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Bu calismada, etik liderlik davraniglarinin saglik calisanlarinin sergiledigi duygusal emek ve
boyutlar {izerine etkisini arastirmak amaglanmistir. Calisanlarin 6rgiitlerde olumlu duygusal
iklim olusturabilmeleri icin kendilerine ait rolleri yerine getirmeleri ve karsilikli etkilesim
icerisinde olmalar1 biiyilk 6nem tagimaktadir Lider, bir yandan liderlik tarzlarini gelistirmek
diger yandan ise oOrgiitsel cabalari ahlaki bir siizgecten gegirerek dogru karar vermek
durumundadir. Etik liderlerin, orgiitsel amaglara ulasmak igin ¢alisanlarin duygularini
etkilemek ve yonetmek stratejisini uygulamasi 6nemlidir. Bu amagla etik liderligin duygusal
emek lizerine etkisine yonelik olarak yapilan literatiir ¢calismasi 1s18inda gelistirilen hipotezler
bir alan arastirmasiyla test edilmistir. Amasya ilinde gergeklestirilen ¢aligmanin 6rneklemi, 343
saglik ¢alisanindan olusmaktadir. Elde edilen bulgulara gore algilanan etik liderligin duygusal

emek ve boyutlari lizerinde anlaml1 bir etkisi oldugu goriilmiistiir.
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Effect Of Ethics Leadership On Emotional Labor:
A Research On Health Workers

Abstract

The aim is to investigate the effects of ethical leadership behaviors on emotional labor and
dimensions of health workers in this study. It is significantly important that employees perform
their role and interact between each other in order to create a possitive emotional climate in the
organizations. The leader is both to develop leadership styles and to make the right decision by
conducting a moral filtering of organizational efforts. Within the study, it is handled that the
effect of ethical leaders on emotional labor, which means the organization's strategy to
influence and manage others' emotions in order to achieve their goals. With this aim, as a result
of the study conducted to the literature on ethical leadership and the concept of emotional labor,
the hypothesis are developed and tested with a field study. The sample of the study conducted
in Amasya consists of 343 health workers. The findings show that, perceived ethical leadership
has a significant effect on emotional labor and dimensions.
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Giris

Etik kelimesi, Grek kokenli bir kelime olup “ethos” ve “mores” kelimelerinden
tiremistir. Etik; dogru ve yanlis gibi kavramlari inceleyerek hayatimizda dogruya nasil
ulasacagimizi sorgulayan felsefenin alt disiplini olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2011,
s. 67). Orgiit yonetiminde etik kavramimnin 6n plana ¢ikmasi ve 21. yiizyilin baslarinda buna
siddetle ihtiya¢c duyulmasi, kendiliginden gergeklesen bir durum degildir. Yonetim alanindaki
toplumsal degerlere aykir1 davranis ve uygulamalarin yayginlasmasi; yolsuzluk ve
yozlagmalarla dogrudan ilgili olarak her meslekte oldugu gibi yonetim kuram ve
uygulamalarinda da bir etik boyutun gerekliligini tiim acikligiyla hissettirmistir (Kizildag &
Sayli, 2007, s. 232). Etik, bireyin sosyal yagsaminda davraniglarini ve eylemlerini sekillendiren,
bunlar1 denetleyen ve toplumun biitiiniinii i¢ine alan, toplumda genel kabul goéren tutum, norm
ve deger yargilar1 olarak tanimlanabilir (Haban, 2018, s. 9). Insan faktoriiniin vazgegilmezi olan
orglitler acisindan yasanan ahlaki ve etik sorunlar disiiniildiigiinde de etik liderligin orgiitler
icin 6nemi anlasilacaktir (Brown & Trevino, 2006, s. 596).

Diger insanlart etkileme yetenegi olan liderlik, 6nemli kisilik ozellikleri ister. Bu
ozellikler, tiim zamanlarda gegerli olan etik degerlerle kusatilmalidir (Calabrese, 1988, s. 3).
Tarihi siirecte etik degerler; birlikte yasamanin, dogru isler yapmanin, kaliteli insan olmanin ve
cevresindeki insanlari etkilemenin en basarili aract olmustur (Y1lmaz, 2006: 28). Son yillarda
yonetim alaninda yasanan olumsuz olaylarin ve etik olmayan davraniglarin artmasi orgiitlerde
liderlik sorununu giindeme getirmistir. Bir orgiitiin, etik kiltiiriiniin en belirleyici 6zelligi
liderlik oldugu icin, etigi orgiitlerin glindemine tasiyacak olanlar da ancak liderlerdir (Trevino,
Hartman & Brown, 2000, s. 135). Etik liderlikte; diriistliik, giivenilirlik, adil olma ve nezaket
gosterme kisilik Ozellikleri kapsamina girerken, astlarla iletisim kurma, odiillendirme,
cezalandirma, rol model olma gibi Ozellikler yonetsel beceriler olarak tanimlanmaktadir
(Mayer, Kuenzi & Greenbaum, 2010, s. 8). Bir kisinin yalnizca ahlaki olarak iistiin 6zelliklere
sahip olmasi o kisinin etik bir lider olmas i¢in yeterli degildir, hem kisisel hemde yonetsel
becerileri tam saglamalidir (van den Akker, Heres, Lasthuizen & Six, 2009, s. 103).

Isgorenlerin duygusal emek davranisi sergilemeleri, bir anlamda &rgiitiin nihai
amagclarina ulagmak i¢in baskalarinin duygularini etkilemek anlamina gelmektedir. Bireylerin
miisteriler karsisinda orgiit tarafindan belirlenmis olan birtakim davranis kurallarina uymak
zorunda kalmalari yani duygusal emek sarf etmeleri gerekebilir. Duygusal emegin, 6zellikle
miisteriye yonelen etki ile sekillenen bu niteliginde 6nemli olan bir bagka unsur da siirecin orgiit

yonetiminin istegi ve kontrolii altinda gergeklesiyor olmasidir (Seger, 2005, s. 827). Ozellikle
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1800’11 yillarin sonu itibariyle siklikla ¢aligilan ve genis bir kullanim alanina sahip olan duygu
kavrami, farkli tiirde goriislerin calisma siirecleri {izerinden aksettirildigi bir olgudur.
Giiniimiizde insanlarin duyguyu en yogun hissettikleri yerlerden biri de orgiitleridir. Orgiit
icerisinde yoOneticiler, takim arkadaslar1 ve miisteriler arasinda farkli duygusal baglarin
olustugu bir gergektir (Seger, 2005, s. 821). Saglik sektoriinde olmasi gereken en Gnemli
kriterlerden biri hizmet kalitesidir. Dolayistyla duygular kars: tarafla etkilesimde son derece
onemlidir ve isgorenlerden duygularini kullanmak suretiyle, karsi tarafin memnuniyetini
arttirmalar1 beklenmektedir (Basim & Begenirbas, 2012, s. 77). Hastalar tarafindan algilanan
hizmet kalitesinin yiiksek olmasi igin, yOnetim siireclerinde duygulara 6zel bir 6nem
gosterilmesi gereklidir. Bu anlamda duygusal emek kullanimi, hizmet kalitesini saglamanin
temel kosullarindan biri olarak goriilmekte (Seger & Tinar, 2004, s. 272) ve duygusal emek
davranis stratejilerine daha bir kontrolcii yaklasiimaktadir. Ozellikle hizmet siireglerinde
isgoren-hasta etkilesimi ¢ok yogun yasanmakta, orgiitiin isgorenlerden iglerine duygularini da
dahil etmeleri beklentisi artmakta ve hizmetle ilgili siireclerde duygusal emegin rolii 6n plana
¢ikmaktadir (Ozdemir, Yalgin & Akbiyik, 2013, s. 302).

Post Modern endiistri doneminde hizmet sektdriiniin genislemesiyle birlikte, sektorde
cogu isin gerekliligi olarak ortaya ¢ikan miisteriyle dogrudan iletisim, ¢alisanlarin is ortaminda
uygun duygular sergileyebilmek icin duygularini yonetmeleri zorunlulugunu dogurmustur.
Orgiitsel yasamda gerceklesen duygu yonetimi, 6zel yasamda gerceklesen duygu yonetiminden
farkli olarak, orgiitiin miisterilerle iligkisi, kurumsal verimliligi ve imaj1 i¢in de 6nemli olmakta,
orgiitiin yonetimi ve denetimi altinda gerceklestirilmektedir. Orgiitiin kontroliinde, bir {icret
karsiliginda, isgorenlerin karsi tarafi etkilemek amaciyla sergiledikleri ve ¢ogu zaman gercek
duygulariyla  uyusmayan  duygu  goOsterimleri  “duygusal emek” adi altinda
kavramsallagtirilmakta ve giiniimiizde emegin yogun bi¢imde tartisgilan bir boyutunu
olusturmaktadir (Karaman, 2017, s. 31).

Giliniimiliz ¢alisma hayatinin yogun temposu isgorenleri yorgun, stresli, mutsuz
yapmakta iken bu kosullar altinda isgérenden orgiitteki gorevini basarili bir sekilde yapmasi
istenmektedir. Aslinda isgérenden istenen, orgiitte calisirken hissettigi olumsuz duygulari karsi
tarafa yansitmamasi olabildigince hissettiginden tamamen farkli duygular sergilemesidir.
Hayatin her doneminde ulasilmak istenen hedefler igin ¢aba sarf edilir. Bu ¢aba bazen fiziksel
bazende zihinseldir. Insan ise duygusal bir varliktir, bu yiizden ¢ogu zaman duygu olarak
verilen ¢aba daha kiymetlidir. Calisma yasaminda duygulara olan ilgi son yillarda hizli bir
sekilde artig goOstermis olup duygularin etkisini gostermedigi bir caligma yasami

diistiniilememektedir. Egitim kurumlar1 ve saglik sektorti gibi duygusal emek agirlikly, yiiz ylize
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iliskilerin ve etkilesimin daha fazla oldugu orgiitlerde bu etki daha da yiiksektir. Calisma
hayatinda insanlar zamaninin ¢ogunu orgiitte gecirmekte ve duygusal bir bag kurabilmektedir.
Isgorenin performansi ve davramislari iizerinde hem liderlerinin sergilemis oldugu davranislar
hem de isgérenin sergilemis oldugu duygusal emek etkilidir. Bu sebeple, ¢alisma, etik liderligin

duygusal emek davranisina etkisini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

1. Etik Liderlik

Lider ve etik arasindaki iliski ¢ok eskiye dayanmaktadir. Etik liderlik genellikle
normatif is etigi agisindan tanimlanmigtir (Brown, 2007, s. 141). Normatif etik, bireye hayati
sirasinda rehber olur ve kullanmasi gereken normlar1 saglar, yagsamimizi nasil siirdiirmemiz
gerektigini bildiren ahlaki ilkeleri arastirir, adil bir toplumun hangi unsurlari icermesi
gerektigini gozler Oniine sererek, bir insani ahlaken iyi olarak tanimlayan seylerin neler
oldugunu sorgular (Cevizci, 2008, s. 7). Etik liderlik “bireysel davranislar ve bireyler arasi
iligkiler yoluyla normatif agidan uygun olan davranislarin sergilenmesi, bu tiirlii davranislarin
karar alma ve iki yonlii iletisim siirecleriyle isgdrenler tarafindan da sergilenmesinin tesvik
edilmesi” seklinde tanimlanmistir (Brown vd. 2005, s. 120). Brown ve arkadaslar1 (2005) etik
liderligi Bandura’nin (1986) sosyal 6grenme kurami dogrultusunda agiklamiglardir. Bu kuram,
etik liderlerin izleyicileri tizerinde nasil etki biraktigini ve onlari neden etkiledigini agiklamakta
yol gostermektedir (Brown & Trevino, 2006, s. 597). Liderin gosterdigi davraniglar ve bu
davraniglarin sonuglart ancak gézlemlenerek dgrenilebilir. Bu yaklagsima uygun olarak liderler
calisanlarin géziinde birer rol model olabilir (Mayer vd., 2012).

Etik liderlik yaklasiminda, izleyici davranislarinin etkilenme siireci 6grenme siirecinin
onemini vurgulamaktadir. Sosyal Ogrenme siireci, Orgiit igerisinde etik davranisin
yayginlastirtlmast ve olumlu sosyal davraniglarin sergilenmesinde ayr1 bir Onem
kazanmaktadir. Boylelikle isgoren, orgiit igerisinde kabul goren etik degerleri sosyal 6grenme
yolu ile benimsemektedir. Etik liderlik de izleyicilerin gézlemleme yolu ile dolayli 6grenme
slirecini kapsayan bir liderlik yaklagimidir. Lider, etik yonlendirmeler ile izleyicilere rehberlik
yaparak, izleyicilerin kendi deneyimlerinden 6grenmelerini saglamaktadir. Bu ¢ergevede lider,
rol model olarak Orgiit icerisinde etik degerlerin olugsmasina ve kabul gormesine Onciiliik
etmektedir (Brown, 2007, s. 145). Etik liderler; isgérenlere karsi sefkatli ve yardimsever
davraniglar sergileyerek, adil bir ¢alisma ortami olusturarak, etik erdemin merkezi haline
gelerek, izleyenler tarafindan taklit edilmektedirler (Bandura, 1986, s. 207). Bu nedenle etik

liderlik; kisisel davranis, tutum, sdylemler ve kisilerarasi iliskiler araciligi ile etik yonetim
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tutum ve davraniglarin tesvik edilmesi ve giiglendirilmesi olarak tanimlanmistir (Brown vd.
2005, s. 120). Etik liderlik; isgorenlerin davraniglarini yonlendirmek igin etik standartlar
gelistiren, degerlerle etik standartlar1 biitiinlestiren ve bu etik standartlar etkili sekilde
uygulayan bir liderlik bi¢gimidir (Connack & Johns, 1995, s. 2).

Trevino ve arkadaslari etik liderligin dogasini agiklamak igin iki boyutlu bir yaklagim
benimsemistir. Ilk boyutunda, liderin sahip oldugu 6zellikler, davramislar ve karar verme siireci
tamimlanmustir. Ahlaki insan olarak adlandirilan ilk boyut; liderin bireye 6zgli karakteristik
ozellikleri, davraniglar1 ve karar verme siirecinin biitiiniinii ifade etmektedir. Etik bir lider ise
oncelikle diirtistliik, adalet, dogruluk ve giivenilirlik 6zelliklerine sahip olan ahlakli bir kisidir.
Ahlakli bir kisinin davranisi, sdylediklerinin de bir aynasidir. Insanlar sdylemlerden gok
eylemlere inanirlar. Ahlakli bir kisi daima dogru olami yapar ve etrafindakilerin saygisini,
itibarin1 ve giivenini de diisiiniir. Ahlakli bir kisi son derece iyi bir dinleyicidir ve kisiliginin
ahlaki olup olmadig: tartismasi s6z konusu bile degildir. Ahlakli yéonetici olarak adlandirilan
ikinci boyut, bireyin etik liderlik 6zelliklerini gelistirmek i¢in gosterdigi liderlik davranisini
ifade etmektedir. Bunlar; sergiledigi davraniglarla 6rnek olmak, ddiillendirmek, bireyleri takdir
etmek ve etik degerler araciligiyla iletisim kurmaktir. Bu baglamda, kisilik 6zelliklerinin agikca
ifade edilmesi ve davranislar ile takipgilere gosterilmesi de gerekmektedir. Boylelikle onlar da
bu 6zellikleri goriip 6grenebilir, kendileri de bunlar1 edinebilirler. Saglam bir 6diil ve takdir
etme sistemi de bu bireyleri dogru olan1 yapmaya, etrafindakilere énem vermeye ve kisisel
olarak ne denli ahlakl1 olduklarin1 gdstermeye motive edecektir. Benzer bi¢cimde, etik degerlerin
ve etik karar verme ilkelerinin de uygun iletisim aracilig1 ile karar verme siireglerine dahil

edilmesi, etik liderligin tesvik edilmesine yardimei olacaktir (Trevino vd., 2000, ss. 129-135).

2. Duygusal Emek

Alan yazina ilk olarak Amerikali Sosyolog Arlie Hochscild’in 1983 yilinda “Y6netilen
Kalp: Insan Duygularinin Ticarilestirilmesi” isimli kitabin yayinlanmasiyla giren “Duygusal
Emek” kavrami, bu tarihten itibaren giderek artan bir ilgi gérmiistiir. Hochscild’in hostesler
tizerinde gergeklestirdigi calismada, hizmet sektoriinde fiziksel ve zihinsel emege ek olarak,
duygularin da bir emek-giicli faktorii oldugu tizerinde durulmus, duygusal emek toplumsal
yapida acik bir sekilde goriilebilen yiiz ifadeleri ve bedensel gosterimleri diizenleme seklinde

ifade edilmistir (Hochschild, 1983, s.7).
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Duygusal emek kavrami, konuya vyapilan c¢alismalarda benzer yaklasimlar
dogrultusunda tanimlanmigtir. Duygusal emegi, sosyal kimlik kurami ger¢evesinde inceleyen
Ashforth ve Humphrey’e gore duygusal emek, uygun duyguyu sergileme eylemi olarak ifade
edilmistir (Ashforth & Humphrey, 1993, s. 89). Wharton (1999), duygusal emegi, isleri
miisterilerle yakindan etkilesim halinde olmay1 gerektiren isgérenlerin 6rgiit tarafindan kabul
edilmis duygular1 gosterme c¢abasi olarak tanimlamaktadir (S.160). Bir baska tanima gore ise
duygusal emek, “kisiler arasi is siire¢lerinde, Orgiitlin arzu ettigi duygusal davranislari
yansitmada gosterilen ¢aba, planlama ve kontrol” biitiiniidiir (Morris & Feldman, 1996, s. 987).
Basbug ve arkadaslar1 (2010) da duygusal emegi en genel bi¢imde, “isgdrenin isini yaparken
duygularini diizenlemesi” olarak tanimlamislardir.

Duygusal emek kisileraras: iligkiler siiresince Orgilit yonetimi tarafindan istenen
duygularin gosterilmesidir (Morris & Feldman, 1996, s. 987). Bireyler duygusal gosterimlerini,
calisirken iistlendikleri rollerine 6zgii orgiitsel beklentileri karsilamak icin diizenlediklerinde,
duygusal emek sergilemis olurlar (Brotheridge & Lee, 2003, s. 365). Isdrenlerin, miisteriler ya
da caligma arkadaslar1 gibi diger insanlarin duygularini etkilemek i¢in duygusal emek
sergilemeleri sayesinde oOrgiitsel hedeflere ulagsmak miimkiin oldugundan (Diefendorf &
Gosserand, 2003, s. 945), orgiitler duygusal gosterimlerine iliskin baz1 beklentilere sahiptirler.

Alan yazin incelendiginde arastirmacilarin duygusal emegi farkli boyutlarda ele
aldiklar1 goriilmektedir. Hochschild (1983) tarafindan yapilan calismada duygusal emek
yiizeysel rol yapma ve derinlemesine rol yapma olarak ele alinirken, Ashforth ve Humphrey
(1993) bu boyutlara samimi davranislari da eklemistir. Basim ve Begenirbas’in (2012) yapmis
oldugu calisma yasaminda duygusal emege yonelik bir 6l¢cek uyarlama ¢alismasinda; yiizeysel

rol yapma, derinlemesine rol yapma ve samimi duygular olmak {izere ii¢ boyut belirlenmistir.

2.1.Yiizeysel Rol Yapma

Yiizeysel rol yapma; gergekte hissedilmeyen duygularin, duygusal davranis kurallarina
uymak icin, hissediliyormus gibi yapilmasi ve duyguya uygun davranislarin sergilenmesidir
(Hochschild, 1979, s. 569). Yiizeysel rol yapma boyutunda isgorenin, isin gerektirdigi
duygulardan farkli duygular hissederek istenilen davranisi igsellestirmeksizin gostermesi s6z
konusudur (Basbug vd., 2010, s. 257). Bu tiirden bir davranista isgorenlerin sergiledikleri duygu
gosterimleri, sozlii ve/veya sOzsiiz iletisim unsurlarmi (yliz ifadeleri, mimik, durus)
barindirmaktadir (Ozgen, 2010, s. 33). Bu boyutta, bireyler gercek hislerini degistirmedikleri

halde, duygu gosterimlerini kontrol ederek beklentilere uyumlu hale getirmektedirler (Grandey,
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2003, s. 87; Brotheridge & Grandey, 2002, s. 21). Brotheridge ve Lee’nin (2003) yapmis
olduklari ¢galismada, sahte duygularla sergilenen yiizeysel rol boyutunda miisteriler isgérenlerin

duygularini kolaylikla fark ettiklerinden tatmin olma duygusu daha azdir (s. 59).

2.2.Derinden Rol Yapma

Derinden rol yapma boyutu Kruml ve Geddes (2000) tarafindan, duygusal emek
olgusunun temeli olarak kabul edilmektedir (s. 12). Ciinkii isgéren bu davramis seklinde
duygusal olarak yogun bir emek giicii harcamaktadir. Derinlemesine rol yapmada isgoren,
hissettigi duygular1 gdzden gegirip isin gereklilikleriyle uyumlastirmaya ¢aligmaktadir. isgoren,
mevcut duygularini gézden gegirme sonrasinda, gostermekle ylikiimlii oldugu duygulari bizzat
yasayarak ve igsellestirerek duygu kontroliinde bulunmaktadir (Hochscild, 1983). Bu durum,
isgorenin bir siire sonra isin gerektirdigi duygusal davranis kurallarin1 kendi dogal hisleriyle

yiiksek diizeyde celiskiye diismeksizin yansitmasini saglayabilmektedir.

2.3. Samimi Duygular

Ashforth ve Humphrey (1993) tarafindan gelistirilmis olmakla birlikte sonrasinda
Diefendorff, Croyle ve Gosserland (2005) tarafindan tartisilan bir boyuttur. Samimi duygular
alt boyutu Basim ve Begenirbas (2012) tarafindan Tiirk¢eye de uyarlanan anket ¢aligmasinda
da tigiincii boyut olarak ele alinmis ve son zamanlardaki ¢aligmalarda da siklikla kullanildig:
goriilmiistiir. Yizeysel rol yapma ve derinden rol yapma boyutlarinda hislerin agik¢a veya
stratejik olarak manipiile edilmesine odaklanmis iken, dogal olarak hissedilen duygu
kendiliginden olan ve ger¢ek duygulara dayanmaktadir (Anderson, 2014, s. 22). Ashforth ve
Humprey (1993)’e gore, Hochschild, iggorenlerin kendiliginden olusan ya da dogal tecriibelerle
gostermis olduklar1 davranmiglart gormezden gelmektedir. Hochschild’e gore isgorenler,
kendiliginden olusan duygular i¢in fazladan bir ¢aba sarf etmektedir (Anderson, 2014, s. 21).
Morris ve Feldman (1996)’da iggorenlerin Orgiitiin istedigi davraniglar1 gosterseler bile bu
davraniglart orgiitiin istedigi davraniglarla Ortlistiirmek icin yine gaba gostermek zorunda
olduklarin1 vurgulamistir (s. 995). Ashforth ve Humprey (1993) ve Diefendorff, Croyle ve
Gosserand (2005) ise, isgorenlerin herhangi bir ¢aba gostermeden ve gercekten hissettikleri
belirli davranisglari, sergileyebileceklerini ifade etmektedir.
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3. Etik Liderligin Duygusal Emek Uzerine Etkisi

Is diinyasmin artan karmagsik yapisi, bilgi teknolojilerindeki hizli gelismeler ve
verimlilik artis1 i¢in igsgorenler lizerinde yaratilan baskilar, isletmeleri belirli zorluklar ile yiiz
yiize birakmistir (Toor & Ofari, 2009). Son ¢eyrek yil i¢erisinde yasanan, WorldCom, Enron
gibi etik skandallar ve etkileri pek ¢ok zeminde giindemi mesgul etmektedir. Evrensel boyutta
yaganan bu krizler, liderlerin yonetsel kararlarda etik degerlerden saptiklarini; gorevlerini
yerine getirirken etik degerlerden uzaklastiklarini ortaya koymaktadir (Palmer, 2009, s. 525).
Liderlik ¢alismalarinda etik boyut 6n plana ¢ikmus, etik liderlik kavrami alan yazinda daha fazla
ele alinir olmustur. Brown vd. (2005) tarafindan yapilan etik liderlik tanimi “eylemlerinde ve
kisilerarasi iligkilerinde normatif uygunluk dahilinde yonetim sergileyen; izleyicilere iki yonlii
iletisim, pekistirme ve karar almada ahlaki diisiince yapisini tesvik eden bir liderlik yaklagimi”
seklindedir.

Yasamin her doneminde hedeflere ulagsmak igin belli bir emek verilir. Bu emek bazen
bedensel bazen zihinseldir. insan ise duygusu olan bir varliktir. Bu yiizden ¢ogu zaman duygu
olarak verdigimiz emekler daha kiymetlidir. Calisma hayati olan insanlar zamaninin ¢ogunu is
yerinde gecirmekte ve ¢alisma hayatiyla duygusal bir bag kurmaktadir. Yani ¢alisan is yerinde
duygusal bir emek harcamaktadir. Duygusal emek, isgérenlerin duygularini, ¢alismakta oldugu
orgiitiin isteklerine ve isin gerekliliklerine gore yonlendirerek yapmasidir. Yani duygusal emek
insanlarin duygularin1 yonetmeleri ve bu yonetim sonucunda gosterdikleri ¢cabadir (Kafadar &
Kaygin; 2017, s. 78). Ozellikle insan unsurunun n planda oldugu islerde duygularin yogunlugu
daha da fazla hissedilmektedir. Egitim kurumlar1 ve saglik sektorii gibi insan agirlikli ve yiiz
yiize iligkilerin ve etkilesimin daha fazla oldugu oOrgiitlerde bu beklentinin daha da fist
seviyelerde oldugu bilinmektedir (Ak¢ay & Coruk, 2012).

Alan yazinda duygusal emegin sonuglarinin lider davranislar ile iligkilendirildigine
yonelik caligmalarla karsilasmak miimkiindiir. Gardner, Fitcher ve Hunt (2009), yaptiklar
calismada duygusal emegin liderlerin 6zgiinliigline etkisini incelemistir. Arastirmada, algilanan
ve lider tarafindan hissedilen 6zgiinliigiin yiizeysel rol yapma boyutu ile diisiik, derinden rol
yapma boyutu ile orta diizeyde ve samimi duygularin sergilenmesi ile yiiksek diizeyde iligkili
oldugu yoniinde degerlendirmelerde bulunmuslardir. Humprey (2012) ise liderlerin
isgorenlerle iliskilerinde samimi ve derinden rol yapma davranisi sergilemelerinin, isgérenlerin
glivenini arttiracagini séylemektedir. Her iki arastirmada da lider davraniglarinin samimi

duygulara yonelmesi yolunda sonuglar elde ettigi sdylenebilir (Keles, 2014, s. 73).
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Tang, Gu ve Cui (2017) ¢alismalarinda duygusal emek kavraminin liderlik yo6niinii
incelemisler ve duygusal emegin hizmet odakli isletmeler i¢in 6nemini vurgulayarak, liderin
duygusal emeginin isgorenler tarafindan algilanisi ve hizmet performansina yansimasina
bakmuglardir. Gardner vd. (2016), liderin duygusal emegi {izerinde ¢alismis ve yiizeysel rol ve
derinden rol yapma yaninda ti¢iincii bir rol olarak “samimi duygusal rol” boyutunu ortaya
koymuslardir. Liderin igten davranislarinin iggérenlerin igten davraniglarii ve hizmet
performansin1  olumlu etkiledigi sonucuna varmiglardir. Bunlara ek, liderin orgiitsel
uygulamalarmin samimi duygulariyla tutarli olmasi halinde beklenen orgiitsel performansina
yine olumlu katki sunabilecegini savunmuslardir.

Arastirmanin  0rneklem grubu olan saglik sektoriinde yapilan arastirmalar
incelendiginde, algilanan etik liderligin, duygusal emek iizerindeki etkisinin yeterince
arastirilmadigr goriilmiistiir. Alan yazin taramasi sonucu elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak,
algilanan etik liderligin duygusal emek {izerine etkisine yonelik asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

Hipotezi: Algilanan etik liderligin, duygusal emek iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotezia: Algilanan etik liderligin, duygusal emegin yiizeysel rol yapma boyutu

tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotezib: Algilanan etik liderligin, duygusal emegin derinden rol yapma boyutu

tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotezic: Algilanan etik liderligin, duygusal emegin samimi duygular boyutu tizerinde

anlaml bir etkisi vardir.

4. Arastirmanin Yontemi

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci, algilanan etik liderligin duygusal emek {izerine olan etkisini
ortaya koymaktir. Caligma, Amasya ilindeki saglik kurumlarinda hizmet gosteren saglik
caliganlarinin algiladigi etik liderligin duygusal emek {iizerine etkisi incelenme konusu
yapilmistir. Ayrica, ¢alismada etik liderligin, duygusal emegin ve alt boyutlarina yonelik
etkilerini tespit etmek de ikincil amaglar arasinda yer almaktadir. Arastirma modeli asagidaki

gibidir:
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4.2. Arastirmanin Simirhiliklar:

Saglik calisanlarmin, etik liderlik ve duygusal emekle ilgili olusturulan ifadeler
hakkinda degerlendirme yapmasi istenilen bu arastirmada sektor, duygusal emegin yogun
olarak kullanildig1 saglik sektorii olarak sinirlandirilmistir. Tiirkiye genelinde saglik sektdriinde
faaliyet gosteren saglik calisanlarinin tamamina ulagmanin gii¢ olmasi, ¢alismanin zaman ve
maliyet kisitlar1 nedeniyle Amasya ilindeki saglik kurumlarinda uygulanmasi, arastirmanin
temel kisitin1 olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda ulasilmak istenen doktor ve hemsirelerin
yogun bir ig temposunda c¢aligmalar1 nedeniyle, ankete zaman ayiramamalart ve buna bagh

olarak geri doniis oranin diisiik olmasi1 da bir diger kisithiliktir.

4.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Amasya ilinde saglik sektoriinde faaliyet gdstermekte olan
Sabuncuoglu Serafettin Etigim ve Arastirma Hastanesi ile Amasya Agi1z ve Dis Sagligi Merkezi
saglik calisanlarindan olusmaktadir (N=1480). Arastirmaya yonelik veriler Haziran- Eyliil 2018
tarihleri arasinda toplanmistir. Veri toplama asamasinda evrenin tamamina ulasilmasi
hedeflenmis olmasina ragmen, tam sayida katilim saglanamamig, eksik doldurulan anket
formlar1 analiz disinda birakilmistir. Istatistiki degerlendirmeye aliabilecek olan veri sayis

323 olarak ger¢eklesmistir.
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4.4. Veri Toplama Araglari

Arastirmada verileri toplamak i¢in olusturulan anket formu {i¢ boliimden olusmaktadir.
[k béliimde ¢alisanlarin demografik bilgilerine iliskin sorular, ikinci béliimde algilanan etik
liderlik, iiclincii boliimde ise duygusal emek ve boyutlarina iliskin sorular yer almaktadir.
Aragtirma verileri i¢in uygulanan anket, ¢calisanlara elden dagitilip yiiz yilize yapilmistir.

Etik Liderlik Olgegi: Yoneticilerin etik liderlik &zelliklerini 6lgmek igin Brown vd.
(2005) tarafindan gelistirilen, toplam 10 ifadeden olusan etik liderlik 6lgegi kullanilmistir.
Olgegin Tiirkgeye cevirisi, gecerliligi ve giivenilirligi Tuna, Bircan ve Yesiltas (2012)
tarafindan gergeklestirilmistir. Olgcegin giivenilirligine iliskin olarak Cronbach Alfa (a)
katsayist 0.92 seklinde hesaplanmistir. Sorularin dl¢iilmesinde, (1) Kesinlikle Katilmiyorum,
(2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum yargilarindan
olusan 5’11 Likert 6l¢egi kullanilmistir.

Duygusal Emek Olgegi: Isgdrenlerin duygusal emek davranislarimi dlgebilmek igin,
Kruml ve Geddes (2000) ile Grandey’in (2003) olgeklerinden uyarlanarak Diefendorff vd.
(2005) tarafindan gelistirilen; Tiirk¢e gevirisi Basim ve Begenirbas (2012) tarafindan yapilan
yiizeysel, derin ve samimi davranis boyutlarini iceren ve 13 ifadeden olusan duygusal emek
olcegi kullanilmastir.

Anket formu 7’si demografik bilgilere yonelik olmak {iizere toplam 30 sorudan

olusmaktadir. Anket ¢alismasi ylizylize gergeklestirilmistir.

Tablo 1: Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlikleri Igin Cronbach's Alpha Katsayisi

Bulgulari
Madde say1st o_
Yiizeysel rol 6 ,926
Derinden rol 4 ,849
Samimi duygular 3 872
Duygusal emek blcegi 13 ,855
Etik liderlik dl¢egi 10 ,945

Ankette kullanilan 6lgeklerin alt boyutlariyla birlikte giivenirlik analizi bulgular1 Tablo
1’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore Olceklerin giivenirlikleri “Gelistirilen dlgek/test

yiiksek giivenirlige sahiptir” olarak bulunmustur.
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5. Analiz ve Bulgular

5.1. Katihmeilara iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

Arastirmaya katilan isgorenler yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, gorev,
kidem, hastanede c¢alisilan birim degiskenleri esas alinarak istatistiksel agidan
degerlendirilmistir. Tablo 2, katilimecilarin demografik degiskenlere gore dagilimin

gostermektedir.

Tablo 2: Ankete Katilan Calisanlarin Demografik Bilgilerinin Frekans Dagilimi

Cinsiyet Say1 Yiizde Gorev Say1 Yiizde
Kadin 185 53,9 Doktor 40 11,7
Erkek 158 46,1 Hemsgire-ebe 92 26,8
Medeni durum Say1 Yiizde Memur 53 15,5
Evli 242 70,6 Sef 10 2,9
Bekar 101 29,4 Teknisyen 32 9,3
Yas gruplari Say1 Yiizde Tekniker 40 11,7
18-25 yas 46 13,4 Sekreter 20 58
26-35 yas 104 30,3 Diger 56 16,3
36-45 yas 116 33,8 Birim Say1 Yiizde
46-55 yas 69 20,1 Poliklinik/Klinik 139 40,5
56 yas ve iistil 8 2,3 Laboratuvar 16 4.7
Kidem Sayi Yiizde Idari birim 94 27,4
1-5 yil 74 21,6 Diger 94 27,4
6-10 yil 75 21,9 Egitim Say1 Yiizde
11-15 yil 62 18,1 [Ikogretim 12 3.5
16-20 yil 44 128 Lise 9% 28,0
21-25y1l 47 13,7 Lisans 206 60,1
26 yil ve tstii 41 12,0 Lisanstistii 29 8,5
Toplam 343 100,0 Toplam 343 100,0

Tablo 2’de goriildigi tizere, isgorenlerin %33,8°1 36-45 yas araliginda, %53,9°u kadin,
%60,1’1 lisans mezunudur. Katilimcilarin %21,9’u kurumda 6-10 yil aras1 bir tecriibeye

sahiptir. Ayrica katilimcilarin gogunlugunu hemsireler olusturmaktadir.

5.2. Anketlerin Gecgerlilik Testi

Duygusal Emek 6l¢egi maddelerinin ve Etik Liderlik 6l¢egi maddelerinin gegerlilik testi
Dogrulayict Faktor Analizi ile yapilmistir.
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Yiizeysel rol boyutu maddelerinin, duygusal emek 6lgeginin yiizeysel rol yapma boyutu
izerindeki etkileri Tablo 3’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gére maddelerin hepsinin de
yiizeysel rol yapma boyutu iizerindeki etkileri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Standart
etki katsayilarina gore en yliksek etki “de5- Meslegimin gerektirdigi duygulari sergileyebilmek
icin sanki bir maske takarim” maddesine, en diisiik etki “del- Hastalarla uygun sekilde

ilgilenebilmek i¢in rol yaparim” maddesine ait oldugu goriilmektedir.

Tablo 3: Yiizeysel Rol Boyutu Maddelerinin Boyut Uzerindeki Etkileri

Birinci diizey DFA Ikinci diizey DFA

YROL Tahmin Tahmﬁi S. Hata flzg:: Tahmin Tahmﬁll Ha; };Zgy: P
del 1 0,739 1 0,85

de2 1,021 0,849 0,052 19,5 0,933 0,89 0,045 20,686 ekl
de3 0,891 0,752 0,065 13,748 0,768 0,744] 0,049 15,838 ool
ded 1,03 0,840 0,067 15,477 0,864 0,815| 0,049 17,566 ol
de5 1,111 0,890 0,07 15,872 0,843 0,776 0,05 16,792 ekl
de6 0,994 0,791 0,06 16,463 0,846 0,773| 0,051 16,747 falekel

Derinden rol boyutu maddelerinin, duygusal emek 6l¢eginin derinden rol boyutu
iizerindeki etkileri Tablo 4’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gére maddelerin hepsinin de
derinden rol yapma boyutu tizerindeki etkileri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Standart
etki katsayilarina gore en yliksek etki “de8- GoOstermem gereken duygulari gercekte de
hissetmek i¢in ¢aba harcarim” maddesine, en disiik etki “de7- Hastalarla ilgilenirken
gostermek zorunda oldugum duygular1 gergekten yasamaya g¢alisirim” maddesine ait oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4: Derinden Rol Boyutu Maddelerinin Boyut Uzerindeki Etkileri

Birinci diizey DFA Ikinci diizey DFA
DROL Tahmin Tahmﬁq. S. Hata };del: Tahmin Tahm% Hatsé Ifizg:r( P
de7 1 0,684 1 0,565
de8 1,097 0,861 0,085 12,867 1,213 0,787| 0,103 11,78 il
de9 1,037 0,788 0,084 12,296 1,401 0,877| 0,133 10,532 faleled
del0 0,888 0,704 0,08 11,117 1,216 0,798| 0,118 10,281 il

Samimi duygular boyutu maddelerinin duygusal emek olgeginin samimi duygular

boyutu iizerindeki etkileri Tablo 5°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gére maddelerin
hepsinin de samimi duygular boyutu tizerindeki etkileri istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur. Standart etki katsayilarina gore en yiiksek etki “del2- Hastalara gdsterdigim
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duygular kendiliginden ortaya ¢ikar” maddesine, en diisiik etki “dell- Hastalara gosterdigim

duygular samimidir” maddesine ait oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Samimi Duygular Boyutu Maddelerinin Boyut Uzerindeki Etkileri

Birinci diizey DFA Ikinci diizey DFA
. S. Kritik . S. S. Kritik
DDUY Tahmin Tahmin S. Hata deger Tahmin Tahmin| Hata deger P
dell 1 0,710 1 0,708
del2 1,255 0,917 0,082 15,331 1,242 0,916 0,082 15,195 ikl
del3 1,258 0,886 0,083 15,219 1,256 0,882 0,083 15,18 falaled

Etik liderlik 6lgegi maddelerinin 6lgek tizerindeki etkileri Tablo 6’da verilmistir. Elde
edilen bulgulara gére maddelerin hepsinin de Olcek iizerindeki etkileri istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Standart etki katsayilarina gore en yiiksek etki “et4- Bu kurumda
yoneticiler, isgorenlerin fikirleriyle yakindan ilgilenirler” maddesine, en diisiik etki “et2- Bu
kurumda yoneticiler, etik standartlar1 ihlalden isgérenlere yaptirim uygularlar” maddesine ait

oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Etik Liderlik Olgegi Maddelerinin Olgek Uzerindeki Etkileri

E_LDR Tahmin S. Tahmin S. Hata Kritik deger P
etl 1 0,854

et2 0,613 0,558 0,055 11,167 Fkk
et3 0,643 0,651 0,047 13,581 Fkk
et4 0,978 0,888 0,044 22,237 falaled
ets 0,921 0,832 0,047 19,707 Fkk
et6 0,847 0,811 0,045 18,843 il
et7 0,874 0,83 0,045 19,569 Fkk
et8 0,862 0,846 0,043 20,241 falaled
et9 0,864 0,83 0,044 19,62 falaled
et10 0,907 0,84 0,045 20,029 Fkk

5.3. Korelasyon Analizi

Duygusal emek Olcegi boyutlarmin birinci diizey faktér analizine gore kendi
aralarindaki korelasyon katsayilar1 Tablo 7°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore tiim ikili
korelasyon katsayilar1 istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. En yiiksek iliski derinden rol
boyutu ile samimi duygular boyutu arasinda, en disiik iliski ise yiizeysel rol ile samimi
duygular boyutu arasinda ortaya ¢ikmistir. Ayrica yiizeysel rol ile samimi duygular arasinda

negatif korelasyon oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7: Duygusal Emek Olgegi Boyutlarinin Kendi Aralarindaki Korelasyonlart

YROL DROL SDUY
YROL 1 0,345 -0,118
DROL 0,345 1 0,401
DDUY -0,118 0,401 1

5.4. Regrasyon Analizi

Aciklayict degisken (bagimsiz degisken) etik liderlik, agiklanan degisken (bagimli
degisken) duygusal emek alinarak olusturulan dogrusal regresyon modeli Tablo 8’de
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Ayrica modelin belirleme katsayis1 (diizeltilmis) 0,113 olarak hesaplanmistir. Buna gore
duygusal emek degiskenindeki degiskenligin %11,3’li dogrusal regresyon modeli araciligiyla
etik liderlik degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon modelinin katsayilarinin
anlamlilig1 i¢in yapilan student-t testine gore her iki katsayi da istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Bu bulgulara gore duygusal emek DEMK ve etik liderlik ETLD olmak {iizere
regresyon dogrusunun tahmini olarak elde edilir. Standart regresyon katsayisina gore etik
liderlik degiskenindeki 1 birim artisin duygusal emek degiskeninde 0,341 birim artisa neden

olmasi beklenir.

DEMK =2,280+0,245x ETLD

Tablo 8: Algilanan Etik Liderligin Duygusal Emek Uzerindeki Etkisi Igin Dogrusal

Regresyon Bulgulari
Regresyon katsayilar: | Standard regresyon katsayilari t p
Sabit 2,280 18,808 0,000
Etik Liderlik 0,245 0,341 6,690 0,000
R R kare Diizeltilmis R kare F p
,341 0,116 0,113 44,752 ,000

Tablo 9: Algilanan Etik Liderlik Ve Duygusal Emek Iliskisine Yonelik Hipotez Sonuglari

Hipotez Sonuc¢

KABUL

Hipotez, Algilanan etik liderligin, duygusal emek tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Aciklayic1 degisken (bagimsiz degisken) etik liderlik, agiklanan degisken (bagiml
degisken) ylizeysel rol yapma boyutu alinarak olusturulan dogrusal regresyon modeli Tablo 10’
da verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Ayrica modelin belirleme katsayisi (diizeltilmig) 0,051 olarak hesaplanmistir. Buna gore

yiizeysel rol degiskenindeki degiskenligin %5,1°1 dogrusal regresyon modeli aracigiyla etik
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liderlik degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon modelinin katsayilariin anlamlilig
icin yapilan student-t testine gore her iki katsayi da istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu
bulgulara gore yiizeysel rol YROL ve etik liderlik ETLD olmak iizere regresyon dogrusunun
tahmini olarak elde edilir. Standart regresyon katsayisina gore etik liderlik degiskenindeki 1

birim artisin yiizeysel rol degiskeninde 0,233 birim artisa neden olmasi beklenir.

YROL =1,634+0,257 < ETLD

Tablo 10: Etik Liderligin Yiizeysel Rol Uzerindeki Etkisi i¢in Dogrusal Regresyon Bulgulari

Regresyon katsayilar1 | Standard regresyon katsayilari t p
Sabit 1,634 8,507 0,000
Etik Liderlik 0,257 0,233 4,418 0,000
R R kare Diizeltilmis R kare F p
,233 0,054 0,051 19,516 ,000

Tablo 11: Algilanan Etik Liderlik Ve Yiizeysel Rol Yapma Boyutuna Yonelik Hipotez

Sonuglari
Hipotez Sonug¢
Hipotezia  Algilanan etik liderligin, duygusal emegin yiizeysel rol yapma KABUL

boyutu iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Aciklayic1 degisken (bagimsiz degisken) etik liderlik, agiklanan degisken (bagiml
degisken) derinden rol yapma boyutu alinarak olusturulan dogrusal regresyon modelinin Tablo
12°de verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Ayrica modelin belirleme katsayis1 (diizeltilmis) 0,09 olarak hesaplanmistir. Buna gore
derinden rol degiskenindeki degiskenligin %9’u dogrusal regresyon modeli aracigiyla etik
liderlik degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon modelinin katsayilarinin anlamlilig
icin yapilan student-t testine gore her iki katsay1 da istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu
bulgulara gore yiizeysel rol DROL ve etik liderlik ETLD olmak iizere regresyon dogrusunun
tahmini olarak elde edilir. Standart regresyon katsayisina gore etik liderlik degiskenindeki 1

birim artisin derinden rol degiskeninde 0,305 birim artisa neden olmasi beklenir.
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DROL =2,353+0,301x ETLD

Tablo 12: Algilanan Etik Liderligin Derinden Rol Uzerindeki Etkisi I¢in Dogrusal Regresyon

Bulgular
Regresyon katsayilar1 | Standard regresyon katsayilari t p
Sabit 2,353 13,980 0,000
Etik Liderlik 0,301 0,305 5,917 0,000
R R kare Diizeltilmis R Kkare F p
,305 0,093 0,090 35,005 ,000

Tablo 13: Algilanan Etik Liderlik Ve Derinden Rol Yapma Boyutuna Y6nelik Hipotez

Sonuglart
Hipotez Sonu¢
Hipotezyy Algilanan etik liderligin, duygusal emegin derinden rol yapma boyutu KABUL

tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Aciklayic1 degisken (bagimsiz degisken) etik liderlik, agiklanan degisken (bagiml
degisken) samimi duygular alinarak olusturulan dogrusal regresyon modelinin Tablo 14’de
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gére model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Ayrica modelin belirleme katsayisi (diizeltilmis) 0,026 olarak hesaplanmistir. Buna gore
samimi duygular degiskenindeki degiskenligin %2,6’s1 dogrusal regresyon modeli aracigiyla
etik liderlik degiskeni tarafindan aciklanmaktadir. Regresyon modelinin katsayilarinin
anlamlilig1 i¢in yapilan student-t testine gore her iki katsayr da istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Bu bulgulara gore dogal duygular DDUY ve etik liderlik ETLD olmak iizere
regresyon dogrusunun tahmini olarak elde edilir. Standart regresyon katsayisina gore etik
liderlik degiskenindeki 1 birim artigin sSamimi duygular degiskeninde 0,170 birim artisa neden
olmasi beklenir.

DDUY =3,475+0,147<xETLD

Tablo 14: Algilanan Etik Liderli§in Samimi Duygular Uzerindeki Etkisi I¢in Dogrusal

Regresyon Bulgulari
Regresyon katsayilar1 | Standard regresyon katsayilari t p
Sabit 3,475 22,711 0,000
Etik Liderlik 0,147 0,170 3,186 0,002
R R kare Diizeltilmis R kare F p
,170 0,029 0,026 10,149 ,002
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Tablo 15: Algilanan Etik Liderlik ve Samimi Duygular Boyutuna Yonelik Hipotez Sonuglart

Hipotez Sonuc¢
Hipotez;. Algilanan etik liderligin, duygusal emegin samimi duygular boyutu KABUL
iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
SONUC

Amasya ili saglik sektoriinde ¢alisan 343 saglik calisanini igeren arastirmada yapilan
Pearson korelasyon analizi sonucunda algilanan etik liderlik ve duygusal emek arasinda pozitif
yonde anlamli bir etki oldugu goriilmiistiir. Bu sonug literatiirdeki ¢alismalarla benzerlik
gostermektedir (Gardner vd., 2009; Humprey, 2012; Kafadar ve Kaygin, 2017; Cetin, 2018).
Calismanin ampirik kismi i¢in Oncelikle Faktor ve Giivenilirlik Analizi uygulanmistir.
Dogrulayict Faktér Analizi sonucunda, faktor yiikkii 0,500’in altinda olan ifadeye
rastlanmamistir. Duygusal emek degiskeni 3 alt boyut altinda yogunlasmistir. Bu boyutlar
Yiizeysel Rol Yapma, Derinden Rol Yapma ve Samimi duygular olarak isimlendirilmistir.
Calismada, Yiizeysel Davranig boyutu i¢in 5; Derinlemesine davranis boyutu igin 4; Samimi
duygular boyutu igin 3; Algilanan etik liderlik ig¢in 10 ifade ile giivenilirlik analizi
uygulanmistir. Demografik ve sosyo-ekonomik veriler degerlendirildikten sonra SPPS 18
Modeli kullanilarak analizler ger¢eklestirilmistir.

Yapilan Pearson korelasyon analizine gore etik liderligin duygusal emekle pozitif yonde
iliskili oldugu bulunmustur. Buna goére duygusal emek degiskenindeki degiskenligin %11,3’i
dogrusal regresyon modeli araciligiyla algilanan etik liderlik degiskeni tarafindan
aciklanmaktadir. Algilanan etik liderlikteki bir birim artis duygusal emek degiskenini 0,341
birim arttiracaktir. Buna ek olarak etik liderligin duygusal emegin alt boyutu olan yiizeysel rol
yapma boyutu ile model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Etik liderligin yiizeysel rol
yapma boyutu tizerindeki etkisi 0,051 olarak ¢ikmistir. Algilanan etik liderlikteki bir birim artig
duygusal emek degiskenini 0,233 birim artiracaktir. Yiizeysel rol yapma boyutunda isgoren
orgiitiin istedigi davranislar1 kars1 tarafa sunmak icin duygusal emek harcamaktadir. Isgoren
yiizeysel rol yaparken ona etkileyen bir¢ok neden olabilir bunlardan biri de etik liderliktir.
Algilanan etik liderlik, duygusal emegin derinden rol yapma boyutunu yapilan ANOVA testine
gore model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Etik liderligin derinden rol yapma
davranig tizerindeki etkisi 0,090 olarak ¢ikmistir. Algilanan etik liderlikteki bir birim artis
derinden rol yapma degiskenini 0,305 birim artiracaktir. Derin davranista bulunan iggdren,

duygularini isin gerektirdigi sekilde hissedebilmek icin ¢aba harcamaktadir. Algilanan etik
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liderlik, duygusal emegin samimi duygular boyutunu yapilan ANOVA testine gore model
istatistiksel olarak anlamli bulunmusgtur. Samimi duygular degiskenindeki degiskenligin
%2,6’s1  dogrusal regresyon modeli aracigiyla etik liderlik degiskeni tarafindan
aciklanmaktadir. Algilanan etik liderlik bir birim arttiginda isgorenlerin samimi duygular
sergileme diizeyi 0,170 artmaktadir. Orgiitte bir hizmet verirken isgorenlerin sergilemis
olduklar1 davranislar1 ger¢cekten hissederek sergiledikleri davraniglardir.

Yapilan aragtirmanin Amasya ili ile sinirli kalmasi nedeniyle elde edilen sonuglarin
genellenebilmesi igin, benzer ¢alismalarin farkli sehirlerde ve farkli kurumlarda da yapilmasi
gerekmektedir. Bu sayede calismanin gegerlilik ve glivenilirligi daha dogru bir sekilde ortaya
cikabilir. Arastirmay1 devlet ve 6zel hastaneler karsilagtirmasi ile yapilmasi etik liderligin
siirlarin belirlenmesi agisindan 6nemli olacaktir. Kamuya ait saglik kurumlarinda ve 6zel
saglik kurumlarinda yapilmasi aralarindaki duygusal emek ve algilanan etik liderlik
boyutlarinin arastiritlmasi agisindan 6nemli bulgular saglayacaktir. Etik liderligin etkileri
konusunda biiyiik 6lgekli arastirmalar saglik hizmetleri yonetimi konusunda 6nemli adim
olabilir. Literatiirde etik liderlik ve duygusal emek konularinda yapilan ampirik ¢aligmalar
oldukga yetersiz sayidadir. Bu nedenle bu calismanin gelecekte bu konuyla ilgili ¢alisma
yapacak olan arastirmacilara yardimei olacagina inanilmaktadir. Bu kapsamda gelecekte
yapilacak calismalarda daha genis bir o6rneklemi kapsayacak sekilde farkli sektorlerde ve
sehirlerde yapilmasinin literatiirii zenginlestirecegi diisiiniilmektedir. Ayrica etik liderlik ve
duygusal emegin farkli bagimli degiskenler (Ornegin; is performansi, is tatmini, tiikenmislik,

orgiitsel baglilik vb.) ile iliskisinin incelenebilecegi diisiiniilmektedir.
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