĢtırmak mümkün olacaktır. 

Regresyon analizine öncelikle kontrol değiĢkenleri dâhil edilmiĢtir. Ardından 

bağımsız değiĢkenler, araĢtırmacı tarafından belirlenen sıra ile regresyon denklemine 

alınmıĢ ve bu Ģekilde izlenim yönetimi, lider-üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılığın duygusal 

emek üzerindeki etkilerini göreceli olarak karĢılaĢtırılarak, söz konusu etkisinin hangi 

iliĢkide daha güçlü bir Ģekilde oluĢtuğu gözlenmiĢtir. Çoklu regresyon analizi ile ilgili 

araĢtırma hipotezlerinin doğrulanıp, doğrulanmayacağına karar verilirken, ilgili regresyon 

denklemlerindeki standardize edilmiĢ β katsayıları, yeni değiĢkenlerin ilave edilmesiyle R
2
 

değerinde gerçekleĢen değiĢim ve R
2
‟ deki değiĢimin istatistikî açıdan anlamlılığını 

gösteren F değerleri dikkate alınmıĢtır. Çoklu regresyonun her adımında yer alan 

değiĢkenlerin β katsayıları ve bu katsayıların p değerleri ile, modelin geneline iliĢkin 

olarak R
2
, düzeltilmiĢ R

2
, F ve P değerleri gösterilmiĢtir. “Eğitim düzeyi”, “cinsiyet”, 

“yaĢ”, “görev süresi” ve “görev ünvanı” değiĢkenlerinin bağımlı değiĢkenleri etkileme 

potansiyelleri olabileceğinden, söz konusu değiĢkenlerin etkilerini kontrol altına alabilmek 

amacıyla “kontrol değiĢkenleri” adıyla regresyon analizine dahil edilmeleri uygun 

görülmüĢtür.  
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Tablo 20: Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları (Derinlemesine DavranıĢ) 

DeğiĢkenler Model 1 (β) 

Cinsiyet                                                                                                                                                                                           

YaĢ 

Medeni Durum 

Eğitim Durumu 

Görev Ünvanı 

Görev Süresi 

Yalvarma 

Örnek Gösterme 

Kendini Tanıtma 

Gözdağı Verme 

Yağcılık Etme 

Destek olma 

Profesyonel Saygı 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılık 

Normatif Bağlılık 

         ,022 

        -,101 

        -,067 

        -,125* 

-,106* 

,015 

,068 

   ,180** 

,177* 

   ,149** 

-,043 

   ,102* 

-,029 

-,145* 

,043 

,030 

R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

F 

P 

,242 

,217 

      9,632*** 

,000 

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

 

Tablo 20‟de duygusal emeğin alt boyutu olan derinlemesine davranıĢ değiĢkeni 

üzerinde izlenim yönetimi taktikleri, lider-üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılık faktörlerini 

belirleyen çoklu regresyon modeli yer almaktadır (Model 1). Bu model, derinlemesine 

davranıĢa ait varyansın %24‟ünü açıklamıĢ olup; ,01 anlamlılık düzeyinde anlamlıdır (R
2
= 

,242 ve F= 9,632).  

Derinlemesine davranıĢ üzerinde eğitim durumu, görev ünvanı, örnek gösterme, 

kendini tanıtma, gözdağı verme, destek olma, duygusal bağlılık değiĢkenlerinin anlamlı 

etkisi olduğu görülmektedir. Bunlardan eğitim durumu, (β= -125, ve p<,05) değiĢkenleri 
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derinlemesine davranıĢ üzerinde negatif yönde etki yapmaktadır. Görev ünvanı değiĢkeni 

(β=-,106 ve p<,05) ise negatif yönde bir etkide bulunmaktadır. 

 Örnek gösterme, (β= 180, ve p<,01) değiĢkeni derinlemesine davranıĢ üzerinde 

pozitif yönde etki yapmaktadır. Kendini tanıtma değiĢkeni (β= 177 ve p<,05) ise 

derinlemesine davranıĢ üzerinde pozitif yönde bir etkide bulunmaktadır. Gözdağı verme, 

(β= ,149 ve p<,01) değiĢkeni derinlemesine davranıĢ üzerinde pozitif yönde etki 

yapmaktadır. Destek olma , (β= ,102 ve p<,05) değiĢkeni derinlemesine davranıĢ üzerinde 

pozitif yönde etki yapmaktadır. Ve son olarak duygusal bağlılık, (β= -,145 ve p<,05) 

değiĢkeni derinlemesine davranıĢı negatif yönde etkilediği görülmektedir. 

 

Tablo 21: Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları (Yüzeysel DavranıĢ) 

 

DeğiĢkenler Model 1 (β) 

Cinsiyet                                                                                                                                                                                           

YaĢ 

Medeni Durum 

Eğitim Durumu 

Görev Ünvanı 

Görev Süresi 

Yalvarma 

Örnek Gösterme 

Kendini Tanıtma 

Gözdağı Verme 

Yağcılık Etme 

Destek olma 

Profesyonel Saygı 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılık 

Normatif Bağlılık 

         -,001 

         ,014 

         ,010 

         ,253*** 

         ,136** 

,015 

,028 

-,024 

      ,039*** 

      -,202*** 

-,101 

  ,110* 

,074 

-,029 

   ,139** 

,090 
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R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

F 

P 

,246 

,221 

      9,824*** 

,000 

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

 

Yüzeysel davranıĢ üzerinde anlamlı etkileri olan değiĢkenlere bakıldığında ise, 

eğitim durumu, görev ünvanı, kendini tanıtma, gözdağı verme, destek olma, devam bağlılık 

değiĢkenlerinin olduğu görülmektedir. Bunlardan eğitim durumu, (β= 253, ve p<,001) 

değiĢkeni yüzeysel davranıĢ üzerinde pozitif yönde etki yapmaktadır. Görev ünvanı 

değiĢkeni (β=,136 ve p<,01) ise pozitif yönde bir etkide bulunmaktadır. Kendini tanıtma 

değiĢkeni (β= ,039 ve p<,001) ise yüzeysel davranıĢ üzerinde pozitif yönde bir etkide 

bulunmaktadır. Gözdağı verme, (β= -,202 ve p<,001) değiĢkeni yüzeysel davranıĢ üzerinde 

negatif yönde etki yapmaktadır. Destek olma, (β= ,110 ve p<,05) değiĢkeni yüzeysel 

davranıĢ üzerinde pozitif yönde etki yapmaktadır. Ve son olarak devam bağlılık, (β= ,139 

ve p<,01) değiĢkeni yüzeysel davranıĢ üzerinde pozitif yönde etki yapmaktadır. 
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Tablo 22: Hipotez Testlerinin Sonuçları 

 

HĠPOTEZLER 
KABUL/RED 

DURUMLARI 

H1: Yalvarma, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 
Red 

H2: Örnek gösterme, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı 

bir biçimde etkilemektedir. 
Kabul 

H3: Kendini tanıtma, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı 

bir biçimde etkilemektedir. 
Kabul 

H4: Gözdağı verme, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı 

bir biçimde etkilemektedir. 
Kabul 

H5: Yağcılık etme, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı 

bir biçimde etkilemektedir. 
Red 

H6: Destek olma, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 
Kabul 

H7: Profesyonel saygı, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak 

anlamlı bir biçimde etkilemektedir. 
Red 

H8: Duygusal bağlılık, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak 

anlamlı bir biçimde etkilemektedir. 
Red 

H9: Devam bağlılık, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak anlamlı 

bir biçimde etkilemektedir. 
Red 

H10: Normatif bağlılık, derinlemesine davranıĢı istatiksel olarak 

anlamlı bir biçimde etkilemektedir. 
Red 

H11: Yalvarma, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 
Red 

H12: Örnek gösterme, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 
Red 

H13: Kendini tanıtma, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 
Kabul 



 
 

114 
 

H14: Gözdağı verme, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 
Red 

H15: Yağcılık etme, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 
Red 

H16: Destek olma, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 
Kabul 

H17: Profesyonel saygı, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı 

bir biçimde etkilemektedir. 
Red 

H18: Duygusal bağlılık, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı 

bir biçimde etkilemektedir. 
Red 

H19: Devam bağlılık, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 
Kabul 

H20: Normatif bağlılık, yüzeysel davranıĢı istatiksel olarak anlamlı bir 

biçimde etkilemektedir. 
Red 
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5.10.1. Demografik DeğiĢkenler Açısından AraĢtırmanın DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Bulgular 

 

Bu çalıĢmada demografik değiĢkenler olan, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim 

durumu, görev süresi, görev unvanına ait kontrol değiĢkenlerine yer verilmektedir. 

AraĢtırılacak olan değiĢkenler arasında herhangi bir fark bulunup bulunulmadığı test 

edilmiĢtir. Bu amaçla iki grup (cinsiyet, medeni durum) değer almıĢ olan kontrol 

değiĢkenler için bağımsız örneklem testi, iki gruptan daha fazla değer alabilen kontrol 

değiĢkenleri (yaĢ, görev süresi, görev ünvanı, eğitim durumu) için ise tek yönlü varyans 

analizi (One-Way ANOVA) testi uygulanmıĢtır. Tek yönlü varyans analizi sonucunda, 

kontrol değiĢkenleri arasında araĢtırılacak olan değiĢkenlere yönelik anlamlı düzeyde bir 

farklılaĢma bulunursa bu farkın kaynağı belirlenmeden önce, o kontrol değiĢkenleri için 

varyansların eĢitliğini test etmek amacıyla “LSD” testi uygulanmıĢtır. Bu testin sonucunda 

varyansların eĢitliği varsayımı doğrulanırsa “Levene Testi”, doğrulĢanmaz ise “Games-

Howell testi” uygulanmak suretiyle farkın hangi gruptan kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır 

(Karacabey, 2009: 131). 

 

5.10.2 Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından AraĢtırmanın DeğiĢkenlerine ĠliĢkin  

Bulgular 

Cinsiyet değiĢkeni açısından gerçekleĢtirilen t testinin sonuçları tablo 23, 24, 25 ve 

26‟da verilmiĢtir. 

Tablo 23‟de cinsiyet değiĢkeni açısından katılımcıların duygusal emek düzeylerine 

iliĢkin t testinin sonuçları aĢağıdaki gösterilmiĢtir. Duygusal emeğin alt boyutlarında ve 

genelinde anlamlı bir farklılık yoktur.  Tablo 23‟de görüldüğü gibi, duygusal emek 

kavramlarının alt boyutlarında tümünde anlamlı bir farklılık yoktur. Duygusal emeğin 

kadın çalıĢanların erkek çalıĢanlara göre daha yüksek ortalamalara sahip olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 23: Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Duygusal Emek Kavramı 

 

 

DeğiĢken 

 

Cinsiyet 

 

N 

 

Ortalama 

 

Std. 

Sapma 

 

Derinlemesine DavranıĢ 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

240 

260 

 

3,73 

3,76 

 

,85 

,86 

 

  

Yüzeysel DavranıĢ 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

240 

260 

 

1,94 

2,03 

 

,88 

,90 

 

Tablo 24‟de cinsiyet değiĢkeni açısından katılımcıların örgütsel bağlılıklarına 

iliĢkin algılarına iliĢkin t testi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 24‟de bakıldığında, duygusal 

bağlılık dıĢında örgütsel bağlılığın alt boyutlarında ve genelinde anlamlı farklılık yoktur. 

Devam bağlılığı ile normatif bağlılıkta kadın çalıĢanların ortalamalarının daha yüksek 

oldukları görülmüĢtür. Yapılan bu analiz doğrultusunda kadın çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarının erkeklere oranla daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 24: Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

 

    

    DeğiĢken 

 

Cinsiyet 

 

   N 

 

   Ortalama 

 

Std. Sapma 

 

Duygusal Bağlılık 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

  240 

  260 

 

   3,48 

      3,42 

 

    ,89 

    ,89 

 

  

Devam Bağlılık 

 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

   240 

   260 

 

       3,67 

       3,81 

 

    1,01 

    ,90 

 

Normatif Bağlılık 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

   240 

   260 

 

      3,77 

      3,86 

 

    ,90 

    ,83 
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Tablo 25‟de cinsiyet değiĢkeni açısından katılımcıların izlenim yönetimi taktikleri 

düzeylerine iliĢkin t testinin sonuçları aĢağıdaki gösterilmiĢtir. Tablo 25‟de görüldüğü gibi, 

izlenim yönetimi kavramlarının alt boyutlarında gözdağı verme dıĢında genelinde anlamlı 

bir farklılık yoktur. Yalvarma, yağcılık etme, örnek gösterme, kendini tanıtmanın 

genelinde kadın çalıĢanların, erkek çalıĢanlara göre daha yüksek ortalamalara sahip olduğu 

görülmektedir. Bu bulguya dayanarak kadınların erkeklere kıyasla daha fazla izlenim 

yönetimi taktiği izlediği sergilediği söylenebilmektedir. 

Tablo 25: Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Kavramı 

 

     

    DeğiĢken 

 

Cinsiyet 

 

   N 

 

Ortalama 

 

Std. Sapma 

 

      Yalvarma 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

  240 

      260 

 

1,99 

2,08 

 

,95 

1,07 

 

  

   Örnek Gösterme 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

240 

260 

 

1,77 

1,84 

 

,92 

,95 

 

    Kendini Tanıtma 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

240 

260 

 

2,30 

2,49 

 

1,18 

1,24 

 

 

    Gözdağı Verme 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

240 

260 

 

2,13 

1,96 

 

,89 

,83 

  

     Yağcılık Etme 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

240 

260 

 

2,08 

2,12 

 

,95 

,92 

 

 

Tablo 26‟da cinsiyet değiĢkeni açısından lider-üye etkileĢimi düzeylerine iliĢkin t 

testinin sonuçları aĢağıdaki gösterilmiĢtir. Tablo 26‟da görüldüğü gibi, lider-üye etkileĢimi 

kavramlarının alt boyutlarında genelinde anlamlı bir farklılık yoktur. Lider-üye 

etkileĢiminde erkek çalıĢanların, kadın çalıĢanlara göre daha yüksek ortalamalara sahip 

olduğu görülmektedir. Bu bulgudan yola çıkarak erkeklerin kadınlara kıyasla daha fazla 

lider-üye etkileĢimi sergilediği söylenebilmektedir. 
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Tablo 26: Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Lider-Üye EtkileĢimi Kavramı 

 

     

       DeğiĢken 

 

Cinsiyet 

 

   N 

 

   Ortalama 

 

Std. Sapma 

 

   Destek Olma 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

240 

260 

 

3,88 

3,79 

 

,84 

,89 

 

  

Profesyonel Saygı 

 

Erkek 

Kadın 

 

 

240 

260 

 

4,19 

4,15 

 

,72 

,70 

 

5.10.3. Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından AraĢtırmanın DeğiĢkenlerine 

ĠliĢkin Bulgular 

Medeni durum değiĢkeni açısından gerçekleĢtirilen t testinin sonuçları Tablo 27, 28, 

29 ve 30‟da verilmiĢtir. 

Tablo 27‟de medeni durum değiĢkeni açısından lider-üye etkileĢimi düzeylerine iliĢkin t 

testinin sonuçları gösterilmiĢtir. Tablo 27‟de görüldüğü gibi, lider-üye etkileĢimi 

kavramlarının alt boyutlarında genelinde anlamlı bir farklılık yoktur. Lider-üye 

etkileĢiminin genelinde evli çalıĢanların, bekâr çalıĢanlara, göre daha yüksek ortalamalara 

sahip olduğu görülmektedir. Bu bulgudan yola çıkarak evlilerin bekârlara kıyasla daha 

fazla lider-üye etkileĢimi sergilediği söylenebilmektedir. 
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Tablo 27: Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Lider-Üye EtkileĢimi Kavramı 

 

     

       DeğiĢken 

 

Medeni 

Durum 

 

 N 

 

Ortalama 

 

Std. Sapma 

 

   Destek Olma 

 

Evli 

Bekâr 

 

 

297 

203 

 

3,87 

3,78 

 

,80 

,95 

 

  

Profesyonel Saygı 

 

Evli 

Bekâr 

 

 

297 

203 

 

4,21 

4,11 

 

,73 

,68 

 

Tablo 28‟de medeni durum değiĢkeni açısından izlenim yönetimi taktikleri 

düzeylerine iliĢkin t testinin sonuçları gösterilmiĢtir. Tablo 28‟de görüldüğü gibi, izlenim 

yönetimi taktikleri kavramlarının alt boyutlarında genelinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

Ġzlenim yönetimi genelinde evli çalıĢanların, bekâr çalıĢanlara, göre daha yüksek 

ortalamalara sahip olduğu görülmektedir. Bu bulgudan hareketle evlilerin bekârlara kıyasla 

daha fazla izlenim yönetimi taktiği sergilediği söylenebilmektedir. 
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Tablo 28: Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Kavramı 

 

     

       DeğiĢken 

 

Medeni 

Durum 

 

      N 

 

  Ortalama 

 

Std. Sapma 

 

       Yalvarma 

 

Evli 

Bekâr 

 

 

    297 

    203 

 

2,04 

2,02 

 

1,01 

1,02 

 

  

    Örnek Gösterme 

 

Evli 

Bekâr 

 

 

    297 

    2    203 

203 

 

1,83 

1,78 

 

,92 

,95 

 

   Kendini Tanıtma 

 

Evli 

Bekâr 

 

 

    297 

    203 

 

2,40 

2,40 

 

1,22 

1,20 

 

  

   Gözdağı Verme 

 

Evli 

Bekâr 

 

 

   297 

   203 

 

2,09 

1,98 

 

,89 

,83 

  

   Yağcılık Etme 

 

Evli 

Bekâr 

 

 

   297 

   203 

 

2,09 

2,13 

 

,92 

,96 

 

Tablo 29‟da cinsiyet değiĢkeni açısından katılımcıların duygusal emek düzeylerine 

iliĢkin t testinin sonuçları gösterilmiĢtir. Duygusal emeğin alt boyutlarında ve genelinde 

anlamlı bir farklılık yoktur.  Tablo 29‟da görüldüğü gibi, duygusal emek kavramlarının alt 

boyutlarının tümünde anlamlı bir farklılık yoktur. Duygusal emeğin genelinde, evli 
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çalıĢanların bekar çalıĢanlara göre daha yüksek ortalamalara sahip olduğu görülmektedir. 

Bu bulgudan hareketle evlilerin bekârlara kıyasla daha fazla duygusal emek davranıĢı 

sergilediği söylenebilmektedir. 

 

Tablo 29: Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Duygusal Emek Kavramı 

 

DeğiĢken 

 

C Cinsiyet 

 

N 

 

Ort       Ortalama 

 

Std. Sapma 

 

Derinlemesine DavranıĢ 
Evli 

Bekâr 

 

     297 

     203 

 

3,76 

3,73 

 

,86 

,86 

 

 

 Yüzeysel  DavranıĢ 

 

Evli 

Bekâr 

 

 

     297 

     203 

 

2,01 

1,94 

 

,90 

,87 

 

Tablo 30‟da cinsiyet değiĢkeni açısından katılımcıların örgütsel bağlılık düzeylerine 

iliĢkin t testinin sonuçları gösterilmiĢtir. Örgütsel bağlılık alt boyutlarında ve genelinde 

anlamlı bir farklılık yoktur.  Tablo 30‟da görüldüğü gibi, örgütsel bağlılık kavramlarının alt 

boyutlarının tümünde anlamlı bir farklılık yoktur. Örgütsel bağlılık genelinde, evli 

çalıĢanların bekâr çalıĢanlara göre daha yüksek ortalamalara sahip olduğu görülmektedir. 

Bu bulgudan hareketle evlilerin bekârlara kıyasla daha fazla örgüte bağlı oldukları 

görülmektedir. 
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Tablo30: Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Örgütsel bağlılık Kavramı 

 

     

    DeğiĢken 

 

Cinsiyet 

 

  N 

 

Ortalama 

 

Std. 

Sapma 

 

  Duygusal Bağlılık Evli 

Bekâr 

 

        

297 

   

203 

 

3,47 

3,42 

 

     ,86 

         ,92 

 

  

 Devam Bağlılığı  

 

Evli 

Bekâr 

 

 

 297 

            

203 

 

3,80 

3,66 

 

       , 95 

        ,96 

  

Normatif Bağlılık 

 

Evli 

Bekâr 

 

 

297 

 203 

 

3,82 

3,81 

 

        ,86 

        ,89 

 

5.10.4. YaĢ DeğiĢkeni Açısından AraĢtırmanın DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Bulgular 

 

YaĢ değiĢkeni açısından gerçekleĢtirilen varyans analizinin sonuçları tablo 31, 32, 

33 ve 34‟de verilmiĢtir. 

Tablo 31‟de yaĢ değiĢkeni açısından katılımcıların algılarına iliĢkin varyans analizi 

sonuçları verilmiĢtir. Tablo 31‟de görüldüğü üzere, duygusal emeğin genelinde anlamlı 

farklılıklara rastlanmıĢtır. Farkın hangi yaĢ grubundan kaynaklandığını belirlemek için 

çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır. Testin sonucuna göre, 40 yaĢın 

üzerindeki çalıĢanların derinlemesine davranıĢ ve yüzeysel davranıĢ boyutunda yaĢ 

gruplarındaki çalıĢanlardan anlamlı düzeyde farklı oldukları görülmüĢtür. Derinlemesine 

davranıĢ boyutu açısından bakıldığında, 40 yaĢ üzerindeki çalıĢanların derinlemesine 

iliĢkin algıları, 30 yaĢ altındaki (<30 = 3,70)   ve 30 ile 40 yaĢ arasındaki (30-40= 3,71)   

çalıĢanlardan daha yüksektir. Yüzeysel açısından bakıldığında ise, 40 yaĢ üzerindeki 

çalıĢanların duygusal emek algıları; 30 yaĢ altındaki (<30 = 2,00)   ve 30 ile 40 yaĢ 

arasındaki (30-40 = 2,09)   çalıĢanlardan daha düĢüktür. 

 



 
 

123 
 

Tablo 31: YaĢ DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

DeğiĢken YaĢ N Ortalama Std. Sapma 

  Derinlemesine DavranıĢ  

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

3,70 

3,71 

4,00 

,86 

,85 

,86 

   Yüzeysel DavranıĢ 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

2,00 

2,09 

1,63  

,88 

,89 

,83 

 

Tablo 32‟de yaĢ değiĢkeni açısından katılımcıların algılarına iliĢkin varyans analizi 

sonuçları verilmiĢtir. Tablo 32‟de görüldüğü üzere, örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık 

boyutunda anlamlı farklılıklara rastlanmıĢtır. Farkın hangi yaĢ grubundan kaynaklandığını 

belirlemek için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır. Testin sonucuna 

göre, 40 yaĢın üzerindeki çalıĢanların duygusal bağlılık boyutunun diğer yaĢ gruplarındaki 

çalıĢanlardan anlamlı düzeyde farklı oldukları görülmüĢtür. Duygusal bağlılık boyutu 

açısından bakıldığında, 40 yaĢ üzerindeki çalıĢanların duygusal bağlılık düzeylerinin, 30 

yaĢ altındaki (<30 = 3,40)   ve 30 ile 40 yaĢ arasındaki (30-40 = 3,38)   çalıĢanlardan daha 

yüksek olduğu görülmektedir. Normatif bağlılık açısından bakıldığında ise, 40 yaĢ 

üzerindeki çalıĢanların algıları, 30 yaĢ altındaki (<30 = 3,77)   ve 30 ile 40 yaĢ arasındaki 

(30-40 = 3,82)   çalıĢanlardan daha yüksektir. 
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Tablo 32: YaĢ DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

DeğiĢken YaĢ N Ortalama Std. Sapma 
 

Duygusal Bağlılık 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

3,40 

3,38 

3,78 

,93 

,86 

,74 

 

 

  Devam Bağlılığı 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

3,66 

3,83 

3,77 

,97 

,93 

1,00 

  

   Normatif Bağlılık 

 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

3,77 

3,82 

3,96 

,82 

,91 

,87 

  

 

 

Tablo 33‟de yaĢ değiĢkeni açısından katılımcıların algılarına iliĢkin varyans analizi 

sonuçları verilmiĢtir. Tablo 33‟de görüldüğü üzere, izlenim yönetimi taktiğinin alt boyutu 

olan kendini tanıtma boyutunda anlamlı bir farklılık görülmektedir. Farkın hangi yaĢ 

grubundan kaynaklandığını belirlemek için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi 

uygulanmıĢtır. Testin sonucuna göre, 40 yaĢın üzerindeki çalıĢanların anlamlı düzeyde 

farklı oldukları görülmüĢtür. Yalvarma boyutu açısından bakıldığında, 40 yaĢ üzerindeki 

çalıĢanların yalvarma düzeyi (yalvarma= 4,05)  30 yaĢ altındaki (yalvarma= 3,67) ve 30 ile 

40 yaĢ arasındaki   (yalvarma= 3,94) çalıĢanlardan daha yüksektir.  Örnek gösterme boyutu 

açısından bakıldığında ise 40 yaĢ üzerindeki çalıĢanların örnek gösterme düzeylerinin 

algıları; 30 yaĢ altındaki  (örnek gösterme= 4,11)  ve 30 ile 40 yaĢ arasındaki (örnek 

gösterme= 4,16)  çalıĢanlardan daha yüksektir. Kendini tanıtma boyutu açısından 

bakıldığında, 40 yaĢ üzerindeki çalıĢanların kendini tanıtma düzeyi algıları 30 yaĢ altındaki 

(kendini tanıtma= 3,67)   ve 30 ile 40 yaĢ (kendini tanıtma= 3,94)  çalıĢanlardan daha 

yüksektir. Yağcılık etme boyutu açısından bakıldığında, 40 yaĢ üzerindeki çalıĢanların 
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yağcılık etmeye iliĢkin algıları, 30 yaĢ altındaki (yağcılık etme= 4,11)   ve 30 ile 40 yaĢ 

arasındaki (örnek gösterme= 4,16)  çalıĢanlardan daha yüksektir. 

 

Tablo 33: YaĢ DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

DeğiĢken YaĢ N Ortalama Std. Sapma 
 

      Yalvarma 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

3,67 

3,94 

4,05 

,86 

,85 

,86 
 

Örnek gösterme 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

4,11 

4,16 

4,39  

,88 

,89 

,83 
 

Kendini Tanıtma 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

3,67 

3,94 

4,05 

,86 

,85 

,86 

 

 

  Gözdağı Verme 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

3,67 

3,94 

4,05 

,86 

,85 

,86 

  

   Yağcılık Etme 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

4,11 

4,16 

4,39  

,88 

,89 

,83 
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Tablo 34‟de yaĢ değiĢkeni açısından katılımcıların algılarına iliĢkin varyans analizi 

sonuçları verilmiĢtir. Tablo 34‟de görüldüğü üzere, lider-üye etkileĢiminin genelinde 

anlamlı farklılıklara rastlanmıĢtır. Farkın hangi yaĢ grubundan kaynaklandığını belirlemek 

için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır. Testin sonucuna göre, 40 

yaĢın üzerindeki çalıĢanların destek olma ve profesyonel saygı boyutunda yaĢ 

gruplarındaki çalıĢanlardan anlamlı düzeyde farklı oldukları görülmüĢtür. Destek olma 

boyutu açısından bakıldığında, 40 yaĢ üzerindeki çalıĢanların derinlemesine iliĢkin algıları, 

30 yaĢ altındaki (destek olma= 3,67)  ve 30 ile 40 yaĢ arasındaki (destek olma= 3,94)  

çalıĢanlardan daha yüksektir. Profesyonel saygı bakıldığında ise, 40 yaĢ üzerindeki 

çalıĢanların yüzeysel davranıĢ algıları; 30 yaĢ altındaki (profesyonel saygı= 4,11)   ve 30 ile 

40 yaĢ (profesyonel saygı= 4,16)  arasındaki çalıĢanlardan daha yüksektir.  

 

Tablo 34: YaĢ DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

DeğiĢken YaĢ N Ortalama Std. Sapma  

 

  Destek Olma 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

3,67 

3,94 

4,05 

,86 

,85 

,86 

  

   Profesyonel Saygı 

<30 

30-40 

40< 

223 

205 

72 

4,11 

4,16 

4,39  

,88 

,89 

,83 
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5.10.5. Görev Süresi Açısından AraĢtırmanın DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Bulgular 

 

Görev süresi değiĢkeni açısından gerçekleĢtirilen varyans analizinin sonuçları Tablo 

35, 36, 37 ve 38‟de verilmiĢtir. 

Tablo 35‟de görev süresi değiĢkeni açısından katılımcıların duygusal emek 

düzeylerine iliĢkin varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 35‟de görüldüğü üzere, 

sadece duygusal emeğin yüzeysel davranıĢ boyutunda anlamlı farklılıklara rastlanmıĢtır. 

Bu farklılıkların hangi görev süresi grubundan kaynaklandığını bulmak amacıyla çoklu 

karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır. Yapılan testin sonucuna göre, 10 yıldan 

fazla görev süresi olan çalıĢanların yüzeysel davranıĢ boyutunda boyutun da anlamlı 

düzeyde farklı oldukları görülmüĢtür.  Buna göre, 10 yıldan fazla görev süresi olan 

çalıĢanların yüzeysel davranıĢ düzeylerinin, 5 yıldan az görev süresi olan çalıĢanlardan 

(<5 = 2,01)   ve 5 ile 10 yıl arasında  (5-10= 2,06)   daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir.   

 

Tablo 35: Görev Süresi DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

DeğiĢken Görev Süresi N Ortalama Std. Sapma 

Derinlemesine DavranıĢ 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

3,75 

3,69 

3,91 

,82 

,88 

,88 

  Yüzeysel DavranıĢ 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

2,01 

2,06 

1,65 

,86 

,89 

,91 
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Tablo 36‟da görev süresi değiĢkeni açısından katılımcıların lider-üye etkileĢimi 

düzeylerine iliĢkin varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 36‟da görüldüğü üzere, 

sadece lider-üye boyutunda anlamlı farklılıklara rastlanmamıĢtır. 

              

Tablo 36: Görev Süresi DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

DeğiĢken Görev Süresi N Ortalama Std. Sapma 

     Destek Olma 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

3,79 

3,81 

4,04 

,87 

,88 

,76 

  Profesyonel Saygı  

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

4,15 

4,13 

4,36 

,73 

,73 

,52 

 

Tablo 37‟de görev süresi değiĢkeni açısından katılımcıların örgütsel bağlılık 

düzeylerine iliĢkin varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 37‟de görüldüğü üzere, 

örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık boyutunda anlamlı farklılıklara rastlanmıĢtır. Bu 

farklılıkların hangi görev süresi grubundan kaynaklandığını bulmak amacıyla çoklu 

karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır.  Buna göre, 10 yıldan fazla görev süresi 

olan çalıĢanların Normatif bağlılık düzeylerinin, 5 yıldan az görev süresi olan çalıĢanlardan 

(<5 = 3,84)   ve 5 ile 10 yıl arasında  (5-10 = 3,76)   daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 37: Görev Süresi DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

DeğiĢken Görev Süresi N Ortalama Std. Sapma 
 

Duygusal Bağlılık 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

3,35 

3,44 

3,75 

,90 

,89 

,76 

 

 

 Devam Bağlılık 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

3,72 

3,83 

3,55 

,93 

,94 

1,07 

  

 

Normatif Bağlılık 

 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

3,84 

3,76 

3,93 

,77 

,95 

,87 

  

 

 

 Tablo 38‟de görev süresi değiĢkeni açısından katılımcıların izlenim yönetimi 

taktikleri düzeylerine iliĢkin varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 38‟de görüldüğü 

üzere, izlenim yönetimi taktiklerinin yalvarma, örnek gösterme, kendini tanıtma, gözdağı 

verme ve yağcılık etme boyutunda ve izlenim yönetimi taktiklerinin genelinde anlamlı 

farklılıklara rastlanmıĢtır. Bu farklılıkların hangi görev süresi grubundan kaynaklandığını 

bulmak amacıyla çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır.  Buna göre, 10 

yıldan fazla görev süresi olan çalıĢanların yalvarma boyutu düzeylerinin, 5 yıldan az görev 

süresi olan çalıĢanlardan (< 5= 2,11)  ve 5 ile 10 yıl arasında (5-10< = 2,11)    daha düĢük 

olduğu tespit edilmiĢtir.  10 yıldan fazla görev süresi olan çalıĢanların örnek gösterme 

düzeylerinin, 5 yıldan az görev süresi olan çalıĢanlardan (< 5= 1,81)  ve 5 ile 10 yıl 

arasında  (5-10< = 1,88)     daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir.  10 yıldan fazla görev süresi 

olan çalıĢanların kendini tanıtma düzeylerinin, 5 yıldan az görev süresi olan çalıĢanlardan  

(< 5= 2,54)  ve 5 ile 10 yıl arasında (5-10< = 2,43)   daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir.  

Son olarak, 10 yıldan fazla görev süresi olan çalıĢanların Yağcılık etme düzeylerinin, 5 
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yıldan az görev süresi olan çalıĢanlardan (< 5= 2,20)   ve 5 ile 10 yıl arasında (5-10< = 2,09)      

daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 38: Görev Süresi DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

DeğiĢken Görev Süresi N Ortalama Std. Sapma 
 

     Yalvarma 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

2,11 

2,11 

1,56 

1,00 

1,01 

,97 

 

 

 Örnek Gösterme 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

1,81 

1,88 

1,56 

,90 

,95 

,95 

  

 

Kendini Tanıtma 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

2,54 

2,43 

1,84 

1,25 

1,22 

,90 

  

Gözdağı Verme 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

1,94 

2,16 

2,01 

,77 

,95 

,85 
 

Yağcılık Etme 

<5 

5-10 

10< 

218 

213 

69 

2,20 

2,09 

1,85 

,91 

,94 

,95 
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5.10.6. Eğitim Düzeyi DeğiĢkeni Açısından AraĢtırmanın DeğiĢkenlerine 

ĠliĢkin Bulgular 

 

Eğitim düzeyi değiĢkeni açısından gerçekleĢtirilen varyans analizinin sonuçları 

Tablo 39 , 40, 41 ve 42‟de verilmiĢtir.  

Tablo 39‟da eğitim düzeyi değiĢkeni açısından katılımcıların dönüĢtürücü liderlik 

algılarına iliĢkin varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 39‟a bakıldığında, duygusal 

emeğin yüzeysel davranıĢ boyutunda anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. Farkın hangi 

eğitim düzeyi grubundan kaynaklandığını belirlemek için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden 

LSD testi uygulanmıĢtır. Yüzeysel davranıĢ boyutu açısından bakıldığında, orta öğretim 

mezun olan çalıĢanların yüzeysel davranıĢ boyutuna iliĢkin algılarının; Meslek 

Yüksekokulu /Yüksekokul (yo/myo= 1,92)    ve yüksek lisans veya doktora mezunu olan 

(yo/myo= 1,53)    çalıĢanlardan daha düĢük olduğu ortaya çıkmıĢtır.  
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Tablo 39: Eğitim Düzeyi DeğiĢkeni Açısından Varyans Sonuçları 

 

DeğiĢken Eğitim Düzeyi N Ortalama 
Std. 

Sapma 

Derinlemesine 

DavranıĢ 

Ortaöğretim 

Lise 

Meslek Yüksekokulu 

/Yüksekokul 

Lisans 

Y.Lisans/Doktora 

 

5 

187 

92 

77 

139 

 

2,60 

3,79 

3,53 

3,37 

4,09 

1,14 

,79 

,92 

,74 

,80 

Yüzeysel DavranıĢ  

Ortaöğretim 

Lise 

Yüksekokul/Meslek 

Yüksekokulu 

Lisans  

Y.Lisans/Doktora 

187 

92 

77 

139 

 

1,50 

2,31 

1,92 

2,12 

1,53 

,58 

,82 

,83 

1,00 

       ,74 

 

Tablo 40‟da eğitim düzeyi değiĢkeni açısından katılımcıların etkileĢimci liderlik 

algılarına iliĢkin varyans analizi verilmiĢtir. Tablo 40‟da görüldüğü üzere, lider-üye 

etkileĢimi alt boyutlarından destek olma ve profesyonel saygı boyutlarında anlamlı 

farklılıklara rastlanmamıĢtır. 
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Tablo 40: Eğitim Düzeyi DeğiĢkeni Açısından Varyans Analizi 

 

DeğiĢken Eğitim Düzeyi N Ortalama Std. Sapma 

Destek Olma 

Ortaöğretim 

Lise 

Meslek Yüksekokulu /Yüksekokul 

Lisans 

Y.Lisans/Doktora 

 

5 

187 

92 

77 

139 

 

3,80 

3,90 

3,72 

3,65 

3,92 

,90 

,75 

,84 

,95 

,96 

 

Tablo 41‟de eğitim düzeyi değiĢkeni açısından katılımcıların etkileĢimci liderlik 

algılarına iliĢkin varyans analizi verilmiĢtir. Tablo 41‟de görüldüğü üzere, duygusal 

bağlılığın alt boyutlarından devam bağlılığı ve duygusal bağlılık boyutlarında anlamlı 

farklılıklar bulunmuĢtur. Bu farklılıkların hangi gruptan kaynaklandığını ortaya çıkarmak 

için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır. GerçekleĢtirilen testin 

sonucunda, lise mezunu olan çalıĢanların duygusal bağlılık ve devam bağlılığı koĢullu 

boyutlarında diğer eğitim düzeyi gruplarında yer alan çalıĢanlardan anlamlı düzeyde farklı 

oldukları görülmüĢtür. Duygusal bağlılık açısından bakıldığında, lise mezunu olan 

çalıĢanların duygusal bağlılık boyutuna iliĢkin algılarının; meslek yüksekokul veya 

yüksekokul mezunu (yo/myo= 3,51)    yüksek lisans veya doktora mezunu olan (yo/myo = 

3,68) çalıĢanlardan daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Devam bağlılığı açısından 

bakıldığında ise, lise mezunu olan çalıĢanların duygusal bağlılık boyutuna iliĢkin 

algılarının; lisans mezunu olan ve (yo/myo= 3,99)  meslek yüksekokulu/yüksek okul 

(yo/myo= 3,69)  çalıĢanlardan daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 41: Eğitim Düzeyi DeğiĢkeni Açısından Varyans Analizi 

 

DeğiĢken Eğitim Düzeyi N Ortalama Std. Sapma 

Duygusal Bağlılık 

Ortaöğretim 

Lise 

Meslek Yüksekokulu /Yüksekokul 

Lisans 

Y.Lisans/Doktora 

 

5 

187 

92 

77 

139 

 

3,76 

3,25 

3,51 

3,41 

3,68 

,34 

,85 

,84 

,91 

,91 

Devam Bağlılığı 

Ortaöğretim 

Lise 

Yüksekokul/Meslek Yüksekokulu 

Lisans  

Y.Lisans/Doktora 

 

5 

187 

92 

77 

139 

 

3,56 

3,99 

3,69 

3,57 

3,56 

,70 

,90 

,91 

,91 

1,04 

 

 

Normatif Bağlılığı  

 

 

 

 

Ortaöğretim 

Lise 

Meslek Yüksekokulu /Yüksekokul 

Lisans 

Y.Lisans/Doktora 

 

 

5 

187 

92 

77 

139 

 

 

3,75 

3,86 

3,84 

3,56 

3,89 

 

,55 

,80 

,97 

,94 

,83 

 

Tablo 42‟de eğitim düzeyi değiĢkeni açısından katılımcıların izlenim yönetimi 

taktiklerine algılarına iliĢkin varyans analizi verilmiĢtir. Tablo 42‟de görüldüğü üzere, 

izlenim yönetimi taktiklerinin alt boyutlarından yalvarma, örnek gösterme, kendini 
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tanıtma, gözdağı verme, yağcılık etme boyutlarında anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. Bu 

farklılıkların hangi gruptan kaynaklandığını ortaya çıkarmak için çoklu karĢılaĢtırma 

testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır. GerçekleĢtirilen testin sonucunda, yüksek lisans ve 

doktora mezunu olan çalıĢanların yalvarma, örnek gösterme, kendini tanıtma, yağcılık 

etme, gözdağı verme koĢullu eğitim düzeyi gruplarında yer alan çalıĢanlardan anlamlı 

düzeyde farklı oldukları görülmüĢtür. Yalvarma açısından bakıldığında, yüksek lisans ve 

doktora mezunu olan çalıĢanların koĢullu yalvarma boyutuna iliĢkin algılarının; lise 

mezunu olan (Lise= 2-51)    meslek yüksekokul veya yüksekokul mezunu olan (yo/myo= 

1,99) çalıĢanlardan daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Örnek gösterme açısından 

bakıldığında, yüksek lisans ve doktora mezunu olan çalıĢanların koĢullu yalvarma 

boyutuna iliĢkin algılarının; lise mezunu olan (Lise= 2,16) meslek yüksekokul veya 

yüksekokul mezunu olan (yo/myo= 1,77)  çalıĢanlardan daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kendini tanıtma bakıldığında, yüksek lisans ve doktora mezunu olan çalıĢanların koĢullu 

yalvarma boyutuna iliĢkin algılarının; lise mezunu olan (Lise= 2,98)    meslek yüksekokul 

veya yüksekokul mezunu olan (yo/myo= 2,51) çalıĢanlardan daha düĢük olduğu tespit 

edilmiĢtir. Gözdağı verme açısından bakıldığında, yüksek lisans ve doktora mezunu olan 

çalıĢanların koĢullu yalvarma boyutuna iliĢkin algılarının; lise mezunu olan (Lise = 2,06) 

meslek yüksekokul veya yüksekokul mezunu olan (yo/myo= 2,29)   çalıĢanlardan daha düĢük 

olduğu tespit edilmiĢtir. Yağcılık açısından bakıldığında, yüksek lisans ve doktora mezunu 

olan çalıĢanların koĢullu yalvarma boyutuna iliĢkin algılarının; lise mezunu olan (Lise = 

2,35)    meslek yüksekokul veya yüksekokul mezunu olan (yo/myo= 2,22) çalıĢanlardan daha 

düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 42: Eğitim Düzeyi DeğiĢkeni Açısından Varyans Analizi 

 

DeğiĢken Eğitim Düzeyi N Ortalama Std. Sapma 

     Yalvarma 

Ortaöğretim 

Lise 

Meslek Yüksekokulu /Yüksekokul 

Lisans 

5 

187 

92 

77 

2,08 

2,51 

1,99 

2,10 

1,32 

1,09 

,96 

,91 
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Y.Lisans/Doktora 139 

 

1,38 ,54 

Örnek Gösterme 

Ortaöğretim 

Lise 

Yüksekokul/Meslek Yüksekokulu 

Lisans  

Y.Lisans/Doktora 

 

5 

187 

92 

77 

139 

 

1,90 

2,16 

1,77 

1,92 

1,29 

1,34 

,95 

,90 

1,04 

,54 

 

 

Kendini Tanıtma  

 

 

 

Ortaöğretim 

Lise 

Meslek Yüksekokulu/ Yüksekokul 

Lisans 

Y.Lisans/Doktora 

5 

187 

92 

77 

139 

 

1,73 

2,98 

2,51 

2,10 

1,73 

,64 

1,32 

1,10 

,89 

,87 

 

 

 

 

Gözdağı Verme 

 

 

Ortaöğretim 

Lise 

Yüksekokul/Meslek Yüksekokulu 

Lisans  

Y.Lisans/Doktora 

 

 

5 

187 

92 

77 

139 

 

 

2,16 

2,06 

2,29 

2,29 

1,72 

 

,72 

,88 

,91 

,98 

,62 

Yağcılık Etme 

Ortaöğretim 

Lise 

Meslek Yüksekokulu /Yüksekokul 

Lisans 

Y.Lisans/Doktora 

 

5 

187 

92 

77 

139 

 

1,60 

2,35 

2,23 

2,07 

1,73 

 

,54 

,87 

,92 

,94 

,91 
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5.10.7.  Görev Ünvanı DeğiĢkeni Açısından AraĢtırmanın DeğiĢkenlerine 

ĠliĢkin bulgular 

Görev ünvanı değiĢkeni açısından gerçekleĢtirilen varyans analizinin sonuçları 

tablo 43, 44, 45 ve 46‟da verilmiĢtir. Tablo 43‟de görev ünvanı değiĢkeni açısından 

katılımcıların duygusal emek algılarına iliĢkin varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 

44‟e bakıldığında, duygusal emeğin derinlemesine davranıĢ ve yüzeysel davranıĢ 

boyutunda ve genelinde anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. Farkın hangi eğitim düzeyi 

grubundan kaynaklandığını belirlemek için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi 

uygulanmıĢtır. 

 Derinlemesine davranıĢ boyutu açısından bakıldığında, doktor olarak görev yapan 

çalıĢanların derinleme davranıĢ boyutuna iliĢkin algılarının; hemĢire  (hemĢire = 3,38)  ve 

bilgi iĢlem olan (bilgi iĢlem= 3,99)   çalıĢanlardan daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Yüzeysel davranıĢ boyutu açısından bakıldığında, doktor olarak görev yapan çalıĢanların 

derinleme davranıĢ boyutuna iliĢkin algılarının; (hemĢire = 2,14)  ve bilgi iĢlem olan (bilgi 

iĢlem= 2,31)   çalıĢanlardan daha düĢük olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 43: Görev Ünvanı DeğiĢkeni Açısından Varyans Sonuçları 

 

DeğiĢken Görev Ünvanı  N Ortalama Std. Sapma 

Derinlemesine DavranıĢ 

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi ĠĢlemci 

 

  161 

139 

39 

24 

15 

122 

 

3,38 

4,09 

3,42 

3,73 

3,43 

3,99 

,73 

,80 

,85 

,87 

,94 

,83 



 
 

138 
 

Yüzeysel DavranıĢ  

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi ĠĢlemci 

  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 görev ünvanı değiĢkeni açısından katılımcıların lider-üye etkileĢimi 

algılarına iliĢkin varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 44‟e bakıldığında, lider-üye 

etkileĢimi profesyonel saygı boyutunda anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. Farkın hangi 

eğitim düzeyi grubundan kaynaklandığını belirlemek için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden 

LSD testi uygulanmıĢtır. Profesyonel saygı boyutu açısından bakıldığında, bilgi iĢlem 

olarak görev yapan çalıĢanların profesyonel saygı boyutuna iliĢkin algılarının; hemĢire 

(hemĢire = 4,24)  ve radyoloji olan (radyoloji = 4,37)   çalıĢanlardan daha düĢük olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. 

Tablo 44: Görev Ünvanı DeğiĢkeni Açısından Varyans Sonuçları 

 

DeğiĢken 
Görev 

Ünvanı  
N Ortalama Std. Sapma 

   Destek Olma 

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi ĠĢlemci 

 

  161 

139 

39 

24 

15 

122 

 

3,77 

3,92 

3,65 

3,81 

3,53 

3,91 

,80 

,96 

,94 

,78 

,93 

,81 
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Profesyonel Saygı  

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi ĠĢlemci 

            

   

  161 

139 

39 

24 

15 

122 

 

 

,24 

4,25 

4,17 

4,16 

4,37 

3,97 

,71 

,67 

,67 

,81 

,54 

,73 

 

Tablo 45‟te görev ünvanı değiĢkeni açısından katılımcıların örgütsel bağlılık 

etkileĢimi algılarına iliĢkin varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 45‟e bakıldığında, 

örgütsel bağlılık boyutunda duygusal bağlılık ve devam bağlılığı anlamlı farklılıklar tespit 

edilmiĢtir. Farkın hangi eğitim düzeyi grubundan kaynaklandığını belirlemek için çoklu 

karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır.  Duygusal bağlılık boyutu açısından 

bakıldığında, bilgi iĢlem olarak görev yapan çalıĢanların profesyonel saygı boyutuna iliĢkin 

algılarının; hemĢire (hemĢire= 3,65)  ve radyoloji olan (radyoloji= 3,47)    çalıĢanlardan daha 

düĢük olduğu ortaya çıkmıĢtır.  Devam bağlılığı saygı boyutu açısından bakıldığında, bilgi 

iĢlem olarak görev yapan çalıĢanların profesyonel saygı boyutuna iliĢkin algılarının; 

hemĢire (hemĢire= 3,65)     ve radyoloji olan (radyoloji= 3,58)    çalıĢanlardan daha yüksek 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. 
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Tablo 45: Görev Ünvanı DeğiĢkeni Açısından Varyans Sonuçları 

 

 

DeğiĢken 

Görev Ünvanı N Ortalama Std. Sapma  

 

   Duygusal Bağlılık 

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi ĠĢlemci 

 

    161 

139 

39 

24 

15 

122 

 

3,65 

3,68 

3,63 

3,36 

3,47 

2,87 

,76 

,91 

,79 

,87 

1,13 

,76 

  

    Devam Bağlılık 

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi ĠĢlemci 

   

    161 

139 

39 

24 

15 

122 

 

3,65 

3,56 

3,76 

3,43 

3,58 

4,16 

,89 

1,04 

,81 

1,01 

1,04 

,73 

  

    Normatif Bağlılık 

 

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi ĠĢlemci 

  

   

    161 

139 

39 

24 

15 

122 

 

 

3,82 

3,90 

3,60 

3,71 

3,68 

3,83 

  

,89 

,83 

,95 

1,13 

1,01 

,78 
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Tablo 46‟da görev ünvanı değiĢkeni açısından katılımcıların izlenim yönetimi 

taktikleri algılarına iliĢkin varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 46‟ya bakıldığında, 

izlenim yönetimi taktikleri boyutunda yalvarma, örnek gösterme kentini tanıtma gözdağı 

verme ve yağcılık etme boyutlarında ve izlenim yönetimi taktiğinin genelinde anlamlı 

farklılıklar tespit edilmiĢtir. Farkın hangi eğitim düzeyi grubundan kaynaklandığını 

belirlemek için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden Gamess-Howell testi uygulanmıĢtır. 

Ġzlenim yönetimi boyutu açısından bakıldığında, doktor olarak görev yapan çalıĢanların 

yalvarma boyutuna iliĢkin algılarının; hemĢire  (hemĢire= 2,03)   ve bilgi iĢlem (bilgi iĢlem= 

2,80)    çalıĢanlardan daha düĢük olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ġzlenim yönetimi boyutu 

açısından bakıldığında, doktor olarak görev yapan çalıĢanların örnek gösterme boyutuna 

iliĢkin algılarının; hemĢire (hemĢire= 1,89)    ve bilgi iĢlem (bilgi iĢlem= 2,26)   çalıĢanlardan 

daha düĢük olduğu ortaya çıkmıĢtır.  Ġzlenim yönetimi boyutu açısından bakıldığında, 

doktor olarak görev yapan çalıĢanların kendini tanıtma boyutuna iliĢkin algılarının; 

hemĢire (hemĢire= 2,17)    ve bilgi iĢlem (bilgi iĢlem= 3,48)   çalıĢanlardan daha düĢük olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Ġzlenim yönetimi boyutu açısından bakıldığında, doktor olarak görev 

yapan çalıĢanların gözdağı verme boyutuna iliĢkin algılarının; hemĢire (hemĢire= 2,45)    ve 

bilgi iĢlem (bilgi iĢlem= 1,72)    çalıĢanlardan daha düĢük olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ġzlenim 

yönetimi boyutu açısından bakıldığında, doktor olarak görev yapan çalıĢanların yağcılık 

etme boyutuna iliĢkin algılarının; hemĢire (hemĢire= 2,08)    ve bilgi iĢlem (bilgi iĢlem= 2,52)  

çalıĢanlardan daha düĢük olduğu ortaya çıkmıĢtır.  
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Tablo 46: Görev Ünvanı DeğiĢkeni Açısından Varyans Sonuçları 

DeğiĢken Görev Ünvanı  N Ortalama Std. Sapma  

 

       Yalvarma 

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyoloji 

Bilgi ĠĢlem 

        161 

139 

39 

24 

15 

122 

2,03 

1,38 

2,13 

1,88 

1,81 

2,80 

,91 

,54 

,97 

,71 

,76 

1,14 

  

    Örnek Gösterme 

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyoloji 

Bilgi ĠĢlem 

     

        161 

139 

39 

24 

15 

122 

 

1,89 

1,29 

1,92 

1,86 

1,81 

2,26 

1,00 

,54 

,97 

,71 

,76 

1,14 

  

    Kendini Tanıtma 

 

 

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi ĠĢlemci 

  

       

        161 

139 

39 

24 

15 

122 

 

 

2,17 

1,73 

2,35 

2,45 

2,22 

3,48 

 

 

,94 

,88 

,97 

1,08 

1,12 

1,26 
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    Gözdağı Verme 

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi ĠĢlemci 

        

        161 

139 

39 

24 

15 

122 

 

2,45 

1,71 

2,25 

2,22 

2,58 

1,72 

,96 

,62 

,80 

,70 

1,20 

,70 

 

    Yağcılık Etme 

 

HemĢire  

Doktor  

ATT 

Paramedik 

Radyolog 

Bilgi ĠĢlemci 

  

       

        161 

139 

39 

24 

15 

122 

 

 

2,08 

1,73 

2,32 

2,09 

1,90 

2,52 

 

 

,92 

,92 

1,08 

,64 

,80 

,80 
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SONUÇ ve ÖNERĠLER 

 

Bu araĢtırmada, izlenim yönetimi taktikleri, lider-üye etkileĢimi ve örgütsel 

bağlılığın duygusal emek üzerindeki etkilerinin incelenmesi amaçlanmaktadır. Bu tez 

çalıĢmasında amaçlanan bu çalıĢmada elde edilen sonuçlar aĢağıda sunulmuĢtur. 

Yapılan bu tez araĢtırmasının altyapısı izlenim yönetimi taktikleri, lider-üye 

etkileĢimi ve örgütsel bağlılığın duygusal emek üzerindeki etkilerinin incelenmesine 

odaklanmıĢtır. Bireyler insan olmanın doğası gereği kendilerinde olan güzelliklerin, 

olumlu değerlerin etrafındakiler tarafından bilinmesini isterler. Bu bilinmeyi sağlamak 

amacıyla, belirli davranıĢlar sergilerler. Bu davranıĢların sergilenmesine karĢılık, 

çevrelerinden aldıkları geri bildirimler belirli bir önem arz etmektedir. Bu geri bildirimler 

izlenim yönetiminin seyrini belirlemektedir. Ġzlenim yönetimi taktiklerinin bireyler 

tarafından uygulanmasının amacı, bireylere karĢı olumlu izlenimler bırakma çabasıdır. 

Ġzlenim taktikleri son derece etkilidir. Önyargı ve benzeri olumsuz eğilimlere karĢı, hem 

birey hem de örgüt açısından önem taĢımaktadır. Yönetici bireyi fark edemeyecek ya da 

bireyin düĢüncelerini okuyamayacak kadar meĢgul ise, bu izlenim yönetimi taktiği 

sayesinde bireyin fark edilmesini sağlayacaktır. Bireyin kullanmıĢ olduğu izlenim yönetimi 

taktiklerin baĢında kendini sevdirme davranıĢı gelmektedir. En etkili izlenim yönetimi 

taktiği ise övgüdür. Birey yöneticisinin sempatisini kazanmaya çalıĢmak için düĢünce ve 

değerleri ile tutarlı bir davranıĢ sergilemesini amaçlamaktadır.  

 

Lider-üye etkileĢimi lider ile astları arasındaki iliĢkileri ortaya koyma Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Liderlik yaklaĢımlarına farklı bakıĢ açısı getiren lider ile çalıĢanlar 

arasındaki ikili iliĢkilere dikkat çeken farklı bir yaklaĢım olması sebebiyle ele alınmaktadır. 

Liderlik yaklaĢımları tüm astların benzer Ģekilde davranıĢlar gösterdiğini varsayarak, 

onların kiĢisel özellikleri ya da ikili iliĢkilerindeki farklılıklar üzerinde durmaksızın liderlik 

tarzlarını tanımlama yoluna giderler. Oysaki lider-üye etkileĢimi teorisi, liderin çalıĢma 

grupları içindeki üyelerin hepsine karĢı belli bir davranıĢ sergileyeceği anlayıĢına karĢı 

çıkarak, liderin her bir astı ile oluĢturduğu ikili iliĢkiler üzerinde durulmasının gereğine 

dikkat çekmektedir.   
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Lider-üye yaklaĢımına göre, liderin bazı astlarıyla daha yakın iliĢkiler geliĢtirerek 

onlara bazı yetkiler vermesi, güç ve kaynaklarını onlarla paylaĢarak zamanı daha verimli 

kullanma yoluna gitmesi güven, karĢılıklı saygı ve sevgi kriterlerine dayalı yüksek kalitede 

pozitif yönlü iliĢkiler kurarken, bazı astları için ise sadece tanımlanan rolün dıĢına 

çıkmayan, biçimsel ve düĢük kalitede ve bazen negatif sayılabilecek iliĢkiler kurmaktadır.  

 

Örgütler, içinde bulunduğumuz küreselleĢme sürecinde, bilgi çağı ve uluslararası 

rekabet Ģartları, müĢteri isteklerindeki farklılıklarla karĢı karĢıyadır.  Buradan hareketle 

örgütler sürekli değiĢen ve geliĢen iĢ dünyasındaki değiĢime uyum sağlamaya çalıĢan 

kurumlar haline gelmektedir. Bu zamanda her zamankinden daha fazla insan sermayesine 

ihtiyaç duyulmaktadır. Ġnsan faktörü örgütlerin vazgeçilmez kaynağı olmakla birlikte bu 

farkındalık çalıĢanlara verilen önemin artmasına yol açmaktadır. ĠĢini seven, kendisini 

örgütün bir parçası olarak gören yaptığı iĢten doyum alan örgüt dıĢındaki alternatiflere 

kayıtsız kalan bir çalıĢanın örgüte karĢı olan bağlılığı da artmaktadır.  

 

Duygusal emek ise genel olarak çalıĢanların davranıĢlarını örgütün istekleri 

doğrultusunda biçimlendirilmesi için gösterdikleri çaba Ģeklinde tanımlanmaktadır. ĠĢi 

gereği müĢterilerle birebir iletiĢim halinde olmaları ve davranıĢlarını örgütün amaçlarıyla 

uyumlu hale getirebilmeleri için organizasyonun beklentileriyle uyumlu olacak biçimde 

davranıĢ sergilemeleri beklenmektedir. ÇalıĢanların duygu ve düĢüncelerinin örgüt 

açısından öneminin giderek artması, duygusal emek kavramını önemli hale getirmektedir. 

 

Ġzlenim yönetimi taktikleri, lider-üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılığın duygusal 

emek üzerindeki etkileri adlı bu tez çalıĢmasında, ġanlıurfa ilinde faaliyet gösteren özel 

hastane iĢletmelerinde 500 kiĢi üzerinde anket tekniği aracılığıyla veri toplanmıĢtır. 

Toplanan verilerin analiz edilmesiyle ulaĢılan genel sonuçlar Ģöyledir:  

 

Ġzlenim yönetimi bireylerin, diğer bireylerin yaptıkları, söyledikleri görünüĢleri ile 

izlenimlerini etkileme giriĢimi Ģeklinde tanımlanmaktadır. Yapılan açıklayıcı faktör 
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analizleri sonucunda, izlenim yönetimi taktikleri yalvarma, örnek gösterme, kendini 

tanıtma, gözdağı verme ve yağcılık etme faktörlerini içeren beĢ boyutlu bir yapı sergilediği 

görülmüĢtür. Ġzlenim yönetimi taktikleri incelendiğinde, bu değiĢkene ait ifadelerin genel 

ortalama değerinin oldukça yüksek olduğu kendini tanıtma boyutunda  (= 2,40) görülür. 

Alt boyutlara ait ortalamalar karĢılaĢtırıldığında ise, sırasıyla yalvarma (= 2,03), örnek 

gösterme (=1,81), gözdağı verme ( =2,05) ve yağcılık etme (=2,11), boyutlarının 

geldiği görülür.  Dolayısıyla örneklemdeki çalıĢanların en fazla kullanmıĢ oldukları 

izlenim yönetimi taktiği kendini tanıtmadır. Diğer bir anlatımla, çalıĢanlar daha çok 

kendini tanıtmaya yönelik taktikleri tercih etmektedir. Kendini tanıtmaya yönelik izlenim 

yönetimi taktiklerinin kullanımı, bireyin olumlu değerlendirilme ve yöneticisinin desteğini 

ve onayını elde etme isteğinden ve kiĢiliğin ve imajın geliĢtirilmesi ve arzu edilen 

amaçların oluĢturulabilmesi için belirlenen hedefleri ve belli bir kimlik oluĢturmayı 

içermesinden dolayı sergilenen davranıĢtır. Özellikle örgütsel ortamlarda, çalıĢanın 

sorumluluk sahibi, sempatik, iĢini iyi bilen, iletiĢimi çok iyi ve empati yeteneği geliĢmiĢ 

birisi olarak görünme maksatlı kullanılmaktadır.  

 

Bu tez çalıĢmasında ele alınan bir diğer konu ise lider-üye etkileĢimi kavramıdır. 

Kısaca tanımlamak gerekirse, lider-üye etkileĢimi liderler ve onların astları arasında 

geliĢen farklı türde ve düzeyde iliĢkilerin olduğuna dayalı bir teoridir. Yapılan açıklayıcı 

faktör analizi sonucunda, lider-üye etkileĢimi destek olma, profesyonel saygı faktörlerini 

içeren iki boyutlu bir yapı sergilediği görülmüĢtür. Lider-üye etkileĢimi incelendiğinde, bu 

değiĢkene ait ifadelerin genel ortalama değerinin oldukça yüksek olduğu profesyonel saygı 

boyutunda  (= 4,17) görülür. Alt boyutuna ait ortalama ise destek olma (= 3,83), olduğu 

görülür.  Dolayısıyla örneklemdeki çalıĢanlar en fazla profesyonel saygı göstermektedir. 

Bir örgütteki astlar, liderlerinin kendilerine bir profesyonel olarak, saygıyla yönettiğine ne 

derece inanırlarsa üyelerin iĢgücüne katılımı o derece yüksek olur ve kendilerinden yüksek 

performans beklenmektedir. 

 

Bu çalıĢmada dikkate alınan diğer bir değiĢken örgütsel bağlılık kavramıdır. 

Tanımlamak gerekirse, iĢgörenlerin çeĢitli sebeplerle içinde bulundukları örgütün bir 

parçası olarak kalma, buradaki varlıklarını sürdürme isteği olarak ifade edilebilir.  Yapılan 
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açıklayıcı faktör analizleri sonucunda, örgütsel bağlılık duygusal bağlılık, devam bağlılığı, 

normatif bağlılık faktörlerini içeren üç boyutlu bir yapı sergilediği görülmüĢtür. Örgütsel 

bağlılık değiĢkeni incelendiğinde, bu değiĢkene ait ifadelerin genel ortalama değerinin 

oldukça yüksek olduğu normatif bağlılık boyutudur. (= 3,82)  Alt boyutlara ait 

ortalamalar karĢılaĢtırıldığında ise, sırasıyla devam bağlılığı (= 3,74) duygusal bağlılık 

(= 2,79), boyutlarının geldiği görülür. Normatif bağlılıkları güçlü olan iĢ görenler, 

örgütün kendilerine sunmuĢ olduğu fırsatlar yapmıĢ olduğu iyiliklerden dolayı sadakat 

hissi ile hareket etmektedirler. Normatif bağlılık iĢ görenlerin, iĢleri ile ilgili görev ve 

sorumluluklarını nasıl yapacakları konusunu da etkilemektedir. Birey, örgüte karĢı 

sorumluluğu olduğuna inanmakta ve bu nedenden dolayı kendini örgüte bağlı kalmaya 

zorunlu hissetmektedir.  

 

Bu çalıĢmada dikkate alınan son değiĢken ise duygusal emek kavramıdır.  

Tanımlamak gerekirse, duygusal emek, diğer bireyler tarafından görülebilecek Ģekilde jest, 

mimik ve beden hareketleriyle duyguların yönetimidir. Duygusal emek, ücret karĢılığı sarf 

edilmesinden dolayı değiĢim değeri olan bir meta Ģeklinde tanımlamaktadır. Yapılan 

açıklayıcı faktör analizleri sonucunda, duygusal emek derinlemesine davranıĢ ve yüzeysel 

davranıĢ faktörlerini içeren iki boyutlu bir yapı sergilemektedir. Duygusal emek kavramı 

incelendiğinde, bu değiĢkene ait ifadelerin genel ortalama değerinin oldukça yüksek 

olduğu derinlemesine davranıĢ boyutudur. (= 3,75)  Daha sonra yüzeysel davranıĢ (= 

1,98) boyutunun geldiği görülür.  

  

Bu tez çalıĢmasında, duygusal emeğin alt boyutu olan yüzeysel davranıĢ ve 

derinlemesine davranıĢ değiĢkeni üzerinde etkisi olan, izlenim yönetimi taktikleri, lider-

üye etkileĢimi ve örgütsel bağlılığın etki düzeyini belirlemek amacıyla çoklu regresyon 

analizi uygulanmıĢtır.  

Öncelikle duygusal emeğin her boyutu için ayrı bir regresyon analizi yapılmıĢtır. 

UlaĢılan sonuçlar Ģu Ģekildedir: Yüzeysel davranıĢ üzerinde eğitim durumu, görev ünvanı, 

kendini tanıtma, gözdağı verme, destek olma, devam bağlılığı değiĢkenlerinin anlamlı 

etkisi olduğu görülmektedir. 

 

 Eğitim durumu, değiĢkeni yüzeysel davranıĢı pozitif yönde etkilemektedir. Bunun 

nedeni ise iĢgörenlerin mesleki konuda eğitimli ve donanımlı olması, mesleğiyle ilgili 
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konularda müĢterilerine karĢı nasıl davranması gerektiğini bilmesi, müĢterilerle anlaĢma ve 

uygun davranıĢı gösterme konusunda sıkıntılar yaĢamaması nedeni ile iĢgörenin müĢteriyle 

olan iliĢkilerini de olumlu yönde etkilemektedir. 

 

 Görev ünvanı yüzeysel davranıĢı pozitif yönde etkilemektedir. Görev ünvanı 

çalıĢanların kendi iĢ pozisyonları ile ilgili örgüt içinde veya örgüt dıĢında kazanmıĢ olduğu 

mesleki itibarlarıdır. Örgütte çalıĢan iĢgörenler, yöneticileri tarafından saygıyla ne kadar 

iyi yönetilmiĢ olduklarına inanırlarsa eğer iĢ gücüne olan katılımları da o derece yüksek 

olmakta ve yüksek performans göstermektedir. 

 

Kendini tanıtmada birey yetenekli görünmek için elde ettiği baĢarılı sonuçları ve 

sahip olduğu becerilerini diğer çalıĢanlara karĢı abartarak anlatması ve sürekli olarak 

yinelemesi,  sahip olduğu iyi özellikleri göstermek ve kendisine daha fazla saygı 

duyulması amacıyla kendini tanıtma taktiğini kullanmaktadır. Buradan hareketle birey 

izlenim oluĢturmada baĢarılı geri dönüĢler aldığında daha fazla kendini tanıtma taktiğini 

kullanarak yüzeysel davranıĢı pozitif yönde etkilemektedir.  

 

Gözdağı verme, değiĢkeni bu taktik, güçlü olanların daha az gücü olanlara karĢı 

kullandığı bir taktik olup tehdit ve baskıların geçerliliğini arttırmak ve hedef kitlenin bu 

taktiği kullanan karĢısında boyun eğmesini sağlayabilmek için kullanılmaktadır bu nedenle 

birey için hedef kitle tarafından sevilip sevilmeme önemli değildir. Birey, zor kullanarak 

yetkisini kullanmaktadır ve karĢı tarafın buna misilleme yapacak yetkisi yoktur. Ancak bu 

durum, örgüt çalıĢanları arasında korkuya ve güven eksikliğine neden olmaktadır. Buda 

yüzeysel davranıĢı negatif yönde etkilemektedir.  

 

Destek olma değiĢkeni yüzeysel davranıĢı pozitif yönde etkilemektedir. 

ĠĢgörenlerin, yöneticileri ile yakın iliĢkiler geliĢtirmesi, iĢgörenler için belirlenmiĢ olan iĢ 

sözleĢmesinin dıĢındaki her çalıĢma örgüte karĢı destek olmakta ve örgütün etkili ve 

verimliliğine katkı sağlamaktadır.  

 

Bireyin sahip olduğu yeteneklerini ve deneyimlerini bir baĢka örgüte transfer edip 

edemeyeceği düĢüncesi çalıĢanların örgüte olan devam bağlılıklarını artırmaktadır ve bu 

davranıĢ ise derinlemesine davranıĢı pozitif yönde etkilemektedir. 
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Derinlemesine davranıĢ üzerinde anlamlı etkileri olan değiĢkenlere bakıldığında ise, 

eğitim durumu, görev ünvanı, örnek gösterme, kendini tanıtma, gözdağı verme, destek 

olma, duygusal bağlılık değiĢkenlerinin anlamlı etkisinin olduğu görülmektedir. 

 

Mesleği hakkında yeterli eğitim ve donanıma sahip olmayan iĢgören, müĢterilerle 

iletiĢimde sıkıntılar yaĢayabilmekte ve uygun davranıĢı göstermekte zorluk yaĢamaktadır. 

Bu da derinlemesine davranıĢı negatif yönde etkilemektedir.  

 

Görev ünvanı derinlemesine davranıĢı negatif yönde etkilemektedir. Bunun nedeni 

ise yöneticileri ve astları arasındaki iletiĢim seviyesinin yüksek olduğu çalıĢanlara, yüksek 

yetki ve sorumluğun verilmesi, daha fazla kaynak kullanılması sağlanırken;  iletiĢim 

seviyesinin düĢük olduğu çalıĢanlara ise  örgüt içersinde daha az kaynakların sunulması,  

yetki ve sorumlulukların daha az verilmesinden kaynaklanmaktadır.  

 

Örnek gösterme ile diğer çalıĢanlara karĢı ahlaki değerleri yüksek ve iĢyeri için 

önemli bir bireyler olduklarını göstermeyi amaçlamaktadır. Bireyler, çalıĢma ortamında, 

mesaiye erken gelme ve geç gitme, evine sürekli iĢ götürme izin talep etmeme, zor 

görevler için gönüllü olma gibi davranıĢlar sergileyerek iĢiyle özdeĢleĢmiĢ bir çalıĢan 

olarak tanınma arzusundandır ve sergilemiĢ olduğu bu davranıĢ ise derinlemesine davranıĢı 

pozitif yönde etkilemektedir. 

 

 Kendini tanıtma değiĢkeninde birey, çevresindeki kiĢilerde olumlu izlenim bırakma 

çabasındadır. Birey, Ġnsan olmanın doğası gereği kendisinde olan güzelliklerin, olumlu 

değerlerin etrafındaki kiĢiler tarafından bilinmesini ister.  Bu bilinmeyi sağlamak amacıyla, 

niyetlerine yönelik davranıĢlar sergiler. Bu taktiğin sergilenmesinde, çevresinden aldığı 

intibalar, geri bildirimler önem arz etmektedir çünkü örgüt ortamında, çalıĢanın sorumluluk 

sahibi olan, iĢini iyi yapan, iletiĢimi çok iyi olan ve empati yeteneği geliĢmiĢ olarak 

görülmesi derinlemesine davranıĢı pozitif yönde etkilemektedir. 
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Gözdağı verme baskı ve taktiklerin uygulandığı ortamlardaki bireylerin, çoğunlukla 

itaat eğilimi gözlendiği bilinmektedir. Dolaysıyla bazı durumlarda gözdağı, çalıĢanın 

kendisine verilen görev ve sorumluluğu yerine getirmediği zamanlarda iĢi yapmasına 

yardımcı bir unsur olarak görülebilmektedir.  

Destek olma karĢılıklı amaçlar doğrultusunda, her çalıĢanın iĢi ile ilgili ortaya 

koyduğu çalıĢmanın kalitesidir. ÇalıĢanın iĢ tanımının ötesinde iĢlerin yapılmasında, 

sorumlulukların alınmasında göstermiĢ olduğu gayret düzeyi ve katkıda bulunduğu 

imkânların seviyesidir. ÇalıĢanın örgüte sağlamıĢ olduğu destek ve değerler, görevlerini 

yerine getirme noktasında son derece önem taĢımaktadır. ÇalıĢan tarafından sağlanan bu 

değerler örgütün amaç ve değerlerine ulaĢmada kolaylık sağlamaktadır. Bu yüzden destek 

olma derinlemesine davranıĢı pozitif yönde etkilemektedir. ÇalıĢanlar örgüt içersinde hem 

maddi hem de manevi isteklerinin karĢılanmaması halinde örgüte karĢı olan duygusal 

bağlılıklarının azalması söz konusu olmaktadır. Örgüte düĢük düzeyde duygusal bağlılık 

gösteren iĢgörenler, bireysel görev ile iliĢkili çabalarda geri oldukları gibi grup bağlılığın 

sağlanmasında da en az çaba göstermektedirler. Bu nedenden dolayı duygusal bağlılık 

derinlemesine davranıĢın üzerinde negatif yönde etkide bulunduğu söylenebilmektedir. 

 

Bu çalıĢma kapsamında elde edilen bulgular ıĢığında aĢağıdaki öneriler yapılabilir: 

 

1) AraĢtırmanın gerçekleĢtirildiği örneklem kapsamında ele alınan özel hastane 

iĢletmelerinde faaliyet gösteren sağlık personelinin izlenim yönetimi, lider-üye etkileĢimi 

ve örgütsel bağlılığının duygusal emek üzerindeki etkileri açığa çıkarılmıĢtır. Bu 

araĢtırmadan elde edilen bilgiler ıĢığında araĢtırma, özel bankalarda ve özel okullarda da 

yapılabilir. 

 

2) Sağlık personeli, çalıĢtıkları hastanede olumlu iliĢkiler kurma ve uyum sağlamak 

amacı ile izlenim yönetimi taktikleri kullanmaktadır. Bu bulgulardan yola çıkarak, kadın 

personellerin erkek personellere göre daha fazla izlenim yönetimi taktiği sergilediği ortaya 

konulmuĢtur. Sağlık çalıĢanlarının bu taktikleri kullanması o hastanede ne kadar istekli 

çalıĢtıklarını göstermektedir.  Hastane yöneticileri ise çalıĢanların bu isteği üzerine 
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hastanede uyumun devamının sağlanabilmesi için daha iyi bir çalıĢma ortamı 

sağlayabilirler. 

 

3) Sağlık personeli, kendi yöneticilerinin kendilerine iliĢkin izlenimlerini dikkate 

almakta ve olumlu izlenim sergileme açısından, hastane yöneticisi çalıĢan personelinin 

eğitim olanaklarını artırmak amacı ile sempozyumlar ve seminerler düzenleyebilir.  

  

4) Lider ile üyeleri arasında oluĢan, zaman içinde geliĢen iliĢkiler, hem liderin hem 

de üyenin davranıĢını etkilemektedir. Erkek çalıĢanların, kadın çalıĢanlara göre daha fazla 

lider-üye etkileĢimi sergilediği söylenebilmektedir.  Bu çalıĢmadan yola çıkarak bayan 

personellere daha fazla yetki ve sorumluluk verilerek onlarında örgütte etkin olmaları 

sağlanabilir. 

 

5) Örgütsel bağlılık, iĢgörenin örgüte karĢı olan sadakat tutumudur ve çalıĢtığı 

örgütün baĢarılı olabilmesi için gösterdiği ilgidir. Bu çalıĢmada da, bayan personellerin, 

erkek personellere göre daha fazla örgütsel bağlılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

çerçevede erkek çalıĢanlara daha fazla özen gösterilmelidir. Bunun yapılabilmesi için de 

iĢgörenlerin tatmin edilmemiĢ ihtiyaçlarının belirlenmesi, istek ve beklentilerin neler 

olduğunun belirlenmesi ve bunların karĢılanması gerekmektedir. Bu da iĢgörenlerin örgüte 

bağlılıklarını artırarak, örgüt içersinde kalite ve verimliliğin artmasını üst seviyeye 

çıkartabilir. 

 Duygusal emek duygunun sergilenmesi anlamına gelmektedir. Bu çalıĢmada bayan 

personellerin, erkek personellere göre daha fazla duygusal emek davranıĢı sergilediği 

görülmektedir. Bu durumun oluĢmasının sebebi ise insanların cinsiyet farklılıklarına göre 

yetiĢtirilmeleridir. Bayanlar duygularını hissedip anlama konusunda erkeklere göre daha 

etkindirler. Hem iĢte hem de evde duygularını yoğun olarak yaĢadıklarından dolayı 

sergilemesi gereken duyguları daha çabuk daha kolay bir Ģekilde karĢı tarafa aktardıkları 

bilinmektedir. Bu bilgiler ıĢığında erkek personellerin duygusal emek davranıĢlarının az 

sergilemesinin altında yatan nedenler araĢtırılabilir. 
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Bununla birlikte gelecek çalıĢmalar daha geniĢ kapsamlı olarak çalıĢmalar 

yapılabilir ve kültürlerarası bir karĢılaĢtırmaya imkân tanıyacak Ģekilde faydalı ve önemli 

sonuçlar elde edilebilir. 
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EKLER 

Ek 1. Anket Formu 

 

    “Değerli Katılımcımız”, 

 

Bu anket formu, yürütülmekte olan, yüksek lisans tezi kapsamında 

gerçekleĢtirilmektedir. Bu tez çalıĢmasının amacı, izlenim yönetimi taktikleri lider-üye 

etkileĢimi örgütsel bağlılığın duygusal emek üzerindeki iliĢkileri ortaya çıkarmak suretiyle 

ve söz konusu iliĢki üzerinde anlamlı etkilerinin olup olmadığını araĢtırmaktır. ÇalıĢmada 

adı geçen kavramlara iliĢkin tanımlamalar aĢağıda verilmiĢtir. Sizlerden elde edilen 

verilerin doğruluğu, bu araĢtırmanın güvenilirliğini doğrudan etkileyeceğinden ricamız, 

anketi samimiyetle doldurmanızdır. Zamanınızı ayırdığınız için teĢekkür ediyor, hem iĢ, 

hem de özel hayatınızda mutluluklar temenni ediyoruz. 

 

İzlenim Yönetimi Taktikleri: Ġnsanların baĢkaları üzerinde bıraktıkları izlenimleri 

etkilemeye çalıĢtıkları bir süreci ifade etmektedir. 

 

Lider-Üye Etkileşimi: Yöneticiler ile çalıĢanları arasındaki iliĢkilerinin kalitesini ifade 

etmektedir.  

 

Örgütsel Bağlılık: ÇalıĢanların, iĢyerleriyle kendilerini özdeĢleĢtirmeleri ve ne olursa 

olsun iĢlerine devam etme eğilimlerini ifade etmektedir. 

 

Duygusal Emek: ÇalıĢanların iĢyerlerinde, kendi duyguları ne olursa olsun, kurum 

tarafından onlardan beklenen duyguları sergileme eğilimlerini ifade etmektedir. 
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      Doç. Dr. Cem KÂHYA                    Emine Zehra TURAN 

    Bayburt Ü. ĠĢletme Bölümü Öğretim Üyesi         Bayburt Ü. ĠĢletme A.B.D.  

 

Cinsiyetiniz             :    (   ) Erkek        (   ) Kadın 

 

YaĢınız                        :    (   ) 30 yaĢından küçük     (   ) 30-40 yaĢ arası               (   ) 40 yaĢından 

büyük 

 

Medeni Durumunuz    :    (   ) Evli               (   ) Bekâr 

 

Eğitim Durumunuz     :    (   ) Ortaöğretim   (   ) Lise  (   ) Meslek Yüksek Okulu/ Yüksek Okulu (   

) Lisans  (   )  

 

Y.lisans/Doktora (  ) 

 

Görev Unvanını          :   ……………………………………………………………… (Lütfen 

Yazınız) 

   

Görev Süreniz             :     (   ) 5 yıldan az             (   ) 5-10 yıl arası             (   ) 10 

yıldan fazla 

 

  

ĠZLENĠM YÖNETĠMĠ TAKTĠKLERĠ 
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Ġnsanların, baĢarılarımın farkına varmalarını sağlarım. 1 2 3 4 5 

Ġyi bir insan olduğumu düĢünmeleri için meslektaĢlarımı 

baĢarılarından dolayı överim. 
1 2 3 4 5 

Dost olduğumu göstermek için meslektaĢlarıma özel yardımlar 

yaparım (ayrıcalık tanırım). 
1 2 3 4 5 

Ġnsanlara yetenek veya niteliklerimi duyururum. 1 2 3 4 5 

Dostça davrandığımı göstermek için meslektaĢlarımın özel yaĢamlarına 

ilgi gösteririm. 
1 2 3 4 5 

Cana yakın görünmek için meslektaĢlarıma iltifat ederim. 1 2 3 4 5 

Bir baĢkasının yardımını alabilmek için konuyu anlamıyormuĢ gibi 

yapabilirim. 
1 2 3 4 5 

BaĢkalarının, iĢimi bitirmeme yardım etmeleri için yardıma ihtiyacım 

varmıĢ gibi davranabilirim. 
1 2 3 4 5 

Ġnsanların iĢimi bitirmeme yardım etmelerini sağlamak için, gerçekte 

bildiğimden daha az biliyormuĢ gibi davranırım. 
1 2 3 4 5 

HoĢlanmadığım bir görevlendirmeden kaçınmak için, gerçekte 1 2 3 4 5 
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bildiğimden daha az biliyormuĢ gibi davranabilirim. 

ĠĢlerin yoğun olmadığı zamanlarda bile meĢgul görünmeye çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

Kendimi iĢine adanmıĢ olarak görünmek için gece/hafta sonları iĢ 

yerine giderim. 
1 2 3 4 5 

Mesai sonrası iĢ yerinde kalarak çok çalıĢkan olduğumun 

anlaĢılmasını sağlarım. 
1 2 3 4 5 

Kendimi iĢine adanmıĢ olarak görünmek için mesaiye zamanından 

önce giderim. 
1 2 3 4 5 

Bazı yerlerde muhtaç görünerek insanların yardımını veya Ģefkatini 

elde etmeye çalıĢırım. 
1 2 3 4 5 

ĠĢ arkadaĢlarımın, eğer benimle yakın olmazlarsa, iĢlerinin 

zorlaĢacağını hissetmelerini sağlarım. 
1 2 3 4 5 

ĠĢyerinde önemli biri olduğumdan baĢkalarına bahsederim. 1 2 3 4 5 

Ġstenilen Ģekilde davranmalarını sağlamak için meslektaĢlarımı tehdit 

edebilirim. 
1 2 3 4 5 

ĠĢimi yapmama yardım edeceklerse iĢ arkadaĢlarıma gözdağı veririm. 1 2 3 4 5 

ĠĢimi yapmamı engellediklerinde meslektaĢlarımla güçlü bir Ģekilde 

mücadele ederim. 
1 2 3 4 5 

ĠĢimde beni engelleyen iĢ arkadaĢlarımla Ģiddetli ve saldırgan bir 

Ģekilde mücadele ederim. 
1 2 3 4 5 

ĠĢ deneyimim veya eğitimimden gururla söz ederim. 1 2 3 4 5 

 

LĠDER ÜYE ETKĠLEġĠMĠ 
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Yöneticime karĢı konumumu genellikle biliyorum. 1 2 3 4 5 

Yöneticimin, ben olmadığımda benim kararlarımı savunacak kadar 

bana karĢı güveni vardır. 
1 2 3 4 5 

Yöneticim ile iĢ iliĢkim etkindir. 1 2 3 4 5 

Yöneticim benim problemlerimi ve ihtiyaçlarımı anlıyor. 1 2 3 4 5 

Gerçekten ihtiyacım olduğunda, kendi zararı pahasına beni zor 

durumdan kurtaracağı konusunda yöneticime güveniyorum. 
1 2 3 4 5 

Yöneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor. 1 2 3 4 5 

Yöneticim pozisyonunun gücünden bağımsız olarak iĢimdeki 

problemlerimi çözmeme kiĢisel olarak yardımcı olma eğilimindedir. 
1 2 3 4 5 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 
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Duygusal olarak kendimi bu kuruma ait hissediyorum. 1 2 3 4 5 

Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5 
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Bu kuruma karĢı güçlü bir bağ hissediyorum. 1 2 3 4 5 

Kariyerimin kalan kısmını bu kurumda geçirmekten mutlu olurum. 1 2 3 4 5 

Bu kurumda kendimi ailenin bir parçası gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5 

Bu kurumdan söz etmekten çok hoĢlanıyorum. 1 2 3 4 5 

Bu kurumdan baĢka bir kuruma bağlanabileceğimi sanmıyorum. 1 2 3 4 5 

Benim için Ģuanda bu kurumda kalmak; bir istek olduğu kadar bir 

ihtiyaçtır da. 
1 2 3 4 5 

Ġstesem bile Ģuanda bu kurumdan ayrılmak benim için çok zor olurdu. 1 2 3 4 5 

ġu anda bu kurumdan ayrılmayı düĢünmeyecek kadar az seçeneğim 

olduğunu hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu kurumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri, alternatiflerin az 

oluĢudur. 
1 2 3 4 5 

ġu anda bu kurumdan ayrılsam hayatım büyük ölçüde alt üst olurdu. 1 2 3 4 5 

Bu kurumdan ayrılmamın maliyeti çok yüksek olurdu. 1 2 3 4 5 

Bu kuruma kendimden bu kadar Ģey katmamıĢ olsaydım, baĢka bir 

kurumda çalıĢmayı düĢünebilirdim. 
1 2 3 4 5 

Sık sık kurum değiĢtirilmesini uygun bulmuyorum. 1 2 3 4 5 

Tek bir kurumda çalıĢmayı tercih ederim.  1 2 3 4 5 

Benim için avantajlı olsa bile, bu kurumu terk etmenin doğru olacağını 

sanmıyorum. 
1 2 3 4 5 

Kurumda kalmayı etik olarak zorunlu görüyorum. 1 2 3 4 5 

Bu kuruma çok Ģey borçluyum. 1 2 3 4 5 

ġu anda bu kurumdan ayrılamam, çünkü diğer çalıĢanlara karĢı 

sorumluluk hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

Daha iyi bir teklif alsam da bu kurumdan ayrılamam. 1 2 3 4 5 

Bu kurumdan Ģimdi ayrılsam kendimi suçlu hissederdim. 1 2 3 4 5 

Bu kurumun benim için kiĢisel anlamı büyüktür. 1 2 3 4 5 

DUYGUSAL EMEK 
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Hastalarla ilgilenirken iyi hissediyormuĢum rolü yaparım. 1 2 3 4 5 

Mesleğimin gerektirdiği duyguları sergileyebilmek için sanki bir 

maske takarım. 
1 2 3 4 5 

Hastalarla ilgilenirken bir Ģov yapar gibi ekstra performans sergilerim. 1 2 3 4 5 

Hastalarla uygun Ģekilde ilgilenebilmek için rol yaparım. 1 2 3 4 5 

Mesleğimi yaparken hissetmediğim duyguları hissediyormuĢum gibi 

davranırım. 
1 2 3 4 5 

Hastalara karĢı gerçekte hissettiğim duygulardan farklı duygular 

sergilerim. 
1 2 3 4 5 

Göstermem gereken duyguları gerçekte de hissetmek için çaba 

harcarım.  
1 2 3 4 5 

Hastalara karĢı sergilediğim duygular samimidir. 1 2 3 4 5 

Hastalara göstermem gereken duyguları hissedebilmek için elimden 

geleni yaparım. 
1 2 3 4 5 

Hastalara karĢı sergilemem gereken duyguları içimde de 

hissedebilmek için yoğun bir çaba gösteririm. 
1 2 3 4 5 
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Hastalara göstermek zorunda olduğum duyguları gerçekten yaĢamaya 

çalıĢırım. 
1 2 3 4 5 

Hastalara gösterdiğim duygular kendiliğinden ortaya çıkar. 1 2 3 4 5 

Hastalara gösterdiğim duygular o an hissettiklerimle aynıdır. 1 2 3 4 5 

Hastalarla ilgilenirken sahte duygular gösteririm. 1 2 3 4 5 

 

 

                           ANKETĠMĠZE KATILDIĞINIZ ĠÇĠN TEġEKKÜR EDERĠZ. 
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