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OzZET

Bu calismada, giinimizde son zamanlarda yasanilan sikintilar ve olaylar nedeniyle 6zl s6zi bir, dirist ve etik
degerlere sahip liderlere ihtiyag duyulmasi sonucunda liderlige yeni bir boyut getiren etik liderligin; is yasamindaki
duygularin denetimini ifade eden duygusal emek ile iliskisi konu alinmistir.

Calismanin genel gercevesini olusturan bu kavramlar agiklandiktan sonra Kafkas Universitesi idari personeliyle bir
arastirma yapilmistir.

Elde edilen bulgulara gore calisanlarin etik liderlik algilarinin yiliksek diizeyde, duygusal emek algilarinin ise orta
diizeyde oldugu gorulmistir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, Etik, Etik Liderlik, Duygusal Emek

ABSTRACT

In this study, the issue related to emotional labor, which expresses the control of emotional leadership in business
life that brings a new dimension to leadership as a result of the necessity of leaders with honest and ethical values
due to the recent troubles and events, has been discussed.

After explaining these concepts, which constitute the general framework of the study, a research was carried out
with the administrative staff of the Case of Kafkas University.

According to findings, it is seen that ethical leadership perceptions are at a high level and emotional labor
perceptions are moderate.
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1.Giris

Giliniimiizde sosyal ortamin karmasasi, insanlar arasindaki anlagmazliklar, liderlere ve
calisanlara yeni gorevler yiliklemektedir. Son yillarda isletmelerdeki etik dis1
davraniglarin neden oldugu bir¢cok skandal, gorevi kotiiye kullanma, liderlik ve etik
kavraminin 6nem kazanmasini saglamistir. Bu yiizden kamu ve 6zel isletme sahiplerinin
beklentileri de degismis, is ahlaki ortaya ¢ikmus artik 6zel sirketler ve kamu kurumlari
ahlakli olmaya, etik davranmaya ve sagduyuya dnem vermektedir. Kamu kurumlar1 ve
ozel igletmeler, orgiitlerinin ve ig gorenlerinin basinda diiriist, giivenilir, etik deger ve
ilkelere sahip liderler gormeyi arzulamaktadir. iste bu nitelikteki liderlere duyulan
ihtiya¢ etik liderligi dogurmustur. Etigin gecmisi ¢ok eskilere dayansa da etik liderlik
yeni bir kavramdir ancak hizli bir gelisim gostermektedir. Etik liderlik evrensel olarak
gegerliligi olan erdemler {izerine kurulur. Etik liderlik, liderin disaridaki diinyayi
algilayarak buna somut bir boyut getirmesi ve beseri sermayeyi etkin bigimde
diizenleyerek uygulayan liderlik tiiriidiir.

Etik lider, etik normlarin yani sira yeterli bilgi ve donanima sahip olma, giiven
verebilme ve otorite yetilerini kisiliginde barindirma gibi tamamlayici unsurlara da
sahip olmalidir (Bilgen, 2014, s.14). Hem is gorenleri yonlendirmede belirli standartlar
olusturarak hem de cezalandirmada belirli 6l¢iitler olusturarak, bir noktada orgiit i¢inde
adaleti saglayarak sapma davranislarinin olusmasint engellemektedir (Den Hartog ve
Belschak, 2012, s.37).

Gelisen teknoloji, yogun ¢aligma temposu ¢alisanlari stresli, yorgun, mutsuz yapmakta
iken bu kosullar altinda ¢alisandan isini en iyi sekilde yapmasi beklenmektedir. Bunun
sonucu olarak da calisandan beklenen, hissettigi olumsuz duygular1 karsi tarafa
yansitmamak hatta hissettiginden farkli duygular sergilemesidir. Caliganin performansi
ve davraniglart tizerinde liderlerin tutumlari etkili oldugu gibi ¢alisanin isinde vermis
oldugu emek seklinden biri olan duygusal emek kavrami da calisanin performansini
etkilemektedir. Hayatin her asamasinda hedeflere ulagsmak i¢in belli bir emek verilir. Bu
emek bazen bedensel bazen zihinseldir. Insan ise duygusu olan bir varliktir. Bu yiizden
¢ogu zaman duygu olarak verdigimiz emekler daha kiymetlidir. Calisma hayati olan
insanlar zamaninin ¢ogunu is yerinde gegirmekte ve ¢calisma hayatiyla duygusal bir bag
kurmaktadir. Yani ¢alisan is yerinde duygusal bir emek harcamaktadir. Duygusal emek,
calisanlarin duygularini, ¢alismakta oldugu igyerinin isteklerine ve isin gerekliliklerine
gore yonlendirerek yapmasidir. Yani duygusal emek insanlarin duygularim yonetmeleri
ve bu yonetim sonucunda gosterdikleri cabadir.

Duygusal emekte, c¢alisanlar bazen isi geregi aslinda hissetmedikleri duygulari
hissediyormus gibi goériinmektedir. Caliganlarin ¢alisma esnasinda, miisteri hakkindaki
gergek duygularindan farkli olarak, kendilerinden beklenen duygular1 sergilemeleridir
(Deadrick ve McAfee, 2001, s.100). Dolayistyla duygusal emek hissedilenden farkli bir
duygu ortaya koyarak isletmenin amaclarimi gerceklestirme c¢abasinda Snem arz
etmektedir. Bu 6nemden hareketle arastirmada ¢alisan {izerinde bu denli etkili olan etik
liderlik ve duygusal emek kavramlarinin birbirleriyle iligkilerinin tespiti amaglanmistir.
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2. Literatiir Arastirmasi
2.1. Etik Liderlik

Etik liderligi anlamak i¢in Oncelikle etik kavrami tam anlamiyla anlasilmalidir. Etik,
insanlar arasi iligkilerimizi de etkileyen giinliik ve c¢aligma hayatimizda c¢ok fazla
kargilagtigimiz bir kavramdir. Ancak etik ile ahlak kavrami birbirine karistirilmaktadir.
Bu iki kavram ¢ogu zaman ayni anlamda kullanilsa da aslinda 6yle degildir. Ahlak
kisiden kisiye gore degisirken, etik kurallar herkes i¢in aynidir. Ahlak insan yagamiyla
ilgili deger, inang, norm, yasaklar tiimiidiir. Etik ise dogruyla yanlisi, hakl ile haksizi,
iyiyle kotiiyli ayirt etmektir. Ahlak, insanin toplumsal yaniyla ilgili bir olgudur.

Isletmeler 1960’11 yillarn sonlarindan itibaren karsilastiklar1 sikintilarmn nedenlerini
bulmak i¢in kendilerini irdelemeye ve etik davranig iizerinde yogunlagmaya
baslamuslardir. Ozellikle bu dénemden sonra etik, iizerinde daha ¢ok arastirma yapilan
ve kamuoyunun da daha yakindan takip ettigi bir konu olmaya baslamistir (Cleek ve
Leonard, 1998, s.621). Etik liderlik, birey ya da orgiitler agisindan genel olarak
degerlendirildiginde, demokrasinin islemesi adina en uyumlu liderlik tarzi oldugu
goriilmektedir (Hermond, 2005-2006, s.4). Sergiovanni etik liderligi, liderligin kalbi
olarak ifade etmektedir. Eger liderin beyni ve kalbi, elinden ayrilirsa, yaptig1 eylemler,
verdigi kararlar ve davranislari anlagilamaz (Sergiovanni, 1992, s.7).

Etik liderden beklenen bir takim davramglar vardir. Bunlardan bazilari; etik liderler
cinayet, hirsizlik, cinsel istismar, yalan sdyleme gibi insanlik onurunu zedeleyen
durumlara karg1 sorumluluk tstlenmektedir. Etik lider, a¢ik sozlii olup maksadini ifade
eder (Freeman ve Steward, 2006, s.3). Birilerini suglamak ya da baskalarim1 beklemek
yerine, 6ne ¢ikip etik konusunda yol gésterici olmak yoniinde motive ederler (Bulut,
2012: 24). Ornegin etik liderler orgiit icerisinde sadece orgiitiin kir saglamasi igin
calismaz, ayn1 zamanda is gorenleri, miisterileri ve paydaslar arasinda bir biitiinliik
saglamaya ¢aligsmaktadir (Calkin, 2014, s.8).

Etik bir liderin sahip olmasi ve uygulamasi gereken etik ilkeler ise; adalet, diiriistliik,
esit davranma, yansizlik, sorumluluk, insan haklar1 bilinci, insancil olma, baglilik
duygusu, hukukun dstiinliigii ilkesi, hosgorilli olma, sevgi, saygi, tutumluluk,
demokrasi, insan iligkilerinde olumlu olma, agiklik, hak ve 6zgiirliikler, emegin hakkini
verme, yasa dist emirlere karsi direnmektir (Sezgiil, 2010, s. 247). Tarafsizlik, adalet,
diristlik, liyakat, nesnellik, saydamlik, esitlik, hesap verebilirlik, kamu yararini
gozetme, tutumluluk ve etkinlik, hediye, profesyonellik ve riigvet almama kamu
gorevlilerinin karar alirken ve hizmetleri yiiriitiirken uymalar1 gereken bir takim ilke ve
degerlerdir. Bu ilke ve degerleri benimseyen ve uygulayan yonetim de etik ydnetim
olarak adlandirilmaktadir (Eryilmaz, 2008, s.7).

Yonetimdeki zarar verici ve kagmilmasi gereken davranig ve uygulamalar etik disi
davranislar olarak adlandirilmaktadir. Etik dis1 davramislarin bir kismi gizli olarak

yiiriitiilmektedir. Ornegin galisanin bir kismina yanli davranmak, onlari digerlerinden
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ayirmak gibi. Tanidiklarin ige alinmasi, ig karsiligi alinan hediyeler, 6zel ilgi de ayrica
etik dis1 davranislara 6rnektir (Yavuz, 2015, s.27).

2.2. Duygusal Emek

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak isletmeler rekabet ortaminda en iyi olmak zorunda
kalmuslar, kendi siireglerini yeniden gozden ge¢irme gerekliligi hissetmislerdir. Diger
bir ifadeyle isletmeler kendilerini yenilemek zorunda kalmislardir. Isletmeler tiim bu
gelismeler sirasinda personeline giin gegtikce daha fazla 6nem vermislerdir. Hizmet
isletmelerinde ise bu durum personelinin duygusal kontroliine kadar ulasmistir.
Isletmeler personelinden kendi amaglarma paralel davramslar —sergilemesini
istemislerdir (Ozkaplan, 2009, s.20). Duygusal emek, bireyleraras: etkilesim (¢aligan
miisteri) siiresince kurum tarafindan arzulanan duygularin kars: tarafa iletilmesindeki
caba, planlama ve kontrol ihtiyaci olarak da goriilmektedir (Morris ve Feldman, 1996,
$.987). Duygusal emek, miisteri hizmetlerini ele alarak durum ve zamana karsi,
calisanlarin misteriler ile olan iligkilerinde pozitif iliskiler kurmalar1 i¢in duygularin
kontrol edilmesi ile ilgilenir (Brotheridge ve Grandey, 2002, s.17-18).

Kurumlarin misterilerle iliskilerini belirleyen 6nemli bir gii¢ haline gelen duygularin
yonetimi hem yeni miisteri kazanmak ve mevcut miisterileri elde tutmak icin hayati
onem arz edebilmektedir. Bunun i¢in de etkin iletisim becerilerini kullanabilmek
empatiye dayali, sicak iliskilerle, olumsuz duygular1 asabilmek gereklidir (Kaya, 2009,
s.11). Birey odakli mesleklerde neredeyse tiim ¢alisma giinii boyunca etkilesim i¢inde
bulunan ¢alisan, bazen duygularimi abartmak; Ornegin Oyle hissetmedigi halde
memnuniyet duydugunu gostermek, kimi zaman bastirmak; ¢ok sinirlendigi halde ifade
etmemek, bazen ise gizlemek; merhamet duydugunda tarafsizligini korumak durumunda
kalmaktir. Calisanlardan kurumlar tarafindan belirlenen uygun duygusal davranisin
sergilenmesi istenmektedir (Ozkan, 2011, 5.58).

Duygusal emek kavramu {izerine belirli meslek gruplar iceresinde pek cok calisma
yaptlmistir. Bu c¢aligmalar sonucunda bazi arastirmacilar duygusal emegin olumlu
sonuglar dogurabilecegini, bazilart ise olumsuz sonuglar dogurabilecegini ifade
etmislerdir. Miisteri ile birebir etkilesim halinde olan bu ¢alisanlarin “6rgiitiin yiizii”
oldugu kabul edilmektedir. Duygusal emek bu nedenle aragsaldir, ¢iinkii duygularin
yonetimi bir bagka kisinin yarari igindir (Geng, 2013, 5.9-10).

Hochschild, hizmet sunumu esnasinda miisteri ile karsilikli etkilesimlerinden dolay1
hizmet sektorii ¢alisanlarindan, belli baslt duygular1 yasamalarinin ve ifade etmelerinin
beklendigini belirtmektedir (Ashforth ve Humphrey, 1993, s.3). Hochschild ayni
zamanda farkli meslek gruplarinin farkli duygusal emek diizeylerine sahip olduklarini
belirtmistir (Unler Oz, 2007, s.4).

Ashforth ve Humphrey duygusal emegi duygularin yonetiminden ziyade
gozlemlenebilir davranislar olarak ele almistir (Grandey, 2000, s5.96). Morris ve
Feldman’ a gore duygusal emek, “orgiitsel olarak hedeflenen duygunun gosterimi igin
kisilerarast etkilesim sirasinda gosterilen kontrol, ¢aba ve planlama” olarak
tanimlanmigtir (Morris ve Feldman, 1996, s.987).
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3. Arastirma
3.1. Aragtirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci etik liderlik ve duygusal emek arasindaki iligkiyi belirlemektir.
Calismada ayrica etik liderlik, alt boyutlar1 ile duygusal emek ve alt boyutlarinin
diizeylerini tespit etmek de amaglanmuistir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Etik olmak, kamu gorevlileri agisindan pek c¢ok alanda gerekli olan bir durumdur.
Yonetim faaliyeti icerisinde yonetilenlerin tutum ve davranmislari kadar hizmeti sunan
yoneticilerin davramglari da hem devlet agisindan hem de kamu hizmetinden
yararlananlar agisindan énemli oldugundan (Onen ve Yildirim, 2014, s.114), bu durum
insanlar1 yoneticilerdeki sorunlarin ne oldugunu sorgulamaya sevk etmistir (Brown ve
Trevino, 2006, s.1). Boylelikle de etik liderlik konusu 6nem kazanmustir.

Duygusal emek kavramini ilk olarak ortaya cikaran Hochschild, duygusal emegi
miigterileri memnun edecek yiiz ve beden hareketleri olarak ifade etmis ve diger
aragtirmacilar da kavrama bu sekilde yaklasmustir. Orgiit ve miisteri beklentileri
dogrultusunda gerceklesen yiiz ve beden hareketleri sonucunda, kaliteli hizmet ortaya
cikabilmekte ancak sergilenen hareketler c¢alisanlar ig¢in her zaman iyi sonuglar
dogurmamaktadir. Duygularin igin bir pargasi haline gelmesi ve ¢aligsanlarin ¢alisanlar
tarafindan belli bir duygusal formata sokulmasi, her ne kadar miisteri memnuniyetini
arttirsa da, ortaya ¢ikabilecek duygusal celiskilerden dolayi is goérenler olumsuz
etkilenebilmektedir. Bu durumda orgiit ya da kurum, duygusal emegin olumsuz
sonuglarindan zarar gérmektedir. Oysa c¢aliganlar, etik liderlerine giivenebileceklerini
bildiklerinde ve liderleri onlara adil davrandiginda, tiim is grubuna yarar saglayacak ve
yoneticiye, i§ grubuna veya Orgiite karsi zararli olabilecek davraniglardan
kaginacaklardir (Mayer vd., 2001, s.10)

Liderlik konusunda Gardner, Fitcher ve Hunt (2009), kuramsal bir arastirma ile
duygusal emegin liderlerin 6zgiinliigline etkisini inceleyen bir ¢alisma yapmuslardir.
Humprey (2012) ise liderlerin ¢alisanlarla iligkilerinde dogal davranis ve derin davranis
sergilemelerinin, ¢alisanlarin giivenini gelistirecegini ifade etmektedir. S6z konusu iki
arastirmada da, lider davramiglarinin gergcek duygulara yonelmesi yolunda sonuglar
ortaya ¢iktigi soOylenebilir (Keles, 2014, s.73). Bu diigiincelerin olgunlastirdigi
perspektifle asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

HI1: Etik liderlik ile duygusal emek arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,: Etik liderligin alt boyutlar1 ile duygusal emegin alt boyutlar1 arasinda anlamli
iligkiler vardir.

H2a: Etik liderligin iklimsel etik alt boyutu ile duygusal emegin yiizeysel davranis,
derin davranig ve dogal davranis alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H2b: Etik liderligin iletisimsel etik alt boyutu ile duygusal emegin yiizeysel davranis,
derin davranig ve dogal davranis alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2c: Etik liderligin davranigsal etik alt boyutu ile duygusal emegin yiizeysel davranis,
derin davranig ve dogal davranis alt boyutlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2d: Etik liderligin karar vermede etik alt boyutu ile duygusal emegin ylizeysel
davranis alt boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

3.3. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Bu ¢aligmanin ana kiitlesini, Kafkas iiniversitesinde gorev yapan 307 idari personel
olusturmaktadir. Bu ana kiitleden %95°lik giivenirlik sinirlari igerisinde %5°lik hata
payr Ongoriilerek belirlenecek 6rneklem biiyiikligi 171 olarak hesaplanmistir
(www.surveysystem.com). Orneklem biiyiikliigii 171 olarak hesaplanmasina ragmen,
orneklem yeter sayisinin altina diismemek ve ana kiitleyi daha yiiksek bir diizeyde
temsil ederek daha saglikli sonuglara ulasabilmek diisiincesiyle ve hatali ve eksik
doldurma durumu olabilecegi géz o6niinde bulundurularak 250 anket dagitilmistir. Geri
donen anket sayist 224 olmustur. Eksik ve hatali doldurmalardan dolayr 4 anket
degerlendirmeye alinmamistir. Degerlendirilen anket sayis1 220 olarak gergeklesmistir.
Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket formundan yararlanilmigtir. Anket ii¢
boliimden olusmaktadir.  ilk boliimde demografik degiskenlerle ilgili sorular
bulunmaktadir. Anketin ikinci béliimiinde “Etik Liderlik Olgegi” kullanilmistir.
Yilmaz tarafindan yoneticilerin etik liderlik diizeylerini belirlemek i¢in gelistirilen Etik
Liderlik Olgegi (ELO) 44 maddeden olusturulmaktadir (Ugurlu, 2009: 123). Sorularin
6lgiilmesinde, (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Fikrim Yok, (4)
Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum yargilarindan olusan 5°li Likert Olgegi
kullanilmustir.

Anketin iiciincii boliimiinde “Duygusal Emek Olgegi” kullanilmistir. Katilimeilarm
duygusal emek davranislarini belirleyebilmek i¢in Diefendorff vd. (2005) tarafindan,
Kruml ve Geddes (2000) ile Grandey (2003)’in 6l¢eklerinden uyarlanarak gelistirilen;
yiizeysel, derin ve dogal davranis boyutlarini igeren 14 maddeden olusan dlgekten
yararlanilmigtir. S6z konusu 6lgek, daha dnce Basim ve Begenirbas (2012) tarafindan
Tiirkge ’ye uyarlanmistir. Duygusal emek Olg¢eginin {i¢ alt boyutu vardir. Bunlar
yiizeysel davranis, derin davranis, dogal davranis.

Anket formu 8’1 kisisel bilgilere yonelik olmak iizere toplam 66 sorudan olugmaktadir.
Anket formlar1 elden dagitilip toplanmistir. Elde edilen 6lgegin dogrulayici faktor
analizi yapilmig ve bunun sonucunda etik liderlige iliskin dort faktdr, duygusal emege
iligkin {i¢ faktor elde edilmistir.




Etik Liderlik ve Duygusal Emek iliskisi: Kafkas Universitesi Ornegi

4. Arastirmanin Bulgular
4.1. Arastirma Ornegine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan 220 kigiden 77’si (%35) kadm iken, 143’4 (%65) erkektir.
Personelin 26°s1 (%11,8) 21-25 yas araliginda, 37’si (%16,8) 26-30 yas arali§inda, 50’si
(22,7) 31-35 yas araliginda, 28’ (12,7) 36-40 yas araliginda iken 79’u (%35,9) 41 yas
ve lizeridir. Calisma yasinin cogunlukla 41 yas ve iizeri olarak dagildig: goriilmektedir.
Personelin  69°u (%31,5) bekar 151’1 (%68,5) ise evlidir. Ogrenim diizeyleri
incelendiginde 2’si (% 0,9) ilkdgretim mezunu, 30’u (13,6) lise mezunu, 62’si (%28,2)
on lisans mezunu, 79’u (%35,9) lisans mezunu iken, 47°si (21,4) yiiksek lisans
mezunudur. Caliganlarin 6grenim diizeyi ¢ogunlukla lisans mezunudur. Arastirmaya
katilan personelin 33l (%15) Meslek Yiiksek Okullarinda, 5’1 (%2,3) enstitiilerde, 58’1
(%26,4) rektorliige bagli daire bagkanliklarinda, 72’si (%32,7) fakiiltelerde galismakta
iken 52’si (%23,6) lUniversiteye bagli arastirma ve uygulama hastanesinde gorev
yapmaktadir. Arastirmaya katilan personelin hizmet siireleri incelendiginde 11°1 (%5) 1
yildan az siirede kurumda ¢alismakta, 71’1 (%32,3) 1-5 yil araliginda, 48’si (%21,8) 6-
10 y1il araliginda, 19°u (%8,6) 11-15 yil araliginda, 25’1 (%11,4) 16-20 yil araliginda
kurumda caligmakta iken 46’s1 (%20,9) 21 yil ve iizeri bu kurumda calismaktadir.
Calisma siireleri incelendiginde ise 1-5 yil araliginda c¢alisanlarin ¢ogunlukta oldugu
goriilmektedir Arastirmaya katilan personelin 127 si (%,57,7) biiyiik ¢ogunlukla
memur, 10° u (%4,5) sef, 19’ u (8,6) teknik hizmetler, 10’u (%4,5) miidiir, 2’si (%0,9)
miidiir yardimcisi, 52°si (%23,6) diger unvana sahip kisilerdir. Arastirmaya katilan
personelin 9’u (%4,1) 750-1000 TL arasi, 42’si (%19,1) 1500-2500 TL arasinda bir
licretle caligmakta, 122°si (%55,5) 2500-3500 TL araliginda, 41°i (18,6) 3500-4500 TL
araliginda, 5’1 (%2,3) 4500-5500 TL araliginda bir ticretle ¢aligmakta iken 1’1 (%0,5)
5500 TL ve tizeri licretle ¢aligmaktadir. Calisan personelin aylik gelir diizeyi ¢ogunlukla
2500-3500 TL araligindadir.

Tablo 1.Demografik Ozelliklerin Dagihmlar:

Cinsiyet Kisi Sayis1 | Yiizde
Kadin 77 35
Erkek 143 65
Yas

21-25 26 11,8
26-30 37 16,8
31-35 50 22,7
36-40 28 12,7
41 ve Uzeri 79 35,9
Medeni Durum

Bekar 69 31,5
Evli 151 68,5
Ogrenim Diizeyi

[Ikogretim 2 0,9
Lise 30 13,6
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On Lisans 62 28,2
Lisans 79 35,9
Lisans Ustii 47 21,4
Calisilan Birim
Yiiksek Okul 33 15,0
Enstitii 5 2,3
Daire
Bagkanlig1 58 26,4
Fakiilte 72 32,7
Hastane 52 23,6
Hizmet Siiresi
1 Yildan Az 11 5,0
1-5Yil 71 32,3
6-10 Y1l 48 21,8
11-15 Yil 19 8,6
16-20 Yil 25 11,4
21 Yil ve Ugzeri 46 20,9
Unvan
Memur 127 57,7
Sef 10 45
Teknik
Hizmetler 19 8,6
Miidiir 10 45
Miudiir Yrd. 2 0,9
Diger 52 23,6
Gelir Diizeyi
750-1000 9 41
1500-2500 42 19,1
2500-3500 122 55,5
3500-4500 41 18,6
4500-5500 5 2,3
5500 ve Uzeri |1 0,5
Toplam 220 100,0

4.2. Faktor Analizi Bulgular

Etik liderlik ve duygusal emek olgeginin yapi gegerliliginin test edilebilmesi icin
dogrulayic1 faktdr analizi gergeklestirilmistir. Verilerin faktér analizine uygunlugu
incelenmistir.
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Sekil:1 Etik liderlik ve duygusal emek icin dogrulayici faktor analizi sonuglari




Etik Liderlik ve Duygusal Emek iliskisi: Kafkas Universitesi Ornegi

Etik liderlik dl¢egine iligkin faktor yiik degerleri Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2. Etik Liderlik icin Faktor Yiik Degerleri

Bovut Faktor
Y Ifade Yiik
Adi .
Degeri
B1 Yoneticimiz, astlar1 tesvik eder. 0,652
Yoneticimiz, kendi diisiincelerini, sevgiyi temel alan
B2 0,703
yaklasimla yaymaya caligir.
B3 Yoneticimiz, gelecege doniik somut hedefler ortaya koyar. 0,781
B4 Yoneticimiz, kendi islerini sorumluluk duygusu i¢inde yapar. | 0,783
Yoneticimiz, astlarin yaraticilifinin ortaya ¢ikmasi i¢in, uygun
B5 0,807
ortam hazirlar.
B6 Yoneticimiz, 6grenme konusunda isteklidir. 0,767
B7 Yoneticimiz, astlarin farkli diisiinebilecegini kabul eder. 0,781
B8 Yo6neticimiz, astlarin basarisini adaletli bir sekilde 6diillendirir. | 0,821
B9 = Yoneticimiz, kurumun kurallarini1 dogru bir sekilde olugturur. | 0,808
m
B10 5} Yoneticimiz, tartigmalar i¢in 6zgiir ortamlar yaratir. 0,789
B11 g .YOII.eFIClInl.Z, mesleki etkinliligini artirmaya yonelik caba 0,793
= igerisindedir.
B12 Y oneticimiz, hatalarini kabul eder. 0,711
B13 Yoneticimiz, bencil davraniglar sergilemez. 0,822
B14 Yoneticimiz, astlara adaletli davranir. 0,776
B15 Yoneticimiz, tartigmalara yapici ve anlayisla katilir. 0,805
B16 Yoneticimiz, sabirlidir. 0,764
B17 Yoneticimiz, algak goniilliidiir. 0,838
B18 Yo6neticimiz, insanlara esit davranir. 0,884
B19 Yoneticimiz, tiim astlara sevgiyle davranir. 0,882
B20 Yoneticimiz, astlara sefkatle yaklasir. 0,849
B21 Yoneticimiz, etrafindaki insanlara saygi gosterir. 0,863
B22 Yoneticimiz, astlar arasinda arabozucu degildir. 0,786
B23 Yoneticimiz, merhametlidir. 0,835
B24 é Yoneticimiz, astlara i¢ten davranir. 0,847
B25 3 Yoneticimiz, astlari, sahip olduklar kisisel 6zelliklerden dolayi 0,792
g yargilamaz.
B26 g Yoneticimiz, yapilan hizmetlerden dolayr insanlara minnet 0,771
= duygusu besler.
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B27 Yoneticimiz, kendi kendini degerlendirebilir. 0,813
B28 Yoneticimiz, dogru sozliidiir. 0,902
B29 Yoneticimiz, diiriist davranir. 0,922
B30 Yoneticimiz, olaylar karsisinda cesaretli davranir. 0,855
B31 Yoneticimiz, tiim kosullarda gercegi sdyler. 0,863
B32 e Yoneticimiz, ifadeleri ger¢cege yakindir. 0,864
m
B33 = Yoneticimiz, faaliyetleri gerceklik ilkesine gore yapar. 0,863
B34 g Yoneticimiz, bireysel haklari korur. 0,887
B35 § Yoneticimiz, iginde bulundugu toplumun degerlerine saygi 0.86
S gdsterir. '
B36 Yoneticimiz, ¢oziimler iiretmede sistemli yaklasir. 0,839
B37 Yoneticimiz, politik konularda kazang saglamaya yonelik 0,757
calismalarda bulunmaz.
B38 Yoneticimiz, dini konularda fayda amacl faaliyetlerde 0,688
bulunmaz.
B39 Yoqetlclmlz, ekonomik alanda kisisel kazan¢ saglayici 0,716
faaliyetlerde bulunmaz.
B40 o .YOII.eFIClIIllZ, mesleki sorumluluklarini diiriistlik duygusu 0,883
= icerisinde yapar.
W Yoneticimiz, kurumda ortak alinan kararlar1 etkili bigimde
B41 2z 0,885
uygular.
B42 % Yoneticimiz, kurumda yapilan islerde 6l¢iiyii belirler. 0,849
B43 ; Yoneticimiz, koti sayilabilecek aliskanliklara sahip degildir. 0,807
B44 E‘ Yoneticimiz, davraniglarinin sinirlarini bilir. 0,850
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Etik liderlik dlgegi i¢in model fit degerleri Tablo 3’°te sunulmustur

Tablo 3. Etik Liderlik icin Model Fit Degerleri

Degerler Kabul Edilebilir Uyum

e 2049,181 -

Serbestlik Derecesi 870 -

p 0,000 -

xHdf 2,355 <5

TLI 0,901 >,90

CFlI 0,93 >90

RMSEA 0,079 <,08

SRMR 0,044 <,10

Uygulanan dogrulayict faktdr analizinde model uyumunun saglanabilmesi amaciyla
ayni alt boyut altindaki maddelerin hatalar1 baglanarak uygun modifikasyonlar

yapilmigtir.

Yapilan

modifikasyonlar

(?=2049,181, df=870, p<0,001).

sonucu

Ol¢iim  modeli

Tablo 4. Etik Liderlik Olcegi icin Harman Tek Faktor Analizi

Toplam

Varyans %

6,285

38,254

dogrulanmistir

Yapilan incelemede yapinin tek faktorle agiklama oraninin ¢ok diisik oldugu
gorilmektedir. Bu durum yapinin tek boyutta agiklanamadigini bu nedenle faktor
analizi sonuglarinda elde edilen ¢ok boyutlu yapmin kullanilmasinin gerektigini

gosterir.
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Duygusal emek dlgegine iliskin faktor yiik degerleri Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5. Duygusal Emek i¢in Faktor Yiik Degerleri

Bovut Faktor
YU ifade Yiik
Adi < .
Degeri
c1 Gorevimi yaparken igimden geldigi gibi davranmam, rol 0,608
yaparim.
Is arkadaslarimla/cahisanlarla ilgilenirken kotii hissetsem bile
C2 L 0,441
iyiymigim gibi davranirim.
C3 Is arkadaslarimla/calisanlarla ilgilenirken gosteri yaparim. 0,658
C4 w | Isimin gerektirdigi duygular1 gosterebilmek icin rol yaparim. 0,788
= —— — - - — "
c5 g .I$1m1n gerektlrdlgl duygularn sergileyebilmek igin farkli yiiz 0,603
2 ifadeleri takinirim.

c6 = Gorevimi  yaparken  gergekten  hissettiklerimden — farkli 0,615
z (_javranlrlm.
Y Is arkadaslarimla/calisanlarla ilgilenirken gergekte hissettigim

C7 = o 0,721
= duygulardan farkli duygular gosteririm.
Z  |Is arkadaslarimla/calisanlarla ilgilenirken gdstermek zorunda

C8 S y 0,628
s oldugum davraniglari gercekten yagsamaya ¢aligirim.

C9 S Isimin gerektirdigi davranislar sergilemek icin caba sarf ederim. | 0,689
g Is arkadaslarimla/calisanlarla ilgilenirken gdstermem gereken

C10 oy . . . o 0,685
=) davraniglar1 hissedebilmek i¢in kendimi zorlarim.

Is arkadaslarimla/calisanlarla ilgilenirken gdstermem gereken

Cl11 . . . S 0,878
g icimdeki duygular1 gelistirmek i¢in ¢aligirim.

C12 § Is arkadaslarima/calisanlara gosterdigim duygular gergektir. 0,893

C13 S Is arkadaslarima/calisanlara gosterdigim duygular dogaldir. 0,818
= - — - —

cl4 Eﬁ Is arkadaslarima/galisanlara karsi hislerim o an hissettiklerimle 0,481

aymidir.
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Duygusal emek 6lgegi i¢in model fit degerleri Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Duygusal Emek i¢in Model Fit Degerleri

Degerler Kabul Edilebilir Uyum

e 156,578 -

Serbestlik Derecesi 71 -

P 0,000 -

xHdf 2,205 <5

TLI 0,915 > 90

CFl 0,934 >90

RMSEA 0,074 <,08

SRMR 0,044 <,10

Uygulanan dogrulayict faktdr analizinde model uyumunun saglanabilmesi amaciyla
aym alt boyut altindaki maddelerin hatalar1 baglanarak uygun modifikasyonlar
yapilmigtir. Yapilan modifikasyonlar sonucu 6l¢iim modeli dogrulanmistir (¥*=156,578,

df=71, p<0,001).

Tablo 7. Duygusal Emek Olcegi icin Harman Tek Faktor Analizi

Toplam

Varyans %

3,876

27,686

Yapilan incelemede yapinin tek faktorle agiklama oranmin ¢ok diisik oldugu
goriilmektedir. Bu durum yapinin tek boyutta agiklanamadigimi bu nedenle faktor
analizi sonuglarinda elde edilen ¢ok boyutlu yapmnin kullanilmasinin gerektigini

gosterir.
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Etik Liderlik ve Alt Boyutlari ile Duygusal Emek ve Alt Boyutlarimin Ortalama ve
Standart Sapma Degerlerine iliskin Bulgular

Tablo 8. Etik Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Duygusal Emek ve Alt Boyutlar icin
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Minimum | Maksimum | Ortalama | Std. Sapma
Etik Liderlik 1,02 5 3,54 0,900
Iklimsel Etik 1 5 3,42 0,931
Iletisimsel Etik 1 5 3,57 0,956
Davranigsal Etik 1 5 3,58 0,988
Karar Vermede Etik 1 5 3,62 0,919
Duygusal Emek 1 4,57 2,90 0,580
Yiizeysel Davranig 1 457 2,18 0,791
Derin Davranis 1 5 3,34 0,979
Dogal Davranig 1 5 3,83 0,933

Ortalamalarin degerlendirilmesinde asagida ifade edilen degerler sinir olarak kabul
edilmistir.

1- 1,79 ¢ok diisiik; 1,80 — 2,59 diisiik; 2,60 — 3,39 orta; 3,40 — 4,19 yiiksek; 4,20 —5.00
¢ok yiiksek.

Tablo 8’deki ortalamalar incelendiginde, kurum c¢alisanlarinin etik liderlik (x=3,54)
algilarinin yiiksek diizeyde, duygusal emek (x=2,90) algilarinin orta diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Etik liderligin alt boyutlar: arasinda en yiiksek boyut (x=3,62) ortalama ile
karar vermede etik alt boyutu ¢ikmistir. Bu da liderlerin karar vermede etik konusunda
yiiksek bir oranla etik olduklarimi ve bunu ¢alisanlara aktarabildiklerini gostermektedir.
Bu boyutu (x=3,58) ortalama ile davranigsal etik alt boyutu takip etmistir. Alt boyutlar
arasinda en diisiik boyut ise, (x=3,42) ortalama ile iklimsel etiktir.

Duygusal emek alt boyutlar1 arasinda en yiiksek boyut (x=3,83) ortalama ile dogal
davranis alt boyutu ¢ikmistir. Bu da ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirirken dogal
davraniglarda bulunduklarini gosterir. Bu boyutu (x=3,34) ortalama ile derin davranig
alt boyutu takip etmistir. Alt boyutlar arasinda en diisiik boyut ise, (x=2,18) ortalama ile
yiizeysel davranistir.

4.3. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

incelemek amaciyla pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Bulgular asagida
sunulmustur.
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Tablo 9. Etik Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Duygusal Emek ve Alt Boyutlari
Arasindaki Korelasyon Analizi

Duygusal Yiizeysel Derin Dogal
Emek Davranis Davranisg Davrams
S r|0,103 -0,124 0,205 0,246
Btik Liderlik 1715735 0,066 0,002 0,000
. r|0,032 -0,158 0,147 0,189
Iklimsel Etik
p|0,633 0,019* 0,029* 0,005*
. . r|0,118 -0,084 0,188 0,232
lletisimsel Etik 777 g5 0.217 0,005 0,001
r| 0,091 -0,161 0,208 0,274
Davranisgsal Etik
p|0,178 0,017* 0,002* 0,000*
Karar Vermede r 0,139 -0,079 0,236 0,233
Etik p| 0,040* 0,244 0,000* 0,000*
*: p<0,05

1. Etik liderlik ve duygusal emek o6lgegi arasinda anlamli bir iliski
bulunamamugtir. Dolayisiyla “etik liderlik ile duygusal emek arasinda anlaml
bir iligki vardir” seklinde gelistirilen H1 hipotezi reddedilmistir.

2. “Etik liderligin alt boyutlar1 ile duygusal emegin alt boyutlar1 arasinda anlaml
bir iligki vardir” seklinde gelistirilen H2 hipotezi kismen kabul edilmistir.

3. Etik liderligin iklimsel etik alt boyutu ile duygusal emegin yiizeysel davranis,
derin davranig ve dogal davranis alt boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde anlamli
bir iligki bulunmustur. H2a hipotezi kabul edilmistir.

4. “Etik liderligin iletisimsel etik alt boyutu ile duygusal emegin ylizeysel
davranig, derin davranis ve dogal davranis alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
iligki vardir” seklinde gelistirilen H2b hipotezi gruplarindan sadece “iletisimsel
etik” alt boyutu ile “yiizeysel davranis” alt boyutu arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Diger boyutlar arasinda diisiik diizeyde anlamli bir iligki
bulunmustur. Bu verilerden hareketle H2b hipotezi kismen kabul edilmistir.

5. Etik liderligin davranissal etik alt boyutu ile duygusal emegin ylizeysel
davranig, derin davranis ve dogal davranis alt boyutlar arasinda diisiik diizeyde
anlamli bir iliski bulunmustur. H2¢ hipotezi kabul edilmistir.

6. “Etik liderligin karar vermede etik alt boyutu ile duygusal emegin yiizeysel

davranig, derin davranis ve dogal davranis alt boyutlari arasinda anlamli bir
iligki vardir” seklinde gelistirilen H2d hipotezi gruplarindan sadece ‘“karar
vermede etik” alt boyutu ile “yiizeysel davranis” alt boyutu arasinda anlamli
bir iliski bulunamamustir. Diger boyutlar arasinda diisiik diizeyde anlamli bir
iligki bulunmustur. Bu verilerden hareketle H2d hipotezi kismen kabul
edilmigtir.
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Genel Degerlendirme ve Sonug

Etik liderlik ve duygusal emek iliskisini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bu
calismada, ¢alisanlarin, etik liderlik ile duygusal emek ve alt boyutlarina iliskin algilar
su sekildedir:

Kurum c¢aliganlarinin etik liderlik algilarinin yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir. Etik
liderligin alt boyutlar1 olan iklimsel etik, iletisimsel etik, davramgsal etik ve karar
vermede etik de aymi sekilde yiiksek diizeyde bir ortalamaya sahiptir. Aralarinda en
yiiksek boyut karar vermede etik alt boyutu ¢ikmistir. Bu da kurumdaki liderlerin karar
vermede etik konusunda yiliksek bir oranla etik olduklarini ve bunu ¢alisanlara
aktarabildiklerini gostermektedir. Alt boyutlar arasinda en diisiikk boyut ise, iklimsel
etiktir.

Kurum ¢aliganlarinin duygusal emek algilarinin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Alt
boyutlar arasindan yiizeysel davranig alt boyutu diisiik, derin davranis alt boyutu orta,
dogal davranis alt boyutu yiiksek diizeyde bir ortalamaya sahiptir. Bu da gostermektedir
ki kurum ¢alisanlarinin olumsuz duygularini kontrol altina alarak olumlu duygular
sergileme durumu yani yiizeysel davramig gosterme diizeyi diisiikken, calisanlar
kendilerinden beklenen davranislarla ger¢cek duygularini uyumlu hale getirmeye calisma
durumu olan derin davranig diizeyi orta, ¢aliganlarin yansitmak durumunda olduklari
duygular1 zaten hissediyor olmast durumu olan dogal davramg diizeyi yiiksektir
sonuglarina ulasiimistir.

“Etik liderlik” ile “duygusal emek” arasinda anlaml bir iligki bulunamamustir. “Etik
liderligin” alt boyutlariyla “duygusal emegin” alt boyutlar1 arasindaki iligkiler su
sekildedir. Etik liderligin “iklimsel etik” alt boyutu ile duygusal emegin “yiizeysel
davranig”, “derin davranis” ve “dogal davranis” alt boyutlar1 arasinda diisiikk diizeyde
anlamli bir iligki bulunmusgtur. Etik liderligin “iletisimsel etik” alt boyutu ile duygusal
emegin “yiizeysel davranig”, “derin davranig” ve “dogal davramig” alt boyutlari
arasindan sadece “iletisimsel etik” alt boyutu ile “yiizeysel davranig” alt boyutu arasinda
anlamli bir iliski bulunamamistir. Diger tiim boyutlar arasinda diisiik diizeyde anlamli
bir iligki bulunmustur. Etik liderligin “davranigsal etik” alt boyutu ile duygusal emegin
“yiizeysel davranig”, “derin davranis” ve “dogal davranig” alt boyutlari arasinda diisiik
diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur. Etik liderligin “karar vermede etik” alt boyutu
ile duygusal emegin “yilizeysel davranis”, “derin davranis” ve “dogal davranis” alt
boyutlar1 arasindan sadece “karar vermede etik” alt boyutu ile “yiizeysel davranig” alt
boyutu arasinda anlamli bir iligki bulunamamuistir. Diger tim boyutlar arasinda diisiik

diizeyde anlamli bir iligski bulunmustur.

Boyle bulgularin ortaya ¢ikmasinda arastirma yapilan kurumun bir kamu kurumu
olmasmin etkili oldugu disiiniilmektedir. Ciinkii kamu kurumlari kanunlarla
yonetilmektedir. Dolayisiyla kanunlar herkes i¢in ayni sekilde islemektedir.

Gelecekte bu konularla ilgili c¢alisacak arastirmacilara yonelik olarak sunlar
soylenebilir: Bu ¢aligmamin 6rneklemi, Kafkas Universitesi idari personeli ile smirli
tutulmus ve elde edilen sonuglar bu simirliliklarin sekillendirmesi sonucu ortaya
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¢ikmistir. Bu konuda g¢alisma yapacak arastirmacilara farkli illerde, farkli kamu
kurumlarimin  ¢alisanlariyla konuyu tekrarlamalari &nerilir. Ozel sektdrde de bu
¢alismanin yapilarak 6zel sektor ve kamu kurumu arasindaki fark ortaya konularak bir
kargilagtirma yapilmasi onerilebilir. Etik liderlik ve duygusal emek iligkisi konusunda
literatiirde ¢ok fazla kaynak olmamasi agisindan bu konu da farkli degiskenlerin de
kullanildig1 calismalarin yapilmasi literatiiriin zenginlesmesi a¢isindan faydali olacaktir.
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