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ISYERi MANEViYATI ILE DUYGUSAL EMEGIN CALISANLARI
GUCLENDIiRME UZERINDEKI ETKILERININ INCELENMESI: Bir
YEREL YONETIM KURULUSUNDA UYGULAMA®

Nuri AVCI{?
Onur YARAR 3

0z

Giiniimiizde ¢alisanlart giiclendirme olgusunun, rekabet¢i ve siirdiiriilebilir bir organizasyon yapist olusturmak
icin zorunluluk haline geldigini fark eden oérgiitler, farkli yonetsel yaklagim ve araglart denemeye baslamiglardr.
Bu ¢alismada ayni baglamda igyeri maneviyati ile duygusal emek olgusunun ¢alisanlar: giiclendirmede etkili bir
arag olarak kullanitlip kullanilamayacagi incelenmistir. Arastirma nicel arastirma deseninde planlanmis ve bir
yerel yonetim kurulusunun 180 ofis calisani ile internet iizerinden cevrim i¢i anket olarak yiiriitiilmiistiir.
Aragtirmada veri toplama aract olarak; demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve ayni
isverinde calisma stiresi), Likert1-7 olciim diizeyli ve ii¢ boyutlu (anlamly is 6 ifade, topluluk bilinci 7 ifade, igyeri
degerleri ile uyum 8 ifade) Isyeri Maneviyat Olgegi; Likert 1-5 élciim diizeyli ve ii¢ boyutlu (viizeysel rol yapma 6
ifade, derinden rol yapma 4 ifade, dogal davramslar 3 ifade) Duygusal Emek Olcegi ile Likert1-5 dlciim diizeyli
ve dort boyutlu (her biri 3 ifadeli anlam, yetkinlik, ozerklik ve etki) Giiclendirme Olgegi kullamimistir. Veriler
SPSS 21.0 istatistik programi ile analiz edilmistir. Aragtirma sonucuna gére, igyeri maneviyati, duygusal emek ve
calisanlart giiclendirme arasinda olumlu ve anlamli iliskinin varligi tespit edilmis; duygusal emegin, isyeri
maneviyati-gii¢lendirme arasi iliskide araculik rolii tanimlanmistir. Calisanlarin isyeri maneviyati ve duygusal
emek algilarin iist diizeye ¢ikarmak icin uygun is stratejilerinin gelistirilmesi gerekmektedir.
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INVESTIGATION THE EFFECTS OF WORKPLACE
SPIRITUALITY AND EMOTIONAL LABOR ON EMPLOYEE
PERSONNEL EMPOWERMENT: A RESEARCH IN A LOCAL

GOVERNMENT ORGANIZATION

Abstract

Organizations, realizing that the phenomenon of empowering employees has become a necessity to create a
competitive and sustainable organizational structure, have started to try different managerial approaches and
tools. In this study, it has been examined whether workplace spirituality and emotional labor can be used as an
effective tool in empowering employees in the same context. The research was planned in a quantitative research
design and was conducted as an online survey on the internet with 180 office workers of a local government
organization. As a data collection tool in the research; demographic factors (gender, age, marital status,
education level and working time in the same workplace); Workplace Spirituality Scale with Likertl-7
measurement level and three dimensions (6 expressions of meaningful work, 7 expressions of community
awareness, 8 expressions of harmony with workplace values); Emotional Labor Scale with Likert 1-5 measurement
level and three dimensions (6 expressions on surface acting, 4 expressions on deep acting, 3 expressions on natural
behaviors) and Empowerment Scale with Likert 1-5 measurement levels and four dimensions (meaning,
competence, autonomy and effect ) was used. The data were analyzed with the SPSS21.0 statistical program.
According to the results of the research; It was determined that there is a positive and significant relationship
between workplace spirituality, emotional labor and empowering employees; The mediating role of emotional
labor in the relationship between workplace spirituality and empowerment has been defined. Appropriate business
strategies need to be developed in order to maximize employees' perceptions of workplace spirituality and
emotional labor

Keywords : Workplace Spirituality, Emotional Labor, Employee Empowerment
Jel Classification  : M10, M12, M54

GIRIS

Giniimiizde artan rekabet baskilar1 sonucu; orgiitlerde yenilik/yaraticilik ve esneklik
gereksinimleri siddetlenmis ve organizasyonlarin insan kaynaklarina bakiginda esasli doniigiimlere yol
agmistir. Caliganlari bir maliyet unsuru olarak géren maliyet temelli goriisiin (cost based view) gegerli
oldugu personel yonetimi déneminden 1980’lerde insan kaynaklar1 yénetimi (IKY) dénemine gegisten
sonra da 6zellikle teknolojisi standartlasmis geleneksel sanayi alanlarinda, emek maliyetlerine duyarlilik
devam etmistir. Ozellikle Maliyet Liderligi Stratejisi izleyerek kat: IKY uygulayan kurumlarda bu goriis
varhigini siirdiirmeye devam etmektedir. Yenilik¢i sektorlerde ise insani kuruma deger katan ve onun
degerli bir kaynak olduguna isaret eden kaynak temelli goriis (resource based view) gecerli olmaya
baglamistir. Ancak bir kisim orgiitlerde rekabet ve yenilikgilik gereksinimi nedeniyle maliyet temelli
goriisle kaynak temelli goriisiin karma sekilde uygulandigi dikkat ¢ekmektedir. Ayn1 kurumda mavi
yakali calisanlara maliyet unsuru olarak bakilarak kat1 IK'Y uygulanirken bir kisim beyaz yakal ¢alisana
ise kaynak bazli goriise uygun olarak davranilmistir.1990’larin baslarinda Hamel ve Prahalad’in (1990:
79-81) orgiitleri digerlerinden farkli ve iistiin kilan taklidi ve ikamesi gii¢ olan temel yetkinlik alanlar
caligmast ile de yetkinlik temelli goriise (competences based view) ulasiimustir.

Gelinen bu asamada IKY yetenek yonetimine evirilmeye baslamistir. Calisanlarin halen
sergiledikleri mevcut performanslar1 yaninda potansiyellerine yatirim yapma anlaminda giiclendirme
olgusu 6ne ¢ikmaya baglamistir. Calisanlar1 giiglendirme olgusu yeni bir yonetim yaklasimi olarak
IKY’ndeki bu gelisimlerin énemli bir pargasi olmustur. Giiglendirme kavrami ilkin sosyal hizmet
alaninda 1920-1960 aras1 dénemde “medikal model” etrafinda sekillenmistir. Bu model daha ziyade

634



Avey, N., & Yarar, O. (2022). isyeri manevnyatl ile duygusal emegm cahsanlar guclendlrme iizerindeki etkilerinin incelenmesi: Bir
yerel yonetim kurulusunda uygulama. Omer Halisdemir Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(3), 633-646.

dezavantajli gruplarin ve engelli kisilerin dezavantaj durumlarini kaniksayarak bu tiir kigilerin ¢alisma
hayati diginda tutulmasi esas alinmistir. 1960’lardan sonra giiclendirme yaklasimi, “sosyal devlet”
ylikiimliiliigi olan “sosyal hizmetler” anlayisi etrafinda gelismistir. Endiistriyel iliskiler baglaminda
medikal modelin gayri insani kisitlarinin giderilmesi yoniinde engellilerin ve diger dezavantajli
gruplarin ¢alisma hayatina dahil edilmesi amacglanmistir. Giiglendirme kavraminin isletme yazinina
taginmasi 1980’lerin sonlarina denk gelmistir.

Endiistri 4.0 ve Toplum 5.0 donemine girildigi 2000 yillarinda ise faktér donaniminin {iretim
icindeki agirligi ve 6nemi de farklilasmaya baslamustir. Siiper akilli topluma dogru yol alinan bu
donemde rekabet yapilari; sanallagsma, otomasyon, dijitallesme, yapay zeka etrafinda sekillenmekte,
insan emeginin yerini insan benzeri makine ve sistemler almaktadir (Avct, 2019’a:7-9). Cogu mavi
yakali ¢alisan, giiclendirme yoluyla potansiyelleri harekete gegirilip birer bilgi ¢alisan1 haline
doniistiiriilmezse, yasadiklar1 toplumlar i¢in birer insan kaynaklar1 sorunu olmaya adaydirlar. O halde
giiclendirme olgusu bir yonetim yaklagimi olarak bugiin diinden daha énemli hale gelmistir.

Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlar giiglendirme siirecinde is yeri maneviyat1 ve duygusal emekten
yararlanilip yaralanmayacagini ortaya koymaktir. Arastirmada her iki olgu ve alt boyutlarinin ¢alisanlari
giiclendirme ile olasi iligkisinin yonii ve sekli betimlenmeye ¢aligilacaktir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE

Aragtirma modelini olusturan calisanlart giiclendirme, is yeri maneviyati ve duygusal emek
degiskenleri hakkinda oncelikle kavramsal ¢ercevenin ¢izilmesinin faydali olacag diisiiniilmektedir.

I.1. Cahisanlar1 Gii¢lendirme

Caliganlar1 giiclendirme; Orgitiin vizyonu, misyonu ve stratejileri cergevesinde Orgiitteki
calisanlarin karar verme yetkilerini artirma ve ¢alisanlar1 gelistirme siirecidir (Barutgugil, 2004: 398;
Giirbiiz, 2012). Giiglendirme, calisanlarin problem ¢oziimii ve karar alma siireclerinde yonetimce
kendilerine saglanan esneklik ve 6zerkligin sagladigi 6zgiiven ve Ozyeterlilik algilarindaki gelisme
sonucu yiiksek yiiklenim ve sorumluluk istlenerek kendiliginden is yapma davranigi olarak
belirginlesmektedir (Ozbas & Tel, 2013; Karakas, 2014). Giiglendirmenin amaci, ¢alisanlarin gevresel
kosullara uyum saglayarak gorev gereklerini zamaninda karsilamaktir (Akg¢akaya, 2010).

Calisanlan giiclendirme iki yolla olmaktadir. Bunlar yapisal giiclendirme ve psikolojik
giiclendirmedir. Yapisal giiclendirme, Kanter’in is ile ¢evre kosullarini betimleyen Yapisal Gii¢lendirme
Teorisi’ne dayanmaktadir (Manojlovich, 2007). Bu teoriye gore, bir orgiitte orgiitsel etkililik ve basari
i¢in gerekli olan gii¢ ve firsat, biitiin ¢alisanlara taninmalidir. Bunun igin de ¢alisanlara orgiit i¢inde
bilgiye ve kaynaklara erigim hakki, 6grenme ve yetismeleri i¢in gerekli firsat, tesvik ve destek
saglanmahdir (Yang, Liu, Chen, Pan, 2014). Calisanlarin yapisal olarak giiclendirilmesi, is tatmini,
meslege baglilik, is verimliligi, etkililik ve orgiitsel baglilik tizerinde olumlu etkilere yol agmaktadir
(Laschinger, Nosko, Wilk, Finegan, 2014).

Psikolojik giiclendirme ise calisanlarin i¢sel motivasyonu ile ilgili olup calisanin kisisel
ozellikleri ile is ¢evresinin etkilesimi sonucu olugsmaktadir (Spreitzer, 1995). Amaci da isi fiilen yapan
kisinin bilgi ve becerisini arttirmak, olanaklar1 gorerek gerekli kararlar verebilmesini saglamak, ise karst
tutumunu degistirmek ve calisani isin sahibi haline getirmektir (Ozbas & Tel, 2013).

Giglendirilmis ¢alisanlar, kendilerini daha fazla motive olmus hissetmekte, bilgi ve becerilerine
giivenerek sorumluluk alabilmekte ve kurum amaglart dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari isleri
yapabilmektedirler (Dogan & Demiral, 2007).
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Bu ¢aligmada gii¢lendirmeye iliskin ¢alisan algisini1 degerlendirmek amaciyla Spreitzer, Kizilos
ve Nason (1997) tarafindan gelistirilen Calisanlar1 Giiglendirme Olgegi kullanilacaktir. Bu 6lgek Sigler
ve Pearson "un (2000:28) dort boyutlu giiclendirme kavramsal ¢ergevesini kullanmaktadir. Bu boyutlar:
Anlam, ¢alisanin deger, davranis ve inanglarinin is ve is rolleri ile uyumunu; yetkinlik ¢caliganin kendisini
isin gereklerini yerine getirmek icin yeterli gérdiigiinii; 6zerklik calisanin karar alma ve is siireclerinde
Ozgirliigline sahip olmasini; etki galisanin organizasyonda sonuglari etkiledigine inanmasini ifade
etmektedir (aktaran; Altindis & Ozutku, 2011: 166-168).

LIL Isyeri Maneviyat:

Maneviyat, bireyin diinyasina anlam katan sezgi, duygu, entelektiiel faktorler (Bosch, 2009);
kisinin igsel gii¢c ve kapasitesi (Giacalone & Jurkiewicz, 2010), hayatin anlam1 ve yasama bilincinin
gelismesidir (Cavanagh, 1999). Isyeri maneviyati yiiksekligi; calisanin, isyerine baglilik ve giiven
duygusu” ile benimsemesi anlamima gelmektedir (Ashmos & Duchon, 2000). Calisanin, is gevresi
tarafindan diglandigini hissettigi anda igsel bir yenilenmeye gereksinim duyabilir. Bu yenilenmeyi ona
saglayacak olgu isyeri maneviyat: olmaktadir. isyerinde maneviyat; calisanlar arasi iletisim, adalet ve
yonetim yetenegini baskin hale getirir (Gockel, 2004). Dogru ve engelsiz bir iletisim, calisanlarin
birbirlerini anlamalari ve aralarinda giiglii bir sevgi bag olusumuna olanak vermektedir. Isyeri
maneviyatt sahibi ¢alisanlar, duygusal kimliklerini ortaya koyarak miisterilerini anlamaya caligirken;
yoneticiler de calisanlara ilgi gostererek onlarin giivenini kazanirlar. Boylece isyeri maneviyatt,
calisanlarin ¢evre ile uyumunun saglanmasinda etkili bir ara¢ olmaktadir (Kolodinsky, Giacalone,
Jurkiewicz, 2008)

Isyeri maneviyati kavram, dinsel ve etiksel iceriklere sahiptir. Orgiitsel siireclerin her asamasinda
is tatmini, katilim, adanma ve performans seklinde calisan ve yonetici davraniglarina yansimalari
goriilmektedir. Is yeri maneviyati, “calisanin bir tiir kendi i¢c hesaplasmasi, icsel 6z denetimi ve
motivasyon aracidir” (Avei, 2019b: 213-225). Is yeri maneviyat1 calisanin davrams sinirliliklaring
anlama ve belirlemede bir 0l¢ii olabilecegi gibi grup ic¢i rol dagiliminda da dikkate alinmasi
gerekmektedir. Bu amagla ¢alisanin manevi duygulari; ¢alisanin giivenilir, orgiite bagli, orgiitii ile
biitiinlesen, nitelikli ve yaratict olmasimi saglamaktadir. Kolodinsky ve ark. (2008) gore, isyeri
maneviyatinin en 6nemli sonuglarindan birisi de is tatminini etkilemis olmasidir.

Literatiirde farkli igyeri maneviyati boyutlar1 tanimlanmig olmak birlikte, bu ¢alismada kullanish
oldugu degerlendirilen Milliman, Czaplewskl ve Ferguson 'un (2003) tanimladigi “anlaml is, topluluk
bilinci ve is yeri degerleri ile uyum” boyutlar1 kullanilacaktir. Anlaml is, ¢alisanin yaptigi isi degerli
bulmasi ve isin orgiitiin beklentileri ile uyumlu icerige sahip oldugu inancini ifade etmektedir. Topluluk
bilinci, orgiit kiiltiir ve ikliminden kaynaklanan ortak inanis ve degerler anlamina gelmektedir. is yeri
degerleri ile uyum boyutu ise orgiitiin vizyonu ve misyonu etrafinda sekillenen degerlerle uyumlu
davranig tarzlarini a¢iklamaktadir.

I.111. Duygusal Emek

Duygusal emek literatiirde is ortamlarindaki “duygularin denetimini” agiklamaya c¢alisan bir
kavramdir. Duygusal emek hem duygularin hem de davramiglarin 6rgiit amaclarma hizmet edecek
sekilde diizenlenmesidir (Kaya & Sergeoglu, 2013: 315). Duygusal emek bireyin nasil hissetmesi
gerektigine dayanarak, hissedilemeyen duygunun taklit edilmesi ya da hissedilen uygunsuz duygunun
bastirilmasi gibi sunus kurallarinin izlenmesini gerektirmektedir (Kart, 2011: 221). Duygusal emek,
calisanlarin miisterilerle yakindan iligskiler kurmasimi gerekli kilan iglerde, isin gereklerini yerine
getirebilmek igin sarf etmek zorunda kaldiklar1 emek bigimidir ve duygularin doniistiiriilmesini ifade
etmektedir (Topates & Kalfa, 2009: 425).

Duygusal emek, orgiit iginde insan iligkileri ve iletisim esnasinda yonetimce ¢aligana bigilen role
uygun duygu ve davranis kalibi olarak diisiiniilebilir. Amag standart bir davranis ve duygulanim seti
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olusturmak olmasa da baslica sinirhiklar konulmasi gerekmektedir. Ozelikle otelcilik, yiyecek igecek,
halkla iliskiler ve ¢agri merkezleri gibi hizmet sektorlerinde ¢alisan dogrudan ya da dolayli miisteri
iligkilerini yiiriiten calisanlar icin ses, goriiniim, mimik ve jest gibi beden dili ile davranislara yansiyan
duygusal emek, miisteri memnuniyetinde ¢ok etkili bir ara¢ olmaktadir. Duygusal emek olgusu,
calisanin bir defaliia sergilemesi istenilen davranig kalibi degildir. Morris ve Feldman (1996),
caliganlar tarafindan sergilenmesi istenilen duygusal emek ¢abasinin “planlama ve kontrol” gereksinimi
yOniine; Steinberg ve Figart (1999) duygusal emek icin “6rgiit normu ” belirleme ihtiyacina; Diefendorff
ve Richard (2008) duygusal emegin organizasyonlarin hayatta kalmasi ve karliliklar: agisindan 6nemine
dikkat ¢ekmektedirler. Fineman’a (2000) gore, duygusal emek orgiitsel basar: igin ¢ok Onemlidir.
Duygusal yonetim zafiyetleri orgiitiin basarisizligina neden olabilir.

Duygusal emek gerektiren isler; calisanlarin diger kisilerle olan yiiz yiize ya da karsilikli konugsma
seklindeki etkilesimleri ile, bagska insanlarin duygularini etkilemek, yonlendirmek ve degistirmek
amactyla etkilesimleriyle ya da calisanlara egitimle kazandirilan duygusal ifadelerinin orgiit
yoneticilerince denetlenmesi ve/veya oOrgiit kiiltiirinde veya sirket misyonunda bu konuya isaret
edilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Eroglu, 2014: 148). Duygusal emek kavraminda; isi belirli bir “duygu
ifadesi” takinarak yapma ve daha c¢ok isin muhatabi olan karsi tarafta bir his yaratma cabasi ve bu
cabanin orgiit yonetiminin istegi ve kontrolii altinda gerceklesiyor olmasidir (Seger, 2005: 814). Ozel
yasamda duygu aktarimi ile is yasamindaki duygu aktarimi birbirinden tamamen farkl iki ayr olgu
olmaktadir. Is yasaminda calisamin duygu aktarimi; retorik kullanan ve teatral iceriklere sahip egitimle
kazanilan ve orgiitge talep edilen duygularin sergilenmesidir. Pek ¢ok iste duygusal emek muhataplara
olumlu duygu ve davraniglar1 aksettirmeyi icerse de siirekli olarak “giiliicik dagitmak” anlamina
gelmemektedir. Duygusal emegin amaci, karsi tarafin kendisini iyi hissetmesini saglamak olabilecegi
gibi, onlar {izerinde otorite ya da baski1 kurmak da olabilir (Man & Selek-Oz, 2009: 80).

Literatiirde yaygin sekilde duygusal emek iki boyutta (ylizeysel rol yapma, derinden rol yapma)
ele alinmakta ise de bu ¢aligmada ligiincii boyut olarak dogal davranislar (samimi davranig) boyutu da
incelenecektir.

Yiizeysel rol yapma davraniginda (surface acting), calisanlar, samimi ve ig¢sel duygularini
sergilemeksizin, orgiitlerin olusturdugu duygusal davranig kurallar1 ile uygun olacak sekilde
davranmaktadirlar. Bu tip bir davranisin tipik 6rnegi olarak, hizmet sektoriinde ¢alisanlarin miisterileri
memnun etmek i¢in sergiledikleri sahte giilimsemeler gosterilebilmektedir (Eroglu, 2014: 149).
Yiizeysel davranista ¢alisanin yiiksek diizeyde duygusal geliski yasadigi belirtilmektedir. Bu nedenle
ylizeysel davranis bigimi, literatiirde “duygusal ¢eliski” olarak da ifade edilmektedir (Kaya & Serceoglu,
2013: 316).

Derinden rol yapma davranisi (deep acting) ise calisanin hissettigi ve sergiledigi duygularla
uyusabilmek i¢in sarf ettigi aktif cabay1 ifade etmektedir. Derin davranis, i¢sel duygularin sergilenmesi
gereken duygulara adapte edilmesi gerekliligi anlamina gelmektedir (Eroglu, 2014: 149). “Duygusal
caba” olarak da ifade edilen bu davranig bigimi, kimi yazarlara gore duygusal emek olgusunun da
temelidir. Ciinkii ¢calisanin karsisindaki kisiyle empati kurmasi, onun satin aldigi hizmetten memnuniyet
duymasin1 saglamasi ve onu agresif hale getiren kosullar1 anlamaya calisarak olumlu duygularla
yaklagmasi ¢ok fazla ¢caba harcamasini gerektirebilmektedir (Kaya & Serceoglu, 2013: 316).

Dogal davranis (samimi davranis), ¢alisanlarin herhangi bir ¢aba igerisine girmeden kendisinden
beklenen duygusal davranis kurallarini ger¢ekten hissederek yapabilmeleridir. Bu davranis tiiriinde ¢ok
az duygusal emek harcanmaktadir (Coruk, 2014: 81). Calisanlar, {i¢ davranis tiirlinden hangisini
sergilerse sergilesin, orgiitler icin énemli olan hizmet alanlarim/miisterilerin en ¢ok hangi davranigsa
olumlu tepki verdigidir. Boylelikle ¢alisan hizmet alanda olumlu tepki yarattig: siirece orgiit ve kendisi
yarar gorecektir. Ayn1 zamanda ¢alisanin miisteriyi memnun etmeye yonelik ¢abalar artikca orgiitsel
destegin artacagi, calisanin da artan Orgiitsel destekle daha ¢ok g¢abalayacagi, orgiite karsi olumlu
duygularinin ve ise duygusal olarak bagliliginin artacagi arastirmalarla ortaya konmustur (Oktug, 2013
372)

637



Avey, N., & Yarar, O. (2022). isyeri manevnyatl ile duygusal emegm cahsanlar guclendlrme iizerindeki etkilerinin incelenmesi: Bir
yerel yonetim kurulusunda uygulama. Omer Halisdemir Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(3), 633-646.

Il. YONTEM

11.1. Orneklem

Istanbul’da bulunan bir yerel ydnetim kurulusunun 180 ofis calisani calismanin &rneklemini
olusturmaktadir. Calismaya 145 kisinin katilim1 saglanmistir.15 adet anket formu hatali dolduruldugu
icin analize dahil edilmemistir. Katilimct sayisi, 6rneklem biiylikliigii olarak %95 giiven araligi ve %5
hata pay1 i¢inde Sekeran’in (1992:253) 6rneklem biiyiikliikleri tablosundaki degerlere uygundur.

I1.11. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin bagimsiz degiskenleri igyeri maneviyatt ve duygusal emek, bagimli degiskeni ise
calisanlar1 giiglendirmedir.

Duygusal Emek

Isyeri Maneviyati » Giiglendirme

Sekil 1. Arastirma Modeli

Aragtirmanin modeline ait hipotezler agagidaki gibi belirlenmistir:
H1: Isyeri maneviyat: algisinin ¢alisanlar giiclendirme algisi iizerinde anlamli etkisi vardir.
H2: Duygusal emek algisinin ¢alisanlar giiclendirme algisi tizerinde anlamli etkisi vardir.

H3: Duygusal emek algisi, igyeri maneviyati algisi ile personel giiclendirme algisi arasindaki iliskinin
yonii veya boyutunu etkilemektedir.

I1.111. Veri Toplama Araci

Bu ¢alismada veriler internet {izerinden diizenlenen anket formu ile toplanmuistir. Anket formu
Kisisel Bilgiler ile li¢ adet 6l¢ekten olugmaktadir.

Isyeri Maneviyat Olgegi: Calisanlarin orgiitsel maneviyat algi diizeyini 6lgmek amaciyla,
Milliman, Czaplewski ve Ferguson (2003) tarafindan gelistirilmis, Cakiroglu ve Aydogan (2021)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmasi, gecerlik ve giivenirlik calismalar1 yapilmistir. Olgek yedili Likert tipi
6l¢iim diizeyli (1: kesinlikle katilmiyorum, 7: kesinlikle katiliyorum), ti¢ boyut (anlamli is- 6 ifade,
“topluluk bilinci - 7 ifade” ve “igyeri degerleri ile uyum - 8 ifade) olmak iizere toplam 21 ifadeden
olusmaktadir. Olgekte elde edilen yiiksek puan isyerindeki maneviyat iklimine iliskin algmin yiiksek
diizeyde olumlu oldugunu gostermektedir. Olcegin Cronbach Alpha Katsayis1 0,96; alt boyutlarin
Cronbach Alpha Katsayilar1 0,91 / 0,91 ve 0,92 olarak belirlenmistir.

Duygusal Emek Olgegi: Calisanlarin duygusal emek egilimini kiymetlendirmek amactyla
Diefendorff, Croyle ve Grosserand (2005) tarafindan gelistirilmis ve Basim ve Begenirbas (2012)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanmasi, gegerlik ve giivenirlik testleri yapilmustir. Olgek besli Likert tipi
Ol¢tim diizeyli (1: hi¢ tatmin edici degil, 5: ¢ok tatmin edici), ii¢ boyut (yiizeysel rol yapma- 6 ifade,
derinden rol yapma- 4 ifade ve “dogal davramislar- 3 ifade) olmak {tizere toplam 13 ifadeden
olusmaktadir. Olgekte elde edilen yiiksek puan, duygusal emek egiliminin yiiksek seviyede oldugunu
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gostermektedir. Olgegin Cronbach Alpha Katsayisi 0,79; alt boyutlarin Cronbach Alpha Katsayilar1 0,83
/0,93 ve 0,90 olarak bulunmustur.

Calisanlar1 Giiglendirme Olgegi: Giiclendirmeye iliskin ¢alisan algisini degerlendirmek amaciyla
Spreitzer, Kizilos ve Nason (1997) tarafindan gelistirilmis ve Ekiyor ve Karagiil (2016) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanmasi, gecerlik ve giivenirlik testleri yapilmistir. Olcek besli Likert tipi 6lciim diizeyli
(1: kesinlikle katilmiyorum, 5: kesinlikle katiliyorum), dort boyut (anlam-3ifade, yetkinlik-3 madde,
ozerklik-3 ifade ve etki-3 ifade) olmak iizere toplam 12 ifadeden olusmaktadir. Olcekte elde edilen
yiiksek puan orgiitteki calisanlar giiclendirme faaliyetlerine iliskin alginin yiiksek seviyede olumlu
oldugunu gostermektedir. Olgegin Cronbach Alpha katsayist 0,91; alt boyutlarin Cronbach Alpha
katsayilar1 0,98 / 0,94 ve 0,94 olarak bulunmustur.

I1.1V. Verilerin Analizi

Bu calismada verilerin analizinde SPSS 21.0 istatistik programindan yararlanilmistir. Olgeklerle
ilgili degerler, Tablo 2. Olgek Puanlarina Ait Betimsel Istatistik Tablosunda gosterilmistir. Normal
dagilim gostermeyen Olcek ve alt boyut puanlarinin logaritmik doniisiimleri yapilarak degiskenler
arasindaki iliski analizinde Pearson korelasyonu; igyeri maneviyati ve duygusal emegin personel
giiclendirme tizerindeki etkisinde regresyon analizi; isyeri maneviyati ile personel gii¢lendirme
arasindaki iliskide duygusal emegin rolii hiyerarsik regresyon analizi ile tanimlanmistir.

I11. BULGULAR

111.1. Demografik Bulgular

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi Tablo 1°dedir.

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilim

Demografik Degisken Gruplar n %
Cinsiyet Kadin 40 30,8
Erkek 90 69,2
. Bekar 38 29,2
Medeni durum Evii 92 708
20-30 yas 16 12,3
31-40 ya 51 39,2
Yas gruplari 41-50 zaz 46 35,4
51 yas ve istii 17 13,1

Lise 10 7,7
Ogrenim durumu On_lisans 19 14,6
Lisans 66 50,8
Lisanstuisti 35 26,9
1-5y1l 29 22,3
6-10 y1l 32 24,6
Isyerindeki caligma siiresi 11-15y1 29 22,3
16-20 y1l 18 13,8
21y1l ve iistii 22 16,9
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111.11. Olcek Puanlarina Ait Betimsel Istatistikler

Tablo 2. Olcek Puanlarina Ait Betimsel istatistikler

Olcek N Min. Maks. X SS  Carpikhik  Basikhk
Anlaml Is 130 1,00 7,00 405 1,84 -0,73* -0,63*
Topluluk Bilinci 130 1,00 7,00 398 1,75 -0,80* -0,23*
1syeri Degerleri ile Uyum 130 1,00 7,00 3,98 1,64 -0,14 -0,97
Isyeri Maneviyati 130 1,00 7,00 400 1,58 -0,83* -0,16*
Yiizeysel Rol Yapma 130 1,00 5,00 2,43 0,98 0,39 -0,47
Derinden Rol Yapma 130 1,00 5,00 337 122 -0,41 -0,92
Dogal Davraniglar 130 1,00 5,00 4,15 091 -0,41* -0,67*
Duygusal Emek 130 156 5,00 3,32 0,66 -0,21 0,19
Anlam 130 1,00 5,00 430 1,04 -0,93* -0,34*
Yetkinlik 130 1,00 5,00 455 0,74 -0,70* -0,99*
Ozerklik 130 1,00 5,00 3,72 1,10 -0,81 0,13
Etki 130 1,00 5,00 3,88 1,12 -0,30* -0,87*
Personel Gii¢clendirme 130 1,00 5,00 411 0,74 -0,42* -0,16*

*Logaritmik doniisiim sonrasi

Isyeri maneviyat1 dlgegi Likert 1-7 dl¢iim diizeyli oldugundan, dlgek puaninin 4,00+1,58 olmasi
katilimeilarin isyeri maneviyati algisinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Alt boyutlar diizeyinde
de benzer sonug¢ gecerlidir. Anlamli is (4,05+1,84), topluluk bilinci (3,98+1,75), isyeri degerleri ile
uyum (3,98+1,64).

Duygusal emek 6lgegi Likert 1-5 6l¢tim diizeyli oldugundan 6lgek puaninin3,32+0,66 olmasi
katilimcilarin duygusal emek algisinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Alt boyutlar diizeyinde
incelendiginde yiizeysel rol yapma alt boyut puanm (2,43+0,98) diisiik diizeyde, derinden rol yapma
puani (3,37+1,22) orta diizeyde ve dogal davraniglar puani (4,15+0,91) yiiksek diizeydedir.

Personel gii¢clendirme 6l¢ek puani Likert 1-5 oldugundan olgek puaninin 4,11+0,74 olmasi
katilimcilarin personel giiglendirme algisinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Alt boyutlar
diizeyinde incelendiginde anlam (4,30+1,04) ve yetkinlik (4,55+0,74) puanlarinin ¢ok yiiksek diizeyde,
ozerklik (3,72+1,10) ve etki (3,88+1,12) puanlarinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir

I11.111. Degiskenler Arasindaki iliskiye Ait Pearson Korelasyon Testi Sonuclar

Tablo 3. Degisken Puanlar1 Arasindaki Iliski

Olgek ve Alt Boyut 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1-Anlaml Is 0,75** 0,66** 090 0,11 -0,01 0,19* 014 015 0,01 -0,02 0,01 0,05
2-Topluluk Bilinci 1 0,75** 0,90~ 0,08 0,13 0,15 0,21* 011 -003 014 014 0,17
3-Isyeri Degerleri ile Uyum 1 0,88* 0,13 0,15 0,03 0,17 0,28** -0,04 0,09 016 0,21*
4-fsyeri Maneviyati 1 0,11 0,06 0,12 0,15 0,19* -0,01 0,02 0,07 0,12
5-Yiizeysel Rol Yapma 1 0,20* -0,32** 050** 0,05 0,07 -005 -0,05 -0,02
6-Derinden Rol Yapma 1 0,28** 0,84** 0,22 -0,07 0,02 0,18* 0,15
7-Dogal Davraniglar 1 0,46** 0,25** 0,09 0,15 0,26** 0,28**
8-Duygusal Emek 1 026** 005 008 0,22* 0,22*
9-Anlam 1 029** 0,22* 0,36** 0,66**
10-Yetkinlik 1 0,17* 0,26** 0,47**
11-Ozerklik 1 0,64**0,79**
12-Etki 1 0,83**
13-Personel Gii¢lendirme 1
*p<0,05 **p<0,01
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Bagimsiz degiskenlerin 6lgek puanlart arasinda anlamli iligki olmadigi(p>0,05) goriilmektedir.
Alt boyutlar diizeyinde incelendiginde anlamli is boyutu puani ile dogal davranislar boyutu puani
arasinda (r=0,19; p<0,05) ve topluluk bilinci boyut puani ile duygusal emek 6l¢ek puani arasinda diisiik
seviyede, olumlu ve anlamli iliski (r=0,28; p<0,05) oldugu goériilmektedir.

Isyeri maneviyat: ile ¢alisani giiglendirme arasinda pozitif iliski tanimlanamamistir (p>0,05). Alt
boyutlar diizeyinde incelendiginde isyeri maneviyati 6lgeginde yer alan igyeri degerleri ile uyum boyutu
puani ile anlam boyutu (r=0,28; p<0,05) ve calisan gii¢clendirme 6l¢egi (r=0,21; p<0,05) arasinda diisitk
diizeyde, olumlu ve anlaml iliski goriilmektedir. Ayni sekilde isyeri maneviyati 6lgek puani ile anlam
boyutu puani arasinda diisiik seviyede, olumlu ve anlamli iligki (r=0,19; p<0,05) bulunmaktadir.

Duygusal emek ile galisan1 giiclendirme arasinda pozitif yonlii ve anlamh iliski oldugu
goriilmektedir (r=0,22; p<0,05). Duygusal emek 6l¢ek puani ile ¢alisani giiglendirme 6lgeginde yer alan
anlam (r=0,26; p<0,05) ve etki (r=0,22; p<0,05) alt boyut puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli
iliski oldugu goriilmektedir. Alt boyutlar diizeyinde incelendiginde derinden rol yapma boyutu puani
ile anlam (r=0,22; p<0,05) ve etki (r=0,18; p<0,05) boyut puanlar1 arasinda; dogal davranisiar boyutu
puani ile anlam (r=0,25; p<0,05) ve etki (r=0,26; p<0,05) alt boyut puanlari ve ¢alisan1 giiglendirme
Olcek puani (1=0,28; p<0,05) arasinda diisiikk diizeyde, pozitif yonlii ve anlamh iliski oldugu
anlasilmaktadir.

I11.1V. Model Testlerine iliskin Bulgular

Tablo 4. isyeri Maneviyati ile Duygusal Emek Algilarimin Cahlisanlari Giiglendirme Algisi
Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz degiskenler B SHB B t p Tolerans VIF
Sabit 0,730 0,086 8,520 0,000
S Anlamh s 0,147 0,085 0,232 1,740 0,084 0,415 2,410
§ Topluluk Bilinci 0,108 0,100 0,163 1,079 0,283 0,325 3,079
o Igyeri Degerleri ile Uyum 0,053 0,029 0,242 1,818 0,071 0,417 2,400
R=0,259 R?=0,067F(126=3,020  p=0,032
Sabit 0,563 0,114 4,921 0,000
% Yiizeysel Rol Yapma -0,021 0,034 -0,058 -0,619 0,537 0,809 1,236
§ Derinden Rol Yapma 0,017 0,027 0,060 0,638 0,524 0,829 1,207
o Dogal Davraniglar 0,226 0,077 0,285 2,954 0,004 0,776 1,288
R=0,298 R?=0,089F 3106=4,084  p=0,008
Sabit 0,587 0,134 4,394 0,000
Anlaml Is 0,207 0,086 0,328 2,416 0,017 0,369 2,713
< Topluluk Bilinci 0,080 0,097 0,121 0,826 0,410 0,319 3,137
3 Isyeri Degerleri ile Uyum 0,070 0,029 0,319 2,433 0,016 0,394 2,539
E_ Yiizeysel Rol Yapma -0,030 0,034 -0,082 -0,876 0,383 0,767 1,305
®  Derinden Rol Yapma 0,008 0,028 0,028 0,297 0,767 0,753 1,328
Dogal Davraniglar 0,279 0,079 0,351 3,539 0,001 0,690 1,450

R=O,406 R2=0,165F(5 123):4,048 p=0,001 R? Fark:0,098 F Deéisimng) = 4,802 p:0,003

Tablo 4’te goriildiigii iizere hiyerarsik regresyon analizinin birinci adimida bagimsiz degisken
isyeri maneviyatinin bagimli degisken calisan1 gliglendirme tizerindeki etkisi incelenmistir.
Olusturulan birinci model uygundur (F 3:126=3,02; p<0,05). Is yeri maneviyat1 ve duygusal emek
arasinda 6z ilinti ve goklu baglant1 yoktur (Tolerans>0,20; VIF<10). Isyeri maneviyati alt boyutlar
birlikte personel giiglendirme puanindaki degisimin yaklasik %7’sini (R?>=0,067) agiklamaktadir.

H1: Kabul: Isyeri maneviyat1 algisinin ¢alisam giiclendirme algisi iizerinde anlamli etkisi vardir.
Birinci modele gore isyeri maneviyati 6lgeginde yer alan degiskenlerin hi¢birinin tek basina galisani
gliclendirme iizerinde anlamli etkisi olmadigi (p>0,05) goriilmektedir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda arastirmanin diger bagimsiz degiskeni duygusal
emek 6l¢eginin alt boyutlarinin bagimli degisken ¢alisani giiglendirme puani tizerindeki etkisi
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incelenmistir. Olusturulan birinci model uygundur (F 126y =4,08; p<0,05). Is yeri maneviyati ve
duygusal emek arasinda 6z ilinti ve ¢oklu baglant1 yoktur (Tolerans>0,20; VIF<10). Duygusal emek
alt boyutlar1 birlikte, personel giiglendirme puanindaki degisimin yaklasik %9 unu (R?=0,089)
acgiklamaktadir.

H2: Kabul: Duygusal emek algisinin personel giiclendirme algis1 tizerinde anlamli etkisi vardir.
Ikinci modele gore duygusal emek Slceginde yer alan degiskenlerden yalmzca dogal davranislarin
calisam giiglendirme tizerinde olumlu ve anlamhi etkisi vardir (f=0,35; t=11,91; p<0,05). Dogal
davraniglarin yiiksek diizeyde algilanmasi, calisan1 gligclendirme algisinin artmasina neden olmaktadir.

Isyeri maneviyat1 degiskeninin oldugu modele diizenleyici degisken olarak duygusal emegin dahil
edildigi ii¢iincii model uygundur (F :123=4,05; p<0,05). Is yeri maneviyat1 ve duygusal emek arasinda
oz ilinti ve ¢oklu baglant1 yoktur (Tolerans>0,20; VIF<10). Duygusal emek degiskeninin modele ilave
edilmesi ile c¢alisan1 giiclendirme degiskenindeki degisimin agiklanma orani yaklasik %17’ye
(R?=0,165) yiikselmistir. Elde edilen bu oran hem isyeri maneviyati degiskeninin tek basina calisani
giiclendirme degiskenindeki aciklama giicii (R?=0,067) hem de duygusal emek degiskeninin ¢alisani
giiclendirme degiskenindeki aciklama giiciine (R?=0,089) oranla daha yiiksektir. Isyeri maneviyat: ile
calisan1 giiclendirme arasindaki iligkinin oldugu modele duygusal emek degiskeninin katilmasiyla
agiklanan varyans farki yaklasik %10 diizeyindedir (1.R?>-2.R?=0,098). Bunun istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu diisiiniilmektedir (F_degisim (3; 123=4,80; p<0,05). Duygusal emek degiskeni,
isyeri maneviyati ile ¢aligan1 giiglendirme arasindaki iligkinin yonii ve boyutunu etkilemektedir.

H3: Kabul: Duygusal emek algisi, isyeri maneviyati algisi ile personel giiglendirme algist
arasindaki iliskinin yonii veya boyutunu etkilemektedir. Isyeri maneviyati dlgeginde yer alan
degiskenlerin bagimsiz modelde (birinci model) calisan1 gliglendirme iizerinde tek baglarina anlamli
etkisi olmamasina karsin, iiclincli modelde anlamlt is (B=0,33; t=2,42; p<0,05) ve isyeri degerleri ile
uyum (p=0,32; t=2,43; p<0,05) degiskenlerinin ¢alisan1 giiglendirme iizerinde olumlu ve anlamli etkisi
vardir. Duygusal emek algisinin yiiksek olmasi durumunda, yiiksek diizeydeki anlamli is ve igyeri
degerleri ile uyum galisani giiglendirme algisinin artmasina neden olmaktadir.

SONUC, DEGERLENDIRME VE ONERIiLER

Is yeri maneviyati, duygusal emek ve ¢alisanlar1 giiglendirme konularinda literatiirde bulunan
caligmalar; is memnuniyeti, is performansi, orgiitsel giiven, is stresi, orgiit kiiltiird, is uyumu, orgiitsel
baglilik, psikolojik sermaye, ise tutkunluk, isten ayrilma niyeti, ise yabancilagma, rgiitsel vatandaslik,
sinizm, i kontrolii, siirdiiriilebilir ¢evre gibi spesifik konularla bu {i¢ kavramin iligkisini arastiran
calismalardir. Bu ¢alisma ise isyeri maneviyati ve duygusal emegin ¢alisanlari giiglendirmede uygun ve
elverigli bir yonetsel arag¢ olarak kullanilip kullanilamayacagini ve is yeri maneviyati ile galisanlari
gi¢lendirme iliskisinde duygusal emegin aracilik rolii istelenip istlenemeyecegini belirlemeyi
amaglamaktadir. Calismanin bu ydniiyle literatiire miitevazi Olgililerde de olsa katki yapmasi
beklenmektedir.

Elde edilen betimsel istatistik bulgularina gore; katilimeilarin is yeri maneviyati1 ve duygusal
emek algilarinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu sonucun segilen orneklemle baglantili
olabilecegi, farkli drneklemlerde bu algilarmin degisebilecegi diisiiniilmektedir. Isyeri maneviyat dl¢egi
alt boyutlarinda da katilimer algis1 benzer sonug verirken, duygusal emek dlgegi alt boyutlarinda ise
Olgek puanlarin farklilastigr goriilmektedir. Yiizeysel rol yapma diisiik, derinden rol yapma boyutu
orta ve dogal davraniglar boyutunda ise yiiksek 6lgek puani olmasi, katilimcilarin kiiltiirel degerleri ve
orgiitsel giiven algis1 ile orneklemi olusturan kurumun kiltiiri ve orgilitte mevcut iklim ile ilgili
olabilecegi diisiiniilmektedir. Duygusal emek, kurumca calisanlara 6gretilen/empoze edilen tutum ve
davraniglarin beden diline yansimasi seklinde belirginlestiginden retorik sanatinin “inandirma ve ikna
kabuliinii benimsemesi “ger¢ek ya da gercege benzerlik” (Aristoteles, 2021: 8-9) algis1 olusturulmasi
onemli hale gelmektedir. Diger yandan burada etiksel degerlerde devreye girmektedir. Katilimcilarin
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giiclendirme algilar yiiksek diizeyde, alt boyutlar baglaminda ise anlam ve yetkinlik algisi ¢cok yiiksek,
ozerklik boyutu ise yiiksek diizeydedir. Bu durum katilimcilarin yaptiklari isi onemsedikleri ve
kendilerini islerini yapma konusunda yeterli bulduklarina isaret etmektedir. Ancak kurumda kendilerini
islerini yapma bi¢imleri konusunda ayni derecede 6zgiir hissetmedikleri anlagilmaktadir. Bu durum ayni
zamanda segilen 6rneklemde hiyerarsik yapinin oldugunu géstermektedir.

Bagimsiz degiskenler arasinda korelasyon testi sonuglarina gore is yeri maneviyati ile duygusal
emek arasinda dlgek puanlari bakimindan anlamli iligki yoktur. Alt boyutlar baglaminda ise diisiik
seviyeli, olumlu ve anlamli iligki bulundugu goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenler (is yeri maneviyati ve duygusal emek) ile bagimli degisken giiglendirme
arasinda iligki incelendiginde; igyeri maneviyati ile personel giiglendirme arasinda anlamli iligki
olmadig, ancak is yeri degerleri ile uyum boyutu ile anlam boyutu arasinda disiik seviyede olumlu
iliski bulundugu goriilmektedir. Bu bulgu, Al- Hadrawi’nin (2021) Irak Necef’te bulunan imam Ali
tiirbesinde calisan 200 katilimer ile yiiriittigii Zsyeri Maneviyatimn Kendi Kendini Giiglendirmedeki
Rolii adli ¢calismasindan elde ettigi bulgulara gore igyeri maneviyatinin, ¢alisanlart giiclendirmede
muazzam olumlu etkisi vardir ve Bantha ve Nayak’m (2021) Linkedin {izerinden 750 katilimci ile
yiiriittiigli Hint Yazihm Profesyonelleri Arasinda Calisan Yaraticiligi ile Isyeri Maneviyati Iliskileri:
Psikolojik Giiclendirmenin Aracilik Rolii adli ¢alismasimin bulgularina gére Is yeri maneviyati ile
psikolojik giiclendirme arasinda pozitif yonlii ve anlamly iliski vardwr bulgulari ile ortiismemektedir. Bu
sonucun arastirmanin yiirtitiildiigli 6rneklemin kiiltiirel yapisi ile ilgili olabilecegi diistinilmektedir.

Duygusal emek ile personeli giiclendirme arasinda olumlu ve anlamli iliski oldugu goriilmektedir.
Alt boyutlar arasinda ise; derinden rol yapma ile dogal davranislar, anlam ile etki boyutu arasinda diisiik
seviyede anlamli iligki oldugu goriilmektedir.

Bu ¢aligmada elde edilen bulgular belirli alanlarda diger arastirma sonuglari ile uyum gostermekte
bazi alanlarda ise diger calismalardan ayrismakta oldugu sdylenebilir. Ornegin bu ¢alismada yiizeysel
rol yapma alt boyutu, gii¢clendirme 6lgegi alt boyutlarinda algilarin élgiilmesinde yeterli olmamustir.
Celik ve Turung’un (2011) ¢alismasinda da dogal davraniglar disindaki iki alt boyut calismaya
katilmamistir. Benzeri bir durum Aver’nin (2019b) isyeri maneviyatinin ¢aligsan performansi iizerindeki
etkilerini 6l¢meyi amaglayan ¢alismasinda da karsilasilmis, maneviyat 6lgeginin manevi bag ve topluluk
duygusu alt boyutlari arastirmaya dahil edilmemistir.

Calisan davraniglari; yiizeysel ve derinden rol yapma davranisindan dogal davraniga dogru
gelisim gosterdikge duygusal emek algisi, giiclendirme algisim pozitif yonde etkilemektedir. Isyeri
maneviyat algisi ile giiclendirme algis1 arasinda iliskide, duygusal emek degiskeninin modele
katilmasiyla, personel gliclendirme degiskenindeki degisimi agiklanma oram1 yaklasik %17’ye
(R?=0,165) yiikselmesi, duygusal emek algisinin aracilik roliine isaret etmektedir. Li, Ziyu, ve Lijuan’mn
(2021) Cin Oteller zincirinde 6n biiro elemani olarak ¢alisan 414 katilimci ile yiiriittiikleri calismada,
duygusal emek stratejilerden derinden rol yapmanin ¢alisanlar1 gii¢lendirme ve titkkenmislik arasindaki
iligkide kismi bir aracilik rolii oynadigini tespit etmiglerdir. Bu bulgu arastirmanin bulgulan ile
ortiismektedir. Daha biiylik 6rneklemde farkli kurum, sektor ve pozisyonda galisanlardan elde edilen
daha farkli sayidaki wverilerle degiskenlerin birbirlerini agiklayiciliklarinin  artirabilecegi
diistintilmektedir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara dayali 6neriler asagidadir:

o Organizasyonlarda IKY ’nin isyeri maneviyatini destekleyip ¢alisanlar1 cesaretlendirici politikalar
gelistirilmelidir.

o Duygusal emek uygulamalari i¢in abartiya kagmayan norm ve standartlar belirlenmelidir.

o Ozellikle miisteri ile yiiz yiize iletisim ve iliski durumlarinda yiizeysel rol yapma davranis
stratejilerinden kaginilmalidir.

o Calisanlarin giiglendirilmesinde yapisal giiclendirme stratejilerine 6ncelik verilmelidir.
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o Psikolojik giiclendirme icin verilecek duygusal emek egitimlerinde; oOzellikle ylizeysel ve
derinden rol yapma davramig kaliplarinin ¢alisanlarda zamanla kisilik c¢atigmasina yol agabilecegi
dikkate alinmalidir. Kurumsal miisteri iliskileri i¢in uygun dogal davranis kaliplar1 gelistirilmelidir.
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