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Yoneticinin Etik Liderlik Davranisinin Calisanlarin Orgiite
Olan Sadakatlerine Etkisinde Duygusal Emegin Arac1 Rolii

The Mediating Role of Emotional Labour in the Effect of the Manager’s
Ethical Leadership Behaviour on Employees' Loyalty to the Organization

Ozet

Yoneticinin etik liderlik davramis: Orgiit calisanin etkileyerek ondan
beklenilen duygusal emek davramisini sergilemesine katkida bulunur.
Yoneticilerine giivenen calisanlar duyqularim da saghkli bir sekilde
kolaylikla kontrol edebilir ve sergileyebilir. Duygularini kontrol edebilen
calisanlarin, huzurlu ¢alisma ortanumn sundugu imkdnla islerine olan
baghliklar: artmakta ve bu durum onlarin érgiitlerine olan sadakatlerini
de giiclendirmektedir. Etik liderlik davrams: ¢calisanlarin duygqusal emek
gostermeleri ve drgiite olan sadakatlerini gelistirmeleri acisindan da
oldukga énemlidir. Bu degiskenlere sahip drgiitler olumlu yénde etkilenir.

Bu calismada, yoneticinin etik liderlik davramgimin ¢alisanlarin
orgiite olan sadakatleri iizerindeki etkileri incelenerek bu etkide duygusal
emek davramsmmin aract rolii arashirilmistir. Elde edilen bulgulardan
yoneticinin etik liderlik davramsimn  ¢alisanlarn  duygusal emek
davramgimin alt boyutlarindan derinlemesine davrams: ve oOrgiite olan
sadakatlerini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin
duygqusal emegi alt boyutlarindan derinlemesine davramsin ¢alisanlarin
orgiite olan sadakatlerini olumlu etkiledigi goriilmiistiiv. Yoneticinin etik
liderlik davranist ile calisanlarin 6rgiite olan sadakatleri avasindaki iliskide
calisanlarm duyqusal emegi alt boyutlarimdan yiizeysel davrams ile
derinlemesine davramgin aract rolti bulundugu ortaya konulmustur.

Abstract

The manager's ethical leadership behaviour influences employees
within the organization, contributing to their expected emotional labour
behaviour. Employees who trust their managers can easily control and
display their emotions in a healthy manner. Employees who can manage
their emotions increase their commitment to their jobs thanks to the
opportunities provided by a peaceful work environment, which in turn
strengthens their loyalty to their organization. Ethical leadership
behaviour is also crucial for encouraging employees to perform emotional
labour and develop loyalty to the organization. Organizations with these
variables are positively impacted.

This study examined the effects of the manager's ethical leadership
behaviour on employees' loyalty to the organization and investigated the
mediating role of emotional labour in this effect. The findings indicate that
the manager's ethical leadership behaviour positively affects employees'
deep acting, a sub-dimension of emotional labour, and their loyalty to the
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organization. Furthermore, deep acting, a sub-dimension of emotional labour, positively affects employees' loyalty
to the organization. The relationship between the manager's ethical leadership behaviour and employees' loyalty to
the organization was mediated by surface acting and deep acting, both sub-dimensions of emotional labour.
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Giris

Orgiit ve kurumlarda yoneticinin etik liderlik davraniglar1 galisanlarm orgiite olan sadakat
duygularini etkilemektedir. Orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesinde etkin rol oynadigindan dolay1
calisanlara etik liderlik davranisi sergilenmesi, bu orgiitlerde hedeflere ulasma ve calisan baglilig:
konusunda gelisme saglanmasina sebep olmaktadir. Bu da ¢rgtitlerde calisanlarin motivasyonlarini
strekli diri tutmaktadir. Bu durum yoneticilerin etik liderlik davramisinin ne kadar onemli
oldugunu da ortaya ¢ikarmaktadir (Akatay vd., 2016: 504-506; Erol ve Kulualp, 2019: 703).

Etik yonetilmeyen calisanlarda orgtitsel sadakatin de diistiigu gortilmektedir (Khodashenas vd.,
2020: 2988). Yoneticilerin galisanlarin duygularimni diistinerek onlara deger vermeleri énemli bir
durumdur. Calisanlarin performanslarii artirmalarma bu denli etki ettigi gortilen ve orgiitsel
sadakatlerini olumlu yénde etkiledigi anlagilan etik liderlik davranis1 giderek artmaktadir (Oztiirk
ve Demirtas, 2022: 198).

Yoneticilerin etik liderlik davranislar: ile destekledikleri calisanlarin duygusal emekleri daha
fazla gticlenerek orgiitlerine daha fazla fayda saglamalaria sebep olacaktir. Etik liderlik sergilenen
orgtitlerde calisanlarin duygusal emekleri olumlu yonde etkileneceginden istenilen davranislar:
sergileyerek islerine ve orgiitlerine daha sadik hale gelecektirler (Hunt vd., 1989; Giilova vd., 2013).
Bu durum, orgiit calisanlarmin duygusal emeklerinin goz ardi edilmemesi gerektiginin bir
gostergesidir. Bu kapsamda calisanlarin duygusal emeklerini sergileyebilmeleri ve dolayisiyla
hizmet kalitesinin de artmasi adina yoneticinin etik liderlik davrams: sergilemesi uygundur
(Begenirbas ve Meydan, 2012: 161).

Orgiitsel sadakat 6zel sektoérde oldugu kadar kamu kurum ve kuruluslar1 agisindan da énemli
bir husustur. Kamuda ¢rgiitsel sadakatin saglanabilmesi 6zel sektore kiyasla biraz daha zordur. Bu
nedenle kamu kurumlarinda degerlere ve kurum hedeflerine bagl calisanlar olusturulmasi igin etik
liderlikle desteklenmeleri gerekir (Unlii, 2017). Ifade edilen tim bu yazin esliginde bu calismanin
amaci, yoneticinin etik liderlik davranisinin ¢alisanlarin orgiite olan sadakatlerine etkisini ve bu
etkide duygusal emek degiskeninin araci rolii olup olmadigini ortaya koymaktir. Bu arastirmanin
evrenini ¢esitli kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisan katilimcilar olusturmaktadir. Bu calisma ile
kamu kurum ve kuruluglarinda etik liderlik davranislarinin artmasma destek olunmasi ve kurum
calisanlarmin duygusal emek davranislar: ve 6rgiit sadakatlerinin gelistirilmesine katki saglanmasi
adma kamu idarecilerine ve yoneticilere yol gosterici bulgular ortaya konulmasi hedeflenmektedir.

1. Literatiir Taramasi

Rekabet icerisindeki orgtitlerde liderin calisanlara ¢ok iyi bir rol model olmasi istenir. Bu sayede
is gorenleri hareketleriyle olumlu yonde etkileyebileceklerdir. Bu baglamda liderlik, is gorenlerin
gayretlerini istenilen hedeflere ulasmak icin hep birlikte hareket ettirecek sekilde koordine edebilme
yetenegine sahip olmaktir. Bu yetenegin en 6nemli etkenlerinden biri de kuskusuz etkili iletisimdir
(Sharma ve Jain, 2013: 312). Kisacas, is gorenlerin liderlerinden gordiikleri fedakarliklar ve isletme
degerlerine uygun davranislar, is gorenleri liderlerinin yaptiklarmi taklit etmeye ve 6rnek almaya
tesvik ederek, benzer davranislar sergilemeleri konusunda onlar1 motive edici bir unsur haline gelir
(Mihelic vd., 2010: 33). Is gorenlerin isletmelerin hedefleri dogrultusunda giidiilenerek ¢alismalarini
saglamak liderlerin asli gorevidir. Boylece liderler ve is gorenler arasinda daha giiclii bir is birligi
ortam1 olusur. Bu durumda is goren performanslari artar, isletme hedefleri daha rahat bir sekilde
gerceklestirilir. Bunlarin disinda, liderler ozgtivenli olmali ve is gorenlerin gortislerine ve
duistincelerine saygt duymalidir. Ayrica is gorenleri ¢alismaya daha istekli olmalar: igin iyi bir
sekilde motive edebilmelidirler (Onen ve Kanayran, 2015: 57-58).

Liderlikte hizli karar verme durumu isletmeler agisindan son derece énem arz etmektedir.
Isletmelerde isabetli ve hizli karar verme iyi bir liderligin varligmin da delilidir. Kararlar tim
isletmeyi etkileyeceginden dolay1 kararlarin isabetli olmasi elzemdir. Verilen dogru ve yerinde
kararlar, isletmelerin biiytimesini, gelismesine ve hedeflerine ulasmasini saglayacaktir (Ejimabo,
2015: 2). Bundan dolayidir ki liderlik isletmeler agisindan hayati 6neme sahiptir denilebilir. Liderler
ayrica ogiitlerde meydana gelen problemlerin tistesinden basariyla gelmesi umulan bireylerdir. Is
gorenler zaman igerisinde birbirleriyle olumsuzluklar yasayabilir ve aralarinda problemler ortaya
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¢ikabilir. Bu durumda liderler, is gorenler arasindaki sorunlar1 bilgi ve deneyimleri ile ortadan
kaldirabilmelidir. Liderin problem ¢tzme yetenegine sahip olmamasi durumunda, orgiitlerde
telafisi zor durumlar ortaya ¢ikabilir (Yammarino vd., 2008: 699). Bir liderin, bireyleri zorlamadan
ikna edebilecek bilgi ve donanima sahip olmasi gerekir (Bolat ve Seymen, 2003: 62).

Liderlik {izerine pek c¢ok arastirma yapilmasma ragmen gilintimiizde halen yapilan
arastirmalarda yeni yeni bilgiler elde edilmeye devam edilmektedir. Yapilan yazin incelemesinde,
arastirmacilarin liderligin farkli alanlarma ve 6zelliklerine odaklandiklar1 goriilmektedir. Siklikla
odaklanilan bu alanlardan biri de etik liderlik kavramidir (Mengtiloglu ve Serinkan, 2021: 25).

1.1. Etik Liderlik

Liderler, isletmelerin politikalarinin ya da hedeflerinin yerine getirilmesi icin is gorenleri
harekete gecirirler. Bundan dolayr da cesitli kosullar altinda kararlar almak zorunda kalirlar.
Almacak olan kararlarin uygulanmasmdan dolay: is gorenler, isletmeler ve toplumlar igin cesitli
sosyal sonuclar ortaya ¢ikartabilmektedir. Bu baglamda isletmelerde meydana gelen etik dis1 olaylar
liderligin etik uygulamalarmin onemini ortaya cikartmaktadir. Bu duruma baglh olarak da
arastirmacilar liderligin etik boyutunu ve sonuglarini merak ederek cesitli incelemelerde
bulunmuslardir (Ekmekgioglu, 2019: 5).

Ote yandan her 6rgiit yapisinda etik liderlerin davramslarini sergilemesi diistiniildiigii kadar
kolay bir eylem degildir. Bu davranisi ortaya koymak cesaret ve irade sahibi olmay1
gerektirmektedir. Ctinkii etik liderlik davranisini gostermek, liderlerin cevrelerinden ve {ist yonetim
kadrolarindan baski gormelerine de neden olabilmektedir. Calisma ortamlarinda meydana gelen
etik dis1 davranislar tist yonetim kadrolar1 tarafindan liderlere bask: yapilmak suretiyle gizlenmesi
egiliminde bulunulmaktadir. Bu gibi durumlarda liderler etik davranis sergilemeden kaginmadan
cesur ve korkusuzca tavir gosterebilme iradesine sahip olmalidir. Diger taraftan bazi liderler etik
dis1 davramislarda sergiledikleri icin hem kendilerini hem de orgiitlerini zor duruma
diistirebilmektedir. Ornegin, Bayer CEO’su Fritz ten Meer etik olmayan tibbi deneylere
katildigindan dolay1 ikinci Diinya Savag'indan sonra yargilanmustir. Bir bagka 6rnekte News of the
World gazetesi yonetimi polis memurlarina riisvet vererek bazi siyasi sahislarin telefonlarin
hacklemek ile itham edilmistir. Sonunda bu ithamlar gazetenin sonu olmustur. Ardindan, gazetenin
eski editorii, gazetenin etik davrams kurallarini ihlal ettigini itiraf etmek zorunda kalmistir (Stouten
vd., 2012: 1-2).

Etik liderlik, is gorenlerin is yerlerinde etik kurallara uymasini saglamaya yonelik davranislar:
kapsayan bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Etik lider, adil, diirtist ve gtivenilir bir kisidir.
Sosyal cevre tarafindan kararlar1 ve diistinceleri onemsenen ve kabul goren kimseler olarak
belirtilmistir (Brown, 2007: 141). Yazinda etik liderlik kavraminin tizerinde sik¢a duruldugu
gortilmektedir. Bir aciklamaya gore etik liderlik kisisel davranislar ve bireyleraras: iliskilerde
normatif olarak dogru eylemin sergilenmesi olarak ifade edilmistir. Bu davranislar ise ikili iliskiler,
pekistirme ve bireylere 6rnek teskil edebilecek sekilde gosterilmesinin gerekliliginin dnemli oldugu
belirtilmektedir. Bu sayede etik liderler, is gorenler tarafindan giivenilir ve diuirtist olarak
algilanmaktadirlar (Brown vd., 2005: 120).

Brown ve Trevino (2006)'ya gore etik lider, belirtmis olduklar1 etik kurallara kendileri de
uyanlardir. Bu baglamda etik liderler takipgileri tarafindan gtivenilir ve adil olarak
algilanmaktadirlar. Bu da etik liderlerin takipgileri tarafindan degerli, saygili ve ilkeli olduklar
inancimi giiclendirmektedir (Brown ve Trevino, 2006: 597).

Etik liderligin sahip olmasi gereken bazi o6zellikler bulunmaktadir. Bu 6zelliklerden ilki
diirtstliiktir. Ikinci olarak, etik liderligin toplum ve insan odakli olmasi gerektigi vurgulanmaktadir
(Northouse, 2016: 340). Etik liderler, insan1 6n planda tutarak toplumlarin iyiligi icin ¢aba harcarlar
(Resick vd., 2006: 350). Uciincii bir ozellik etik liderlerin etik farkindalifa sahip olmalaridur.
Dordiincii bir 6zellikleri ise etik liderlerin motive edici bir yaprya sahip olmalaridir. Etik liderligin
besinci 6zelligi de tesvik edici ve giiglendirici yonleridir. Etik liderler, calistiklar1 isletmelerde is
gorenlerin kendilerini yenilemeleri i¢in onlar1 motive edici ve tesvik edici bir tutum sergilerler
(Brown vd., 2005: 125; Resick vd., 2006: 350). Son olarak altinci bir 6zellikleri ise gii¢lii bir idare sahibi
olmalaridir. Etik liderler isletmelerde etik liderligin sinurlarm belirleyerek astlarini bu kurallara
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uyulmasindan sorumlu tutmaktadirlar. Ayrica bu kurallara uyulmasmda astlarina gerekirse 6diil
ya da ceza uygulamaktan cekinmezler. Bu sekilde tiim is gorenlerin etik kurallara uymay1 bir
zorunluluk olarak gormeleri saglanmaktadir (Resick vd., 2006: 346). Ayrica etik liderler, is
gorenlerin Orgiitlere olan sadakat duygularinin gelistirilmesinde etkin rol oynayabilmektedirler
(Kamal vd., 2018: 301). Etik liderlik, kendisi altindaki ¢calisanlar1 is tatminini ve drgtitsel bagliligini
etkilemektedir (Brown vd., 2005: 117). Etik liderlik tarzinin benimsenip, orgutiin de etik liderlik
cercevesinde yonetilmesi calisanlarin orgiite olan sadakatlerinde artis ortaya ¢ikmasinda etkin rol
oynayacaktir (Ozdemir, 2003: 167). Etik liderler 6rgiitlerde alacaklar1 kararlarin sonuglarmnu titizlikle
analiz ederler. Bu liderler miitevaz1 ve iyilik yanlis1 bireylerdir. Adaletin hakim olmas: icin
ugrastiklarindan is gorenlere sayg1 gosterirler. Etik liderler, etik standartlar belirleyerek bunlara tabi
olurlar. Etik liderler, is gorenlere eylemleriyle rol model olarak etik kurallarn 6gretilmesini ve
yaygmlastirilmasini  saglarlar. Diiriist, gtivenilir ve saygm kisiler olarak bilinirler. Iletisim
kabiliyetleri ve rol modellikleri hangi oranda olursa o derece giiven ve saygi duyulan kisilerdir
(Mihelic vd., 2010: 31).

2. Duygusal Emek Kavrami

Is gorenlerin, is hayatinda duygu ve davranislariyla miisterilerini mutlu ve hosnut etmesi
gunimiiz rekabetinde 6nemli bir zorunluluk haline gelmistir. Nasil davranis sergileneceginin orgiit
tarafindan belirlenip is gorenin de orgiitiin kendisinden istemis oldugu davrams: sergilemek igin
duygularmi yonlendirme gayreti duygusal emek olarak ifade edilmektedir (Duman, 2017: 31).
Duygusal emek kavrami ilk kez sosyolog Arlie Hochschild tarafindan 1983 yilinda “Y6netilen Kalp:
Insan Duygularm Ticarilestirilmesi” adli kitabiyla literatiire girmistir. Hochschild duygusal emek
kavramimi oyun paradigmasi ile aciklamaya calismistir. Sahneyi hizmet verilen is yerine, aktorii
calisan kisiye, seyirciyi ise miuisteriye benzeterek agiklamistir. Hochschild’a gore duygular
yonetilerek orgiitiin istemis oldugu jestler ve mimikler ticret karsiiginda sergilendiginden dolay:
degistirilebilen degerler olarak tanimlanmaktadir (Pala ve Stirgevil, 2016: 774). Ayrica, duygusal
emek davranmisinda calisanlarin, orgiitlerin istedikleri duygular1 yansitabilmeleri icin duygularim
diizenleyerek sergileyebilir duruma getirmelerinin gerekliliginden bahsedilmektedir (Kaya ve
Ozhan, 2012: 115). Magazada calisan satig gorevlisinin isyerine gelen miisterilerine giiler yiizlii
davranmasi, gorevini icra ederken gardiyanlarin ofkeli gortinmesi, cenaze isleriyle ugrasan
gassallarin tiztintiili goriinmesi, gorevi esnasinda saglik personellerin hastalarina sefkatli
goriinmesi ve gorev esnasinda memurlarin ciddi goriinmek igi tavir takinmalar1 duygusal emek
davranisina drnek tegkil etmektedir (Blau vd., 2010: 189).

Baska bir tanimda ise duygusal emek, orgiitiin dolayli ya da dogrudan kontrolii altinda olan
calisanlarin is yerinde, isin hedeflerini yerine getirebilmek amaciyla duygularmni ve bu dogrultuda
davranislarini diizenleme egilimleri olarak ifade edilmektedir (Karaman, 2017: 38). Hizmet sektorii
genellikle duygusal emek arastirmalarinda 6n planda tutulsa da arastirmacilar insan iligkilerinin bas
gosterdigi tim alanlarda duygusal emekten soz edilebilecegini belirtmislerdir (Yang ve Chen, 2021:
480).

Kurumlar, is gérenlerin duygularini kendi amaclari dogrultusunda yonlendirdiklerinden dolay1
duygular, is gorenlerden c¢ok kendilerine ait bir hal almaktadir. Bu durum da calisanlarin
duygularma yabancilasmasimna neden olmaktadir (Lopez, 2006: 135).

2.1. Duygusal Emek Yaklasimlar:

2.1.1. Hochschild (1983) Yaklasimi

Hochschild, duygusal emegin gerceklestirilmesi igin ti¢ ana unsurdan bahsetmektedir. Bunlarin
birincisi, kisilerle birebir veya diyalog halinde iletisim saglamaktir. Ikinci, is gorenlerin {izerinde
orgtitlerin duygusal baskisinin olmasidir. Sonuncusu ise is gorenlerin misterilerin duygularini
etkilemesidir. Hochschild’a gore kisinin jest ve mimikleri is yasamma adim attiginda degistirilip,
duygusal emek davranisina doniisttigtinde ticarilesmektedir. Bu durum da hislerin ticarilestiginin
gostergesidir (Iyem ve Yildiz, 2017: 12). Hochschild, ayn1 zamanda alt: meslek dalinda duygusal
emekten soz edilmesi gerektiginden bahsetmistir. Bunlar; satis elemanlari, saghk calisanlari, ugus
gorevlileri, yemek sektorti calisanlari, anasinifi 6gretmenleri ve hizmet sektorii calisanlaridir.
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Bunlarin disindaki meslek dallarinda, calisanlarmin duygusal emek kavrammi goz ardi
etmektedirler (Degirmenci, 2010: 7).

Hochschild’a gore bazi meslek dallarinda calisanlarin duygularmi kontrol altina almalar:
isyerlerinin kalitesi bakimindan son derece énemlidir (Smith ve Gray, 2001: 231). Is yerlerinde
miisterilerin memnuniyeti, calisanlarin duygularini iyi bir sekilde ifade etmelerine bagldir. Bu da
miisterileri olumlu yonde etkilemektedir (Grandey, 2000: 96). Bu da miisterilerde olumlu bir intiba
birakilmasina sebep olacaktir.

2.1.2. Asforth ve Humphrey (1993) Yaklasimi

Ashforth ve Humphrey (1993), duygusal emegi, is gorenlerin calistiklar1 birimlerinde
kendilerinden beklenen duygulari gostermeleri olarak ifade etmis, istenilen duygularin
sergilenmesine, samimi davranisi da ekleyerek ii¢ yontemin olduguna dikkat cekmistir. Yiizeysel
davranis modeli ve derinlemesine davranis modeline ek olarak samimi davranis modelinden stz
etmistir (Gosserand, 2003: 7). Calisanlarin sergileyecekleri davranislarin arka plandaki duygulariyla
degil de davranisin nasil gosterilecegiyle ilgilenmislerdir. Bu kurallar ise toplumda kabul gormdtis
ve yapilmasi ongoriilen davranislardan olusmaktadir (Giizelocak, 2023: 5).

2.1.3. Morris ve Feldman (1996) Yaklasimi

Morris ve Feldman (1986) duygusal emegi, is gorenlerin orgiitlerinin kendilerinden beklenen
davranislar sergilemeleri esnasindaki ¢aba, planlama ve kontrol olarak belirtmislerdir. Duygusal
emek davranislarmin her birinde kesinlikle bir gayretin olmasiun gerekliligi tizerinde
durmuslardir. Asil amacin, orgiitiin ¢alisanlardan istemis oldugu davranislarin sergilenmesi
esnasinda bir kalibin olusturulmasidir. Bunun igin ¢alisanlar tarafindan bir emek sarf edilmesi
gereklidir (Morris ve Feldman, 1996: 997-988). Morris ve Feldman (1996), duygusal emegi dort
yonden ele alarak ifade etmeye calismustir. Bunlar; duygularin gosterim siklig1, davranis kurallarina
gosterilen dikkat, gosterilecek duygu cesitliligi ve duygusal uyumsuzluktur (Morris ve Feldman,
1996: 987-992).

2.1.4. Grandey (2000) Yaklasim1

Grandey (2000), kendisinden onceki duygusal emek yaklasimlari desteklemesine ragmen
bunlara ilave olarak duygu diizenlemesi kavrammi dile getirmistir. Grandey, duygu kontrol
stireglerinin onctil ve tepki odakl olarak iki bicimde oldugunu ifade etmistir (Gross, 1998: 282).
Kisilerin, durumlarini ve durumlar tizerindeki algilarini, istenilen duygular: sergilemek icin farkl
yerlere dogru yonlendirmesi durumuna 6nciil odakli duygu diizenlenmesi olarak ifade edilmistir.
Ote yandan, tepki odakli duygu diizenleme ise kisilerin olaylara yonelik tepkisinin duygusal
gosteriminin degistirilmesi durumudur. Tepki odakli davranisa, egzersiz, kahve ikram edilmesi ya
da baz ilaglarin kullanimi yardimei olabilmektedir (Grandey, 2000: 98-99).

2.2. Duygusal Emek Boyutlar:

Ik defa Hochschild (1983) tarafindan ortaya cikartilan duygusal emek davramismmn alt
boyutlarindan birincisi ytizeysel davranis olarak ifade edilmistir. Yapilan incelemeler sonucunda,
ytizeysel rol yapma davranismin c¢ok fazla kisi tarafindan cesitli tanimlarmn yapildig: tespit
edilmistir. Yuzeysel davranis, is gorenlerin orgiitleri tarafindan sergilemeleri beklenen davranislari,
is gorenin kendi duygularini bastirarak istenen duygular1 gostermesini ifade etmektedir (Durdu,
2023: 8).

Duygusal emek davranismin ikinci boyutunu derinlemesine davranis olusturmaktadir.
Derinlemesine davranis, gercekte olmayan duygularin sergilenmesi yontinden ytiizeysel davranisla
benzerlik gostermektedir. Fakat yiizeysel davranista is goren istenilen duygular1 gostermeyi
zorunluluk olarak gormekte bu ytizden goniilsiz davranista bulunmaktadir. Derinlemesine
davranista ise is goren, kurumlarin kendilerinden istedikleri duygular1 gostermeyi gereklilik olarak
algilamaktadirlar. Bunun sonucunda da duygulari hissedip igsellestirerek gayret ederek disa
vurmaktadirlar ve bu sekilde calisma hayatlarin stirdiirmeye devam ederler (Kaya ve Ozhan, 2012:
112-113). Derinlemesine ve ytizeysel davranislarin temel fark:i yiizeysel davranmista hareketler
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degistirilerek miisterilere hizmet sunulmaktadir. Derinlemesine davranista ise hem davranislar hem
de duygular degistirilerek kontrol altina alinarak hizmet sunulmaktadir (Oral ve Kose, 2011: 473).
Duygusal emegin tigtincii boyutu ise is gorenlerin sergilenmesi istenen duygular1 dogal, gayret
gostermeden igsellestirmeleri ve herhangi bir gosteri yapmadan yansitmalar1 durumu olan samimi
davranis boyutudur. Is gorenlerin sergilemis olduklari davranislari, yiizeysel ve derinlemesine
davranis boyutunda oldugu gibi 6rgiitiin istegi icin degil, tamamen duygular1 kendileri hissedip
olaylar karsisinda dogal duygularla davranmalar: sonucunda ortaya ¢ikarmalaridir. Bu durum is
gorenlerin performanslarini olumlu yonde etkileyebilecegi ifade edilmektedir (Akhter, 2016: 10).

3. Orgiitsel Sadakat

Orgiitsel sadakat ise kisilerin menfaatleri haricinde bagli bulunduklari kurumlarin
menfaatlerini benimsemeyi gostermeye calisan davranislar olarak ifade edilmektedir (Kang vd.,
2007: 114). Diger bir ifadeyle orgiitsel sadakat ise kisiler ¢ikarlarmni degil de calistiklar: orgtitlerin
¢ikarlarini 6n planda tutmay1 ve bu ¢ikarlara sadik oldugunu gostermeyi iceren davranislardir (Kog
ve Uygur, 2010: 80). Orgiitlerdeki is gorenlerin, islerini biiyiik bir 6zveriyle yerine getirerek
calismasi, orgiitlerinden hicbir zaman ayrilmay1 diistinmeyerek calismalar1 ve orgiitleriyle adeta
biittinlesme durumu olarak ifade edilmektedir. Burada is gorenler orgiitlerine oldukca bagh ve
orgtitlerinin cikarlar1 her zaman kendi ¢ikarlarinin ontinde gelmektedir (Argawi vd., 2018: 32).
Orgiite sadakatin, orgiitiin kalitesini artirdif1 diistiniilmektedir. Sadik is gorenler o6rgiitlerin
degerlerini ve vizyonlarmi dziimseyerek daha gayretli ve istekli calismaktadirlar. Is gorenler bu
sekilde kurumlariyla 6zdeslesmektedirler. Bu sekilde meydana ¢ikan orgtitsel sadakat durumunda
kalitenin artmasi kaginilmaz olacaktir (Akman ve Ozdemir, 2018: 5). Orgiitler igin sadik is gérenler
strdurtilebilir rekabet acisindan da 6nem arz etmektedir. Sadik calisanlara sahip orgiitler, rekabet
ettikleri orgtitler tarafindan taklit edilmeleri zorlasmaktadir (Bhatnagar, 2007: 645-646). Sadik orgiit
calisanlar1 yiiksek kalitede hizmet saglamaya yatkin durumdadirlar. Bu nedenle 6rgiit sadakati
hizmet kalitesi tizerinde de pozitif etkiye sahiptir (Yee vd., 2010: 111).

4. Arastirmanin Metodolojisi

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yoneticilerin etik liderlik davranislar1 sergilemeleri kurumlarda ya da orgiitlerde calisanlar
acisindan oldukca 6nem arz etmektedir. Ozellikle de kamu kurum ve kuruluslarinda calisanlar icin
orgiitlerine olan sadakatleri agisindan son derece degerli bir davrams bicimidir. Is gorenlerin
calistiklar1 kurumlarina sadakat ile baglanmalar:1 her yoneticinin ya da her isverenin arzulayacagt
bir durumdur. Yoneticilerin is gorenlere karsi ortaya koyacaklar1 etik liderlik davrarislar:
calisanlarin da orgtitlerine karst daha fazla sadakat duygusu beslemelerini saglayacaktir.
Yoneticilerinin etik liderlik davranislarindan yoksun olan bir kurum ise 6rgiit sadakati konusunda
cok onemli eksikliklerle karsilasmalari kacimilmaz olacaktir. Hem yoneticilerin etik liderlik
davranislar: hem de ¢alisanlarin 6rgtitlerine olan sadakat durumlari kurumlari olum ya da olumsuz
etkilemektedir. Bu nedenle yoneticilerin tiim calisanlarina adil bir sekilde etik liderlik davranisiyla
yaklagmalar1 gerekmektedir. Yoneticilerin etik liderlik davranislar direk olarak is gorenlerin 6rgtite
olan sadakatlerini etkileyebilecegi gibi duygusal emeklerini de etkilemektedir. Is gorenlere karsi
sergilenen yoneticilerin etik liderlik davramisi calisanlari olumlu yonde giidiileyerek duygusal
emeklerini giiclendirerek orgiitlerine olan sadakatlerini artirmaktadir. Bu durumda ise is gorenlerin
orgtitlerine karsi sadakat olusturmasinda, ¢alisanlarin duygusal emek davranislar1 ve yoneticilerin
etik liderlik davranislarinin énemi ortaya ¢ikarmaktadir. Kurum calisanlarinin istenilen diizeyde
basarili bir performans gostermeleri, kendilerini degerli gorerek orgtitlerinin bir parcasi olduklarim
hissetmeleri yoneticilerin etik liderlik davranislarina ve duygusal emeklerine baglhdir. Belirtilen
dogrultularda is gorenlerin orgiitlerine olan sadakatlerini artirabilmek icin gerekli olacak bilgilerin
ortaya konmasini amaglayan bu ¢alisma kamu kurum ve kuruluslarinda is gorenlere, yoneticilerinin
etik liderlik davramislarinin is gorenlerin 6rgiit sadakatlerine olan etkilerini ve bu etkide araci rol
oynadig1 distntilen is gorenlerin duygusal emek davranmislarimin etkileri ortaya konmast
hedeflenmistir. Bu dogrultuda teorik olarak desteklenen ve ortaya konan arastirma modelinin
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toplanarak elde edilen verilerin test edilerek elde edilen bilgiler esliginde dogrulanmas:
amaclanmaktadr.

Calismanin aragtirma kismi Giimiishane Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etik
Kurulu'nun 13.12.2023 tarih ve 2023 /6 sayil1 karari ile alinan izin dogrultusunda gergeklestirilmistir.

4.2. Arastirma Modeli ve Arastirma Hipotezlerinin Gelistirilmesi

4.2.1. Yazinda Etik Liderlik, Duygusal Emek ve Orgiit Sadakati Arasindaki Iliskiler

Etik liderlik, kurumlarda ve orgutlerde is gorenlerin daha verimli calisarak gelisimlerini
hizlandirp, karar almada etik kurallar1 6n plana cikartan liderlik tiirlerinden bir tanesidir. s
gorenler etik liderlik davranisindan kesinlikle olumlu yonde etkilenerek karsisindaki etik liderin
yalan konusmamasimni, diirtist kisilikte olmasmi, herkesin takdir edecegi ornek kisilige sahip
olmasin1 ve acik sozliiltikle fikirlerini beyan etmelerini beklerler. Etik liderlik davranisi, kurumlarda
ahlaki degerlere sahip bir kiiltiirtin olusmasimna onctiliik ettigi igin is gorenleri olumlu yonde
etkilemektedir. Bu durumda yoneticilerin etik liderlik ilkelerine deger vermesi is gorenlerin 6rgtite
baghligini artirarak orgiit sadakatin olusmasimna neden olacaktir. Boylelikle is gorenler kendilerini
kurumlarmin bir parcasi olarak goriip orgiitlerine kars: aidiyetlik duygusu hissedeceklerdir (Gergek
ve Akpinar, 2024: 81-92; Freeman ve Steward, 2006: 3). Is gorenler kurumlarindaki yoneticilerini etik
liderlik davranislariyla ozdeslestirdikleri takdirde calisma performanslar1 da artarak orgiit
sadakatleri giiclenecektir (Brown vd. 2005). Is gorenler zamanlarinin c¢ogunu bulunduklari
kurumlarinda gegirmektedirler. Bu nedenle de is goren kurumlariyla ister istemez duygusal bir bag,
kurmaktadir. Boylelikle her is goren calistigi ortamda duygusal emek harcamaktadir. Is gorenler
duygularmi, calistiklar1 kurumlarin isteklerine ve islerinin gereklerine gore sekillendirilmesi
duygusal emek olarak adlandirilmaktadir. Kisacasi duygusal emek calisanlarin duygularimni
istenilen sekilde yansitmasi ve bunu gerceklestirirken yapmis olduklar1 c¢abalar olarak
belirtilmektedir (Kafadar ve Kaygin, 2017: 78). Orgiitlerdeki etik liderlerin, kurumlarinin hedeflerine
ulagmalart igin is gorenlerin duygularin etkileyerek yonetmeleri ok 6nemli bir durumdur. Orgiitiin
tum isleri is gorenler tarafindan gerceklestirildigi icin her zaman duygusal emek merak konusu
olmustur. Bu nedenle de etik liderlik davranisinin is goéren duygusal emek davranis: {izerinde ki
etkisi merak konusu olarak arastirilmistir. Yapilan calismalarda elde edilen bilgiler dogrultusunda
etik liderlik hareketinin hizmet edenlerin duygusal emeklerine anlamli sekilde tesir ettigi tespit
edilmistir (Senel ve Aydogan, 2019). Is gorenlerin orgiitlerine olan sadakatleri de cok dnemli bir
diger kavramdir. Orgiit sadakati 6yle diisiiniildiigii gibi kolay kolay ortaya ¢ikan bir durum
degildir. Kisinin 6nce orgiite baglilig1 olustuktan sonra belli bir asamadan sonra ¢rgiit sadakati
olugsmaktadir. Orgiit sadakati 6zel sektor icin ne kadar degerliyse kamu kurum ve kuruluslar icin
de bir o kadar degerlidir. Orgiitiin amaglarini ve degerlerini benimseyerek olusan 6rgiitsel sadakat
sonucunda is goren kendisini 6rgiitiin bir parcasi olarak hissedecektir. Bu durum ise tiim sektorlerin
hedeflerini olumlu yonde etkileyebilecektir. Bundan dolay1 6rgtitsel sadakat degerinin bilinmesi ve
dikkate alinmasi gereken bir konudur (Unlii, 2017). Kurumlarda calisanlara ekonomik yararlar
disinda orgiitte degerli olduklari hissi verilmelidir. Bu durum calisanlarmin orgiit sadakatlerinin
giiclenmesine yardimci olacaktir. Ucret ya da ekstra primler, is gorenlerin sadakatini belirgin sekilde
artirmamaktadir (Jurgensen, 1978: 267). Bunlarin disinda is gorenlere etik liderler yol gostererek
sadakatlerini gticlendirebilirler. Etik liderler maddi kazancin 6n planda olmadig1 calisanlarin
sadakat duygularini artirict olan bireysel basarilari tetikleyen organizasyonlar planlamalar:
yapmalidirlar. Ctinkii sektor ayrimi yapilmadan tiim orgtitlerin devamlilii, performanslar: ya da
hedefler gibi ihtiyaglarna ulasmalarinda is gorenlerin orgtit sadakatine sahip olmalar1 oldukca
onemli bir yer tutmaktadir (Ineson vd., 2013).

4.2.2. Etik Liderlik ve Orgiit Sadakati Iligkisi

Rantika ve Yustina (2017), yapmis olduklari ¢alismada etik lider davranisinin is gorenler
tizerindeki olumlu etkilerini incelemislerdir. Bu baglamda 219 muhasebe firmasinda gorev yapan
denetgilerinde bilgiler toplanmuistir. Bigilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Toplanan
bilgiler esliginde etik lider davranisinin is gorenler tizerinde olumlu etkisinin oldugu goriilmiisttir.
Orgtitlerdeki etik lider davraniginin i gorenlerin isine olan sadakatlerini artirdigini ve is gorenleri
psikolojik yonden gticlendirerek duygusal titkenmelerini azalttig1 sonucuna ulasilmistir.
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Kamal vd. (2018), yapmis olduklar1 calismada etik lider davramisinin is gorenleri nasil
etkiledigini ortaya koymay1 amaclamislardir. Anket yontemiyle veri toplanan bu calismada 205
ogretim gorevlisine anket uygulanmustir. Verilerin analizi sonucunda etik lider davranisinin is goéren
tizerinde olumlu ydnde etkilerinin bulundugu ve is gorenlerin 6rgiitsel vatandashk duygularinm
olusmasinda etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica is gorenlerin performansini olumlu yonde
etkiledigi bilgisine ulasilmstir.

Akker vd. (2009), yapmis olduklar1 calismada etik lider ile giiven arasindaki iliskiyi ele alarak
incelemislerdir. Bu baglam 500 is gorene anket uygulanmustir. Elde edilen veriler dogrultusunda
etik lider ve giiven arasinda anlamli yonde iliski tespit edilmistir. Etik liderlik davranismin is
gorenler tarafindan ne kadar ¢ok algilanirsa ya da is gorenlere ne kadar ¢ok etik ilkeler uygulanirsa,
is gorenler tarafindan liderlere olan giiven duygusunda artis oldugu bilgisine ulasiimistir.

Hassan vd. (2014), yapmus olduklar1 calismada is gorenlerin etik lider algilarmin orgiit
bagliligina ve devamsizliklarina ne yonde etkisinin oldugu incelemislerdir. Toplam olarak 576 is
gorene anket uygulama teknigiyle veriler elde edilmistir. Bu veriler sonucunda orgtitlerde calisan is
gorenler etik liderlik davranisinin 6rgtit bagliligin artirici etkiye neden oldugu gortilmuistiir. Ayrica
orgiit sadakatinin disinda is gorenlerin devamsizliklarinda da azalma egiliminin oldugu sonucuna
ulagilmustar.

Bahadori vd. (2021), incelemis olduklar1 arastirmalarinda etik liderlik ve orgiit baglilig:
arasindaki bag incelemislerdir. Bu baglamda 200 itfaiye calisanlarina anket uygulayarak veriler elde
etmislerdir. Bu veriler sonucunda is gorenlerin algiladiklar: etik liderlik ve 6rgtitsel baghliklarinda
anlamli derecede ve olumlu yonde baglant1 oldugunu elde etmislerdir. Liderlerin is gorenlere kars:
etik ilkeli hareket etmeleri sonucunda ¢alisanlarin orgiit sadakatleri ve duygusal baglliklarinda
artisin oldugu bilgisini elde etmislerdir.

Qing vd. (2020), ele almis olduklar1 arastirmalarinda etik liderlik davranisi ve baglik arasindaki
baglantilar1 arastirmislardir. Bu baglamda 467 is gorene anket uygulayarak veriler elde etmislerdir.
Elde edilen bilgiler sonucunda orgtitlerde uygulanan etik liderlik davranisinin is gorenlerin
bagliliklarmi olumlu yonde etkiledikleri ve is tatminini de olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulagilmustur.

Danish vd. (2020), arastirmalarinda etik liderlik ile orgtitsel baglilik arasindaki iliskiyi
aragtirmislardir. Istenilen verileri elde etmek icin anket yontemi kullanmiglardir. Bu baglamda 340
banka calisanlarindan anket yontemiyle verileri elde etmislerdir. Elde edilen veriler sonucunda
orgiitlerde uygulanan etik liderlik davranisi is gorenler tizerinde olumlu etki yaptig1 ve is gorenlerin
orgtite bagliligini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasmislardir.

Tsai ve Huang (2008), yapmuis olduklari calismada iklimsel etigin is gérenlerin is tatminlerini ve
baghiliklarini nasil etkiledigini arastirmislardir. Bu baglamda 352 hemsireye anket uygulayarak
veriler toplamiglardir. Orgiitlerde olusturulan iklimsel etik algisinin is gorenlerin ig tatminlerini ve
orgiite baghliklarini arttirdig1 sonucuna ulasilmustir.

Mitonga-Monga ve Cilliers (2016), yapmus olduklar1 ¢alismada is gorenlerin algiladiklar: etik
liderlik algilarinin 6rgiitsel bagliliklarmni nasil etkiledigini arastirmislardir. Anket araciligiyla 839 is
gorenden veriler elde edilmistir. Algilanan etik liderlik ile 6rgiit baghlig1 arasinda iliskinin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Is gérenin etik liderlik algis1 yiikseldikge orgiite olan bagliligmin artmakta
oldugunu ortaya koymuslardir.

Mohammed ve Sayan (2023), incelemis olduklar1 arastirmalarinda etik liderlikle orgtitsel
baglhilik arasmdaki iliskiyi belirlemeye calismislardir. Anket calismasi yontemiyle 300 is gorenden
veriler elde etmislerdir. Verilerin analizinde etik liderlik davranisinin 6rgiitsel baglilig: etkiledigi
bilgisine ulasilmistir. Etik liderlik davramsi is gorenlerin orgiitsel baghligini anlamli ve pozitif
derecede etkiledigi ortaya konmustur.

Eminoglu (2022), yapmis oldugu calismasinda liderlik ile sadakat arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirmada istenilen verileri elde edebilmek icin 170 is gorenden veri elde etmistir.
Calisanlardan anket yontemiyle bilgi toplanmistir. Elde edilen bilgiler esliginde is gorenlerin
algiladiklar1 etik liderlik davranisi ile galisanlarin sadakati arasinda anlamli ve olumlu sekilde
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iliskinin oldugu sonucuna ulasmistir. Etik liderlik davranismin orgiitte bulunan is goérenlerin hem
yoneticine hem de orgiitiine olan sadakatlerini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Durmus (2021), yapmis oldugu calismada yoneticinin etik lider davranisiin is goren sadakati
arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu baglamda 609 akademisyene anket uygulayarak veriler elde
etmistir. Yapmis oldugu arastirmada yoneticilerin, etik liderlik davramisinin is gorenlerin hem
yoneticilerine hem de orgiitlerine olan sadakatlerini pozitif ve anlamli yonde etkiledigini ortaya
koymustur. Is gorenlerin, drgiite ve yoneticisine olan sadakat duygusu arttika basarilarinin da
artigini ifade etmistir. Bu baglamda da etik liderligin ve sadakatin 6nemini ortaya koymustur.

Yukarida aciklananlara istinaden degiskenler arasinda gelistirilen iliski (Sekil 1):

Yoneticinin etik liderlik davramsimin ¢aliganlarin 6rgiite olan sadakatlerine etkisinde anlamli ve pozitif
etkisi vardur.

Yoneticinin Etik »| Calisanlarin @rgﬁte
Liderlik Davranisi Sadakati

Sekil 1. Yoneticinin Etik Liderlik Davranisi Ile Calisanlarin Orgiite Olan Sadakat iliskisi

4.2.3. Etik Liderlik ve Duygusal Emek iliskisi

Senel ve Aydogan (2019), yapmus olduklar1 arastirmalarinda etik liderlik davranisinin duygusal
emek {izerindeki iliskiyi incelemislerdir. Bu baglamda 343 saghk calisanina anket uygulayarak
veriler elde etmislerdir. Elde edilen bilgelerin analizinde ise orgiitte is gorenlerin algiladiklar: etik
liderlik davranisinin duygusal emek davranisiyla anlamli ve pozitif yonde etkinin oldugunu elde
etmiglerdir.

Kafadar ve Kaygmn (2017), arastirmalarinda etik liderlik ve duygusal emek davranislarmi
incelemislerdir. Bu baglamda 220 is gorene anket uygulanarak veriler elde edilmistir. Bu veriler
sonucunda kismen de olsa etik liderlik ve duygusal emek alt boyutlarinda anlamli ve pozitif yonde
etkinin oldugu sonucu elde edilmistir.

Cetin (2018), etik liderlik davranisinin duygusal emek araciligiyla iskoliklige dontisebilecegini
arastirmistir. 126 banka, sigorta ve emlak calisanlarina anket yontemi uygulayarak arastirma
yapmustir. Sonug olarak da kismen duygusal emek davranisinin, etik liderlik ve iskoliklik arasinda
dtizenleyici bir etkiye sahip oldugu bilgisini elde etmistir.

Senel (2019), yapmus oldugu calismasinda etik liderligin duygusal emek tizerindeki etkisinde
orgtitsel baghligin araci roltinti arastirmistir. Arastirmasini 343 is goren tizerinde gerceklestirmistir.
Ytz ytize anket yontemi kullanarak bilgiler toplamustir. Elde etmis oldugu bilgilerin analizinde etik
liderlik algilarinin duygusal emek davramisina anlamli ve olumlu yonde tesir ettigi bilgisine
ulagmustar.

Tang vd. (2017), yapmis olduklar1 arastirmada lider ve duygusal emek arasindaki iliskiyi
inceleyerek hizmet performansina etkisini incelemislerdir. 534 calisana anket uygulamasi yaparak
veriler elde etmislerdir. Elde edilen verilere istinaden liderin olumlu davranislar1 calisanlarin
duygusal emek davranislarini olumlu yonde etkileyerek calisanin performansi da olumlu yonde
etkiledigi sonucuna ulasmislardir.

Cinnioglu ve Salha (2017), yapmus olduklar1 arastirmada calisanlarin paternalist liderligin
duygusal emek tizerindeki etkisini incelemiglerdir. Arastirmada 388 is gorene anket uygulanarak
veriler elde edilmistir. Elde edilen bilgilerin analizinde paternalist liderligin galisan duygusal
emegine olumlu etkisinin oldugu sonucu elde edilmistir.

Begenirbas ve Yalgin (2012), yapmis olduklar1 arastirmada galisanlarm hizmetkar liderlik
algisinin duygusal emek {izerindeki etkisini incelemislerdir. 156 is gorenden anket uygulamasiyla
bilgi elde edilmistir. Yapilan analizler sonucunda ortaya c¢ikan bilgiler esliginde is gorenlerin
hizmetkar liderlik algilar1 duygusal emegin boyutlarindan derinden ve dogal davranislara pozitif
anlamda etkisine ulasilmustir.

Aslan ve Giiler (2022), liderlik tarzlarmin galisanlarin duygusal emeklerini ve ise tutulmalarim
nasil etkiledigini arastirmislardir. 315 calisandan anket yontemiyle veriler elde edilmistir. Toplanan
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bu verilerin analizi sonucunda katilimci liderligin duygusal emegi olumlu yonde etkileyerek,
duygusal emegin katilmci liderlik ve orgiitlerde ise tutulmalarnda araci roliinti ortaya
koymuslardir.

Unlii (2024), yapmus oldugu calismasinda etik liderlik davranisinin galisanlarin érgiitlerine olan
baghliklarinda duygusal emek davranisinin araci roliinii arastirmistir. Bu baglamda calisan 202
kisiye anket uygulayarak veriler elde etmistir. Sonug olarak etik liderlik davranisinin 6rgiit baglilig
tizerinde etkisinde duygusal emek alt boyutundan derin davranisiin kismi aracilik roliiniin oldugu
verisine ulagmistir.

Yukarida agiklananlara istinaden degiskenler arasinda gelistirilen iliski (Sekil 2):

Yoneticinin etik liderlik davramsimin calisanlarin duygusal emegine anlaml ve pozitif etkisi vardir.

Yoneticinin Etik > Calisanlarin
Liderlik Davranisi Duygusal Emegi

Sekil 2. Yoneticinin Etik Liderlik Davranisi Ile Calisanlarin Duygusal Emek liskisi

4.2.4. Duygusal Emek ve Orgiit Sadakati Tliskisi

Yang ve Chang (2008), yapmis olduklar1 arastirmada duygusal emek, is tatmini ve orgtitsel
baglilig1 incelemislerdir. Arastirma anket yontemiyle 295 calisan hemsirenin katilimlariyla
yapilmustir. Duygusal emek davranisinin is tatminiyle énemli derecede iliskili oldugu gorilmiistiir.
Is memnuniyetinin 6rgiit baghligini olumlu yonde etkiledigi ve duygusal emek davramsmin orgiit
sadakatinde olumlu etkisine ulasilmistir.

Kerse ve Ozdemir (2018), aragtirmalarinda duygusal emek ile 6rgiit baglilig1 arasindaki iligkiyi
ortaya koymay1 amaglamislardir. Bu arastirmada anket yontemi kullanarak 104 saglik calisanindan
veri elde edilmistir. Arastirmanin sonucunda ise normatif bagliligin derinden rol yapma davranisinm
pozitif yonde etkiledigi sonucu elde edilmistir.

Kahveci ve Oztiirk (2023), yapmis olduklari aragtirmalarinda galisanlarin duygusal emek
davranisiyla islerine bagimlilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. 248 eczaciya anket yontemi
uygulanmistir. Duygusal emek davranisinin ¢alisanin ise baghiligini olumlu baglamda artirdig:
gorulmiuistiir.

Yildirim ve Eroglu (2021), yapmis olduklar: arastirmada duygusal emek davranisinin mesleki
bagliliga etkisini analiz etmislerdir. Arastirma i¢in 270 avukat kullanilmistir. Anket uygulamasiyla
bilgi toplanmistir. Yapilan analizlere gore yiizeysel davramisin devamlilik ve normatif bagliliga
pozitif etkisin oldugu sonucu elde edilmistir. Analizde yine derin davranisin da duygusal baghiliga
pozitif etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Jiang vd. (2013), yapmis olduklar1 arastirmalarinda duygusal emek davranisi ve is tatmini
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Uygulama 291 stipermarket calisanlar:1 {izerinde yapilmustir.
Anket yontemiyle elde edilen veriler sonucunda derinlemesine rol yapma davranisin is tatminine
pozitif yonli tesirinin oldugu tespit edilmistir.

Celik ve Topsakal (2016), yapmis olduklar1 calismada duygusal emegin, is tatmini ve duygusal
tikenmeyle iliskisini incelemislerdir. Arastirma, veriler anket yontemiyle 461 otel calisana
uygulanarak elde edilmistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda duygusal emegin alt
bilesenlerinden ytiizeysel davranisin ve derinlemesine davranisin is tatmini olumlu yonde etkiledigi
gortilmustiir. Ayrica duygusal tiikenmislikle de anlamli baglantilar: ortaya konmustur.

Yurdakul ve Bulgurcu Giiler (2023), yaptiklar: arastirma satis danmismalarinin duygusal emek
ve ise yabancilasma arasindaki iliskileri arastirmislardir. Anket yontemiyle gerceklestirilen
arastirma 255 satis danismani izerinde gerceklestirilmistir. Arastirma da elde edilen verilerin
analizlerine istinaden duygusal emek ile ise yabancilasma arasinda ki anlam ve pozitif yonlii iliski
oldugu ortaya konulmustur.

Chen vd. (2012), yapmis olduklar1 arastirmada duygusal emek ve performans arasindaki
iliskilerde is tatmini, tiikenmislik ve denetleyici destegin rollerini incelemislerdir. Arastirma da
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toplam 317 otel calisanlarindan anket yontemiyle veriler elde edilmistir. Arastirmada duygusal
emek davranisinin alt bileseni olan ytiizeysel davranisin tiikenmislik ile olumlu yénde baglantist
oldugu tespit edilmis. Ayrica duygusal emek davranisinin alt bileseni olan derinlemesine rol yapma
davranisin ise is tatmini ile olumlu yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Bir bagka bulgu ise yonetici
desteginin is gorenlerin duygusal emegini, is tatminini ve tiikenmislik iliskilerini diizenledigidir.

Biyik ve Erdogan (2014), yapmus olduklar: calismalarinda duygusal emek davranis ve orgtitsel
vatandaslik arasindaki iliskiyi ortaya koymayi amaglamislardir. Ytz yiize uygulanan anket
yontemiyle 598 6gretmene ulasarak veriler elde etmislerdir. Arastirmanin sonucunda ise duygusal
emek ile orgiitsel vatandashk arasinda pozitif yonlii ve anlamh iliski durumunu ortaya
koymuslardir.

Giilova vd. (2013), yapmus olduklar: arastirmalarinda duygusal emek davranisinin calisanlarmn
islerine bagliliklarin1 nasil etkileyebileceklerini ortaya koymay: amaglamislardir. Anket yontemi
kullanarak 127 calisandan veriler elde etmislerdir. Elde edilen veriler esliginde ise duygusal emek
ile is gorenlerin islerine bagliliklarinda pozitif yonlt ve anlamli iliskinin varligi sonucuna
ulagmuglardir.

Yukarida agiklananlara istinaden degiskenler arasinda gelistirilen iliski su sekildedir (Sekil 3):

Duygusal emegin ¢alisanlarin érgiite olan sadakatlerine etkisinde anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Calisanlarin »| Calisanlarmn Orgiite
Duygusal Emegi Sadakati

Sekil 3. Calisanlarin Duygusal Emegi ve Orgiite Olan Sadakat iliskisi

Yapilan yazin taramasi sonucunda etik liderlik degiskeninin araci degiskeni olan duygusal
emek tizerinden orgiit sadakatine olan etkilerini ortaya koyabilmek icin olusturulan arastirma
modeline (Sekil 4) ve arastirmanin hipotezlerine iliskin bilgiler asagidaki gibidir.

Duygusal Emek
e Yiizeysel Rol Yapma

e Derinlemesine Rol Yapma
¢ Dogal Duygular

Orgiitsel
Sadakat

v

Sekil 4. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeliyle test edilmek istenen arastirma hipotezleri su sekilde olusturulmustur:

Hi: Yoneticinin etik liderlik davramisinin galisanlarin orgiite olan sadakatlerine anlamli ve
pozitif etkisi vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davranist (EL) — Orgiit Sadakati (OS)
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Hb>: Yoneticinin etik liderlik davranisiin calisanlarin duygusal emegi bilesenlerinden ytizeysel
rol yapmaya anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davramsi (EL) — Ytizeysel Rol Yapma (YRY)

Hs: Yoneticinin etik liderlik davranisimin calisanlarin duygusal emegi bilesenlerinden
derinlemesine rol yapmaya anlamli ve pozitif etkisi vardur.

Yoneticinin Etik Liderlik Davranisi (EL) — Derinlemesine Rol Yapma (DRY)

Ha4: Yoneticinin etik liderlik davranisinin galisanlarin duygusal emegi bilesenlerinden dogal
duygulara anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davramisi (EL) — Dogal Duygular (DD)

Hs: Calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden ytizeysel rol yapmanin ¢alisanlarin orgiite
olan sadakatlerine anlaml1 ve pozitif etkisi vardir.

Calisanlarin Duygusal Emegi-Yiizeysel Rol Yapma (YRY) — Calisanlarin Orgiite Sadakati (OS)

He: Calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden derinlemesine rol yapmanin ¢alisanlarin
orgilite olan sadakatlerine anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Calisanlarin Duygusal Emegi-Derinlemesine Rol Yapma (DRY) — Calisanlarin Orgiite Sadakati
(09)

H7: Calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularin calisanlarin 6rgiite olan
sadakatlerine anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Caligsanlarin Duygusal Emegi-Dogal Duygular (DD) — Calisanlarin Orgiite Sadakati (OS)

Hs: Yoneticinin etik liderlik davranisi ile calisanlarin drgiite olan sadakatleri arasindaki iliskide
calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden ytizeysel rol yapmanun araci rolii vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davramigi (EL) — Yiizeysel Rol Yapma (YRY) — Caliganlarin Orgiite
Sadakati (OS)

Ho: Yoneticinin etik liderlik davranisi ile calisanlarin orgiite olan sadakatleri arasindaki iliskide
calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden derinlemesine rol yapmanin araci rolii vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davranisi (EL) — Derinlemesine Rol Yapma (DRY) — Calisanlarin
Orgiite Sadakati (OS)

Hio: Yoneticinin etik liderlik davranisi ile calisanlarin 6rgiite olan sadakatleri arasindaki iliskide
calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularin araci roli vardir.

Yoneticinin Etik Liderlik Davranisi (EL) — Dogal Duygular (DD) — Calisanlarin Orgiite
Sadakati (OS)

4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Sec¢imi

Arastirma icin gerekli veriler 2024 yili icerisinde toplanmustir. Arastirmanin evrenini Dogu
Karadeniz Bolgesindeki iller ve ilgelerinde gesitli kamu kurum ve kuruluslarinda gorev yapmakta
olan kamu personelleri olusturmaktadir. Ilgili tarih araliginda bu ana kitleyi temsil etmek tizere
kolayda orneklem teknigi kullanilmis olup, toplamda 387 kisiden olusan orneklem kitlesine ytiiz
ylize anket uygulanmistir. Kolayda oOrneklem, hazir bulunan gruplara uygulanan ve
aragtirmacilarin kolaylikla ulagabildikleri bir yontemdir (Biiyiikoztiirk vd., 2020: 91). Ozellikle nicel
arastirmalarda tercih edilen bu yontem, bolgesel diizeyde yuriitiilen calismalarda zamanin verimli
kullanilmasima katk: saglamaktadir (Creswell, 2014: 158). 387 kisilik orneklem biiytikliigii, nicel
arastirmalarda orta biiytiklikteki evrenlerin temsilinde yeterli kabul edilmektedir (Biiytuikoztiirk
vd., 2020: 97-98). Ayrica, drneklem biiytikliigiiniin 200 ve {izeri olmasi durumunda istatistiksel
analizler i¢cin uygun oldugu ifade edilmektedir (Creswell, 2014: 158). Bu gerekgelere dayanarak,
arastirmada kolayda ornekleme yontemi kullanilarak 387 kisilik 6rneklem belirlenmistir.

4.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler ve Arastirma Verilerinin Toplama Yontemi

Arastirmada veriler anket yontemi kullanilarak elde edilmis olup anketler ytiz yiize
gerceklestirilmistir. Kamu ¢alisanlarina uygulanan anket iki boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde deneklerin cinsiyet, yas, mezuniyet durumu, medeni hal, aylik gelir, mesleki
deneyim siiresi seklindeki demografik durumlarini belirlemeye yonelik cesitli sorulara yer
verilmistir.

Anketin ikinci bolimiinde ise arastirma modelinde yer alan degiskenlerin ol¢timiinde
kullanilan toplam 28 ifade yer almaktadir. Bu boliimde ¢alisanlarin etik liderlik algilarmi 6l¢mek
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amaciyla Brown ve digerlerinin (2005: 125) 10 maddelik arastirma olgcegi maddelerinden
yararlanilmistir. Calisanlarin duygusal emek davranislarmin 6lctilmesi amaciyla Diefendorff ve
digerleri (2005: 339-357), Grandey (2003: 86-96) ve Kruml ve Geddes (2000: 8-49) in ¢calismalarinda
yer verdikleri ¢lceklerden uyarlanip gelistirilerek olusturulmus 13 maddelik ve 3 alt boyuttan
olusan arastirma 6lcegi ve maddelerinden yararlanilmistir. Calisanlarin 6rgiit sadakatlerini clgmek
i¢in ise Naus ve digerleri (2007: 716), Ineson ve digerleri (2013: 35) tarafindan kullanilan 6lgeklerden
uyarlanan 5 maddelik arastirma 6lcegi maddelerinden yararlanilmistir.

Yukarida faydalanilan ¢lceklere ait 6lcek maddeleri yeniden gozden gecirilmis olup, gerekli
uyarlamalar yapildiktan sonra alinan etik kurul izniyle bu arastirmada kullanilmustir. ifadelerin
cevaplarinda 51i likert tipi olgcek kullanilmustir. Katiimcilardan ifadelerdeki yargilara yonelik
verecekleri yamitlarda, “1- Kesinlikle katimiyorum... 5- Kesinlikle katiliyorum” arasindaki
cevaplardan birini isaretlenmesi istenmistir.

Tablo 1. Arastirma Modelinde Kullanilan Olceklere Ait Degiskenler ve Olcek Maddeleri

Anket
Degiskenler icerisindeki Olcek ifadesi
kodu
EL1 Calistigim isyerinde yoneticiler, is gérenlerin onerilerini dikkate
alirlar.
EL2 Calistigim isyerinde yoneticiler, etik standartlar1 ihlal eden is
gorenlere yaptirim uygularlar.
EL3 Calistigim isyerinde yoneticiler, 6zel hayatim etik tarzda
yiriitiirler.
Calistigim isyerinde yoneticiler, ¢alisanlarin fikirleriyle
EL4 o
yakindan ilgilenirler.
EL5 Calistigim isyerinde yoneticiler, adil ve dengeli karar verirler.
Yoneticinin etik liderlik
davranigi EL6 Calistigim isyerinde yoneticiler, gtivenilir kisilerdir.
EL7 Calistigim isyerinde yoneticiler, c¢alisanlarla is etigi veya
degerleri konusunda konusmaktadirlar.
Calistigim isyerinde yoneticiler, islerin etik bakimdan dogru
EL8 . I,
bicimde nasil yapilacagina iliskin 6rnekler ortaya koyarlar.
EL9 Calisigim isyerinde yoneticiler, basartyr sadece sonuglarla
degil, ayni zamanda basariya giden yolla da degerlendirirler.
Calistigim isyerinde yoneticiler, karar verirken oncelikle
EL10 “ 9 T
yapilacak dogru sey nedir?” diye sorarlar.
DE1 [simde insanlarla en uygun sekilde ilgilenebilmek adina
gereken rolii yaparim.
DE2 Isimde insanlarla ilgilenirken iyi hissediyormusum rolii
yaparim.
DE3 Isimi yaptigim insanlarla ilgilenirken adeta bir sov yapar gibi
ekstra performans sergilerim.
Yiizeysel Meslegimi yaparken hissetmedigim duygular:
DE4 . . o
rol yapma hissediyormusum gibi davranirim.
Calisanlarin DE5 Meslegimin gerektirdigi duygular1 sergileyebilmek igin sanki
duygusal bir maske takarim.
emegi DE6 Isimde insanlara, gercek hissettisim duygulardan farkl
duygular sergilerim.
DE7 Isimde insanlara, gostermek zorunda oldugum duygulari
gercekten yasamaya ¢aligirim.
DES I[simde gostermem gereken duygulari gercekte de hissetmek
icin ¢aba harcarim.
Derinden DE9 Isimde insanlara gostermem gereken duygular hissedebilmek
rol yapma icin elimden geleni yaparim.
Isimde insanlara sergilemem gereken duygulari igimde de
DE10 . . . S A
hissedebilmek i¢in yogun ¢aba gosteririm.
Dogal Isimde insanlara gosterdigim duygular kendiliginden ortaya
DE11
duygular gikar.
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DE12 Isimde insanlara sergiledigim duygular gayet samimidir.

DE13 Isimde insanlara gosterdigim duygular o an hissettiklerimle
aymdir.

0Os1 Mevcut isyerimde ¢alismaktan memnunum.

0s2 i@yerimdeki arkadaglarim ailem gibidir.

Calisanlarin drgjite sadakati 0s3 Isyerimden ayrilmay1 diistinmiiyorum.

54 Kendimi ¢alistigim bu isyerinin ¢nemli bir parcast olarak
hissetmekteyim.

0s5 Bu isyerinde ¢alismak benim i¢in gurur verici.

4.5. Analiz ve Bulgular

Arastirmanin bu baslig1 altinda arastirma modelinin testinde kullanilacak verilerin analizleri ve
bunun sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Bu kapsamda ilk olarak orneklemi
olusturan demografik degiskenlere ait bulgular tablo olusturulmak suretiyle sunulmaktadir. Daha
sonra arastirmada kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve giivenilirliklerine dair yapilan analizlere yer
verilmistir. Son olarak ise arastirma modelinde yer alan yapisal iliskilerin ortaya ¢ikarilmasi ve bu
dogrultuda olusturan hipotezleri test etmek amaciyla Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) analizi
yapilmis olup, ulasilan sonugclar tablolar halinde sunulmustur.

4.5.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Arastirmada yer alan deneklerin cinsiyet dagilimlar: incelendiginde kadmn c¢alisanlar (192 kisi-
%49.6) erkek calisanlarla (195 kisi-%50.4) neredeyse esit sayidadir. Katilimcilarin medeni halleri
incelendiginde evli calisanlarin (275 kisi-%71.1) cogunlugu olusturduklar1 anlasilmaktadir. Yas
degiskeni itibariyle incelendiginde en fazla katilimi 36-45 yas arasi ¢alisanlarin (189 kisi-%48.8) ve
ardindan 26-35 yas aras1 katilimcilarmn (113 kisi-%29.2) sagladig: goriilmektedir. Katilimcilarm gelir
durumlar1 incelendiginde ise 36-45 bin TL arasi aylik gelire (179 kisi -%46.3) sahip olanlarin
olusturdugu anlasilmaktadir. Mezuniyet durumlar1 agisindan incelendiginde biiytik cogunlugun
bir lisans mezunu galisanlardan (224 kisi-%57.8) olustugu goriilmektedir.

Tablo 2. Arastirmanin Demografik Verileri

Cinsiyet f % Medeni hal f %
Kadin 192 49.6 Evli 275 71.1
Erkek 195 50.4 Bekar 112 28.9
Toplam 387 100.0  Toplam 387 100.0
Yas f % Aylik gelir durumu f %
18-25 yas aras1 24 6.2 17-25 bin TL aras1 21 5.4
26-35 yag arast 113 29.2 26-35 bin TL aras1 83 214
36-45 yas arasi 189 48.8 36-45 bin TL aras1 179 46.3
46-55 yas aras1 49 12.7 46-55 bin TL aras1 80 20.7
56 yas ve tizeri 12 3.1 56 bin TL ve tizeri 24 6.2
Toplam 387 100.0  Toplam 387 100.0
Mezuniyet durumu f % Mesleki deneyim siiresi f %
Lise mezunu 49 12.7 1-5 yil arast 90 23.3
Onlisans mezunu 54 14 6-10 y1l aras1 77 19.9
Lisans mezunu 224 57.8 11-15 y1l aras1 139 35.9
Yiiksek lisans mezunu 56 14.5 16-20 y1l aras1 41 10.6
Doktora mezunu 4 1 21 yil ve tizeri 40 10.3
Toplam 387 100.0  Toplam 387 100.0

Son olarak arastirmada yer alan katilimcilarin meslekteki deneyim siireleri incelendiginde
agirlikl olarak 11-15 y1l aras1 kideme sahip olanlarin (139 kisi-%35.9) ve 1-5 yil aras1 (90 kisi-%23.3)
yeni ise baslayanlarm ¢ogunlugu teskil ettikleri anlasiimaktadir (Tablo 2).

4.5.2. Ol¢eklere Ait Giivenilirlik Analizleri

Benzer literatiir incelendiginde genellikle arastirmada elde edilen verilerden ulasilan sonuglarmn
saglamligina temel olarak gecerlilik ve giivenilirlik kosullarma bakilmaktadir. Kullanilan 6lceklerin
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olctilmeye calisilan degiskeni ne 6lctide tlgebildigi veya temsil edebildigi anlasilmak istendiginde
oncelikle giivenilirlik ve gegerliliklerinin incelenmesi gerekmektedir. Ote yandan giivenilirlik ile
gecerlilik arasimndaki sinirlarm birbirine oldukca yakin olabilmesi sebebiyle, Cronbach giivenilirlikle
gecerlilik kelimelerinin bir biitiin olarak “genellenebilirlik” seklinde ifade edilebilecegini dile
getirmistir. Likert ise gitivenilirligi, teknik acidan ele almis ve dlgegin her iki yarisi arasmdaki
korelasyon ve toplam puanla madde puanlar arasindaki korelasyon ortalamalarmin ytiksek ¢ikmasi
seklinde agiklamaya calismistir (Sencan, 2005: 11-14). Calismalarda olceklerin giivenilirligini,
yakinsakligini ve ayirt edici gegerliligini incelemek gerektigi savunulmaktadir (Heggestad vd.,
2019). Bu dogrultuda bu calismada giivenilirlik analizi olarak ¢lgeklerin igsel tutarlilik olciistinii
ifade eden Cronbach’s Alpha yontemi kullanilmustir. Cronbach’s Alpha degeri O ile 1 arasinda bir
deger alir. Bu deger 0<a<0,4 ise olgek giivenilir degil, 0,4< a<0,6 ise olgegin giivenirliligi duistik,
0,6< a<0,8 ise olcek oldukca giivenilir, 0,8<a<l ise olcek yiiksek derecede giivenilirdir,
denilmektedir (Akytiz, 2010: 101). Calismada degiskenlere ait 6lcek maddelerinin elde edilen Alfa
degerleri genel Alfa degerinden yiiksek ¢ikarsa, bu maddelerin Slgekten cikarilmasi gerekir. Bu
sorular gitivenirliligi azaltmaktadir. Bagka bir ifadeyle bir soru ¢ikarildiginda genel Alfa degerinde
bir ytikselme oluyorsa ilgili soru gtivenirliligi olumsuz etkiliyor demektir. Arastirmada kullanilan
olgekler, Cronbach Alfa katsayilar1 agisindan incelenmis olup, elde edilen nihai sonuglar asagida
verilmistir.

Tablo 3. Yoneticinin Etik Liderlik Davranis1 Olceginin Soru-Biitiin Istatistigi

Olgek . Soru silinirse ortalama Soru silinirse Dizeltilmis :c,oru-toplam Soru silinirse Alfa katsayisi

maddesi varyans koreldsyon

EL2 23.974 37.041 0.686 0.891
EL4 23.666 40.389 0.550 0.901
EL5 24118 36.504 0.749 0.884
EL6 24,041 37.206 0.710 0.888
EL7 23.684 37.553 0.750 0.885
ELS8 23.966 37.898 0.700 0.889
EL9 23.927 38.228 0.702 0.889
EL10 24.080 37.602 0.683 0.891

Genel Alfa katsayisi: 0.902
Tablo 3’de maddelere ait Cronbach Alfa katsayilar1 ve olgege ait genel katsay1 (0.902) yer
almaktadir. 1 ve 3 numarali maddelerin degerlerinin ¢lcegin genel Cronbach Alfa degerinden
yiiksek ¢ikmalar1 sebebiyle dlcekten gikarilarak test tekrarlanmistir. Tablo 3’ten hareketle 6lceklerin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayililarinin en diistik 0.884 ve en yiiksek 0.901 arasinda oldugu ve
buradan ilgili 6lgegin giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Calisanlarin Duygusal Emegi (Yiizeysel Rol Yapma) Olceginin Soru-Biitiin Istatistigi

Olcek . Soru silinirse ortalama Soru silinirse Diizeltilmis Foru—toplam Soru silinirse Alfa katsayisi
maddesi varyans korelasyon
DE3 9.2326 14.511 0.580 0.819
DE4 9.6537 14.165 0.627 0.806
DE5 9.6925 14.934 0.606 0.811
DE6 9.6822 13.798 0.699 0.785
DE7 9.5840 14.005 0.675 0.792

Genel Alfa katsayist: 0.836

Tablo 4'de maddelere ait Cronbach Alfa katsayilar1 ve olcege ait genel katsay1 (0.836) yer
almaktadir. 1 ve 2 numarali maddelerin degerlerinin &lgegin genel Cronbach Alfa degerinden
yiiksek ¢ikmalar1 sebebiyle 6lcekten gikarilarak test tekrarlanmistir. Tablo 4'ten hareketle 6lceklerin
Cronbach Alfa guivenilirlik katsayililarin en diistik 0.785 ve en yiiksek 0.819 arasinda oldugu ve
gtivenilir olarak degerlendirilen 0.70’in tizerinde degerler aldiklar1 goriilmektedir. Bu sonuglar ilgili
olgegin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 5'de maddelere ait Cronbach Alfa katsayilar1 ve olcege ait genel katsay1 (0.789) yer
almaktadir. Tablo 5ten hareketle 6lceklerin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayililarinin en diistik
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0.668 ve en yiiksek 0.787 arasinda oldugu gortilmiistiir. Elde edilen degerlerden ikisi diistik
glvenilirlige sahip, kalan biri ise giivenilir olarak degerlendirilen 0.70"in tizerinde deger almustir.

Tablo 5. Calisanlarin Duygusal Emegi (Derinlemesine Rol Yapma) Olceginin Soru-Biitiin

Istatistigi
Oleek . Soru silinirse ortalama Soru silinirse Dizeltilmis S oru-toplam Soru silinirse Alfa katsayisi
maddesi varyans korelasyon
DE8 6.8450 4.302 0.561 0.787
DE9 6.7519 4.021 0.672 0.668
DE10 6.5788 4.006 0.659 0.681

Genel Alfa katsayist: 0.789
Tablo 6'da maddelere ait Cronbach Alfa katsayilar1 ve ¢lgege ait genel katsay1 (0.474) yer
almaktadur. Tlgili katsayilarin tamamu giivenilir sayilabilecek simirlarmn gok altinda giktigindan dolay1
Calisanlarin duygusal emegi (Dogal duygular) olgegi arastirma modelinden ¢ikarilmistir. Buradan
hareketle modelde calisanlarin duygusal emegi degiskeni altinda daha 6nce giivenilir olduklar: teyit
edilen 2 alt 6lcege yer verilmistir.

Tablo 6. Calisanlarin Duygusal Emegi (Dogal Duygular) Olceginin Soru-Biitiin Istatistigi

Oleek . Soru silinirse ortalama Sorusilinirse Dizeltilmis N oru-toplam Soru silinirse Alfa katsayisi
maddesi varyans koreldsyon
DE11 7.9096 2.564 0.194 0.599
DE12 7.3023 2.776 0.332 0.316
DE13 6.9793 2.823 0.397 0.231

Genel Alfa katsayist: 0.474
Tablo 7’de maddelere ait Cronbach Alfa katsayilar1 ve olcege ait genel katsay1 (0.834) yer
almaktadir. 1 ve 3 numarali maddelerin degerlerinin ¢lcegin genel Cronbach Alfa degerinden
yiiksek cikmalari sebebiyle 6lcekten ¢ikarilarak test tekrarlanmistir. Tablo 7'den hareketle lgeklerin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayililarinin en diistik 0.743 ve en yiiksek 0.815 arasinda oldugu ve
guvenilir olarak degerlendirilen 0.70’in tizerinde degerler aldiklar1 goriilmektedir. Bu sonuglar ilgili
Olcegin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 7. Calisanlarin Orgiite Sadakati Olgeginin Soru-Biitiin Istatistigi

Olgek . Soru silinirse ortalama Soru silinirse Dizeltilmis ?oru—toplam Soru silinirse Alfa katsayisi
maddesi varyans korelasyon
0s2 7.3023 4.232 0.715 0.748
0s4 7.3928 4.312 0.721 0.743
0s5 7.5271 4.582 0.647 0.815

Genel Alfa katsayisi: 0.834

4.5.3. Olceklere Ait Gegerlilik Analizleri

Bir arastirmada gecerlilik yapilan oOlctimiin olctilmek istenen o6zelligi ne derece dogru
olgtuigiiyle ilgili bir kavramdir. Bu ¢alismada o¢lceklerin yap1 gecerligini belirlemek igin faktor
analizinden faydalanilmistir. Arastirmalarda yeni bir 6l¢tim araci gelistirirken veya ilk defa bir
arastirmada kullanilan herhangi bir 6lctim aracinin yeni verilerle tekrardan dogrulanmasi sirasinda
faktor analizinden faydalanilmaktadir. Faktor analizinin baslica amaci ¢ok sayidaki degiskenin
arasindaki iliskilerin anlasilmasi ve yorumlanmasini kolaylastirmaktir.

Cogunlukla arastirma olgeklerinin gegerliliklerinin belirlenmesinde kesifsel/kesfedici faktor
analizi (KFA) (exploratory factor analysis) kullanilmaktadir (Kaya, 2018: 83). Kesfedici faktor analizi
yaparken oncelikle Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem vyeterlilik 6lctimii degerleri incelenmesi
gerekmekte olup, bu deger verilerin analiz i¢in uygun olup olmadiklarini gosteren bir gostergedir.

Tablo 8. Arastirma Modelindeki Olgeklere Ait Kesfedici Faktor Analizi Bulgular

Dondiiriilmiis bilesen matrisi bilesenleri

Olcek maddeleri 1 2 3 4
EL2 ,726
EL4 ,716
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EL5 ,787
EL6 /734
EL7 787
EL8 773
EL9 ,764
EL10 ,697
DE3 ,700
DE4 ,750
DE5 ,758
DE6 ,834
DE7 ,806
DES8 776
DE9 ,836
DE10 ,834
0s2 ,768
Os4 ,848
0S5 ,702
Rotasyon Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.
a. Rotasyon 5 yinelemede birlesti.
N =321; KMO = 0.872;
Bartlett’s Test of Sphericity 2= 3540.485;
df: 171; p = 0.000;
Aciklanan Toplam Varyans = %64.894

Yapilan kesfedici faktor analizi sonuglar1 incelendiginde her bir yapry1 6lgen maddelerin faktor
yiiklerinin en distigtintn 0.500 tin tizerinde deger aldig1 (0.697) ve tiim o6lceklere ait ifadelerin
kendilerinin ait tek bir degiskene ait yapiya ytiklenerek yapi gecerliligini destekledikleri
goriilmektedir (Tablo 8).

Ayrica Tablo 8'de degiskenlere ait 6lgeklerin aciklanan toplam varyans orani belirtilmektedir.
Calismalarda genel olarak %40"n tizerinde agiklanan toplam varyans yeterli kabul edilmektedir
(Kline, 1994: 58-61). Bu calismadaki toplam varyans oran %64.894 bulunmustur. Buradan hareketle
Olceklerde yer alan maddelerin 6l¢tim modelini agiklayabilme oranlar1 oldukga yeterlidir, denebilir.
Dolayisiyla arastirmada kullanilan 6lgeklerin 8lgme kabiliyetine sahip olduklar1 ve gegerli olduklar:
gortilmektedir.

4.5.4. Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) Hakkinda Bilgilendirme

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM), genellikle sosyal bilimler alanlarinda kullanilan istatiksel
analiz yontemidir. Genellikle daha c¢ok karmasik degiskenli modelleri analiz etmek ve bu
degiskenler arasinda olabilecek dogrudan ya da dolayli bag: ortaya ¢ikarmak icin kullanilan bir
yontemdir. YEM dogrusal regresyon analiziyle benzer yonlere sahip olmasina ragmen dogrudan
Olctilemeyen gizli yapilar arasindaki bagi analiz edebilen daha avantajli bir yontemdir. Klasik
regresyon yaklasimlar1 degiskenlerin dogru olctildtigiinii kabul ederken buna karsin YEM ise
degiskenlerin olas1 hatalarini dikkate alarak dogru sonuglar sunulmasina katk: saglar (Kline, 2011:
60-61).

YEM cogunlukla 200'den fazla genis orneklemli bir analiz teknigidir. Gereken Srneklem
buytikltigi, modelin karmasikligina, kullanilan tahmin yontemine ve gozlenen degiskenlerin
dagilim 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir. YEM o6l¢tim modeli ve yapisal model olarak iki
bilesenden olusmaktadir. Gozlenen degiskenler sayesinde gizli degiskenler olgiilerken o6lctim
modelinden yararlanirken gizli degiskenler arasindaki nedensellikte ise yapisal model
kullanilmaktadir. YEM analiz ©Oncesi degiskenler arasindan onctil olarak nedensel iliskisi
olusturarak model meydana getirmektedir. Burada asil hedef meydana ¢ikan teorik modelin elde
edilen verilerle ne derece ortiistiigtinii ortaya koymaktir. Modelin veri ile uyumlulugu incelenerek
tutarliligy test edilmektedir. Boylelikle 6ne atilan teoride belirtilen iligkiler agmmm ne derece
kabullene bilinir oldugunu ifade eder (Bayram, 2010: 39-40).

YEM analizinde model uygunlugunun incelenmesinde birden fazla istatistiksel 6l¢titler vardar.
Genellikle uygunluk istatistikleri igin iki kategoride ele almmaktadir. Bunlarda ilki Mutlak
Uygunluk Olgiitleridir (absolute fit indices). Bir modelin veriyle ne derece uygun oldugu belirtir.
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Ki-Kare (CMIN), Ki-Kare/df orani, Kok Ortalama Kare Hata Yaklasimi (RMSEA) ve Iyi Uyum
Indeksi (GFI) mutlak uygunluk olciitlerine drnek olusturmaktadir. Ikinci ise Asamali Uygunluk
Olgiitleridir (Incremental Fit Indices). Bu olgiitlerde modellerin iyilestirilmis uyumunu belirler ve
karsilastirmali uygunluk olgegi olarak da bilinmektedir. Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI),
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) ve Normlu Uyum indeksi (NFI) asamali uygunluk olgiitlerine 6rnek
olusturmaktadir (Kline, 2011: 133).

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) analizlerinde modelin uyum indeksi en fazla Ki-Kare testi
(x» kullanilmaktadir. Bu test biiyiik orneklemlere duyarliligi yiiziinden anlamli sonuglar
vermektedir. Bu testin anlamsiz ¢ikmasi gerekmektedir. Ki-Kare degerinin serbestlik derecesine
boliinmesiyle elde edilen Ki-Kare/df (x?/df) orani, modelin uyumunu degerlendirmede daha
guvenilir kabul edilir. Ortaya ¢ikan oran 2 veya altinda olmasinda iyi uyumu 5 ya da daha altinda
olmas1 durumunda kabul edilebilir durum olarak degerlendirilmektedir (Hooper vd., 2008: 54-55).

Uyum lyiligi Istatistigi (GFI), yapisal esitlik modellemesinde, modelin tahmin ettigi kovaryans
matrisinin incelenen kovaryans matrisiyle hangi oranda uyum sagladigimn ifade eden uyum
indeksidir. Ki-kare testinin alternatifi olarak cikartilmis. Model tarafindan ortaya ¢ikartilan toplam
varyans oranini temel alan indeks Joreskog ve Sérbom tarafindan gelistirilmistir. GFI degeri 0 ve 1
arasinda oynaklik gosteren deger yiiksek deger modelin veriye ¢ok iyi sekilde uyumlu oldugunun
kanitidir. GFI degeri 6rneklemin biiytik olusu ve modelin serbestlik derecelerinden dolay1 sapmalar
meydana gelmektedir. Fazla serbestlik derecisi olan kii¢iik 6rneklemde GFT degeri diistik ¢ikarken
biiytik 6rneklemlerde model karisiklig1 olmasina karsin yiiksek degerler verebilir. Tiim bunlara
ragmen GFT model uyumu oldugundan daha iyi gosterilebilecegi ifade edilmistir. Geleneksel olarak
GFI degeri 0.90 ve tizerindeki degerlerin iyi uyum olarak kabul gorse de diistik faktor ytikleri ve
kiictik orneklemlerde 0.95 ve tizerindeki degerlerin daha uygun oldugu ifade edilmektedir. GFI'nin
siirlhiliklarindan dolay1 énemini yitirerek kullanilmamasi gerektigi ifade edilmistir. Buna karsin
Diizeltilmis Uyum lyiligi Istatistigi (AGFI) kullanilmaya baglamistir. Serbestlik derecelerini dikkate
alarak gercekci hesaplamalar yapmaktadir. Buna ragmen yine de ¢rneklem buytikligi arttikca
yiikselme egiliminin de arttig1 goz ardi edilmemelidir. Bu iki indeks dikkatli kullanarak fazla
karmasik olmayan modellerde kullanilmasi indekslerin daha dogru ¢ikmasini ve yorumlanmasina
katki saglayacaktir (Hooper vd., 2008: 54; Plichta ve Kelvin, 2013: 427).

Yapisal esitlik modellemesi kapsaminda modelin veriyle olan uyumunu 6l¢mek maksadiyla
kullanilan RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), modelin yaklasik uyumunu 6lgen
bir gostergedir. RMSEA degeri 0.05in altinda olmasi iyi uyumunu, 0.05 ile 0.08 arasinda bulunmasi
kabul edilebilir uyumu, 0.10"un tizerinde ¢cikmasi ise zayif uyumu belirttigi ifade edilmektedir (Hu
ve Bentler, 1999: 26-27). RMSEA, degisken sayis1 ¢ok olan modellerde kotti sonuglar verebilir. Bu
durumlarda ise Standartlastirilmis Kok Ortalama Kalanlar Karesi (SRMR) gibi farkli uyum
indeksleriyle birlikte incelenmesi gerektigi belirtilmektedir (Kline, 2016: 181-183).

Model uyumunun degerlendirilirken Root Mean Square Residual (RMR) degeri incelenir. RMR
degerinin sifira yakin olmast durumunda modelin iyi bir uyum gosterdigi anlamina gelir. Bununla
birlikte RMR gozlemlenen degiskenlerin varyanslarinin ve kovaryanslarinin boyutlarma baghdir.
Burada degiskenlerin ¢lcekleri dikkate alinmadan ifade edilen RMR degerinin modelin uyumunun
degerlendirilmesinde iyi ya da kotii olarak ifade edilmesi zordur. Bu problemin halledilmesi icin
Standardize edilmis RMR (SRMR) kullanilmaktadir. SRMR, incelenen degiskenlerin kovaryans
matrisinin artiklari ile varsayilan kovaryans modeli arasindaki farkin karekokii olarak ifade edilir.
RMR'in standartlastirilmis cesidi olan SRMR degiskenlerin farkli clgeklerinden bagimsiz olarak
model uyumunu degerlendirmektedir. Bir anketin maddeleri farkli 6lceklere sahipse (bazt maddeler
1-5, digerleri 1-7 arasinda olabilir) boyle bir durumda RMR degerinin dogru yorumlanmasi oldukga
glctiir. Bu durumda sorunun SRMR ortadan kaldirmaktadir. SRMR degiskenlerin o6l¢tim
Olgeklerinden etkilenmediginden dolay1 yorumlanmasi kolay ve anlamlidir. Modelin SRMR degeri
0.05ten kiigtikse iyi uyum 0.05 ile 0.10 arasinda ise kabul edilebilir uyum olarak kabul edilir
(Schermelleh-Engel vd., 2003: 23-24).

Normlu Uyum Indeksi (NFI) kullanilan ilk uyum indekslerindendir. Bu indeks 1980 yilinda ve
Bentler ile Bonett tarafindan gelistirilmistir. Burada ele alinan modeli uyumu tiim degiskenlerin
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alakas1 olmadig1 bos bir modelle karsilastirilarak incelenmektedir. Fakat 6rneklem biiytiklugiinden
dolay1 baz1 eksiklikleri tespit edilmistir. Bu problemden dolay1 ¢rneklem biiytikligii tesirinin
kirilmasi maksadiyla Normlanmamig Uyum Indeksini (NNFI) diger adiyla Tucker-Lewis Indeksi
(TLI) gelistirilmistir. TLI digerlerinden farki bir sekilde Ki-kare/serbestlik derecesi oranini esas
alarak 0 ile 1 arasmin disinda olabilir. Mitkemmel model uyumunu 1 olarak gosterilirken 0 ise tam
bir uyum eksikligi olarak ifade edilir. NFI ve TLI mutlak uyum indeksleri olarak degerlendirilen
olctitler 0.90 ve yukar1 olan degerlerde iyi ya da mitkemmel uyum olarak ifade edilir (Simsek, 2007:
123).

Yapisal Esitlik Modellemesi igin kullanilan Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFl) uyumunun
degerlendirilmesinde ok fazla tercih edilen bir olgiittiir. CFI degeri O ile 1 arasmnda ¢ikmasi
durumunda model uyumunun ne kadar iyi oldugunu gostermektedir. Kaya (2018), CFI degerinin
0.9'dan buyiik olmasi modelin genellikle kabul edilebilir durumda oldugunu ifade etmektedir.
Belirtilen degerden yiiksek ¢ikan CFI degeri modelin iyi uyum saglamasini ifade etmektedir. CFI
guvenilirligi nedeniyle en ¢ok kullanilan uyum indekslerinden biri olarak kullanilmaktadir (Kaya,
2018: 76).

Arastirmalarda en sik bildirilen uyum indeksleri arasinda CFI, NFI ve NNFI (TLI) indeksleri
kullanildig1 gortilmektedir (Kaya, 2018: 82). Bu baglamda asagida model test sonuglarinin
analizinde belirtilen bu indeks degerleri incelenecektir.

4.5.5. Yapisal Esitlik Modeli Test Sonuglar1

Arastirma modelinde yer verilen degiskenler arasinda kurulan hipotezler 1s1§inda yeniden
olusturulan YEM modelinin (Sekil 5) analizi sonucu ortaya ¢ikan bulgular asagida Tablo 9'da ve
Sekil 6’da sunulmaktadir.
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Oncelikle Tablo 9da yapisal modelin istatistiki gecerliliginin incelenmesi amaciyla uyum
indekslerine dair sonuglar incelenecektir. Asagida yer alan uyum indekslerine iliskin degerler
incelendiginde, RFI degeri hari¢, miikemmel diizeyde uyuma isaret etmektedir.

Buradan hareketle modelin istatistiksel olarak gegerli bir model oldugu anlasilmakta olup,
iligkileri inceleme ve hipotezleri test etme asamasina gegilebilir.

Tablo 9. Yapisal Modelin Uyum Indeksleri

Indeks Olctim degeri Kabul edilebilir uyum Modelin uyumu
X2 326.702

X2/df 2.029 0< X2/df<3 Miikemmel uyum
TLI 0.945 0.90<TLI<1 Miikemmel uyum
RFI 0.897 0.90<RFI<1 fyi uyum
IFI 0.954 0.90<IFI<1 Miikemmel uyum
NFI 0.912 0.90<NFI<1 Miikemmel uyum
CFI 0.953 0.90<CFI<1 Miikemmel uyum

RMSEA 0.052 0.00<RMSEA<.08 Miikemmel uyum

Asagida Tablo 10’da tanimlanmuis yapisal iliskilere dair analiz bulgularina yer verilmistir.

Tablo 5. Arastirma Modeli YEM Sonuglar1

Standartlastirilmig Regresyon Kritik

Yapisal iligkiler regresyon katsayilari katsayilar1 oran p degeri I:;Eit:;z

] (B) (6" (CR)
H;=EL — OS 0.562 0.626 9.960 ok Kabul
H,= EL — YRY -0.117 -0.091 -1.986 0.047 Reddedildi
H;= EL — DRY 0.186 0.153 3.082 0.002 Kabul
Hs= YRY — OS -0.161 -0.230 -3.277 0.001 Reddedildi
He= DRY — OS 0.303 0.412 5.625 o Kabul

w5 <0.001

Buradaki analiz bulgular1 incelendiginde Yoneticinin Etik Liderlik (EL) degiskeninin
Calisanlarin Orgiitsel Sadakatlerine (OS) dogrudan anlamli (p<0001) ve orta derece pozitif bir
etkisinin oldugu (3'=0.562) ortaya cikmustir.

Ote yandan Yéneticinin Etik Liderlik (EL) degiskeninin araci degisken olarak tanimlanan
Calisanlarin Duygusal Emegi degiskenine ait alt degiskenler tizerindeki olas1 anlamli dogrudan
etkileri incelendiginde;

Yoneticinin Etik Liderlik (EL) degiskeninin, calisanlarin duygusal emegine ait ti¢ alt
degiskenden ilki olan dogal duygular alt degiskenine olan etkisi, ilgili alt degiskenin gecerli bir
olgege sahip olmadig1 anlasildig: icin modelden ¢ikarilmasi sebebiyle dlctimlenmemistir.

Yoneticinin Etik Liderlik (EL) degiskeninin, kalan iki alt degiskenden ilki olan Yiizeysel Rol
Yapma (YRY) alt degiskeni {izerinde anlamli (p=0.047) ancak negatif bir zayif etkiye (1= -0.117)
sahip oldugu tespit edilmistir.

Yoneticinin Etik Liderlik (EL) degiskeninin, ti¢lincii ve son alt degiskeni olan Derinlemesine Rol
Yapma (DRY) degiskenini ise anlamli (p=0.002) ve olumlu (p!=0.186) yonde zayif bir sekilde
etkiledigi gortilmektedir.

Arastirma bulgular: incelendiginde Yiizeysel Rol Yapma (YRY) alt degiskeninin Calisanlarin
Orgiitsel Sadakatini (OS) anlamli (p=0.001) ancak olumsuz yonde zayif bir sekilde etkiledigi (B!=-
0.161) anlagilmaktadir. Ote yandan Derinlemesine Rol Yapma (DRY) degiskeni Calisanlarm
Orgtitsel Sadakatini (OS) anlamli (p<0.001) ve pozitif yonde orta kuvvette ($1=0.303) bir etkiyle
etkilemektedir.

Dolayisiyla Tablo 10°da elde edilen sonuglardan hareketle arastirma hipotezlerinin durumu
asagida belirtilmistir. Bu baglamda olusturulan;

“Yéneticinin etik liderlik (EL) davramsimn ¢alisanlarin drgiite olan sadakatlerine (OS) anlamli ve pozitif
etkisi vardir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin H; hipotezi kabul edildi.

“Yoneticinin etik liderlik (EL) davramsimn calisanlarin duygusal emegi bilesenlerinden yiizeysel rol
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yapmaya (YRY) anlamli ve pozitif etkisi vardir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin H> hipotezi
reddedildi.

“Yoneticinin etik liderlik (EL) davramsimn calisanlarin duygusal emegi bilesenlerinden derinlemesine
rol yapmaya (DRY) anlaml ve pozitif etkisi vardir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin Hs hipotezi
kabul edildi.

“Yoneticinin etik liderlik (EL) davramsimn calisanlarm duyqusal emegi bilesenlerinden Dogal
Duygulara (DD) anlamli ve pozitif etkisi vardir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin Hi hipotezi
reddedildi.

“Calisanlarin duyqusal emegi alt bilesenlerinden yiizeysel rol yapmamn (YRY) calisanlarin drgiite olan
sadakatlerine (OS) anlamli ve pozitif etkisi vardir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin Hs hipotezi
reddedildi.

“Calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden derinlemesine rol yapmanmin (DRY) ¢alisanlarin 6rgiite
olan sadakatlerine (OS) anlamli ve pozitif etkisi vardir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin He hipotezi
kabul edildi.

“Calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularin (DD) calisanlarin drgiite olan
sadakatlerine (OS) anlamli ve pozitif etkisi vardir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin H; hipotezi
reddedildi.

Bununla birlikte, YEM analiziyle arastirmada var oldugu 6ne siiriilen degiskenler aras iligkiler
test edilmis ve ortiik degiskenler arasinda anlamli dogrudan etkisi olanlar tespit edilmistir. Asagida
ise Sekil 6'da degiskenler arasindaki anlamli dogrudan etkiler ve sayisal degerleri koyu kirmizi
renkli oklarla gosterilmistir.

FLd ELY EY LY ELG ELT ELY ELY HLP

=502

® O ©® ¢
@l (3] [
&
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Sekil 6. Degiskenler Arasindaki Anlaml1 Etkiler

Ayrica, yapilan analizlerde ortiik degiskenler arasindaki dolayli ve toplam etkilerin varlig1 da
incelenmis olup bulgular asagida Tablo 11’de gosterilmistir. Ortiik degiskenler arasindaki etkilerin
aract degiskenden etkilenip etkilenmedigi arastirilmistir. Tablo 11’deki degiskenler arasindaki
toplam, dolayli ve dogrudan etkiler incelendiginde yoneticinin etik liderligi (EL) degiskeninin
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calisanlarin 6rgiite sadakatlerini (OS) olumlu sekilde orta diizeyde dogrudan etkiledigi (3=0.562),
ote yandan araci degiskenlerden biri olan ytiizeysel rol yapma degiskeninin bu iliski tizerinde
arttiric1 yonde araci etkisinin bulundugu ($=0.019), benzer sekilde diger arac1 degiskenlerden biri
olan derinlemesine rol yapma degiskeninin de bu iliski tizerinde arttirici yonde araci etkisinin
bulundugu (f=0.056), dolayisiyla toplamda 3=0.075 anlaml1 (p<0.005) ve diisiik diizeyde bir olumlu
dolayl ortaya ¢iktig1, bununla birlikte toplam etkinin ise anlaml1 ve orta derecede olumlu bir etki
olarak gerceklestigi (f=0.637) goriilmektedir.

Tablo 6. Degiskenler Arasindaki Standartlastirilmis Toplam, Dogrudan ve Dolayl Etkiler

Standartlastirilmus Toplam p Dogrudan P Dolaylh p
EL—YRY -0.117 0.047 -
EL—DRY 0.186 0.002 -
YRY—OS -0.161 0.001 -
Regresyon — “HRY—0S 0.303 :
katsayilar1 {3 =
EL—OS 0.637 0.001 0.562 b 0.075 0.05
EL—YRY—OS - - 0.019 0.021 Kabul
EL—DRY—OS - - 0.056 0.063 Kabul

w5 p<0.001

Tablo 11’den hareketle, arastirma modelinde araci degiskenlerle ilgili hipotezlerinin sonuglar1
su sekildedir:

“Yoneticinin etik liderlik davramst ile calisanlarin orgiite olan sadakatleri arasindaki iliskide ¢alisanlarin
duygusal emegi alt bilesenlerinden yiizeysel rol yapmanin aract rolii (EL— YRY — OS) vardir.” seklinde
olusturulan Hs hipotezi kabul edilmistir.

“Yoneticinin etik liderlik davramst ile calisanlarin orgiite olan sadakatleri arasindaki iliskide ¢alisanlarin
duygusal emegi alt bilesenlerinden derinlemesine rol yapmamn araci rolii (EL— DRY — OS) wvardir.”
seklinde olusturulan Ho hipotezi kabul edilinistir.

“Yoneticinin etik liderlik davramsgt ile calisanlarin orgiite olan sadakatleri arasindaki iligkide ¢alisanlarin
duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularm araci rolii (EL— DD — OS) wvardir.” seklinde
olusturulan Hio hipotezi reddedilmistir.

Sonug ve Degerlendirme

Bu arastirmada yoneticinin etik liderlik davranisinin galisanlarin orgiite olan sadakatlerine
etkisinde duygusal emegin araci rolii incelenmistir. Arastirma sonucunda yoneticinin etik liderlik
davranisinin calisanlarin duygusal emegi bilesenlerinden derinlemesine rol yapma davranisina
anlamli ve pozitif etkisinin oldugu goriilmustiir. Yoneticinin etik liderlik davranisi, calisanlarin is
hayatinda daha mutlu ve huzurlu hissetmelerine yardimci olmakta; bu da onlarin derinlemesine rol
yapma davranislarini artirmaktadir. Etik liderler ¢alisanlar tizerinde giiven ve sadakat duygularmi
gliclendirerek onlarin derinlemesine rol yapma davranisini igsellestirmelerine etki etmektedir. Bu
durumda calisanlar islerini severek ve orgtitlerine faydali olarak yapmakta ve bu da orgtite olan
sadakatlerine katki saglamaktadir.

Yoneticinin etik liderlik davramisinin, is gorenlerin duygusal emek bilesenlerinden dogal
duygular ve ytizeysel rol yapma davranislari tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi olmadig: tespit
edilmistir. Yoneticilerin etik liderlik davranisi, duygusal emek davranismin alt bilesenlerinden
dogal davranis tizerinde negatif bir etki olusturmustur. Etik liderlik dogrultusunda dogal
davraniglar, orgiit kurallarina uygunluk gerekgesiyle sinirlandirilabilmekte ve bu durum dogal
davranis tizerinde baski olusturabilmektedir. Bu durum da negatif etkiye sebep olmaktadir
(Grandey, 2000: 98). Diger taraftan, yiizeysel rol yapma etik liderlik anlayis1 tarafindan olumsuz
degerlendirilebilmektedir. Bu davranisin etik liderler tarafindan reddedilmesi, ¢calisanlar tizerinde
baski olusturmaktadir. Bu davranis tamamen ortadan kaldirilamadig: i¢in negatif etkiye neden
olmus olabilir (Brotheridge ve Lee, 2003: 370). Lee vd. (2021), yapmus olduklar1 ¢alismalarinda, bu
calismaya benzer sekilde, etik liderlik davramisinin, galisanlarin duygusal emek bilesenlerinden
derinlemesine rol yapma davranisina anlamh ve pozitif etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir.
Alan yazinda yer alan arastirmalar incelendiginde genel olarak yoneticilerin etik liderlik
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davranisinin calisanlarin duygusal emeklerini pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi gortilmektedir
(Senel ve Aydogan, 2019; Tang vd., 2017; Cinnioglu ve Salha, 2017).

Arastirmada elde edilen diger bir bulgu ise calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden
derinlemesine rol yapmanin calisanlarin orgiite olan sadakatlerine anlamli ve pozitif etkisi
oldugudur. Bu sonuca gore, is gorenlerin sergiledikleri duygusal emek davraniglarinin alt
boyutlarindan biri olan derinlemesine rol yapmanin, 6rgiitsel sadakati artirdig1 soylenebilir. Is
gorenlerin duygusal emek davranislarindan derinlemesine davranisi zorlanmadan sergilemeleri
onlarin basaril bir sekilde yonetilerek islerini oldukga iyi bir sekilde benimsediklerinin de bir
gostergesi sayilabilir. Sergilenen derinlemesine davranisin calisanlari zorlamadan ve ictenlikle
olmasi durumunda is gorenler kurumlarii sevmektedirler. Boylece is gorenlerin orgiitsel sadakat
duygular1 da gelismektedir. Is gorenlerin orgiitleri tarafindan istedikleri davranislari severek
sergilemeleri onlarin stressiz ve huzurlu bir ¢alisma ortami olusturmalarina vesile olmaktadir. Yani
duygusal emek davranislarindan derinlemesine rol yapma boyutu orgiit sadakatini
gliclendirmektedir. Bu durum da is gorenlerin kendi hedeflerini diistinmektense ¢rgiit hedeflerini
diistinmelerine yol agcmaktadir. Boylelikle 6rgtit ve is goren arasinda siki bir bag kurulmus olur. Bu
durumda orgiit rekabet tisttinltigtine imaj ve itibara sahip olacaktir.

Ote yandan is gorenlerin duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularin ve yiizeysel rol
yapmanin onlarin ¢rgiite olan sadakatlerine anlamli ve pozitif etkisi olmadig1 gortilmiistiir. Deliveli
ve Kiral (2020), yapmis olduklar1 ¢alismalarinda benzer sekilde ¢alisanlarin duygusal emegi alt
bilesenlerinden derinlemesine rol yapmanin ¢alisanlarin drgtite olan baghliklarini anlamli ve pozitif
etkiledigi sonucuna ulagmglardir. Orgiit iginde caliganlarin igten ve samimi duygularla caligmalari
orgiitlerine duygusal yonden baglanmalarina yol agacaktir. Boylelikle 6rgiit baglar: gticlenmektedir
(Deliveli ve Kiral, 2020). Alan yazinda yer alan arastirmalar incelendiginde genel olarak duygusal
emek davranisinin calisanlarin 6rgiite olan sadakatlerini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigine
rastlanmaktadir (Yang ve Chang, 2008; Jiang vd., 2013; Yildirim ve Eroglu, 2021).

Arastirmada elde edilen diger bir bulgu etik liderlik davranisinin drgtite olan sadakatleri pozitif
ve anlamli etkiledigidir. Bu sonuca gore yoneticilerin etik liderlik davramslari gosterirken is
gorenlerin orgiite olan sadakatleri de yiikselmektedir. Is gorenler yoneticilerinin etik liderlik
davranisiyla kurumlarina baglanarak orgtite olan sadakatleri artmaktadir denebilir. Yoneticilerin is
gorenlerine yonelik bu davranisi is gorenleri islerine daha fazla baglanmalar: ve is performanslarini
artirmalar1 yoniinde pozitif etkilemekte ve orgiite olan duygusal baglar1 kuvvetlenmektedir. Bu
durumda o6rgiit calisanlar1 galistiklar1 yere kendilerini ait hissetmektedir. Bu durum o6rgtit lehine
olumlu sonuclar dogurmaktadir. Tamer (2021), yapmis oldugu calismasinda benzer sekilde etik
liderlik davramisinin orgiite olan baghliklar1 pozitif ve anlamh etkiledigini belirtmektedir. Alan
yazinda yer alan diger arastirmalar incelendiginde genel olarak etik liderlik davramismin is
gorenlerin orgiite olan sadakatlerini artirdigina yonelik destekleyici calismalara rastlanmaktadir
(Bahadori vd., 2021; Danish vd., 2020; Mitonga-Monga ve Cilliers, 2016).

Arastirmada elde edilen bulgulardan yoneticinin etik liderlik davranisi ile calisanlarin 6rgiite
olan sadakatleri arasindaki iliskide galisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden ytizeysel rol
yapmanin ve derinlemesine rol yapmanm aract roli oldugu goriilmustiir. Bu sonuca gore
yoneticinin etik liderlik davranisinin ¢alisanlarin 6rgiite olana sadakatlerini artiric1 bir araci etkisinin
oldugundan bahsedebilir. Duygusal emek davramsinin alt bilesenlerinden ytizeysel ve
derinlemesine davramiglar oOrgiite baghligi olumlu yonde etkileyerek orgiit sadakatini
guclendirmektedir. Calisanlar yoneticileri etik lider tarafindan yonetildiginde derinlemesine ve
ylizeysel davramislar1 daha fazla, zorlanmadan, rahat bir sekilde sergileyerek kurumlarma
bagliliklar1 artmakta ve sadakatleri giiclenmektedir. Orgiitlerde yoneticileri tarafindan etik liderlik
davranisiyla yonetilen is gorenlerin duygularini daha rahat ortaya koyarak derinlemesine rol yapma
ve ylizeysel rol yapma davranislarini sergilemeleri miimkiin olmaktadir. Bu durum ise is gérenlerin
kurumlariyla psikolojik bag kurarak orgiit sadakatlerinin giiclenmesine neden olmaktadir. Calisma
ortamindaki zorluklarla basa ¢ikmalari i¢in yoneticileri tarafindan desteklenen is gorenler duygusal
emek davranislari, hem is tatmini hem de o6rgiit sadakati icin daha degerli ve anlamli hale
gelmektedir (Chen vd., 2012). Yoneticinin etik liderlik davramsi ile galisanlarin orgiite olan
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sadakatleri arasindaki iliskide ise calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden dogal duygularin
araci rolti olmadig: gortilmiistiir. Dogal duygularin etik liderlik davranisiyla yonlenmesine ya da
artirllmasina olanak sunmamaktadir. Bu durum ise dogal davranis boyutunun etik liderlik
davranisiyla orgiit sadakatine araci roltiintin zayif olmasina neden olmaktadir. Senel ve Aydogan
(2019) ve Lee vd. (2021), yapmus olduklar1 calismalarinda benzer ve destekleyici nitelikte
yoneticilerin etik liderlik davramsi ile calisanlarin orgiite olan sadakatleri arasindaki iliskide
calisanlarin duygusal emegi alt bilesenlerinden ytizeysel rol yapmanin ve derinlemesine rol
yapmanin araci roli oldugunu ifade etmektedir (Senel ve Aydogan, 2019; Lee vd., 2021).

Yoneticinin etik liderlik davramisinin ¢rgiit ve galisan agisindan olumlu sonuglart oldugu
goriilmektedir. Orgiit yoneticileri daha fazla etik liderlik davramis: sergileyerek is gorenlerinin
duygusal emeklerini destekleyebilir ve onlarin 6rgiite sadakatlerini arttirabilirler. Orgiitlerde is
gorenlere her zamankinden daha fazla deger ve onem verilerek Kkaliteli bir calisma ortami
saglanmasi artan rekabet kosullarinda bir zorunluluktur.

Bu ¢alisma yoneticinin etik liderlik davranisinin calisanlarin 6rgiite olan sadakatlerine etkisinde
duygusal emegin araci roltinti arastirmay1 amaglamis olup, arastirma uygulama yapilan evrenle
siirlidir. Gelecek arastirmalarda uygulama evreni ve 6rneklem genisletilebilir ve farkli sektorlerden
katilimcilarin eklenmesiyle arastirma model testi tekrarlanabilir.
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Extended Abstract

Aim and Scope

In this study, the effects of the manager's ethical leadership behaviour on employees' loyalty to
the organization were examined and the mediating role of emotional labour behaviour in this effect
was investigated.

Methodology

Data were collected using a survey method, and the surveys were conducted face-to-face. The
survey, administered to public employees, consisted of two parts. The first part included various
questions aimed at determining the participants' demographic status, including gender, age,
graduation status, marital status, monthly income, and length of professional experience. The
second part of the survey contained 28 statements used to measure the variables included in the
research model. This part utilized the 10-item survey scale by Brown et al. (2005: 125) to measure
employees' perceptions of ethical leadership. To measure employees' emotional labour behaviour, a
13-item survey scale with three sub-dimensions and items adapted and developed from the studies
of Diefendorff et al. (2005: 339-357), Grandey (2003: 86-96), and Kruml and Geddes (2000: 8-49) was
used. To measure employees' organizational loyalty, a five-item research scale adapted from scales
used by Naus et al. (2007: 716) and Ineson et al. (2013: 35) was used. The scale items from the
aforementioned scales were reviewed and, after making the necessary adaptations, were used in this
study with the approval of the ethics committee. A 5-point Likert-type scale was used for the
responses to the statements. Participants were asked to select one of the following responses: "1 -
Strongly disagree... 5 - Strongly agree."

Findings

This section of the study covers the analysis of the data used in testing the research model and
the resulting findings. First, the findings related to the demographic variables constituting the
sample are presented in tables. Next, analyses of the validity and reliability of the scales used in the
study are presented. Finally, Structural Equation Modelling (SEM) analysis was conducted to
uncover the structural relationships in the research model and to test the hypotheses generated
accordingly. The results are presented in tables.

When the gender distribution of the participants in the study is examined, the number of female
employees (192 people - 49.6%) is almost equal to that of male employees (195 people - 50.4%). When
the marital status of the participants is examined, it is understood that married employees constitute
the majority (275 people - 71.1%). When examined in terms of age variable, it is seen that the highest
participation was from employees between the ages of 36-45 (189 people - 48.8%), followed by
participants between the ages of 26-35 (113 people - 29.2%). When the income status of the
participants is examined, it is understood that they have a monthly income between 36-45 thousand
TL (179 people - 46.3%). When examined in terms of graduation status, it is seen that the majority of
employees are employees with a bachelor's degree (224 people - 57.8%). Finally, when the length of
professional experience of the participants in the study is examined, it is understood that the
majority of the participants with 11-15 years of seniority (139 people-35.9%) and the majority of the
new hires with 1-5 years of seniority (90 people-23.3%) constitute the majority (Table 2).

In this study, Cronbach's Alpha, which represents the measure of internal consistency of scales,
was used as a reliability analysis. Cronbach's Alpha value takes a value between 0 and 1. If this value
is 0 < a < 0.4, the scale is unreliable; if 0.4 < a < 0.6, the scale has low reliability; if 0.6 < a < 0.8, the
scale is quite reliable; and if 0.8 < a < 1, the scale is highly reliable (Akytiz, 2010: 101). If the Alpha
values obtained for the scale items belonging to the variables in the study are higher than the overall
Alpha value, these items should be removed from the scale. These questions reduce reliability. In
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other words, if there is an increase in the overall Alpha value when a question is removed, it means
that the relevant question negatively affects reliability. The scales used in the study were examined
in terms of Cronbach's Alpha coefficients, and the results obtained indicate that the scale is reliable.
Exploratory factor analysis (EFA) is often used to determine the validity of research scales (Kaya,
2018: 83). When conducting exploratory factor analysis, the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) sampling
adequacy measurement values must first be examined, as this value is an indicator of the suitability
of the data for analysis. Analysing the results of the exploratory factor analysis reveals that the
lowest factor loading of the items measuring each construct exceeds 0.500 (0.697), and all scale items
load on the construct of a single variable, supporting construct validity (Table 8).

Table 8 also shows the total variance explained for the scales of the variables. Generally, a total
variance explained above 40% is considered sufficient in studies (Kline, 1994: 58-61). The total
variance account in this study was found to be 64.894%. Based on this, it can be said that the items
in the scales are quite sufficient to explain the measurement model. Therefore, the scales used in the
study appear to have measurement capability and are valid.

The relationships between the variables hypothesized to exist in the study were tested using
SEM analysis, and those with significant direct effects among latent variables were identified.

First, the results of the fit indices in Table 9 will be examined to examine the statistical validity
of the structural model. An examination of the fit indices below indicates an excellent fit, except for
the RFI value. Based on this, the model is understood to be statistically valid, and we can proceed to
the relationship analysis and hypotheses testing phase.

Analysis of the analysis findings revealed that the Manager's Ethical Leadership (EL) variable
has a direct significant (p<0.0001) and moderately positive effect ($1=0.562) on Employees'
Organizational Loyalty (OS).

On the other hand, when the potential significant direct effects of the Manager's Ethical
Leadership (EL) variable on the subvariables of the Employees' Emotional Labour variable, defined
as the mediator variable, were examined; The effect of the Manager's Ethical Leadership (EL)
variable on the natural emotions subvariable, the first of the three subvariables related to employee
emotional labour, was not measured because it was removed from the model due to its lack of a
valid scale.

The Manager's Ethical Leadership (EL) variable was found to have a significant (p=0.047) but
weak negative effect ($1=-0.117) on the first of the remaining two subvariables, Surface Acting
(SAQ).

The Manager's Ethical Leadership (EL) variable was found to have a significant (p=0.002) and
weak positive ($1=0.186) effect on the third and final subvariable, Deep Acting (DAC).

The research findings reveal that the Surface Acting (SAC) subvariable had a significant
(p=0.001) but weak negative (1=-0.161) effect on Employees' Organizational Loyalty (LO). On the
other hand, the Deep Acting (DRE) variable has a significant (p<0.001) and positive, moderately
strong ($1=0.303) effect on employees' organizational loyalty (LO).

Therefore, based on the results obtained in Table 10, the status of the research hypotheses is
presented below. In this context, the following hypothesis was established:

H1, "The manager's ethical leadership (EL) behaviour has a significant and positive effect on
employees' organizational loyalty (LO)", was accepted.

H2, "The manager's ethical leadership (EL) behaviour has a significant and positive effect on
surface acting (SLE), a component of employees' emotional labour.", was rejected.

H3, "The manager's ethical leadership (EL) behaviour has a significant and positive effect on
deep acting (DRE), a component of employees' emotional labour," was accepted. Hypothesis H4 of
our study, which stated, "The manager's ethical leadership (EL) behaviour has a significant and
positive effect on natural emotions (NA), a component of employees' emotional labour," was
rejected.

Hypothesis H5 of our study, which stated, "Surface acting (SAA), a sub-component of
employees' emotional labour, has a significant and positive effect on employees' loyalty to the
organization (LO)," was rejected.
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Hypothesis H6 of our study, which stated, "DAA, a sub-component of employees' emotional
labour, has a significant and positive effect on employees' loyalty to the organization (LO)," was
accepted.

Hypothesis H7 of our study, which stated, "Natural emotions (NA), a sub-component of
employees' emotional labour, has a significant and positive effect on employees' loyalty to the
organization (LO)," was rejected.

In addition, the existence of indirect and total effects between the latent variables was also
examined in the analyses conducted, and the findings are shown in Table 11 below. It was
investigated whether the effects between the latent variables were affected by the mediator variable.
When the total, indirect, and direct effects between the variables in Table 11 are examined, it is seen
that the manager's ethical leadership (EL) variable has a moderately positive direct effect on
employees' organizational loyalty (LO) ($=0.562); on the other hand, one of the mediator variables,
surface acting, has an increasing mediator effect on this relationship (3=0.019); similarly, one of the
other mediator variables, deep acting, also has an increasing mediator effect on this relationship
(B=0.056); therefore, a total significant $=0.075 (p<0.005) and a low-level positive indirect effect
emerged; however, the total effect was significant and moderately positive (p=0.637). Based on Table
11, the results of the hypotheses regarding the mediating variables in the research model are as
follows:

Hypothesis H8, which states, "Surface acting (EL—YRY—QS), a subcomponent of employee
emotional labour, has a mediating role in the relationship between the manager's ethical leadership
behaviour and employees' loyalty to the organization," was accepted.

Hypothesis H9, which states, "Deep acting (EL-DRY—QOS), a subcomponent of employee
emotional labour, has a mediating role in the relationship between the manager's ethical leadership
behaviour and employees' loyalty to the organization," was accepted.

Hypothesis H10, which states, "Natural emotions (EL—DD—OS), a subcomponent of employee
emotional labour, has a mediating role in the relationship between the manager's ethical leadership
behaviour and employees' loyalty to the organization," was rejected.

Conclusion and Evaluation

This study examined the mediating role of emotional labour in the impact of a manager's ethical
leadership behaviour on employees' organizational loyalty. The study found that a manager's ethical
leadership behaviour has a significant and positive effect on deep acting, a component of employees'
emotional labour. The manager's ethical leadership behaviour helps employees feel happier and
more at peace at work, which in turn increases their deep acting behaviour. Ethical leaders
strengthen employees' feelings of trust and loyalty, leading them to internalize deep acting
behaviour. In this case, employees enjoy their jobs and perform their jobs for the benefit of the
organization, which contributes to their loyalty to the organization.

It was determined that the manager's ethical leadership behaviour did not have a significant
and positive effect on employees' natural emotions and surface acting, which are components of
emotional labour. Managers' ethical leadership behaviour had a negative impact on natural
behaviour, a subcomponent of emotional labour. Natural behaviours, in line with ethical leadership,
can be restricted for reasons of conformity with organizational rules, and this can put pressure on
natural behaviour, which in turn leads to a negative effect (Grandey, 2000: 98). On the other hand,
surface acting can be negatively evaluated by ethical leadership. The rejection of this behaviour by
ethical leaders puts pressure on employees. This behaviour may have had a negative impact because
it cannot be completely eliminated (Brotheridge and Lee, 2003: 370). Lee et al. (2021), in their study,
similar to this study, demonstrated that ethical leadership behaviour has a significant and positive
effect on deep acting, a component of employees' emotional labour. A review of studies in the
literature generally reveals that managers' ethical leadership behaviour positively and significantly
affects employees' emotional labour (Senel and Aydogan, 2019; Tang et al., 2017; Cinnioglu and
Salha, 2017).

Another finding of the study is that deep acting, a sub-component of employees' emotional
labour, has a significant and positive effect on employees' loyalty to the organization. Based on this
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result, it can be said that deep acting, one of the sub-dimensions of emotional labour behaviours
exhibited by employees, increases organizational loyalty. Employees' effortless display of deep
acting, a form of emotional labour, can be considered an indicator that they are successfully
managed and have embraced their jobs well. When deep acting is displayed sincerely and without
coercion, employees develop a love for their organization. This, in turn, fosters a sense of
organizational loyalty among employees. When employees willingly exhibit the behaviours their
organization demands, it fosters a stress-free and peaceful work environment. In other words, the
deep acting dimension of emotional labour strengthens organizational loyalty. This leads employees
to prioritize organizational goals over their own. This establishes a strong bond between the
organization and its employees. In this case, the organization will gain a competitive advantage,
image, and reputation.

On the other hand, it was observed that natural emotions and surface acting, which are
subcomponents of employees' emotional labour, do not have a significant and positive impact on
their loyalty to the organization. Similarly, Deliveli and Kiral (2020) concluded in their study that
deep acting, a subcomponent of employees' emotional labour, has a significant and positive impact
on employees' commitment to the organization. Employees working with sincere and genuine
feelings within the organization will lead to an emotional attachment to their organization. This
strengthens organizational ties (Deliveli & Kiral, 2020). A review of research in the literature
generally reveals that emotional labour behaviour positively and significantly affects employees'
loyalty to the organization (Yang & Chang, 2008; Jiang et al., 2013; Yildirim & Eroglu, 2021).

Another finding of the study is that ethical leadership behaviour positively and significantly
affects organizational loyalty. According to this result, when managers demonstrate ethical
leadership behaviour, employees' loyalty to the organization also increases. It can be said that
employees become attached to their organizations through their managers' ethical leadership
behaviour, increasing their loyalty to the organization. This behaviour of managers towards
employees positively influences employees' commitment to their work and job performance,
strengthening their emotional bonds with the organization. In this case, employees of the
organization feel a sense of belonging to their workplace. This situation has positive consequences
for the organization. Tamer (2021) similarly states in his study that ethical leadership behaviour
positively and significantly affects organizational loyalty. When other studies in the literature are
examined, there are generally supportive studies that suggest that ethical leadership behaviour
increases employees' loyalty to the organization (Bahadori et al., 2021; Danish et al., 2020; Mitonga-
Monga and Cilliers, 2016). The findings of the study revealed that surface acting and deep acting,
which are subcomponents of emotional labour, mediate the relationship between a manager's ethical
leadership behaviour and employees' organizational loyalty. Based on this result, it can be argued
that a manager's ethical leadership behaviour has a mediating effect on employees' organizational
loyalty. Surface and deep acting, which are subcomponents of emotional labour, positively affect
organizational commitment and strengthen organizational loyalty. When employees are managed
by an ethical leader, they exhibit more deep and superficial behaviours without difficulty, increasing
their commitment to their organization and strengthening their loyalty. Employees managed with
ethical leadership behaviour in organizations are more likely to express their emotions more freely,
exhibiting deep acting and surface acting behaviours. This, in turn, leads to employees forming a
psychological bond with their organization and strengthening their organizational loyalty. When
employees are supported by their managers to cope with challenges in the work environment, their
emotional labour becomes more valuable and meaningful for both job satisfaction and
organizational loyalty (Chen et al.,, 2012). In the relationship between the manager's ethical
leadership behaviour and employees' loyalty to the organization, it was observed that natural
emotions, one of the subcomponents of employee emotional labour, did not play a mediating role.
It does not allow for natural emotions to be directed or enhanced through ethical leadership
behaviour. This, in turn, weakens the mediating role of the natural behaviour dimension in
connecting ethical leadership behaviour and organizational loyalty. Senel and Aydogan (2019) and
Lee et al. (2021) state in their studies that surface acting and deep acting, which are subcomponents
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of employee emotional labour, play a mediating role in the relationship between the ethical
leadership behaviour of similar and supportive managers and employees' loyalty to the organization
(Senel and Aydogan, 2019; Lee et al., 2021).

A manager's ethical leadership behaviour appears to have positive outcomes for both the
organization and its employees. By demonstrating greater ethical leadership behaviour,
organizational managers can support their employees' emotional labour and increase their loyalty
to the organization. Providing a high-quality work environment by valuing and caring for
employees in organizations is a necessity in increasingly competitive environments.

This study aimed to investigate the mediating role of emotional labour in the impact of a
manager's ethical leadership behaviour on employees' organizational loyalty. The research is limited
to the population in which it was conducted. Future research could expand the population and
sample, and the research model could be tested again by adding participants from different sectors.
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