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OZET

SAGLIK SEKTORUNDE ALGILANAN LIiDERLIK MODELLERININ
CALISANLARIN DUYGUSAL EMEKLERIi UZERINDEKIi ETKILERINE YONELIK
BiR UYGULAMA: BiLECIK iL SAGLIK MUDURLUGU ORNEGi

Saglik hizmetlerinin sunumunda, c¢alisanlarin hasta ve hasta yakinlari ile yiiz yiize etkilesim
icerisinde iken duygularini1 yOneterek, isyeri tarafindan yazili olarak belirlenmis kurallara
uymasi i¢in gosterdikleri ¢aba, duygusal emek olarak adlandirilmaktadir. Uygulanan liderlik
modelinin, duygusal emek Uzerine etkilerinin saglik sektoriinde incelenmesi amaglanmustir.
Bu calismada, ayrica demografik degiskenlere gore saglik calisanlarinin liderlik modeli ve
duygusal emek algilar1 arasindaki farkliliklar tespit edilmeye ¢alisilmistir. Bu amacla; Bilecik
ilinde saglik sektoriinde gorev ayirt etmeksizin tiim ¢alisanlarin yanitladigi ¢evrim i¢i anket
verileri kullanilmigtir. Uygulanan anket neticesinde 381 calisanin liderlik modeli algilarinin,
demografik verilerin faktor analizi araciligiyla duygusal emege ait {i¢ boyuta ait diizeyleri ile
duygusal emege etkilerinin tespit edilmesi hedeflenmistir. Elde edilen veriler fark testleriyle
analiz edilmistir. Analiz 6ncesi Mahalanobis 0l¢iitii uygulanarak, 41 anket verisinde ¢arpiklik
olustugu tespit edilip degerlendirmeye alinmayarak, 340 anket verisi ile ¢alisma
gerceklestirilmistir. Verilerin analizinde yiUzde, frekans, box, bagimsiz t-testi, Manova ve
regresyon analizi kullanilmistir. Arastirma neticesinde elde edilen bulgulara gére hipotezlerde
belirtilen demografik degiskenlerin, liderlik model ve duygusal emek davraniglarinda anlaml
farklilik yaratmadigi ancak kimi degiskenlerde kismi de olsa farklilik yarattigi analiz
edilmistir. Egitim durumu arttikga gorev odakli liderlik ve derinlemesine davranis algisinda
bir azalma, meslek gruplarinda calisan sayilar1 azaldik¢a gorev odakli liderlik modeli algilar
artmakta iken derinlemesine davramig algilarinda miktar ile ters orantili ilerlemedigi
goriilmistiir. Saglik kurumlarinda uygulanan alt1 liderlik modelinin (Etkilesimci, Doniisiimcii,
Gorev Odakli, Babacan (Paternalist), Hizmetkar ve Etik Liderlik) duygusal emege ait {i¢ alt
boyutu olan Yuzeysel, Derinlemesine ve Samimi Davranis tizerindeki etkilerini 6lgmek igin
regresyon analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gére Hizmetkar, Etik ve Etkilesimci

Liderlik modelleri ve duygusal emek algilar1 arasinda anlamli bir iligski bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Saglik, Saglik Calisanlari, Liderlik Modelleri, Duygusal Emek.



ABSTRACT

AN APPLICATION ON THE EFFECTS OF LEADERSHIP MODELS PERCEIVED
IN THE HEALTH SECTOR ON THE EMOTIONAL LABOR OF EMPLOYEES: THE
CASE OF BILECIK PROVINCIAL HEALTH DIRECTORATE

In the provision of health services, the effort of the employees to comply with the rules
determined in writing by the workplace by managing their emotions while interacting face-to-
face with the patients and their relatives is called emotional labor. It is aimed to examine the
effects of the applied leadership model on emotional labor in the health sector. It was also
tried to determine the differences between the leadership model and emotional labor
perceptions of healthcare professionals according to demographic variables. For this purpose;
In Bilecik, online survey data answered by all employees, regardless of their role in the health
sector, were used. As a result of the questionnaire applied, it was aimed to determine the
leadership model perceptions of 381 employees, the levels of the three dimensions of
emotional labor and their effects on emotional labor through factor analysis of demographic
data. By applying the Mahalanobis criterion before the analysis, it was determined that there
was skewness in 41 survey data and they were not taken into consideration, and the study was
carried out with 340 survey data. Percentage, frequency, box, independent t-test, Manova and
regression analysis were used in the analysis of the data. According to the findings obtained
as a result of the research, it was analyzed that the demographic variables specified in the
hypotheses did not make a significant difference in the leadership model and emotional labor
behaviors, but they created a partial difference in some variables. As the education level
increases, the perception of task-oriented leadership and in-depth behavior decreases, while
the perception of task-oriented leadership model increases as the number of employees in
occupational groups decreases, it has been observed that in deep acting perceptions do not
progress inversely with the amount. Regression analysis was applied to measure the effects of
six leadership models (Transactional, Transformational, Task-Oriented, Paternalist, Servant
and Ethical Leadership) applied in health institutions on the three sub-dimensions of
emotional labor, Surface, Deep and Genuine Acting. According to the results obtained, a
significant relationship was found between Servant, Ethical and Transactional Leadership
models and perceptions of emotional labor.

Keywords: Health, Healthcare Professionals, Leadership Models, Emotional Labor.
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1. GIRIS

Saglik hizmetleri, insan yasaminin siirdiirilmesi, yasam kalitesinin arttirilmast,
bedensel ve ruhsal sagligin korunmasi agisindan biiyiik 6neme haiz olmakla beraber, iilkelerin
sosyo-ekonomik gelismisliklerinin bir gostergesi olarak da kabul edilmektedir. Saglk
hizmetlerinin sunumunda, hasta ve hasta yakinlar1 ile calisanlarin yiliz yiize etkilesim
icerisinde bulunmasi ve lider yoneticilerin ¢alisanlardan bir beklenti i¢inde olmalar1 nedeniyle

duygusal emek kavrami saglik sektoriinde incelenecektir.

Saglik sektoriinde incelecek olan duygusal emek (emotional labour) kavrami,
Amerikali sosyolog Arlie Russel Hochschild tarafindan 1979 yilinda yayinlanan makalesi
“duygu calismas1” 1s1¢inda “Yonetilen Kalp: Insan Duygularinin Ticarilestirilmesi” (1983)
adli kitabindan sonra literatiire girmistir. Hochschild’in bu kitabinda, toplumun yapisinda
gbzlemlenen yiiz ifadeleri ve bedensel gosterimleri diizenleme sekli, duygusal emek olarak
ifade edilmistir. Zihinsel ve fiziksel emek ile birlikte duygular da yeni bir emek unsuru olarak

vurgulanmaktadir.

Duygusal emek kavramina ait bazi tanimlamalar asagida belirtilmistir; Hochschild,
duygusal emegi; daha iyi hizmet sunmak igin ¢alisanlarin miisterileri ile etkilesim igindeyken,
duygularin1 yonetmeleri ve bu yonetme sirasinda gosterdikleri emek olarak tanimlamaktadir.
Ayrica duygusal emegin bir iicret karsiliginda satilip, alinabilmesinden otiirii, ticari deger

olarak ilk kez ortaya koyan da yine Hochschild’dir (Hochschild, 1983: 7).

Hochschild’in tanimlamasindan ayri bir goriis ortaya koyan Ashforth ve Humphrey,
calisanlarin miisterilerin goriiniir davramiglarindan etkilendiklerini belirtmislerdir. Ayrica,
calisanlarin duygularin1 yansitmadan, kendilerinden istenen ve beklenen davraniglari,
normlar1 yerine getirebilecekleri dolayisiyla ¢alisanlarin duygular ile ilgilenmelerine ihtiyag
olmadan dogrudan belirlenen davranis sekillerine odaklanmalar1 hususunda arastirmalar
yapilmast gerekliligini ifade etmislerdir (Ashforth ve Humphrey, 1993: 90). Yapilan
arastirmalar ve c¢alismalar neticesinde duygusal emege yeni bir boyut olarak ‘“‘samimi
davraniglar” Ashforth ve Humphrey tarafindan literatiire kazandirilmistir. Duygusal emek
hakkinda farkli bir yaklagimda bulunan yazar Morris ve Feldman ise etkilesimci yaklagim ile
calisanlarin cevresel faktorlerden etkilendigi goriisiine ilave olarak, calisanlarin mevcut
konumlarina 6zgii ¢evresel sartlara gore uygun duygular yansitmak {lizere duygusal beceri,
kontrol ve planlama seviyesi olarak agiklamislardir (Morris ve Feldman, 1996: 987).

Grandey, kendisinden 6nce yapilan duygusal emek tanimlamalarinin eksik oldugu, aslinda
1



hepsinin birlikte bir biitiin olusturdugu ve herhangi bir durum ile karsilasildiginda duygu
diizenlemesi kavramimi gelistirmistir (Grandey, 2000: 96). Ozkaplan’a gére ise “firmalarin

miisteriye sattiklar1 paketin bir parcasidir” (Ozkaplan, 2009: 19).

Genel olarak kabul goren duygusal emek kavrami, kurum yoneticilerinin misteri
memnuniyetini saglamak ve arttirmak amaci ile c¢alisanlardan, “kendi duygular1 yerine

kurumun gosterilmesini istedigi duygular sergilemesi” olarak tanimlanmaktadir.

Hizmet sektoriindeki saglik ¢alisanlari, aldiklar icret karsiliginda kendi duygulari ile
hizmet alan kisilerin duygularini yonlendirme gorevini de yerine getirmek zorundadirlar.
Duygusal emek kavraminin ortaya ¢ikis noktasini da bu anlayis olusturmaktadir. Bu egilimin
ana nedeni; hizmet alanindaki sunum tarzi ve kalitesinin, alicinin algisinda 6nemli bir yer
kapladiginin kabul edilmesidir. Duygusal emek, ayni sektorde hizmet veren isletmelerin,

birbirinden farklilagmasinin kaynagini temsil eder.

Isletmelerin farkilasmasinin kaynagi olan duygularin, tarihsel gelisimi incelendiginde
asagida belirtilen donemlere vurgu yapildigi tespit edilmistir. Klasik Yonetim yaklagimi ile
vurgulanan formal organizasyon yapisi isletmelerin verimliligini esas almigtir. Duygularin, is
hayatindan ¢ikarilarak etkili ve verimli bir organizasyon yapisinin olusturulmasi
hedeflenmistir. Insan duygu ve diisiincelerine, cercevesi belirlenmis bir yapida ihtiyac
olmadigi, sadece belirlenmis kurallara uyuldugu takdirde sorunsuz bir sekilde isletmelerin
amaglarina ulasabilecegi diisiiniilmekteydi. Is ve 6zel hayatin ayr1 tutulmas: gerekliligi, kisisel
duygu ve diisiincelerin is hayatina getirilmemesi sonucunda insanin da bir ¢esit mekanik isci

olarak idare edilebilecegi diistiniilmiistiir (Kocel, 2018: 219-222).

Is hayat1 ile &zel hayati birbirinden ayr1 tutan ve kisisel degerlerin is alanina
tasinmamasi anlayisint benimseyen Weberci yaklasim nedeni ile yakin bir zamana kadar
duygu kavram isletmelerde goz ardi edilmis gibi goriinmektedir. Tiiketici odakli yaklagimin
onem kazanmasi ile birlikte, insanlarin duygularn ile varolduklar1 gercegi ve duygulari
dogrultusunda alig veris siirecinin tamamlanmas1 neticesinde tiiketicinin duygusal isteklerine

karsilik vermek gerekliligini arttirmastir.

Sanayi devrimi ile birlikte isletmelerin kii¢iik yapidan biiylik konuma ulagmalar
sonrasinda yonetim eksiklikleri ve Diinya Ekonomik Krizi neticesinde Klasik Ydnetim
uygulamalarinin yetersiz kaldig1 diigiiniilmeye baslanmistir. Bu yonetim uygulamalarini

reddedmeyen ancak bu uygulamalara ilaveten insan unsurunun davraniglarini da dahil
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edenNeo-Klasik yaklasimi ortaya ¢ikmustir. Daha sonrasinda Modern, Cagdas ve Giincel

Kavramlar gelistirilmistir.

Klasik yaklasim sonrasinda tiim yaklasimlarin temelinde insan unsurunun onemli bir
yere sahip oldugu goriilmektedir. Insan1 insan yapan akil ve duygular 1s181inda, tiiketicilerin
sadece gordiikleri ve isittikleri ile degil, duygular ile aligveris silirecini yonettiklerinin tespit
edilmesiyle, dogrudan tiiketici ile iligki igerisinde olan ¢alisanlarin da duygularini is ortamina
aktarmalar tesvik edilmeye baslandi. Sosyolog ve psikologlar tarafindan irdelenen duygular,
1983 yilindaki Arlie Russell Hochschild tarafindan yayimlanan “The Managed Heart:
Commercialization of Human Feeling” ile fiziksel ve zihinsel emek gibi duygularin da bir
emek faktorii oldugu ortaya atilarak, isletme ile direkt iligskilendirilmistir. Yiizeysel ve

Derinlemesine Davranig olarak duygusal emek boliimlendirilmistir (Hochschild, 1983: 7-11).

Duygusal emek davraniglarindan olan yiizeysel davranista, g¢alisan hissetmedigi
duygular1 hissediyormus gibi davranarak sahte duygular sergiler. Calisan kendi duygularini
bastirarak, mesleginin gerektirdigi duygular1 gosterir. Yiizeysel davranista beklenen, ¢alisanin
kendi duygularini degistirmesi olmamakla beraber ses tonu, mimik ve beden hareketleri gibi

fiziksel bildirimler ile alicilara kendisinden beklenen duygular1 géstermesidir.

Duygusal emek davranislarindan ikincisi olan derinlemesine davranista ise ¢alisanlar
yuzeysel davranis seklindeki gibi rol yaparak sahte davranislar sergilemek yerine,
hissedilmesi gereken duygular icin daha 6nceden caba sarfederler. Boylece gosterilmesi
gereken duygular ile gosterilen duygularin dogal, yapmaciksiz ve uyumlu olmasi saglanmaya

caligilir.

Blake E. Ashforth ve Ronald H. Humphrey duygusal emek davraniglarini iki boyutla
sinirlamamis, hizmet sunucularinin kendilerinden beklenen davraniglar1 bazen kendiliginden
sergilediklerini belirtmislerdir. Ornegin; bir doktorun yaralanmis bir ¢ocuga rol yapmadan
ilgiyle davranmasi gibi. Bu duygusal emek davranigini, samimi emek duygular1 olarak

adlandirmiglardir (Ashforth ve Humphrey, 1993: 93-95).

Miisteri odakli hizmet anlayis1 ile calisanlarin duygusal sorunlari ele alinmaya
baslanmustir. Ozellikle hizmet sektdriinde tiiketicilerle karsilikli birebir anlik duygu paylagimu,
empati ve hizmet kalitesi neticesinde, isletme amaclarinin birebir etkilendigi belirlenmistir.
Ayrica, Hochschild’in goriisiine gore kurumlar; calisanlarin kendilerini nasil sunmalari

gerektigini yonetmek ve kontrol etmeyi giderek istemektedir. Bundan dolay1r duygusal emek;
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liderin c¢alisanlarin1 yonlendirme, ¢esitli yollarla sorumlulugu onlarla paylasmasinin yani sira
miisteri ve ¢alisanla iligkilerinin sonucunu etkilemektedir. Bu baglamda, liderlerin duygusal
emek diizeyleri, kurum i¢in hayati 6nem tasimaktadir. Duygusal emek gosterimi ve bunun
etkileri, liderlerin empati kurmasi, destekleyici ve motive edici tavirlariyla dogrudan ilintili

olacag diistiniilmektedir.

Hizmet sunumu yapan tiim isletmelerin ekonomik, orgiitsel ve siyasi sistemlerinin
basarisinin, sistemlerinin etkili ve etkin liderligine bagli oldugu gercegi sebebiyle, liderlik

kavrami davranis bilimlerinde en kapsamli incelenen konulardan biridir.

Duygusal emek kavramini yonlendiren ve ortaya ¢ikmasina sebep lider ve uyguladigi
yonetim tarzidir. Liderlik, insanlik tarihi boyunca en cok ilgilenilen konulardan bir tanesi
olmakla birlikte diisilinilir ve arastirmacilar tarafindan degisik agilardan incelenmistir. Liderlik
kavraminin ¢ok eskilere dayandigi sdylenmis olsa da “lider” kelimesinin ortaya ¢ikisinin
1300’11 yillara dayandig, liderlik kavraminin kullaniminin 19. Yiizyilin ilkyarisindan itibaren
Ingiliz parlamentosu baskiyla, politik etkilerle basladig1 belirtilmektedir. Liderlik kavraminin
ilk ortaya ¢iktig1 donemlerdeki anlayisinda, klasik ya da geleneksel liderlik anlayisinin izleri
gorilmektedir. Emir-komuta zincirinin yogun olarak kullanildigi bu anlayigsa gore istikrar,
diizen ve liderin otoritesinin dnem kazandigi, yeni iiye katilimina izin verilmeyen, mevcut
tiyelerin iletisimin engellendigi, kontrol kurallarinin yogun olarak uygulandigi liderlik

davraniglar1 sergilenmektedir (Tunali, 2006: 14-15).

Liderlik kavrami ile ilgili tanimlar 19. Yizyilin baglarinda toplumdaki sosyal
dalgalanmalardan bagimsiz degerlendirilememektedir. Hawthorne’nun 1924-1932 yillar
arasinda yapmis oldugu arastirmalari, 1929 ekonomik krizi ve yonetim diisiincesinin, liderlik
kavrami 1ile ilgili diisiincelerde etkili oldugu bilinmektedir. Liderlik kavramimin 1900’li
yillardan 2000’li yillara kadar tarihsel gelisim siireci incelendiginde ekonomik, sosyal ve

siyasal olaylarin etkisi altinda kalarak sekillendigi goriilmiistiir (Aykan, 2002: 59-60).

Insanoglunun varolusundan bu yana bir lidere ihtiyag¢ duymasimn altinda yatan
sebepler incelendiginde, insan yaradilisinda var olan toplu halde yasama, isbirligi i¢inde
faaliyet gOsterme ve bir toplulukta yer alan kisileri ast-iist iligkileri, gorev ve yetkilerine gore
siniflandiran sistem gibi egilimlerin daima bir lidere ihtiya¢ duymaya yol ag¢tig1 sonucuna
varilmaktadir. Isletmeler de birgok nedenden dolay: liderlik siirecine ihtiya¢ duyulmaktadir.
Orgiitlerin yapisal durumlar ve isleyis siirecleri ile bilylimeleri, isletmelerin gelisip biiyiimesi

neticesinde yeni faaliyet alanlari, yeni amag¢ ve fonksiyonlari ortaya ¢ikarmasi sonucunda,
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streci yonetebilecek birden fazla lidere ihtiya¢ duyulabilmektedir. Ayrica, ¢alisanin bir
makine olmadigi, aksine duygularin is ortamindaki gerekliligi ile bu duygularin kontrol ve
yonlendirilmesinin gerekliligi dogmustur. Hizla degisen teknoloji, bilgi ve iletisimle birlikte

bilgiye dayali, degisime a¢ik, ylksek karizmatik niteliklere sahip lider 6nem kazanmaktadir.

Liderlik hakkinda yapilan bir¢gok tanimdan bazilar1 liderlik kavramini soyle
aciklamaktadir. Liderlik, bir isletmede calisanlarin belirli bir hedefe ulasmak i¢in goniillii
cabalarina destek veren ortak hedeflere ulagmada yardim eden, tiim deneyimlerini igletme i¢in
kullanan, uygulanan liderlik modelinden memnun olmalarin1 saglayan etkileme siireci olarak
ifade edilmektedir (Werner, 1993: 17). Farkli bir tanim olarak misyonu olan ve buna uygun
vizyonu ortaya koyabilen, bunu gerceklestirebilecek stratejik amaglari saptayan, bilgiye dayali
insan odakli yoOnetim anlayisini kabullenen ydnetici oldugu seklinde tanimlanmaktadir
(Paksoy, 2008: 28). Liderlikle ilgili yapilan tiim tanimlamalardan ortaya ¢ikan genel diisiince;
daha ¢ok liderin insanlar iizerinde yarattigi etki {izerinde duruldugu goériilmektedir. Bunun
nedenlerinden biri, isletme amaclarinin yerine getirilmesinde iiretim faktorlerinden insan
unsurunun en 6nemli ayrinti olmasidir. Liderlerin c¢alisanlar {izerindeki etkisi, verimlilik ve
performans basta olmak Uzere bircok kurumsal ¢iktiyr da etkiledigi anlagilmistir (Giizel ve
Akglindiz, 2011: 283).

Liderin izleyicilerle veya yonettigi ¢alisanlarla olan iliskilerindeki tutumu, liderlik
modellerinin ortaya cikis noktasidir. Izleyicilerin kiiltiir, kisilik yapilari, ortam kosullari,
tecriibeleri, yapilacak isin aciliyeti, zaman baskisi bunun yani sira isletmelerin kiiltiiri,
yonetim felsefeleri, ¢calisanlarin durumlar1 ve gevresel faktorler, liderlik modellerinin farklilik
gostermesinin en Onemli nedenlerindendir. Liderlik kavrami igerigi, liderlik siirecinin
modellerinin isletmelerdeki ¢alisan davranislari ve performanslarini etkiledigini ¢aligsmalariyla
ifade etmislerdir. Liderlik modellerindeki ¢esitliligin artmasi ile birlikte liderlik kavrami

lizerine arastirmalar da arttig1 goriilmiistiir (Ulgen ve Mirze, 2016: 410-411).

Duygusal emek ile ilintili arastirmaya esas olacak konular hakkinda gerekli
aciklamalar yapilarak, ¢alismanin ikinci boliimiinde son yillarda isletmelerde 6nem kazanan,
duygusal emegin tarihgesi, tanimi1 ve gesitleri ele alinarak incelenecektir. Ugiincii bolimiinde
liderlik kavrami, modelleri ve liderlik davranisi tizerinde durulacaktir. Dérdinci bolimiinde,
yapilacak miilakat goriismelerindeki sorularin anlasilabilirlik diizeyinin tespiti ve saglik
sektoriinde hangi liderlik modelinin ¢alisanlarin duygusal emekleri (izerinde daha etkili
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oldugu cevrim ici anket c¢alismasi ile tespit edilecektir. Besinci bolimde ise bir dnceki
boliimde tespit edilen liderlik modellerinin, saglik sektoriinde ¢aligan tiim gruplar1 temsil
edecek sekilde cevrim ici anket yapilarak, elde edilecek verilerin duygusal emekleri
iizerindeki etkileri analiz edilecektir. Yapilan arastirmaya ait sonuglar degerlendirilerek

Onerilerde bulunulacaktir.



2. DUYGU, EMEK VE DUYGUSAL EMEK KAVRAMLARININ
INCELENMESI

Duygu ve emek kavramlarinin ayrintili bir sekilde arastirilarak, birbirleriyle olan
iliskisel birlesimi ile ana konumuz olan duygusal emek kavrami detayli olarak asagida

aciklanmustir.
2.1. Duygu Kavram

Duygu kelimesi, kokeni Latince olan ‘e’ ve ‘movere’ kelimelerinin bilesimi olarak
Ingilizcede “emotional” kelimesi tiiremistir. Latince ‘e’ kelimesi dis, ‘movere’ ise transfer
etmek, yollamak anlamina gelmektedir (Vatan, 2014: 31). Tiirk Dil Kurumu (TDK) giincel
Tiirkge sozliigiinde, duygu; belirli nesne, olay veya bireylerin insanin i¢ diinyasinda
uyandirdi@i izlenim ve kendine 0zgl bir ruhsal hareket ve hareketlilik olarak
tanmimlanmaktadir (TDK, 2019a).

Duyguya ait literatiir taramasinda bir¢ok tanim ile karsilasilmaktadir. Bunun sebebi
olarak; insani insan yapan duygularin, tim bilim dallari ile ilintili olmasidir. Psikolojik,
sosyolojik, biyolojik ve sosyokiiltiirel alanda etkin olmasi, duygunun tanimlamalarinda ortak

bir noktada uzlasiy1 imkansizlastirmaktadir (Usta ve Akova, 2018: 34-35).

Duygular; anlam yapilarina tepki olarak ortaya ¢ikar ve bireyin hedefleri, amaglari
veya endiseleri i¢in Oonemli olan olaylara karsi bir tepkinin karsiligidir. Duygular, 6znel
deneyimlerdir. Ana deneyimleri ise mutluluk veya acilardir. Dolayisiyla hissedilen duruma

gore duygu da degisiklik gostermektedir (Frijda, 1988: 349-351).

Bireyin igerisinde daha 6znel yasanan hisler ve disa vurumu ise duygulardir. Kisiler
arast ve kisisel iliskiler, cevresel kosullardan etkilenirken hisleri gizlemek miimkiindiir.
Ancak, sosyal ortamda kabul gorecek sekilde hislerin diizenlenerek agiga g¢ikmasi ise
duygudur (Secer, 2012: 235). Bir hisse ait diislincenin, fiziksel ve psikolojik durumlari ile
birlikte ortaya c¢ikardigi hareket bicimidir (Goleman, 2018: 373). Bilingsel ve duyusal
davraniglarin  fizyolojik degisiklik yaratan davranislar neticesinde meydana getirdigi
devinimdir (Barutgugil, 2002: 73). Hissedilen her seyin 6zellikle tiim heveslerin; heyecan,
ask, sevgi, korku gibi durumlardaki icgilidiisel hareketlere verilen genel tanimlamasidir
(Cevizci, 1999: 268). insan1 diger insanlardan ayiran unsurlardan bir tanesi olarak hayata yon
veren ve her insanda farkli tepki yaratan ayricaliklardir (Mabogoglu, 2006: 24). Insan, akil ve

diisiince tarafindan yonlendirilirken ayni zamanda baskin duygu ve hirslarindan etkilenerek
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farkli davranislar sergilemektedir. Bu da duygularin insanlar {izerinde harekete gegirme ve

farkli davranislara yonelttiginin ispatidir (Ekman, 1994: 15-20).

Duygu kavraminin dort bilesen tarafindan meydana geldigi savunulmaktadir. Ancak,
bu dort bilesenin ayn1 anda bir araya gelerek bir biitiinli yani duyguyu olusturmasina gerek

olmadig1 ifade edilmektedir. Belirtilen bilesenler sunlardir (Thoits, 1989: 318):

e Durumsal bir uyarici veya baglam degerlendirmeleri,

e Fizyolojik veya bedensel duyumlarda degisiklikler,

e Etkileyici veya bagimsiz jest ve mimiklerin baskilanmasi,

e Ik ii¢ bilesenden bir veya daha fazlasinin ortaya cikarken kiiltiirel bir yap1 icerisinde

bulunmasi, gereklidir.

Duygu olusumundan sonra goriilen duygusal deneyim, toplumsal diizende iki sekilde
ortaya c¢ikmaktadir. ilki 6znel, ikincisi ise 6znel deneyim akis1 iizerine gerceklestirilen
eylemlerdir. Ilkinde; insanlarin hissettiklerini, ikicisinde ise diisiincelerini, sosyal faktdrlerin
nasil etkiledigi iizerinde durulmaktadir. Aslinda, iki deneyim de birbiriyle uyumludur. ikinci
deneyim olan eylemler, 6znel duygu birikimine bagli olarak meydana gelirken, eylemler

neticesinde ise duygular degisebilir (Hochschild, 1979: 552).

Belirtilen tanimlamalar dogrultusunda; duygu, i¢c ve dis ¢cevredeki uyaricilarin, hisleri

etkileyerek disavurumu olarak ortaya ¢ikan hareketleridir.
2.1.1. Duygu Cesitleri

Duygu ¢esitlerinin agiklanmasi ile duygusal emegin anlasilabilirligi i¢in konunun daha
fazla kavranmasii saglanacaktir. On olumlu ve on olumsuz duygu maddesi iceren duygu
Olgegi; Positive and Negative Affectivity Schedule (PANAS), duyguyu ve neden oldugu
davranis bigimlerini genel olarak siniflandirmistir (Geng6z, 2000: 22; Coruk, 2012: 34-37).
Baslica olumlu ve olumsuz olarak ayrilan duygu cesitleri sunlardir: lgili (Interested), Sikintilt
(Distressed), Heyecanli (Excited), Mutsuz (Upset), Gii¢lii (Strong), Suclu (Guilty), Urkmiis
(Scared), Asabi (Jittery), Gururlu (Proud), Utanmis (Ashamed), Tedirgin (Irratible), Korkmus
(Afraid).

2.1.2. Duygunun Ozellikleri

Duygular, yasanilan olaylar karsisinda belirli uyaricilar sayesinde tepkisel olarak

ortaya c¢ikan gesitli disavurumlardir. Bu disavurumlar belirli hareketler ve davranislar ortaya
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cikmaktadir. Ancak, duygularin da kendine has ozellikleri bulunmaktadir. Meydana gelen

olaylar neticesinde ortaya ¢ikan duygular kisiden kisiye farkliliklar gostermektedir.

Duygularin, hayatin her evresi ve her aninda etkilerini gérmek miimkiindiir. Ozel

hayatta ve ¢alisma hayatinda duygular, insanlar1 yonlendirmektedir (Durak, 2019: 9).

Farkli arastirmacilar tarafindan duygulara ait o6zellikler tanimlanmistir. Onemli

goriilen 6zelliklerden bazilari soyledir (Caruso ve Salovey, 2004: 10-13);

e Bireyin yasadig1 ¢cevrede meydana gelen olay ve durumlardan ortaya ¢ikar,
e  Duyguyu baslatmak bireyin yetkisinde degildir, kendiliginden devreye girer,
e Duygu neticesinde aniden fiziksel degisiklige sebep olur,

e  Duygu 6ncesinde uyulan kurallar1 ve diistinme sekillerini degistirebilir,

e  Yapilacak hareket ve duruma hazirlik saglar,

e Aniolarak etkileri cevresinde goruldr,

e Yasamin amaci olarak, zorluklarla miicadele ve yikilmadan ayakta kalmaya yardimci olur.

Bir bagka arastirmaci ise duyguya ait genel 6zellikleri soyle siralamaktadir (Konrad ve
Hendl, 2003: 50-55).

e Duygularin 6nceden nasil olacagini tayin etmek imkansizdir. istek dis1 kendiliginden
ortaya cikar.
e Bir duygu yasandig1 anda heyecan hissi de olusur.
e Yasanan duygularin bazen olumlu bazen de olumsuz olmasi1 miimkiindiir.
e Duygularin disa vurumu olarak beden ve yiiz hareketleri ortaya ¢ikar ve amaglar ile
hareketleri etkiler.
Bireylerin ne ile karsilagip nasil hareket edeceklerini 6nceden bilmeleri zordur. Ancak,
duygularint nasil yonetecegine karar vermeleri miimkiindiir. Ge¢miste yasananlar, kisisel
deneyimler ve degerler dogrultusunda ¢ikarilacak sonuglar, duygu kontroliine imkan

saglamaktadir (Barutgugil, 2002: 82).
2.1.3. Orgltlerde Duygu

Uretim faktérlerinden en énemli olani insan unsurudur. insana has bir 6zellik durumu
olan duygularin, gidilen veya yasanilan mekandan ayr1 tutulmasi imkansizdir. Dolayisiyla, is

hayatinda da duygular bireyle beraberdir.



Isletmelerin verimliligini esas alan klasik ydnetim yaklasiminda ¢alisanin kural ve
kaidelere uyduktan sonra isletmenin herhangi bir problem yasamayacagi ve ist diizeyde
iiretim yapilacagi diisiiniilmiis ve uzun yillar belirtilen sekilde uygulanmigtir. Rasyonel
diisiince tarzi neticesinde orglitlerden duygular uzak tutuldukea iiretim silirecinde herhangi bir
olumsuz durum yasanmamasma ragmen duygularin Orgiitler igerisinde yer bulmasi
neticesinde sadece mantik ¢ercevesinde isletilen siirecler zarar gormiistiir (Cakar ve Arbak,
2004: 86).

Kiiresellesme neticesinde liretim sektoriinde yasanan daralmaya karsilik enformasyon
ve iletisim teknolojilerinin kullanilmaya baslanmasiyla hizmet sektorii 6nem kazanmaya
baslamistir. Hizmet sektoriinde calisanlarin, duygu ve diislincelerinin miisteriler {izerindeki
etkileri ve ise alimlarda miisterilere kars1 tutum ve davraniglari ile samimi duygularinin 6nemi

kabul edilmeye baslanmistir (Secer, 2012: 236).

Insanla beraber duygularm da onunla her yere girdigi ve dolayisiyla orgiitlerde
calisanlarina ait duygularin orgiit icerisine girmeden kap1 disinda birakilma imkani1 kalmadigi
diistincesi kabul edilmistir. Duygular, 6rgiite baglilik, tiretim ve hizmet i¢in daha fazla enerji
yaratarak ahlaki tutum olustururlar. Duyguya sahip olmayan Orgiitler, esyalar ve yasamini
kaybetmis insanlara benzetilmektedir. Bu baglamda; duygusuz Orgiitlerden baghlik,

motivasyon ve verimlilik beklenmemelidir (Fischer ve Manstead, 2008: 606-610).

Duygu faktoriiniin 6rgiitlere girmesiyle orgiitsel psikoloji ¢alismalari, 1980’11 yillardan
sonra i§ davraniglar1 ve sonuclarinin duygusal unsurlar1 iizerine arastirmalarinda artis
gostermistir. Duygunun insan hareketlerini yonlendirmesi neticesinde duygusal etkenlerin
akademik caligmalarda arastirilmasina sebep olmustur (Mesmer-Magnus, DeChurch ve Wax,
2012: 7).

Akademik caligmalar neticesinde, duygularin orgiitlerde bes degisik sekilde ortaya
ciktig1 iddia edilmistir. Ortaya ¢ikan bu duygular, orgiitlerde ne sekilde ve hangi yapilanma
seviyesinde oldugu Sekil 2.1’de gosterilmistir (Ashkanasy, 2003: 23-25).
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\/ e TUm Organizasyonda Duygular: Organizasyon politikalari,
5 duygusal emek i¢in sartlar, stresli olma ve rahat olma, duygusal
\'/ iklim ve kaltdr. )
N
\/ « Grup I¢inde Duygular: Duygusal uzlasma, Duygu bulasimi, Lider
4. iiye takasi, Duygusal zekali gruplar.
\/ J
\/ .
3. * Personel Arasinda Etkilesimde Duygular: Duygusal emek,
\/ Duygu degisimi, gosterilen ve hissedilen duygu.
J
\/ g
2. « Bireyler Arasi Duygu: Duygusal zeka, Is doyumu, Tiikenmislik.
N7 )
N
L * Bireye Ait Kendi Duygulari: Durum etkisi, Duygusal olaylar,
\/ Ayrik duygular, Ruh hali, Davranislar,
J

Sekil 2.1. Organizasyonlarda Duygularin Bes Kademesi
Kaynak: (Ashkanasy, 2003: 11°den Akt: Secer, 2012: 238)

Duygular da dahil olmak {iizere orgiit icerisindeki davramiglar Orgiitsel davranis
icerisinde degerlendirilmektedir. Orgiitlerde stratejik unsur haline gelen insan ve ¢alisanlardan
olusan gruplara ait duygular, orgiit iklimini olusturarak, isletmelerin amaclarina ulasmasinda
oldukca etkilidir. Duygular yalnizca c¢alisanlarin birbirlerine davraniglarini degil ayni
zamanda miisterilere karsi iletisim ve etkilesimlerinin belirlenmesinde tutum ve davraniglarini

sekillendirmektedir (Ashkanasy ve Ashton- James, 2006: 223-255).

Kiiresellesme neticesinde 1lilke ekonomilerinin hizmet sektoriinden daha fazla
kazanmasindan dolay1 hizmet sektoriinde g¢alisan sayist tiretim sektoriinde g¢alisanlardan
artmistir. Hizmet sektoriinde miisterilerle karsilikli etkilesim iginde bulunan ¢alisanlar,
duygularinin da onlarla birlikte orgiit stratejileri i¢inde yer almasini saglamistir. Miisteriyle
iletisim neticesinde satis isleminin sekillenmesi ve miisterinin orgiite baglilik hissetmesinde,

calisanin duygulari hizmet kalitesini ve miisteri memnuniyetini belirlemektedir (Leidner,
1999: 82).

Hizmet sektoriinde yasanan yogun bir artis neticesinde yogun bir de rekabeti

beraberinde getirmistir. Miisteri memnuniyeti, rekabetin kazanan tarafi, miisteri bagliligi ve
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kalite ancak yliz yiize iletisim ile gergeklesmektedir. Yiiz yiize iletisimle, kars1 tarafa duygu
aktarimi, memnuniyet, empati ile bir gayret gerektirmektedir. Orgiitlerin bunun ancak
caligsanlarin duygularini kullanarak saglanabilecegi ve Orgiitiin amacina ulagsmada en biiyiik
faktorlin, ¢alisanlarinin duygular1 oldugunu tespit etmesiyle giin yiiziine ¢ikmustir (Dur,

Nurdogan ve Oztiirk, 2018: 10).

Duygunun meydana gelebilmesi her ne kadar bireysel olsa da orgiit tarafindan duygu
yonetimi neticesinde, negatif duygulart minimum seviyede, pozitif duygulari ise maksimum

seviyede tutulmasi saglanarak, orgiit verimliligine katkida bulunulacaktir (Mikolajczak vd.,
2009: 246).

Her insan ayn1 olaylar karsisinda farkli duygular yasamakta ve yansitmaktadir. Orgiit
icin en onemli iretim faktorii olan ¢alisana ait farkli duygulari, 6rgiitiin dogru yonetmesi
neticesinde amagclara ulasilmasinda bir orgiitsel sermaye haline getirmektedir. Bu orgiitsel
sermaye, duygusal sermaye olarak adlandirilmaktadir (Ay ve Celik, 2017: 628). Duygusal
sermaye, calisanlarin sorun ¢dozme yetenegi ve teknoloji ile degisen iliskileri neticesinde

kaliteli iligski kurma becerileridir.

Duygusal sermaye, Ozellikle calisan ve miisteri iliskilerinin yogun oldugu hizmet
sektoriinde, calisanlarin duygu yonetimi ve yoneticilerin bu konuda motive olmasiyla orgiite
baghlik ile gliveni arttirmaktadir. Calisanlarin 6rgiitiin faaliyette bulundugu alana ait etkilesim
neticesinde, negatif tepkisel duygulari 6nleyecek hareket tarzlari belirlenmektedir (Hilger,
2010: 3). Duygusal sermaye, ¢alisanlarin duygular1 tizerinde ¢alisip, bu duygularin yonetimini
orgiit lehine firsatlara doniistiiren aliskanlik veya becerilerdir (Froyum, 2010: 39). Belirtilen
aciklamalar dogrultusunda, duygusal sermaye, bir arada Uretim yapan veya hizmet edenlerin
nitelikli davraniglarindan diizen saglanmasimi ve Orgiitte bulunmaktan hosnut olmalarini

saglar.

Calisan performansi, isletmeye baglilik ve calisanin kendi istegiyle sorumluluk
istlenmesi neticesinde duygusal sermaye unsurlari, orgiite ait duygusal enerjinin temelini
olusturmaktadir. Calisanin kendi enerjisini artmasini saglayarak organizasyonun tiimiine etki

edecek duygusal sermaye siirecleri Sekil 2.2°de gosterilmistir (Candea ve Candea, 2010: 183).
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ORGANIZASYONUN DUYGUSAL ENERJISI

DUYGUSAL SERMAYE KYbnetimsel seviyede
duygusal yeterliliklerin
< varlig.
( DUYGUSAL YETERLILIKLER ) *Duygusal

ETKiLiSiMLERIN v ONETIMI kyeterliliklerin kullanim

*
SOSYAL VICDAN

\

\_OZ FARKINDALIK OZ YONETIM __J /*Duygusal bilgiyi disar:

A

cikartma ve kullanma

icin  motivasyon ve

*Duygular hakkinda 6grenme DUYGUSAL BILGI destek
. ) -

*Duygular1 ifade ve tecriibe

etme. >

*Duygular hakkinda diiglinme DUYGUSAL POTANSIYEL

ve baglanti kurma.

Sekil 2.2. Organizasyonun Duygusal Enerjisi
Kaynak: (Candea ve Candea, 2010: 183°den Akt: Ay ve Celik, 2017: 633)

2.2. Emek Kavramm

Emek, siireli veya siiresiz olarak, her hangi bir miktar {icret karsilig1 harcanan ¢abadir
(Ozbay, 2003: 1). TDK nin giincel Tlrkge sézliigiinde, emek; bir isi yapmak iizere sarf edilen
kafa ve beden giicii, zahmet, mesai, 6zenli uzun ve yorucu ¢alisma, belli bir hedefe ulagsmak
i¢in bireyin bilingli olarak baslattig1 degisim siireci olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2019b).

Bireyin yasamini siirdiirebilmesi i¢in gerekli ihtiyaclarii giderme siireci olarak
tanimlanan emegin, ekonomide karsilig1 ise isletmelerde tiretimde hizmet Uretenden elde
edilen girdi olarak ifade edilmektedir (Delen, 2017: 11).

Klasik iktisatgilara gore; bir iirliniin maliyeti, harcanan emek miktarina gore tespit
edilmektedir. Diger iiretim faktorleri; dogal kaynaklar, sermaye ve girisimcinin, yaratan

tarafindan verildigini ve bunlar i¢in ayrica iiretim giicii kullanilmadigini diistindiiklerinden,
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maliyet unsuru olarak kabul edilmemektedir. Sermayenin de somutlastirilmis emek giicii
oldugunu, dolayistyla sermaye mallarinin degerini, bunlarin iiretiminde kullanilan emek

giiciiniin belirledigi savunulmaktadir (Seyidoglu, 2013: 26-27).

Isletme biliminin direkt konusu olmamasina ragmen yapilan isin ana unsuru olan emek
kavraminin bilinmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Deger yaratma O6zelligini arastiran ilk bilim
insan1 olan Karl Marx; bireyin ihtiyaclarini karsilamak iizere i¢giidiiyle hareket ederek giic
kullanmasi neticesinde kendisini ve diinyay1 degistirdigini ifade etmektedir. Uretim esnasinda
calisanin fiziksel giicliyle birlikte iradesi de iiretim stirecine dahil olmakta ve uyum igerisinde
islemektedir. Uretimde kullanilan unsurlardan olan insandan bagimsiz olarak ihtiyaci
karsilayan, doga ve topraktir. Bunun yani sira bireyin ortaya koydugu islerin kaynagi, emegin

araci olarak kabul edilmektedir (Marx, 2011: 165-166).
2.2.1. Emek Sureci

Orgiitlerin nesnellestirilerek, kaynaklarin rasyonellestirildigi ve her nesnenin degerinin
para ile Ol¢iildiigii kapitalist donemde; emek surecine itibar edilmeyerek, sanayi toplumuna
gegen tim diinyada, emekten daha fazla nasil getiri saglanacagi ve bunu saglayabilmek i¢in
ne tiir yonetim tarzlarinin uygulanmasi gerektigi arastirilmistir (Giddens, 2000: 91). Calisan
tarafindan satilan emek giiciiniin igsveren tarafindan belirli bir iicret karsiliginda satin alinmasi,

emek sdrecidir (Braverman, 2008: 77).

Klasik Yonetim Kurami olarak adlandirilan donemde; Frederick Winslow Taylor
tarafindan 1911 yilinda yayinlanan “Bilimsel Y&netimin ilkeleri” adl kitapta; iiretimin isginin
keyfiyetine birakilmayarak her iiretim adiminin nasil yapilacagimin onceden tespit edilerek
verimlilik esas kilinmistir. Uretim merkezlerinde belirli bir déneme Taylorizm olarak
damgasin1 vurmustur. Yine aynt donemde Fordizm olarak nitelendirilen iiretim bandi, teknik
denetlemenin klasik halidir. Verimliligi arttirmak amaciyla makinelerin yerlestirilmesi,
yapilacak iglerin planlanmasi ile emekten maksimum seviyede faydalanmak amaclanmistir.
Isveren, is hizin1 ve diizenini saglamis olur. Teknolojinin ilerlemesi ile bilgisayarlar tarafindan
saglanan geri bildirimler sayesinde teknik denetlemeler yapilmis olur (Edwards, 1979: 124-

126).

Klasik donem, isletmenin yiiksek diizeyde ké&r etmesi ve calisan emeginin
ucretlendirilmesinin ise isletmenin karlilik diizeyine gore yapilmasi gerektigi goriisiine

dayanmaktadir (Saruhan, 2014: 37). Kapitalizmin ilerlemesi ve gelismesiyle birlikte teknoloji
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ile iggliciinlin artmas1 neticesinde nitelikli isgiicline ihtiya¢ duyulmasi, yeni yaklasimlarin

dogmasina sebep olmustur.

Taylor ve Ford tarafindan sunulan sadece is verimliligi {izerinde duran goriisleri,
bilgisayar ve otomasyon sistemlerdeki gelismelerin isletmelerin her agsamasinda kullanilmasi
sebebiyle 1970°li yillarda bu tarz diisiincelerin tek basina fayda saylamayacagi
diisiiniilmiigtiir. Post-Fordizm olarak bilinen donemde oOrgiitiin her asamasinda esnek bir

yaptya kavusturulmasi saglanmistir.

Kapitalist donemde gecen uzun siire sonrasinda 1974 yilinda Braverman tarafindan
yayinlanan “Emek ve Tekelci Sermaye” adli ¢alismada; ekonomik olarak devamli baski
altinda olan is¢i, emegini devamli kér giitme amaciyla hareket eden isverene kiralamaktadir.
Ancak, bu kiralama isleminde emek siirekli olarak niteligini kaybetmistir (Braverman, 2008:

78).

Emegin niteligini kaybetmesinin nedenlerinden biri olarak; bilgisayar destekli iiretime
ilave olarak bireysel yetenekli iiretime imkan saglayan grup ¢alismalart ve global yeniliklere
acik bir yapisal reforma gidilmistir (Giddens ve Sutton, 2016: 265). Teknoloji temelli bu
donemde otomasyon sisteminin kendisini de kontrol etmeye baslamasi ile zihin giiciiniin de
orgiitlerde ihtiyaci azalmistir. Bilgisayar destekli makineler tarafindan yapilan tiretime refakat
eden calisan, daha hizli ve hatasiz is yapma zorunlulugu iginde hem fiziksel hem de zihinsel
yorgunluk i¢ine diisiirilmiistiir (S6zbir, 2010: 120). Burjuvazinin sanat ve kiiltiirel faaliyetlere
ilgisinin artmasi ile hizmet ihtiyacinin artmasi, yeni is modellerinin ortaya g¢ikmasi ve
kapitalist diizenden yogun bilgi iceren, orgute has teknolojiler, entelektiiel sermaye olan
bilgiye ihtiyact arttirmistir (Lazzarato, 1996: 133-134). Bilgisayar ve otomasyonun ilerlemesi,
iretim esnasinda her ne kadar ¢aligan itibarsizlastirirken, program yazilimlarinda, makine ve
techizatin bakiminda yine ¢alisanin zihin giicii devreye girmistir. Bilgi, tek basina yeni bir
emek birimi olarak iiretim faktorleri arasina en degerlisi olarak girmistir. Uretimde sadece hiz,
kalite, maliyetlerin diismesi rekabet icin yeterli goriilmeyerek rekabette {istiinliik i¢in ¢alisanin
bilgi giicii, yetenek ve yaraticilifina ihtiya¢ duyulmustur (Ozer, Ozmen ve Saatgioglu, 2004:
255-256).

2.2.2. Soyut Emek

Sanayi devrimi sonrasinda emek kavrami, sosyologlar, iktisatgilar, isletmeciler ve

psikologlar tarafindan derinlemesine irdelenmeye baslanarak, 21. yilizyilda Orgiit
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verimliliginin, c¢alisanin mal veya hizmet {iretimine katilimi artmasiyla saglanmaya
baslanmigtir. Tarimdan sanayiye, sanayiden hizmet sektoriine gecilmesiyle emek sektorii de
kendisini revize etmistir. Emek yogun sektorden bilgi yogun sektdre gecis ile bedeni is¢ilik
yerine bilgi is¢iligi donemine gecis yasanmistir (Drucker, 1994: 140). Fiziksel emek ile ortaya
¢ikan mal kavrami yerine bilisim ve teknolojik gelismeler neticesinde soyut durumda bulunan

hizmet kavrami artmistir (Katire1, 2018: 7).

Tedarikten {iretime, iretimden pazarlamaya, yOnetimden hizmet alanlarina kadar
isletmeye ait tiim kademelerde bilgiye olan bagimlilik artmistir. Bu baglamda, bilgiye sahip
personeli temin etmek gili¢lesmistir. Ayn1 zamanda nitelikli personel yetistirmek icin en
onemli unsur egitimin 6nemini arttirmistir. Yeni tip mesleklerin ortaya ¢ikmasina ve sadece
fiziksel anlamda kullanilan is¢i profilinin degismene sebep olmustur. Altin yakali olarak
adlandirilan yeni tip calisan; egitim seviyesi Yyuksek, hem fikir Greten hem de fikrini

uygulayabilen yapidadir (Brian ve Colquitt, 1997: 878).

Donanimli personel saglamak iizere ise alim ilanlarinda grup calismasina yatkin,
problem ¢6zme, yeni fikirler yaratma, pro-aktif, yenilik fikirlerine agik olma gibi birgok
ozellige sahip calisan aranmaktadir. Dikkat edilecegi lizere calisanlarda fiziksel giicten ¢ok
bilgiye dayali Ozellikler aranmaktadir. Klasik donemde fiziksel giice dayali calisan
kaybedildiginde yerine yenisi bulmak kolay iken iiretim faktorleri arasinda en degerli unsur
haline gelen insanin, makinelerin yapamadig1 6zellikleri sayesinde muadilini bulmak epey
giictiir. Dolayisiyla, degerli olan c¢alisanin da bu 6zelliklerini giincel ve teknolojiye uygun
olarak yenilemesi gerekmektedir. Aksi takdirde, vasifsiz olandan farki kalmayacak ve siradan
hale gelecektir (Toffler ve Toffler, 1996: 52).

Iginde bulunulan sartlara uygun bigimde gelisim takip edilmelidir. Fiziki giic
gerektirmeyen emek, iki farkli yonden incelendiginde; birincisi, emegin, teknik ve bilgisayar
kontrolii altinda triine ait derinlemesine bilgilerine yonlenmesi, ikincisi ise isin kiiltiirel
agirlikli olarak sanat, moda, sinema, tiyatro, vb. gibi faaliyetleri is olarak kabul edilmeyen

hizmeti blinyesinde bulundurmaktadir (Lazzarato, 1996: 132-134).

Moda, tasarim, yazilim, pazarlama, reklam ve halkla iligkiler gibi is kollarinda fiziksel
anlamda bir guc¢ gerektirmeyen emek ile hizmet Uretenler, tuketicilerin beklentilerini
karsilarken ihtiyaclart da g¢esitlendirmektedirler. Bunun yani sira iplik iretimi, dokuma
tezgahlari, tekstil sektoriinde bilgisayar eslifinde otomasyon halinde tek basina iiretim

saglamaktadir. Ancak, bu makinelerin basinda bulunacak ¢alisanlar, fiziksel emekleri ile degil
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soyut emekleri neticesinde bugiin ve yarmlar icin gelismeleri takip ederek yazilim ve teknik
giincellemeler uygulamaktadirlar. Uretimde bilgisayar ve otomasyon sistemlerinin artmast,
tiiketimin kiiresel aga hakim internet iizerinden anlik islem yapabilmesi ile fiziki emek yerini

soyut emege birakmistir (Hardt ve Negri, 2008: 56-59).

Soyut emek igerisinde yogun olarak kullanilan iletisim, karsilikli etkilesim ve empati,
hizmet sektoriindeki duygu olgusunu ortaya ¢ikarmistir. Saglik, turizm, egitim gibi
hizmetlerde fiziksel anlamda kullanilan emegin yaninda, empati, acima, yardim severlik,
yakini yerine koyma, sevgi gibi duygular, emek icerisinde diisiiniilmemektedir. Her tiirlii
isletmede genel olarak ¢alisan niteliklerinden ziyade elde edilen kazanca gore miisteri
iligkileri yonetilmektedir. Bu baglamda; tiiketici memnuniyetinin 6n planda tutuldugu bir
yoOnetim stratejisinde, davraniglarin ve duygularin baskilanarak 6ncesinde yonetim tarafindan
belirlendigi bir takim kurallar gercevesinde ortaya cikan davraniglarin da bir emek ¢esidi

oldugu kabul edilmektedir (Nurol, 2014: 161).
2.3. Duygusal Emek Kavram

Kiiresellesme neticesinde internet tabanli teknolojik gelismeler 1s1g8inda tiim diinya
birbirine komsu haline gelmistir. Uretimin, rekabetin ve isgiiciiniin yapisi degiserek hizmet
sektdrii etkin hale gelmistir (Caldag, 2010: 1). Iletisim teknolojileri ve enformasyonun
gelismesi, Orgiit ve is niteliklerini degisiklige ugratmistir. Degisiklik kosullarmin g¢ogu

calisanlarin duygusal emekleri ile ilintilidir (Peiro, 2008: 292).

Bilisim teknolojilerinin ilerlemesi sayesinde sanayilesme sonrasi hizmet sektoriiniin
yogun bir sekilde artmas1 ve kazancin beyin giicii ile elde edilmesinin 6grenilmesi ile hizmet
birimleri artarak giiniimiize kadar gelmistir. Hizmet sektoriiniin 6nemli bir alani olan saglik
sektortii, ileri seviye teknolojik gelismeleri biinyesinde barindirmasina ragmen miisterileriyle
yiiz ylize ve i¢inde bulunulan duruma gore degisiklik gosteren durumlara istinaden etkin bir
iletisim gerektirmektedir. Bu baglamda; saglik calisanlarin tedavi hizmetlerine ilaveten
misterilerine karsi olumlu izlenim ve duygular uyandirmasi istenmektedir. Fiziksel ve
zihinsel emegin yaninda duygusal olarak da emek ortaya koymak zorundadirlar (Caldag,

2010: 1).

Saglik sektorii de dahil olmak suretiyle, orgiit amaglarina ulasabilmek ve miisterilerin
isteklerini tespit ederek dogru yer, zaman ve sunum ile miisteri memnuniyetinin saglanarak,

orgiite bagli miisteri profili yaratilmak istenmektedir. Bire bir miisteriler ile etkilesim
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icerisinde bulunan calisana, bilimsel olarak tespit edilen davramis kurallarina gére hizmet
etmeleri istenmektedir. Belirlenmis bu normlar; zihinsel, fiziksel olmalarinin yani sira
duygulara da standartlar getirmistir. Calistig1 isletme kapisindan girildiginde robotik bir
kodlama yapilmis gibi hareketlerin, duygularda da yapilmasi neticesinde Orgiite ait kazang
artmaya baglanmistir. Dolayisiyla, calisan performansini etkileyerek, miisteri baglilig1 ile

isletmeler amaclarini gergeklestirmeye baglamistir. (Acaray ve Gilinsel, 2017: 84).

Orgiitler her ne kadar amaglarma gerceklestirmeyi basarsa da, calisana ait emegi
duygusal yonden arastiran Amerikali sosyolog Arlie Russel Hochschild, duygulari hissetme,
duygusal calisma konularini irdeledigi ve duygular1 degistirme ¢abasindan bahisle kaleme
aldig1 makalesini (1979) yayinlamistir. Konu hakkinda caligmalarina devam eden Hochschild
tarafindan “duygusal emek” terimi, ilk kez “Yonetilen Kalp: Insan Duygularinm

Ticarilestirilmesi” (1983) adli kitabi ile alan yazina girmistir (Duman, 2017: 31).

Duygusal emek, farkli bilim dallarinda irdelendiginden, alan yazinda ortak bir

tanimdan uzaklasilirken, bir¢ok tanima ulasilmistir. Bu tanimlamalardan bazilari sunlardir:

Duygusal emek kavraminin literatiire girmesini saglayan Hochshild’e gore; is yerinde
iistlenilen roliin bir boliimii olan ve istenilen normlarin uygulanmasi ile disaridan agik olarak
gorulen yuz ifadeleri ve bedensel gosterimleri kullanarak hisleri yonetmektir (Hochschild,
1983: 7). Baska bir duygusal emek tanimlamasinda ise gorevli olunan isyeri ve isin kendisine

0zgii duygular hissetmek i¢in gosterilen ¢abadir (Hochschild, 1990: 118).

Ashfort ve Humphrey’e (1993) gore duygusal emek, tlketiciye hizmet verilme
esnasinda karsilikli etkilesim icinde bulunan duruma uygun sekilde sergilenen duygusal

davranis olarak tanimlanmaktadir (Ashforth ve Humphrey, 1993: 90).

Tiketicileri misafir olarak degerlendirerek, calisanla karsilikli etkilesim esnasinda
ortaya konulacak duygunun planlanmasi, sergilenmesi ve kontroliinii saglamak iizere

gosterilen ¢abadir (Morris ve Feldman, 1996: 987).

Orgiit yoneticilerinin talepleri dogrultusunda tiiketicilere gdstermek zorunda olunan

davraniglarin rol yaparak, saklayarak veya abartarak ifade edilmesidir (Grandey, 2000: 96).

Orgiit calisanlar1 veya tiiketicilerle birebir etkilesim icerinde bulunan ¢alisanlarim,
orgiitin hedeflerini gerceklestirmek iizere duygu kontrolii saglayacak davraniglardir

(Diefendorff ve Gosserand, 2003: 945).
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Hizmet sunumunda goériinmez bir el olan normlar tarafindan, sosyal cazibe yaratan

davraniglardir (Brotheridge ve Lee, 2003: 366).

Her insanin, i¢inde bulundugu ve yasadigi olaylar karsisindaki hislerini yonlendirme
neticesinde meydana gelen duygular; etkilesim dogrultusunda ortaya ¢ikarak, duruma gore
degisiklik gostermektedir (Seger, 2012: 235).

Calisanlarin  kendilerine verilen isi yaparken, orgiitiin kendilerinden bekledikleri

davranig ve duygular1 yansitacak sekilde hareket etmeleridir (Usta ve Akova, 2015: 37).

Hochschild tarafindan hizmet sektoriinde ¢alisanlar sanki tiyatro sahnesindeki bir oyun
icersinde bulunan “aktor”, tiiketiciler ise “seyirci” olarak disiiniilmiistiir. Oyunun anlattig1
diisincenin aktarimi1 ve kabul gdérmesi ancak aktoriin oyunu oziimseyerek roluni icten
oynamasint gerekmektedir. Ancak bu sekilde oyun basariya kavusarak seyirci tarafindan
begenilmektedir. Belirtilen yapiya uygun olarak; hizmet sektoriindeki calisanlar, sartlara gore
duygularini kontrol altinda tutarak tiiketicilere gosterebilmelidir. Aktorlerin rol yapma olarak
adlandirdigit  bu durum, hizmet sektorii c¢alisanlarin da duygusal emek olarak

nitelendirilmektedir (Eroglu, 2010: 20).

Duygusal emege ait yukarida yapilan tanimlar dogrultusunda; sahsi yaganmisliklar ile
tecriibeler neticesinde verilen karar ve gosterilen duygularin neticesi sadece Dbireyi
ilgilendirirken, isletmelerde duygusal emek, belirlenmis normlar neticesinde miisterilerine
kars1 gosterilen tepkisel duygular ve davramislardir. Tiketicilerle karsilikli etkilesimin,

orgiitlin hedef ve amacini etkiledigi anlasilabilmektedir.
2.3.1. Duygusal Emek Yaklasimlar:

Duygusal emek kavramini ortaya koyan Hochschild’e gore duygusal hayatin
isletmeler tarafindan emek olarak degerlendirebilmesi ic¢in ii¢ temel unsurunun olmasi

gerektigini belirtmistir. Bu unsurlar1 séyle siralamistir (Hochschild, 1983: 118-121):

e Duygusal calisma; kazang saglamak amaciyla isletme tarafindan konulan normlara
uymak sartryla duygularin alinip satilmasi,

e Kaurallar1 hissetme; calisanlara belirli bir egitim sonrasinda tiiketicilerle etkilesim
esnasinda belirlenen normlara uyulup uyulmadiginin denetlenmesi,

e Sosyal degisim; isletme tarafindan Ggretilen ve uygulanmasi Onceden belirlenen
normlar dogrultusunda gosterdikleri performans ile saglayacagi kazang neticesinde

motive olunmasidir.
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Duygusal emek kavramini zaman igerisinde irdelenmesi neticesinde, calisma
ortaminda gergeklesen duygusal emegin Oziine ve igleyisine ait normlarini kabul eden,
gelismesine fayda saglayan yeni yaklagimlar ortaya cikmistir. Birgok yaklasim ortaya
¢ikmasina ragmen kabul goren yaklasimlar; Duygusal emegi literatiire kazandiran Hochschild
(1983)’den sonra Blake E. Ashforth ve Ronald H. Humphrey (1993), Morris ve Feldman
(1996) ve Grandey (2000) tarafindan gelistirilerek, asagida agiklanmustir.

2.3.1.1. Hochschild (1983) Yaklasimi

Duygusal emek kavraminin literariite girmesini saglayan Arlie Russell Hochschild,
duygusal emegi su sekilde tanimlamaktadir: Belirli bir iicret karsilig1 is yerinde yapilan gérev
ile ilgili olarak belirtilen kurallarin yerine getirilmesi neticesinde ortaya cikan uygun
davranislarin, uzaktan net bir bicimde goriilebilen mimikler ve hareketleri de kullanarak,
duygularin yonetilmesidir (Hochschild, 1983: 7). Uygun veya uygun olmayan davraniglar
“Duygusal Davranig Kurallar1” olarak orgilitler tarafindan belirtilirken, caliganlarin bu
kurallar1 gergeklestirirken duygu kontroliinii saglamalar1 gerekmektedir (Smith ve Gray,
2001: 231-232). Duygularin yonetilmesinden ve duygusal emekten bahsedebilmek icin bir
iicret karsiliginda calisanlar tarafindan yapildiginda duygusal emegin olusacagi, tanimin ana

fikrini olusturmaktadir (Ciceklioglu, 2019: 60).

Hochschild, duygusal emegin ortaya c¢ikmasina neden olan arastirmada, Delta
havayolu sirketinde calisan hostesler iizerinde izleme ve incelemelerde bulunmustur. Bu
arastirmada; ucagin icinin dizayni, ucakta ¢alan miizik, yiyecek icecek sunumu, hosteslerin
fiziki olarak hos goriilmelerini saglamalari, isveren tarafindan yazili olarak belirlenmistir.
Ancak, belirtilen sartlara ilave olarak sunulan hizmet esnasinda yolcularda memnuniyet
yaratacak giillimsemenin de isin bir parcast oldugunu tespit etmistir (Hochschild, 1983: 11).
Havada bulunuldugu esnada ucak igerisinde havayolu sirketini temsil eden hosteslere,
karsilasabilecek olumlu veya olumsuz durumlarda 6znel duygularini yolculara hissettirmeden,
gostermeleri  gereken duygular yazili bir sekilde sunulmustur. Belirtilen normlarin
uygulanmasi ile rekabet igerisinde bulunan havayolu isletmelerinin amaglarina ulagmasi
hedeflenmektedir. Calisanlarin belirlenmis normlarla uyumlu davraniglarda bulunmalari
saglamak icin kontrol siireci devamli uygulanmaktadir (Hochschild, 1983: 8). Yapilan bu
arastirmada; Hochschild, hostesler tarafindan yolculara hizmet sunumu esnasinda duygularin
belirli kaliplar haline getirilmesinin, ¢alisan i¢cin duygusal emek oldugu, dolayisiyla ekonomik
degerinin olmasi gerektigini savunmustur (Mikolojczak, Menil ve Luminet, 2007: 1108).
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Ekonomik degeri bulunan duygusal emege, her meslek grubunda ihtiyag
duyulmamaktadir. Ancak, ihtiyag duyan meslek gruplarinda ise ig tanimlarinda belirlenmis

ortak ii¢ 6zellik ortaya ¢ikmaktadir (Wharton, 1993: 213):

e (Calisanlar, tiiketicilerle yiiz yiize ya da sozlii olarak etkilesim halinde olmalidir.
e (Calisanlar, tiikketicilerin duygu ve davranislarini etkilemek tzere duygu tretmelidir.
o Orgiit tarafindan belirlenmis kurallar cercevesinde, isveren calisanin duygusal

davraniglarini kontrol ve denetleme hakkina sahip olmalidir.

Yukarida aciklanan ortak ti¢ Ozellik ile meslek gruplart duygusal emege ihtiyag
duyanlar ve duymayanlar olarak iki grupta toplanmistir. Ayrica, Hochschild tarafindan
yapilan arastirmalarda, duygusal emege ihtiyag duyan mesleklerde kadinlarin yogun olarak
gorev aldigini tespit etmistir. Dolayisiyla, kadinlarin duygularin1 baskilama ve yonetmesi,
erkeklere gore daha yiiksek seviyededir. Belirtilen 6zelliklere gore duygusal emege ihtiyag
duyan baslica meslek dallar sunlardir (Oz, 2007:4):

e Serbest meslek calisanlari,

e Isletmeciler ve yoneticiler,

e Satis elemanlar,

e Memurlar,

e Evde 0zel hizmet edenler (Hizmetgiler, Bakicilar),

e Ev dis1 hizmet edenler (Garsonlar, Berberler).

Duygusal emege ihtiya¢ duyan meslek gruplarina ait bazi elestirilerde bulunulmustur.
Ilk olarak, belirtilen alti meslek grubunun igeriginde farkli oranlarda duygusal emek
icermesinden dolayr siralamalar1 degiskenlik gosterir. Ayrica, hangi meslek grubu olursa
olsun kisisel ozelliklerin etkisiyle, duygusal emek diizeylerinin farkli diizeylerde olacaginin

arastirmalarda ele alinmasi gereklidir (Gosserand, 2003: 87).

Tiiketicilerle karsilik etkilesim i¢inde olan herhangi bir meslek grubundaki ¢alisanlarin
duygusal emegi gosterim seklinin 6nemli olmasina ragmen duygunun dogruluk diizeyinin de
onemi Hochschild tarafindan ifade edilmistir. Hochschild, davranisi, Yiizeysel ve
Derinlemesine Davranis olarak ele almistir. Yiizeysel davranista, ¢alisan hissettigini degil de,
mecburi olarak Orgiit tarafindan belirlenmis normlar1 uygulamaktan sorumludur.

Derinlemesine davranis da, calisanin Orgiitiin davranmasim istedigi sekilde davranmasidir;
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ancak icinden gelerek durumu hissederek davranmasidir ve tiiketiciyi etkileme agisindan
onemlidir (Duman, 2017: 32).

2.3.1.2. Ashforth ve Humphrey Yaklasim

Duygusal emek calismalarinda ikinci yaklasim olarak Ashforth ve Humphrey’e ait
yaklasim bulunmaktadir. Blake E. Ashforth ve Ronald H. Humphrey’e (1993) gore duygusal
emek; tiikketiciye hizmet alim siireci esnasinda karsilikli etkilesim i¢inde bulunan duruma
uygun sekilde, calisan tarafindan sergilenen duygusal davranis olarak tanimlanmaktadir
(Ashforth ve Humphrey, 1993: 90). Uygun duygular gosterme eylemi, duygusal emek olarak
adlandirilmaktadir (Ashforth ve Humphrey, 1993: 107).

Duygusal emegin literatiire girmesini saglayan Hochschild (1983)’den farkli olarak, bu
yaklagimda davranisa yon veren duygulari irdelemek yerine direkt olarak davranisin kendisine
odaklanilmistir. Bu yaklasimda duygusal emek, hizmet esnasinda disaridan anlasilabilen ve
dikkat ceken calisanin davraniglaridir. Hizmet alim sonucunda o esnadaki davranislarin
miigteri tarafindan olumlu veya olumsuz olarak degerlendirmesi, ozellikle isletmelerin

hayatin1 devam ettirebilmesi i¢in dnemlidir (Pugh, 2001: 1024).

Hizmet sektorii isletmelerin, amaglarini gergeklestirmek iizere duygusal emegin
Oonemi, dort faktorle iliskilendirilmektedir. Belirtilen dort faktorde; hizmet calisanlarinin
misterileri ile olan iligkilerinde belirli bir kural diizeyinde davranmalar1 gerekliligini ifade

etmektedir. Bu dort faktor sunlardir (Ashforth ve Humphrey, 1993: 89):

e Isletmenin miisterileri ile etkilesim igerisinde bulunan ¢alisanlar, isletme ve
miister1 arasinda baglantiyr kurmaktadir. Calisanlar, temsil gdorevi
ustlenmektedir.

e Hizmet sektoriinde var olan miisteriyle yliz ylize veya so6zli iletisim, duygusal
emek gerektiren igleri olusturmaktadir. Bu islerde ortaya ¢ikan duygusal
emegin islev bozukluklar: incelenir.

e (alisan ve her miisteri arasinda dinamik, degisken ve farkli bir iliski ag1
yasanmaktadir. Onemli bir husus olarak, sosyal kimlik kuraminin duygusal
emege uyarlanmasidir. Yani, calisan bireyin bulundugu kuruma ait duygusal
davranig kurallarin1  benimseyerek, icsellestirmesi ile duygusal emegin

calisanlar lizerinde olumsuz etkileri azalirken, olumlu etkileri artmaktadir.
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e Hizmet sektoriinde sunulan hizmetin genellikle soyut olmasindan dolay1
kalitesinin Olglim ve tespiti ile miisteriler tarafindan objektif olarak

degerlendirilmesi zordur.

Ashforth ve Humphrey, hizmet ¢alisanlarinin miisterileri ile karsilikli etkilesim
strecinde uyduklar1 kurallar haricinde Hochschild’in ortaya koydugu Yiizeysel ve
Derinlemesine davranisa ilave olarak Samimi davranis goriislinii kazandirmiglardir. Ayrintili
olarak ele alinacak olan samimi davranig, anlik ve herhangi rol veya kural gerektirmeden
kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, bir hemsirenin yarali bir cocuga davranisi igin

kural veya rol yoktur (Ashforth ve Humphrey, 1993: 94).

Anlik goriilen ve hissedilen duygular neticesinde ortaya c¢ikan samimi davranis,
duygusal emegi aktiflestirmektedir. Ashforth ve Humphrey, samimi duygular olusmadigi
takdirde calisanlarin  kendilerinden beklenen duygusal emegi de tam anlamiyla
basaramayacaklarini ifade etmislerdir. Ancak, 6nemine dikkat ¢ekilen samimi davranisa ait

kriterler ve nasil sergilemeleri gerektigi konularinda bir yontem belirtilmemistir (Grandey,

2000: 96).

Ashforth ve Humphrey’e gore duygusal emek, konu ile ilgili diger yaklasimlardan
farkliliklar icermektedir. Bu konudaki 6nemli fark unsuru, sosyal kimlik kurami1 olarak tespit
edilmistir. Sosyal kimlik kuraminda, her oOrgiitiin kendine has olan kiiltiiriinii; c¢alisanin
kendisini sosyal bir grubun parcasi olarak gordiigii ve grubu kendisine yakin bularak, diisiince
ve davranislar ile 6zdeslestirmesidir. Kurum kiiltiirii ile 6zdeslesme saglandiginda calisan, is
ortaminda uygulanacak her davranis ve diisiinceyi kendi fikri gibi degerlendirerek, ilave
duygusal emek ¢abasina zorlanmamaktadir. Dolayisiyla, kurum kiiltiiriinii kendi ile
Ozdeslestiren calisanin, duygusal emegin olumsuzluk yaratacak etkilerinden asgari seviyede
etkilenecegi, hatta kimi olaylarda kendi diisiince ve duygularmi uygulama firsati
bulacagindan, ¢alisana olumlu olarak yansiyabilmektedir (Koksel, 2009: 8-9). Sosyal kimlik
kuram1 dogrultusunda calisanin kendi diisiince ve duygular1 ile uyumlu olarak davraniglar
sergiledikge, duygusal emegin olumsuz etkileri de ayn1 oranda azalir (Ashforth ve Humphrey,
1993: 98).

2.3.1.3. Morris ve Feldman Yaklasimi

Duygusal emek, Morris ve Feldman tarafindan sdyle tanimlanmaktadir: Miisteri ile

etkilesim esnasinda oOrgiit tarafindan belirlenmis, calisanin sergileyecegi duygu hali
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neticesinde ortaya koydugu ¢aba, planlama ve kontrol iglevleridir (Morris ve Feldman, 1996:

987).

Morris ve Feldman’a ait tanimlamada, Ashforth ve Humphrey tarafindan belirtilen
sosyal kimlik kurami neticesinde; ¢alisanin ilave duygusal emek g¢abasina ihtiya¢ duymadigi
gorlisiinden ayrilarak, Orgiit tarafindan istenen davranislar i¢in az da olsa ¢aba harcanmasi
gerektigini ifade etmektedirler. Duygusal emek icin ¢aba harcanirken, diger yaklasimlarda
belirtildigi iizere duygusal emegin bu yaklasimda da cevresel etkenlerden etkilendigi ve
hizmet esnasinda ¢alisanlarin, duygularim1 kontrol edebilecegi ancak kisisel ve isyeri
faktorlerine bagl olarak siiregte degisiklik olabilecegi degerlendirilmektedir (Yal¢in, 2012:
19-20).

Duygusal emegin ortaya ¢ikmasinin altinda yatan dort varsayim bulunmaktadir. Bu

varsayimlar (Morris ve Feldman, 1996: 987-988):

e Duygunun etkilesimci modeli,

e Orgiit tarafindan istenilen duygusal emek ile galisan duygulari uyumlu olsa
dahi az da olsa ¢aba gosterilmesi,

e Orgiit tarafindan belirlenen duygusal emek seklinin, c¢aligan tarafindan
uygulandig1 andan itibaren artik ¢calismaya ait bir kisim haline gelmesi,

e (Calisan duygulari ile orgiit tarafindan ne zaman ve nasil gosterilmesi belirlenen

duygular arasinda celigkidir.

Morris ve Feldman, belirtilen dort varsayimin hepsinde, fazladan duygusal emek
gerektirecegini ifade etmektedir. Duygusal emegin temelinde; duygusal emege ait normlarin
acikca belirtilmesi, disaridan duygusal emege ait davranislarin rahatca goriintiilenebilmesi ve
tanim1 yapilan isin hep ayni bigimde tekrar1 yatmaktadir. Ortaya ¢ikan duygusal emegin
sonucu olarak; tilkenmiglik ve is tatmini degerlendirilmisken, duygusal ¢eliski varsayimlar
arasinda incelenmistir. Konu ile ilgili ayrintili iligki ag1 Sekil-2.3’de gosterilmektedir (Morris

ve Feldman, 1996: 994-1000):
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Sekil 2.3. Morris ve Feldman Duygusal Emek Modeli
Kaynak: (Morris ve Feldman, 1996: 996’dan Akt.: Yal¢in, 2012: 21)

Morris ve Feldman’a ait yukarida verilen duygusal emek modeline, baz elestiriler

getirilmistir. I¢inde yasanilan sosyal ortamda gelisen olaylara nasil davranmlmasi gerektigi,

hatta etkilenecek ikinci sahislarin da bunlara nasil karsilik verecegi sosyal normlarla

belirlenmistir (Hochschild, 1979: 563-564). Ancak, yukarida verilen duygusal emek

modelinin  boyutlarindan “Davranis kurallarina gosterilen dikkat” degiskenine ait

gozlemlenebilir ve oGlglimlenebilir bir davranistan bahsedilmediginden, etkisel ve tepkisel
Olctim eksik kalmistir (Gosserand, 2003: 56).
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2.3.1.4. Grandey Yaklasim

Duygusal emege ait ortaya ¢ikan onceki yaklagimlarda; orgiit tarafindan belirlenen
kurallara uyulmasi neticesinde, duygu yonetimi agisindan bireysel ve Orgiitsel
degerlendirmelere ulasilmaya calisilmistir. Grandey, kendinden onceki yaklagimlarimi
reddetmeyerek, eksik yanlarinin bulundugunu beyan etmistir. Ancak, diger yaklagimlarin bir
biitiin halinde diisiiniildiigii takdirde duygusal emek kavrami netlesecektir. Duygusal emek
esnasinda giin yiiziine ¢ikan ifadeler ile birlikte duygularin diizenlenme siirecini esas almistir

(Grandey, 2000: 97).

Duygu diizenleme; ortaya ¢ikabilecek ani duygusal gosterim tarzlarin1 degistirip,
diizenleyebilmektir. Grandey, duygusal emek esnasindaki duygusal kurallarin ¢ok ¢aba
harcamadan uygulanmasi i¢in duygu diizenlemesini zorunlu bir siire¢ olarak kabul etmektedir.
Duygu diizenleme siireci diger yaklasimlarda bulunmadigindan, genellikle duygusal emegin
olumsuz neticelerinin ¢alisanlar tizerindeki etkileri irdelenirken, bu yaklasimda tespit edilen
olumsuzluklarin nedenlerini bulup, calisan ve orgiit acisindan olumlu sonuglara ¢evirmek

hedeflenmistir (Yalgin, 2012: 23).

Onceki ii¢ yaklasim, galisanlarin duygusal ifadelerini belirtilen kurallara uygun hale
getirip, i ortaminda gdstermelerini temel almaktadir (Grandey, 2000: 98). Hoschild
yaklagiminda; ¢alisanin miisteri ile etkilesim esnasindaki siireg, Ashforth ve Humphrey
yaklagiminda; gozlemlenebilir davranislarin nasil Glgiilebilecegine, Morris ve Feldman’in
yaklagiminda; kurallar neticesinde ortaya ¢ikan davranisin calisan {izerindeki etkileri
irdelenmigtir. Grandey ise duygusal emegi bir silire¢ olarak degerlendirip, duygusal
dizenlemeyi duygusal emekle sentezleyerek, duygusal emegin butlinsel bir diizen icerisinde
idrak edilmesini saglamistir (Celikyay, 2019: 40).

Duygusal emegin yanlis anlagilan kismi olan duygu ve ifadelerin gizlenip devamli
giillimseyerek davranilmasi gerektigi algisi, duygusal diizenleme ile i¢inde bulunan duruma

uygun ifade ve davranis sekline déniismektedir (Man ve Oz, 2009: 82).

Grandey tarafindan diger ii¢ yaklasimin sentezlenmesi neticesinde ortaya ¢ikan

modeli, Sekil-2.4’de gosterilmektedir:
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Sekil 2.4. Grandey Duygusal Emek Modeli
Kaynak: (Grandey, 2000: 101°den Akt.: Caldag, 2010: 24)

Yukarida verilen duygusal emek modelinde goriildiigii iizere; Grandey, duygusal
emegi bir slire¢ halinde degerlendirmistir. Hem 6rgiit hem de calisan agisindan irdeleyerek,
genellestirmistir. Orgiite menfaat saglayan kimi sonuglar, calisan agisindan olumsuzluk
yaratabilir. Bu baglamda, ortama uygun bir sekilde calisanin duygu diizenlemesi yapmasi,

duygusal emegin etkisinde keskin bir rol almaktadir (Yal¢in, 2012: 32).
2.3.2. Duygusal Emek Boyutlar

Hizmet sektoriinde miisterileriyle yogun bir sekilde etkilesim iginde olan ve

isletmelerini temsil eden calisanlarin duygusal emek gostermeleri kacinilmazdir. Calisanlar
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duygularini, miisterilere mimik ve hareketleri ile gostermektedirler. Gosterilen duygusal emek
ise i¢inde bulunulan ortam, durum ve calisan psikolojisine gore farklilik gostermektedir.
Calisanlarin gostermis oldugu davranislar genel olarak; yiizeysel, derinlemesine ve samimi
davraniglar olarak tige ayrilmaktadir (Diefendorff, Croyle, Gosserand, 2005: 340; Chu ve
Murrmann, 2006: 1182).

Calisanlarin bulunduklar isletmelerdeki gorev aldiklar siireleri uzadik¢a, miisterilere
kars1 uyulmasi gereken kurallari i¢sellestirerek deneyimlerini arttiracaklardir. Boylelikle ne
kadar siire uyguladigi ile baglantili olarak davranis sekilleri degisebilir. Uge ayrilan duygusal
emek davranislar1 Sekil-2.5’de gosterilerek (Torland, 2013: 39-40), asagida agiklanmaktadir:

----------------------------- I¢sellestirme ---------------- Zaman Deneyimi
Yiizeysel Davrams Derinlemesine Davranis Samimi Davranis
e Sahte Duygular * (Senellilkle Gergek e Gercek Duygular

. uyguiar
o lleri Seviye yg i e Duygusal Celiski
Duygusal Celiski  Diusiik Seviye Yok
Duygusal Celiski

Sekil 2.5. Duygusal Emek Davraniglar ve Siireci
Kaynak: (Torland, 2013: 39’dan Akt.: Cigeklioglu, 2019: 52)

2.3.2.1. Yiizeysel Davranis

Yiizeysel davranig, orgutin hedeflerine ulasmak iizere; calisanlarin miisterilerle
etkilesim i¢indeyken, duygularini yonetmeleri ve Orgiit tarafindan belirlenen davranis
sekillerinin gostermeleri neticesinde ortaya ¢ikan davranis seklidir (Hochschild, 1983: 7). Bu
ortaya c¢ikan davranig sekilleri; jest, mimik ve ses tonuna sahte bir sekilde yansimaktadir.
Ancak, yine de baz1 olaylar karsisinda gercek duygularn ile ortlisebilmektedir. Her ne kadar
calisgan duygular ile uyumlu olsa da dikkat c¢ekilmesi gereken husus; calisanin davranis
bigimlerinin, hissettikleri ile uyumlu olmadigidir (Yiiriir ve Unlii, 2011: 86). Calisan, énceden
nasil davranmasi gerektigi belirlenen duygu roliinii, isin bir unsuru olarak gérmektedir. Isine
ait bir kurali yerine getirirken kendi duygularini1 yasamadan, saklamak zorundadirlar (Usta ve

Akova, 2015: 40).

Yiizeysel davranista belirtildigi iizere, duygu kontrolii yapilirken ayn1 zamanda ¢alisan

ve miisteri arasinda gelisen iliski esnasinda davranis seklini degistirilebilir. Ornegin, 1limli
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olmayan bir miisteri ile etkilesim esnasinda her ne kadar ¢alisan kendini iyi hissetmese bile
uygun bir etkilesim modeli yaratarak sahte bir gulimseme ile herhangi bir sorun
yaganmadigini gosterirken, rahatsiz oldugunu miisteriye yansitmaz (Brotheridge ve Grandey,
2002: 22).

Sahte bir giiliimseme, hareket veya ses tonu ile isletmenin ¢alisanina yiikledigi gorev
sartlarin1 yerine getirmekle, kendine ait 6z duygularini degistirmesine ihtiya¢ yoktur. Ancak,
calisanin 6z duygular1 ile gorevini istlendigi sahte duygularin ¢atigmasi neticesinde bazi
olumsuz psikolojik faktorler yasamaktadirlar. Bu psikolojik olumsuz faktorler; stres, ikilem,
kendine giivensizlik ve tilkenmislik gibi ¢alisana baski ve gerilim yaratmaktadir. Yasanan bu
olumsuz durumlar ise miisteri veya diger c¢alisanlar ile isletme sahibi tarafindan

g0zlemlenebilmektedir (Bickes vd. 2014: 100).
2.3.2.2. Derinlemesine Davrams

Derinlemesine davranig, calisanlarin kendilerine ait duygulari, isletme tarafindan
belirli bir diizen igine koyduklar1 davranis kurallarina uyumlu hale getirmesidir (Eroglu, 2014:
149). Calisan, roliine uygun davranist 6ziimseyebilmek i¢in kendine ait duygu ve diisiinceleri,

belirlenmis kaliplar icerisine sokmak iizere emek sarf eder (Usta ve Akova, 2015: 41).

Hochschild tarafindan derinden rol yapma davranisi iki sekilde uygulanmaktadir.
Birincisinde, c¢alisanin direkt olarak duygularini uyarmasi, ikincisinde ise calisanin dolayl
olarak hayal giiciinii kullanarak empati yapmasi yada kendisine ait bir olay1, i¢inde bulundugu
durumla iliskilendirmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Hochschild, ikinci sekilde belirtildigi sekilde
uygulanacak derinlemesine davranigin, daha uygun oldugunu beyan etmektedir (Hochschild,
1983: 38).

Derinden rol yapma davranisinda; yine 6nceden miisterilerle etkilesim i¢in belirlenmis
kurallara riayet ederek, hareket ve duygularini oyuncular gibi ortaya koyar. Calisanin kendi
duygu ve hareketleri olmadig1 fark edilemeyecek sekildedir. Burada empati ile yaklagim
esastir. Ornegin, dgretmen ve dgrenci iliskisinde; 6gretmenin empati yaparak, dgrencisine
daha anlayish davranmasi, sik¢a karsilasilan duruma uygundur. Bu yaklasim yiizeysel rol
yapma davranist ile yakin olmasina ragmen, arasindaki belirgin fark; ylizeysel davranista
sadece is kurali yerine getirilirken, derinlemesine davranista, isletmenin hedeflerini

gerceklestirmesine ve miisterilerin tatmini yiliksek seviyede tutularak miisteri bagliligi da
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saglanmaktadir. Ayrica, yiizeysel davranista sahte duygular acgikca hissedilirken,

derinlemesine davraniglarda hissedilmesi giigtiir (Grandey, 2003: 87).

Roliine uygun olarak sanki bir tiyatro oyunu sergiler gibi davranan ¢alisan; roli
hissetmeden sadece eserde belirtildigi gibi oynadiginda yiizeysel rol yaparken, verilen rolii
kendi kisiligi ve duygular ile biitiinlestirip konusmasina, jest ve mimiklerine yansittiginda usta

bir oyuncu gibi davrandiginda ise derinlemesine rol yapar (Kaya ve Serceoglu, 2013:316).
2.3.2.3. Samimi Davranis

Duygusal emek boyutlarindan iigiincii ve sonuncusu olan samimi davranig, Ashforth
ve Humphrey tarafindan literatiire kazandirilmistir. Onceki davranis bigimleri olan yiizeysel
ve derinlemesine davranis bigimlerinde, isletme tarafindan yonlendirilen davranis bigimlerine
odaklanilmistir. Samimi davranista herhangi bir sekillendirme ihtiyaci olmadan dogal olarak

duygularin disa vurumu oldugundan, diger iki davranis bigiminden ayrilmaktadir (Anderson,
2014: 22).

Samimi davranis, dogal duygularin sergilenmesi olarak da adlandirilmaktadir.
Isletmelerin daha dnceden belirlemis olduklari, miisterilere kars1 davranis kurallarina gerek
kalmadan, anlik ve kendiliginden ortaya cikmaktadir. Ilave bir emege ihtiya¢c duyulmadan,
zaten olmasi gerekli, hissedilen davranmis ve duygulardir. Ornegin, yarali bir ¢ocuga karsi

saglik personeli i¢in belirlenmis kural veya rol yoktur (Ashforth ve Humphrey, 1993: 94).

Calisanlarin miisteriler ile etkilesim esnasinda dogal olarak hissettikleri duygulari
yansitmalart ve bunu da Orgiitiin istedigi davranislar olarak zorunluluk igerinde yerine
getirmedikleri, gercek duygu ve davranislaridir. (Biyik ve Aydogan, 2014: 162). Isletmenin
miisterilere kars1 yapilmasini istedigi davranmis kurallari, ¢alisanin duygu ve diisiinceleriyle
catismadiginda; ¢alisan, duygu degisikline gerek kalmadan hissettigi gibi davranabilecektir
(Usta ve Akova, 2015: 41). Yiizeysel ve Derinlemesine davranista belirtildigi {izere ilave
duygusal emege ihtiya¢c duyulmadan, ¢alisanlar kendi duygularin1 yansitmaktadir (Grandey,
2003: 86).

Samimi davranista her ne kadar ilave duygusal emege ihtiya¢ olmadig1 belirtilse de,
duygularin disa vurumu i¢in ¢alisan kendini daha az engellemektedir. Dolayisiyla, daha az
emek neticesinde daha az olumsuz sonug yasansa da ortada bir emek vardir (Eren ve Demirel,

2018: 315).
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2.3.3. Duygusal Emegin Sonuclari

Duygusal emek hakkinda yapilan arastirma ve galismalar neticesinde, orgiit ile
calisanlar tizerinde olumlu ve olumsuz sonuglarinin oldugu tespit edilmistir. Olumlu sonuglar,
orgiit ve calisanlan etkilemesinde esit seviyelerde iken, olumsuz sonuglarin ¢alisanlar1 daha
etkiledigi goriilmiistiir (Cigeklioglu, 2019: 66). Ayrica, arastirmacilarin genellikle olumsuz
sonuclar {iizerinde yogunlastigi tespit edilmistir. Duygusal emegin orgiit ve calisanlar

acisindan sonuglart asagida irdelenmistir.
2.3.3.1. Orgiit Acisindan Sonuglar:

Duygusal emegin yogun olarak yasandigi hizmet isletmelerinde sinirsiz bir rekabet
bulunmaktadir. Uriin ve hizmetlerde farkliik yaratmak, kiiresellesme ve bilisim
teknolojilerinin etkisiyle zorlasmaktadir. Madden farklilik yaratmanin bir ayricalik
olmadiginin farkina varan isletmeler, amaclarin1 gerceklestirmelerini saglayacak calisanlarina
yani insan unsuruna yonelmislerdir. Isletmeyi temsil etmek iizere ¢alisanlarmn duygu ve
davraniglarini sekillendirerek, miisterilerine ulasip bagliliklarini arttirmaya c¢alismaktadir

(Eroglu, 2010: 27).

Hizmet isletmelerinde miisteriler ile yiiz yiize iletisim ile etkilesim icerisinde bulunan
calisanlara, yazili veya sozlii olarak duygularini yonetmeleri bildirilmektedir. Dolayisiyla,
calisanlarin o gilin i¢inde bulundugu ruh durumlart nasil olursa olsun, belirlenen sekilde
miisterilerine hitapta bulunmalar1 ve davranis seklini gostermeleri gereklidir (Zaph ve Holz,

2006 2).

Belirlenmis davranis kurallarinin yerine getirilebilmesi i¢in ¢alisana gerekli egitimler
verilmelidir. Bu davraniglarin ortaya ¢ikmasinda yonetim kademesinin calisanlara duygu
kontroliinii saglamasi oOgretilerek, duygularin yonlendirilebilmesi saglanmalidir (Usta ve

Akova, 2015: 43).

Duygu yonetimi cercevesinde, isletmelerin belirlemis oldugu normlara uygun sekilde
hizmet sunan ¢aligsanlarin i¢cten davranislari ile miisteri tatmini neticesinde, isletmeye bagliligi
artarak yeniden ayni igletmeyi tercih etmelerini saglayacaklardir (Rafaeli ve Sutton, 1987: 29-

31).

Isletmeler tarafindan istenilen kurallara uygun davramldiginda ya da
davranilmadiginda, neticesinde o6diil veya ceza olarak geri doniis yapilmaktadir. Miisteri

memnuniyeti, ilave hizmet satis1 ve yeni miisteri kazanimi gibi neticeler saglandiginda hem
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isletme hem de ¢alisan igin getiri saglar. Kazan-kazan sistemi etkindir (Durak, 2019: 40).
Ancak, isletmelerin belirlemis olduklar1 duygu yoOnetimine ait kurallar ile ¢aliganin 6z
duygular1 ortiismediginde, duygusal uyumsuzluk yasanmaktadir. Bundan dolayi, isletmeler
kendilerine fayda saglayamayan calisanlar i¢in olumsuz davramis ve yaptirimlar uygular
(Gling6r, 2009: 178-179). Duygusal emegin, calisan tarafindan ortaya konulmamasi ile
isletmelerin hedeflerine ulagmasinin imkansizlagsmasi ve miisteri kayiplari neticesinde
calisanlarin davranis sekli islevini kaybetmesinden dolayr olumsuz yaptirimlar uygulanir

(Mann, 2007: 556).

Isletmeler, duygusal emek harcayan calisanlar1 ile miisteri baghilign saglarken,
miisterilerin birbirlerinin gorilis ve deneyimlerine daha ¢ok giivenmesinden kaynakli satis veya
deneyimleme miktarlarim1 arttirir. Miisteri ¢esit ve tipine uygun duygusal emek
harcanmasiyla, iicretsiz ve etkili reklam c¢esidi olan agizdan agza pazarlama aktiflestirilerek,

miisterilerinin daha fazla giiveni saglanmaya ¢alisilir (Burke, 1996: 221).
2.3.3.2. Calisan Acisindan Sonuclar:

Calisanlar, isletmelerin amaglarina ulagmak tzere belirledikleri hedefler dogrultusunda
hareket ederler. Bunun i¢in jest ve mimiklerini disaridan goziikecek sekilde degistirerek
duygusal emek harcarlar. Dogru bir sekilde uygulanan davranis kurallari ile ¢alisanlarin,
yoneticileri ve miisterileri tarafindan olumsuz s6z ve davranisa maruz kalmalarini 6nlenerek,

ruhsal ve duygusal yonden saglikli yasamalar1 temin edilir (Rafaeli ve Sutton, 1987: 303).

Duygusal emegin, calisanlar i¢cin olumlu ve olumsuzluk yaratacak kimi sonuglari

bulunmaktadir:

Hizmet isletmelerinin ¢alisma alanlarina gore c¢alisanlarin elde edecekleri olumlu
sonuglar; ise baglilik ve yiiksek performans (Oz, 2007: 28-30) olarak diisiiniilmesine ilave
olarak motivasyonun artmasi, miisteri iliskilerinde basari, fiziksel ve ruhsal iyi hissetme de

belirtilmektedir (Kaplan, 2019: 20).

Kimi hizmet isletmelerinde maddi kazang olarak olumlu sonuglar1 yasanirken kiminde
ise baglilik, kendini iyi hissetme gibi olumlu sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Kaplan, 2019: 87).
Ornegin; bir garsonun hizmeti neticesinde almis oldugu bahsis bulunurken, bir 6gretmen veya

saglik ¢alisanin kendini mutlu ve iyi hissetmesi gibi.

Hizmet sektoriinde kendine 0zgili riskleri bulunan islerde ¢alisanlar, yapmakta

olduklari igleri ti¢ durumda degerlendirmektedir (Hochschild, 1983: 187):
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e Islerini, kendileriyle ¢ok fazla icsellestirdiginden, tiikkenmislik riski
bulunmaktadir.

e Isiyle kendisini agik¢a ayirt etmekte ve tilkenmislik riski daha azdir. Ancak,
kendini samimi olmamakla ve oyuncu olarak suclar.

e Isiyle kendisine ayirt etmesine ragmen kendinde sugluluk hissetmez. Beraber
yapilan ise kars1 yabancilagsma ve sinizm hissederek, kendini illiizyonist olarak

gorar.

Ik durum diger iki durumdan daha zararhdir. Calisanlar, is kosullar1 {izerindeki
kontrolii kuvvetli bir sekilde hissettikleri takdirde her U¢ durumdaki olumsuz sonuclar
azaltilabilir (Hochschild, 1983: 187).

Isletmeler tarafindan gosterilmesi istenen davramis kurallari ile calisanmn hissettigi
duygularin uyumlu olmadigi takdirde duygusal uyumsuzluk olusur. Duygusal uyumsuzluk,
olumsuz sonuglarin ana sebebidir. Calisanlarin iistlenmis olduklar1 tiyatro oyunculugunda,
duygusal uyumsuzluk ile kimi zaman rol ¢atigmalar1 yasanmaktadir (Abraham, 1998: 137).
Meydana gelen rol catigmalart sonucunda ilk olarak stres, kaygi ve bunlardan kaynaklanan
duygusal tiikkenmislik olarak ortaya g¢ikar (Bekman, 2016: 54). Bir¢ok tanimi yapilmasina
ragmen genel olarak duygusal tiikkenmislik; c¢alisanlarda halsizlik, verimin azalmasi,
yipranma, asiri alkol kullanimi, depresyon ve gerginlik halleri yaratan olumsuzluklardir
(Baysal, 1995: 32). Calisanin gerginlik hali neticesinde uyku diizeni de bozulmakta ve ise geg
gidisler yasanmaktadir. Uykusuzluk, bagisiklik sistemini de bozdugundan, bas agrisi ve
viriislere karst viicut dayanaksiz hale gelir. Fiziksel hastaliklarin yaninda psikolojik
rahatsizliklar da ortaya ¢ikarken iyilesme siireci uzamaktadir (Maslach ve Zimbardo, 1982:

74).

Diger bir olumsuzluk sonucu ise i¢inde bulunulan ¢alisma kosullarindan rahatsizlik

duyulmasi ile ortamdan uzaklasma istegi olan isten ayrilma niyetidir (Rusbult vd. 1988: 599).

Belirtilen olumsuzluklar1 en aza indirmek i¢in ekstra bir ¢caba gdstermek gerekebilir.
Ashfort ve Humprey tarafindan ortaya atilan, sosyal kimlik kuraminda belirtildigi iizere;
calisanlara ait duygu ve diisiincelerin, kurum kiiltiirii ile ayn1 dogrultuda davranislar oldugu
takdirde, duygusal emeklerinin olumsuz etkileri de ayni oranda diisiis gosterir (Ashforth ve
Humphrey, 1993: 98).
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3. LIDERLIK KAVRAMININ iNCELENMESI

Arastirmaya yonelik diger bir kavram olan liderlik hakkinda tespit edilen tanimlamalar

ve ¢aligmalar asagida sunulmustur.
3.1. Liderlik Kavramm

Insanlar, sosyal varliklar olduklar1 i¢in en basit toplum diizeninde orgiitlendikleri
zamandan bugiine, olusturduklart gruplar1 yonetecek ve hedefleri gerceklestirmede dogru bir
yol cizecek liderlere ihtiyag duymuslardir. Bu sebeple de liderlik medeniyetin gegmisten

gelen oldukca kokli bir konusudur.

Tarihsel ve kavramsal acidan oldukga eskiye dayanan liderlik s6zciigiiniin ortaya ¢ikisi
1300°li yillara dayandirilmaktadir. Buna karsin, 19. ylizyilin ilk yarisina kadar herhangi bir
kaynakta liderlik kavramina rastlamlmanmustir (Unal, 2012: 55). Liderlik sozciigii
Anglosakson kokenli “lead” kelimesinden tiiretilmis olup “yol” ve “patika” anlamlarina
gelmektedir (Vries, 2007: 234). Bu kelime Tirkgede onder kelimesinin karsiligi olarak
bilinmekte ve insanlarin topluluk halinde yasamaya basladigi doneme kadar dayanmaktadir

(Ibicioglu vd., 2009: 2-4).

Liderlik ¢ok eski tarihlerden beri orgiitsel insan yasaminin énemli kavramlarinda biri
oldugundan iizerinde aragtirma yapilip fikir yiritilen bir kavram olmustur. Sadece 20.
yiizyilda 5000’in Gizerinde ¢alisma ve 350°nin Gzerinde de lider ve liderlik taniminin yapildigi
tespit edilmistir (Ergetin, 2000: 3).

Daha onceleri liderlik, politik, dini ve askeri boyutta ele alinirken, sanayi devrimi ile
orgiitsel olarak anlamli hale gelmis, daha genis bir alana yayilmistir. 20. yiizyilin son
¢eyreginde baslayan biiyiik teknolojik degisimler, kiiresellesme ve artan rekabet yoneticilik ve

liderlik konusunda yeni bakis agilar1 olusturulmasina neden olmustur.

Yapilan c¢alismalar ve tamimlamalar c¢esitli teorilerin gelismesine ve kavramin
aciklanmasima katkida bulunmustur. Ote yandan liderlik farkli anlamlarin yiiklenebildigi,
icinde yer aldig1 baglama gore sekillenebilen genis kapsamli bir kavramdir. Siyaset bilimi,
kamu yonetimi, psikoloji, sosyoloji gibi pek ¢ok bilim dalinin inceleme konusu olmasi ve
arastirmacilarin bireysel bakis acilart ile tanimlar yapmalar1 nedeniyle liderlige iliskin bir
goriis birligine varilamanustir (Unal, 2012: 14). Ralph M. Stogdill bu durumu agiklayarak
“Liderligi tanimlamaya calisan kisi kadar liderlik tanimi vardir” demistir (Giindiiz, Besoluk

ve Onder, 2011: 525).
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COmez (2007: 25) liderlik kavramini, Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi i¢in Orgiit
iiyelerinin gereksinimlerini karsilayan; bireyler, gruplar ve c¢evre arasindaki iligkileri
diizenleyen, bireyler arasinda iletisim ve etkilesimi saglayan bir siire¢ olarak tanimlamuistir.
Kutonis (2006: 124)’e gore ise liderlik, ortak bir hedef dogrultusunda bir araya gelen kisiler

ile onlarin eylemlerini etkileyen bir kisi arasindaki iligkidir.

Yukl (2018: 3)’e gore liderlik, bir bireyin grup iyelerini Orgiit basarisina katkida
bulunma yoniinde motive edebilme; Black ve Porter (2000: 402)’a gore ise hedeflenen amaca
varmak Uzere Orgutte bulunan diger bireyleri etkileyip motive ederek, yonlendirme olarak

tanimlanmaktadir.

Liderlik, dnceden tanimlanarak belirli sartlar ¢er¢evesinde bir grup veya sahsi amaglari
meydana getirmek iizere bireyin diger grup lyelerine ait etkinliklerini belirleyip yon verme
stirecidir (Kogel, 1998: 396). Diger grup tliyelerini etkileyerek, belirlenmis amaglari bagsarma
strecidir (Can, 1994: 178).

Yonetim siireci olarak kabul edilen liderlik, bir kisinin digerlerinin faaliyetlerini
etkilemesi ile Orgiit amaclari dogrultusunda yoneltmesidir. Lider, bulundugu ortama ait
vizyon, misyon ve temel amaglar1 gerceklestirmek iizere etrafindakileri yonlendirebilme
yetenegine sahiptir (Ulgen ve Mirze, 2014: 411-417). Erdogan (1991: 330) liderligi "belirli bir
gaye cemberinde toplanan grup bireylerinin eforlarii 6lgmek ve koordinasyonlarini

saglayabilme adina yapilan davranis” olarak tanimlamistir.

Birbirinden farkli disiplinlerden gelen pek ¢ok aragtirmaci kendi perspektiflerinden
liderlik kavramini ele almis, analiz etmis ve tanimlamistir. Liderlik kavraminin herkesin
iizerinde uzlastigl, ayn1 6nemli hususlarin vurgulandigi ortak bir tanimi yapilmamistir. Ciinki
liderler, icinde bulunduklar1 zaman dilimine, 6rgiite ve siirece gore degisik bicimler alabilen,
birinden farkli kisisel 6zelliklere ve yeteneklere sahip insanlardir. Sonug¢ olarak liderligin

manasi onun igerisinde yer aldig1, rgiite ve zamana gore degismektedir.

Liderlik modeli, icinde bulundugu Orgiite ve zaman dilimine gore farklilik
gosterdiginden, hizmet sektoriinde ve oOzellikle saglik sektoriinde Onemi artmaktadir.
Merkezinde insan hayatini esas alan, riskin yiiksek oldugu ve yanlisin telafisinin miimkiin
olamayabilecegi saglik sektorii; hasta ve yakinlari, ayrica calisanlarin birbirleri ile daima

karsilikli etkilesim igerisinde bulundugu en 6nemli hizmet sektoriidiir (Korkut, 2019: 91).
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Etkilesimi yiiksek olan saglik sektorii calisanlarinin farkli goriislere sahip olmasi,
insanligin dogasindandir. Ancak, bu farkliliklar insan hayati gibi geri doniisii miimkiin
olmayan bir sektorde olmasi, liderligi ve yoOnetim modelinin etkisini en iist seviyeye
cikartmaktadir. Liderin, ortak amaca ulasmak iizere birlikte hareket ederek, olumlu bir
bicimde 6nderlik ile yonetmesi gereklidir. Ancak bu sekilde, saglikta belirli bir kalite diizeyi
elde edilebilir. Saglik hizmetlerinde yiiksek kalite saglamak icin bes baslangic noktasi
gereklidir. Bunlar (Marsap, 2015: 401);

e Hasta,

e Saglik calisani,
e Metot,

e Teknoloji,

e YOnetim kalitesidir.

Saglik hizmetlerinde, liderligin ve ydnetim modelinin 6nemi, duygusal emegin
sekillenmesine esas teskil etmektedir. Karmasik bir yapiya sahip saglik sisteminde liderlik
modelinin optimum seviyede etkili olabilmesi, ekip ¢aligmasi gerektirmektedir. Ayrica bu
karmasik yapiy1 basitlestirmek iizere liderin baz1 6zelliklere sahip olmas1 gereklidir (Marsap,

2015: 598).
3.1.1. Liderlerin Ozellikleri

Liderlerin orgiitsel fonksiyonlari basarili bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in
birtakim Ozelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir (Sayli ve Baytok, 2014: 18). Liderlik
tanimlamalarina benzer olarak lider ozellikleri de icinde bulunulan zaman dilimine, 6rguite,
stirece ve ele alinan 6l¢iite gore degigsmektedir. Fakat yine de zaman i¢inde, belirli donemlerde
bazi lider 6zellikleri 6ne ¢ikmistir. Liderlik 6zellikleri s6z konusu oldugunda, 1920’11 yillarda
liderin izleyiciler iizerindeki giicii ve lidere olan saygi tizerinde durulurken; 1930°1u yillarda
liderin izleyicileri belirli bir hedefe yoneltmesi, 1940’1 yillarda, liderlerin ikna kabiliyeti
gucli olan kisiler olduklarindan ve 1980’li yillarda da bu &zellige ek olarak insanlara yon

veren bireyler olduklarindan bahsedilmektedir (Ozen ve Turan, 2017: 69).

Liderlik medeniyetin eski ve kokli bir parcast oldugundan, arastirmacilar liderlik
lizerine calismis ve iyi bir liderin tasidigi ozellikleri belirlemeye calismis, 6nemli bazi

ozellikleri vurgulamislardir.
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Liderin, liderlik rolii olarak; zeka, dogruluk, guvenilirlik, inanirlilik, empati, dinleme,

etkileme ve kavramsal yetenek ozelliklerine sahip olmasi gerekmektedir. Belirtilen 6zellikler

genel olarak asagida agiklanmaktadir (Sayli, Baytok, 2014: 19):

Zeka: insan1 digerlerinden ayiran en belirgin dzellik olan zeka, liderlik ile de dogrudan
iliskilidir. Zeka, problemi algilamaya yonelik ve ¢ozme, yeni fikirler liretme, insanlar1
anlama ve Ogrenme, vb. Ozellikleri sayesinde {istiinliik yaratirken digerlerinden
farklilagtirmaya ait bir etki meydana getirir.

Dogruluk: Lidere ait en Onemli sosyal sermayelerinden birisi olan dogruluk, onu
izleyenlerin gilivenini kazanmasini saglarken, yoneltme islevini gerceklestirir. Hem
6ziinde hem de soziinde dogrulugun bulunmasi gerekir. Aksi takdirde, izleyenlerinin
goziinde liderlik vasfina sahip olmadig diislincesiyle olumsuz sonuglar dogurabilir.
Guvenilirlik: Lidere ait en Onemli itibar kaynagi olan giivenilirlik, izleyenleri
tizerindeki etkisini kaybettiginde yonetim giiclinii de kaybeder. Lider tarafindan giiven
ortamini saglamak i¢in psikolojik ve maddi unsurlarin etkili kullanilmas1 gerekir. Bu
baglamda, giiven ortami saglanmis yerlerde hem ¢alisan hem de liderin rahat hareket
emesi neticesinde belirlenmis ortak amaglara ulagilmasi kolaylasir.

Inanilirlik: izleyenleri tarafindan liderin takip edilmesi ve kabul gérmesinin en etkili
sebebi olarak inanilirlik kabul edilmektedir. Bir etkilesim siireci olarak liderin pozitif
bir izlenim yaratarak, oOrgiite ait amacglar1 gergeklestirmesi, inanirlilik acisindan
onemlidir.

Empati: Kendisini takip edenlerin yerine koyan liderin, takipgilerinin ne hissettiklerini
anlamsi, empatidir. Lider, izleyenlerin yonetim ve isletme hakkinda ne
diistinebileceklerini dnceden tespit ederek dogru hareket tarzini gerceklestirmesini
saglar. Kendilerini anlayan bir lider ile orgiit amaglarin1 daha kolay gerceklestirme
imkani bulunmaktadir.

Dinleme: Liderin konustugu, astlarinin dinledigi klasik yonetim anlayigi giiniimiiz
kosullarinda kabul gérmeyerek isletmeye de fayda saglayacak bir yonetim tarzinin
olmadig1 tespit edilmistir. Ancak, 1yi bir lider veya yonetici, iyi bir dinleyen oldugu
takdirde izleyenlerin ihtiyag ve beklentilerinin dogru olarak tespit edebilir. Dogru
tespit edilmis ihtiya¢ ve beklentiler, orgiitsel amaglarla harmanlanarak, izleyenlerin

Orgiit amaclarini i¢sellestirmesi saglanir.
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Etki: Izleyenleri tarafindan giivenilen, giiclii, zeki, sevilip sayilan bir liderin etkisi
tizerlerinde yiiksek iken tam tersi durumda etkisi zayif olacaktir. Bundan dolayi,
liderin yasal giiciinden ¢ok sahip oldugu liderlik 6zellikleri ile kurdugu iliskiler ve bu
iligkiler sayesinde astlarini etkileme diizeyi, liderin ger¢ek giiciinii ortaya ¢ikarir.

Kavramsal Yetenek: Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek iizere strateji iireten liderin en
onemli o6zelliginden birisidir. Dolayisiyla, stratejik diisiinerek strateji ilireten lider,

orgiitsel vizyonu olusturmasi da temel gorevlerini yerine getirdiginin ispatidir.

Ralph Stogdill tarafindan 1904 ile 1947 yillar1 arasinda yapilan 124 deneysel ¢alisma

analiz ederek, liderlerin izleyicilerden farkli olarak tespit ettigi bes temel Ozelligini
aciklamistir (Celik, 2011: 8):

Kapasite (Zeka, dikkat, adil yargilama ve orijinallik),

Basar1 (Egitim, bilgi ve fiziksel bagar1),

Sorumluluk (Bagimlilik, girisim, kendine giiven ve iistiin olma istegi),
Katilma (Etkinlik, sosyallik, isbirligi),

Konum (Sosyo-ekonomik konum ve popularite).

Aragtirmacilar i¢inde bulunduklar1 zaman dilimlerinde ©One ¢ikan oOzelliklere

caligmalarinda yer vermistir. Son yillarda 6n planda tutulan bazi Ozellikler asagida

stralanmaktadir (Ibicioglu vd., 2009: 5):

Liderler, diger bireylerin gereksinimlerini ve amaglarin1 géz oniine alarak kars1 empati
kurarlar, duyarlidirlar.

Liderler, belirsizlik karsisinda nasil bir yol izleyeceklerini bildikleri i¢in rahattirlar.
Liderler, onlerine ¢ikabilecek her tiirlii engele karsi hedeflerine odakli ve kararli bir
tutum sergilerler.

Liderler, beraber calistig1 insanlar1 dikkatle dinler ve kalabalik ortamlarda konugmada
oldukca beceriklidirler.

Liderler, ortak amaca sahip oldugu ya da olmadig1 her insanla miizakereye otururlar.
Liderler, bulunduklar1 duruma uygun olarak bireylerin motivasyonunu artirirlar.
Liderler, insanlar ortak hedeflere ¢cekerek siirekliligi saglarlar.

Liderler, bireylerin oniine yliksek hedefler koyar ve ulasmak i¢in zorlayicit amaglari

benimsemeye ikna ederler.
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e Liderler, kendi davraniglarinin diger bireyler lizerindeki etkisini bilirler, kendilerini

tanirlar.

o Liderler, gelecek odaklidirlar.

(Telli, 2012: 10-11)’ye gore: liderler planlama, Orgiitleme, isi tamamlama becerisine
sahip olan ve bu dogrultuda risk ve sorumluluk alabilen, peslerinden takipgilerini
stirlikleyebilme becerisine sahip olan kisiler olarak nitelendirilebilmektedir. (Serinkan, 2012:
155)’a gore ise liderliklerini sirddrebilmeleri icin; bilgiye, cesarete, inanca, empatiye,

olgunluga ve ileri goriigliiliige ihtiyaglar1 vardir.

(Oriicti, 2013: 140)’ye gore ise; iyi liderlerin kisilik dzellikleri arasinda genellikle sunlar

yer alir:

e Empati ve kendi kendine farkindalik,
e Nesnellik ve yureklilik,

e Bagkalarimi etkileme yetenegi,

e Hirs ve yliksek sorumluluk duygusu,
e Esneklik ve yenilikgilik,

e Tecriibe edinme istekliligi.

Zaman icinde c¢esitli disiplinlerden arastirmacilarin ortaya koydugu, liderlerde
bulunmasi gereken vasiflar degismis, ¢esitlenmistir. Buna karsin her donemde ve her alanda
grup ideallerinin gerceklestirilmesi noktasinda liderlerin digerlerinden ayrilmasini saglayan ve
basariy1 getiren etkileri ve gilici oldugu vurgulanmistir. Bu giiciin dogru kullanilmasi ve

anlagilmasi da liderin gii¢ kaynaklarinin etkin kullanilmasi ile ilgilidir (Yildiz, 2016: 25).
3.1.2. Liderlerin Gii¢ Kaynaklari

Insanlik tarihi kadar eski olan gii¢ kavramu biiyiik etkinligi ve 6nemi olan bir niteliktir.
Tarihsel olarak, en ilkel toplumlardan, ¢agdas devletlere degin giiciin toplumsal, hukuksal,
dinsel ve politik diizeyde belirleyiciligi goriilmektedir. Gli¢ kavrami, orgiitlerdeki ¢alisanlarin
etkilesimlerini konu alan ve orgiitlere iliskin yapilan calismalarin temelini olusturan bir
arastirma alanidir (Ward, 2001: 144). Liderlik de giiciin fiili olarak kullanildig1 bir alan olarak
tanimlanmaktadir (Daft, 1991: 373).

Sonucu etkileyebilme yetenegi ile bagdastirilan giic kavraminin liderlerin kullandigi

farkli kaynaklar1 vardir. Gii¢ kaynaklar ise, kisinin baskalarin1 hangi kaynaklar kullanarak
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nasil etkiledigini ifade etmektedir (Yiicel, 1999: 168). izleyenlerini etkileyebilmek iizere
liderin kullanacag1 gii¢ kaynaklarin1 French ve Raven (1968) bes gruba ayirmaktadir. Bu
siiflandirmaya gore gii¢ kaynaklari; yasal gii¢, zorlayici gilig, uzmanlik giicii, 6diil giicii ve

karizmatik guctur (Ozdemir, 2015: 600).
3.1.2.1. Yasal Glg

Yasal giic bir diger ifadeyle otorite giicii Orgiitsel hiyerarsiye dayanmaktadir. Lider,
yasal giicline dayanarak astlarina emir verebilme yetkisine sahip olmakta ve astlarin verilen
emirleri yerine getirmesini beklemektedir (Caliskur, 2016: 35). Calisanlar liderin yaptirim
gliciinii yasal gii¢ olarak tanimlamakta ve bunu statiistinden aldigin1 bilmektedir (Yukl, 2002:
250).

Yasal gii¢ ile liderlerin astlarinin izni dahilinde onlar {izerinde etki yaratarak davranig
degisimi saglamasi miimkiin kilinir. Lider tarafindan verilen emirler, ¢alisanin diisiince ve
duygular1 O6nemsenmeden yaptirildiginda, ¢alisanlarda kendini degersiz  hissetme,

onemsenmeme gibi diisiincelere kapilma hissi yaratabilir (Guney, 2000b: 256).
3.1.2.2. Zorlayic Gii¢

Zorlayic1 giiclin temelini liderin astlarim1 kontrol etme ve cezalandirma giicii
olusturmaktadir. Liderin astlarina verdigi direktiflere karsi gelinmemesi dogrudan zorlayici
gii¢ ile iligkilidir. Bu gii¢ liderlerin fiziksel gii¢c kullanmasindan ziyade ise son verme, statii ve
maas degisikligi gibi yaptirimlar1 barindirmaktadir. Zorlayicr giiciin kaynagini korku ve orgut
mensuplarini tedirgin eden faktorler olusturur. Astlar, emirlere kars1 gelindiginde olusabilecek
olumsuzluklar nedeniyle korkmakta ve zorlayic1 giicii kabul etmektedir (Helvac1 ve Kayali,
2011: 257). Zorlayic1 gii¢ ancak kisa bir donemde astlar1 istenilen tarzda davranmalarini
saglarken, uzun donemde negatif yonlii hareket etmelerini ve isten kendilerini geri

cekmelerini tetikleyerek arttirabilir (Eraslan, 2004: 8).
3.1.2.3. Uzmanlik Giicii

Uzmanhk giicii, lideri diger bireylerden farkli olarak barindirdigi enformasyon ve
deneyimle iligkilidir. Bir isin en iyi nasil gerceklestirilecegine iliskin kimsede bulunmayan
bilgilere sahip olmak veya 6nemli bir sorunu ¢éziime kavusturmak, astlar tizerinde 6nemli bir
etki olusturmaktadir (Yukl, 2018: 191). Bu guc¢ ile astlarin zihninde olusturulan imaj
calisanlarin direktifleri yerine getirmesinde oldukca dnemli bir rol oynamaktadir. YOneticinin

astlar tarafindan gerekli bilgi ve deneyime sahip oldugu kanisina varildiginda, lider astlarim
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rahatlikla etkileyebilecektir (Gliney, 2000b: 252). Orgiit mensuplar1 bir liderin bilgi, uzmanlik
ve tecriibesine ne kadar deger veriyorsa, liderin ¢izdigi plan dogrultusunda amaglari

gerceklestirme konusunda o denli istekli olacaklardir.
3.1.2.4. Odul Gucu

Odul giicti bir liderin, istenilen davranislar1 tesvik ederek astlarmni ikna etmesi ile
ilgilidir. Yani liderlerin 6diill vererek ya da odiilleri elinde tutarak Orgiit mensuplarini
etkileyebilme yetenegidir. Liderler yaptiklari yanlighklar karsiliginda calisanlari
cezalandirdig1 gibi basarili olduklar1 durumlar karsisinda da ddiillendirme giiciinii kullanirlar.
Bu gii¢, calisanlarin motivasyonunu arttiracagr i¢in fayda saglayici giic olarak da
adlandirilmaktadir (Mazman ve Usluel, 2010: 450). Odiillendirme sekli, liderin kararina bagh
ve onun kontrolii altindadir. Astlar tizerindeki 6diil giicti tiirleri ise; ticret artigi, ikramiye,
taninma, takdir edilme ve statii sembolleridir (Yukl, 2018: 189; Bayrak, 2001: 30). Liderin
yetkisinde bulunan 6diil enstriimanlari ne kadar fazlaysa ve astlar bu ddiillerden ne kadar fazla
etkileniyorsa, liderin 6diillendirme giicii de ayn1 oranda fazla olacaktir (Aysel, 2006: 8; Arun,
2008: 45).

3.1.2.5. Karizmatik Gug

Lidere ait kisilik 0zellikleriyle onu takip eden kisileri etkileyebilme ve onlara rol
model olabilme yetenegidir. Liderin bireysel Ozelliklerinin onu izleyenlerin arzu ve
umutlarina hitap etmesi, onlara ilham vermesi bu giiciin temelini olusturur. Belirtilen gucg,
takipcilerinde hayranlik uyandiran sevimli, ¢ekici ve sempatik olmak gibi kisisel ozelliklere
veya karizmaya sahip olunmasindan kaynaklanmaktadir (Kesimli, 2013: 7). Karizma, son
derece ¢ekici kisiligi olan bir kimsenin kendisine mistik, dogaiistii, kutsal, essiz, yani kisacasi
olaganiistii giicler bulundugu yolunda bir inanc1 kisilerde olusturmasi ve boylelikle insanlar
pesinden siiriiklemesiyle ortaya ¢ikar (Giiney, 2000b: 137). Zorlayic1 gi¢, yasal guc ve
odiillendirme giicti bulunduklart ortamdan etkilenirken, uzmanlik ve karizmatik gli¢ dogrudan
kisisel ozelliklerden etkilenir. Bu gii¢ tipi zorlama olmadan sevilmeyi, sayilmay1 hatta takdir
gormeyi destekleyen ve saglayan giigtiir (Uguroglu ve Celik, 2009: 28; Bayrak Kok, 2006:
297). Karizmatik gii¢, astlarin liderin davranislarin1 daha kolay benimsemesini saglamaktadir
(Gliney, 2014: 392). Lidere duyulan hayranlik ile astlarin lideri rol model alarak taklit etmesi
liderin karizmatik giicli ile dogrudan iligkilidir ve liderin kararlarinin benimsenmesinde

oldukca etkilidir.
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3.1.3. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoOnetici kavramlarinin anlamlart birbirine yakin olmasina ragmen bu iki
sozclik esanlamli kabul edilmemektedir. Ayni seyi ifade etmemelerine karsin bu iki sdzcilik
arasinda bir iliski vardir. Bu iki kavram arasindaki iliskiye yonelik arastirmalar 20. yilizyilin
ikinci yarisinda baslamstir. ilk dénemlerde yonetici kavrami genellikle lider kavrami ile ayni
anlamda kullanilmistir. Klasik disiiniirler, yonetici ve lider kavrami arasinda bir fark

gozetmeyerek, her yoneticinin bir lider oldugunu varsaymislardir (Bulut ve Bakan, 2005: 65).

Yoneticilik ve liderlik birbiriyle ¢ok karistirilan, kimi zaman birbirlerini yerine
kullanilan kavramlar olsa da temelde bu iki kavram birbirlerinden farkli anlamlar1 ifade
etmektedir. Yoneticilige ait unsurlardan ¢ok farkli 6zelliklere sahip olmay1 gerektiren kavram,
liderliktir (Acar, 2002: 106). Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 arasindaki farklilik ile ilgili
cesitli goriislere ulasiimistir. Icinde bulunulan mevcut durumu devam ettiren kisi ydnetici iken
devam eden siirece ait 6rgiit amaclarina uygun degisim gerceklestirip, bu degisime hayat verip
harekete geciren kisi ise liderdir (Demir ve Yilmaz, 2010: 131). Buna gore yonetici 6nceden
belirlenmis amaclara hizmet eden kisiyken, lider hedeflerini kendi belirlemektedir. Isi dogru
yapana yonetici, dogru isi yapana lider tanimi yapilmaktadir (Bennis, 1989: 7). Belirtilen

ozelliklere ait unsurlar Tablo 3.1.’de gdsterilmistir.

Tablo 3.1. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

YOnetici Lider
Gicii, bulundugu konumundan gelir. Gucu, etkilemekten ve etkili iletisimden gelir.
Orgiitte iist kademe igerisinde yer alir. Orgiitte iist kademede yer almas1 sart degildir.
Yerini degistirebilecegi astlar1 bulunur. Grubunda bulunmak isteyenler vardir.
Basari sistemin dogru islemesine baglidir. | Basar1 liyelere baghdir.
Denetler. Yetkilerini dagitir.
Mevcut Statikoyu muhafaza eder. Siirekli gelisime 6nem verir.
Kurallar1 sonuna kadar uygular. Yenilikgidir.
Kisa vadeli diisiince tarzi vardir. Uzun vadeli diisiince yapisina sahiptir.
Mevcut hedefe ulagsmaya hizmet eder. Hedeflerini kendisi belirler.
Baskalar1 yonetime atamasini yapar. Icinde bulundugu grup tarafindan segilir.
Bicimsel yapilardan gii¢ alir. Bulundugu gruptan kuvvet alir.
Bicimsel olani temsil eder. Dogal yapiy1 temsil eder.

Kaynak: (Erdem ve Dikici, 2009: 203)
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Tablo 3.1°den anlasildigi gibi yonetici bugiine bagli, var olan ydnetim siirecinin
devamliligin1 saglayan, is baglaminda astlarin1 konumlandiran, bu konuma da bagkalar
tarafindan getirilen kisidir. Lider ise gelecek icin hedefler belirleyebilen ve bu hedeflere
ulagsmada digerlerini etkileyebilen kisidir. Bu baglamda, siirecleri yoneten kisi yonetici iken,

takipgilerini etkileyerek, arkasindan siiriikleyen kisi liderdir (Werner, 1993: 16).

Yonetim kavrami bugiinle ve halihazirda var olan ile ilgili sabit bir kavram iken; lider,
sonucu etkileyebilen, digerlerinden ayrilmasini saglayan ayirt edici 6zelliklere sahip olan

kisidir. Lider ve yOnetici arasindaki farklar Tablo 3.2.’de verilmistir.

Tablo 3.2. Lider ve Yo0netici Arasindaki Farklar

Yonetici Lider
Mevcut yapiy1 korumaya calisir. Degisimle ilgilenir.
Yonetendir. Yonlendirendir.
Hazir yazilan konugsma metnini okur. Kendi hazirladigi konusma metnini okur.
Burokratik otoriteye dayanmaktadir. Moral otoriteye dayanmaktadir.
Mutlu gruplart muhafaza etmeye ¢alisir. | Takipgilere mucadele ruhunu asilar.
Liste ve butgesi vardir. Vizyon sahibidir.
Odiil ve cezadan kaynakli gticti bulunur. | Paylastirdig1 yetkiye dayal giicii bulunur.
Denetleme yapar. Gudileme yapar.
Dizenleme yapar. Takipgilerine ilham verir.
Esgiidiim saglar. Takipcilerini aydinlatir.

Kaynak: (Ozden, 2005: 91)

Tablo 3.2°de belirtildigi gibi yoneticilik ve liderlik birbiriyle i¢ ige gegmis iki
kavramdir ve belirli noktalarda birbirlerinden ayrilmaktadir. Fakat her iki benzestigi ve
farklilastig1 noktalar ortaya konulurken, birini dogru digerini yanlis olarak degerlendirilmesi
kabul edilmemektedir. Orgiitlerin basarili olabilmesi igin her ikisine de ihtiyaci
olabilmektedir. Dinamik bir yapiya sahip olan is diinyas1 her giin karmasik bir hal aldigindan,

liderlik ve yoneticilik bir arada uygulanmasi gereken yapilardir (Yalgin, 1994: 61).

Lider olarak nitelendirilen bir kisi ayn1 anda iyi bir yonetici olmas1 beklenmektedir. Iyi
liderin, iyi bir yo0netici olacagi ancak her yoneticinin liderlik 06zelliklerine sahip
olamayabilecegi bilinmektedir (Robbins,1998: 347).

Ancak yoneticilerin basarili olabilmeleri i¢in liderlik niteliklerine de sahip olmalari

gerektigi diisiiniilmektedir (Robbins ve Coulter, 2002: 458). Liderlik, orgiit basarisi ve
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yonetime ait basarida ¢ok dnemli bir husustur. Liderlik vasfina sahip olmayan yoneticilik,

basar1 neticesinde kazanilan madalyonu elde etmesi ¢ok zordur (Geng, 1994: 30).
3.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik tizerinde en ¢ok calisma yapilan konulardan biri oldugundan literatiirde bu
konuyla ilgili pek ¢ok kuram ve model bulunmaktadir. Ancak gelistirilen kuram ve modeller
tipkt liderlik tanimlamalarinda oldugu gibi caligmay1 yiiriiten kisilerin, liderlige bakis
acilarinin ve ic¢inde bulunulan donemin ozelliklerinin etkisinde kalmaktadir. Bu sebeple
literatiirde liderlik kavramu ile ilgili ¢ok sayida kuram, siniflama ve modeller bulunmaktadir.
Liderlik tanimina yonelik yaklasimlar; 6zellikler yaklagimi, davranigsal yaklasim, durumsallik
yaklasimi ve modern liderlik yaklagimlari olmak lizere yaygin olarak dort ana baslikta

toplanmaktadir (Giin ve Aslan, 2018: 218):
3.2.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderlik kavramimin tanimlanmasina yonelik olarak ilk ortaya atilan yaklasim
Ozellikler Yaklasimi’dir. Bireylerin sahip olduklar1 6zellikler nedeniyle dogal lider olarak
kabul edilmeleri Ozellikler teorisinin temelini olugturmaktadir (Yukl, 2018: 12). Liderlik
slirecinin en O6nemli unsurunun liderin dogustan getirdigi 6zellikler oldugunu savunan bu
yaklasimda, lideri temsil eden kimi 6zellikleri grupta bulunan diger liyelerden farklilagsmis
durumda olmasi gereklidir. 1930’dan 1950°li yillara degin Ozellikler yaklagimi kabul
gormiistiir (Gliney, 2000b: 156).

Geleneksel Yaklagim olarak da adlandirilan teori ile ilgili yapilan biitin ¢aligmalar
liderin 6zelliklerini belirlemeye yoneliktir. Ozellikler teorisi gergevesinde yapilan arastirmalar
ile gegmiste basarili olarak kabul edilmis askeri ve siyasi liderlerin sahip olduklar1 6zellikler
incelenerek, ideal liderlik 6zellikleri belirlenmeye calisiimistir (Sayli ve Baytok, 2014: 40).
Bu yaklagim ¢er¢evesinde liderlerin sahip olduklari kisisel, fiziksel ve sosyal 6zellikler olarak,
iic kategoride belirlenmeye c¢alisilmistir. Her donemde, degisik aragtirmacilar, degisik liderler
iizerinde durarak cok sayida 6zellik kesfetmistir. Bu nedenle liderin sahip olmasi gereken
niteliklerin listesi giderek genislemis dolayisiyla arastirmacilar bir fikir birligine

varamamiglardir (Giiney, 2000a: 156).

Liderlik siirecini sadece liderlerin dogustan sahip oldugu ozellikler baglaminda
inceleyen ozellikler yaklagimi “liderlik” kavramini aciklamada yetersiz kalmistir. Liderlerin

sahip olmas1 gerektigi diisiiniilen 6zelliklere 6rgiit i¢inden kisilerin daha fazla sahip olmasina
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karsin bu kisilerin lider olamamasi, yine bahsedilen 6zelliklerin ¢ogundan mahrum olan iyi
liderlerin bulunmasi bu yaklagimi basarisiz kilmigtir. Belirtilen bu durumlar, &zellikler
teorisinin temel fikrine ters diismektedir. Bunlar sonucunda liderlik siirecinin tam olarak
aciklanip anlasilabilmesi ic¢in Ozellikler yaklasiminin yeterli olmadigi, baska degiskenlere
bakilmasi gerekliligi anlasilmistir. Bu nedenlerden dolayi liderlerin davraniglarini inceleme

konusu yapan Davranig Teorileri 6nem kazanmaya baglamistir (Y1lmaz, 2011: 43).
3.2.2. Davramgsal Liderlik Yaklasim

Ozellik yaklasimindan uzaklasmaya baslayan arastirmacilar liderlik siirecini
aciklamak icin baska teoriler olusturmaya odaklanmistir. Davranissal olarak bazi
degerlendirme ve Slgiimlendirmeler dogrultusunda sekillenmeye baslandigir 1940 ile 1960’11
yillar araliginda desteklenmistir. Davranigsal Kuramlar olarak temeli atilarak ilgi gormeye

basladigi ifade edilmektedir (Giiney, 2000b: 56).

Davranigsal Liderlik Yaklagimi’nin temelini liderin  sergiledigi davranislar
olusturmaktadir. Davranigsal Yaklasim’da liderlik siireci sadece lider odakli degildir ve
liderin Orgiit {iyeleri ile olan iliskileri iizerinde de durulmaktadir. Liderin astlar1 ile olan
iletisimi de dikkate alinarak degerlendirilmektedir. Liderlik siirecini liderin sergilemis oldugu
davranislarla aciklayan bu yaklagimda liderin astlari ile iletisimi, yetkilendirme, planlama ve
arastirma gibi eylemleri inceleme konusu olmustur. Liderin gosterdigi davraniglarin 6nemi
vurgulanan bu kuram igin yapilan arastirmalarda; planlamada etkin, iletisimde yetkin,
yetkilerini devretme hususunda yeterlilik ve diger grup iiyelerini 6nemseyen davraniglarin
liderlik potansiyelinde biiylik bir yere sahip oldugu bulunmustur. Ayrica bu davranislarin,
basariya ulasmada 6nemli rol oynadigi tespit edilmistir (Glrlz ve Gurel, 2006: 296).
Ozellikler teorisinin aksine davramgsal teoriler liderligin 6grenilerek elde edilebilecegini

savunmaktadir (Serinkan, 2012: 36).

Davranigsal liderlik kuraminin gelismesine bir¢cok caligmanin katkisinin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu calismalarda farkli liderlik modelleri belirlenerek, bunlara ait
etkinlikler arastirilmistir (Kegecioglu, 2003: 157). Bahse konu arastirmalardan Kimileri
asagida belirtilmistir (Bakan, 2008: 5-6):

3.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar:

Bu liderlik ¢alismasi ile davranigsal kuramin gelistirilmesine biiytik katki saglanarak,

diger arastirmalara da onciiliilk etmistir. Ohio State Universitesi Is Arastirmalar1 Biirosu
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arastirmacilar1 tarafindan 1945 yilinda baglatilan liderlik arastirmalari ile lider davranislari
belirlenmeye calisilmistir (Taskiran, 2011: 19). Iktisat, psikoloji ve sosyoloji bilimleri
arastirmacilarin birlikte liderlik davranislart ile ilgili yaklasik 1800 boyut gelistirilmis, daha
sona bu say1 150’ye diistiriilmiistiir. Yapilan analizler sonucunda belirlenen boyutlar “Lider
Davranislarini Tanimlama Anketi” nin temelini olusturmustur (Baysal ve Tekarslan, 1996:
206). “Lider Davraniglarint Tanimlama Anketi” ile lider davraniglarinin grup iiyelerine olan
etkisini incelemek amaglanmistir (Serinkan, 2012: 36). Bu ¢alisma ile liderlik davranigini

tanimlamada iki ana eksen belirlenmistir; yapiy1 kurma ve anlayis gosterme.

Yapiy1 kurma ya da harekete gecirme faktorii; gorevleri ve amaglari tanimlayan,
sekillendiren oOrgiitsel hedefleri ulagsmay1 vurgulayan liderlik davranigini ifade etmektedir.
Yapiy1 harekete gegirme boyutu, lider merkezli bir davranis bi¢imini ifade etmektedir (Young
ve Dulewicz, 2006: 384). Bu eksende lider, gorev odaklidir. Lider amaglar1 gergeklestirmek
ve hedeflere ulasmak adma orgiit mensuplari gorevlendirmektedir. Islerin nasil

gerceklestirilecegini lider belirlemektedir (Huczynski ve Buchanan, 1991: 485).

Anlayis Gosterme faktorii, bireylerin birbirlerine karsilikli giiveni, sicakligi ile astlar
tarafindan ortaya atilan fikirlerine saygi ve duygularina ilgi gosterme gibi islevlerini isaret
etmektedir. Anlayis gdsterme boyutu yiiksek olan lider; iletisime, takim c¢alismasina ve

astlarinin refahina 6nem vermektedir (Daft, 1991: 377).
3.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

Ohio State Universitesi ile aym1 dénemde gerceklestirilen Michigan Universitesi
liderlik calismalar1 Rensis Likert oOnciiliiglinde yiiriitilmiistiir. Prudential Insurance
Company’de 20’si yuksek 20’si ise diisiik verimlilige sahip ekipler lizerinde uygulanmistir
(Yukl, 2001: 52). S6z konusu arastirmanin hedefi, gruba ait verimlilik ve giivenlik unsurunu
yikseltmede en etkili liderlik davranisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda grup
dlyelerinin tatminine ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri arastirmak adina
verimlilik, is tatmini, personele dair devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon
gibi kriterler kullanilmistir. Yapilan arastirma neticesinde, insan ve ise yonelik liderlik
davranig1 agiklanarak, “is merkezli” ve “birey merkezli” olmak iizere iki temel liderlik

davranisi agiklanmustir.

Is merkezli lider, orgiitteki iiyelerin daha 6nce belirlenmis ilke ve yontemlere uygun

calisip calismadiklarin1 yakindan kontrol ederken Onemli oranda, cezalandirmaya ve
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statiisiinden kaynaklanan otoriteyi kullanmaya ¢alismaktadir. Bu tiir liderler isin gorevle ilgili
yonlerine odaklanarak bunlarin tam anlamiyla dogru ve etkin bir sekilde gergeklestirilmesi ile
ilgilenmektedir. Lider, yiliksek iiretim seviyesine ulasmayi hedeflemekte ve bu hedeflerin

gergeklestirilebilmesi i¢in de astlarina karsi otoriter bir davranis gostermektedir (Kegecioglu,
2003: 161).

Calisan merkezli liderler ise yetki devri temelinde grupta bulunan kisilerin tatminini
saglayan is ortamlar1 ve ¢alisma kosullarini gelistirecek, bireysel gelisimleri ile ilerlemelerinin
birebir Uzerinde duran kisilerdir. Calisan merkezli liderlerin temel amaci astlarinin duygusal
olarak tatmin saglamis olmalar1 ve bu yolla basar1 saglamaktir. Michigan caligmalari
sonucunda calisan odakli liderlik davranisinin daha etkin oldugu ileri siiriilmiistiir (Kogel,

2013: 579).
3.2.2.3. Blake ve Mouton’un Liderlik Calismalar:

Blake ve Mouton 1964 yilinda Ohio Universitesi’nin ve Michigan Universitesi’nin
arastirmalarin1 esas alarak, Yonetsel Kafes Modelini gelistirmistir. Arastirmacilar, liderlik
davraniglarini, Uretime ve kisiler arasi iliskilere yonelik olmasi goériisiinden olusan iki ana

unsur dogrultusunda agiklamislardir (Saruhan, 2014: 62).
3.2.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

Dougles McGregor tarafindan 1957 senesinde ele aldigi bu teorisi, liderlerin
sergilemis oldugu davraniglar1 agiklamak i¢in kullanilmaktadir. Bu yaklasimda, yOneticinin
insanin dogasinda bulunan duygularmin, sececegi liderlik modelini de belirlemektedir.
Yaklasima gore iki tiir liderlik 6ngoriilmiistiir. Bu iki liderlik tipi; otoriter olan lider, astlarina
yapmalar1 gerekenleri bildirerek, bireylerin pasif olduklar1 ve orgiitsel ihtiyaglara direndikleri
varsayimina dayanan X ve katilimc1 demokratik tarzda olan lider, astlari ile bilgi degisiminde
bulunan, onlar1 kararlara ortak etmeye calisarak, bireyleri motive etmeye, sorumluluklart

paylasmaya agik olduklarini savunan Y kuramlarindan olusmaktadir (Kogel, 2018: 254-255).
3.2.2.5. Likert’in Sistem 1-4 Modeli

Michigan ve Ohio Universitesi calismalarindan sonra Rensis Likert ve c¢alisma
arkadaslar1 tarafindan yapilan bilimsel arastirmalar1 neticesinde Orgiit i¢in sahip olunan en
onemli kaynaklar1 insan ve sermaye unsuru olarak belirlemis ve belirtilen bu kaynaklarin
verimli ve etkin bir sekilde yonetilmesi gerekliligini vurgulamistir. Belirtilen calismalar

is1ginda Likert, 200’ agkin Orgut ve orglt yoneticisi tizerinde caligsarak, liderlik kavramina
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yonelik sistemlestirmeler ve smiflamalar gergeklestirmis, lider Kkisilerin farkli hareket
tarzlarini incelemek maksadiyla “Sistem Dort” modelini gelistirmistir. Bu model ile Likert
liderlik yaklagimlari; istismarct (sOmiirlicii) otoriter, koruyucu (babacan, yardimsever)
otoriter, katilimci, demokratik yonetim modeli olmak tizere dort grup altinda toplanmistir
(Kogel, 2018: 255).

3.2.3. Durumsal Liderlik Yaklasimi

Ozellik yaklasimi ve davrams yaklasiminin yetersizliginin ortaya cikmasi, liderligi
aciklamak amaciyla kapsami daha genis calismalarin varligini gerekli kilmustir. Ozellikler
yaklasiminda liderin 6zellikleri hakkinda genellemeler yapilmaya calisilmis, davranigsal
yaklagimlarda ise liderin hareket ve davraniglarini genellemek amaciyla ¢aligmalar yapilmaya
calistlmistir. Ozellikler ve Davramissal Liderlik Yaklasimlarinda da orgiit ve calisanlarin
mevcut ¢alisma sartlarindaki durumsal unsurlarin gz ardi edildigi tespit edilmistir (Brestrich,
1999: 65). Kokleri 1970’1i yillardan sonra yapilan arastirmalara dayanan Durumsal Liderlik
Yaklagiminda temel varsayim, farkli kosullarda farkli liderlik modeline ihtiya¢ duyuldugunun
gerekliligidir. Her durumda genellenebilir, sadece tek bir liderlik modeli bulunmamaktadir.
S6z konusu teoride, farkli sartlarin farkli lider profillerine ihtiyag duydugu kabul edilmistir.
Bu baglamda durumsallik kurami Onceki kuramlarin aksine “kosul” degiskeninin de
modeldeki yerini yok saymamalidir. Orgiitte karsilasilan farkli durumlarda liderlik tarzini da
bu duruma uygun bir sekilde revize etmesi, liderin etkinliginin durumsal liderlik yaklasimina
uygun bir yaklasim oldugunun gostergesidir (Demirbilek, 2003: 23). Durumsallik kuramlari

olarak;

e Liderlerin is ortamlarina yonelik sergiledigi davranislar,
o Karsilikli iligkilerde gosterdikleri davranislar,
e Takipcilerin belirlenen bir faaliyeti yaparken gosterdikleri ile hazirlik

esnasindaki aralarindaki karsilikli etkilesmeye baglidir (Dilts, 1996: 203).

Durumsallik yaklasimlarindan baslicalari olarak; Hersey Blanchard Modeli, Yol-Amag
Yaklasimi, Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi, Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Modeli, Veoom

ve Yetton un Normatif Kurami, 6rnek verilebilir.
3.2.4. Yeni Liderlik Yaklasimlari ve Liderlik Modelleri

Yakin donemde diinyada hizli ve biiylik degisimler yasanmis, s6z konusu degisim ve
beklentiler ile geleneksel liderlik modellerinin ve yonetim alaninda mevcut calismalarin
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yetersiz oldugu ortaya ¢ikmustir. Yeni liderlik yaklasimlarinda tespit edilen liderlik siirecinin
rastgele ortaya ¢iktigi goriisiinii reddetmektedir. Modern yaklagimlarda, liderin vizyonunu
takipcileri ile paylagsmasi neticesinde 6rgit adina ortak bir vizyon haline getirip, bu vizyonu
gerceklestirmek tizere planlar yaparak izleyenlerini yonlendirebilen kisidir, lider (Kirmaz,
2010: 213).

1978 yilindan sonra B.M. Bass ve J.M. Burns tarafindan yapilan arastirmalar ile
cesitlenen Modern Liderlik Yaklasimlari, farkli boyutlara ulagmistir (Tahiroglu, 2004: 77). Bu
arastirma ve ¢alismalar sonucunda liderlik konusuna yeni modeller kazandirilmistir. Bu yeni
modellerden bazilar1 sunlardir: Etkilesimeci liderlik, doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik,

stratejik liderlik ve hizmetkar liderliktir.
3.2.4.1. Etkilesimci Liderlik

Orijinal ismi “transactional leadership” olarak bilinen bu kavram, kimi kaynaklarda
islemsel, etkilesimci veya transaksiyonel liderlik olarak adlandirilmaktadir. Etkilesimci
liderlik, belirlenen amaca ulagmak (zere lider ve takipgilerinin arasinda davranig tarzinin
degis-tokus (alis-veris) iliskisini temel almaktadir (McCleskey, 2014: 122). Gegmise ve
geleneklere bagl bu liderlik modeli, 6rgiitsel hedeflerin gerceklesmesi yoniindeki davraniglar
dogrultusunda astlarin motive edilmesine dayanmaktadir. Lider, orgiitsel amaca ulasabilmek
i¢in astlarimi ddiillendirerek yiiksek performans gostermeleri igin onlart motive etmektedir.
Astlar, belirlenen hedeflere ulastiklarinda istedikleri bazi ddilleri elde edeceklerini diistiniirler
(Gibson, 1991:420). Etkilesimci liderlik, genelde rutin faaliyetlerin daha etkin ve verimli
yapilmas1 {izerine sistemlestirilmistir. Ge¢miste meydana gelen faydali olusum ve
davraniglari, is ortamina yeni giren bireylere aktarilmasi ile verimin artacagi diigiiniillmektedir.
Etkilesimci liderligin temelinde; lider tarafindan orgiit iiyelerine 6nceden belirlenmis 6diillerle
motive edilerek veya olumsuz neticeler karsisinda azarlanma, terslenme vb. cezalarla gerekli
diizeltmeler saglanmaktadir. Bu duzeltmeler ile etkilesimci lider olmasi istedigi yonetim

seklini saglayabilir (Intepeler ve Baris, 2018: 99).

Bu yaklagimin nihai amaci; sadece belirlenen orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesidir.
Bu slre¢ igerisinde temel hedef; bu amaglarin gergeklestirilmesine katkida bulunacak
calisanlara kars1 adil davranmaktir (Iscan, 2006: 165). Etkilesimci liderlik modeline ait Bass
ve Avolio tarafindan ii¢ temel boyutlandirma yapilmistir. Belirtilen i¢ temel boyutlandirma

unsurlar1 sunlardir:
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¢ Kosullu Odiillendirme

Etkilesimci liderlik, orgiitsel amaca ulasabilmek astlarin ihtiyaglarinin karsilanarak
motive edildigi, ddiillendirmeye dayali bir liderlik tarzdir. Bu sebeple kosullu 6diillendirme
boyutunda astlar ortak amaglara ulasilmasi sonucunda maddi ve manevi olarak
odullendirilmektedir. Astlar, kendilerinden beklenenleri yapmalar1 ve basarili olmalar1 halinde
ne ile odiillendirileceklerine dair bilgilendirilmektedir. Lider astlar1 ile yapici iliskiler kurar,
calisanlarini gozlemleyerek geribildirimde bulunur ve basarilarini takdir eder (Erkutlu, 2014:
17).

e AKktif istisnalarla Yonetim

Islerin alisilmis diizeyde ilerlemesini ve basarmimn devamliligmi etkileyen hatalar:
dizeltmek icin liderin mudahale etmesi gerekmektedir. Aktif istisnalarla yonetim boyutunda
lider, astlar tarafindan hata yapildiginda ya da hata yapilma olasiligi bulundugunda astlarina
miidahale emektedir. Lider aktif oldugu bu boyutta astlarin faaliyetlerini gézlemlemekte,
problem olmasi durumunda miidahale edilmekte ya da problem biiylimeden Onlem
alinmaktadir. Aktif olarak hareket eden lider, astlarin1 devamli gozaltinda bulundurarak
olusabilecek hatalar giin yizine ¢ikmadan, proaktif bir sekilde harcket ederek mudahale
saglar ( Dilek, 2005: 20).

e Pasif istisnalarla Yonetim

Pasif istisnalarla yonetim boyutunda hatalar ortaya ¢ikmadan herhangi bir miidahalede
bulunulmamakta ve problemler uzaktan izlenmektedir. Lider, astlarina hangi durumda karsilik
olarak ne tepkide bulunulacagini dncesinde bildirip, daha sonra pasif kalmay: tercih eder
(Howell ve Avolio, 1993: 891). Pasif yonetimde, is siirecine baslamadan is i¢in gerekli
standartlar olusturulur. Lider, herhangi bir problemde miidahalede bulunarak, hatalara
odaklanip ve bunlar1 dile getirmektedir (Kogel, 2018: 610).

3.2.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Yeni liderlik yaklagimlarindan aragtirmalari, modellemesi bakimindan Onde gelen

tarzlarindandir.

Politik liderlik kavramini agiklamak tizere ilk defa James McGregor Burns tarafindan
ortaya atilmistir. Bernard M. Bass ve Robert J. House tarafindan da yonetim sureclerine

uyarlanarak uygulanmistir. Doniistimcti liderlik yaklasimi, etkilesimci yaklasimin aksine
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gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bakis acilarimi kapsamaktadir. Degisimin
daima gerekli olduguna ve gelecekte getirecegi faydalarin planlanmasina odaklanilmistir (Sen

ve Yaglioglu, 2010: 97).

Doniisiimcti liderler, orgiitler i¢in faydali olduguna inanilan uygulama ve diisiince
tarzlarmin takipgileri tarafindan igsellestirilmesini saglayarak, oOrgiitin gelecegi adina
vizyonlar1 da bulunmaktadir (Ergeneli, 2006: 235). Dontisiimeii lider olarak tanimlanan
liderler; 6rgut Uyeleri Gzerinde etki, giiven ve hayranlik olusturur. Gelecege donik hedefler
belirleyen ve bunlarin digerleri tarafindan benimsenmesini saglayan, astlarin yeteneklerini
gelistiren ve onlarin ¢ikarlarin1 gozeten, amaglarin gerceklestirilmesinde Orgiit {iyelerinin en
iyi performansi1 gosterebilmesi i¢in onlari motive eden, grup ¢ikarlarini bireysel ¢ikarlarin
Ustiinde tutan kisilerden olusmaktadir (Eren, 2010: 464-465). Doniisiimcii liderlige ait Bass
(1990) tarafindan dort temel boyutu bulundugu belirtilmistir. Belirtilen boyutlar::

o Tldeallestirilmis Etki

Déniistimcii liderligin bu boyutunda lider, izleyenler iizerinde biraktigi etkiyle onlarin
rol modeli haline gelmektedir. Orgiit iiyeleri, giiven ve hayranlik duydugu bu liderleri
ideallestirerek, lidere benzemeye ¢alismaktadir. Boylece liderin amaglar1 gerceklestirmede,
degisim odakli kararlarinda astlar1 tarafindan desteklenir (Giil ve Sahin, 2011: 242).
Karizmadan farkli olan ideallestirilmis etki, lider ile takipgileri arasinda etkilesimde bulunmak

tizere misyon belirleyerek vizyon olusturma davraniglarina sahiptir (Safak, 2004: 119).
e filham Verme

Doniistimcetii liderlerin, takipgilerine bireysel ve takim ruhu asilayarak, onlari harekete
gecirebilmek (zere 6zendirmesi bu boyutun igerigini olusturmaktadir. Doniistimcii liderler,
izleyenlerini Orglit hakkinda belirledigi gelecek hedefleriyle alakali bilgilendirmede
bulunarak, bu hedefler etrafinda birlestirici, pozitif ve tesvik edici bir yaklagimla astlarinin
kendi kapasitelerinin {izerine ¢ikmalar1 yoniinde giidillenmesini saglamaktadir. Lider
semboller, sloganlar ve duygusal 6geler ile ortak duygularin olusmasini saglar (Karip, 1998:
448). Lider grup bilincinin ve ortak ama¢ duygusunun olugma siirecinde astlarinin
motivasyonuna yonelik yaklasimlari. Liderin bu yaklagimla kurmus oldugu iletisim, tutarl
kararlar, fikirler ve basarilar astlarinin duygularini canli tutar. Boylece lider motivasyonun
artmasini ve giliclenmesini ayn1 zamanda da izleyicilerin bu 6zellik ve davranislara sahip

tistlin bir lidere sahip olduklari diisiinmelerini saglar (Glimiis, 2015: 22).
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o Entelektiiel Tesvik

Doniisiimcti lider, takipgilerin Orgiitte yasanan problemlere ait farkinda olmalarinm
saglamak, yapilan islerin en etkili ve verimli bir sekilde nasil yapacaklarini diistinmeleri i¢in
stirekli tesvik ederek, takipgilerini de duygusal ve sosyal acidan destek saglar (Richardson ve
Vandenberg, 2005: 565). Bu boyutta lider eski davraniglari, diistinceleri sorgulamakta;
astlarinin da kendi diisiincelerini tekrar yorumlayabilmelerini ve sorgulayabilmelerini
saglamaktadir. Astlar problemleri, yaratici sekilde yaklasip ¢oziimleyemiyorsa, bu liderler
astlarin yeni alternatif ¢oziimler ortaya c¢ikarabilmelerini saglayarak problem ¢6zme

becerilerini gelistirmektedir.
e Bireye Saygi

Doniistimeii  liderler, takipgilerinin onemsedikleri gelisimleri amaciyla onlarla
karsilikli yakin iliskiler kuran liderlerdir. Dolayisiyla bireysel ilgi boyutu liderin astlarinin
basarili olmalari noktasinda onlarin gelisimini saglamasini, onlarin istek ve ihtiyaglarin
anlayabilmesini ve bu dogrultuda onlar1 yonlendirecek bireysel iletisim, ilgi ve destek
stireclerini barindirmaktadir. Bu boyutta liderler o6rgiit icinde astlarin sahsi beklenti ve
ihtiyaglarini karsilamak ve gelistirebilmek tizere rehberlik ve idarecilik roluni Ustlenmektedir.
Lider tarafindan istek ve beklentileri dogrultusunda desteklenmis bir astin performansinin
gelisip basartya donilismesi tam tersi olasiliga gore daha yiiksektir. Empati becerisine sahip,
astlartyla bire bir iliskiler kuran bu tarz liderler; takipgilerini taniyan ve onlara gerekli
ogiitlerde bulunup, desteklemekte ve performanslarini gelistirebilmeleri adina devamli pozitif
yonll elestirilerde bulunmaktadir. Boylece, astlarin {istlendikleri gérevlerini 6nemseyerek
sahip c¢ikmast neticesinde Orglitteki gorevlerini sahsi menfaatleri {izerinde tutmaya

baslamaktadirlar (Erdal, 2007: 28)
3.2.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizma kavrami, Eski Yunan uygarliklarina kadar uzanan koklii bir gegmisi bulunur
ve Eski Yunanca’da “ilahi ilham yetenegi (divinely inspired gift)” anlamini tasimaktadir.
Bunun yaninda, karizma kavramini isletme ve yOnetim biliminde ilk olarak kullananin,
Burokrasi Modelinin temelini atan Max Weber oldugu genel olarak kabul gormektedir (Gul,
2003: 18).

Max Weber, karizma kavramimi bir ka¢ degisik anlamda; 6zel kutsal giig, mucize
yaratma gilicli ya da gelecegi tahmin edebilme yetenegi olarak kullanip, teolojiden sonra
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sosyolojide kullanimina baslanmistir (Sayli ve Baytok, 2014: 117). Weber’in karizmatik
liderlik hakkinda goriislerini asagidaki bes faktorle agiklanmaktadir (Gul, 2003: 20);

e Lider kisi, ilahi gergek stti mucizevi yeteneklerle donatilmistir,

e Karizmatik lider ancak sosyal krizlerde ortay ¢ikar,

e Karizmatik lider, krizlerde sira dis1 fikir ve ¢6ziim Onerileri Uretmektedirler,

e Liderin dogalsti gucleri sayesinde takipcilerin sadakatini saglamaktadir,

e Liderin olaganiistii glicu sayesinde basar1 baglilig1 ve sadakatini artirmakta ve/veya

devam ettirmektedir.

Karizmatik liderler, ozgiivenli, vizyonlarin1 agikga belirten, digerleri tiizerinde
hayranlik uyandirarak onlari etkileyen kisilerden olusmaktadir. Bu baglamda karizmatik lideri
digerlerinde ayiran o6zellikler; ileri gorisliiliikk, vizyon ve amaci gergeklestirmede insanlari
harekete gecirme yetenegidir. Karizmatik lideri farkli kilan 6zelliklerin dogustan geldigini
iddia edenlerin yaninda karizmatik davranislarin sonrada Ogrenilebildigini savunanlar da

bulunmakta ve her iki goriis de gegerli kabul edilmektedir.

Takipgileri tarafindan {iretilen diisiince ve fikirlerini canlandirip, temsil eden
karizmatik liderler, onlara ilham vermeyi saglar (Okcu, 2011: 440). Bu tdr liderlerin
izleyicileri, liderin inanglarini dogru kabul ederek ona itaat etmekte, Orgilit amaglarini
gergeklestirmede yiiksek performans gostermektedir. Bu baglamda karizmatik liderlik, kriz
ortamlarinda ortaya c¢ikarak, nitelikleri ve essiz kisilik 6zellikleri ile kurtarict roliinii

ustlenebilen bir liderlik tarzidir.
3.2.4.4. Stratejik Liderlik

Rekabetin yogun olarak yasandigi ve yonetimde stratejik kararlarin 6neminin
isletmeler i¢in hayati oldugunun farkina varilmasi neticesinde farkli liderlik 6zelliklerine
thtiya¢c duyulmustur. Stratejik liderlik vazgecilemez ve zaruri olarak irdelenmeye
baslanmistir. 1980 yilinda Ust yonetime ait yapilan bir ¢alismada, Hambrick ve Mason
tarafindan ilk kez stratejik liderlik kavrami ifade edilmistir (Y1lmaz, 2011: 96). Uzun sureli
iletisim ve iligkilerin incelenmesi neticesinde planlar yapilarak uygulanmasi, stratejik
liderligin temelini belirlemektedir (Vajarodaya, 2013: 56). Ust diizey yoneticilerin sahip
oldugu bilgi tiiri ve diizeyine bagli olarak orgiitle ilgili aldiklar1 kararlar ve Orgiitiin
performansi; bu yoneticilerin, yaslari, egitim durumlari, deneyimleri ve diger 6zelliklerine

bagl olarak sekillendigi Hambrick ve Mason tarafindan belirtilmektedir. Stratejik liderligi
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diger liderlik modellerinden ayiran en 6nemli unsur, sadece iist yonetimde karar vericilere

hitap etmesidir (Vera ve Crossan, 2004: 223).

Orgiitiin rekabet iistiinliigii saglayabilmesi admna stratejik liderlerin, gelecege doniik,
yonlendirici, yarar saglayici Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Stratejik lider, ileriyi
goren, beraber c¢alistiklar1 kisiler ile arasinda iyi iliskiler kuran, kendine 6zgl bir vizyona ve
esnek bir yapiya sahiptir (Koca Sisik, 2015: 38). Isletmelerde detayli ve kapsaml
sorumlulugu bulunan herkesle gerekli iletisimde bulunabilen, stratejik liderdir (Goktepe,
2004: 60). Bu baglamda birinin stratejik lider olarak tanimlanabilmesi i¢in stratejik diisiiniip
karar verme, vizyon sahibi olma, orgiit liyelerini iyi taniyip onlarla uyumlu c¢alisma, Orgiitii
iistiinliiklerini analiz edebilme, firsat ve tehditleri degerlendirebilme ve orgiit gelecegine deger
katabilme gibi becerilere sahip olmasi gerekmektedir. Temel olarak stratejik liderden, is
gliciinli gelistirip, etkili ekipler olusturarak, ortak amaca ulasmasi beklenmektedir (Adair,
2004: 93-94).

3.2.4.5. Hizmetkar Liderlik

Robert Greenleaf tarafindan onerilen hizmetkar liderlik, ilk defa 1970’lerin basinda
alan yazina kazandirilmistir. Hizmetkar liderlikte takipgilerine hizmet etmek, ilk ve tek
oncelikli amagtir (Kogel, 2018: 607). Greenleaf’in “hizmet eden lider” kavramini ortaya
atmasi ve liderin temel yiikiimliligiiniin astlarina hizmet etmek olmasi gerektigini belirtmesi
bu anlayisin kaynagini olusturmaktadir. Bu anlatimdaki hizmet eylemi; astlar1 gelistirmek,
savunmak ve onlara yetkiler devretmeyi kapsamaktadir. Hizmetkar liderlik, empati yapan,
karsisindakini dinleyip, duygusal olarak anlayan, destek veren ve farkli bir giic kaynagina

sahip olmaktir (Greenleaf, 1977: 22).

Bu yaklasimda amaca ulasmak i¢in verimliligi ve performansi artirmak adina orgiit
tiyelerinin gelistirilmesi ve refahlarinin saglanmasi diisiincesiyle hareket edilmektedir. Bu
baglamda hizmetkar lider, kendi c¢ikarlari1 geri planda tutarak takipgilerinin istek ve
ithtiyaclarim1 diistinerek hareket eder. Hizmetkar liderler fayda gézetmeyen sohret, giic gibi
sahsi ama¢ pesinde olmayan kisilerdir. Hizmetkar liderler igin dinlemek, empati yapmak,
iyilestirmek, ikna etmek, sagduyulu olmak, sorumluluk almak, hizmet etmek ve topluma
odaklanmak hayati eylemlerdir. Hizmetkar liderler takipcilerinin diislincelerini dinleyen,
kendini onlarin yerine koyup onlarin ¢ikarlar1 i¢in hareket eden ve ayni zaman toplum
mutlulugunu da goézeten kisilerdir. Hizmetkar lider sevgiye sahip, algakgoniilliiliik, fedakarlik

gibi ahlak yonli 6zellikler tagiyan, giivenilir, calisanini diisiinen, gelistiren ve c¢alisanlarina
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hizmeti hedefleyen kimsedir. Hizmetkar liderlik, sonradan 6grenilerek uygulanabilen bir
model degil, liderin dogal olarak icinden gelen duygularin disa yansimasidir. Patterson,
hizmetkar liderligi olusturan asagida belirtilmis, yedi boyut olarak belirlemistir (Waddell,
2006: 3):

e Ahlaki Sevgi Sahibi Olma: Yunanca bir kelime olan “agapao”, uygun zamanda, dogru
nedenlerle, dogru isleri yapabilmek ahlaki sevgi sahibi olarak tanimlanmaktadir
(Winston, 2002: 5). Ahlaki sevginin temelinde, ¢alisan sadece bir iiretim faktorii
olarak degerlendirilmeyerek farkli istek ve arzulart olan bir insan olarak
gorilmektedir. Lider, ahlaki sevgiye sahip oldugundan, ilk olarak izleyenlerin temel
ihtiyaglarim1  gidermeye yonelik diislince tarzi ile yeteneklerini gbéz Oniinde
bulundurarak, isletmeye fayda yaratmaya calisir.

e Algakgonilli Olma: Kendisinden daha ¢ok karsisindakine dnem vermesi ve ona daha
fazla odaklanmasidir. Lider, kendisini izleyenlerinden daha iyi durumda gormeyerek,
anlayish davranir.

e Fedakar Olma: Hizmetkar lider, izleyenlerine yardimei olurken herhangi bir karsilik
beklemeden, bu tarz eylemlerde isteklidir. Herhangi bir kazang¢ veya ¢ikar saglama
amaciyla hareket etmez.

e Vizyon Sahibi Olma: isletme i¢in uzun vadeli bir bakis acisiyla vizyon olusturarak,
belirledigi vizyona uygun bir sekilde takipgilerini yonlendirir.

e Giiven: Hizmetkar liderin adil ve ahlaki sevgiye dayali davranislar1 neticesinde
izleyenlerde lidere kars1 giiven duygusu olugsmaya baslar.

e Calisanlart Giiglendirme: Isi yapan calisana sorumluluk verilip yetki devredilerek,
devamli olarak kontrol edildikleri hissi terk edilmis olur.

e Hizmet Etme: Hizmetkar liderligin temeli olan liderin kendisinden once takipgilerinin

cikarlarini gozeterek davranmasi, ana unsurdur.

3.3. Saghk Sisteminde Liderlik Modelleri

Liderlik, kisisel veya grup amagclarin1 ger¢eklestirmek iizere i¢inde bulunulan sartlar
altinda, bireyin diger kisilerin faaliyetlerini etkileyerek yon verme sirecidir (Kogel,
2010:569).

Bir yonetim siireci olarak kabul edilen liderlik, oOrgiiti amaclari dogrultusunda

yoneltmesine iligkin faaliyettir. YoOnetimin her kademesinde bulunan yoneticiler,
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himayelerinde bulunan her tiirlii kaynag: etkili ve verimli bir sekilde yoneterek, amaclara

ulasmak icin ¢abalar (Ulgen ve Mirze, 2014: 27).

Temelinde insan hayati esasli, yapilan hatanin geri doniisiiniin kimi zaman imkansiz
oldugu hizmet sektoriiniin en kompleks yapisina sahip saglik sektorii ¢alisanlari, hasta ve

yakinlari, ayrica birbirleri ile devamli etkilesim igerinde bulunmaktadir (Korkut, 2019: 91).

Hayati 6neme haiz saglik sistemi ancak tiim ¢aliganlarin ortak dogrultuda ilerlemesi ve
kendine has liderlik modeli ile yonetildigi takdirde amaca ulagsmak miimkiindiir. Saglik
sektoriinde kalite ancak sistemsel isleyis ile bes unsurun (hasta, saglik calisani, metot,
teknoloji ve yonetim kalitesi) bir orkestra gibi hareket etmesiyle miimkiindiir (Marsap, 2015:
401). Karmagik bir yapi olan saglik sisteminde yonetim tarzi olarak liderlik modelinin
optimum seviyede etki yaratmasi ancak tiim saglik c¢alisanlarinin takim halinde ¢alismasina

baglhidir (Marsap, 2015: 598).

Saglik sektoriinde gorev alan yoneticilerin liderlik tarzlarini, hizli degisip gelisen
sistem igerisinde yenilemeleri gerekmektedir. Yoneticilik ve liderlik unsurlar biitiinlesik bir
yapida uygulandiginda, maksimum verimlilikten s6z etmek miimkiindiir. Biitiinlesik

yoneticilik ve liderlige ait 6zellikler sunlardir (Marquis ve Huston, 2009: 44):

e Isletmenin biirokratik sinirlandirmalarii asarak takipgilerini etkisi altina alir.
e lleriye doniik diisiince tarzina sahiptirler.

e Olaylara yaklasimi genis acilidir.

e Takipgilerinin sorunlarina ilgili ve farkli taleplere kars1 ilgilidirler.

e Yenilikleri takip ederek sektore uygulamaya caligir.

Saglik sektorii yoneticilerin 6zelliklerine uygun olarak olumlu yaklagimlari neticesinde
calisanlarin motivasyonu ylikselerek hizmet kalitesi ve performanslar1 pozitif yonlii ilerleme
saglar. Yonetim siireclerine ait yeniliklerin, saglik sektoriinde liderler tarafindan yeni bir bakis
acis1 ile uygulanarak, kaliteli saglik hizmeti, hasta ve yakinlari ile ¢alisanlara olumlu ortamlar
yaratmaktadir (Lombardi, 2017: 96). Bu baglamda; ydnetim siirecinde birgok liderlik
modelinden bahsetmek mimkiindir. Yapilan literatiir taramasinda, saglik sektoriinde

algilanan liderlik modellerine ait tez ¢calisma 6rnekleri asagida Tablo 3.3’de sunulmustur.
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Tablo 3.3. Saglik Sektorii Liderlik Modellerine Ait Calismalar

S Calisma Hangi Kurum Calisma
' als Calismanin Adi Yili ve Kimlere 3 Calisma Sonucu
No | Tdrd g Sinirhiliklar
Uygulandig:
Yonetici ve
- sorumlu
Yiiksek Yonetici Hemsirelerin Universite ve Sadece hemsirelerin
L Lisans Hizmetkar Liderlik 2018 Devlet Hemsireler ve | hizmetkar
' Tesi Diizeylerinin Hastanesi Hizmetkar liderlik modelini
Degerlendirilmesi Hemsire Liderlik daha fazla
algiladiklar
tespit edilmistir.
Saglik Yoneticilerinin -
Paternalist Liderlik ) Saghk kurumlan
Davranislarmin Ozel — Devlet Sadece ¢alisanlarinda
2 DOk.tora Calisanlarm [s Doyumu | 2018 Hastanesi H.aStanel?r ve paterna! Ist
' Tezi ve Orgiitsel Adalet Hizmetkar liderligin etkin
Algis Iliskilerinin Liderlik 01..d ust .
incelenmesi diistinilmektedir.
Yoneticilerin
ortaya koydugu
peviet | otantik liderlik
Saglik Yoneticilerinin idari modeli ile
Déniisimei ve Otantik Devlet ] birimlerinde birlikte ayni
3 Doktora Liderlik Ozelliklerinin 2018 Hastanesi srevli zamanda
' Tezi Yenilik¢ilik Iklimine ve idari Birim gdneticiler ile dontisiimcii
Yenilikei Is Davranisina Yonetici y liderlik
e tez .. . .
Etkisi oOzellikleri de
sinirlandirilmig N S
fr gosterdikleri
’ ifade
edilmektedir.
Saglik
Calisanlarin
cok Yogun Bireysel
Temposu ve il | performans ile
Stratejik ve Déniistimeti Ozel — Devlet Saglik dontisiimetii ve
Doktora Liderlik ile Iggoren Hastanesi Midiirligi islemci liderligin
4. Teri Performans: Iliskisi: 2019 ) § Etik Kurul pozitif yonli
Saglik Sektériinde Bir Tim Saghk Raporunu Veri | anlamli bir iliski
Arastirma Cahsanlari toplama icerisinde oldugu
araclarinin calismasiyla
dagitilmasi ortiismekte.
i¢in sart
kosmasidir.
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Tablo 3.3. Tablonun Devami

ik defa bu
caligma ile kamu
ve ozel saglik

Anketin
uveulandig kurumlarinda
szfghk & karsilastirma
Saglik Calisanlarinin g yapimistir. Iki
U kurumlarinda
Algiladig1 Ydnetici A farkli yapida
.o N gorevli her Y
. Desteginin Duygusal Kamu saglik gorevli
Yiksek P . - . meslek
. Emek Uzerindeki Etkisi: kurumlart ile calisanlarca
5. Lisans - g 2019 | . - grubuna
- Bir Kamu ve Bir Ozel 6zel saglik algiladiklar
Tezi ulagsamamak D
Hastanede kurumlar yonetici
. ve Ankete .
Karsilagtirmali Bir desteginin
katilim baz1 .
Aragtirma . anlamli bir
birimlerde cok o
o etkisinin
diigiik
duygusal emek
olmustur. L 7S
Uzerinde kismen
kabul edildigi
yoénindedir.
Saglik
yOneticisinin
Saglik Kurumlari genel olarak
e - Arastirmanin - A
Yoneticilerinin hizmetkar
. A sadece kamu SO
Algilanan Hizmetkar ; liderlik
AT Kamu Hastane hastanesinde o L lar
Doktora Liderlik Ozelliklerinin, o et Ozelliklerine
6. . . ren 2020 | ust duzey yiiriitilmiis .
Tezi Lider Etkililigi ve PN iligkin algisi
yoneticileri olmasi ve . g
Kurum Performans yiiksektir. I
~ S . hastane . -
Gostergeleri Uzerindeki e yerinde hoggorii
yoneticileri

Etkisi

ve durustlik ile
guven yaratmak
istemektedirler.

Yukarida belirtilen tez ¢alismalarinin arastirilmasina ilave olarak 2016 - 2021 yillar

arasinda Google Akademik iizerinden saglik kurumlarinda gorevli yoneticilerin ortaya

koydugu liderlik modellerine ait makalelerde yapilan arastirmada ise hizmetkar, islemsel ve

doniisiimecti liderlik modellerinin ¢alisanlar1 pozitif yonlii etkilerken, etik liderligin ise

orgiitsel adalet algisinmi arttirdiginin goriildiigii belirlenmistir. Bununla beraber dogru ve uygun

liderlik tarzlarmin yansitilmasi ile ¢alisanlara ve dolayisiyla igletmeler {izerinde olumlu etki

yarattig1 tespit edilmistir (Taser vd., 2022: 43).

3.4. Duygusal Emek ile Liderlik Tliskisi

Hizmet sektoriiniin hizla 6nem kazanmasi ile sektdriin en onemli unsuru olan insanin

duygu ve davraniglari, fiziksel ve zihinsel emege ilave olarak duygusal emek 0Onem

kazanmaya baslamistir. Duygular, insan hareketlerini yonlendirdikleri i¢in hizmet sektoriinde
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isin ayrilmaz bir parcasi olarak kabul edilerek, verilen hizmetin kalitesini degistirebilmektedir

(Usta ve Akova, 2015: 42).

Hizmet isletmelerinde yiiz yiize iletisim ile etkilesim igerisinde bulunan ¢alisanlara
icinde bulunduklar1 ruh halleri dGnemsenmeden, isletme tarafindan dnceden belirlenmis yazili
ve sOzlii olarak davranis sekilleri bildirilerek duygularini yonetmeleri beklenmektedir. (Zaph
ve Holz, 2006: 2). Bu noktada; ¢alisanlar ile etkili iletisim saglayarak isletmeye karst baglilik
ve yazili, sozlii davranig bicimlerinin benimsenmesini etkin bir sekilde saglayacak lidere
ihtiya¢c bulunmaktadir (Yalgin, 2018: 1063). Calisanlarin hareket tarzini ve performansini
etkileyen kuvvetli duygulari, is ortamina negatif veya pozitif olarak yansiyabilir. Calisanlarin
duygularini anlayabilecek ve yonlendirmesini bilen etkili liderlere ihtiyag vardir (Humphrey,
Pollack ve Thomas, 2008: 151).

Lider, ¢alisanlar iizerinde adil davranis ve giiven olusturan, herhangi bir zorlama
olmadan calisan tarafindan takip edilen kisidir. Lider, calisanlar iizerinde etki meydana

getirirken igletmelerin amaglarini yerine getirme hedefindedir (Bryman, 1992: 23).

Calisanlarda etki yaratabilecek liderlik modelinin, iletisim yeteneginin ileri
seviyelerde oldugu takdirde calisanin ihtiyact olan konu hakkinda dogru bilgilendirme
yapabilir, geri bildirim saglanabilir ve lidere olan giiven duygusu artar. Boylelikle, olasi
catigmalar engellenerek, saglikli ¢alisma ortaminda huzur saglanir. Huzurlu olan, problemleri
¢oziilen ve giiven duygusuna sahip calisanlar, isletmeler tarafindan belirlenmis yazili ve sozli
kurallar1 igsellestirip duygularint dogal olarak ifade ederek samimi davranislar yansitir.
Calisanlar, gorev yaptiklari kurumun kendisine ait oldugu hissiyle davranir. Dolayisiyla,
isletme amacin1 gerceklestirebilmek kolaylasir. Biitiin bunlar; etkili bir lider sayesinde
mumkindir. Etkili olan liderin duygusal emek tzerinde pozitif yonlii etkisi bulunmaktadir
(Akbiyik, 2013: 85-86).

Fikirlerini ozgilirce beyan edebilecek ve yaraticilik (zerinde etkin olan kurum
kiltdriinin nasil isledigi, sekillenmesi ve ¢alisanlarin ig¢sellestirmesi, etkili bir liderlik rolii ile

baglantilidir (Luecke, 2008: 141).

Hizmet isletmelerinin i¢inde bulundugu sektore gore (egitim, turizm, saglik,
pazarlama, vb. ) farkli liderlik modellerinin uygulanmasi ile olumlu sonuglari, maddi veya ise

baglilik, kendini iyi hissetme gibi olumlu sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Kaplan, 2019: 87).
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Isletmeler tarafindan gosterilmesi istenen davramis kurallari ile ¢alisanin hissettigi
duygular ortiismediginde, duygusal uyumsuzluk meydana gelir. Olumsuz sebeplerin ana
sebebi duygusal uyumsuzluktur. Tiyatro oyununda gibi herhangi bir roliin, oyuncunun kisilik
ve duygular ile uyusmadiginda rol ¢atismalarina benzetilmektedir (Abraham, 1998: 137).
Ortaya c¢ikan rol catigmalari sonucunda ilk olarak stres, kaygi ve bunlardan kaynaklanan
duygusal tikkenmiglik kendini gosterir (Bekman, 2016: 54). Duygusal tikenmislik;
calisanlarda, kendini degersiz hissetme, halsizlik, verimin azalmasi, yipranma, asirt alkol
kullanimi, depresyon ve gerginlik halleri ile ortaya ¢ikar (Baysal, 1995: 32). Dolayisiyla,
gerginlikten kaynaklanan uyku dizeninin bozulmasiyla ise ge¢ gidisler yasanmaktadir.
Uykusuzluk, bagisiklik sisteminin diizenini de bozdugundan, halsizlik, odaklanamama, bas
agrist ve virlslere karst direngsizliklere sebep olur. Fiziksel rahatsizliklarin yani sira
psikolojik rahatsizliklara da sebep olabilir ve yeniden eski haline donme suresi yani iyilesme
stireci uzamaktadir (Maslach ve Zimbardo, 1982: 74).

Belirtilen olumsuzluk orneklerine ilave olarak iginde bulunulan ¢alisma
kosullarindan rahatsizlik duymasindan dolay1 ortamdan uzaklagma istegi olan isten ayrilma

niyetidir (Rusbult, vd., 1988: 599).

Duygusal emegin olumsuz sonuclarint azaltmak iizere sosyal kimlik kurami geregi
calisanlarin duygu ve diislinceleri, kurum tarafindan belirlenmis onceden belirlenmis kurallar
ile ayn1 yonde uygulanabildiginde, duygusal emege ait olumsuzluklar da azalir (Ashforth ve
Humphrey, 1993: 98).

Olumsuzlar1 azaltmak iizere ¢aligmalara ihtiya¢ duyulmasina ragmen liderlik modelleri
ile duygular arasindaki iliski analizi yapilan ¢aligma sayis1 yetersizdir (Rowold ve Rohmann,
2009: 45). Duygusal emek konusunda yetersiz caligmalarin nedeni konunun literatiire
girmesinin yakin zamanda olmasidir. Duygusal emek, Amerikali sosyolog Arlie Russel
Hochschild (1979) tarafindan yayinlanan duygu ¢aligsmalari ile ilgili makalesi temelinde, “The
Managed Heart: The Commercialization of Human Feeling” (1983) “Yonetilen Kalp: Insan
Duygularinin Ticarilestirilmesi” adli kitabi ile literatiire gecmistir. Ulkemizde ise duygusal
emek ile ilgili ilk arastirma olarak Yiksek Ogretim Kurumu (YOK) Tez iizerinden “duygusal

emek” kelimeleri ile yapilan taramada Oz (2007)’e ait doktora tez ¢alismasina ulasilmistir

Bu baglamda, yeni bir arastirma konusu olarak karsimiza ¢ikan duygusal emegin
liderlik unsuru ile iliskilendirilmesine ait YOK Tez iizerinden “duygusal emek ve liderlik”

kelimeleri ile yapilan taramada tespit edilen ¢alisma ornekleri Tablo 3.4’de sunulmustur.
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Tablo 3.4.

Duygusal Emekle Iliskilendirilmis Liderlik Modellerine Ait Calismalar

Hangi
Sira Calisma Kurum ve Calisma
No. | Tri Calismanin Ad: Yt Kimlere Swnirliliklar G-alisma Sonucu
Uygulandig1
Yoneticiler ile
siirlidir. Nitel
calisma
Etkili Liderligin ) yg%liiglgih?gine Calisanlarin
Yiiksek Duygusal Emek Ozel sektor gt‘)res ¢ uygun duygusal
. Davraniglart Uzerindeki |9 davranig
1. Lisans Lo 2013 | Yoneticileri | hazirlanmasindan . .
. Etkisi: Hizmet sergilemelerinde
Tezi . . dolay1 yanitlarin 2 .
Sektdrunde Bir lider énemli rol
¢ok az esnek
Uygulama . oynamaktadir
olmasi ve yeni
kavramlari
sinirlayabilecek
olmasidir.
[syerinde Adaletin Elde edilen
Yiksek EFkisinin Olg .Ul‘mesinde, verel Finansal beklenti katiimer
. Lider Desteg.}nl_n _ ybnetimlerde . caliganlarin lider
2. Lisans Aracilik Rolii: Izmir 2016 Brev vanan dlslndakl konulara destedi diizevi
Tezi ilindeki Yerel Yénetim gahsarﬁaf Ilgisiz katilimeilar derin;gemesin}:a
Calisanlart Uzerinde Bir eylem duizeyini
Uygulama arttirmaktadr.
e | Etik Liderlik ve Universite £tk liderlk ve
YUkse Duygusal Emek Iliskisi: Idari A QUygﬂsa eme
3. Lisans e 2017 | personeli Zaman ve mekéan | 6lgegi arasinda
; Kafkas Universitesi S
Tezi Ornedi anlaml bir iligki
& bulunamamustir.
Ogretmenlerin Secilen N
Doktora Ogretimsel Liderlik Kamu ortaokullar ve il)dggﬁ?linr soellu
4. - Rolleri Ile Duygusal 2017 | . gorevli ..
Tezi e - Ogretmen oy duygusal emegi
Emek Gosterimleri Ogretmenlerle etkilemektedir
Arasindaki Tliski siirlidir )
Stratejik lider
mudurlerin
okullarda
Stratejik Liderlik ve coremenierin
Yiiksek Duygusal Emek Kamu Ardahan Merkez Sar}rll?mi davrari
5. . Arasmdaki Tliski: 2018 | .. Ilgeleri ile L ¥
Lisans c Ogretmen bigimini
Ardahan Ili Okul sinirlandirilmigtir -
Yoneticileri Ornegi kullandiklart igin
egitimde
Ogrencilere
pozitif etkiler
yaratmaktadir.
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Tablo 3.4. Tablonun Devami

4 ve 5 yildizlh

Liderlik Davraniginin otellerde liderlik Sosyal _
Duygusal Emek ve davranislars sermayenin
Yenilikei iklim sosyal Vse ’ liderlik
Doktora Uzerindeki Etkisinde Otel entelektiiel davramslyI.a
- Sosyal Sermaye Ile 2018 benzer sekilde
Tezi . . Caliganlar1 sermaye,
Entelektlel Sermayenin duygusal emek ve
duygusal emek ve S
Aracilik Rolii: Otel b yenilikci iklimi
. X . yenilikgi iklime Lo
Isletmelerinde Bir . . etkiledigini
yonelik algilar . .
Arastirma belirtmektedir.
simirlandirilmastir.
Orgiitsel
bagliligin
Genelleme .
. - duygusal emegin
yapabilmek icin ;
ot e . bir ardil
Algilanan Etik Liderligin daha genis - .
; olduguna igaret
Duygusal Emek orneklemde ve .
o 72 o Devlet etmektedir.
Uzerindeki Etkisinde g daha farkl: alt - o
Doktora A BRS Saglik } igsgdrenlerin etik
) Orgiitsel Bagliligin 2019 sektorlerde Yo
Tezi o x Kurumu liderlik algisinin
Aracilik Rolii: Saglik arastirmalarin . <
. Calisanlari Orgiitsel baglilik
Kurumlarinda Bir yapilmasinin
- ve duygusal
Aragtirma uygun olacagi o
¥ o emekle etkilesim
degerlendirilmekt . <
: halinde oldugunu
edir L
biiyiik 6lgiide
dogrulamaktadir.
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4. YONTEM

Bu boliimde; saglik sektoriinde algilanan liderlik modellerinin ¢alisanlarin duygusal
emekleri tizerine etkilerini 6lgmek iizere yapilan uygulama neticesinde elde edilen bulgularin

analizi Uzerinde durulacaktir.

Bu baglamda, saglik sektdriinde algilanan liderlik modellerinin tespitine yonelik; YOK
Tez veri tabanindan 1998-2018 yillar1 arasinda “liderlik, saglik, yonetici” anahtar
sOzciikleriyle tarama ile literatiir tarama c¢alismasi yapildigi tespit edilmistir. Yapilan bu
literatiir tarama calismasinda; doktora ve yiiksek lisans tezlerinden olusan 31 c¢alismanin
yapildigi, saglik yoneticilerine ait liderlik modelleri olarak; doniisiimcii, etkilesimci, gorev
odakli, babacan (Paternalist), etik ve hizmetkar liderlik modelleri gibi modeller 6n plana
cikmustir (Ozdemir, Cakir ve Kiigiikali, 2019: 2893- 2906). Calismaya devam niteliginde, ayni
anahtar sozcukler ile 2019-2020 yillar1 arasinda yapilan literatiir taramasinda farkli bir liderlik
modeli gozlemlenmemistir. Ayrica, Google Akademik kullanilarak, 2016-2021 yillari
arasinda yapilan makaleler taranmistir. Belirlenen anahtar sozctikler ve kriterleri ile yapilan
tarama neticesinde; 16 makalenin arastirmaya uygun oldugu tespit edilmistir. Tespit edilen
arastirmalarda; etkilesimci, doOniisiimcii, etik, paternalist, hizmetkar liderlik tipleri
irdelenmistir. (Taser, vd. 2022: 33). Dolayisiyla, tiim liderlik modellerinin saglik
kurumlarinda arastirilmasinin anlamsiz ve gereksiz yere zaman kaybi yaratacagi diislincesiyle
daha 6nceden yapilan arastirmalarda saglik sektoriinde gézlemlenen liderlik modelleri {izerine
calisilacagindan, tez arastirma konusunun i¢inden c¢ikilmaz bir hal almasi engellenmistir.
Saglik sektoriinde algilanmayan liderlik modellerinden uzaklasarak, c¢aligmanin gereksiz
yonlere kaymasi1 ve katki saglamayacak alanlardan, ¢alismaya esas teskil edecek algilanan

liderlik modellerinin ¢alisanlarin duygusal emekleri {izerindeki etkileri gézlemlenecektir.

Gozlemlenen liderlik modellerinin, saghk kurumlarinda c¢alisanlarin  duygusal
emeklerini pozitif veya negatif yonde etkileri 6lgiimlenerek, yapilan uygulama neticesinde
elde edilen bulgular analiz edilecektir. Yapilan arastirmanin problemi, amaci, modeli,

hipotezleri, evreni ve 6rneklemi, veri toplama araglari hakkinda gerekli bilgiler verilmektedir.
4.1. Arastirmanin Problemi ve Amaci

Tiim liderlik modellerinin saglik kurumlarinda arastirilmasinin hem zaman hem de

emek kisidina yol agmasi nedeniyle daha 6nceden yapilan arastirmalarda saglik sektoriinde
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gozlemlenen liderlik modelleri (doniisiimcti, etkilesimci, gorev odakli, babacan (Paternalist),

etik ve hizmetkar liderlik) kullanilmistir.

O N o g A~ WD PE

10.

11.

Belirtilen bu amag¢ dogrultusunda asagidaki sorularin cevaplart aranmaistir:

Saglik ¢alisanlarinin liderlik algilar1 cinsiyete gore farklilagsmakta midir?

Saglik ¢alisanlarinin liderlik algilar1 yasa gore farklilasmakta midir?

Saglik caligsanlarinin liderlik algilari medeni duruma gore farklilasmakta midir?

Saglik calisanlarinin liderlik algilari egitim durumuna gore farklilasmakta midir?
Saglik ¢alisanlarinin liderlik algilari meslek gruplarina gore farklilasmakta midir?
Saglik ¢alisanlarinin duygusal emek algilari cinsiyete gore farklilasmakta midir?
Saglik ¢alisanlarinin duygusal emek algilar1 yasa gore farklilagmakta midir?

Saglik c¢alisanlarinin duygusal emek algilart medeni duruma gore farklilagsmakta
midir?

Saglik calisanlarinin duygusal emek algilar1 egitim durumuna gore farklilagmakta
midir?

Saglik calisanlarinin duygusal emek algilar1 meslek gruplarina gore farklilagmakta
midir?

Saglik sektoriinde algilanan liderlik modellerinin calisanlarin duygusal emekleri

uzerinde bir etkisi var midir?
4.2. Arastirma Modeli

Saglik sektoriinde ¢alisanlar tarafindan algilanan liderlik modellerinin, duygusal

emekleri iizerinde etkisini belirlemeye yonelik arastirma yapilmistir. Bu arastirma kapsamini

belirten model asagiya cikartilmistir. Bu kapsamda; saglik sektoriinde calisanlarin

algiladiklar1 liderlik modelleri bagimsiz degisken, duygusal emekleri iizerinde yarattigi

etkileri ise bagimli degisken olarak belirlenmistir. Bununla beraber demografik faktorlere

gore algilanan liderlik modelleri ve bunun saglik ¢alisanlarinin duygusal emekleri Gzerinde

yarattig1 degisiklikler tespit edilmeye calisilmistir. Yapilan uygulamanin hedefine uygun

olarak hazirlanan arastirma modeli asagidaki Sekil 4.1.”de diizenlenmistir.
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/ALGILANAN LIDERLIK MODELLERN

Dontisiimcii Liderlik
Etkilesimci Liderlik
Gorev Odakli Liderlik
Babacan (Paternalist) Liderlik
Etik Liderlik

\ Hizmetkar Liderlik /

f DUYGUSAL EMEK DAVRANISLARI \
Yuzeysel Derinlemesine Samimi
Davranis Davranis Davranis

Sekil 4.1. Arastirma Modeli
4.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Hipotezleri

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin, 6l¢ek sorularini gercek goriislerini yansitarak

yanitladiklar1 varsayilmistir.

Hipotez (H), arastirmada degiskenler arasindaki iliskiler hakkinda beklenen sonuglara
ait tahminlerdir. Bilimsel arastirmalarda sifir ve alternatif hipotez olarak iki farkli hipotez
kullanilmaktadir. Sifir (temel) hipotezi (HO) degiskenle gruplar arasinda iligki veya anlamli
bir fark olmadig1 iizerine kurulurken; alternatif hipotez (H1) ilgili degiskenler arasinda bir
fark oldugu tizerine kurulmaktadir. HO hipotezi arastirmada gdziikmese dahi varligi kabul
edilmektedir. Dolayisiyla, bu arastirmada degiskenler arasinda iligki veya fark oldugu

diisiincesinden hareketle H1 hipotezlerden meydana gelmistir (Karagéz, 2015:212).
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Bu arastirmada bagimsiz degisken olan saglik sektoriinde calisanlarin algiladiklar
kurumsal liderlik modellerinin, bagimli degisken olan duygusal emekleri {izerinde yarattigi

etkileri sinamak iizere asagida belirtilen hipotezler gelistirilmistir:

H1: Saglik calisanlariin liderlik algilar1 (doniisiimcii, etkilesimci, gorev odakli,

babacan(paternalist), etik, hizmetkar) cinsiyete (kadin, erkek) gore farklilasmaktadir.

H2: Saglik c¢alisanlarmin liderlik algilari (doniisimcii, etkilesimei, gorev odakli,

babacan(paternalist), etik, hizmetkar) yas gruplarina gore farklilasmaktadir.

H3: Saglik c¢alisanlarmin liderlik algilar1 (doniistimcii, etkilesimcei, gorev odakli,

babacan(paternalist), etik, hizmetkar) medeni duruma goére farklilasmaktadir.

H4: Saglik c¢alisanlarmin liderlik algilar1 (doniisiimcii, etkilesimci, gorev odakli,

babacan(paternalist), etik, hizmetkar) egitim durumuna gore farklilasmaktadir.

H5: Saglik calisanlarmin liderlik algilar1 (dontisiimcti, etkilesimei, gorev odakli,

babacan(paternalist), etik, hizmetkar) meslek gruplarina gore farklilasmaktadir.

H6: Saglik c¢alisanlariin duygusal emek algilar1 (ylizeysel, samimi, derinlemesine)

cinsiyete gore farklilagmaktadir.

H7: Saglik ¢alisanlarinin duygusal emek algilar1 (yuzeysel, samimi, derinlemesine)

yas gruplarina gore farklilasmaktadir.

HS8: Saglik c¢alisanlarinin duygusal emek algilar1 (ylizeysel, samimi, derinlemesine)

medeni duruma (evli, bekar) gore farklilagmaktadir.

HO9: Saglik calisanlarinin duygusal emek algilar1 (yiizeysel, samimi, derinlemesine)

egitim durumuna gore farklilagmaktadir.

H10: Saglik calisanlarinin duygusal emek algilar (yiizeysel, samimi, derinlemesine)

meslek gruplarina gore farklilasmaktadir.

H11: Saglik sektoriinde algilanan liderlik modellerinin ¢alisanlarin duygusal emekleri

Uzerinde bir etkisi vardr.
4.4, Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Saglik sektoriinde calisanlar tarafindan algilanan liderlik modellerinin, duygusal
emekleri Uzerinde etkisini incelemek amaciyla gergeklestirilen bu ¢alismada; Bilecik 11 Saglik
Midiirliigii bilinyesinde bulunan tiim saglik kurumlarinda c¢alisanlar, arastirma evrenini
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olusturmaktadir. Aragtirma evreninin saglik sektorii ¢alisanlari olmasinin ana sebebi; hizmet
sektoriinde yer alan genis uygulama agina sahip olmasi, ¢alisanlarin birbirleriyle, hasta ve
hasta yakinlariyla yiiz yiize iletisim halinde olmalari, duygusal emegin yogun olarak
yasandig1 ve kullanildig1 sektor grubudur. Arastirma evreni; personel sayist bilgi talebinde,
Bilecik i1 Saglik Midiirliigii ve bagl saglik tesislerinde ¢alistirma bigimi ayirt edilmeksizin
2021 yili verilerine gore toplam 2614 calisandir. Kovid-19 pandemisi nedeniyle saglik
calisanlarinin mesai saatlerinin ¢ok yogun ve degisken olmasi ile siirekli yogun calisma

temposunda olduklarindan, bu siiregte arastirma evreninin tlimiine ulagsmak ¢ok zordur.

Bilecik 11 Saghk Miidiirliigii biinyesinde bulunan tiim saglik kurumlarinda
calisanlarina internet destekli ¢evrim ic¢i anket uygulanacagindan, dogrudan 6rneklemeye tim
calisanlarin esit sekilde katilma hakki vardir. Kiime tanimlamaya ihtiya¢ olmadigindan,
tanimlanan arastirma evreni i¢in tek asamali 6rnekleme yontemi tercih edilmistir (Creswell,

2016: 158).

Bu baglamda; orneklem biiyiikliigii, aragtirma evreni icerisinden belirli bir sayida
denekten olusan geneli temsil edebilecek, Bilecik Il Saglik Miidiirliigiine bagli olarak
calisanlarin sayisina gore 381 kisi ankete katilmistir. Uygun 6rneklem miktarinin tespitine
yonelik tabloya istinaden, 381 oOrneklem miktar1 2614 kisilik arastirma evreni i¢in kabul
edilebilir seviyededir (Coskun vd., 2015: 118). Arastirma konumuzda; ¢alisanlarin belirli bir
kategori ayrimi yapilmayarak, Bilecik 11 Saglik Miidiirliigiine bagh olarak merkez ve ilgelerde
farkli konumdaki tiim calisanlar esit ve bagimsiz se¢ilme hakkina sahiptir. Ayrica, segilen bir
calisan, digerinin Orneklem grubuna se¢ilmesini engellemeyecektir. Arastirma evreninde
bulunan, farkli statiide calisan tiim gruplarin, 6rneklemde temsil edilme sans1 bulunmaktadir.
Dolayisiyla, belirtilen kriterlere uygun olarak Olasiliga Dayali Ornekleme Tekniklerinden
‘Basit Tesadiifi Ornekleme’ modeli tercih edilmistir. Bunlarin yani sira, Kovid-19 pandemi
kisitlamalar1 neticesinde diger illerin saglik c¢alisanlarina ulagsmanin zorluklarindan dolay1
arastirma evreninin saglik sektoriinde belirli bir ¢ergeveye oturtularak evrenin Bilecik ili ile
sinirl tutularak internet tabanl gevrim ici anket kullanilmasiyla, Basit Tesadiifi Orneklemenin
sakincalar1 olan cografi dagilim ve aragtirmanin uygulanabilirli§inin imkansiz hale gelmesini

de ortadan kaldirmaktadir (Coskun vd., 2015: 139-140).
4.5. Arastirmanin Veri Toplama Araclari

Arastirma konusuna ait verilerin toplanmasinda geleneksel yontem tirt olan elden

teslim edilerek belirli bir siire sonrasinda toplanma yonteminden ayrilarak modern yontem
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esasli cevrim ici olarak gonderilen link tizerinden internet tabanli anket teknigi kullanilmistir.
Olgek kapal1 uclu sorulardan olusturulmus 5°1i Likert Olcegi tercih edilmistir. Likert dlgegi ile
kisilere ait tutumlarini ve egilimlerini 6lgme amagli olarak, uygulanan Ol¢ek neticesinde
ifadeler arasi iliski veya korelasyon incelenebilecektir (Coskun vd., 2015: 118). Gerekli
analizler icin IBM SPSS Statistics 25. Stirim kullanilmistir. Uygulanan anket ¢ bélimden

meydana gelmistir.

Ik boliim; demografik bilgilerin tespiti amaciyla katilimeilara yéneltilen 8 maddeden

olusmaktadir.

Ikinci boliim; liderlik modelini tespit etmek amacli katilimcilara 24 soru yoneltilerek

algilanan farkli liderlik modeli tespit edilmeye calisilmistir.

Uciincii boliim; ankete katilanlarin duygusal emek seviyelerini dl¢iimlemek iizere 13

maddeden olusan sorular yoneltilmistir.
4.5.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin, degiskenler ile ilintisini tespit edebilmek
amaciyla yas, cinsiyet, 6grenim ve medeni durumu, meslegi, istihdam sekli, meslekte kaginci
yilt ve ¢alistigi kurumu ihtiva eden 8 soru sorularak, katilimcilarin kendilerine 6zgii bilgileri

dogrultusunda cevaplandiracaklari varsayilmistir.
4.5.2. Liderlik Tarzlar1 Olgegi

Saglik kurumlariin son yillarda gelismesi ve degismesi neticesinde rekabetin arttigi
gozlemlenmektedir. Dolayisiyla, saglik sektoriiniin her kademesinde gorevli yoneticilerin
liderlik ozellikleri ile orantili bir sekilde sektérde One c¢ikmak, calisan motivasyon ve
performansi ile hasta memnuniyeti agisindan énemli duruma gelmistir. Her ne kadar birgcok
liderlik modelinden s6z etmek miimkiin ise de saglik yoneticilerine ait liderlik 6zellikleri ile
ilgili alan yazin taranirken, YOK Tez veri tabanindan 1998-2018 yillar1 arasinda “liderlik,
saglik, yonetici” anahtar sozciikleriyle tarama ile literatlir tarama caligmasi yapildig1 tespit
edilmistir. Yapilan arastirmada; doktora ve yliksek lisans tezlerinden olusan 31 ¢alismanin
yapildigi, saglik yoneticilerine ait liderlik modelleri olarak; doniisiimcii, etkilesimci, gorev
odakli, babacan (Paternalist), etik ve hizmetkar liderlik modelleri gibi modellerin 6n plana
ciktig1 godzlemlenmistir (Ozdemir, Cakir ve Kiiciikali, 2019: 2893-2906). Gézlemlenen
liderlik modellerinin, uygulamanin giincelligi agisindan 2019 ve 2020 yillarina ait “liderlik,

saglik, yoOnetici” anahtar sozciikleriyle yapilan sorguda; bir Onceki literatiir tarama
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caligmasiin devami niteliginde, saglik kurumlarinda algilanan farkli bir liderlik modeline
rastlanmamistir. Bu baglamda, tiim liderlik modellerinin saglik kurumlarinda aragtirilmasinin
anlamsiz ve gereksiz yere zaman kaybi yaratacagi diisiincesiyle daha Onceden yapilan
arastirmalarda saglik sektoriinde gozlemlenen liderlik modelleri iizerine calisilacagindan, tez
arastirma konusunun i¢inden ¢ikilmaz bir hal almasi engellenmistir. Saglik sektdriinde
algilanmayan liderlik modellerinden uzaklasarak, calismanin gereksiz yonlere kaymasi ve
katki saglamayacak alanlardan, ¢alismaya esas teskil edecek algilanan liderlik modellerinin

calisanlarin duygusal emekleri lizerindeki etkileri gézlemlenecektir.

Liderlik Tarzlar1 Olgegi, Sayan’a (2018) ait doktora tez ¢alismasindan alinmustir.
Algilanan liderlik tarzi 6lgegi, Sayan (2018: 323-324) tarafindan Tiirker (2013) doktora tez
calismasindan alinarak, Tirker (2013) ise, Caglar’in (2011) doktora tez ¢alismasindan Glgek
iizerinde baz1 degisiklikler yaparak kullanmistir. Bu arastirma i¢in 6lc¢ek {izerinde kimi sorular

cikartilip, olmayan liderlik modeline ait sorular eklenmistir.

Olgekte bulunmayan gérev odakli liderlik modeli, dlgekte 15, 22, 28, 32°nci sorular
olarak Doganay (2014: 78) tarafindan Northouse (2013)’un “Leadership: Theory and

Practice” kitabindan alinmustir.

Olgekte bulunmayan diger model olan, hizmetkar odakli liderlik modeli, dlgekte 12,
13, 20, 21, 27’nci sorular olarak Topaloglu (2019: 255) tarafindan, Dennis-Winston (2003)
modeline uygun bicimde Aslan ve Ozata (2011) tarafindan yapilan arastirma ve ¢alismalardan
faydalanilarak gelistirilmistir. Ancak, bazi sorularin saglik sektoriiyle ilgisi olmadigi

diisiincesiyle 6l¢ekten ¢ikartilmistir.

Tablo 4.1°de yer alan liderlik tarzlar1 6lgegine ait arastirmaya konu olan 6 adet liderlik
modeli olarak; Etkilesimci Liderlik 4 ifade, Doniisiimcii Liderlik 4 ifade, Gorev Odakli
Liderlik 4 ifade, Babacan (Paternalist) Liderlik 4 ifade, Hizmetkar Liderlik 4 ifade ve Etik
Liderlik 4 ifade, toplam 24 ifade tarzi ile belirtilmistir. Katilicimlar tarafindan yiiksek
diizeyde anlam ifade edecek ifadelerin tespiti i¢in kullanilan tiim 6l¢eklerde en yiiksek faktor
ylikiine sahip ifadeler kullanilmistir. Ayrica, katilimcilara yonlendirme yapilmasini
engellemek adina arastirilacak tiim liderlik modellerine ait esit miktarda ifadelere yer
verilmistir. Katilimcilardan bagli olduklart bir iist yoneticinin olgekte belirtilen liderlik
davranislarini ne derece gerceklestirip gergeklestirmedigini, “1- Kesinlikle Katilmiyorum” ile

“5- Kesinlikle Katiliyorum” arasinda 5 cevap se¢enegiyle degerlendirmesi istenmistir.
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Saglik ¢alisanlarinin algiladigi liderlik modeline ait ifadeler ve siralamalar1 agsagidaki

Tablo 4.1.”de gosterilmistir.

Tablo 4.1. Algilanan Liderlik Modeline Ait Ifadeler

IT\I/IdOeerIEIIF S’;l;)a Algilanan Liderlik Modeli Sorular:
1 | Isimi iyi yapmak i¢in cabamu artirdigimda beni ddiillendirir.
o 2 | Yapilan iyi isi takdir, begenisini ayrica belirtir.
Etk}le$1m01 4 Isle ilgili istenen sonuglara ulasmak i¢in yapmam gerekenleri
Liderlik acikca ortaya koyar.
29 Kurallar ve talimatlara uygun hareket ettigim siirece, hak ettigimi
elde edebilmemi saglar.
5 Davranislar1 ona saygi duymami saglar.
e e e 20 | Calisanlari hedefler dogrultusunda takim {iyesi olmaya tesvik eder
Doniistimcii . T — ;
Liderlik 23 | Her birimize farkli ihtiyaglari, yetenekleri ve istekleri olan
bireyler olarak yaklasir.
17 | Kararlarinda adil ve dengelidir.
11 Gorevin tam olarak yapilmasi i¢in her gorevde bakis agisini
agikca ifade eder.
Gorev Odakl 15 | Her zaman ¢aligsanlara kars1 kendi roliinii ve otoritesini vurgular.
Lider 19 | Calisanlardan strekli daha iyi calismalarini ister.
21 | Verdigi gorevlerin zamanindan 6nce tamamlanmasini ister.
3 Calisanlar1 yakindan (6rn. Kisisel sorunlar, aile yasantisi vb. gibi)
tanimaya énem verir.
Babacan 6 | Isle ilgili her konuda, haberdar olmak ve kontroli elinde tutmak
(Paternalist) ISter.
A Karar alirken calisanlara fikirlerini sorar, ancak son karar1 kendisi
Liderlik 16 | Verir.
18 Isler gerektigi gibi yapilmadiginda kurallari (ikaz, ihtar, ceza
vb.) uygular.
9 Kurumun hangi hedefe ulagsmas1 gerektigini iyi bilir ve toplum
icin ne yapmak istediginin farkindadir.
Hizmetkar 10 | Hizmet edilmekten ¢cok hizmet etmeyi sever.
Liderlik 13 | Acik ve gergekei hedefler belirler.
14 | Calisanlar1 hata yaptiginda affeder.
7 | Soylemlerinde samimidir.
S 12 | Her bir ¢alisanin yetki alanini izah eder/agiklar.
Etik Liderlik Verdigi kararlart astlarinin tavsiyeleri dogrultusunda gozden
gecirir.
24 | Etik kurallar yoniinden davraniglari ile kendisi 6rnek olusturur

4.5.3. Duygusal Emek Olcegi

Duygusal emek; yiizeysel, derinlemesine ve samimi davraniglar olarak 3 alt boyutta

incelenmektedir. Duygusal emek oOlgegi; Diefendorff ve arkadaslart (2005) tarafindan
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uygulanan, Basim ve Begenirbas (2012: 90)’in bir 6l¢ek uyarlamasi ¢alismasi neticesinde

Tiirkce uyarlamasi yapilarak toplam 13 ifadeden olusturulmustur. Basim ve Begenirbas

(2012) galismasinda 6lgegin, 6rneklem grubu olarak her ne kadar egitim ve 6gretim sektorii

secilse de duygusal emegin kisisel davraniglari test etmesi ile hizmet sektoriiniin bir baska dali

olan saglik sektoriinde de uygulanmasinda sakinca bulunmayacagi diisiinilmiistiir. Bu

diisiince dogrultusunda; dlgekteki ifadeler saglik kurumlarinda ¢alisanlara uygun olarak Ozen

(2017: 155) tarafindan tezinde saglik sektoriine uygulanmistir. Ozen (2017) tezinde, saglhk

calisanlarma yonelik uygulama yaptigindan ve tezin igerigi incelendiginde bu arastirmaya

konu olanlar ile ortiistiigii degerlendirilmistir.

Saglik caliganlarinin duygusal emek davranig diizeyleri Tablo 4.2°de belirtildigi tizere;

Ylzeysel davranig dlgekte ilk 6 ifade, Derinlemesine davranmis 7, 8, 9, 10 numarali ifade,

Samimi davranig 11, 12, 13’lincii ifade ile temsil edilerek Ol¢iimlenmeye ¢aligilmistir.

Katilimcilarin hizmet verdikleri esnasinda kendi davraniglarin1 “1- Kesinlikle Katilmiyorum”

ile “5- Kesinlikle Katiliyorum” arasinda 5°li Likert Olgegine uygun olarak degerlendirecektir.

Tablo 4.2. Duygusal Emek Davranisina Ait Ifadeler

Duygusal

mek Sira Duygusal Emek Davramisina Ait ifadeler
Davramsi No
1 Hizmet verdigim kisilerle, uygun sekilde ilgilenebilmek i¢in rol
yaparim.
2 Hizmet verdigim kisilerle ilgilenirken, iyi hissediyormusum rolii
yaparim.
) 3 Hizmet verdigim kisilerle ilgilenirken, bir sov yapar gibi ekstra
Ylzeysel performans sergilerim.
Davranig 4 Meslegimi yaparken hissetmedigim duygular hissediyormusum
gibi davranirim.
5 Meslegimin gerektirdigi duygular: sergileyebilmek i¢in sanki bir
maske takarim.
6 Hizmet verdigim kisilere, gergek hissettigim duygulardan farkl
duygular sergilerim.
Hizmet verdigim kisilere gdstermek zorunda oldugum duygulari
7 gercekten yasamaya caligirim.
g | Gostermem gereken duygulari gercekte de hissetmek igin ¢aba
Derinlemesine harcarim.
Davranig 9 Hizmet verdigim kisilere gostermem gereken duygulari
hissedebilmek i¢in elimden geleni yaparim.
10 Hizmet verdigim kisilere sergilemem gereken duygular1 icimde

de hissedebilmek i¢in yogun caba gosteririm.
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Tablo 4.2. Tablonun Devami

11 | Hizmet verdigim kisilere sergiledigim duygular samimidir.

o 12 Hizmet verdigim kisilere gosterdigim duygular kendiliginden
Samimi Davranig ortaya cikar.

Hizmet verdigim kisilere gosterdigim duygular o an
13 . o
hissettiklerimle aynidir.

Yukarida bahse konu ¢aligsmalar neticesinde hazirlanan “Saglik Sektoriinde Algilanan
Liderlik Modellerinin Calisanlarin Duygusal Emekleri Uzerindeki Etkilerine Yonelik Bir
Uygulama: Bilecik il Saglik Miidiirliigii Ornegi” baslikli teze ait anket, Ek-1de sunulmustur.

4.6. Arastirmanin Bulgular

Saglik sektoriinde algilanan liderlik modellerinin ¢alisanlarin duygusal emekleri
uzerine etkilerini 6lgmek Uzere yapilan uygulama ile veriler toplanarak yapilan analizler
neticesinde temin edilen bulgular, asagida ayrintili olarak ele alinmaktadir. 381 adet anket
formlarina analizler dncesinde Mahalanobis olgitl uygulanip 41 ankette verilerde carpiklik
olusturdugu tespit edildiginden, degerlendirme disinda birakilarak, analizler toplam 340 anket

formu ile gerceklestirilmistir.
4.6.1. Arastirmaya Katilanlara Ait Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya katilan Bilecik 11 Saglik Miidiirliigiiniin biinyesinde olan tiim saglik
kurumlarinda galisanlarin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, 6grenim durumlari, meslek
unvanlar, istihdam sekilleri, meslekteki hizmet yillar1 ile Bilecik i1 Saghik Miidiirliigii ve
blinyesinde bulunan kurumlarin tespiti i¢in tamimlayici istatistiki analizler kullanilmistir.

Belirtilen demografik niteliklerin katilimcilara ait dagilimlart asagida verilmistir:

Tablo 4.3. Cinsiyete Ait Dagilim

Frekans Yizde Kimilatif Yuzde
Kadin 192 56,5 56,5
Erkek 148 43,5 100,0
Toplam 340 100,0

Katilimeilarin cinsiyet agisindan dagilimlarina bakildiginda 192 (%56,5) kadin, 148
(%43,5) erkek bulunmaktadir. Bu her ne kadar kadin katilimcilarin fazla oldugunu gosterse de

hemen hemen birbirine yakin iki grubun oldugu Tablo 4.3’te gorulmektedir.
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Tablo 4.4. Yasa Ait Dagilim
Frekans Yizde Kimilatif Yizde
18-24 29 8,5 8,5
25-34 130 38,2 46,8
35-44 137 40,3 87,1
45-54 44 12,9 100,0
Toplam 340 100,0

Yas agisindan dagilimlara bakildiginda katilimcilarin meslek hayatlarinda yer alan
bireyler olmasi yas dagilimmin 18 yas ve iizeri olmasini gerektirmektedir. Bu baglamda
dagilimlara bakildiginda en gen¢ grup olan 18-24 yas araliginda 29 (%8,5), 24-34 yas
araliginda 130 (%38,2), 35-44 yas araliginda 137 (%40,3), 45-54 yas araliginda 44 (%12,9)
katilimci bulunmaktadir. Her ne kadar her grupta bireyler yer alsa da ana dagilimin daha ¢ok

geng-orta yas grubunda oldugu Tablo 4.4’te gortulmektedir.

Tablo 4.5. Medeni Duruma Ait Dagilim

Frekans Yizde Kimilatif Yizde
Bekar 107 31,5 31,5
Evli 233 68,5 100,0
Toplam 340 100,0

Katilimcilarin medeni durumlart da arastirmada demografinin tanimlanmasi amaciyla
sorulmustur. Bu acgidan dagilimlarina bakildiginda bekar 107 (%31,5), evli 233 (%68.,5)
katilimcr bulunmaktadir. Genis grubun evlilerden olustugu elde edilen sonuglarda Tablo

4.5’te gorulmektedir.

Tablo 4.6. Egitim Duruma Ait Dagilim

Frekans Yizde Kumulatif Yizde
Lise 20 5,9 5,9
On lisans 112 32,9 38,8
Lisans 186 54,7 93,5
Lisansusti 22 6,5 100,0
Toplam 340 100,0

Egitim durumu bir¢cok boyuta etkisi olan 6nemli bir demografik 6zellik olarak bu
arastirmada da sorulmus ve yanitlar analiz edilmistir. Katilimcilarin 6grenim durumuna

bakildiginda; 20 (%5,9) lise mezunu, 112 (%32,9) 6n lisans mezunu, 186 (%54,7) lisans
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mezunu, 22 (%6,5) lisansiistii mezunu katilimci bulunmaktadir. Tablo 4.6’da gosterildigi

uzere katilimcilarin biiyiik gogunlugu 6n lisans ve lisans mezunudur.

Tablo 4.7. Meslek Grubuna Ait Dagilim

Frekans Yzde Kumulatif Yizde
Tabip, Uzman tabip 29 8,5 8,5
Saglik hizmetleri 231 67,9 76,5
Idari hizmetler 61 17,9 94,4
Stirekli isci 19 5,6 100,0
Toplam 340 100,0

Saglik sektoriinde birgok c¢alisan grubu gorev almaktadir. Bu calisanlar doktorlardan
hasta bakic1 ve hemsirelere veya 6n biiro calisanlarina kadar ¢esitlenmektedir. Bu genis grup
dort baslikta gruplanarak katilimeilardan veri toplanmistir. Sonuglara bakildiginda; 29 (%8,5)
tabip ve uzman tabip, 231 (%67,9) saglik hizmetleri personeli, 61 (%17,9) idari hizmetler
personeli, 19 (%5,6) siirekli is¢i bulunmaktadir. Tablo 4.7°de belirtildigi {izere katilimcilarin

biiylik cogunlugu saglik hizmetleri personelidir.

Tablo 4.8. Istihdam Sekline Ait Dagilim

Frekans Ylzde Kumulatif Yizde
Kadrolu 259 76,2 76,2
Sozlesmeli 81 23,8 100,0
Toplam 340 100,0

Baz1 sektorlerde calisanlar kadrolu veya sozlesmeli olarak ayrilabilmektedir.
Katilimcilarin istthdam durumlarma Tablo 4.8’de bakildiginda; 259 (%76,2) katilimet
kadrolu, 81 (%23,8) katilimc1 s6zlesmeli olarak istihdam edilmektedir.

Tablo 4.9. Meslek Yilina Ait Dagilim

Frekans Ylzde Kumulatif Yizde
1-5 yil 89 26,2 26,2
6-10 yil 82 24,1 50,3
11-20 y1l 99 29,1 79,4
21 yil ve lizeri 70 20,6 100,0
Toplam 340 100,0

Katilimcilarin meslek yili agisindan Tablo 4.9’da dagilimlarina bakildiginda; 89
(%26,2) katilimer 1-5 yil, 82 (%24,1) katilimer 6-10 yil, 99 (%29,1) katilimer 11-20 meslek
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yilia sahiptir. 70 (%20,6) katilimct ise 21 yil ve lizeri meslek yilina sahiptir. Sonuclarda

dengeli bir dagilim goriilmektedir.

Tablo 4.10. Calisilan Kuruma Ait Dagilim

Frekans Yizde |Kimulatif Yizde
Bilecik 11 Sagl&l;i\j:;cli:rrlugu ve Bagl 156 459 459
Bilecik Devlet Hastanesi 57 16,8 62,6
Bilecik Agiz ve Dis Sagligi Merkezi 13 3,8 66,5
Bozlylk Devlet Hastanesi 67 19,7 86,2
Boziiyiik Agiz ve Dis Saglhigi Merkezi 15 44 90,6
Osmaneli Devlet Hastanesi 13 3,8 94,4
Sogiit Devlet Hastanesi 19 5,6 100,0

Toplam 340 100,0

Verilerin toplandig il ele alindiginda farkli saglik kurumlarinin oldugu goriilmektedir.

Bu baglamda yedi kurumdan veri toplanmistir. Katilimcilarin kurum dagilimina Tablo
4.10°da bakildiginda; 156 (45,9) katilimer Bilecik il Saglik Miidiirliigii ve Bagh Kurumlar, 57
(%16,8) katilimc1 Bilecik Devlet Hastanesi’nde, 13 (%3,8) katilimci Bilecik Agiz ve Dis
Saghgr Merkezi’nde, 67 (%]19,7) katihmc1 Bozlylk Devlet Hastanesi’nde, 15 (%4,4)
katilimer Boziiyiikk Agiz ve Dis Sagligi Merkezi’nde, 13 (%3,8) katilimct Osmaneli Devlet

Hastanesi’nde, 19 (%35,6) katilimc1 S6giit Devlet Hastanesi’nde ¢alismaktadir.

4.6.2. Gegerlik ve Guvenirlik Analizleri

Duygusal emek o6l¢egi ile liderlik tarzlari Olgegindeki degiskenlere ait giivenirlik

analizi sonucunda Cronbach’s Alpha degerleri asagiya ¢ikartilmstir.

Tablo 4.11. Degiskenlere Ait Cronbach's Alpha Degerleri

Degiskenler Madde Sayis1 | Cronbach's Alpha Degeri
Etkilesimci Liderlik 4 0.858
Dontistimeti Liderlik 4 0.897

Gorev Odakli Liderlik 4 0.614
Babacan Liderlik 4 0.655
Hizmetkar Liderlik 4 0.841
Etik Liderlik 4 0.815
Yiizeysel Davranig 6 0.894
Derinlemesine Davranig 4 0.920
Samimi Davranis 3 0.899
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Cronbach’s Alpha degerleri aralik olarak; 0.6 ile 0.8 arasindaki giivenirlik seviyeleri
kabul edilmektedir (izci, 2021:105). Genel toplam ortalamas1 hesaplandiginda, Tablo 4.11°de
belirtildigi lizere 0.821 Cronbach’s Alpha degeri bulunmustur. Bu baglamda; aragtirmaya ait

i¢ tutarlik katsayilar1 giivenirligin iyi seviyelerde bulundugunu géstermektedir.

Duygusal Emek Olgeginin Basim ve Begenirbas (2012) calismasinda Tiirkge’ye
uyarlanmas1 kapsaminda gecerlik degerleri hesaplanarak, gegerligi saglandigindan ve ayni
dlcek saglik sektdriinde Ozen (2017) tarafindan tezinde kullanildigindan, ayri bir galisma
yapilmamistir. Ayrica, yapilan gecgerlik ve giivenirlik analizi neticesinde Tiirkiye’deki is
hayatinda duygusal emek egiliminin tespitine yonelik yeterliligini sagladigi gorilmiistiir

(Basim ve Begenirbas, (2012:77).

Sayan (2018) tarafindan liderlik tarzlari Glgeginin saglik sektoriinde uygulayarak,
Turker (2013) doktora tez ¢alismasindan alindigi, Tirker (2013) ise, Caglar’in (2011) doktora
tez caligmasindan algilanan liderlik tarzi oOlg¢egini kullandigindan, gegerlik degerleri

hesaplanarak gegerligi saglandigindan, ayri bir ¢alisma yapilmamastir.
4.6.3. MANOVA Analizi

Coklu bagimhi degiskenin, bagimsiz degiskenler arasinda farklhilik yaratip
yaratmadigini tespit etmek lizere es zamanli olarak incelemesine imkan saglamaktadir.
Arastirmada algilanan liderlik boyutlarinin duygusal emek davranislar1 tizerindeki etkisini
O0lcmek amaciyla liderlik tiirlerini igeren alt1 faktor ile duygusal emek davranisimi 6lgen {i¢
faktor yer almaktadir. Ele alinan faktorlerin; katilimcilarin cinsiyet, yas, meslek gibi
demografik degiskenleri ile olan iligkilerini 6lgmek icin MANOVA uygulanmistir. Bu
analizler sirasinda her bir faktor ve demografik degisken i¢in ayr1 ayr1 ve tek tek ANOVA
uygulamanin “Tip 1" hataya neden olacagi savunuldugundan (Pallant, 2020), iliskili oldugu
diistiniilen liderlik ve duygusal emek faktorleri demografik degiskenlerle birlikte analize tabi

tutulmustur. Bu analizler demografik degiskenlere gore basliklandirilarak sunulmustur.

76



4.6.3.1. Cinsiyet ve Faktorler Arasi iliskilere Yonelik Manova Sonuclari

Tablo 4.12. Cinsiyet ve Faktorler Aras1 Degerleri

Katilime1
Cinsiyet Ortalama | Standart Sapma Sayisi
Kadin 3,3685 ,95032 192
Etkilesimci Liderlik Erkek 3,6166 1,00526 148
Toplam 3,4765 ,98092 340
Kadin 3,2930 1,10705 192
Dontisimet Liderlik Erkek 3,5828 1,08224 148
Toplam 3,4191 1,10413 340
Kadin 3,6029 72233 192
Gorev Odakl1 Liderlik Erkek 3,6858 , 75148 148
Toplam 3,6390 ,713522 340
Kadin 3,4414 ,78984 192
Babacan Liderlik Erkek 3,6030 ,81854 148
Toplam 3,5118 ,80527 340
Kadin 3,3737 ,99343 192
Hizmetkar Liderlik Erkek 3,6537 ,89239 148
Toplam 3,4956 ,95953 340
Kadin 3,5326 ,94373 192
Etik Liderlik Erkek 3,7095 ,91893 148
Toplam 3,6096 ,93578 340
Kadin 2,5920 1,09054 192
Yiizeysel Davranig Erkek 2,7421 1,05934 148
Toplam 2,6574 1,07807 340
- . Kadin 3,1211 1,25300 192
De;')’;jgﬁ:”e Erkek 3,2686 1,15105 148
Toplam 3,1853 1,21015 340
Kadin 3,8819 1,12508 192
Samimi Davranis Erkek 3,7410 1,13611 148
Toplam 3,8206 1,13039 340

Liderlik ve duygusal emek davranmisini 6lgmek i¢in kullanilan faktorler ile cinsiyet
degiskeni arasindaki iliski, Manova ile 6l¢iilmiis ve Tablo 4.12.’de buna iligkin ortalamalar
verilmistir. Her ne kadar bazi1 boyutlarda kadinlar, baz1 boyutlarda ise erkekler daha yiiksek
ortalamalara sahip olsalar da varyans ihlali olmadigi goriildiglinden Wilks’ Lambda
sonuglarma bakilmis ve aralarindaki iliskinin anlamsiz (p=.052) oldugu goriilmiistiir.

Dolayisiyla ek izleme sonuglar1 verilmemistir.
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4.6.3.2. Yas Gruplar ve Faktorler Arasi iliskiler Manova Sonuclari

Cinsiyet sonrast diger bir demografik degiskeni ise yas gruplar1 olusturmaktadir.
Katilimcilar dort farkli yas grubuna ayrilarak analiz edilmistir. Bu yas gruplarinin arastirmada
yer alan faktorlerle olan iliskisi, Manova ile analiz edilmis ve Tablo 4.13.’te yas gruplarina

gore ortalamalar sunulmustur.

Tablo 4.13. Yas Gruplar1 ve Faktorler Aras1 Degerleri

Yas Ortalama Standart Sapma | Katilimci Sayisi
18-24 3,3017 1,02291 29
25-34 3,4596 ,99942 130
Etkilesimci Liderlik 35-44 3,4872 ,99323 137
45-54 3,6080 ,86501 44
Toplam 3,4765 ,98092 340
18-24 3,3017 1,09255 29
25-34 3,3865 1,12413 130
Dontisiimeti Liderlik 35-44 3,3923 1,10055 137
45-54 3,6761 1,06282 44
Toplam 3,4191 1,10413 340
18-24 3,7155 ,67057 29
. 25-34 3,6173 , 716957 130
G(’S’;eﬁiakh 35-44 3,6095 72308 137
45-54 3,7443 ,72032 44
Toplam 3,6390 ,713522 340
18-24 3,2759 17731 29
25-34 3,5212 ,79791 130
Babacan Liderlik 35-44 3,56292 ,84184 137
45-54 3,5852 ,712325 44
Toplam 3,5118 ,80527 340
18-24 3,1121 ,91023 29
25-34 3,5577 ,92580 130
Hizmetkar Liderlik 35-44 3,4818 ,99569 137
45-54 3,6080 ,94222 44
Toplam 3,4956 ,95953 340
18-24 3.3534 1.02973 29
25-34 3.6615 90051 130
Etik Liderlik 35-44 3.5821 96735 137
45-54 3.7102 .86928 44
Toplam 3.6096 93578 340
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Tablo 4.13. Tablonun Devami

18-24 2,5862 ,98362 29

25-34 2,7333 1,04869 130

Yiizeysel Davranis 35-44 2,6204 1,10031 137
45-54 2,5947 1,17269 44

Toplam 2,6574 1,07807 340

18-24 2,8362 1,23793 29

Derinlemesine 25-34 3,3096 1,17211 130
Davranis 35-44 3,1624 1,22159 137
45-54 3,1193 1,25347 44

Toplam 3,1853 1,21015 340

18-24 3,7586 1,32106 29

25-34 3,8026 1,02316 130

Samimi Davranis 35-44 3,9489 1,10989 137
45-54 3,5152 1,32254 44

Toplam 3,8206 1,13039 340

Box testi sonuglarinda varyans ihlali goriilmediginden Wilks’ Lambda sonuglarina

bakilmis ve anlamlilik degerinin .020 oldugu gorilmistir. Bu anlamli bir iliskiyi

gostermektedir. Bu nedenle izleme testlerine iligkin sonuglar da asagida Tablo 4.14°de

sunulmustur.
Tablo 4.14. Yas Gruplari ve Faktorler Arasi Izleme Testi
Cok Degiskenli Gruplar Arasi Etki Testi
Testler
Wilks' Kismi |Ortalama E Sj Kismi eta
Lambda |eta kare kare g kare
Etkilesimci
Liderlik ,566 ,586 ,624 ,005
Doniistimcii
Liderlik 1,181 ,968 ,408 ,009
Gorev Odakli
Liderlik 279 515 672 ,005
Babacan
Liderlik ,635 979 ,403 ,009
Hizmetkar | 020 | 043 | ;.63 | 1953 | 121 | 017
Liderlik
Etik Liderlik 934 1,067 | ,363 ,009
Yizeysel 419 | 358 | 783 | 003
Davranis
Derinlemesine 1,936 | 1,325 | 266 012
Davranis
Samimi 2171 | 1,710 | ,165 015
Davranis
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Yas gruplan ile arastirmada yer alan faktorler arasindaki iliskinin anlamli oldugu
vurgulanmigtir. Ancak, izleme testleri sonuglarina bakildiginda tek tek faktorlerin yas gruplari
ile anlamli bir iliskiye sahip olmadigr goriilmiistiir. Tablo 4.14’de bu sonuglar ve etki

biiyiikliikleri sunulmustur.
4.6.3.3. Medeni Durum ve Faktorler Arasi Iliskiler Manova Sonuclar

Calisanlarin medeni durumlari ile aragtirmada yer alan faktorler arasindaki iligki
Manova ile analiz edilmis ve Tablo 4.15’de medeni durumlara gore ortalamalar sunulmustur.
Box testi sonuglarinda varyans ihlali goriilmediginden Wilks’ Lambda sonuglaria bakilmis
ve anlamlilik degerinin .702 oldugu goriilmistiir. Bu anlamsiz bir iliskiyi gostermektedir.
Dolayistyla izleme testlerine iligkin sonuclar sunulmamistir. Medeni durum ile faktorler
arasinda anlamli farklara sahip bir iligki goriilmemistir. Katilimeilarin evli ya da bekar olmasi

model faktorlerinde herhangi bir anlamli degisime neden olmamaktadir.

Tablo 4.15. Medeni Durum ve Faktorler Aras1 Degerleri

Medeni Durum | Ortalama Standart Sapma | Katilimei1 Sayisi

o Bekar 3,3458 199209 107

Etkilesimci Evli 3,5365 97200 233
Liderlik

Toplam 3,4765 ,98092 340

o Bekar 3,2921 1,08184 107

Doniighimen Evli 3,4775 1,11164 233
Liderlik

Toplam 3,4191 1,10413 340

) Bekar 3,5748 66872 107

Gorev Odakls Evli 3,6685 76339 233
Liderlik

Toplam 3,6390 73522 340

Bekar 3,4019 ,80003 107

Babacan Evli 3,5622 80435 233
Liderlik

Toplam 3,5118 80527 340

_ ) Bekar 3,3879 91775 107

Hizmetkar Evli 3,5451 97606 233
Liderlik

Toplam 3,4956 ,95953 340

Bekar 3,4883 91462 107

Etik Liderlik Evli 3,6652 94205 233

Toplam 3,6096 ,93578 340
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Tablo 4.15. Tablonun Devami

. Bekar 25997 1,05256 107
Yuzeyse Evli 2 6838 1,09080 233
Davranis

Toplam 2,6574 1,07807 340

_ _ Bekar 3.2757 1,20726 107

Derinlemesine Evli 3.1438 121180 233
Davranis

Toplam 3,1853 1,21015 340

o Bekar 3.8162 1,06913 107

Samimi Evli 3.8226 1,15967 233
Davranis

Toplam 3.8206 1,13039 340

4.6.3.4. Egitim Durumu ve Faktorler Arasi iliskiler Manova Sonuclar

Calisanlarin egitim durumlarinin arastirmada yer alan faktorlerle olan iliskisi Manova

ile analiz edilmis ve Tablo 4.16.’da egitim durumlarina gore ortalamalar sunulmustur. Box

testi sonucglarinda varyans ihlali goriillmediginden Wilks’ Lambda sonuglarina bakilmis ve

anlamlilik degerinin .001 oldugu goriilmistiir. Bu anlamli bir iliskiyi gdstermektedir. Bu

nedenle izleme testlerine iliskin sonuglar da Tablo 4.17’de sunulmustur.

Tablo 4.16. Egitim Durumu ve Faktorler Aras1 Degerleri

Ogrenim Durumu | Ortalama Standart | Katrlmer
Sapma Sayisi
Lise 3,8500 ,96450 20
On lisans 3,5446 ,91854 112
Etkilesimci Liderlik Lisans 3,4032 ,95049 186
Lisansisti 3,4001 1,43623 22
Toplam 3,4765 ,98092 340
Lise 4,0250 ,94556 20
On lisans 3,3973 | 1,06466 112
Dontistimceti Liderlik Lisans 3,3871 1,08242 186
Lisansusti 3,2500 1,47196 22
Toplam 3,4191 1,10413 340
Lise 4,1375 ,69998 20
On lisans 3,6272 ,71028 112
Gorev Odakl Liderlik Lisans 3,6062 ,69005 186
Lisanstisti 3,5227 1,07711 22
Toplam 3,6390 ,713522 340
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Lise 3,6375 1,02750 20

On lisans 3,5781 71662 112

Babacan Liderlik Lisans 3,4785 ,76198 186
Lisansustii 3,3409 1,26666 22

Toplam 3,5118 ,80527 340

Lise 4,0375 ,89323 20

On lisans 3,4665 ,81890 112

Hizmetkar Liderlik Lisans 3,4516 ,97866 186
Lisansust 3,5227 1,36257 22

Toplam 3,4956 ,95953 340

Lise 3,9750 ,96279 20

On lisans 3,5938 89677 112

Etik Liderlik Lisans 3,5954 ,91310 186
Lisansust 3,4773 1,24621 22

Toplam 3,6096 ,93578 340

Lise 2,2417 1,37381 20

On lisans 2,7396 1,02637 112

Yiizeysel Davranis Lisans 2,6425 1,09511 186
Lisansusti 2,7424 ,84316 22

Toplam 2,6574 1,07807 340

Lise 4,0500 ,90175 20

_ _ On lisans 3,1295 | 1,15907 112

Derinlemesine Lisans 31465 | 1,21937 | 186

Davranis )

Lisansusti 3,0114 1,38975 22

Toplam 3,1853 1,21015 340

Lise 4,3000 1,07551 20

On lisans 3,8631 1,11640 112

Samimi Davranig Lisans 3,7455 1,15771 186
Lisansusti 3,8030 ,95207 22

Toplam 3,8206 1,13039 340

Egitim durumlart ile arastirma faktorleri arasindaki farkliliklarin anlamli oldugu
MANOVA sonuglarinda goriilmektedir [F(27,958) = 2,054, p=.001, Wilks’ Lambda=.849,
Np?=.053]. Bagimli degiskenler tek tek ele alindiginda faktorlerdeki egitim durumlar
acisindan ortalama farklarinin anlaml oldugu bazi gruplar goriilmektedir. Etkilesimei liderlik
[F(3, 336) = 1,535, p=.205, ny?=.014], doniisiimcii liderlik [F(3, 336) = 2,271, p=.080
Np?=.020], gorev odakli liderlik [F(3, 336)) = 3,455, p=.017, n,?>=.030], babacan liderlik [F(3,
336) = .851, p=.467, n,?>=.008], hizmetkar liderlik [F(3, 336)) = 2,324, p=.075, np?=.020], etik
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liderlik [F(3, 336)) = 1,190, p=.313, ny>=.011], yiizeysel davranis [F(3, 336)) = 1,269, p=.285,
Np?=.011], derinlemesine davranis [F(3, 336)) = 3,790 , p=.011, ny>=.033], samimi davranis
[F(3, 336)) = 1,534, p=.205, np>=.014] faktorlerinde egitim durumlar1 agisindan
farkliliklarinin agiklayict oldugu degerler ise bu sekildedir. Bu sonuglara gére genel model
anlamli olsa da gruplar arasi etki testine gore yalnizca gorev odakli liderlik ve derinlemesine
davranis faktorleri egitim durum ile anlamh bir iliskiye sahiptir. iliskideki aciklayicilik
degerleri ise kismi eta kare degerleri ile (np?) sunulmustur. Dért kategoriye ayrilan egitim

durumlar1 ile olan iliskide anlamli olan faktorler Tablo 4.17°de daha ayrintili olarak

sunulmustur.
Tablo 4.17. Egitim Durumu ve Faktorler Arasi Izleme Testi
Cok Degiskenli Gruplar Arasi Etki Testi
Testler
Wilks' | Kismi [Ortalama F i Kismi Eta
Lambda | Eta kare | kare g Kare
Etkilesimci
Liderlik 1,470 | 1,535 | ,205 014
Dontisiimcii
Liderlik 2,738 | 2,271 | ,080 ,020
Gorev Odakl
Liderlik 1,828 | 3455 | ,017 | ,030
Babacan
Liderlik 952 851 | 467 ,008

Hizmetkar 001 053
2,115 2,324 ,075 ,020

Liderlik
Etik Liderlik 1,040 | 1,190 | ,313 011
Yuzeysel

1,471 1,269 | ,285 ,011
Davranis

Derinlemesine

5,416 3,790 | ,011 ,033
Davranis

Samimi

1,951 1,534 | ,205 014
Davranis
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Tablo 4.18. Egitim Durumu ile Goérev Odakli Liderlik ve Derinlemesine Davranis Arasi

[zleme Testi

(I) Ogrenim (HOgrenim Ortalama farki Std. hata Sig
durumu durumu (1-J)
On lisans 510" 177 ,025
Lise Lisans 531" 171 ,012
Lisansiistil 615" 225 ,039
Lise -,510" 177 ,025
On lisans Lisans ,021 ,087 1,000
Gorev Odakl Lisansusti ,105 ,170 1,000
Lider Lise -531" 171 ,012
Lisans On lisans -,021 ,087 1,000
Lisansustu ,083 , 164 1,000
Lise -,615" ,225 ,039
Lisansistil On lisans -,105 170 1,000
Lisans -,083 , 164 1,000
On lisans 921" ,290 ,010
Lise Lisans 903" 281 ,009
Lisansiistl 1,039" ,369 031
Lise -,921" ,290 ,010
On lisans Lisans -,017 143 1,000
Derinlemesine Lisansusti ,118 ,279 1,000
Davranig Lise -,903" ,281 ,009
Lisans On lisans 017 143 1,000
Lisansustu ,135 ,270 1,000
Lise -1,039" ,369 ,031
Lisansistl On lisans -,118 279 1,000
Lisans -,135 ,270 1,000

Iki boyuttaki anlamli iliskilerde (.030 Uzeri) egitim durumlar1 daha iyi hale geldikge
katilimcilarin gorev odakli liderlik algilart ve derinlemesine davranig algilar1 Tablo 4.18°de

belirtildigi lizere, azalmaktadir.
4.6.3.5. istthdam Durumu ve Faktorler Arasi iliskiler Manova Sonuclari

Calisanlarin istthdam durumlart ile aragtirmada yer alan faktorlerle olan iliskisi
Manova ile analiz edilmistir. Box testi sonuglarinda varyans ihlali goriilmediginden Wilks’

Lambda sonuglarina bakilmis ve anlamlilik degerinin .485 oldugu goriilmiistiir. Bu anlamsiz
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bir iligkiyi gostermektedir. Dolayisiyla izleme testlerine iliskin sonug¢lar sunulmamustir.

Istihdam durumlari ile faktorler arasinda anlamli farklara sahip bir iliski goriilmemistir.
4.6.3.6. Meslekteki Y1l ve Faktorler Arasi iliskiler Manova Sonugclar

Calisanlarin meslekteki yillar ile arastirmada yer alan faktorlerle olan iliskisi Manova
ile analiz edilmistir. Box testi sonu¢larinda varyans ihlali gériilmediginden Wilks’ Lambda
sonuglarina bakilmig ve anlamlilik degerinin .440 oldugu goriilmistir. Bu anlamsiz bir
iliskiyi gostermektedir. Dolayisiyla izleme testlerine iliskin sonuglar sunulmamistir.

Meslekteki yillari ile faktorler arasinda anlamli farklara sahip bir iligski goriilmemistir.
4.6.3.7. Meslekler ve Faktorler Arasi iliskiler Manova Sonuglar:

Calisanlarin meslekleri ile aragtirmada yer alan faktorlerle olan iligkisi Manova ile
analiz edilmis ve Tablo 4.19’de ortalamalar sunulmustur. Box testi sonuglarinda varyans ihlali
goriilmediginden Wilks’ Lambda sonuglarina bakilmis ve anlamlilik degerinin .011 oldugu
goriilmiistiir. Bu sonuglar arastirma faktorleri ile ¢alisanlarin meslek gruplarinin anlamh bir

iliskiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu nedenle izleme testleri yapilmis ve Tablo 4.20°de

sunulmustur.
Tablo 4.19. Meslek ve Faktorler Aras1 Degerleri
Katil
Meslek Ortalama | Standart Sapma atmel
Sayisi
Tabip, Uzman | 5 40 1,38818 29
tabip
Etkilesimci Saglik hizmetleri 3,4524 ,93391 231
Liderlik Idari hizmetler 3,5533 ,93108 61
Stirekli ig¢i 3,7763 ,96067 19
Toplam 3,4765 ,98092 340
Tabip, Uzman | 5 1297 1,38496 29
tabip
Déniiiimei Saglik hizmetleri 3,3647 1,07027 231
Liderlik Idari hizmetler 3,4590 1,14944 61
Stirekli isci 3,9211 , 79080 19
Toplam 3,4191 1,10413 340
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Tablo 4.19. Tablonun Devami

Tabip, Uzman 3,8190 74969 29
tabip
Gorev Odakli | Saglik hizmetleri 3,5736 , 74052 231
Liderlik [dari hizmetler 3,6762 ,69274 61
Stirekli is¢i 4,0395 ,64691 19
Toplam 3,6390 ,13522 340
Tabip, Uzman 3,5517 1,01853 29
tabip
Babacan Saglik hizmetleri 3,4686 , 718667 231
Liderlik Idari hizmetler 3,5410 77215 61
Stirekli is¢i 3,8816 , 12824 19
Toplam 3,5118 ,80527 340
Tabip, Uzman 3,5345 1,30028 29
tabip
Hizmetkar | Saglik hizmetleri 3,4535 ,91945 231
Liderlik [dari hizmetler 3,4918 ,93982 61
Stirekli is¢i 3,9605 ,84271 19
Toplam 3,4956 ,95953 340
Tabip, Uzman 3,7155 1,17588 29
tabip
o . Saglik hizmetleri 3,5379 ,90915 231
Btik Liderlik ™ i hizmetler | 3,7418 89555 61
Stirekli is¢i 3,8947 ,93659 19
Toplam 3,6096 ,93578 340
Tabip, Uzman 2,4885 109396 29
tabip
Yuzeysel Saglik hizmetleri 2,6154 1,05656 231
Davranis Idari hizmetler 2,9344 1,08196 61
Stirekli is¢i 2,5351 1,35694 19
Toplam 2,6574 1,07807 340
Tabip, Uzm.Thp. 3,0603 1,44336 29
Derinlemesine Saglik hizmetleri 3,1364 1,17206 231
SN jdari hizmetler | 3,1393 1,18103 61
Davranis - ..
Stirekli isci 4,1184 1,07487 19
Toplam 3,1853 1,21015 340
Tabip, Uzm.Thp. 3,6667 1,18187 29
L. Saglik hizmetleri 3,8571 1,08716 231
Samimi . 1.
Idari hizmetler 3,6393 1,27118 61
Davranis - ..
Stirekli is¢i 4,1930 1,04418 19
Toplam 3,8206 1,13039 340
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Aragtirma faktorleri ile meslek gruplarinin anlamli bir iligskiye sahip oldugundan,

izleme testleri yapilarak, Tablo 4.20°de sunulmustur.

Tablo 4.20. Meslek ve Faktorler Arasi Izleme Testi

Cok Degiskenli Gruplar Arasi Etki Testi
Testler
Wilks' [Kismi eta | Ortalama = si Kismi Eta
Lambda | Kare Kare 9: Kare
Etkilesimci
Liderlik 1,001 1,045 ,375 ,009
Doniistimcii
Liderlik 1,860 1,533 ,206 ,014
Gorev Odakh 1686 | 3180 | 024 | 028
Liderlik
Babacan
Liderlik 1,042 1,616 ,185 ,014
Hizmetkar 011 | 046 | 1591 | 1661 | 175 | 015
Liderlik

Etik Liderlik 1,375 1578 | ,194 ,014

Yizeysel 2067 | 1,790 | 149 | 016
Davranig
Derinlemesine 5803 | 4136 | 007 | 036
Davranig
Samiml 1878 | 1476 | 221 | 013
Davranig

Meslek gruplart ile arastirma faktorleri arasindaki farkliliklarin anlamli oldugu
MANOVA sonuglarinda goriilmektedir. Bagimli degiskenler tek tek ele alindiginda
faktorlerdeki meslek gruplart acisindan ortalama farklarmin anlamli oldugu bazi gruplar
goriilmektedir. Etkilesimei liderlik [F(3, 336) = 1,045, p=.375, np2=.009], doniisiimcii liderlik
[F(3, 336) = 1,533, p=.206 ny>=.014], gorev odakl liderlik [F(3, 336)) = 3,180, p=.024,
n,?=.028], babacan liderlik [F(3, 336) = 1,616, p=,185, ny?=.014], hizmetkar liderlik [F(3,
336)) = 1,661, p=,175 n,?=.015], etik liderlik [F(3, 336)) = 1,578, p=,194 n,?=.014], yiizeysel
davrams [F(3, 336)) = 1,790 p=,149 ny>=.016], derinlemesine davrams [F(3, 336)) =4,136,
p=.007, ny?>=.036], samimi davranis [F(3, 336)) = 1,476, p=,221 n,?>=.013] faktorlerinde
meslek gruplart acisindan farkliliklarinin agiklayic1 oldugu degerler ise bu sekildedir. Bu
sonuglara gore genel model anlamli olsa da gruplar arasi etki testine gore yalnizca gorev
odaklt liderlik ve derinlemesine davranig faktorleri meslek gruplari ile anlamh bir iliskiye
sahiptir. Meslek gruplarinin sayilar1 artarak degistik¢e katilimcilarin gorev odakli liderlik

algilar1 azalmakta iken derinlemesine davranis algilar ile ters orantili degildir. iliskideki

87



aciklayicilik degerleri ise kismi eta kare degerleri ile (np?) sunulmustur. Dért kategoriye

ayrilan meslek gruplari ile olan iligkide anlamli olan faktorlerle ilgili izleme sonuglar1 Tablo

4.21°de sunulmustur.

Tablo 4.21. Meslek ile Gorev Odakli Liderlik ve Derinlemesine Davranis Arasi izleme Testi

() Meslek

(J) Meslek

Ortalama fark:

Std. Hat Sig.°
Gruplar Gruplari (1-J) e '9

Tabin. Uzman Saglik hizmetleri ,245 ,143 ,529
fébi idari hizmetler 143 164 1,000
P Siirekli isgi _221 215 1,000

Tabip, Uzman -,245 143 | 529

Saglik hizmetleri tabip

SR MZMERCT T jdari hizmetler -,103 105 1,000

Gorev Odakli ngiekﬁ;f];n -466 174 046
Liderlik fébip -143 164 1,000
dart hizmetler " 51 k hizmetleri 103 105 1,000

Stirekli is¢i -,363 ,191 ,351

Tab'fébl:;ma” 221 215 1,000

Strekliisel g 51k hizmetleri 466" 174 046

Idari hizmetler ,363 191 351

] Saglik hizmetleri -,076 ,235 1,000

Tab 'fébli)zma” idari hizmetler _079 269 1,000

P Siirekli isci -1,058" 352 017

Tab'féb?:ma” 076 235 1,000

Saglik hizmetleri Idari hizmetler -,003 172 1,000

) . Siirekli isci -,082" 285 ,004

Derinlemesine Tabip. Uzman

Davranig f&;bip ,079 ,269 1,000
Idari hizmetler g -k hizmetleri 003 172 1,000

Stirekli is¢i -,979" 314 ,012

Tab'féblij:ma” 1,058" 352 017

Siirekli isci Saglik hizmetleri 982" ,285 ,004

[dari hizmetler 979" 314 ,012
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4.6.4. Liderlik Tiirlerinin Yiizeysel Davrams Uzerindeki Etkilerini Ol¢meye

Yonelik Regresyon Sonuglari

Arastirmada yer alan liderlik tiirlerinin, ti¢ boyut ile Ol¢iilen duygusal emek davranisi
iizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla regresyon analizi uygulanmistir. Alt1 liderlik tiirii bir

arada modele dahil edilerek li¢ duygusal emek davranisi boyutu tek tek ele alinmastir.

[k olarak liderlik tiirleri ile yiizeysel davranis arasindaki iliski analiz edilmistir. Coklu
ortak dogrusallik sorunu olup olmadigini goérmek icin tolerans (tolerance) ve “VIF”
degerlerine bakilmis ve uygun araliklarda olduklar1 gorilmiistiir. Model 6zeti tablosunda
(Tablo 4.22.) goriildiigii gibi liderlik tiirleri ile yiizeysel davranis arasindaki iligskiyi 6lgen
model anlamlidir ve varyansin %6’sin1 agiklamaktadir. Bu deger, ylizeysel davranisi
aciklamada liderlik tiirlerinin anlamli bir etkisi olsa da aciklayiciliginin ¢ok da yiiksek

olmadigini gdstermektedir. Ayrica ANOVA sonuglarinin da anlamli oldugu goriilmektedir

(.000).

Tablo 4.22. Liderlik Tiirleri ile Yiizeysel Davranis Arasindaki Iliski Model Ozeti

Degisim Istatistikleri

Diizeltilmis R Kare F Sig.F
Model | R |RKare | RKare | Std. Hata | Degisimi |Degisimi| dfl | D df2 | Degisimi

1 285" | 081 ,065 1,04254 ,081 4,917 6 333 ,000

a. Kestirimei: (Constant), Etik Liderlik, Gorev Odakli Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Babacan Liderlik,
Doéniisiimceii Liderlik, Hizmetkar Liderlik

b. Bagimli degisken: Yiizeysel Davranis

Her bir bagimsiz degiskenin, ylizeysel davranisi aciklamaya yonelik katkisini 6lgmek
amactyla katsay1 (coefficients) degerlerine bakilmistir. Sonuglara gore (Tablo 4.23.) iki
liderlik tiirii anlamli bir etkiye sahiptir. Hizmetkar liderlik ve etik liderlik algilari, ylizeysel
davranig algilarini anlamli bir sekilde etkilemektedir. Hizmetkar liderlik (B=-,585, p=.000)
algilarindaki artig, yiizeysel davranis algilarinda azalmaya neden olmaktadir. Etik liderlik
(B=.407, p=.002) ise olumlu olarak etkilemektedir ve etik liderlik algilarindaki artis, yiizeysel

davranis algilarini artirmaktadir.
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Tablo 4.23. Liderlik Tiirlerinin Yiizeysel Davranisi A¢iklayici Katsay1 Degerleri

Standartlastirilmamais Standartlastiriimis
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
(Constant) 2,860 ,328 8,721 ,000
Etkilesimci
Liderlik ,067 ,100 ,061 ,668 ,505
Doniistimcii
Liderlik ,070 ,118 ,072 ,597 ,551
Gorev Odakl
1 Liderlik -,159 ,094 -,109 -1,689 ,092
Babacan
Liderlik ,145 127 ,108 1,140 ,255
Hizmetkar
Liderlik -,657 141 -,585 -4,674 ,000
Etik Liderlik ,469 ,148 ,407 3,166 ,002

4.6.5. Liderlik Turlerinin Derinlemesine Davrams Uzerindeki Etkilerini Olgmeye

Yonelik Regresyon Sonuclar:

Liderlik tiirleri ile yiizeysel davranis arasindaki iligski degerlendirildikten sonra liderlik
tiirleri ile derinlemesine davranis arasindaki iligki analiz edilmistir. Coklu ortak dogrusallik
sorunu olup olmadigmi goérmek icin tolerans ve “VIF” degerlerine bakilmis ve uygun
araliklarda olduklar1 goriilmiistiir. Model 6zeti tablosunda (Tablo 4.24.) goriildiigii gibi model
anlamlhidir ve varyansin %5 ini agiklamaktadir. Bu deger, derinlemesine davranisi agiklamada
liderlik tiirlerinin anlamli bir etkisi olsa da aciklayiciliginin ¢ok da yiiksek olmadigim

gostermektedir. Ayrica ANOVA sonuglarinin da anlamli oldugu goriilmektedir (.001).

Tablo 4.24. Liderlik Turleri ile Derinlemesine Davranis Arasindaki iliski Model Ozeti

Degisim Istatistikleri
R Kare Diizeltilmis | S Std. .
Model | R RKare | Hata | RKae | F [ pg SIgF
Degisimi |Degisimi f2 | Degisimi
1 256° | 066 ,049 1,18021 ,066 3,903 6 333 ,001

a. Kestirimci: (Constant), Etik Liderlik, Gorev Odakli Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Babacan
Liderlik, Doniistimcti Liderlik, Hizmetkar Liderlik

b. Bagimli degisken: Derinlemesine Davranig

Her bir bagimsiz degiskenin katkisini Olgmek amaciyla katsayr (coefficients)

degerlerine bakilmistir. Sonuglar (Tablo 4.25.) her ne kadar modelin anlamli oldugunu
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belirtse de bagimsiz degiskenlerin tek tek etkilerine bakildiginda anlamli bir degiskenin

olmadig1 goriilmektedir. Liderlik tiirlerinin derinlemesine davranis iizerindeki etkiyi 6lgmeye

yonelik degerlendirilen regresyon modeli anlamli olsa da tek tek degiskenlerin etkisinin

anlamsiz oldugu analiz sonuglariyla bulunmustur.

Tablo 4.25. Liderlik Tiirlerinin Derinlemesine Davranisi A¢iklayici Katsay1 Degerleri

Standartlastirilmamais Standartlastiriimis
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
(Constant) 2,220 371 5,980 ,000
Etkilesimci

Liderlik -,042 ,113 -,034 -,376 , 707

Donisiimett| - _ 535 1133 -,033 _268 | 789
Liderlik
Gorev

1 Odakli -,019 ,107 -,012 -,181 ,857
Liderlik
Babacan

Liderlik -,123 144 -,082 -,858 ,391

Hizmetkar | o 159 133 1050 | 204
Liderlik

Etik Liderlik ,320 ,168 247 1,907 ,057

Ol¢meye Yonelik Regresyon Sonuclar

4.6.6. Liderlik Turlerinin Samimi Davramis Sonuclar1 Uzerindeki Etkilerini

Liderlik tiirleri ile samimi davranis arasindaki iligkiyi 6lgmek amaciyla regresyon

analizi uygulanmistir. Coklu ortak dogrusallik sorunu olup olmadigini1 gérmek i¢in tolerans ve

“VIF” degerlerine bakilmis ve uygun araliklarda olduklar1 goriilmiistiir. Model ozeti

tablosunda (Tablo 4.26.) goriildigi gibi model anlamlidir ve varyansin %7,6’sim1

aciklamaktadir. Bu deger, samimi davranisi agiklamada liderlik tiirlerinin anlamli bir etkisi

olsa da agiklayiciliginin ¢ok da yiliksek olmadigini gostermektedir. Ayrica ANOVA

sonuclarinin da anlamli oldugu goriilmektedir (.000).

Tablo 4.26. Liderlik Tiirleri ile Samimi Davranis Arasindaki Iliski Model Ozeti

Diizeltilmis Degisim Istatistikleri
Model | R | RKae | "o Std. Hata vaga're' F ' D f2 Slvg.'F'
Degisimi |Degisimi| f1 Degisimi
1 304° | 1,092 ,076 1,08661 ,092 5,645 6 333 ,000
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a. Kestirimci: (Constant), Etik Liderlik, Gérev Odakli Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Babacan Liderlik,
Déniistimceii Liderlik, Hizmetkar Liderlik

b. Bagimli degisken: Samimi Davranig

Her bir bagimsiz degiskenin samimi davranig iizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla
katsay1 (coefficients) degerlerine bakilmistir (Tablo 4.27.). Yalnizca bir liderlik tiirii anlamli
bir etkiye sahiptir. Hizmetkar liderlik algilari, samimi davranis algilarin1 anlaml bir sekilde
etkilemektedir. Hizmetkar liderlik (£=,465, p=.000) algilarindaki artis, samimi davranig

algilarinda artmaya neden olmaktadir.

Tablo 4.27. Liderlik Tiirlerinin Samimi Davranis1 A¢iklayic1 Katsay1 Degerleri

Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
(Constant) 2,508 ,342 7,335 ,000
Etkilesimei -,235 104 204 | 2,261 | 024
Liderlik
Dontistimet -,170 123 166 | -1,386 | 167
Liderlik
Gorev
1 Odakl , 119 ,098 ,077 1,206 229
Liderlik
Babacan
Liderlik , 105 ,132 ,075 , 793 428
Hizmetkar 547 147 465 | 3736 | 000
Liderlik
Etik Liderlik -,001 , 154 -,001 -,006 ,995
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5. SONUCLAR, TARTISMA VE ONERILER

Saglik sektoriinde calisanlarin algiladiklar liderlik modelinin duygusal emeklerine
etkilerine yonelik yapilan bu arastirma neticesinde ortaya ¢ikan sonuglar ile alan yazindaki
caligmalar tartigilarak irdelenmistir. Tartigmalar temelinde gelecek ¢alismalar i¢in Onerilerde

bulunulmustur.
5.1. Sonuclar ve Tartisma

Gliniimiiz toplumlarinda hizmet sektoriiniin yogunlagmasi ile calisanlar, hizmet
verdikleri kisiler ile yiiz ylize veya uzaktan sesli iletisim saglayarak, isletmelerin istedigi
sartlar1 gerceklestirmeye calismaktadir. Isletmelerin amaglarimi gergeklestirmede ¢alisanlarin
rolii biiytiktiir. Hizmet sektoriinde ¢alisanlarinin miisterileri ile en yogun yliz yiize iletisim ve

etkilesim igerisinde bulunan sektorlerden biri saglik isletmeleridir.

Saglik isletmelerinin artmasi ile rekabet olustugundan, kamu ve 6zel sektor hasta ve
hasta yakinlarina ayrica miisteri anlayisiyla hizmet vermektedir. Saglik isletmeleri de
amaglarini gergeklestirmek iizere miisteri memnuniyeti, marka bagimliligi ve agizdan agza

iletisim saglamaya calismaktadirlar.

Isletmeler, geleceklerini teslim ettikleri ve kendilerini temsil edecek c¢alisanlarina
yazili, s0zlii norm ve kurallar ile miisterilerine karsi istedikleri davranis seklini yaratmaya
calismaktadirlar. Fiziki sartlarin istenilen diizeye getirilmesi kolay iken c¢alisanlarin
duygularini istenilen sartlara getirilmesi olduk¢a zordur. Hizmet verilirken misteriler ile
iletisim ve etkilesim igerinde bulunan ¢alisanlar, isletme tarafindan istenilen norm ve
kurallara gore davranmalar1 istenmektedir. Is ortaminda bulunuldugunda, disarida yasanmis
tim olaylar ve bunlara ait duygulanim sonuclarinin isyeri kapisinin 6nilinde birakilmasi
gereklidir. Calisanlarin {icret karsiliginda duygularin1 yonlendirmeye c¢aligmalari, duygusal

emek olarak adlandirilmaktadir.

Duygusal emek gosterimleri ise uygulanan liderlik modellerine gore farklilik
gostermektedir. Farkli liderlik modellerinin saglik sektdriinde yaratacagi etki hayati 6nem
icermektedir. Insan hayatin1 konu alan ve telafisinin miimkiin olmadig1 saglik sektdriinde
birgok farkli meslek dalinin (doktor, hemsire, ambulans sof6rii, hasta bakici, idari isler, vb.)
ayni anda hizmet etmesi, ekip calismasini zorunlu kilmaktadir. Lider ve yonetim tarzi,
caligsanlarin duygu ve davranislarini sekillendirmektedir. Bu baglamda; bir orkestra yoneten

sef gibi fonksiyonel olmak durumunda bulunan lider, yonetim modelini duruma en uygun
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olam1 uygulamalidir. Dogru liderlik modeli uygulandiginda, c¢alisan motivasyonu
yiikseldiginden, verilen hizmete de ayni1 oranda yansiyarak kalite ve performans olumlu yonde

ilerler.

Arastirmaya baslamadan Once yapilan Ulusal Tez Merkezi (zerinden literatir
taramasinda; arastirma degiskenleri olarak liderlik modellerinin bir ¢ok c¢esidine
rastlanilmistir. Tezlerde, sadece bir liderlik modelinin etki ve farklari lizerinde durulmustur.
Bunun yani sira Google Akademik iizerinden “saglik, liderlik, yonetici” anahtar sdzciikleri ile
2016 — 2021 yillar arasinda yayinlanan makaleler de taranmistir. Ancak, saglik sektoriinde en
cok algilanan liderlik modelleri tespit edilerek, arastirmaya belirlenen liderlik modelleri
iizerinden devam edilip, saglik sektdriinde uygulanmayan ve algilanmayan liderlik
modellerinden uzaklasilmistir. Arastirmanin i¢inden ¢ikilmayacak durumundan uzaklasilarak,
zaman daha etkin kullanilmistir. Bu calisma ile saglik kurumlarinda algilanan tiim liderlik
modelleri esas alinip, duygusal emek (zerindeki etkilerinin arastirildign ilk ¢alisma
niteligindedir.

Bu tez calismasinda; Bilecik i1 Saglik Miidiirliigii ve biinyesinde gorev yapan tiim
saglik calisanlarinin algiladigi liderlik modelinin, duygusal emeklerine etkileri arastirilmistir.
Saglik kurumlarinda en ¢ok algilanan liderlik modelleri esas alinip, duygusal emek tizerindeki
etkilerinin arastirildig ilk ¢alisma niteligindedir. Dolayisiyla, yapilan bu ¢alismanin konu ile

ilgili arastirma yapanlara ve literatiire onemli katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Arastirmanin Kovid-19 pandemisi donemine denk gelmesi nedeniyle arastirma evreni
Bilecik il Saglik Miidiirliigii ile kisith tutulmak zorunda kalinmustir. Arastirmaya gevrim ici
olarak anket uygulanmustir. Bilecik Seyh Edebali Universitesi Etik Kurulu ve sonrasinda
Bilecik 11 Saglik Miidiirliigiinden gerekli arastirma izinleri almmustir. Bilecik 11 Saglik
Miidiirliigti, Google Drive zerinden uygulanan anketi sadece kendi ¢alisanlarina ait kapali
grup izerinden paylasarak, cevaplanan anket cevaplarmin anlik olarak Google Drive
icerisinde muhafaza edilmesini saglamistir. Ankete, 381 kisi katilmis olmasina ragmen 41
anketin verileri birbiriyle celiserek carpiklik yarattigindan, degerlendirmeye alinmayarak,

toplam 340 anket formu {izerinden ¢alisma yiiriitiilmistiir.

Bilecik Il Saghik Miidiirliigii ve biinyesinde bulunan tiim saglk kurumlarinda
caligsanlarin demografik 6zelliklerinin tespiti i¢in tanimlayici istatistiki analizler kullanilmistir.
Katilimeilarin cinsiyet agisindan dagilimlarina bakildiginda 192 (%56,5) kadin, 148 (%43,5)

erkektir. Yas acisindan dagilimlara bakildiginda 18-24 yas araliginda 29 (%8,5), 24-34 yas
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araliginda 130 (%38,2), 35-44 yas araliginda 137 (%40,3), 45-54 yas araliginda 44 (%12,9)
oldugu ve ana dagilim 24-34 yas ile 35-44 yas grubundadir. Medeni durumlar1 da arastirmada
demografinin tanimlanmas1 amaciyla sorulup, bekar 107 (%31,5), evli 233 (%68,5) katilimci
olarak evliler genis grubu olusturmaktadir. Ogrenim durumlarma bakildiginda; 20 (%5,9) lise,
112 (%32,9) 6n lisans, 186 (%54,7) lisans, 22 (%6,5) lisansiistii mezunu katilimct olarak 6n
lisans ve lisans mezunlar1 genis grubu olusturmaktadir. Saglik kurumlarinda bir¢ok calisan
bulunmasina ragmen idari boliimlendirme olarak dort ana grup altinda toplanmistir. Tabip ve
uzman tabip 29 (%8,5), saglik hizmetleri personeli 231 (%67,9), idari hizmetler personeli 61
(%17,9), siirekli is¢i 19 (%5,6) katilimcimin biiylik ¢ogunlugu saglik hizmetleri personeli
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin istihdam durumlari; kadrolu 259 (%76,2), sozlesmeli 81
(%23,8) olarak yogunluk kadrolu ¢alisanlardir. Meslek yil1 dagilimina bakildiginda; 1-5 yil 89
(%26,2), 6-10 y1l 82 (%24,1), 11-20 yil 99 (%29,1), 21 yil ve iizeri 70 (%20,6) katilimci
olarak dengeli bir dagilim izlenmistir. Bilecik 1 Saghik Miidiirlii ve biinyesinde toplam yedi
kurumunda ankete katilimima bakildiginda; Bilecik il Saglik Miidiirliigii ve Bag.K. 156 (45,9),
Bilecik Devlet Hastanesi’nde 57 (%16,8), Bilecik Agiz ve Dis Saghigi Merkezi’'nde 13
(%3,8), Bozlyik Devlet Hastanesi’'nde 67 (%19,7), Boziiyiik Agiz ve Dis Sagligi
Merkezi’nde 15 (%4,4), Osmaneli Devlet Hastanesi’nde 13 (%3,8), Sogiit Devlet
Hastanesi’nde 19 (%S5,6) katilime1 olarak biiyiik ¢ogunlugun Bilecik Il Saglik Miidiirliigii ve

bagli kurumlarinda gorevli oldugu tespit edilmistir.

Duygusal emek dlgegindeki faktdrlerin 0.894 ile 0.920 ve liderlik tarzlar 6lgegindeki
faktorlerin 0.614 ile 0.897 Cronbach’s Alpha degerleri bulunmustur. 0.6 ile 0.8 arasindaki
giivenirlik seviyeleri kabul edilmektedir (Izci, 2021:106). Ayrica, Basim ve Begenirbas (2012:
77) duygusal emek 6lgeginin Tiirk¢ge uyarlamasinda 0.80 Cronbach’s Alpha katsayis1 olarak,
Sayan (2018: 240) liderlik tarzlar1 Olceginde 0.923 Cronbach’s Alpha degeri olarak
hesaplamigtir. Tiim Olgek faktorlerinin ortalamasi hesaplandiginda 0.821 Cronbach’s Alpha
degeri bulunmustur. Dolayistyla kullanilan iki 6l¢egin i¢ tutarlik katsayilari, giivenirligin iyi

seviyelerde bulundugunu gostermektedir.

Arastirmada yer alan faktorlerin demografik Ozellikler agisindan farklilagip
farklilasmadig1 analiz edilmistir. Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, istihdam sekli,

meslek yil1, calisilan kurum aragtirmada yer alan demografik sorulardir.
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Bu iliskiyi 6l¢mek amaciyla Manova analizi gergeklestirilmistir. Manova analizi,
coklu bagimli degisken ile c¢oklu bagimsiz degisken olarak arasinda farklilik bulunup

bulunmadigini es zamanli olarak analiz etmektedir.

Ik olarak cinsiyet ile arastirma faktorleri arasindaki iliskiyi 6l¢mek amaciyla yapilan
analiz sonuglarina gore anlamli bir sonuca ulasilamamistir. Liderlik tiirleri ve ¢alisanlarin
duygusal emek davranislart cinsiyete gore farklilasmamaktadir. Tarihsel agidan bakildiginda
kadinlarin daha anag¢ ve erkeklerin daha iddiali olduguna yonelik kalip yargilar zamanla
ortadan kalkmistir. Modern bakis agilar1 etkili liderligin cinsiyete bagli olmadigini ortaya
koymaktadir. Bireylerin cinsiyetlerinden ziyade yeteneklerine, becerilerine ve niteliklerine
odaklanan yaklasimlar, cinsiyet rollerine meydan okumaktadir. Dolayisiyla c¢alisanlarin
liderlik algilarinin cinsiyetten bagimsiz olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Duygusal
emek cinsiyet acisindan degerlendirildiginde de benzer bir sonuca ulasiimaktadir. Isyerinde
duygularin yonetilmesi ve dilizenlenmesi anlamina gelen duygusal emek, dogasi geregi
cinsiyetten bagimsizdir. Duygusal emegin algilanmasi bireyin cinsiyetinden c¢ok kisilik
ozelliklerine, sosyal beklentilere ve orgiit kiiltiiriine gore farklilagabilmektedir. Dolayisiyla,
saglik sektorii ¢alisanlarin liderlik model algilar1 H1 ve duygusal emek algilar1 H6, cinsiyete
gore farklilagmadigindan, reddedilmistir. Kuruluslar agisindan degerlendirildiginde ise
cinsiyet ayrimi yapmadan duygusal emek konusunda daha esitlik¢i ve destekleyici bir orgiit
kiiltlirii yaratilabilir. Yapilan diger calismalarda cinsiyet degiskeninin liderlik modelini
algilamasinda anlamli ve anlamsiz farkliliklar tespit edilmistir. Korkut (2019: 170)’un yapmis
oldugu analizde; cinsiyete gore algilanan liderlik modeli farklilagmakta iken duygusal emekte
(yuzeysel ve derinlemesine davramigta farklilik bulunmadigi, samimi davranista ise
farklilastigl) kismi fark tespit edilmistir. Caldag (2010: 128) yaptig1 calismasinda cinsiyet
acisindan anlamli bir fark bulunmadigi, Hatipoglu ve Zengin (2018: 418) calismasinda,
cinsiyet ile algilanan liderlik modeli ve is yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmadigindan bu ¢alisma ile ortiismektedir. Akyazi (2020: 137) calismasinda, algilanan
liderligin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini test etmis ve yapilan analizler
sonucunda kadin ve erkek calisanlarin algiladiklar1 liderlik arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Duygusal emek kavramini alan yazinda ilk kullanan
Hochschild, duygusal emek kullaniminda kadinlarin erkeklerden daha basarili oldugunu ifade
etmistir (Hochschild, 1983: 147-174). Kadmlarin duygularin1 disa vurma 6zelligi erkeklere
gbre daha fazla iken (Morris ve Feldman, 1996: 899), Begenirbas ve Basim (2013: 54)
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yaptiklar1 ¢alismalarinda, demografik degiskenlerden sadece cinsiyet unsurunun duygusal
emege anlamli etkisinin oldugunu beyan etmektedirler. Yapilan diger ¢aligmalarda cinsiyet
degiskeninin liderlik modelini algilamasinda anlamli ve anlamsiz farkliliklar tespit edilmistir.
Saglik sektoriinde is tanimlamada kadin erkek ayrimi yapilmadan is boliimii yapildigindan
diisiincesiyle farklilik olmadigi tespit edilmistir. Ayrica, kamuda yapilan bu c¢alismada,
anlamli bir fark olmamasiin sebebi calisanin is giivencesinin bulunmasi ile yaptirimlarin
caydirict  veya 0Odiil sisteminin tam olarak uygulanmamasindan kaynaklandigi

diistiniilmektedir.

Liderlik tiirleri ve duygusal emek faktorleri acisindan degerlendirme yapildiginda
Manova sonuglarina gore ¢ok degiskenli testler anlamli bir sonug verse de gruplar arasi etki
testleri yas baglaminda bir farklilik olmadigin1 ortaya koymaktadir. Yas gruplari agisindan
duygusal emege yonelik toplumsal varsayimlar olsa da bu varsayimlar arastirma sonuglarinca
desteklenmemistir. Farkli yastan da olsa bireyler duygusal emek agisindan benzer yaklasimlar
sergileyebilmektedir. Orgiitlerin ve liderlerin de duygusal emegin ¢ok kusakli bir kavram
oldugunu goz oniinde bulundurmas: gerekmektedir. Liderlerin her yastan ¢alisanin duygusal
emek boyutlarin1 g6z 6niinde bulundurarak destek saglamasi gerekmektedir. Bu arastirmanin
sonuclart da bu goriisleri destekler nitelikte olup yas gruplari agisindan duygusal emek
baglaminda bir farklilasma olmadigi sonucuna ulasilmistir. Kése (2009: 97), Cagatay ve
Kizilkaya (2021: 556) ¢alismalarinda calisanlarin yas gruplarinin, liderlerini algilamada etki
yaratan bir faktor olmadigindan bahisle bu caligmay1 desteklemektedir. Bunun aksine
Ozdemir vd., (2013: 318) yas ile duygusal emek algisinda anlaml bir iliski tespit ederek,
yasin artmasi ile yiizeysel davranis gosteriminin azaldigini, ayrica Irigiiler ve Giiler (2016:
117) de yasin arttikca duygulart yonetmenin daha kolay oldugunu beyan etmektedirler.
Anlamli bulunan c¢alismalar saghk sektoriinde yapilmamistir. Saglik sisteminde i
tanimlamada karsilagilacak vakalar i¢in ne yapilacagi belirlendiginden, yasin bir
fonksiyonunun bulunmadig1 diisiiniilmektedir. Saglik sektorii calisanlarin liderlik model
algilart H2 ve duygusal emek algilart H7, yas gruplarina gore farklilasmadigindan,
reddedilmistir.

Liderlik tiirleri ve medeni durum agisindan degerlendirildiginde aralarinda anlamli bir
farkliligin olmadig1 goriilmiistiir. Liderlik algilari, medeni durumlariyla belirlenmekten ziyade
bireyin kisilik 6zellikleri, becerileri ve orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir. Bireyler farkli

medeni durumlara sahip olsalar da ayn1 liderlik algilar1 sergileyebilmektedirler. Liderin sahip
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oldugu yetkinlikler ve iletisim becerileri karmasik bilesimlerdir. Bu arastirmada da medeni
durum ve liderlik trleri algis1 arasinda bir iligki saptanmamigtir. Dogan ve Sigr1 (2017: 123),
Kiling ve Yiiceler (2021: 270), Cinkili¢ (2016), Ozgiin (2015) ¢alismalarinda, duygusal emek
egilimi tizerinde medeni durumun herhangi bir farklilik gostermedigini tespit ettiginden, bu
calisma ile ortiismektedir. Ancak, Ozdemir vd., (2013: 318) ise alis veris magazasinda calisan
bekarlarin evlilere gore derinlemesine davranisin daha yogun olarak uyguladiklarini tespit
etmislerdir. Orgiitlerin de medeni durum farkliliklarin1 goz oniine almadan her ¢alisan igin
liderlik gelistirme programlar1 ve egitim saglamasi faydali olacaktir. Duygusal emek ve
medeni durum arasindaki iliski degerlendirildiginde anlaml1 bir farklilik gézlemlenmemistir.
Saglik sektorii calisanlarin liderlik model algilar1t H3 ve duygusal emek algilart H8, medeni
durumlarina gore farklilasmadigindan, reddedilmistir. Orgiitler, medeni durumlarina
bakilmaksizin calisanlarin duygusal emek algilarin1 destekleyici ve kapsayici bir ortam

yaratabilirler. Bu ortamda kurumsal basarinin saglanmasi kaginilmaz olacaktir.

Saglik calisanlarinin egitim durumu ve derinlemesine davranis arasindaki iligkiye
bakildiginda aralarinda anlamli bir sonuca ulasilmigtir. Calisanlarin egitim durumu arttikga
derinlemesine davranis algilar1 azalmaktadir. Egitim bireylerin davraniglarini sekillendirmede
onemli bir rol oynarken ayn1 zamanda bireyin i¢sel motivasyonlarina atif yapan derinlemesine
davranis tlizerinde de olumlu etkiye sahiptir. Egitim seviyesi arttik¢a bireylerin toplumsal
konular ve etik gibi degerler hakkinda uzmanlasarak, daha iyi bir anlayisa sahip olmalari
miimkiin olmaktadir. Bu bilgi ve farkindalik karar verme ve sorumluluk gibi davranislarin
gelismesine de katki saglamaktadir. Ancak egitimin belirleyici tek faktor olmadigi da goz
oniinde bulundurulmalidir. Gorev odakli liderlik ve egitim durumu degerlendirildiginde
anlamli bir sonuca ulasilmasina ragmen egitim durumu arttikca gorev odakli liderlik
algilarinda azalma gozlemlenmektedir. Egitim seviyesi arttik¢a bireyler ¢aligma alanlariyla
ilgili daha fazla bilgi ve beceriye sahip olma ihtimali yiiksek olmasina ragmen lisansustu
ogrenimli g¢alisanlarin algilarinda azalma goézlemlenmistir. Bu da kamuda calisanlarin is
garantisi ve ceza, 0dil sisteminin aktif olarak uygulanmamasi sebebiyle ortaya ¢iktigi
diistiniilmektedir. Dogan ve Sigr1 (2017: 123) hemsirelerin duygusal emek egiliminde
egitimin etkili oldugu ve egitim seviyesinin artmasi ile duygusal emek algisinin azaldig: ifade
edildiginden, bu c¢alismada elde edilen sonuglari desteklemektedir. Karatepe (2019: 87) ise

caligmasinda, duygusal emegin 6grenim durumuna gore farklilasmadig1 beyani ile bu ¢alisma
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celismektedir. Saglik sektorii ¢alisanlarin liderlik model algilart H4 ve duygusal emek algilar

H9, 6grenim durumlarina gore kismen farklilastigindan, kismen kabul/red edilmistir.

Istihdam tiirleri acisindan degerlendirildiginde kadrolu ve s6zlesmeli olmak iizere ikili
bir ayrim bulunmaktadir. Calisma mevzuati agisindan bakildiginda kadrolu calisanlar daimi
olarak kurumda calisma hakkina sahiptirler. Sozlesmeli c¢alisanlar ise belirli araliklarla
sOzlesmeleri yenilenilerek ise devam durumlarina karar verilen bir konumdadirlar. Kadrolu
calisanlar belirli bir garantisine sahip olmalari nedeniyle sdzlesmeli olanlara gore daha yiiksek
kurumsal aidiyete sahip olabilmektedirler. Ancak bu arastirmanin sonuglarina gére kadrolu ve
sOzlesmeli ¢alisanlar acisindan hem liderlik tiirii hem de duygusal emek ag¢isindan bir farklilik
goriilmemistir. Meslekte bulunma yili agisindan degerlendirildiginde calisanlarin liderlik

tiirleri ve duygusal emek algilarinda herhangi bir farklilik gériillmemistir.

Saglik calisanlarinda ¢ok farkli dalda ¢alisan olmasina ragmen, dort grup halinde a)
Tabip, Uzman Tabip, b) Saglk Hizmetleri, ¢) idari Hizmetler, ¢) Siirekli Is¢i olarak
belirlenmistir. Meslek gruplart ile arastirma faktorleri arasinda anlamli bir sonuca ulagilmistir.
Meslek gruplarinda calisan sayilar1 azaldik¢a gorev odakli liderlik modeli algilart artmakta
iken derinlemesine davranis algilarinda miktar ile ters orantili ilerlemedigi goriilmektedir.
Saglik sektorii ¢aliganlarin liderlik model algilart H5 ve duygusal emek algilart H10, meslek
gruplarma gore kismen farklilastigindan, diisiik diizeyde anlamli kabul edilmistir. Ozen
(2017: 130) calismasinda, saglik calisanlarmin goérev cesitlerine gore duygusal emek
algilarinda fark saptanmadigi tespit edilmistir. Karatepe (2019: 80) ise ¢alismasinda saglik
calisanlarindan hastanedeki gorev ¢esitlerine gore duygusal emek algilarinda fark
saptanmistir. Calisilan birim ve o birimdeki c¢alisan sayisi ile vaka karsisinda nasil
davranacaginin belirtilmesi veya belirtilmemesi saglik calisanlarinin goérev tiplerine gore

duygusal emek alg1 degisikligi yaratacagi diistiniilmektedir.

Saglik kurumlarinda uygulanan alti liderlik modelinin (Etkilesimci, Doniisiimcii,
Gorev Odakli, Babacan, Hizmetkar ve Etik Liderlik) duygusal emege ait ii¢ alt boyutu olan
Yiizeysel, Derinlemesine ve Samimi Davranig iizerindeki etkilerini 6lgmek maksadiyla
regresyon analizi uygulanmistir. Liderlik modelleri duygusal emek boyutlarina tek tek

uygulanarak etkileri ol¢tilmustiir.

Liderlik modellerinin Yiizeysel Davrams algisi iizerindeki etkisinde, hizmetkar ve
etik liderlik modeli algisinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Hizmetkar liderlik algisi arttikca

ylizeysel davranig algis1 azalmakta iken etik liderlik algisi arttik¢a ayni yonde yiizeysel
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davranis algis1 da artmaktadir. Hizmetkar liderlikte icten geldigi sekilde duygularin disa
vurumu ile dzellikle takipgilerinin ¢ikarlarimi gozeterek, empati ile yaklagimlarindan dolay1
yiizeysel davranis azalmaktadir. Hizmetkar liderlik liderin calisanlarina hizmetkar yoniinii
vurgulayan onlarin ihtiyaglarina ve gelisimine odaklanmasini savunan bir liderlik tiirtidiir.
Genelde olumlu bir yaklasim olarak degerlendirilse de bazi durumlarda yiizeysel davranis
tizerinde olumsuz etkilere yol agabilmektedir. Hizmetkar liderler 6zerkligi ve karar vermeyi
tesvik ederek ¢alisanlarinin gelisimine Onem verdiginden, net yonerge ve beklentiler
saglamada basarisiz olabilirler. Calisanlar, 6zerkliklerinin siirlarin1 anlamakta zorlanabilirler.
Bu belirsizlik calisanlar1 kararsizliga sevk edebileceginden performanslar1 diigebilir. Bu
arastirmada katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 arttikga ylizeysel davranig algilar
azalmaktadir. Begenirbas ve Yal¢in (2020: 177) ¢alismasinda hizmetkar liderligin yiizeysel
rol yapma davranisi ile negatif yonlii iliskisinin mevcut oldugunu beyan etmektedir. Taser vd.
(2022: 47) yaptiklar1 ¢alismada hizmetkar liderligin ¢alisanlar iizerinde pozitif yonlii bir etki
yaratti@1 belirtilmistir. Yapilan arastirmalar da benzer sonuglar sunmaktadir. Bu agidan
bakildiginda hizmetkar lider, ayn1 zamanda galisani1 ile empati yapabilen, ¢alisanini dinleyen,
duygusal olarak yon verebilen bir lider olarak tanimlandigindan ¢alisanlar yiizeysel davraniga

yonelme ihtiyaci hissetmemektedir.

Etik liderlik, liderlerin eylemlerinde etik davranis diiriistlik ve ahlaki degerler
sergiledigi ve bu tiir davraniglari tesvik ettigi bir liderlik tiirtidiir. Etik liderler, etik davranis ve
degerler sergileyerek rol model olarak hizmet edebilirler. Calisanlarinin da benzer etik
davraniglart sergilemelerine yonelik etki edebilirler. Bireyler eylemlerini etik standartlara
uyumlu hale getirmeye calistikga ylizeysel davranis da artabilir. Dolayisiyla, empati
yapmadan belirtilen norm ve kurallara uyulmasiyla yiizeysel davranis unsurunu
arttirmaktadir. Bu arastirmada katilimeilarin etik liderlik algilarn arttik¢a yiizeysel davranig
algilar1 da artmaktadir. Bu arasgtirmada katilimeilarin etik liderlik algilar arttikga ylizeysel
davranig algilar1 da artmaktadir. Kafadar ve Kaygin (2017: 92) ¢alismalarinda etik liderlik ile
duygusal emegin alt boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde anlam bir iliski bulundugu tespit
edilmistir. Senel ve Aydogan’in (2019: 304) yaptiklari aragtirmanin sonuglarinda da etik
liderligin duygusal emek boyutlar {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Etik
liderler ¢alisanlarini etkilemede oldukca fazla giice sahip olsalar da 6nemli olan bu gii¢lerini

ne yonde kullandiklaridir. Saglik gibi temelinde insan ve insan hayati bulunan sektdrlerde
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calisanlar i¢in kurallar net bir sekilde tanimlanmustir. Tanimli kurallar ve etik liderlerin

etkisiyle ¢aligsanlar kurallar1 i¢sellestirmeden yiizeysel davranisa daha sik yonelmektedir.

Liderlik turleri ve Derinlemesine Davranis iizerindeki iliski, bireysel 6zellikler, 6rgut
kiltari  gibi faktorlerden etkilenmektedir. Derinlemesine davranista c¢alisan, Orgutin
kurallarin1 ve kiiltiiriinii igsellestirerek davraniglarimi bu yonde sergilemeye ¢aligir.
Derinlemesine davranig kavrami liderlik c¢aligmalarinda, liderlerin g¢alisanlar tizerindeki
etkisini anlamak i¢in kullanilmaktadir. Liderlik tiirleri derinlemesine davranist da
etkileyebilirken, bireylerin de liderlik tiiriiyle etkilesime giren kendi igsel 6zellikleri ve kisisel
degerlerine sahip oldugunu belirtmek gerekmektedir. Bu arastirmada da irdelenen liderlik
tiirleri derinlemesine davranis lizerinde bir etki yaratmamaktadir. Bireysel farkliliklar ya da

degerler ile orgiitsel 6zellikler bu iliski tizerinde yonlendirici olabilmektedir.

Liderlik tdrleri ve Samimi Davrams algisi tizerindeki etkisinde, hizmetkér ve
etkilesimci liderlik modeli algisinin anlamli oldugu gorilmistiir. Hizmetkar liderlik,
caligsanlarin ihtiyaglarint 6n planda tutmayi ve onlarin ¢ikarlarina yonelik olanak saglamay1
savunmaktadir. Liderlerin calisanlarin refahina ve gelisimine bu denli Oncelik vermesi
topluluk duygusunu ve empati gibi olumlu degerleri tesvik etmektedir. Davranislarinda seffaf
ve acgik olan bu tir liderler calisanlarinin da samimi iletisimini ve davranisini
desteklemektedir. Yaratilan diiriist ve gilivenli alana ¢alisanlar da samimi yanit
verebilmektedir. Bu arastirmada calisanlarin hizmetkar liderlik algis1 arttikga samimi davranisg
diizeyleri de arttig1 tespit edilmistir. Liderlerin, ¢alisan davraniglarini énemseyen davranislar
sergiledigini goren ¢alisanlarin kurum kiiltiiriinii benimsemeleri ve bu yonde samimi davranig
sergilemeleri de ka¢inilmaz olmaktadir. Begenirbas ve Yalgin (2020: 177) calismasinda
hizmetkar liderligin yiizeysel rol yapma davranisi ile negatif yonlii iligkili iken samimi
davranigla pozitif yonlii anlamli iliskisi oldugunu beyan etmektedir. Korkmaz ve Bektas
(2022: 2270) hizmetkar liderlik ile ¢aligmaya tutkunluk arasinda pozitif yonlii bir iliski
bulundugunu, dolayisiyla hizmetkar liderin caligma tutkusu neticesinde ise Orgtsel
davranislarinin samimi oldugunu ve ise baghliklarinin artacagini ifade etmektedirler. Ayrica,
Topaloglu (2019: 212) tezinde hizmetkar liderlik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki oldugunu, bu baglamda is tatmini yliksek olan ¢alisanin samimi davranista bulunacagi
yonundedir. Bu ¢alisma neticesinde hizmetkar liderlik modeli algisinin, ¢alisanlarin samimi

davranigi tizerinde anlamli oldugunun tespiti ile belirilen diger ¢alismalar 6rtiismektedir.
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Etkilesimci liderlik odiilleri ve cezalar1 kullanarak performans beklentilerinin
kargilanmasina odaklanmaktadir. Lider, net hedefler koyar performanslari izler ve buna dayal
olarak 6dil veya cezaya karar verir. Bu karsilikli aligveris samimi davranisi da pekistirebilir.
Bu kurallara ve uygulamalara yonelik vurgu, uyumlulugu beraberinde getirerek, ¢alisanlarin
liderin beklentilerini karsilamaya ¢alismasina yol agmaktadir. Dolayisiyla i¢csel motivasyon
tesvik edilerek gercek bir duygusal baglanti ve empatiyle samimi davranis olusturulmasi
saglanir. Bu aragtirma sonuclarina gore calisanlarin etkilesimci liderlik algilari arttikca
samimi davranis diizeyleri de artmaktadir. Liderler, etkilesimci liderlik unsurlarini etkili
kullanarak, calisanlarin giidiilenmesini ve biitiin oOrgiitlerde beklenen samimi davranislari
gerceklestirmesini  saglayabileceklerdir. Sung (2007:5), Eren ve Titizoglu (2014: 212)
caligmalarinda etkilesimci liderligin is tatmini {izerinde etkili oldugunu ifade etmektedirler.
Dilek (2005:132-135) tezinde, etkilesimci liderin kosullu 6diillendirme ve istisnalarla yonetim
unsurunun, is tatminine yiiksek seviyede etki ettigini beyan etmektedir. Etkilesimci liderin,
caliganin samimi davranisi iizerindeki anlamli iligkisi olduguna dair belirtilen ¢alismalar bu

caligmay1 desteklemektedir.

Saglik sektorii ¢alisanlarin liderlik model algilarindan sadece Hizmetkar, Etik ve
Etkilesimci Liderlik modellerinin duygusal emek algilar1 (zerinde anlamli bir etkisi (H11)

bulundugundan, kismen kabul/red edilmistir.
5.2. Oneriler

Arastirmaya ve diinyaya en biiyiik kisit olan Kovid-19 siirecinde yapilan bu ¢alismada,
en yogun sektdr olan saglik sektdriinde calisanlar, arastirma evrenini temsil etmistir.
Dolayisiyla, ¢cok yogun calisilmasi ve mesai saatlerinin diizensiz olmasi, is yiikiiniin orantisiz
bir sekilde arttig1 donemde saglik calisanlarindan veri toplanilmaya calisilmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen veriler neticesinde saglik sektoriine genellemek imkansizdir. 1k defa
yapilan ¢oklu liderlik modellerinin duygusal emek boyutlar1 iizerindeki etkisini 6lgmek
amaciyla yapilan bu ¢alisma, 6zel saglik sektoriinde de uygulanabilir. Kovid-19 pandemisinde
disar1 ¢ikmak yasak oldugundan sadece Bilecik ili sinirlandirilan bu arastirmanin, diger il ve

bélgelerde de galisilmasi alan yazina katki saglayacaktir.

Bir biitiin halinde ele alinan saglik sektorii ¢alisanlart ayristirilarak, yeni arastirmalar
yapilabilir. Bu arastirmanin aksine saglik calisanlarinin duygusal emeklerinin, liderler
iizerindeki etkilerinin arastirilmasi, orgiitlerin amaclarina ulasmasindaki en 6nemli kaynak

olan insan unsurunun maksimum verimli hale getirilmesini saglayabilir.
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Duygusal emek kavrami heniiz yeni bir kavram olmasindan ulusal alan yazindaki
caligmalar kisithdir. Saglik sektdriinde uygulanan liderlik modelleri tespit edildik¢e tek
liderlik modeli ile benzer ¢aligmalar yiiriitiilebilir. Ayn1 veya benzer ¢aligmalar, diger hizmet

sektorlerinde de yapilabilir.

Kamu sektorli ¢alisanlarin is garantisi olmasindan kaynakli arastirmanin 6zel saglik
kurum ¢alisanlart iizerindeki etkilerini 6l¢mek, hasta ve hasta yakinlart i¢in de faydal

olacaktir.

Saglik sektorii lider yoneticilerin, ¢alisanlarin duygusal emeklerini tespitine yonelik
calismalar yaparak, orgiitsel bag ve orgiitsel iklimi gelistirmeye yonelik diizenli hizmet igi
egitimler verilmelidir. Calisanlarin is tanimlari, eksiksiz ve karisikligi onleyecek sekilde
hazirlanmalidir. Ayrica, yeni liderlik modelleri takip edilerek saglik sektoriine uyumlu hale
getirilmeye ¢alisilmalidir. Bu baglamda; lider yoéneticilerin kendilerini gelistirip, yeni
uygulamalarla ¢alisanlarin maksimum verimlilikle hizmet etmeleri saglanabilir. Calisanlarin
ise empati ile yaklagsmalar1 tegvik edilerek, bir nevi yapmacik davranislar biitiinii olan
yiizeysel davranisin azaltilarak, samimi davraniglar1 arttirilabilir. Samimi davranig algisi artan
kurumlarda hasta ve hasta yakinlarinin memnuniyeti artacagi diisiiniilmektedir. Temel konusu
insan hayati olan saglik sektoriinde, hatanin geri doniisli olmayabilir. Caligma kosullarinin
tyilestirilmesi ve calisanlarin birbirleriyle sorunsuz iligki i¢erinde bulunmasi neticesinde

tilkenmislik seviyesi diiseceginden, stresi diisiik is ortaminda hizmet kalitesi yiikselecektir.

Yapilacak yeni ¢aligmalarda nitel analiz yontemi kullanilarak, milakat veya gdzlem

yoluyla konunun daha ayrinitili olarak derinlemesine analizinin saglanacagi tavsiye edilebilir.
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EK-1: Anket Formu
GONULLU KATILIM OLUR FORMU

“Saglik Sektoriinde Algilanan Liderlik Modellerinin Calisanlarin Duygusal Emekleri
Uzerindeki Etkilerine Yonelik Bir Uygulama: Bilecik 11 Saglik Miidiirliigii Ornegi” baslikli
calisma Doktora Tezine veri toplamak amacini tasimaktadir.

Bu calismaya katilimiiz goniilliiliik esasina dayanmakta olup ¢alismaya katilmama
hakkina sahipsiniz. Calismanin yukarida belirtilen amaci dogrultusunda g¢evrimigi anket
yapilarak sizden veriler toplanacaktir. Size ¢alisma kapsaminda tarafiniza sorulan sorulari
yanitlarken kimsenin baskisi veya telkini altinda olmaym. Bu formlardan elde edilecek
bilgiler tamamen arastirma amaci ile kullanilacaktir. Eger anlayamadiginiz ve sizin i¢in agik
olmayan seyler varsa ya da daha fazla bilgi almak isterseniz sorulariniz
cevaplandirilabilecektir. Isminizi yazmak ya da kimliginizi aciga ¢ikaracak bir bilgi vermek
zorunda degilsiniz / arastirmada katilimcilarin isimleri ve diger kimlik bilgileri gizli
tutulacaktir. Arastirma kapsaminda toplanan veriler, sadece bilimsel amaglar dogrultusunda
kullanilacak, aragtirmanin amaci disinda ya da bir bagka arastirmada kullanilmayacak ve
gerekmesi halinde, sizin (yazill) izniniz olmadan bagkalariyla paylasilmayacaktir. Sizden
toplanan veriler, bilgisayar veri belleginde sifreli koruma yontemi ile korunacak ve arastirma
bitiminde arsivlenecek veya imha edilecektir. Katiliminiz sirasinda herhangi bir sebepten
rahatsizlik hissederseniz ¢aligmadan istediginiz zamanda ayrilabilirsiniz. Calismadan
ayrilmaniz durumunda sizden toplanan veriler ¢alismadan ¢ikarilacak ve imha edilecektir.

Goniilli katilim formunu okumak ve degerlendirmek iizere ayirdiginiz zaman igin

tesekkiir ederim.

Turgay KANBAY
Isletme Doktora Ogrencisi
Bilecik Seyh Edebali Universitesi

Bu caligmaya tamamen kendi rizamla, istedigim takdirde calismadan ayrilabilecegimi bilerek
verdigim bilgilerin bilimsel amagclarla kullanilmasini kabul ediyorum.
(Liitfen bu formu doldurup imzaladiktan sonra veri toplayan kisiye veriniz.)

Katilimc1 Ad ve Soyadi:

Imza:

Tarih:

125



Kisisel Bilgi Formu:

1. Cinsiyetiniz: ()Kadin () Erkek

2. Yasmiz: ()18-24 () 25-34 ()35-44 ()45-54 ()55 ve lzeri

3. Medeni Durumunuz: () Bekar () Evli

4. Ogrenim Durumunuz: () Ilkégretim () Lise () On lisans
() Lisans () Lisanststu

5. Mesleginiz:

() Tabip, Uzman Tabip
() Saglik Hizmetleri (Hemsire, Ebe, Saglik Memuru, Tibbi Sekreter, Laborant, Acil
Tip Tek., Rontgen Tek., Paramedik, vb.)
() Genel idari Hizmetler (Memur, VHKI, Teknik Hizmetler, Sofor, vb.)
() Yardimci Hizmetler
() Siirekli Isci
6. Istihdam Sekliniz: () Kadrolu () Sozlesmeli () Taseron
7. Meslekte Kaginct Yiliniz: () 1 yildanaz () I-5yil ()6-10y1l () 11-20 y1l
()21 yil ve iizeri
8. Calistigmiz Kurum:
() Bilecik II Saglik Miidiirliigii ve Bagli Kurumlari
( ) Bilecik Devlet Hastanesi
( ) Bilecik Agi1z ve Dis Saglig1 Merkezi
( ) Boziyuk Devlet Hastanesi
( ) Boziiyiik Agiz ve Dis Saglhigi Merkezi
( ) Osmaneli Devlet Hastanesi

() Sogiit Devlet Hastanesi

Lutfen bir sonraki sayfaya geginiz
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Algilanan Liderlik Tarz Olgegi

Asagidaki ifadelerden hangisinde (¢aligmakta
oldugunuz / son ¢alistiginiz) dogrudan bagh
bulundugunuz, sizin bir iistiiniiz olan amirinize,
ne 6l¢iide uydugunu gosteren siklardan en uygun
olan bir tanesini ( X)) ile isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

= =
El 2| 2
S ) X S
= 2| =&
“ — —
= = h =
= = 3=
N N Y

1. Isimi iyi yapmak i¢in cabami artirdigimda beni
odullendirir.

2. Yapilan 1yi 151 takdir eder, begenisini ayrica
belirtir.

3. Calisanlar1 yakindan (6rn. Kisisel sorunlar, aile
yasantisi vb. gibi) tanimaya dnem verir.

4. Isle ilgili istenen sonuglara ulasmam igin yapmam
gerekenleri agikca ortaya koyar.

5. Davraniglar1 ona saygi duymami saglar.

6. Isle ilgili her konuda, haberdar olmak ve
kontroll elinde tutmak ister.

7. Soylemlerinde samimidir.

8. Verdigi kararlar1 astlariin tavsiyeleri
dogrultusunda gdzden gegirir.

9. Kurumun hangi hedefe ulagsmasi gerektigini iyi
bilir ve toplum i¢in ne yapmak istediginin
farkindadur.

10. Hizmet edilmekten cok hizmet etmeyi sever.

11. Gorevin tam olarak yapilmasi igin her gérevde
bakis agisini agikca ifade eder.

12. Her bir ¢alisanin yetki alanini izah eder/agiklar.

13. Ag¢ik ve gercekei hedefler belirler.

14. Calisanlar1 hata yaptiginda affeder.

15. Her zaman c¢alisanlara kars1 kendi roliinii ve
otoritesini vurgular.

16. Karar alirken ¢alisanlara fikirlerini sorar, ancak
son karar1 kendisi verir.

17. Kararlarinda adil ve dengelidir.

18. Isler gerektigi gibi yapilmadiginda kurallar (ikaz,
ihtar, ceza vb.) uygular.

19. Calisanlardan siirekli daha iyi ¢alismalarini ister.

20. Calisanlar1 hedefler dogrultusunda takim {iyesi
olmaya tesvik eder.

21. Verdigi gorevlerin zamanindan once
tamamlanmasini ister.

22.Kural ve talimatlara uygun hareket ettigim siirece,
hak ettigimi elde edebilmemi saglar.

23. Her birimize farkl ihtiyaglari, yetenekleri ve
istekleri olan bireyler olarak yaklasir.

24. Etik kurallar yoniinden davranislar ile kendisi
Ornek olusturur.

Lutfen bir sonraki sayfaya geginiz
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Duygusal Emek Ol¢egi

Duygusal emek; ¢alisanlarin kendilerine verilen isi
yaparken, isletme tarafindan belirlenen kurallara
uygun davranis ve duygular1 yansitmalaridir.
Disaridan agik olarak goriilen yliz ifadeleri ve
bedensel gosterimlerini kullanarak kendi duygularini
yonetmesidir.

Buna gore asagida duygusal emek diizeylerini
6lcmeyi amaclayan ifadelerden size en uygun olan
bir tanesini ( X)) ile isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum
Kararsizim
Katihhyorum

1. Hizmet verdigim kisilerle, uygun sekilde
ilgilenebilmek i¢in rol yaparim.

2. Hizmet verdigim kisilerle ilgilenirken, iyi
hissediyormusum rolii yaparim.

3. Hizmet verdigim kisilerle ilgilenirken, bir sov
yapar gibi ekstra performans sergilerim.

4. Meslegimi yaparken hissetmedigim duygular
hissediyormusum gibi davranirim.

5. Meslegimin gerektirdigi duygulari
sergileyebilmek icin sanki bir maske takarim.

6. Hizmet verdigim kisilere, gercek hissettigim
duygulardan farkli duygular sergilerim.

7. Hizmet verdigim kisilere géstermek zorunda
oldugum duygular1 ger¢ekten yasamaya ¢aligirim.

8. Gostermem gereken duygular1 gercekte de
hissetmek i¢in ¢aba harcarim.

9. Hizmet verdigim kisilere gdstermem gereken
duygular1 hissedebilmek i¢in elimden geleni
yaparim.

10. Hizmet verdigim kisilere sergilemem gereken
duygulari i¢imde de hissedebilmek i¢in yogun caba
gosteririm.

11. Hizmet verdigim kisilere sergiledigim duygular
samimidir.

12. Hizmet verdigim kisilere gosterdigim duygular
kendiliginden ortaya ¢ikar.

13. Hizmet verdigim kisilere gosterdigim duygular
o an hissettiklerimle aynidir.

Ankete katlldiginiz icin tesekkiir ederim.
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