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OZET

YONETIMIN KULLANDIGI GUC KAYNAKLARININ SAGLIK
CALISANININ DUYGUSAL EMEK DAVRANISLARI VE TUKENMISLIK
DUZEYLERI UZERINDE ETKIiSi: PAMUKKALE UNIVERSITESI
CALISMASI

CETIN, Sahin
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. Cem Harun MEYDAN
Haziran 2019, 106 Sayfa

Yonetimin kullandigi ve kendisine bir hak olarak verilen gii¢ kaynaklarini
kullanmasinin c¢alisanlar iizerinde etkisi, ¢alisanlarin isi sunarken gelen hastalara
daha iyi hizmet ve davranis sergileyebilmesi agisindan ¢ok énemlidir. Bu baglamda
saglik calisanlarinin gercekten hissettikleri duygulart yansitmamalarinin yaninda
gostermek durumunda olduklart duygulari gergekten hissetmek i¢in ¢gaba harcamalari
duygusal tiikenmeyi ve duyarsizlagmay: azaltarak, ¢alisanlarin basart duygularinin
artmasina olanak saglayacagi asikardir.

Bu c¢aligmada amag; yonetimin kullandig gii¢ kaynaklarinin hekim dist saglik
personelinin duygusal emek davraniglart ve tiikenmislik diizeyleri iizerindeki
etkilerini incelemektir. Duygusal emek ve tiikenmislik, etkilesim icerisinde olan
kavramlardir. Orgiitsel giic kaynaklarinin kullaniminin ¢alisan duygulari iizerinde
etkili oldugu gozlenmektedir.

Caligmada veri toplama aract olarak anket yontemi uygulanmistir.
Arastirmanin &rneklemini 2019 yili Pamukkale Universitesinde ¢alisan hekim dist
400 saglik personeli olusturmaktadir. Yapilan ¢alismanin sonucunda orgiitsel gii¢
kaynaklarmin saglik calisanlarimin duygusal emek davranislart ve tiikenmislik
diizeyleri {izerinde etkili oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Yonetim, Orgiitsel Gii¢ Kaynaklari, Duygusal Emek,
Tiikenmislik Diizeyi
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF POWER RESOURCES USED BY MANAGEMENT ON
EMOTIONAL LABOR BEHAVIOR AND BURNOUT LEVELS OF HEALTH
WORKERS: PAMUKKALE UNIVERSITY STUDY

Cetin, Sahin
Master, Department of Management
Thesis Advisor: Prof. Dr. Cem Harun MEYDAN
June 2019, 106 Pages

The effect of the power resources used by management and given to itself as
a right on employees, also The impact of the employees while presenting the job on
providing a better service and behavior to the patients who come to receive the
service is very important. In this context, health workers will not only reflect the
feelings they really feel, but also will try to feel the emotions they have to show, by
reducing emotional exhaustion and depersonalization, thus allowing employees to
increase their sense of accomplishment.

The aim of this study is to investigate the effects of power resources used by
management on the emotional labor behaviors and burnout levels of non-physician
medical staff.the concepts in the interaction of the emotional labor and burnout and
the use of the organizational power resorurses is observed to have an impact on
employees' emotions.

In this study, a survey method was used as a data collection tool. The
examples of the study consist of 400 non-physician health personnel working at
Pamukkale University in 2019. As a result of the study, it is seen that organizational
power resources have an effect on emotional labor behaviors and burnout levels of
health workers.

Keywords: Leadership, Management, Organizational Power, Emotional Labor,

Burnout Levels
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GIRIS

Hizmet sektoriinde, oOrgiitlerin basarili olabilmelerinde ¢alisan personel
faktoriinlin - kiymetinin anlagilmas1 ile beraber oOrgiitsel giic kaynaklarinin
kullaniminin  6nemi daha acik sekilde anlasilir olmaya baslamistir. Giig,
cevresindekileri etkileme sanati1 veya istenilen bir sonuca ulasmak adina bilgiyi ve
kaynaklar1 kullanma kabiliyeti olarak tanimlanmistir. Giiclin algilanmasi, goreceli
olarak degisen nitelikte bir arastirma konusudur. Gii¢ sadece etkileyen ya da
etkilenen tarafindan degil, her ikisi tarafindan birlikte belirlenir. Bir kisinin gii¢
alaninin genislemesi, bir baskasinin gii¢ alaninin daralmasina neden oldugundan, tiim
bireyler i¢in gegerli olan standart bir gii¢ bi¢iminden s6z edilemez. Gii¢ kullaniminin
calisan duygularindaki etkisi ise her gecen giin daha fazla arastirmanin inceleme
konusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Boylece insanin duygu ve davranislarinin da
degerinin anlagilmasina sebep olmustur. Birebir iliskilerin ve iletisimin yogun oldugu
hizmet sektoriinde duygusal emek davraniglar1 da yeni bir davranis boyutu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Hastaneler bu tiir davranislarin arastirilmasina uygun hizmet
sektorleridir.

Tiim isletmelerde oldugu gibi saglik kurumlarinda da insan 6gesi, lizerinde
durulmasi gereken en hassas nokta olmaktadir. Ozellikle, her tiir saglik kurulusunun
bir hizmet isletmesi oldugu disiintildiiglinde, hastanede hizmet veren saglik
caliganlarinin, saglik kurulusundan hizmet almaya gelen hasta ve yakinlarina sunmus
oldugu hizmetle onu tatmin etmesi, ¢alisanlar, hastalar ve sosyal sistem agisindan
oldukca 6nemli bir konu olmaktadir.

Yonetimin gii¢ kaynaklarini istenilen diizeyde kullanmalar1 ¢alisanin duygusal
emek davraniglarim1 samimi ve igten sergileyebilmesi ve tiikenmislik sendromunu
yasamamasi iizerinde onemli derecede etkilidir. Hastane vb. hizmet sektorlerinde
calisma sartlarinin daha yogun ve stresli oldugu diistiniildiigii vakit odiillendirici giic
kaynaklarinin daha iist diizeyde kullanilmasi c¢alisanin memnuniyeti ve is

performansi iizerinde de olumlu etkilere neden olacaktir.



Hastaneler duygusal emegin i3 geregi sergilenmesi gereken Onemli
kurumlardir. Hastalarin ¢alisanlardan istenilen ilgi ve tutumlar1 gorebilmeleri gerek
hasta gerekse isletmenin bekledigi hizmet kalitesinin temel prensiplerini meydana
getirmektedir. Bununla beraber is stresinin ¢ok yogun yasandigi bu sektdrde
tikenmislik duygularmin da her gecen giin daha ileri diizeylere ulastig
goriilmektedir. Yonetimin kullandig1 gili¢ kaynaklarini ¢alisanin adalet, memnuniyet
ve gelir algilarma yoOnelik diizenlemesi hizmet sektoriinde basarinin 6nemli
halkalarindan birini olusturur.

Yonetimin kullandigi hangi gii¢ kaynaklarinin hekim dist saglik ¢alisanlarinin
duygusal emek davranislarina ve tiikenmislik diizeylerine olumlu etkiler olusturacagi
arastirmanin saglayacagi yarar agisindan arastirllmistir. Calisma bes bdoliimden
olusmaktadir.

Bu ¢alismanin birinci boliimiinii; liderin (yonetimin) kullandig1 orgiitsel gii¢
kaynaklart ele almmaktadir. Liderlik ve glic kaynaklar1 ile ilgili kuramlar
aciklanmakta tanimlar yapilip ve alt boyutlar ortaya konulmaktadir.

Ikinci béliimde duygusal emek davramslari ve tiikenmislik kavramlari
tanimlanip alt boyutlar1 agiklanmaktadir. Duygusal emek ve tilkenmislik arasindaki
iligkiler ortaya konulmaktadir.

Uciincii  boliimde arastirma ydntemleri iizerinde durulmustur. Arastirma
konusu, amaci, 6nemi vurgulanmistir. Arastirma modeli, arasgtirma sorular1 ve
hipotezler ortaya konulmustur. Sinirlhiliklar, evren ve drneklem, veri toplama teknigi,
ve veri analizi i¢in uygulanan analiz ve testler agiklanmaktadir.

Dordiinci  bolimde arastirmanin  demografik bulgulart ve betimleyici
istatistiksel analizler agiklanmaktadir. Olgekler ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiler ve
yapisal esitlik modeli analiz bulgular1 ortaya konulmustur.

Besinci boliimde de arastirmadan elde edilen bulgular degerlendirilip
yorumlanmig ve benzer caligmalarla olan benzerlik ve farkliliklar ortaya
konulmustur. Sonu¢ ve daha sonra yapilacak calismalar icin Onerilerde

bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

LIiDERLIK VE GUC KAYNAKLARI

1.1 Liderlik Kavram

Liderlik, tarihi ¢ok eskilere dayanan ve giiniimiize kadar gelen bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. 1920’lerden sonra bilim igin konu olmus ve ¢ok sayida
degisik tamimlamalar yapilmustir. Incelendigi vakit yalmz 20. yiizyillda 5000’in
tizerinde calismanin yapildigi 350°nin {izerinde liderlik tanimi yapildigi tespit
edilmistir. Simdiye kadar iizerinde ¢ok fazlasiyla tanim yapilmasina karsin, hala
ortak fikirle olusturulmus bir tanima rastlamak pek miimkiin degildir. Tarihsel olarak
incelendigi vakit i¢inde bulunulan donemin, zamanin, kosullarin degistigi ve bununla
birlikte kiiltiirel farkliliklarin etkisi ile degisik lider tiplemelerinin ortaya c¢iktigi
goriilmektedir. Degisenin yalniz bu olmayip liderlik algilamasi ve kapsami da
bununla birlikte degismistir. Bununla birlikte toplumlarda meydana gelen siirekli
gelisim ve degisim liderlik tarzlar1 ve davranislarina da etki ederek yeni liderlik
anlayislarinin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 73).

Ingilizce ‘‘leadership’ sozciigiinden dilimize ‘‘liderlik’> olarak gecen bu
kavram incelendiginde ‘‘6nderlik’’ kelimesinde anlam olarak karsilik buldugu halde
daha ¢ok liderlik terimi kullanilmaktadir (Karahan, 2008: 147). Liderlik i¢in degisik
bilimsel ¢alismalarda yapilan bazi tanimlar séyledir:

Genel hatlart itibari ile liderlik, bireylerin yapmay1 hedefledikleri planlar1 ve
almis olduklari kararlar1 harekete gecirebilmelerini saglayan bir sanat, bir beceridir
(Arikan, 2001: 232).

Liderlik, evvelden belirlenmis herhangi bir amacin meydana gelmesi i¢in bir
araya gelmis grubun yapacaklarimi etki etmekte gecen stirectir (Karahan, 2008: 147).

Liderlik, kisinin etrafindakiler iistiinde gii¢ kullanarak onlar1 istedigi sekilde

hareket etmelerini saglayan siirectir (Taskiran, 2006: 170).



Bagka bir ifadeyle liderlik, icinde bulundugu grubun ihtiyaglarini, istenen en iyi
standartlarda karsilamak demektir (Kézleme, 2013: 241).

Yapilan tanimlardan anlasildigi gibi liderlik kavrami bir siireci, lider de bu
siire¢ icerisinde kisileri etkileyerek onlarin iizerinde bir otorite sahibi bir bireyi ifade
etmektedir. Bilimsel ¢alismalar igerisinde liderlik i¢in aciklanan &zelliklerin biiytik
bir kisminda degisik tutumlar sergiledigi halde, daha ¢ok su iki fikir {izerinde ortak
gorislerin oldugu anlasilmaktadir:

a. Liderlik, grup ya da o6rgiit igindeki diger bireyler iizerinde etki olusturur.

b. Liderlik, grubun ya da orgiitiin istedigi hedefe varmasi noktasinda destek

saglayan siirectir (Arikan, 2001: 233).

1.2 Liderlik Kuramlari

Liderlik kavrami {izerinde yapilan arastirmalar ve bilimsel ¢aligmalar
neticesinde genel olarak ozellikler kurami, davranigsal kuramlar, durumsal liderlik
kurami ve giincel liderlik kurami olarak dort ana baslik altinda yer almaktadir. Bu
liderlik kuramlarindan bazisi bir digerine oranla daha bilinir oldugu halde, higbir
kuram tek basina liderlik konusunu tamamiyla agiklamaya yeterli degildir. Bir baska
sekilde ifade edecek olursak, daha az agiklamaya sahip bir kuram (6rnek olarak
ozellikler yaklasimi verilebilir) aciklamak istedigi konuyu daha dar kapsamda
anlatmasina karsilik, liderlik kavramini anlatmak i¢in katki saglamaktadir. Aslinda
diger biitiin kuramlar tamamiyla birbirilerinin eksiklerini giderip tamamlayici rol

oynamaktadir (Simsek ve Celik, 2012: 81).
1.2.1 Ozellikler Kuram

Ozellikler kurami, liderlik kuramlari icerisinde ilk gelistirilen kuram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kurami destekleyen bilim insanlari, kisin lider olabilmesi
icin dogustan var olan bazi kabiliyet ve niteliklerinin olmasi gerektigini savunur.
Lider olacak kisinin dogustan kazandig1 bu kisilik 6zelliklerinin ¢evresindekilerden
farkl1 olmasi gerekmektedir. Ozellikler kuramina gére, bir bireyin iginde bulundugu
gruba lider biri olarak kabul goriilmesinin ve grubu yonetebilmesinin asil sebebinin
kendisinde bulunan 6zellikler oldugunu savunur. Lider kendisindeki bu 6zellikler
sayesinde mevcut grubundaki diger bireylerden daha farkli biri olarak one c¢ikar

(Tengilimoglu, 2005: 4).



Liderlik kavramini, yalnizca lider degiskeni etrafinda detaylandiran, arastiran
Ozellikler kurami ¢ok kabul goren bir yaklagim olmamistir. Gerek bilimsel gerek
sosyal incelemelerde etkili liderin ayn1 olmayan 6zellikleri tasidigi tespit edilmis ve
liderin 6zellikleri konusunda ortak bir goriis elde edilememistir. Bu yaklasimin bir
liderin nasil olmasi1 gerektigi ile ilgili soruya istenilen cevabi yeterli diizeyde
aciklayamamasi, bu konuda ¢aligma yapan insanlar1 farkli yaklagimlari arastirmaya

yonlendirmistir (Uysal, Keklik, Erdem ve Celik, 2012: 30).
1.2.2 Davramssal Kuramlar

Liderlerin genel olarak ayni niteliklere sahip olmadiklar1 anlasilmasinin
ardindan, 1940’l1 yillarin ortasindan sonra goézler liderin davranig yapisina ve
ozelliklerine yonelmistir. Bu kuram liderin 6zellikler kuraminin istenilen verim ve
tesire sahip olmamasindan kaynaklanmaktadir. Davramigsal kuramlarin arastirilip
gelistirilmesinde, pek ¢ok teorik incelemenin faydasi bulunmaktadir. Bu arastirmalar
neticesinde liderlik tarzlar ve etkinlikleri ortaya konulmustur. Davranig bilimcilerine
gore liderlik, grup icerisinde lidere yiiklenilen role ve bunun etrafindaki {iyelerin
taleplerini  bigimlendirmesine neden olan karsilikli etkilesim ile meydana
gelmektedir. Bu pencereden inceleyecek olur isek davranislar, liderin niteliklerinin
aciga cikmasi ve yansimasi olarak degerlendirilmektedir (Kiigiikzkan, 2015: 88).

Davranigsal kuramlari; Ohio Eyalet Universitesi Modeli, Michigan
Universitesi Arastirmalari, Blake ve Mouton’un Y®&netsel Diyagrami, Mc Gregor’un
X ve Y Kuramlari, Likert’in Dortlii Yaklasim Modeli liderlik kurami modellerini

gelistirerek agiklamaya ¢calismistir (Simsek ve Celik, Ekim-2012: 83).
1.2.2.1 Ohio Eyalet Universitesi Modeli

Ohio Universitesi Liderlik Calismalar1, Davranissal Kuramlar icerisinde énemli
arastirmalardan biridir. 1945°te ¢alismalarina baslamis ve yapilan arastirma
sonucunda yaklasik 1800 lider davranis bi¢cimi ortaya konulmustur. Bu davranigsal
bicimler soru sekline doniistiiriilerek Liderlik Davranigi Tanimlama anketi meydana
getirilmistir. Seyirci pozisyonundaki bireylere davranis sekilleri ile alakali sorular
sorulmus ve elde edilen sonucglar dogrultusunda lider davranis1 iki temel baglik
icerisinde bir araya geldigi tespit edilmistir. Bu basliklar; yapiy1 harekete gecirme ve

bireyi onemseme olarak adlandirilmistir (Kiigiikdzkan, 2015: 90).
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Yapiy1 harekete gegirme; liderin istedigi hedefe varabilmesi ve bunun icin de
yapmak durumunda oldugu vazifeye konsantre olmasidir. Lider bu asmada daha
onceden planladigi hedefe varmak amaciyla, mevcut yapiyr tanimlar ve bunun
yaninda kendi ve diger grup iiyelerinin yapmasi gereken gorevleri belirler. Bir diger
baslik bireyi 6nemseme ya da anlayistir. Burada ise lider grup igerisindeki bireylerin
duygu, diisiince ve ilgili oldugu seyleri 6nemsedigini ve bunlara kars1 daha hassas bir

tutum sergileme bigimdir (Akbaba ve Erenler, 2008: 24).
1.2.2.2 Michigan Universitesi Arastirmalari

Michigan Universitesi Arastirmalari 1947 yilinda baslamis, yine bu dénem
ortaya ¢ikan Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalarma benzeyen modellerden biridir.
Yapilan arastirmalarda liderin etkinligine dair tarafsiz Olgiitleri belirlemek, liderin
davrams boyutundan daha c¢ok incelenerek Ohio Universitesi ¢alismalarindan daha
farkli tutum icine girmistir. Yapilan calismalarin asil amaci grup igindeki iiyelerin
tatmini ve daha verimli calismalarina yarar saglayan etmenleri belirleyebilmektir.
Calismalarda personelin devir hizi, is tatmini, sikayetler, verimlilik, devamsizlik,
motivasyon ve maliyet gibi Olgiitler uygulanmigtir. Calisanlar tizerinde yapilan
aragtirmalar neticesinde, liderlik davranislar1 Ohio’da oldugu gibi iki faktor ¢cevresinde
bir araya geldigi gézlenmistir. Bu faktorler ise kisiye ve ise yonelik davranislar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Buna gore ise yonelik lider tipi grup igerisindeki iiyelerin daha
evvelden belirli ilke ve esaslar gore ¢alisiyor olduklarini kontrol eden, ¢ogunlukla ceza
verme ve bulundugu mevkisini referans gostererek otoriter tutum igerisinde davranis
sergiler. Kisiye yonelik lider ise daha cok kedisine devredilen yetkiyi kullanarak, grup
tiyelerinin tatmin olma duygularini olumlu yonde arttirmaya yonelik ¢alisarak, mevcut
sartlar1 iyilestirmeye gayret gostererek cevresindekilerin kisisel gelisimi ve
ilerlemelerini saglamaya yonelik tavir ve davramigi sergilemeye calisir. Yapilan
calismalar sonucunda ise kisiye yonelik liderlik davranis tutumunun daha etkili

oldugunu gostermektedir (Arikan, 2001: 237).
1.2.2.3 Blake ve Mouton’un Yonetsel Diyagram

Blake ve Mouton’un Yo6netim Tarzi Matrisi modelidir. Robert Blake ve Jane
Mouton1960’l1 yillarda liderin davraniglarimi iki baghk altinda bir araya getirerek

aciklamiglardir. Bunlar {iretime yonelik olma ve kisiler arasi iliskilere yonelik
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olmadir. Bu bagliklar1 inceleyerek Yonetim Tarzi Matrisi adi verilen ve liderlik
davraniglarin1  agiklamak i¢in uygulanabilen 9X9’luk bir matriS meydana
getirmislerdir. Bu sayede 5 farkli liderlik sekliden bahsedilmistir (Bakan ve Bulut,
2004: 155):

a) Ciliz Liderlik: Yapmis oldugu isi basarmada ve bireylerin orgiit i¢i doyumu
bakimindan en az ilgi ve gayreti ortaya koyan liderlik bigimidir.

b) Gorev Liderligi: Liderin hedefine ulasabilmek amaciyla calisanlarin is
yerindeki mevcut sartlarmi en st seviyede verimle gerceklestirebilecegi
ortami1 saglar. Bu liderlik sekli daha ¢ok is odakli oldugundan insani
iliskilere yeterli deger verilmemektedir. Bu sebeple birey daha ¢ok iiretim
araci olarak goriilmektedir.

) Sehir Kuliibii Liderligi: Lider, bireyler arasindaki iliskiye deger verir ve
grup igindeki bireyler mutlu olduklari zaman ve birbirlerine uyum
gosterirlerse verimliligin artacagini savunur.

d) Orta-Yolcu Liderlik: Gerek bireyler arasi iliskiye gerekse de iiretime
ortalama seviyede agirlik veren bir liderlik seklidir.

e) Ekip Liderligi: Gerek bireyler arasi iligkiye gerekse gorev ve iiretime en ¢ok
degeri veren liderlik seklidir. Ekip liderligi, grubun amaglari dogrultusunda
birey iliskilerini en iist seviyede tutup, iiretim ve basarmin da yine en iist

seviyede olmasi igin gayret gosterir (Bakan ve Bulut, 2004: 155).

1.2.2.4 Mc Gregor’un X ve Y Kuramlan

Liderin davranigsal kuramlari icerisinde 6nemli bir yere sahip caligmalardan
biri de Douglas McGregor’un X ve Y Yaklagimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
kurama gore liderin davraniglarini aragtirmada en Onemi Olgiitlerden biri, liderin
astlarinin davranislar1 hakkindaki teorileridir. Bu teorilerden X kuramina gore; lider
otoriter ve altinda calisan bireylere, kendilerinden istedigi davranislar1 ifade eder,
onciiliik eder, liderin ya da yonetenin kim oldugunun farkina varmalarini ister. Y
kuramina gore de; lider daha katilimci ve demokratik bir davranig tavri benimser.
Astlar ile fikir alig verisi saglar, karar alma konusun ortak katilimin saglanmasi igin

calisanlar tesvik eder (Kii¢iikozkan, 2015: 89).



Tablo 1.1: X ve Y Yaklasimi (Kiigiikozkan, 2015: 89).

X Yaklagimi

Y Yaklagimi

* Ortalama bir insan caligmay1r sevmez ve isten
miimkiin oldugunca kagmaya calisir.

* Kisi i¢in i, oyun ve dinlenme kadar
dogaldir.

* Ortalama bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez,
fazla istekli degildir ve giivenceyi her seye tercih
eder.

* Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale
getiren tecriibeleridir.

* Bundan &tiirii insanlar1 calistirmak ic¢in onlari
zorlamali, yakindan kontrol etmeli ve amaglarn
gerceklestirmeleri igin cezalandirmalidir.

* Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda kendi
kendini kontrol ederek ¢alisir.

* Ortalama bir insan caligmayr sevmez ve isten
miimkiin oldugunca kagmaya calisir.

* Her insanin potansiyeli vardir. Uygun
sartlar altinda kisi bunlart gelistirir ve daha

fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.

* Ortalama bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez,
fazla istekli degildir ve giivenceyi her seye tercih
eder.

* Dolayisiyla, yoneticinin yapmast gereken,
uygun bir ortam yaratarak ¢aligsanin kendini
gelistirmesini saglamaktir.

* Bundan &tiirii insanlari ¢alistirmak i¢in onlari
zorlamali, yakindan kontrol etmeli ve amagclari
gerceklestirmeleri igin cezalandirmalidir.

* Kisi i¢in i3, oyun ve dinlenme kadar
dogaldir.

* Ortalama bir insan caligmay1r sevmez ve isten
miimkiin oldugunca kagmaya calisir.

* Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale
getiren tecriibeleridir.

* Ortalama bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez,
fazla istekli degildir ve giivenceyi her seye tercih
eder.

* Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda kendi
kendini kontrol ederek ¢aligir.

Douglas Mc Gregor’un fikirlerine gore; liderin davranis yapisini tespit ederken
oncelikli olarak bireylerin davraniglari ile ilgili varsayimlarin 6nemini vurgulamak
gerekir. Bu kurama ait varsayimlari agiklayan Tablo 1.1°de anlasilacag: iizere
birbirine zit fikirleri tastyan iki grubun bir araya geldigi goriilmektedir. Y kuramini
anlatan tabloda astlarin calistiklar1 organizasyon ile bir biitiinliik olusturarak,
hedeflerine calistiklar:

ulasarak kisisel goriilmektedir

(Kiigtikozkan, 2015: 89).

gelisimi  saglamaya

1.2.2.5 Likert’in Dortlii Yaklasim Modeli

Likert, Michigan Universitesi arastirmalarinin devamu niteliginde olan Dértlii
Yaklagim Modeli’ne gore; lider davramiglar1 dort grup igerisinde arastirilmistir. Bu
gruplarin hepsi kendi icerisinde farkli davranis yapilarimi kapsamaktadir. Likert’in

Dortlii Yaklasim Modeli Tablo 1.2'de gosterilmektedir (Kiigiikozkan, 2015: 94).



Tablo 1.2: Likert’in Sistem—4 Modeli (Kiigiikozkan, 2015: 94).

) ) SISTEM-1 SISTEM-2 . )
LIDERLIK L SISTEM-3 SISTEM-4
DEGISKENI (ISTISMARCT (YARDIMSEVER (KATILIMCI) DEMOKRATIK

OTOKRATIK) OTOKRATIK) ( )
i tci ile efendisi Kismen
1Zzm 11 Nndaisi
ASTLARA A Te SN iivenilir fakat .
. arasindaki gibi bir o Biitiin konularda

OLAN Astlara giivenmez . 1 kararlarla ilgili . larak wiiveni

. Nn anlayisina . .

GUVEN guve . .y ’ kontrole sahip am olataik guventt

sahiptir. .
olmak ister.
Astlar is ile ilgili
konulari tart k Astlar
ASTLARIN onanr:Lszn;jima Astlar kendilerini kendilerini Astlar kendilerini
ALGILADIGI kendilerini hi fazla serbest 1duk best tamamu ile serbest
. ndailerini ni
SERBESTI endrie ¢ hissetmezler. © . ¢4 Serbes hissederler.
serbest hissederler.
hissetmezler.
1 . g
USTUN sle 1ig111 y lAsFlérlrll . ]
runlarin
ASTLARLA so u ft Bazen astlarn ikirlerini alir ve allma .aS. arin
¢Oziimiinde - AT onlar1 fikirlerini alir,

OLAN f fikirlerini fikirlerini sorar kullanmava a1 kull

.. . rim 11 .

ILISKISI astlaj . rierini y onlari Kullanir

nadiren alir. calisir.

1.2.3 Durumsal Liderlik Kuram

Durumsal liderlik kuraminin temel teorisi, en dogru liderlik davranisinin
sartlara ve icinde bulunulan duruma bagh olarak farklilhik gosterebilecegidir.
Liderligi i¢inde bulundugu sartlara gore aciklamaya c¢alisan bu kurama gore, liderin
etkinligini belirleyen 0lciit i¢inde bulundugu sartlardir. Buna gore liderlik siireci;
lider, astlar1 ve i¢inde bulundugu sartlarin olusturdugu yapidir. Bu teori ile liderligin
etkinligi i¢in tespit edilen faktorler; hedefin Ozellikleri, izleyicilerin kabiliyetleri,
organizasyonun nitelikleri, lider ve astlarinin ge¢cmis deneyimleri gibi faktorlerdir

(Tengilimoglu, 2005: 5).

1.2.3.1 Fiedler ve Chemers’in Liderlik Yaklasim

Durumsal liderlik kuramcilarindan Fiedler ve Chemers 1984 yilinda yapmis
oldugu tanimlamada lider; motivasyonu saglayan, denetleme yapan, onciiliik eden,
astlarin1 hedeflere ulagtirmaya calisan kisidir. Fiedler’e gore lider kisi, sozlii olan ya
da olmayan tutumlar ile grup igerisindeki astlarinin performansini gelistirmesine

katki saglar. Liderler her zaman istedigi sonuglara ulasamayabilir. Fiedler, liderin
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davranigsal tutumunu i¢inde bulundugu g¢evre sartlari ile birlikte incelemektedir.
Yani liderin tutumu ile bulundugu ¢evre sartlar1 arasinda kuvvetli baglarin oldugunu
savunur. Fiedler’in durumsal liderlik kuramina iliskin incelemeleri Ozetleyecek
olursak (Cetin, 2008: 78);

a) lletisimi iyi olan bir lider, astlarim1 yapmakta olduklar1 gdrev igerisinde
karar alma mekanizmasina katarak yiiksek mevki giictinii de kullanarak en
giiclii etkililige ulasir.

b) Kuvvetli bir lider yapacagi isleri de agik olarak belirler ise astlari ile
iletisimi iyi olmazsa dahi yiiksek fayda saglamaktadir.

¢) Bulundugu mevki giiciinii kullanamayan, iletisim kuramayan veya kurmakta
zorlanan, gorev yapisini belirlemede yetersiz bir lider, etkisi en diisiik olan
liderdir.

d) Astlarin etkililigi, en kritik durumlarda liderlerinin ortaya koyacagi
niteliklere baghdir.

e) Her zaman etkili ve kiiresel olarak en iyi bir liderlik sekli yoktur (Cetin,

2008: 78).
1.2.3.2 Amac-Yol Modeli

Bagka bir durumsal liderlik kurami da Amag-Yol modelidir. Amag-Yol modeli
asil dokiimanlarini, motivasyon sonrasi olusan beklenti teorisinden alir. Durumsal
liderlik kuramlarindan “Amag-Yol Modeli” adini, iiyelerin ait oldugu is amaglar1 ve
kisisel amaclar arasinda bir iligki kurma metodunun nasil gelistirilebileceginin

incelemesinden alir (Bakan ve Bulut, 2004: 156).
1.2.3.3 Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklasim

Durumsal liderlik kuramlarindan bir digeri de Vroom-Yetton-Jago’nun
Liderlik Yaklagimi’dir. Wroom ve Yetton modeli olasilik kurami mantiiyla alakali
li¢ Ol¢iitii igerir. Bunlar:

a) Her zaman gegerli tek bir liderlik sekli, modeli yoktur.

b) Bununla beraber yonetsel durumlar agiklanmalidir.

€¢) Hangi durum karsisinda nasil bir liderlik seklinin daha uygun oldugu

dogru secilmelidir (Cetin, 2008: 78).
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1.2.3.4 Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik modeli ortaya koyarken ilk zamanlar dért modeli
temel alir ancak daha sonra bu modellerin her zaman her yerde etkili olamayacagini
diisiinerek {ic temel yaklasim ortaya koyar. Bunlar; Ohio Universitesi modeli,
yonetsel diyagramin gorev ve iliskilere yonelik boyutu ve etkililik modelidir.
Buradaki etkinlik, lider kisinin vazifesinin geregini yerine getirmesi derecesidir

(Simsek ve Celik, 2012: 90).
1.2.3.5 Yasam Donemi Yaklasimi

Yasam donemi yaklagimina gore liderin davranislari, icerisinde bulundugu
grup lyelerinin olgunlagmasi ile alakalidir. Bahsedilen olgunlasma siireci, grup
tiyelerinin, gegen zaman igerisinde sorumluluk algisi, tecriibe, alaka ve motivasyon
faktorlerinin degistigi siiregtir. Grup igerisindeki iiyelerin olgunlasma seviyesi alt
seviyelerden en iistlere dogru degisim gosterecektir. Paul Hersey ve Kenneth H.
Blanchard’in yasam donemi yaklasimi ile ilgili dnemli ¢calismalar1 vardir (Simsek ve

Celik, 2012: 90).
1.2.3.6 Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Modeli

Liderlik modellerini agiklayan yazarlar, liderlik ile 6nderlik davranislarini bir
diizlemde serit lizerinde siraya koyarak agiklamaktadir. Bu diizlem iizerindeki,
asagida sekilde de goriilecegi iizere, bir tarafi otoriter davraniglar1 sergileyen lideri
gosterir iken diger bir tarafi da demokratik davraniglara sahip liderlik tarzini 6ne
¢ikararak iiyelerinin davraniglariin daha etkili oldugu goriilmektedir. Bu iki zit ug
liderlik davraniglar1 arasinda birtakim diizenlemeler mevcuttur. Her hangi bir
pozisyondaki liderlik davranisi, liderin yetkisi ile tiyelerin kullanabilecegi yetkinin

derecesinin bir anlamda birlesimini ortaya koymaktadir (Simsek ve Celik, 2012: 90).
1.2.3.7 Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Durumsal liderlik kuramlarindan Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik
Teorisi iki temel varsayimi destek alarak agiklamaktadir. Bu varsayimlar:

a) Biitiin hedeflere gotiiren yalniz bir liderlik tarzi yoktur.
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b) Nasil bir yaklasimin daha uygun oldugunu astlara ve planlanan gorevlere
gore farklilik gosterecegidir (Cetin, 2008: 78).

Liderin davranig tutumu birbirinden farkli olarak iki temel esasa dayanir.
Bunlar; emredici ve destekleyici lider tiplemesi olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Emredici lider grup icerisinde ne, ne zaman, nasil yapilacagina bizzat kendisi karar
vermektedir. Destekleyici lider ise; grup icerisindeki iiyelerin fikirlerine deger verip
yer vererek onlar1 cesaretlendirir ve grup tlyeleri ile iletisim kurarak onalr1 dinler ve

cesaretlendirir (Cetin, 2008: 78).
1.2.4 Giincel Liderlik Kuram

Liderlik yaklasimlart ile orgiitiin istenilen basari seviyesine ulagmasi, liderin
uyguladigi yonetim bi¢imini en iyi yansitan liderlik tarzini tercih etmesi onemli
derecede etki saglamaktadir. Lider kisinin uyguladig: liderlik modeli, Orgiit icin
hedefledigi basarilar1 gerceklestirmede, iiyelerinin motivasyonunu saglamada,
karsilasilan sorunlar1 ¢6zmekte tercih ettigi davranis bigimleridir. Liderlik teriminin
tanimi herkesce ayni olmadig1 gozlemlenmistir. Ayni zaman da her grup icin gegerli
bir liderlik tanim1 bulunmamaktadir. Simdiye kadar yapilmis ve halen yapilmakta
olan liderlik arastirmalari; icinde oldugu cevre sartlari, liderlik tecriibeleri ile gecen
slireg ve lider kisinin bireysel nitelikleri goz 6niine alindig1 zaman ¢ok farkl liderlik

tarzlar1 ortaya ¢ikmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75).
1.2.4.1 Demokratik Liderlik

Lider kisinin, yonetimdeki yetkilerini grup icerisindeki iiyeleri ile paylastig
liderlik tiplemesidir. Uyeler yaptiklar1 gorevler ile ilgili durumlar karsisinda
bilgilendirilmekte ve kendi fikir ve kanaatlerini agiklayabilme konusunda daha cesur
davranmalar1 i¢in tesvik edilmektedir. Bu nedenle karar verme siirecinde iiyelerde
fikir sunarak bu siire¢ icerisinde yer alabilmektedir. Demokratik liderlik modeli ile
lider ya da yonetenin bireysel iliskilere deger vererek bulundugu dénemde popiiler
olan liderlik davranis sekli olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu da liderlik
davraniglarin1  sergileyen yonetici ile ¢alisanlart arasindaki giiven duygusunu
gelistirir. Demokratik liderlik tarzina sahip yonetimlerde {iyelere olan giivenin
olmasi, grup hedefinin ve planlamasinin yapilmasi, politik kararlarin belirlenmesi,

grup ici is paylasiminin yapilmasi ve karar almada grup iiyelerinin mekanizmasi
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icerisinde olmas1 gerekmektedir. Demokratik liderligin en énemli ve etkili yoniiniin,
orgiit icerisindeki ¢alisan veya tiyelerini bilgilendirerek giic kazandirdigir ve motive

ettigi sOylenebilir (Korkmaz, Yiicel ve Kiygin, 2013: 700-701).

1.2.4.2 Otokratik Lider

Otokratik liderlik, karar verme ve yetki mekanizmasmin yalniz liderde
toplandig1 giincel liderlik kuramlarindandir. Dolayisiyla bu liderlik tipinde; hedefin,
planlarin tespit edilmesinde iiyelerin fikir beyan etme haklar1 bulunmamaktadir.
Lider, vermis oldugu emir ve kararlarin tamamiyla aymi sekilde yerine getirilmesini
ister. Otokratik lider iiyelerinin {izerinde ¢ogunlukla yasal, zorlayicit ve 6diil verme
giicii mekanizmalarii kullanarak motivasyon saglamaya calisir. Uyelerinin toplum
ve aile hayatinda daha gelenekg¢i oldugu ve biiyiiklerin karar vermesinin daha dogru
oldugunu savunan, kiigiiklerin biiyiiklerine saygi gostermede kusursuz olmasini
bekleyen gruplarda iiyeler, otokratik liderin bilgi ve liderlige en yetkili kisi oldugunu
ve yetkilerini eksiksiz kullanmasi gerektigini diisiineceklerdir. Lider, merkezi bir
yonetim bi¢imini destekler ve otorite ve sorumlulugun kendisinin tekelinde olmasi
gerektigini savunur. Standartlart kendisinin belirledigi ve istenilen ya da istenmeyen
neticeleri geri bildirimlerle destekler bir tarzda liderlik tiplemesidir. Toplumumuzda
uygulanan ve en ¢ok karsimiza ¢ikan liderlik, otokratik liderliktir. Kararlarin sadece
lider tarafindan alindig1 ve lyelerinin de lizerinde yonlendirici etkiye sahip oldugu

dikkat ¢cekmektedir (Korkmaz, Yiicel ve Kiygin, 2013: 700).
1.2.4.3 Liberal (Serbestiyetci) Liderlik:

Serbestiyetci liderlik modelinde iiyelere verilen gorev igin kendi kabiliyetleri ile
bunu yerine getirmesi konusunda tamamiyla serbest birakilirlar. Bu liderlik modelinin
uygulanmasiyla, {yelerin Ozgiirliikklerini arttirarak kendilerini tamamen serbest
hissetmeleri gibi énemli faydalar1 vardir. fhtiya¢ gordiigii zaman, birey diledigi kimse
ile bir araya gelip grup meydana getirebilir. Bu sayede problemi ortadan kaldirma veya
yeni diislincelerini simayabilmekte en uygun karar1 alabilmektedir. Lider kisinin asil
vazifesi bulundugu grubun ihtiyact olan arag gereci ve kaynagi tedarik etmektir.
Liderin bir olay karsisinda diisiinceleri merak edildigi vakit fikirlerini agiklar, ancak bu
diislinceler i¢inde bulundugu orgiit ¢alismalarini baglayic1 6zellikte degildir. Mesleki

uzmanlik durumunda ve bilimsel arastirmalarda, isletmelerin arastirma gelistirme
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boliimlerinde c¢alisan {istiin  bilgiye, kabiliyetlere sahip personelin yenilik¢i
diistincelerini ilerletmesinde bu liderlik tarzi kullanilabilir. Serbestiyetci liderlik
tarzinin uygulanmasinda lider bireyin kuvvetli olmamasi durumunda iiyelerin ve
Orgiitiin rotasiz kalarak kontrolden ¢ikabilmesi miimkiindiir. Bu tarz bir olay karsisinda
tiyeler iimitsizlige diiserek grup icinde bir kargasa ortaminin dogmasina sebep olabilir.
Buda serbestiyetci liderlik modelinde istenmeyen sakincali bir durum olarak karsimiza

cikabilmektedir (Safakli, 2005: 135).

1.2.4.4 Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik tarzi ilk olarak Max Weber tarafindan ortaya konulmus
oldugu bilimsel kaynaklarda yaygin olarak gecmektedir. Karizmatik liderlik 1980°’li
yillardan once politik, sosyal ve dini liderlik konularini anlatma ydniinde
arastirmalara konu olmustur. Fakat 1980’li yillardan sonra orgiitsel liderlik
konusunda arastirmalara tabi tutulmustur. Karizmatik liderlik, normalden ziyade kriz
donemlerinde ortaya ¢ikan, olagan disi kabiliyetlere sahip ve kuvvetli bir kisilik
yapist olan bireylerde rastlanan liderlik tipidir. Bu liderlik tipine sahip bireylerde
gbzlemlenen ortak ozellikler cesaret, liyelerinde hayranlik duygusu olusturma, adapte
etme, cesaret uyandirma ve ikna etmedir. Karizmatik liderin tiyeleri iizerindeki tesiri,
zor kullanmaktan ziyade ikna kabiliyeti, giiven duygusu olusturma, iiyelerin rizasini
kazanma gibi bireysel iliski ve iletisimine bagli olarak gergeklesmektedir. Bu liderlik
tipi orgiit icinde bulunan kisilerde begenilme, takdir edilme, 6zenme davranislari
ortaya ¢ikardigi ve bunlar1 zor kullanmadan sevgi, saygi ve giiven ortami igerisinde
birbirine bagimli olma duygularim pekistirdiginden yiiksek etkiye sahip bir liderlik
modelidir (Ulukdy, Kili¢ ve Bozkaya, 2014: 194).

1.2.4.5 Babacan (Paternalist) Liderlik

Paternalizm, Frah ve Cheng’e gore; toplumdaki sosyal iliskilerin istiinde
konumlandirilmis Konfiicyen fikirler ile yayilan bir liderlik bi¢imidir. Babacan
liderlik olarak da anilan bu liderlik tipi, bat1 yazininda ve kiiltiirel arastirmalarda ¢ok
fazla calisilan bir model olmamakla beraber kolektivist kiiltiirlerde daha fazla
karsilagilan bir terimdir. Paternalist liderlik tipinde, lider ile ast1 arasindaki iliski baba
ve cocuk iligkisine benzetilmektedir. Burada baba karakteri resmi giligten ziyade

bireysel giicii temsil ederek, drnek model olmay: temsil etmektedir. Lider iiyelerinin
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ya da altindaki kisilerin haklarint muhafaza altina alir, gerek is gerekse ozel
hayatlarinda yol gostererek destek olur. Uyelerde buna karsilik iistiine giivenerek
rehberligini kabullenmektedir. Uyelerde sanki bir baba denetimine liizum var gibi
babacan liderin direktif ve yol gOstermesine ihtiyaci olan ¢ocuk goriinlimii
uyandirmaktadir. Paternalist ya da babacan lider, 6nemli kararlar1 alan ve gerekli
denetimleri kendi yapan, bir baska deyisle gruptaki tiim faaliyetleri idare eden
kisidir. Astlar, tistiinden gelen talimati istendigi sekilde yerine getirmek, problemleri
inceleyip ortadan kaldirmaya daima hazir vaziyettedir. Astin igini hakkiyla yerine
getirmesi durumunda, {stii tarafindan 6diillendirilmesi babacan liderlikte goriilen
uygulamalardandir. Paternalist lider, sadik ve caligkan astlarina karsi tutumu
koruyucu, yardim sever ve yol gosterici olmaktadir. Bu liderlik modeli ¢cogunlukla
hiyerarsik yonetilen organizasyon ve gruplarda boy gostermektedir. Cin, Japonya,
Hindistan, Kore gibi gelenek¢i dogu kiiltiirlerinde paternalistlik, ¢ok goriilen bir
kiiltiirel karakter 6zelligidir. Bu {ilkelerde aile ve lilke yonetimi ¢ogunlukla feodal ve
ataerkil olarak gozlemlenmektedir. Vatandaslarini diisiiniip, her tiirli sorun
karsisinda haklarin1 koruma devlet sorumlulugundadir. Babacan liderligin etkili

oldugu toplumlar cogunlukla tarim faaliyetleri yogun olan tilkelerde boy gosterir
(Keklik, 2012: 79-80).

1.2.4.6 Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Dontigiimeti  (Transformasyonel) liderlik modeli 1978’de Burns tarafindan
literatiire kazandirilarak giincel liderlik kuramlarindan biri olarak yer almigtir.
Bununla beraber doniisiimcii liderlik, itaate dayali islemsel liderlik modelinden
ayrilmistir. Doniisiimcti lider, grubun vizyonunu belirleyen, degisim hareketlerini
baslatan, yenilik¢ilige dnem veren kisi olarak tanimlanmaktadir. Lider grupta 6nemli
farkliliklar olusturmak ve yeniden harekete geg¢ip canlanmanin liizumunu astlarina
aciklayarak onlar1 ikna eder. Bununla beraber degisim karsiti faaliyetleri ortadan
kaldirir ve problemlerin ¢6ziimii i¢in tiyelere destek verir. Doniisiimcii lider, iiyeleri
karsisinda 6rnek olabilecek tutum ve davraniglara sahip olmalidir. Uyeleri tarafindan
saygl goren, giivenilen ve takdir toplayan bir kisilige sahip olmalidir. Doniistimcii
lider, kendi yargilarini sergileyerek bunlarin astlar1 karsisinda hakliligini ispatlamaya
calisir. Lider yapilmasi gii¢ isleri hallederek astlarinda giiven duygusu meydana

gelir. Lidere bagliligi ve kararlarinin etik sonuglarini astlari ile paylasarak, astlarin
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lidere benzemesini saglar. Bu sayede grubun ayni hedef ve vizyona sahip olma adina

0zdeslesmis olmalar1 saglanmis olur (Ulukdy, Kilig ve Bozkaya, 2014: 194-195).
1.2.4.7 islemsel (Transaksiyonel) Liderlik

Islemsel (Transaksiyonel) liderlik tarzinda, lider, grupta astlarmin konumunu,
hedefini ve yapmasi gerekenleri belirleyerek onlari motive eder ve performanslarinin
artmasini saglar. Islemsel liderlige bir baska ifadeyle lider ile iiyeleri arasinda bir
degis tokus veya takas denilmektedir. Islemsel liderlikte esas olan orgiitteki yap1 ve
sitemin islemesini saglayip siirdiirebilmektir. Bu liderlik tarzinda iiyelerin
motivasyonunu ve performansini arttirabilmek adina 6diil ya da ceza vererek lider ve
iiyeler arasinda ekonomiye dayali diizen olusturulmaktadir. islemsel liderlik modeli;
ikili goriiseme ve tartigma gerektirir. Liderin, astlariyla karsilikli olarak hemfikir
oldugu bir konuda basarili bir sonu¢ elde etmesi ile iiyelerinin sahip olacagi
menfaatleri anlatir. Lider yaptirmak istedigi gorevleri astlarinin en iyi kaynaklar ile
yerine getirmesi i¢in calisanlarin  performanslarina gore verecegi odiilleri
aciklayarak, orgiitlin istenilen bagariya ulasmasina destek olur. Ayni1 sekilde astlarda,
yapmast gereken gorevleri en iyi sekilde yerine getirerek liderlerinden 6diil

alabileceklerinin farkindadirlar (Ulukdy, Kili¢ ve Bozkaya, 2014: 194).
1.3 Lider ile Yonetici Arasindaki Fark

Lider ile yonetici, aym1 anlama geldigini savunanlar oldugu halde birbirinden
farkli kavramlardir. Lider 6ziinde onder kisi, yonetici ise mesru otoriteyi temsil eden
kisi olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Liderlik ile yoneticilik terimlerini farkli kilan
oOlgiitleri ifade edecek olursak; otorite, giic ve etkilemedir. Herhangi bir isletmede
kisilerin yonlendirilmesini saglayan iki 0l¢iit olan otorite ve etkilemeyi saglamak bireyi
yonetici veya lider yapar. Lider etkileme yolunu segerken yonetici kendisine verilen
otorite ve yetkiyl kullanmaktadir. Burada daha zor tercih liderin sectigi etkileme
yoludur. Fakat bu yol daha uzun ve siirekli bir siirectir. Bununla birlikte yOnetici
otoriteyi kullandig1 halde personelini etkilemede basarisiz oldugu gibi lider kisi de
otoritesi bulunmadig halde personelini etkileyebilir (Erdem ve Dikici, 2009: 202-203).
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1.4 Yoneticilik ve Liderlik Arasinda Benzerlikler

Orgiitlerde yoneticinin konumu ve vazifesi énemli oldugu gibi ayni deger drgiit
icindeki lidere de verildiginden, lider de bir yonetici ile benzer konumda deger ve imaj
sergiler. Boyle diisliniildiigii vakit lider ile yOnetici ayr1 tanimlara sahip olsa da
aralarinda birtakim benzer 6zellikler vardir. Lider ile yoneticinin benzer 6zelligi; ikisi
de bulunduklar1 grup ya da organizasyonu yonetme ve yonlendirme gayreti igerisine
girerler. Bu iki kavram birbirinden farkli kavramlar olmasina karsin, birbiriyle
ortiistiikleri goriiliir. Bu sebeple gilinlimiizde yonetici olan kisinin istedigi basariya
ulagmasi icin ayni zamanda basarili liderlik 6zelliklerine de sahip olmasi gerekliligi
vurgulanmaktadir. Bu sayede giiniimiizde her iki kavramin bir arada kullanildig: “lider
yonetici” kavrami kullanilir olmustur. Lider yonetici, bulundugu organizasyonda
hedefine ulagabilme yolunda calisanlarin arzu ve ¢abalarin1 goz ardi etmez. Lider
yoneticilik, zamanla Ogrenilen, bilim ve sanat yoni olan bir pozisyondur. Lider
yoneticilikte, bireysel akilsan ziyade ortak akil, birey yerine ekip, emir yerine kogluk,
sonuca varmaktansa siirece adaptasyon, ¢cok caligmaktansa akilli calismak tercih edilir.
Yani lider yonetici, vizyon lireten ve siirdiiren, hedeflenenin ve realitenin resmini
ceken, hedeflenen grafigi goriiniir yapan, bahsi gecen resme erisebilir ve bunu

uygulanabilir yapan kimsedir (Sarioglu Ugur ve Ugur, 2014: 131-132).
1.5 Gii¢

Glig, insan yasamindaki her gesit iletisim ve etkilesimin vazgegilmez degerli
parcalarindan birdir. Bu sayede gii¢, konu olarak ge¢misten gilinlimiize 6nemli
tartisma ve arastirmalarda adindan bahsettigimiz temel konulardan biri olmustur
(Bayrak, 2000: 22).

Eski zamandan giiniimiize sosyologlar ve siyaset bilimcileri gili¢ kavramini
degisik sekillerde tanimlamislardir. Genel olarak gii¢; kendinden baska insanlarin
davraniglarint etkileme ve bu davraniglart karsi taraf istemese dahi degistirme
sanatidir. Giig; dirence ragmen sonugclara ulasma yeterliligidir. Bagka bir tanima gore
ise giic; kisi ya da organizasyonlarin, kaynaklar1 kullanarak arzu edilen amaglara
ulagma yetenegidir (Karadz, 2004: 30).

Genis cercevede bir tanim yapacak olursak gii¢; planlanan1 gergeklige

dontistiiren, hareketi baslatarak ve siirdiirerek temel bir enerji  olarak
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degerlendirmektir. Yapilan tanimsal agiklamadan da anlasildigr gibi giic, genel
anlamda degisim meydana getirip farklilastirma olarak algilanmaktadir. Buda giiciin
bir seyi bastan sona degistirebildigini anlatmaktadir. Giig¢, gerek diisiince lizerinde
gerekse de siyasal, sosyal ve ekonomik bir¢ok alanda farkliliklarin olusumunda
uygulanabilmektedir (Bayrak, 2000: 22, 23).

Uluslararasi Iliskilerde énemli isimlerden olan Hans Morgenthau, uluslararasi
politikanin en temel hedefi gii¢ oldugunu ve bu hedefe ulasabilmek i¢in en 6nemli
aracin yine gii¢ oldugunu vurgulamistir. Gii¢ kavramini tanimlarken Morgenthau
“...insanin insan iizerinde denetim kurmasini ve devam ettirmesini saglayacak olan
her seyi kapsayabilecegini” belirtmistir. Holsti, glicii “bir iilkenin sahip oldugu
imkan ve hareket kabiliyetini 6diil, ceza, ikna ve zorlama gibi yontemler kullanarak
kars1 tarafin davraniglarini kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda degistirebilmesi” olarak
tanimlamistir (Yatagan, 2018: 71).

Biitiin bunlardan da anlasildig1 lizere gii¢, ikna ederek ya da zorlayarak bir
bagkasina ya da bagkalarina Ustliin gelme kabiliyetidir. Gegmisten giiniimiize
insanlifin miicadelesinde en Onemli etkendir. Glicii elde edebilmek i¢in; onu
anlayabilmek ve nasil kullanildigin1 bilmek 6nem arz eder (Yatagan, 2018: 71).

Uluslararasi iliskilerde mevcut hukuk kurallart i¢in bir kesinlik olmamasi ve
cezai sorumluluk ile destekleyecek ortak bir otoritenin var olmamasindan dolayi
devletler kiiresel diinya da kendi bekasini korumak igin; giivenlik ve gii¢ politikasi
cok onem arz etmektedir. Mevcut giicle alakali etmenlerin giice doniisiimii ayni
zamanda var olan giliclin nasil ve ne olmasi konusunda c¢esitli fikirler One
cikmaktadir. Joseph Nye, gii¢ icin; hava durumu benzetmesinde bulunmus ve
herkesin konu ile ilgili konustugunu fakat az sayida insanin gercek isleyis mantigini
kavradigi bir kavram oldugunu vurgulamistir (Aydogan ve Aydin, 2011: 10).

Yukaridaki yapilan tanimlar incelendiginde arastirmacilardan bazilar1 “bireysel
potansiyel”, “sosyal iliskiler i¢inde etkilesim”, bazilar1 da “bireylerin arzu ettikleri
neticeye ulasmada kullandiklar1 bireysel kabiliyet” olarak tanimladiklarini
gormekteyiz. Yapilan agiklama ve tanimlarin ortak olarak belirttigi konu giiclin
insanlar ve sosyal faktorler arasindaki iligkileri karakterize etmesi, yani etkilesime
bagl bir kavram olmasidir. Bundandir ki baskalariyla iligskilendirilmeden birey icin
tek basina giicliidiir ifadesinde bulunmak dogru olmayacaktir. Kisinin ne kadar gii¢lii
oldugu ancak cevresindekiler ile iletisim ve etkilesimi sonrasi anlasilabilir. Soyle de

diyebiliriz; kisi baz1 mevzularda daha giiclii olabilecegi gibi bazi mevzularda da daha
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giicsliz olabilir. Buradan hareketle giig, bulunulan ortam, sartlar ve iliskiler ile
belirginlestigini diyebiliriz. Cavanaugh, kisilerin bulundugu ortama miisait olan giicii
kullanarak takip ettigi sonuca varmalar1 ve organizasyondaki faaliyetlerini
cogaltabileceklerini sdyleyerek konuya farkli yonlerden yaklasilabilecegine isaret

etmektedir (Bayrak, 2000: 23).
1.6 Giig Ile Tlgili Temel Kavramlar

Gli¢ terimi incelendigi vakit pek c¢ok benzer kavramla iliskilendirildigi

gozlemlenmistir. Bunlardan bazilar1 soyledir:
1.6.1 Otorite

Otorite ile gili¢ yakin anlamli birbirlerini tamamlayan terimlerdir. Max Weber
bunlari birbirinden farkli olarak tanimlamistir. “Otorite; mevcut yasalar ile
mesruiyeti olan ve fiziksel zorlama olmaksizin kullanilan bir giic kaynagidir”; yani
glic mesruiyeti elde etmis ise otorite haline doniismiis demektir. Weber, otoriteyi 3
baslik olarak smiflandirmistir. Bunlar ise “geleneksel”, “karizmatik” ve “yasal”
otoritedir. Gii¢, kudretin dayanagi olmadan diger insanlarin davranislarini etkileyip
belirleme tutumudur. Otorite bundan farkli olarak verilen konum ile sinirlar
yasalarla belirlenmis gii¢ tiirtidiir. Thompson, kisiler arasindan giiciin goreceli olarak
diizenli ve siirekli oldugunu; otoritenin ise giice oranla daha oturakli, siirekli ve
diizenli olusunu belirtmistir. Otorite terimi i¢in otoritenin uygulandigi kisinin
rizasinin onemli bir etken oldugunu vurgulayan Barnard, yoneticinin elinde olan
otoritenin, istlerinden aldig1 yetki ve haklardan gelmedigini astinin ya da kisilerin
sOylenen emire itaat edip etmemesi ile ilgili oldugunu agiklamistir. Bu fikir de
otoritenin kaynagmin kanuni oldugunu agiklamaktadir. Otoriteyi temsil eden bireyin
astlar1 tarafindan kabul gérmemesi ve emirlere itaat etmemesi durumunda otoritenin
mesruiyetini kaybedecegini savunmustur (Caliskur, 2016: 32).

Fransiz yonetim diisiiniirii H. Fayol otoriteyi, emir verip itaati beklemek olarak
aciklamaktadir. Belli bir mevkiye se¢imle ya da atama ile getirilen bireye mevkiinin
verdigi yetkidir. Bu baglamda bakildig1 vakit otorite bigimsel bir yetki tliriidiir. Diger
bir yaklasimda Chester Bernard tarafindan ortaya konulan kabul teorisi olarak
adlandirilmaktadir. Bernard, liderin ya da {istiin, otoriteye sahip olmasini sadece ona

verilen mevki, makam ya da daha iistlerinin kendisine verdigi haklar olmadigini
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savunur. Yani yonetilenler iizerindeki otoritenin; yonetilenlerin iistlerinden aldig:
emir ve talimatlar1 yerine getirmeyi kabul etmeleriyle agiklar. Diger bir deyisle
yonetilenler ya da astlarin, {istiinden aldig1 emir ve talimati benimseyerek uygulamasi
otoriteyi gosterir (Simsek ve Celik, 2012: 75).

Yapilan agiklamalardan da anlasilacag lizere otorite, bir gii¢ seklidir. Bigimsel
otorite de, etrafindakilere tesir etmenin yasal olarak uygulanmasi demektir.
Cagimizda otorite giiclin kurumsallagmis sekli olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Otoriteyi analitik olarak arastiran bilim insani Alman sosyolog Max Weber’dir.
Weber, orgiitlerde otorite kavrami igin yaptig1 arastirmalarda; toplumun geleneksel
inanglarina, insanin dogustan kazandigi kisisel baz1 6zelliklere ve yasal ve biirokratik
nedenlerden etkilendigini gorerek otoriteyi ii¢ basglik altinda siralamistir (Simsek ve
Celik, 2012: 75).

* Geleneksel Otorite: Yoneticinin uygulama sahasi, gelenek ve orf ile
simirlandigl, kaynagir gecmisten glinlimiize hala gegerli olan geleneksel
belirleyiciligi olan otorite tiirtidiir (Simsek ve Celik, 2012: 75).

* Karizmatik Otorite: Kisinin bireysel istiinliikleri ile kendisinde toplanan
karizmaya olan giiven sebebi ile kullandig1 yetkidir. Karizmasi devam ettigi
stirece kabul goren otorite tiiriidiir (Simsek ve Celik, 2012: 76).

* Rasyonel-Yasal-Biirokratik Otorite: Yasanin koydugu kurallar ile atanmis
iistlere, sahsi olmayan itaatin s6z konusu oldugu otorite tiiriidiir (Simsek ve

Celik, 2012: 76).
1.6.2 Politik davrams

Bireysel hedeflere varmak amaciyla diger bireylerin davranis ve tutumlarini
etkileyebilme siireci olarak tanimlanir. Politik davranis kavrami; uluslararasi iliskiler,
sosyoloji, politik bilim, drgiit psikolojisi gibi bilim dallarinin incelenme konularindan
biridir. Orgiitsel politika, giice sahip olmak icin olusturulan ve bireylerin veya
guruplarin kendileri i¢in ¢aligmasini saglayan bir olgudur. Bu politika, toplumun ve
orgiitlin kiiltiir yapisina gore farklilik gosterse bile etik ve uygulanabilir olmayan
davraniglar barindirabilecegi i¢in dikkatle yaklagilmas1 gereken bir konudur. Orgiitsel
calismalarda hedef ve menfaatler i¢in bir durus sahibi olabilme, pazarlik yapma,
koalisyon olusturma, azimli c¢aligma gibi davraniglar goriilebildigi gibi bilgiyi

gizleme, bagkasini itibarsizlastirma, yapilan ise mani olma ve yalan konugma gibi
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etik olmayan davraniglarda goriilebilir. Bundan dolayidir ki yonetenler tarafindan
bazen kabiliyet olarak goriilebilecegi gibi bazen de etik olmayan davranislar olarak
goriliir. Yapilan arastirmalar incelendiginde politik davranislarin orgiitlerde, bireyler
arasinda diistik is tatmini, psikolojik gerginlik, baglilik ve performansta diisiis, isten
ayrilma istegi ve calisan is¢ilerde degisiklik gibi neticeleri oldugu goriilmiistiir

(Caliskur, 2016: 33).

1.6.3 Etkileme

Etkileme, yOnetilenlerin veya astlarin, yonetenlerinden veya lstlerinden almig
oldugu emir ve talimatlar1 yerine getirmesi olarak ac¢iklamak miimkiindiir. Ayni
zamanda yoOneten kisilerin gli¢ ve otoriter uygulamalarini kullandiklart vakit
faydalandiklart bir siire¢ olarak da adlandirabiliriz. Baska bir ifadeyle iistiin vermis
oldugu emirlerin, astlarin uyguladigi davranislar1 farklilastirdigi silire¢ demekte
miimkiindiir. Giiciin, etkileme ile arsinda, birbirilerinin kuvvetini arttirdiklari
yoniinde siiregelen bir uygulama iliskisi mevcuttur. Bununla beraber, birilerini
etkileyebilmek bireyin giiciinii arttirdigini ve bireyin giliclinlin artmasinin da,
birilerini etkileyebilme ihtimalini arttirdigini demek yerinde olacaktir (Simsek &
Celik, 2012: 80,81).

Genel olarak bireyin giicii kullandigi zaman faydalandig: siirectir. Resmi
olmayan bu siire¢ sonucunda etkileme davranisi bireyin ya da grubun hedefledigi
sonu¢ dogrultusunda toplumda kontrol edebilme yetisi oldugu belirlenmistir.
Buradan hareketle gii¢ genelde resmi olan iliskilerde goriildiigi, etkinin ise resmi
olmayan iliskilerde daha ¢ok uygulanabilir olduguna isaret eder. Kisilerin hayatlar
boyunca baska kisilere etki edebilmeleri ya da bagka kisilerin etkisi altinda
kalabilmeleri siklikla karsilasilan bir olaydir. Kisiler arasindaki etkilesim sonucu
savunulan fikri desteklemek ya da degistirmek bir hedef i¢in diger insanlar1 raz1 edip
inandirmak ve kendi istedigi dogrultuda kisileri yonlendirme gayet miimkiin olabilir

(Caliskur, 2016: 33).

1.6.4 Bask

Baski, gliciin uygulanma tarzim1 gosteren bir terimdir. Sosyo-psikolojik etki
mekanizmasi ile planlanan bir baski ve zorlama etkisi meydana getirmektedir.

Parsons, 1963 yilinda baski i¢in “Kisinin belli bir durum karsisinda diger kisi ya da
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grup istiinde neticeye ulagsma girisiminde bulunarak iletisimsel bir operasyon
meydana getirmesi” olarak tanimlamigtir. Bununla birlikte gii¢ i¢in; bireyin egosunu
diger bireylerin etki ve baskisi altina aldigin1 agiklamistir. Parsons, baski i¢in; baski
yapan kisinin amag, niyet veya bir olaya odaklanmasi sonucu olumlu veya olumsuz
yaptirimlar uygulamasi baskinin olup olmadigin1 gosterdigini veya agikladigini

belirtmistir (Caliskur, 2016, s. 34).
1.6.5 iktidar

Gili¢ i¢in bireyin diger bireyi ya da grubu etkileyebilme yetenegi olarak
degerlendirilirse iktidar i¢in ise; bireylerin lizerinde belirli bir kaynaga dayali olarak
sosyal etkiyi anlatir. Iktidar, diger insanlarm iistiinde hakimiyet kuracak fiziki giic,
zenginlik, siyasi gili¢ gibi etki yapan araglar kullanilarak meydana gelir. Buradan
anlasildigr gibi iktidar kullandig1 fiziki, siyasi vb. araclar ile bireyler {izerinde
olusturdugu sosyal etki kapsaminda gilicten daha genis kapsamlidir. Otorite
kavraminda giiciin dayanagi hukuksal olsa bile; iktidar terimi otoriteden de farkli
olarak manevi, bireysel etki, akil ve iradeyi dayanak noktas1 yaparak daha ¢ok nesnel
ve fiziksel giic kaynagini kullanir. Iktidar sayet otoriteye de sahip oldugu vakit
etkisini daha gii¢lii ve derin gosterir, ancak bu saglanamazsa orgiitleme ve emire itaat
ettirme giiciide azalir. Buna bir 6rnek verecek olursak; iktidar, {ilkenin sosyal bir kriz
doneminde otoriteyi ve toplumu kontrol etmeyi tekrar saglamaya c¢alismasi otorite

eksikligini gidermeye yonelik cabaladigin1 gosterir (Caliskur, 2016: 34).
1.6.6 Yetki

Yetki, yonetimin veya istiin astlarina emir ve talimat verebilme ve astlarin
davraniglarint degistirebilme hakki olarak tanimlanabilir. Kurumsallagmis otoriteyle
ayn1 anlamda kullanilan yetki kavrami, orgiit yonetimlerin de belli bir mevkie gelmis
baska bir ifadeyle bu mevkii isgal eden yoneten veya listiin kendisine verilen; karar
alma, diger kisilerin davraniglarin1 degistirebilme hakkini1 temsil eder. Bu sekilde
Orgiit yonetimin de istlerin kendisine verilen hakk: bir alt kademesinde bulunana
bdyle bir hakki vermesi s6z konusudur. Orgiit ydnetiminde iistler de boyle bir hakki,
isletme ile yapilan mukavele veya devletin uyguladig1 yasal ve toplumsal diizenden

alir. Yetki ti¢ baslik altinda incelenmektedir (Simsek ve Celik, 2012: 77).
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*Emir-Komuta Yetkisi: Karar verme yetkisinin elinde bulunmasi anlamina
gelir. Yani karar veren kimse ayni zamanda yapilmasi beklenen isleri ve
sonuglar1 elde etmede sorumlu yetkiye sahiptir (Simsek ve Celik, 2012: 77).

*Kurmay Yetki: Bu yetkiyi kullanan kiside karar verme yetkisi yoktur. Karar
verme yetkisi bakimindan degerlendirildiginde, amag belirleme, alternatifler
gelistirme gibi gorevleri vardir. Kurmayin asil vazifesi son karar1 verecek
olan emir-komutaya yardimci olmaktir (Simsek ve Celik, 2012: 77).

*Fonksiyonel Yetki: Bu yetki emir-komuta ve kurmay yetki aras1 bir yetkidir.
Kurmay yetkiden farkli olarak sadece nasihat ve fikir vermekle kalmaz,
gerektigi vakit astlarin davraniglarini belirleme hakkina da sahiptir. Emir-
komutadan farkli yonii ise davranis belirleme hakkinin yalnizca yonetimin

uzmanlik alanina giren islerle sinirli olmasidir (Simsek ve Celik, 2012: 78).
1.7 Liderin Gii¢ Kaynaklari

Liderin gii¢c kaynaklar ile alakali en ¢ok bilinen cerceve French ve Raven
(1959) tarafindan mesru (yasal) gii¢, odiillendirme giicli, zorlayic1 (cezalandirici)
glic, uzmanlik giicli, benzesim (karizmatik) giicii olarak bilinmektedir (Meydan &
Polat, 2010: 130). Max Weber liderin gii¢ kaynaklarina ilave olarak geleneksel
otorite tanimlamasi ile yeni bir faktér daha eklemistir. Orgiitlerde yonetsel tabaka
astlarm etkileyebilmek i¢in giiclin degisik sekillerini uygulayabilirler. Bu sebeple
liderin gii¢ kaynaklarin1 agiklamak, yonetimce uygulanan farkli gii¢ ¢esitlerini ortaya
koymada 6nemli bir yer tutmaktadir (Kizanl, Kog¢ ve Kiliglar, 2016: 495).

Gii¢ kaynaklar bireyden kaynakli ve pozisyon kaynakli olmak tizere iki baslik
altinda toparlanmistir. Pozisyondan kaynakli gii¢ler; mesru (yasal) gii¢, ddiillendirme
giicii ve zorlayici (cezalandirict) gii¢ olarak siniflandirilir. Birey kaynakli giigler ise;
uzmanlik giicli ve benzesim (karizmatik) giicii olarak siniflandirilmaktadir. Liderin
giic kaynaklar1 bu smiflandirmayr igerdigi sekliyle asagida daha detayli olarak
aciklanmistir (Meydan ve Polat, 2010: 130) .

Gli¢ kaynaklariyla ilgili yapilan ayirimda, birey kaynakli giic ve pozisyon
kaynakli gii¢c faktorleri incelenecektir. Pozisyon giicli bireyin kendisiyle alakali
olmayip bulundugu o6rgiit icerisinde sahip oldugu mevkiden kaynaklanir, astlarina

kars1 6diil, ceza ve yaptirim giicline sahip olmasiyla alakalidir. Birey kaynaklh giic
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ise, kisinin orgiit i¢indeki konumu ya da iist yonetimle olan iligkileri ile degil de,

onun bireysel kabiliyet ve nitelikleri ile alakalidir (Akyiiz, Kaya ve Aravi, 2015: 75).
1.7.1 Birey Kaynakh Giigler
1.7.1.1 Uzmanlk Giicii

Yonetici ya da liderin tecriibeli, bilgili ve uzmani oldugu alan ile alakali bu gii¢
kaynagi tiirii bagar1 i¢in gerekli en 6nemli araglarin basinda yer almaktadir. Uzmanlik
giiciine sahip lider, bir hadise kagsisinda iistiin algilama ve bilgi becerisi ve deneyimi
sayesinde tercihini en uygun olandan yana kullanir. Bu sayede astlar1 veya hedef
kitlesi karsisinda lider kisilerin kazandig1 giiven ¢ok onemlidir. Lider bu sayede
herhangi bir olay karsisinda sahip oldugu deneyim ve uzmanlik sayesinde astlari
karsisinda her zaman hakli ve yerinde kararlar aldig1 izlenimini uyandirir (Kizanli,
Kog ve Kiliglar, 2016: 497).

Yoneticinin uzmanlik giicii ile astlarinin performansi ve yaptigi isten tatmin
olma duygusu arasinda dnemli iligki vardir. Yonetilenler, kendilerini yoneten kisinin
bilgi, uzmanlik ve tecriibesine ne seviyede kiymet verip dnemsiyorsa o dlgiide listiinii
ornek alip kendisinden olumlu etkilenmesi miimkiin olacaktir. Lider ya da
yOneticinin sahip olup paylastigi bilgi ve tecriibenin Olgiisii astlar1 karsisinda ki

uzmanlik gliciinlin sinirlarini belirler (Akyiiz, Kaya ve Aravi, 2015: 75).
1.7.1.2 Benzesim (Karizmatik) Giicii

Literatiirde benzesme, karizma, referans, Ozdeslik gibi tanimlamalar ile
kullanilan bu giic c¢esidi kaynagi, bireyin model alma degerinden meydana
gelmektedir. Liderin ya da yonetenin etkisi ile sosyal olarak kiyaslandiginda referans
alinmasi ve etkilenen astlarin ya da ¢alisanin benzesim istegini uyandirmasi olarak da
aciklanabilir. Bu sayede astlarin istiine saygi duygusunu gelistirip, ilham verici
duygular meydana getirir. Liderin veya yOneticinin dogustan kazandig1 6zellikleri ve
karakteri ile edindigi giigtiir. Astlar bu giice sahip lider ya da yoneticiye benzeyip
onun gibi olmayi arzu ettigi rol model olarak gérmektedir. Burada {istlere hayranlik
duygusu ve onlar gibi olabilme arzusu gelismektedir. Ustlerine olan olaylar1 ¢oziime
kavusturma inanci sayesinde astlarda daha ¢ok tatmin olma duygusu gelisir (Kizanli,

Kog ve Kiliglar, 2016: 496).
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Robert House (1992) karizmayi {i¢ ana etkene bagli oldugunu savunur.

1. Yiiksek bir 6zgiiven

2. Yiiksek bir etkileme kabiliyeti

3. Kendi inandiklarinin ahlaki olarak dogru oldugunu en iyi sekilde ikna etme

kabiliyetidir (Kizanli, Kog ve Kiliglar, 2016: 497).

Benzesim giicii, liderin kisilik yapisi ile dogrudan alakalidir. Liderine sadakat
duyan, saygi gosteren ve bagli olan biitiin astlar, liderin olmasini istedigi seyleri
yaparak liderlerini memnun etme arzusundadirlar. Lideri ile benzesim gdsteren astlar
bu sayede sadakat ve ayni duygular paylasarak, bireysel iligkilerini gelistirirler.
Boylelikle liderlerini sevdiklerini ve onun iyi bir karaktere sahip oldugunu diistinerek
onun arzu ettigi talepleri yerine getirirler (Meydan ve Polat, 2010: 130).

Benzesim giicii, uzmanlik giicline benzemekte olup uzmanlik giiclinden daha

az bir gozetim gerektirir (Yilmaz ve Altinkurt, 2012: 388).

1.7.2 Pozisyon Kaynakh Giigler

1.7.2.1 Mesru (Yasal) Gii¢

Mesru glig, kisilikten bagimsiz olup, oOrgiit icindeki hiyerarsik yapidan
kaynaklanmaktadir. Lider kisi se¢cim ya da atama ile bulundugu konum ve mevkie
gelmis ve uygulamakta oldugu otorite algisimi ifade etmektedir. Ayni zamanda bu
gii¢ yasal gii¢ olarak da kabul edilmektedir. Burada astlar liderin giiciinii bulundugu
konum ile iligkilendirmektedir. Bu makama gelen liderin belli bir otoritesinin oldugu
kabul edilmektedir (Meydan ve Polat, 2010: 130).

Yasal gii¢ otoriteyi temsil ettigi igin astlar, lider tarafindan verilen emir ve
yasaklara riayet etmesi noktasinda kendilerini zorunlu hisseder. Bu gii¢ i¢in astlar,
istleri tarafindan istenen davramiglarda degisiklikler yasal oldugunu ve bunlara
uymanin mecburi oldugunu kabul etmektedir. Her ne olursa olsun benim {istiim
benden istedigi seyi yerine getirmem gerekir mantigl s6z konusudur. Aslinda burada
mecburiyet, yiikiimliilik ve gereklilik gibi kavramlar yasal giicii agiklamak igin
kullanilabilecek dnemli anahtar kelimeler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yasal mevki
giicli, miisterek iligkiler, esitlik, sorumluluk gibi kavramlar bu giiciin ¢cok daha etkili
olarak kullanilmasini saglayan kurallardir. Bir yonetici orgiit icerisindeki hiyerarsik

kurallar geregi bir mevkiye atandig1 vakit bu giicii kullanir. Sayet bu giicii zorlayici
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olarak kullanmaz ise yonetilenlerin veya astlarin fikirlerine deger vererek uygularsa
orgiit icinde demokratik bir ortam meydana gelir. Bu sebeple zorlayici gii¢ ile
kiyaslandiginda yasal gii¢ ¢ok daha kapsamlidir. C. Barnard (1938) ise yoOneticinin,
astlarin otoritenin kararlarin1 kabul edebilecekleri plan ve kararlar liretmesi yasal

giiclin kullanimin1 daha etkin kilar (Kizanli, Kog ve Kiliglar, 2016: 496).
1.7.2.2 Odiillendirici Gii¢

Odiillendirme giicii, astin istenilen is ve davramislari yerine getirdigi takdirde,
lider ya da sti tarafindan  Odiillendirilecegine  inanmasi  algisindan
kaynaklanmaktadir. Liderin 6diillendirme mekanizmalarina sahip oldugu ve astlarim
odiillendirmesinin bir giic araci olarak uygulamasini anlatir. Maddi kaynaklar
kontrol edebilme ve ayni zamanda yarar saglayan giic kaynaklarini yonetmede bu
giice baglanmaktadir. Bahsi gecen odiiller, ek 6deme, terfi alma, sorumluluklarin
arttirllmasi, statii degisimi, lcretlerin artmasi, Gviilme, takdir edilme, bulundugu
ortam i¢inde onure edilmek gibi yontemlerle bu gergeklestirilebilir (Meydan ve
Polat, 2010: 131).

Yonetici veya lider konumundaki kisi, Odiillendirme araglarini basarili bir
sekilde kontrol edip adaletli bir sekilde paylastirabiliyor ise astlarini etkileyebilmek
adia ¢ok onemli bir kaynaga sahip demektir (Titrek ve Zafer, 2009: 662). Bundan
dolay1 odiillendirme giicii, pozitif faydanin edinildigi ve negatif olanindan ise uzak
durabilme seklinde, ddiillendiricinin bu fayday: dagitabilme yetenegi olarak da ifade
edilebilir (Akyliz, Kaya ve Aravi, 2015: 75).

Odiillendirme giicii, astlarin orgiit icerisindeki katkilarmi artirabildigi igin
bunun gerekli dlgiilerde uygulanmasi durumunda basari i¢in her zaman etkili bir

unsur olarak karsimiza ¢ikabilir (Altinkurt, Y1lmaz, Erol ve Salali, 2014: 27).
1.7.2.3 Zorlayia1 Gii¢

Zorlayicr gii¢, yonetilenlerin ya da astlarin kusurlu veya yanlis davranislar
sonrasinda istleri tarafindan cezalandirilacagi algisindan kaynakl giic tiiriidiir.
Ustleri tarafindan cezaya carptirilabilecegi imkanlarin var olmasi kadar, astlarin
verilebilecek bu ceza algisina sahip olmasi da bir o kadar 6nemlidir. Zorlayict giic
algis1 biitiin orgiitlerde ayni olmayacagi gibi bu gili¢ icin kullanilan araclarda

orgiitlerde ayni1 olmayabilir. Bu araglar1 s6yle Orneklendirebiliriz; riitbe indirme,
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ticret artisint durdurma, yanlis davraniglari cezalandirma, fiziki giic kullanma,
orgiitten ilisigini koparma gibi maddi ve manevi 6rnekleri ¢ogaltabiliriz (Meydan ve
Polat, 2010: 131).

Liderin verdigi emirleri uygulamadig1 takdirde astlar, verilecek cezadan
korkmasi sebebi ile bu giicli kabul eder. Verilen cezalar ¢ok kat1 ve tutarsiz oldugu
takdirde istenmeyen sonuglar ortaya cikarabilir (Akyliz, Kaya ve Aravi, 2015: 75).
Bu gii¢ ddiillendirici giiclin tam zidd1 olarak uygulanan gii¢ tiirtidiir (Yilmaz ve

Altinkurt, 2012: 388).
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IKiNCi BOLUM

DUYGUSAL EMEK VE TUKENMISLIK

2.1 Duygusal Emek

Caligma hayatinda ilk olarak Amerikali Sosyolog Arlie Hochscild tarafindan
1983 yilinda “Yonetilen Kalp: Insan Duygularinin Ticarilesmesi” adl1 kitabinda yer
vermesi ile literatiire girmistir. Bu tarihten sonra “Duygusal Emek” kavrami
arastirtlmaya ve her gegen giin artan bir ilgiye kavusmustur. Hochscild’in hosteslerde
yapmis oldugu bir arastirmada, duygusal emek agik¢a gozlemlenebilen mimik ve
viicut dilinde diizenleme yapmak olarak acgiklanmistir. Yapilan arastirmada, hizmet
sektoriinde fiziksel ve zihinsel emek ile beraber duygusal emeginde bir emek Ol¢iitii
oldugu vurgulanmistir (Kaya ve Ozhan, 2012: 111).

Kisiler bulundugu toplum igerisinde her zaman gercek duygularini oldugu gibi
yansitamazlar. Bunun yerinde ¢evresinden en uygun reaksiyonu alabilecegi duygu ve
davraniglar ortaya koymaya ¢alisir ve bu sayede gercek duygularmi kontrol altinda
tutmaya ihtiya¢ duyaralar. Yaptiklar1 isin bir geregi olarak duygusal davraniglarinm
kontrol etmeleri gerektigi zaman ise duygularin1 kontrol altinda tutmalar bir iicret
mukabilinde olur. Duygular, yaptiklar1 isin bir pargast ve bu duygularmn nasil
kullanildig1 da bu isteki basarilariyla 6nemli Ol¢iide iliskilidir. Duygusal emek,
calisanlarin yaptiklari isin bir pargasi olarak miisterilerle kurduklar iletisim sirasinda
duygusal davranislarini, bulundugu ortamda en uygun tepkiyi alabilmek ve bulundugu
orgiitiin hedeflerine ulagabilmede uygun duygular ortaya koyabilmek i¢in gostermis
oldugu gayret olarak ta tanimlayabiliriz (Oral ve Kdse, 2011: 465-466).

Duygusal emek konusunda bircok calisma yapilmis ve bununla alakali
gelistirilmis en temel dort yaklasimdan bahsedilebilir. Bu yaklasimlar; Hochschild
yaklagimi, Ashforth ve Humphrey yaklasimi, Morris ve Feldman yaklagimi, Grandey
yaklagimidir (Oral ve Kose, 2011: 465-466). Ashforth ve Humphrey duygusal emegi,
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gosterilmesi gereken duygularin uygun kurallarla ortaya konulmasi olarak
tanimlamiglardir. Morris ve Feldman’e gore duygusal emegi, bireylerin birbirileri ile
iletisimleri sirasinda bulundugu oOrgiit tarafindan istenilen duygularin ortaya
konulmas1 i¢in ihtiya¢ olan gayret, planlama ve denetim olarak tanimlamiglardir.
Grandey duygusal emegi, duygu ve ifadelerin Orgiitiin hedeflerine ulagmak i¢in
diizenlemesi siireci olarak tanimlamistir (Biyik ve Aydogan, 2014: 161).

Kavramlarla alakali olarak yapilan tanimlara bakildigi vakit duygusal emegi,
bireyin fiziksel ve zihinsel giicii kullanirken duygularin1 da bu isin gereklerine en
uygun olacak sekilde uyarlamasi gerektigi ifade edilebilir. Bundan dolay1 duygusal
emegi en genel sekilde, calisan bireyin gorevli oldugu isini yaparken duygularini da

kontrol ederek diizenlemesi diye tanimlanabilir (Kaya ve Ozhan, 2012: 111).
2.2 Duygusal Emek Yaklasimlar:
2.2.1 Hochschild’in Yaklasim

Duygusal emek, Hochschild’in 1983 senesinde yaptigi ¢alismalar ile ilk defa
tanimlanmis ve yiizeysel ve derinlemesine davranis olarak iki alt bashik altinda
incelenmistir. Yiizeysel davranig sergilenen hislerin yonetimi olarak aciklamistir.
Yani; kisinin farkli nedenlerle yaptigr isin geregi olarak gercek duygularini
maskeleyip disar1 daha farkli duygular sunmasi ya da sergilemesidir. Derinlemesine
istenen davraniglar1 gostermesi ve bu davraniglart sergilerken gercek hislerini
karsisindakine aktarmaya calismasidir. Bunu bir Ornek ile agiklayacak olursak;
hastalar ile iletisim kurarken hic istemeden isi geregi tebessiim ederek konusan
hemsirenin davranis1 yiizeysel davranisi gosterirken, kanserli bir cocuk hastasina
0zel bir ¢izgi kahramani gibi rol yaparak davranmasi ise derinden davranisi

gostermektedir (Dogan ve Sigr1, 2017: 114).
2.2.2 Ashforth ve Humprey’in Yaklasimi

Ashforth ve Humprey 1993 yilinda yapmis oldugu ¢alisma ile duygusal emek
davranis1 sergilemek icin bilingli olarak bir emek gostermeye gerek olmadigini,
zamanla iggorenlerin hissetmeleri gereken duygular neticesinde dogal olarak ortaya

cikacagimi acgiklamistir. Kisilerin gercekte hissedebilecegi davraniglar ortaya
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sergileyebilecegini savunarak, Hochschild’in iki temel boyutuna ek olarak tigiincii bir
alt boyut olan dogal/ger¢ek davranis boyutunu eklemistir. Bir drnekle agiklarsak
eger; hayatin1 kaybeden bir hastasi i¢in gézyasi doken hemsirenin bu duygularini
dogal/gercek davramis igerinde aciklamaktadir. Bu acidan bakildigi vakit
Hochschild’in diisiincelerinden farkli olarak degerlendirilmektedir. Grandey’in 2000
yilindaki ¢aligmasina bakildigr vakit, Ashforth ve Humprey duygusal emekle ilgili
yaklasimlarinda c¢alisanin iizerindeki saglik ve stres faktorlerinden cok calisanin
kendisine verilen gorevin gereklerini yerine getirmesi konusu {izerine odaklanarak
Hochschild’in fikirlerinden ayrildigi bir diger fikir olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Sonugta, Ashforth ve Humprey, Hochschild’in diisiincelerinden farkli olarak ii¢lincii
bir baslik olan dogal/gercek davranig boyutunu agiklamistir (Dogan ve Sigr1, 2017:
114-115).

2.2.3 Morris ve Feldman’in Yaklasim

Morris ve Feldman, duygusal emegi; ¢alisanlarin bireysel gayretlerini ortaya
koymalar1 olarak degerlendirmistir. Isletmenin sergilemesini istedigi duygulari,
calisanlarin is ortaminda cevresindekilerle etkilesimde yansitabilmek adina ortaya
koydugu gayret, yaptig1 planlama ve kontrol olarak agiklamaktadir. Bu miicadeleyi
de daha ¢ok hizmet ¢alisanlarinin sergiledigini vurgulamaktadir. Buradan hareketle,
Morris ve Feldman icin duygusal emekle alakali olarak tizerinde durulmasi gereken
mevzu, kendisinden beklenen duygular1 sergilerken ¢aliganin, ortaya koydugu

cabadir (Kurml ve Geddes, 2000: 20).
2.2.4 Grandey’in Yaklasim

Duygusal emekle alakali ortaya atilan bir diger yaklasimda Grandey’in
gelistirdigi yaklasimdir. Grandey(1999) duygusal emek kavramini, gerek duygularin
gerekse davraniglarin  igletme amacina uygun olarak diizenlenmesi olarak
tanimlamistir. Yazar, hizmet sektoriinde isgorenlerin duygusal emek davranisi
sergilemelerinde etkili olan dort temel oOlgiitiin oldugunu savunmaktadir. Bunlar;
iletisimin igerigi ve modeli, siirekli ya da gecici olmasi durumu, ¢alisanin iletisim
sirasindaki otonomisi ve iletisimin karmagik yapisinin seviyesidir. Duygusal emekle
ilgili daha evvelden yapilan ¢aligmalar1 bir araya getirerek yeni bir model ortay

koymustur. Modelin ilk 6zelligi kendisinden evvel yapilan c¢alismalarin birlesimi
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niteligindedir. ikinci 6zelligi, duygu diizenlemesi teriminin modele ilave edilmis
olmasidir. Duygu diizenlemesi ise bireyin bir olay karsisinda duygularini kontrol
edip, duygu davraniglarinin dengesi ayarlayip nasil daha uygun bir reaksiyon
verebilmesidir. Grandey yaklasimina gore, ¢alisanin isletme igerisinde en uygun
duygular1 gostermek adina duygularini diizenlemesidir (Kose, Oral ve Tiiresin, 2011:

170-171).
2.2.5 Gosserand ve Diefendorff’un Yaklasimi

Gosserand ve Diefendorff 2005 yilinda yaptig1 calismada, ¢alisanin duygusal
emek davranist kurallarina baglilik durumu arttikga, daha fazla duygusal emek
davranig1 sergilemesine sebep oldugunu vurgulamistir. Gerek pozitif gerekse negatif
duygularla ilgili olsun, duygusal emek davranig kurallari, duygusal emege etki
etmektedir. Baz1 igyerlerinde belli birtakim normlar acikg¢a is tanimi igerisine dahil
edilerek, isgdrenler bu normlarla egitilir. Ornek olarak; giiler yiizle karsilama,
tebessiim vb. gosterilebilir. Teorik olarak otellerde davranig kurallarinin, ¢aliganlarda
duygusal karisiklik ve duygusal emek gostermesine neden olan duygusal

davraniglarin diizenlenmesi olasiliginin yiikselmesi uygun goriilmektedir (Arikan

Saltik ve Asunakutlu, 2015: 3).
2.3 Duygusal Emek Boyutlan

Duygusal emek, orgiitsel davranis literatiiriinde incelendiginde genel olarak {i¢
boyut olarak siniflandirilir. Bunlar; ylizeysel davranig, derinlemesine davranis ve

samimi (dogal/ger¢ek) davranis olarak siniflandirilmistir (Aydogan E., 2014: 161).
2.3.1 Yiizeysel Davrans

Yiizeysel davranis, calisan bireyin yaptigi isin gereklerinden farkli duygular
besliyorken, kendisinden istenilen duygulari igsellestirmeden sergilemesidir.
Yiizeysel davranista birey aslinda hissetmedigi duygulart sergilemek durumundadir.
Bunun gibi bir davranista, ¢alisan duygularini sergilerken, fiziki ya da sozli olan
davraniglarindan; mimik, jest ve durus gibi etkilesim 0gelerinden faydalanmaktadir.
Yiizeysel davranista kisi aslinda besledigi gercek duygularmi farklilastirmadan,

duygu ve davraniglarini denetim altina alarak kendisinden istenen uyumlu tutumu
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sergiler. Burada ifade etmek gerekirse ¢alisan birey, asil duygularii degil sadece
davraniglarin1 degistirerek ve bunu da i¢inde bulundugu o6rgiit prensiplerine uyumlu
bir sekilde yerine getirerek sahip oldugu isini kaybetmemek icin sergiledigi bir

tutumdur (Kaya ve Ozhan, 2012: 112-113).
2.3.2 Derinlemesine Davranis

Duygusal emek davranis boyutlarindan bir diger boyut derinlemesine
davranigtir. Derinlemesine davranista calisan kisi mevcut duruma en uygun duyguyu
sergileyebilmek i¢in gayret gosterir. Bu davranis boyutunda birey, calistig1 6rgiitiin
kendisinden istediklerini yerine getirebilmek admna icsel duygularini degistiren
davraniglar1 sergiler. Derinlemesine davranista ¢alisan genel olarak pozitif duygusal
davraniglar1 gostermektedir. Ciinkii pek ¢cok meslek grubunda pozitif duygularin disa
yansitilmasina yonelik genel bir kan1 hakimdir (Biyik ve Aydogan, 2014: 162).

Duygusal emek davranist boyutlari igerisinde derinlemesine davranis ile
yiizeysel davranis boyutu arasinda, gercekte sahip olmadig1 duygular1 géstermek gibi
benzer tutumlar oldugu goriilmektedir. Burada yiizeysel davranis boyutunda birey
kendisinden istenen duygu sergilerken goniillii olmayan bir tutum igerisindedir. Buna
karsin derinlemesine davranis boyutunda ise ¢alisan kendisinden istenen duygulari
gosterirken bunun bir gereklilik oldugunu bilir ve duygularinmi sergilerken gergekten

duygulari hisseder ve bu yonde gayret gosterir (Kaya ve Ozhan, 2012: 112-113).
2.3.3 Samimi (Dogal/Ger¢ek) Davrams

Hochschild (1983) duygusal emegi bireyin duygularini sergilerken kontrollii
olarak yoOnetmesi gerektigini anlatirken bir taraftan da ylizeysel ve derinden
davraniglar ortaya konarak duygusal uyumun meydana gelecegini farz etmektedir.
Fakat Ashforth ve Humphrey (1993) ise ¢alisan bireyin ylizeysel ve derinden
davranig disinda, ger¢ek duygularmi dogal bir sekilde ve kendi kendine
anlatabilecegini ve bunu uygularken de bireyin rol yapmasma gerek olmayan
ortamlar var olabilecegini varsaymistir. Samimi davranis, bireyin calisirken
hizmetini sunma esnasinda, misterilerle iliski igerisindeyken, Orgiitiin kendisinden
gostermesinin istedigi tutumu ve sergilemesi gereken duygularini, orgiitiin zorunlu
kilmasindan dolayr degil de dogal olarak, bireyin i¢inden geldigi gibi ve bunu
hissettiginden dolay1 gostermesi durumudur (Biyik ve Aydogan, 2014: 162).
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2.4 Duygusal Emegin Oncelleri

Duygusal emegin oOncelleri smiflandirildigi  vakit iic bashik icerisinde
toparlanmistir. Bunlar:

1. Bireysel faktorler

2. Orgiitsel faktorler

3. Etkilesim 6zellikleri (Oral ve Kose, 2011: 467)

2.4.1 Bireysel Faktorler
2.4.1.1 Cinsiyet

Duygusal emek davraniglart gézlemlendigi vakit kadin ve erkekler arasinda
gozle goriiliir bir farklilik oldugu goriilmektedir. Pozitif duygusal emek sergilenmesi
gerekli organizasyonlarda kadinlarin, negatif duygusal emek sergilenmesi gerekli
organizasyonlarda erkeklerin sayisal ¢ogunluga sahip oldugu belirtilmektedir.
Hochschild’e gore kadinlarin daha fazla duygusal emek davraniglar ortaya koymakta
oldugunu ifade etmektedir. Rafaelli (1989)’nin yapmis oldugu incelemelerde
magazada gorevli satis personellerinden miisteriler ile iletisimde kadin personelin
erkege oranla ¢ok daha fazla pozitif duygusal emek davranisi sergiledigini tespit
etmistir. Tilirkay tarafindan ortaya konan bir bagka ¢alismada da erkek calisanlarin
kadinlara kiyasla daha fazla ylizeysel davranig sergiledigi sonucuna varilmistir.
Farkl1 bir acidan degerlendirecek olursak kadinlarin istenmeyen durumlar karsisinda
olumsuz tavir sergilememek ic¢in hissettigi duygularini erkeklere gore daha iyi
kontrol ettigi savunulmaktadir. Bu sayede kadinlar olumsuz sartlarda dahi
motivasyonunu olumlu iligkiler iizerine kurmaya calismaktadir. Sonug¢ olarak
duygusal emek gerektiren hallerde kadin ve erkeklerin gosterdikleri tutum ve

davramslar farklilik gosterebilir (Kaya ve Ozhan, 2012: 113).
2.4.1.2 Duygulanim

Duygulanim, kisinin igerisinde oldugu ruhsal durumuyla alakalidir. Insan
karsilastig1 olaylara igerisinde oldugu ruhsal yapisin1 gore reaksiyon gosterme
yatkinligindadir. Duygulanimin tiirleri; olumlu ve olumsuz olarak ikiye ayrilir. Olumlu

duygulanim, kisinin yasadig1 olaylara karsisinda pozitif diislincelere sahip olmasini
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ifade eder. Olumsuz duygulanim ise bunu karsiti olarak olaylara karsi negatif
diistincelere sahip olmasmi ifade etmektedir. Kisi olumlu duygulanima sahipse,
hevesli, dinamik bir duygu uyandirirken, olumsuz duygulanima sahip kisi ise Ofke,
kizginlik uyandirmaktadir. Yapilan calismalar incelendiginde olumlu duygulanima
sahip kisi, olumsuz duygusal davranis sergilemesi gereken yerlerde stres seviyesinin
yiikseldigi goriiliir. Boyle bir durumda kisi, asil hissettigi duygular ile etrafina
yansittigi duygular arasinda olusan farkliliklar sebebi ile duygusal celiskiler
yasayabilmektedir. Bu durum olumsuz duygulanim yasayan kisi veya c¢alisanda da
hissedilir. Olumsuz duygulanim yasayan kisi, olumlu duygusal davranig sergiledigi
durumda yiiksek seviyede duygusal emek kullandigindan daha ¢ok duygusal c¢eliski
yasayacaktir. Grandey’e gore, negatif duygulanima sahip kisi yine negatif bir diinya
fikrine de sahip oldugu i¢in, kiyaslama yaptigi olaylarin biiyiikk bir kismin1 negatif
olarak algilamaktadir. Buna 6rnek olarak bu fikir yapisina sahip hemsirelere bakildigi
vakit hastalarin vermis oldugu reaksiyonu yanlis anlayarak kendisini siirekli savunan
bir izlenim birakabilir. Bununla ilgili arastirmalar; olumsuz duygulanim sergileyen
kisilerin stres ve tiikkenmislik diizeylerinin yiikseldigi goriilmektedir. Bunun disinda
olumlu duygulanim, yilizeysel davranigla zit, derinlemesine davranigla ayn1 dogrultuda

oldugu neticesine varilmistir (Ev Kocabas, 2014: 15).

2.4.1.3 Empati

Empati, kisinin karsisindaki insanlarin bir olay karsisinda nasil diisiince ve
duygulara sahip olacagini anlayabilmek ic¢in kendisini bir baska kisinin yerine
koyarak diistinmesi olarak tanimlanmistir. Buradan anlagilacagi iizere empati,
karsisindakinin duygu ve diislincelerine tarafsiz olarak bakmasi, onlarin gereklerine
kars1 daha hassas olmasimi anlatir. Bireyin igerisinde bulundugu duruma,
karsisindakilerin kendi baktigi pencereden bakabilmesini, arzu ve ihtiyaclarin
farkina varmalarini saglayacak bir durumdur. Meseleye bir hizmet ¢alisan1 géziinden
yaklasacak olur isek, miisterisi ile empati kurarak hangi duygular i¢inde oldugunun
farkina vararak, arzuladigi ihtiyaglarinin ne oldugunun farkina vararak, calisanin bu
sayede empati kurmayanlara nazaran daha kaliteli bir hizmet sunabilecegini
anlayabilir. Boylece miisterinin istedigi dogru tutum ve davramiglar daha kolay
gosterilebilir. Hochschild (1983) empati yeteneginin, duygusal emek davranislarin

sergilenmesi gerekli olan organizasyonlarda, onemli bir yere sahip oldugunu
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vurgulamis ve hosteslerin ige kabul edildigi vakit empati kabiliyetlerine 6nem

verildigini agiklamistir (Oral ve Kose, 2011: 468).

2.4.1.4 Kendini Uyarlama (Self Monitoring)

Kendini uyarlama, kisinin etrafindakilerin durumuna gore kendi davranislarini
kontrol ederek diizenlemesi olarak tanimlanmaktadir. Kisi etrafindaki insanlarin
tutum ve davraniglarina gore kendi davraniglarii degistirmekte, bu insanlarin
yatkinliklar1 dogrultusunda davranis sergilemektedir. Kendini uyarlama konusunda
basarili olan bireyler, icerisinde oldugu duruma rahatlikla adapte olurken, basarisiz
olan bireyler hangi durumda olursa olsun ayni tutumu sergiler ve adapte olmaya
gayret gosterip ihtiya¢ duymazlar. Kendini uyarlama konusunda basarisiz olan kisiler
duygusal emek davranisi gerektiren islerde etrafindakilerden daha ¢ok gligliik
cekebilecegi  dusiiniiliir.  Boyle  kisiler aslinda  hissettigi  duygularini
gizleyemeyeceginden davranis etigine uygun hareket etmesi giigtiir. Bu nedenle,
kendini uyarlama konusunda zay1f kisiler, duygusal emek sarf etme ve stres seviyeler
daha yiiksek olmasi beklenir. Wharton’un 1999 yilinda yapmis oldugu aragtirmalarda
kendini uyarlama seviyesinin tiikenmislikle olan etkilesiminde, kendini uyarlama
seviyesi ¢ok olan kisilerde tiikenmiglik bulgularina daha az rastlanmistir. Yapilan
incelemeler sonrasi, kendini uyarlama seviyesi fazla olan kisilerin yiizeysel davranig

sergileme yatkinliklarinin da var oldugu tespit edilmistir (Ev Kocabas, 2014: 16-17).

2.4.1.5 Duygusal Zeka

Sosyal zeka g¢esitlerinden biri olan duygusal zeka, bireyin kendi ve
cevresindekilerin duygularina bakarak ve sorgulayarak ulastigi bilgiyi, diisiinceleri
ve davranislari kontrol etmek amaciyla kullanabilme kabiliyetine denir. Duygusal
zekanin duygusal emek davranigina ihtiyag duyulan organizasyonlarda getirecegi
avantajlar ¢ok fazladir. Yapilan tanimdan da anlasilacag: iizere, duygusal zekasi
yiiksek kisi karsisindakilerin duygularini hissedebilir ve fikirlerini ydnlendirme
becerisine sahip olabilir. Bu da kisinin miisteri ile etkilesimi noktasinda da basarili
olabileceginin isaretidir. Duygusal zekas1 yiiksel olan kisilerin kendi duygulari
tizerinde de basarihh ve yiiksek farkindalik becerisine sahip oldugu yapilan
caligmalarda tespit edilmistir. Duygusal emek, kisilerin kendi hayatlarinin bir pargasi

olan duygularin1 kullanima sunmus olduklar1 bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Bu siire¢ ne derece basarili siirdiiriiliir ise yapilan is neticesinde o kadar etkili
olmaktadir. Duygusal zekasi yiiksek olan bir kisi, sahip oldugu duygusal durumunu
yapmis oldugu organizasyonun ihtiyaci olan sekle kolaylikla getirebilme kabiliyetine

de sahiptir (Oral ve Kose, 2011: 469).
2.4.2 Orgiitsel Faktorler
2.4.2.1 Duygusal Davrams Kurallar

Duygusal davranis kurallari, bir organizasyon ya da bir iste standartlara uygun
duyguyu sergilemeyi saglayan kurallar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Organizasyon
kalitesini belli standartlara baglayan Orgiitler, calisanlarindan bazi davranig
kurallarmi sergilemesini ister. Kisilerin hangi olay karsisinda nasil bir duygu
sergilemesi gerektigini Orgiit tarafindan duygusal davranis kurallar1 standartlarinca
Ogretilir. Davranis kurallari, kisilerin davraniglarini orgiitiin beklentileri diizeyinde
gerceklestirmeleri ve hatta bundan daha iyi sonuglar alabilmeleri bakimindan
Oonemlidir. Davranis kurallarina Orgiit penceresinden bakilacak olursa, kisilerin
davranig tutumuna es bigimlilik ve 6ngorl katabildigi icin Orgiitiin performansini
pozitif olarak etkilemektedir. Kisiler penceresinden bakilacak olursa, insanin
duygularin1 daha iyi yonetebilmesine ve daha fazla duygusal emek sarf etmesine
neden olacaktir. Boylelikle kisilerde duygusal olarak tiikenme meydana gelebilir.
Orgiitler, kisileri ise alirken ozellikle kurallara uyum saglama kabiliyeti yiiksek
olanlar1 tercih etmesi davranis kurallarini saglamak icin 6nem arz etmektedir.
Orgiitler, galisan personelini davranis kurallarma uymasii kolaylagtirmak amaciyla
0diil ve ceza uygulamalarina bagvurabilir. Bu sayede, personelin hangi diizeyde

kurallara riayet ettigini daha kolay gozlemler (Ev Kocabas, 2014: 18).
2.4.2.2 Otonomi

Otonomi, c¢aliganin isi geregi yapmakla miikellef oldugu vazifeyi yerine
getirirken ne kadar hiir ve serbest davranabildigini, kendi isini planlayip belirleme
noktasinda ne diizeyde 6zgiir oldugunu ifade eden bir kavramdir. Duygusal emek
davraniglarin1 sergilemede Onemli olan, calisanin etrafina gosterdigi duygulari
aracilig1 ile biraktig tesir olduguna gore, otonomi ise, ¢alisanin Orgiitiin davranis

kurallarimi1 kendine 6zel yontemlerle uygun olabilmesi i¢in kullandigr yetkileri,
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bireysel iligkilerinde istedigi gibi kullanmasi olarak da tanimlanabilir. Aslinda
duygusal emek, calisanin duygusal reaksiyonlarinin Orglitce yonetiliyor olmast
tizerine kuruludur. Halbuki otonomi seviyesi yiiksek ¢alisanlarin, belli bir zamanda
duygusal olarak uyusmadigr hallerde orgiitsel davranis kurallarini ihlal etme
yatkinligi olabilecegi ifade edilmektedir. Bu tarz olaylar karsisinda 6rgiitiin, ¢alisanin
davranig kurallarina kendi arzular ile uymasini veya mevcut kurallar ile bireysel
duygu durumunun ayni yonde seyretmesini saglamak adina belli baz1 araglardan
yararlanabilir. Ayrica yapilan arastirmalar sonucunda, otonomi seviyesinin stres,
tilkenmislik ve is doyumu ile arasindaki iliskiden de anlasilacagi iizere yiiksek
otonominin yaralarindan bahsetmektedir. Amerika Birlesik Devletleri’nde ¢agri
merkezi personeli 198 kisi lizerinde yapilan arastirma sonunda; vazifesini yaparken
Ozglr olma fikrine sahip calisanin stres seviyesinin diisiik oldugu, c¢alisanin
otonomiye sahip oldugu duygusu, gergin ortamda dahi durumun kendi denetimi
altinda oldugu hissini vermesine yardim ettigi tespit edilmistir. Farkli bir
arastirmada, otonomi seviyeleri diisiikk olan calisanlarin, is doyumu duygularinin,
otonomi seviyesi yiiksek olanlara gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin duygusal reflekslerinin Orgiit tarafindan sert prensiplere bagli oldugu
olaylarda duygusal emek konusunda olumsuz neticelerin kuvvetlendigi, c¢alisanin
belirli 6lciilerde kendi duygusal emek reaksiyonu iizerinde kontrol sahibi olma giicli
verildigi olaylarda olumsuz neticelerin etkisinin azaldig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir

(Oral ve Kose, 2011: 470-471).
2.4.2.3 Sosyal Destek

Isgorenlerin etrafindakilerden sosyal destek gormesi, stres ile miicadele
etmesine yardimci olur. Isyerinden arkadaslarindan ve iistlerinden destek alan
isgoren, Orgilit igerinde daha az duygusal emek harcar. 2000 yilinda Grandey
tarafindan yapilan arastirmada, orgiit icerisinde ki pozitif ortam personelin daha az
duygusal emek sarf etmesine neden olur. Bu nedenle, orgiit igerisinde calisan
personelin rekabet etmeleri yerine isbirligi yapmalar1 i¢in destek olunmasi daha
yararli olacaktir. Is yerindeki arkadas ve iistlerinin katkilari ile érgiit iklimi meydana

getirilmelidir (Ev Kocabas, 2014: 19).
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2.4.3 Etkilesim Ozellikleri

Orgiitsel ve kisisel etkenlerden baska, calisanlarin miisteriler ile etkilesim
siireci arastirip analiz eden etkilesim ol¢iitleri de duygusal emek tutumu iistiinde etki
olusturmaktadir. Miisteri ile iliskilerin esaslarini ortaya koyan bu ozellikler; siire,

siklik ve ¢esitleridir (Oral ve Kdse, 2011: 471).
2.4.3.1 Siire

Isgorenlerin bir miisteriyle hangi siirede alakadar oldugunu belirtir. Yapilan
isin Ozelliklerine gore etkilesim siireside farkli olabilmektedir. Buna bir 6rnek
verecek olur isek, bir bilgisayar almak igin bir aligveris merkezine giden miisteri satis
personelinden bilgisayar ile ilgili yirmi dakika kadar bilgi almaktadir. Sayet miisteri
bu bilgisayar1 begenir ise 6demeyi yapmak bes ya da on dakika gibi daha az siire

iletisim kurabilmektedir (Ev Kocabas, 2014: 19).
2.4.3.2 Sikhk

Isgorenlerin miisterilerle hangi siklikla iletisim kurmasi gerekli oldugu yapilan
isin ozelliklerine gore degisiklik gostermektedir. Bazi islerde daha kisa siire araliklar
ile bazilarinda ise daha az olacak sekilde etkilesime girmeye ihtiya¢ vardir. Buda
kisilerin hangi siklikta duygusal emek sarf etmesinin beklendigi ile alakalidir. Morris
ve Feldman 1996 yilinda yaptig1 ¢aligmada ¢alisan hangi siklikta duygu sergilemesi
gerekliyse, Orgiitlin calisanin duygusal reaksiyonu {istiindeki belirleyici tesiri o
miktarda biiyiik olacaktir. Yapilan i1s hangi siklikta duygu gosterimini gerekli
kiliyorsa orgiit ig¢indeki duygusal davramis kurallarinin miktar1 da o denli ¢ok

olacaktir (Oral ve Kose, 2011: 471-472).
2.4.3.3 Cesitlilik

Sergilenmesi gerekli olan duygularin gesitliligini anlatmakta olan bir ifadedir.
Sergilenmesi gerekli duygularin gesitliligi arttikga harcanan duygusal emek seviyesi
de ¢ogalmaktadir. Buna bir drnek verecek olursak, sinif 6gretmeni bir kisinin giin
icerisinde, Ogrencilerinde merak uyandirmak adina pozitif duygularii, otorite

saglayabilmek i¢in ise negatif duygularin1 gostermek durumundadir. Kisinin
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gostermek zorunda oldugu duygularin gesitliligi duygusal emegin seviyesini de

etkilemek durumundadir (Ev Kocabas, 2014: 19).

2.5 Duygusal Emek Davranislarinin Yol Actigi Sonuclar

2.5.1 Olumlu Sonuclar

Duygusal emekle ilgili yapilan caligmalarda, genel olarak calisan iistendeki
negatif etkisinin ne oldugu arastirilip yorumlanmaya c¢alisilmaktadir. Duygusal emek
davraniglarinin sebep olarak ortaya ¢ikardigi istenmeyen negatif sonuglardan pek
bahsedilmemistir. Duygusal emek gerek c¢alisan gerekse isletme icin ¢ok Onemli
yararlar1 kendisiyle birlikte getirmektedir. Olaya ¢alisan penceresinden bakarsak
eger, calistif1 isletmede isyeri kurallar1 geregi duygusal emek davranislarina dikkat
etmesi halinde hem performansinin hem de basarisinin artifin1  kolaylikla
gbzlemleyebiliriz. Ashforth ve Humphrey (1993) yaptig1 aciklamalarda duygusal
emek davranis kurallari, ¢calisanin miisteri ile arasinda olusabilecek sorunlara engel
oldugundan bahsetmislerdir. Duygusal emek davranis kurallar ile ¢aligan, gorevinde
daha basarili olmasina ve bununla beraber kisinin kendisine yetecek diizeye
ulagmasina katki saglayacaktir. Rafaeli ve Sutton (1987) yaptigi calismalarda
duygusal emek davramiglarinin ¢alisana mali olarak da yarar sagladigini
vurgulamistir. Duygusal emegin mali olarak yarar1 ise basit anlatimla miisteriye karsi
pozitif davranis sergileyen isletme daha ¢ok tercih edileceginden, dogal olarak diger
isletmelere nazaran daha fazla kazang elde etmis olur. Bu sayede bir doktorun daha
cok hastasi, bir avukatin daha fazla miivekkili, bir esnafin daha ¢ok miisterisi
olmasimi ifade eder. Maaglh calisan personel acisindan bakilacak olursa isletmede
gosterdigi performansin artist maaslarina ek olarak gelir almasi anlamina
gelmektedir. Ayrica bazi yazarlara gore calisanin, duygusal uyum igerisinde olmasi
halinde, yani davranis kurallarina uyumlu ve kendi gergek duygular ile gdstermekte
oldugu duygularin ayn1 olmasi ¢alisan sagligi acisindan da olumlu neticeler dogurur.

Bu sayede calisan bulundugu isletmede iyi bir uyum igerisinde olacagi i¢in
stresten uzak daha saglikli hayatini siirdiirmesine katki saglar. Olayr isletme
penceresinden izleyecek olur isek, duygusal emegin en giizel yansimasi miisteri
memnuniyeti ile sonu¢lanmasidir. Miisterinin memnun olmasi ve bununla birlikte

olusan performans artis1 ve sagladigi kazang artis1 bile duygusal emek konusunun
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basl bagina neden ¢ok kiymetli bir konu oldugunu agik¢a g6z Oniline sermektedir

(Oral ve Kose, 2011: 473).
2.5.2 Olumsuz Sonuglar

Wharton (1999), isletmelerde ¢alisanlardan gostermesi istenilen duygusal emek
davraniglarinin  bir baski faktoriine doniiserek strese sebep olabileceginden
bahsetmektedir. Duygusal emek davraniglarinin yapilan ise bagli olarak stresi
cogalttig1 seklinde sonuglari olan calismalarda vardir. Fakat yapilan calismalarin
ortak konusu olarak duygusal emek davraniglarinin olumsuz tesirinin her zaman ve
her kosulda calisanlar icin gegerli olmadigidir. Yani istenmeyen olumsuz sonuglar
bazi ¢evresel ve bireysel etkenlere bagli olarak ortaya ¢ikabilir ya da ¢ikmayabilir.
Duygusal emek davranisi sonrast sonuglar genellikle iki durum veya baslik olarak
arastirtlmaktadir. Bunlar ise; tiikkenmislik ve is doyumudur. Grandey (1999), yaptig1
arastirmalar sonrasi, duygusal emek davranisi ile tiikenmislik arasinda iliskinin dogru
orantili olarak ¢iktigini; duygusal emek ile ¢aliganda tiikkenmislige neden oldugunu
tespit etmistir. Ayn1 ¢alismada yiizeysel davranisin duyarsizlasmayla ve duygusal
tilkenmeyle dogru, bireysel basariyla ise ters orantili olacak bir etkilesime neden
oldugu sonucuna ulasilmistir. Grandey (2003) yapmis oldugu diger bir caligmada,
duygusal emek davraniglarinin duygusal tilkenme etkilesimi ¢ogalmis daha oOnce
yaptig1 sonuca benzer bir iliski ortaya ¢ikmistir. Grandey (2003) calisanin gostermis
oldugu duygusal emek davranisi sebebi ile yasadigr duygusal tiikkenmenin iki temel
sebebinden bahseder:

1. Duygusal karisikliklar yasamasi nedenti ile ¢alisanda meydana gelen gerilim.

2. Calisanin isi sebebi ile siirekli rol igerisinde olmas:t ile duygusal

kaynaklarin tiikketmesidir.

Yapilan bu caligmalar neticesinde yiizeysel davramisinin g¢aliganda duygusal
tiikenmeye neden oldugu tespit edilmistir. Derinlemesine davranisin ise duygusal
tilkkenme 1ile bir etkilesimi olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bunun ile beraber yazar
derinlemesine davranigin ¢alisana kazandirdigi geri  doniisiimlerle duygusal
kaynaklarini koruyup besledigi fikrine dayandirmistir. Buda demektir ki caligan
derinlemesine davranis sergilemekle, duygusal karigiklik icerisine girmemis ve
miisteriden pozitif geri doniis alarak duygusal tilkenme yasamaktan kendinin

koruyabilmektedir. Ulkemizde uygulanan bir baska calismada bunlardan farkli
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sonuglar elde edilmistir. Devlete ve 6zel isletmelere ait bazi hastanelerde is goren 159
hemsirenin iizerinde arastirilan bu ¢alismada duygusal emek davranislarinin, duygusal
tikenme ve duyarsizlasma ile arasinda iliski tespit edilemezken, duygusal emek
davraniglariin bireysel basarilarda artisa neden oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica
Wharton (1993) duygusal emek davranisi iceren veya icermeyen mesleklere bakarak
ortaya koydugu karsilastirmali ¢alismada duygusal emek davranisi sergileyen ¢alisanin
tilkkenmislik diizeyi ile sergilemeyen calisanin tiikenmislik diizeyi arasinda bir fark

olmadig1 sonucuna ulasmustir (Oral ve Kose, 2011: 474-475).
2.6 Saghk Cahsanlarinda Duygusal Emek

Saglik kurumlarinda hizmet veren personelin asil amaci, hastalara tedavi ve
saglik konularinda yardim edebilmektir. Saglik calisanlari, hastalar1 iyilestirmek ya
da 1iyilik hallerini siirdiirmesi i¢in ¢aba harcadiklarindan, hasta ve saglikli bireyler ile
stirekli iletisim halinde ve calistigi kurumun kendilerinden bekledigi ve gdstermesi
zorunlu bazi tutum ve davraniglar vardir. Bunlardan bazilari; giiler yiiz, empati
kurmak, giiven duygusu uyandirmak, isle ilgili bilgi ve deneyimlerini en iyi sekilde
kullanabilmek, yardimci bir kisilik sergilemek, saglik sektoriiniin en Onemli
ozelliklerinden siirekli bire bir etkili iletisim gibi davranislar olarak belirtilmektedir.
Saglik ¢alisanlari, hizmet sunumu esnasinda iletisim kurarken duygularini yoneterek
duygusal emek davraniglart sergilemektedir. Calistiklar1 igyerinde {iziicii bir durumla
kars1 karsiya kaldiklart  vakit, duygularmi ydnetmek zorunda olduklar
gozlemlenmektedir. Hastanin yasadigt korku, panik, stres gibi duygularn
anlayabilmek ve idare etmek i¢in duygusal emek davranisinin anlami, yeri ve dnemi
biiyiliktiir. Saglik calisanlart ilizerinde ulusal diizeyde yapilan duygusal emek
davranisina iliskin arastirmalar her gecen giin artarak devam etmektedir (Degirmenci

Oz ve Baykal, 2018: 121).
2.7 Tiikenmislik Kavramm

Tiikenmiglik kavram olarak 1974’de Freudenberger tarafindan bir makale
calismasinda ile ilk olarak literatiire kazandirilmistir. Tiikkenmisten bahsedilirken
mesleki bir problem olarak ele alinmistir. Freudenberger’e gore tiilkenmislik,
basarisizlik, yipranma, asir1 {stiine gidilmesi sonrasi gii¢ ve enerjinin azalmasi,

yerine getirilemeyen talepler sonrasi kisinin ic¢sel olarak tilkenmesi olarak
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tanimlanmistir. Tiikenmislik ile ilgili yapilan ¢aligsmalara bakildig1 vakit genel olarak
birbirine ¢ok yakin, ancak ifade olarak birbirinden farkli birtakim tanimlara
rastlamak miimkiindiir. Tiikenmislik konusunda 6nemli c¢aligmalar1 olan bir diger
teorisyen ise Ozellikle tiikenmislikle alakali gelistirdigi 6lgek ile en ¢ok tanian
Maslach’dir. Maslach’a (2003) gore tiikkenmislik, c¢alisanlarin stresini arttiran
faktorlere karsi tepki olarak daha ge¢ siirede meydana gelen psikolojik bir
sendromdur. Pines ve Aranson (1988), tiikenmisligi duygusal talep gerekli hallere
uzun zaman maruz kalmanin sebep oldugu fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak
tilkenme hali olarak tanimlanmaktadir. Diger bazi yazarlar ise tiikkenmisligi, stresle
etkili bir sekilde miicadele sonrasi basarisizligin getirdigi bir netice olarak
aciklamaktadir. Bagka bir tanimda ise; calisilan ortamda yasanan stresin yok
edilememesinden kaynakli olarak ortaya ¢ikan fiziksel bulgular1 da olan psikolojik
problemdir (Saglam Ar ve Cina Bal, 2008: 132-133).

Tiikenmislik, ¢alisanlarin yaptiklar1 is nedeni ile devamli insanlarla karsi
karsiya yogun iliski halinde islerini yapmak zorunda olduklarindan meydana gelen
sinizm veya duygusal tiikenmeden kaynakli bir sendromdur. Bunun temel nedenleri
isgdrenin duygusal tilkenme hislerinin artmasi, miisteri ile ilgili negatif duygularinin
ortaya ¢ikmasi, huzursuzluk hissine kapilmasi ve kabiliyetlerinin istenilen diizeyde
olmadigini diisiinmesinden kaynaklanir (Kaplan ve Ulutas, 2016: 167).

Tiikenmislik kendisi ile beraber motivasyon kaybina, ¢evresindekilere karsi
olumsuz tutum sergilemesine, etrafindakilerle iletisime girmeyerek c¢ekingen bir
insan olmasina neden olmaktadir. Tiikkenmislik sendromu ile ¢alisan, yaptigi isin
gereklerini karsilayamaz bir hale gelir. Tiikenmislik {izerine 40 yildan fazla gerek
akademisyen ve gerekse yoneticiler tarafindan diizenlenen, ¢alisan saglig1 ve orgiitsel
sonuglar1 itibari ile 6nemli ¢iktilar1 olan arastirmalar neticesinde, bu sendromun
calisan lizerinde Onemli derecede istenmeyen etkiler meydana getirdigi tespit
edilmistir. Maslach (1982) yaptig1 c¢alismalar sonucu bunu {i¢ boyut olarak
siiflandirmistir. Bunlar; duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 hissi

azalmasidir (Kokalan ve Sevik, 2017: 717).

2.7.1 Duygusal Tiikenme

Duygusal tiikkenme, kisilerin yaptiklari iste yorulduklarini ve bununla beraber

yiprandigini ifade eden bir kavramdir. Tiikenmislik sendromu ilk olarak duygusal
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tikenme ile baslamakta ve genel olarak c¢alisanin igyerindeki stresten
kaynaklanmaktadir. Calisanlar duygusal olarak yogun emek sarf etmekte ve bu
durum ile beraber kendisinden istenen talepler karsisinda igerisinde bulundugu
durum zor bir hal almaktadir. Bu durumlar karsisinda reaksiyon gdstermek zorunda
olan birey duygusal tilkenme icerisine girmektedir. Duygusal tilkenmenin meydana
gelmesinde asil sebep yogun calisma kosullart ve calistigi yerde bireyler arasi

catismanin olmas1 gosterilmektedir (Altay ve Akgiil, 2010: 89).
2.7.2 Duyarsizlasma

Duyarsizlagma, kisinin etrafindakileri dikkate almayan ve hislerden uzak tutum
ve tavirlar sergilemesi sonrasi ortaya ¢ikan bir durumdur. Boyle kisiler, insanliktan
uzak, karsisindakini kiiciik goren, sert, hissiz, alay eden ve etrafindakilere karsi ilgisiz
davramglar icerisine girerler. Isgorenler miisterilere ve isletmeye karsi mesafeli,
umursamaz ve maksath tavirlar igerisine girebilir ve bu halden sikinti duymazIlar.
Insanlar1 kiigiik goren, simflara ayiran, sert prensipler ile ¢alisma, kaygi
duyarsizlasmanin bulgular1 arasindadir. Tiikkenmisligin bireyler arasindaki formu

duyarsizlasma olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Saglam Ari ve Cina Bal, 2008: 133-134).
2.7.3 Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi

Kisisel bagar1 hissinde azalma, bireyin kendisini ve yapabileceklerini yeterli
gormedigini anlatan bir ifadedir. Kisi kendisini yetkin olarak gormeyerek
motivasyon kaybina ugrar. Bu boyutta kisi, 6z degerlendirmesinde negatif bir tutum
icerisinde olup, yaptiklarinda bir ilerleyis olmadigi, belki gerileme yasandigi,
gosterdigi emegin bosa olduguna ve etrafindakilerde bir farkindalik uyandirmadigi
fikrine kapilir. Neticede kisinin yaptigi isin ve g¢evresindekilerle iletisimin istedigi
yeterlilik diizeyinde olmadigi, bununla beraber basarisizlik hissine kapilmaya

basladig siireci ifade etmektedir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008: 134).
2.8 Tiikenmislik Belirtileri

Tiikenmislik sendromu bir defada kendisini gosteren bir durum degil, bunun
tersine yavas yavas kendisini gosteren belirtiler seklinde izlenmektedir. Bu

belirtilerin gdz ardi1 edilmesi tiikenmisligin ilerlemesine ve bas edilemez bir seviyeye
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gelmesine sebep olur. Bu nedenle tlikenmislik sendromunun semptom ve
belirtilerinin saptanmasi ve en uygun zamanda teshis edilerek gerekli tedbirlerin
uygulanmasi 6nem arz etmektedir. Tiikkenmislik sendromu belirtileri her insanda ayni
belirtileri gostermeyebilir. Bu belirtiler, fiziksel, psikolojik ve davranigsal belirtiler

olmak {izere li¢ baslik igerisinde ele alinip arastirllmaktadir (Karsavuran, 2014: 138).

2.8.1 Fiziksel Belirtiler

Tiikenmislik sendromunun fiziksel belirtileri; siirekli yorgunluk hali, disiik
enerji hali, dlizensiz uyku hali, solunum darlig1, mide rahatsizlig1 gibi belirtilerdir.
Bu belirtiler yalniz olarak degerlendirildigi vakit kiside tiikenmislik harici farkli bazi
problemleri akla getirebilmektedir. Ancak is ortaminda, yaptigi gorevler
dogrultusunda degerlendirildigi vakit, bu belirtilerin kiside tiikenmislik belirtileri
olarak diistinmek gerekliligi, bu da tiikenmislikle miicadele etmekte yapilmasi

gereken ilk adim olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Saglam Ari ve Cina Bal, 2008: 142).

2.8.2 Psikolojik Belirtiler

Tiikenmislik sendromunun psikolojik belirtileri; engellenilmis olmak duygusu,
asabiyet, psikolojik olarak hassas ve kirilgan olmak, sebebini ortaya koyamadigi
mutsuzluk ve endise hali, sabirsizlik, 6zgiiven sorunu, etrafina karst diismanlik hissi,
giicsiizliik, enerji kaybi, timitsizlik, ¢evresini elestirme, ilgisizlik, ailevi problemlerde
atig, tatmin olamama, olumsuz diisiincelerle hayata bakma, sayg1 ve sevgi gibi pozitif
duygularda gerileme, karmagsik diisiincelere girme, gercek olmayan siiphecilik
yaklasimlari, paranoya, depresyon hali, sucluluk ve ¢aresizlik hislerine kapilma gibi

belirtileri siralayabiliriz (Karsavuran, 2014: 138-139).

2.8.3 Davramssal Belirtiler

Tikenmislik sendromunun davranigsal belirtileri; anlik reaksiyon gosterme,
elestirilere kars1 hassasiyet, asabiyet, sabirsizlik, sert kurallara sahip olma, alingan
olma, yapmasi gerekli islerden farkli seylerle zaman gecirme, siirekli bir savunma ve
suclama haline girme, inkar etme, etrafindakilerle kotiilesen iliskiler gibi belirtiler

olarak gozlemlenebilmektedir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008: 142).
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Davranigsal belirtiler anlasilmasi daha basit olup tiikenmisligin de ne kadar
Oonemli seviyede bir problem oldugunu da agikca gostermektedir. Tiikenmiglik
duygusu ile kisi, yasadigi huzursuzluk halini gizleyemeyecegi kadar sikintili bir

haldedir (Karsavuran, 2014: 139).
2.9 Tiikenmislige Etki Eden Faktorler

Tiikenmislige etki eden faktorler; cevresel ve bireysel faktorler olmak tizere iki

baslik altinda incelenmektedir.
2.9.1 Tiikenmislige Etki Eden Cevresel Faktorler

Tiikenmislik sendromunun daha basit anlasilabilmesi, sosyal ve durumsal stres
kaynaklarinin ne oldugun acgiklanmasi ile miimkiindiir. Bu sebeple kotii insanin
olmadigi, iyi insanin ¢alistigi kotli ortamlarin oldugu diisiince ile, tiikenmislik
lizerindeki c¢evresel etkenler arastirilip incelenmeye calisilmistir. ilk defa 1981
senesinde Maslach ve Leiter tarafindan ortaya konularak arastirilan basliklar; is
yiikii, adalet, ddiiller, kontrol, degerler ile aidiyet olarak géze carpmaktadir. Ancak
daha sonra bu basliklar genisletilerek 16’ya tamamlanmistir. Maslach ve Leiter
(1981) yaptig1 calismalarda tiikenmisligin calisma sartlari ile iliskili oldugunu ve
bunun ortadan kaldirilmasinda ise kisinin degil orgiitiin degismesi gerekli oldugunu
vurgulamiglardir. Bu perspektiften bakilacak olursa, tiikenmislige neden olabilecek
orgiitsel faktorler; is yiiki, i1sin kapsami, 1 ve duygu erozyonu, rol karmasikligi, rol
catigsmasi, listler ile iliskiler, kontrol, calisma arkadaslari ile iligkiler, calisma siireleri,
odiiller, igletmenin plan ve politikasi, misteriler ile iligkiler, sosyal-mesleki destek
mekanizmasi, etkili miicadele, kararlara istirak, fiziksel ¢alisma siralanabilir (Polat,

Bediik ve Eryesil, 2018: 3).
2.9.2 Tiikkenmislige Etki Eden Bireysel Faktorler

Tikenmislik sendromunun yasanmasinda, insanlarin kisisel ozellikleri
nedeniyle farkli durumlar ortaya c¢ikabilmektedir. Calisanlarin tiikkenmislik
sendromuna girmesine miisait isletme sartlarinda, kimi calisanlar negatif sartlar
altinda kisisel 6zellikleri sayesinde tilkenmiglik duygusu yasamazken, kimi ¢aligsanlar

ise tam tersine bu sartlardan ¢ok fazla etkilenerek tiikenmislik duygusu
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yasayabilmektedir. Isletme veya cevresel etkenler haricinde tiikenmislige neden
olabilecek bireysel faktorlerde vardir. Bunlar; kisilik 6zellikleri, kisilerin beklenti
seviyeleri, dis kontrol odakli olma ve demografik o6zellikler olarak karsimiza
cikmaktadir (Altay ve Akgiil, 2010: 93-94).

Demografik o6zelliklerdeki farkliliklar tiikenmislik sendromunun ortaya
c¢ikmasinda ¢ok Onemli etkiler olusturmaktadir. Yapilan aragtirmalar sonrasi
kadinlarin  erkeklerden daha fazla tiikenmislik sendromuna yakalandiklari
goriilmektedir. Buna sebep olarak kadmnlarin daha kirilgan ve hassas yapiya sahip
olmalar1 gosterilmektedir. Calisma yili, yas, kidem ile tiikkenmisligin ters orantili bir
iligki icerisinde oldugu anlagilmaktadir. Genglerde tiikenmislik tecriibelilerden ¢ok
goriilmektedir. Bunun sebebi gengler is heyecani ile daha ¢ok enerji harcayip daha
cabuk yorulmaktadirlar. Evli kisilerde tilkenmislik bekarlara nazaran daha seyrektir.
Bunun nedeni evli kisilerin doyum diizeylerinin daha yiiksek olmasina
baglanmaktadir. Yapilan arastirmalar ayni sartlar altinda bireysel faktorler sebebi ile
kimi bireyler tiikenmislik duygusu yasarken kimisi de tiikenmislik duygusu
yasamayabilir (Polat, Bediik ve Eryesil, 2018: 2-3).

2.10 Tiikenmisligin Birey ve Orgiitler Uzerindeki Etkileri

Tikenmislik gerek birey gerekse de Orgiit ilizerinde Onemli degisiklikler
meydana getiren bir kavramdir. Kisilerin 6nce kendi i¢ duygularinda yasadiklar1 bu
durum bir silire sonra ailesine ve etrafina yansiyarak disaridan da
gozlemlenebilmektedir. Hizmet edilen insanlara karsi olumsuz tutum sergileme,
kisisel iletisim sorunlar1 ve aktif olarak insanlarin bulundugu ortamdan kagma,
hizmetin kalitesinin diismesi, giderek artan yanlislar, kazalarin cogalmasi, isyerine ve
yaptig1 ise karsi ilginin azalmasi, liretkenlikte diisiis, i3 doyumsuzlugunda artis,
mesleki performansta ve basarida diisiis, ideallerin yok olmaya yiiz tutmasi, isine ge¢
gelerek veya gelmeyerek aksakliklarin olusmasi, orgiitsel baglilikta diisiis ve biitiin
bunlarla beraber isi birakma yatkinligr ve is degisikligi diistincesi tiikkenmisligin
orgiitler agisindan sonuglari olarak siralayabiliriz. Wright ve Bonett(1997)’in 3 yillik
aragtirma sonrasinda tiikkenmislik boyutlarindan sadece duygusal tiikkenmigligin
yapilan is performansi ile olumsuz iligkiler icerdigi goriilmiistiir. Arastirmalar
orgiitlerde rollerle alakali olarak stres unsurlarinin is ile ilgili olarak tatmin,

performans, baglilik gibi kimi neticelerle iliskisinin olmasina karsin Singh (1994)
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yapmis oldugu calisma ile bu iliskiye tiikkenmigligin aracilik yaptigimmi ifade
etmiglerdir. Buradan da anlasilacag: iizere kisinin orgiitteki rolii sebebiyle stresin
tilkkenmislige yol actig1 sonrasinda ise tiikenmislik duygusu is tatmini, performans,
orgiitsel baghlik ve isten ayrilma fikirlerini etkiledigini ortaya koymaktadir (Saglam

Ari ve Cina Bal, 2008: 141).
2.11 Tiikenmislik ile Basa Cikma Yollar1

Isletmelerde tiikenmislik duygusunun ortadan kaldirilabilmesi igin, iistlerin ya
da yoOnetenlerin astlarma ya da calisanlarina olan yardim ve desteklerini ortaya
koymasi ¢ok oOnemlidir. Bu anlamda c¢alisanlarda egitim organizasyonlarinin
arttirtlmasi, meslek yeniliklerini giincel olarak Ogrenebilmeleri, isletmenin stirekli
geliserek yeniliklere agik olmasi ile miimkiin olabilir. Maslach ve Leiter (1988),
yaptiklar1 aciklamalarda tiikenmislik nedenlerini sdyle ortaya koymaktadirlar;
yapilan isin yiikii, odiillendirme, adalet, kontrol, iletisim, degerler gibi c¢aligma
hayatindaki 6nemli bu alt1 6l¢iide meydana gelen, calisan ve yaptigi islerde ortaya
¢tkan uzun siireli uyumsuzluklardan kaynaklandigmi vurgulamislardir. Isletme
yonetimi, bu nedenleri ortadan kaldirdiklari 6lgiide tilkenmisligi de ortadan kaldirmis
olacaklardir (Derin ve Demirel, 2012: 512).

Tikenmislikle miicadele etmede kisilere de 6nemli baz1 vazifeler diigmektedir.
Oncelikle tiikenmislik sendromu ve bunun bulgularimi ¢alisanin bilmesi, iginde
bulundugu durumu tanimlamasinda ve bunula alakali ¢oziimler bulmasina katki
saglayacaktir. Calisanlarin yaptiklart iste daha reel amacglar ve beklentiler
tiretebilmelidirler. Bir isletmede, ¢alismaya baglamadan kisinin yapacagi islerin zor
olan yanlar1 ve riskleri ile ilgili fikir sahibi olursa, Oniine ¢ikacak problemleri
onceden kestirerek tedbir almas1 da miimkiin olacaktir. Bu sebeple insanlarin bir iste
kendilerine uygun bir pozisyonda caligmak i¢in basvuruda bulunmadan once
istenmeyen sonuglarla karsilasmamak adina isletme hakkinda da arastirma yapmasi
faydali olacaktir. Kisilerin is hayati haricindeki c¢evre ve sosyal alanlarin1 da
gelistirmesi 6nemlidir. Sosyal iligkileri kuvvetli, is disinda ugrastigi hobileri olan bir
bireyin tilkenmiglik sendromuna yakalanmasi pek miimkiin olmayacaktir. Kisisel
olarak mizahinda tiikenmislikle miicadelede 6dnemli bir yeri oldugu diisiiniilebilir.
Akademisyenler ile yapilan bir arastirmada katilimcilarin mizah anlayisim

tilkkenmislikle miicadele etmede bir ara¢ olarak kullandiklar1 tespit edilmistir.
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Arkadagslar, sevdikleri, ailesi ile bir arada olan kisilerinde almis oldugu destek
sayesinde tilkenmislik yasamasi pek miimkiin degildir. Etrafindakiler ile iletisim
kurup konugkan insanlarin stresinin azaldigi, sorunlar1 paylasarak gorebilmesinin ve
bunlarla ilgili ¢6ziim yollarini gelistirmesinde destek olmaktadir (Saglam Ar1 ve Cina

Bal, 2008: 142-143).
2.12 Duygusal Emek ve Tiikenmislik iliskisi

Duygusal emek davraniglarinin sonucunda meydana gelen onemli olumsuz
neticelerden birisi de tiikenmislik olarak kabul edilmektedir. Grandey (1999) yapmis
oldugu calismalarda duygusal emekle tiikenmislik arasinda ayni yonlii bir iligki
oldugunu yani duygusal emek davraniglarinin tiikenmislik duygularini arttirdigini
savunmustur. Yapilan bu arastirmada yilizeysel duygusal emek davraniglarinin
duygusal tilkenmeye ve duyarsizlasmanin artmasina neden oldugu sonuglarina
varmigtir. Grandey (2003) yilinda da yine duygusal emek ve tikenmislikle ilgili
calismasin1 yenilemis ve yine yaklasik olarak ayni sonuglara ulagsmistir. Yapmis
oldugu bu calismada c¢alisanlarin duygusal emek davranisi sergilemesinin,
titkenmislige neden olmasini iki 6nemli baslik altinda kategorize etmistir.

1. Duygusal ¢eliskinin ¢alisanda olusturdugu gerginlik,

2. Bireyin hizmet gosterdigi miisterilere siirekli rol yapiyor olmasi,

Duygusal tilkenmeye neden olmaktadir. Caligmalarda yiizeysel duygusal emek
davraniginin  tiikenmiglige sebep oldugu ancak derinlemesine duygusal emek
davraniglarinin ise duygusal tiikenme ile iligkisinin olmadigi tespit edilmistir.
Calismac1 yazar, bu olay1 derinlemesine davranis gostermenin bireyin duygusal
kaynaklarmi gii¢lendirdigi goriisiine dayanarak ifade etmektedir. Bunula ilgili bir
baska sonugta Brotheridge ve Grandey (2002) tarafindan yapilan ¢alismadan elde
edilmistir. Miisterilere hizmet eden derinlemesine duygusal emek davranis
sergileyen ¢alisanlarin kisisel basar1 hislerinin gelismesine sebep olurken; gercekteki
duygularini baskiladigi i¢in duygusal tilkenmeye ve duyarsizlasmaya sebep oldugu
sonucu elde edilmistir. Kruml ve Geddes (2000) yapmis oldugu calismada, ylizeysel
duygusal emek davranis1 gosteren c¢alisanlarin duygusal karmagsiklik yasadigir ve
bununla beraber daha yiiksek duygusal tilkenme sonuglar1 ortaya koydugunu tespit
etmislerdir. Zapf ve Holz (2006) ve Heuven ve Bakker (2003) tarafindan yapilan
calismalarda ayn1 neticelere ulasmislardir (Kaya ve Ozhan, 2012: 117-118).
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Ulkemizde yapilan g¢aligmalarda da yiizeysel duygusal emek ve derinden
duygusal emek davranisi sergileme ile tiikenmislik arasinda ayni yonde iliski oldugu
Yildirim - Erul (2013), Oral - Kése (2011), Eroglu (2014) tarafindan ortaya konan
caligmalarda izlenebilmektedir. Fakat demografik degiskenler agisindan yapilan
incelemelerde duygusal emek davranis boyutlarinin demografik degiskenler ile
istatistiksel yOnden iligkisinin olup olmadigr arastirildigi vakit, bir farkliliga
rastlanilamamistir. Bunun yami sira Kutanis — Karakiraz akademisyenlerde
tilkkenmiglik  diizeylerini  arastirdiklar1 ~ vakit genel olarak su sonuclara
ulasabilmislerdir; Budak ve Siirgevil (2005) yaptigi c¢alismada bayan
akademisyenlerin duygusal tilkkenme seviyelerinin erkek akademisyenlere oranla
daha fazla oldugunu ifade etmektedir. Yoleri ve Bostanci (2012) erkek
akademisyenlerde duyarsizlasmanin bayan akademisyenlerdeki duyarsizlagsma
seviyesine oranla daha fazla oldugunu ifade etmektedir. Toker (2011) tarafindan
yapilan ¢alismada ise cinsiyetin tiikkenmislik duygusu ile aralarinda kabul edilebilir
anlamli bir sonuca ulagilamamistir. Cordes ve Doughtery (1993) ise bayan ve
erkeklerde tiikenmislik seviyesi agisindan aralarinda anlamli bir sonuca ulagilamadigi

sonuglardan anlagilmaktadir (Yiicebalkan ve Karasakal, 2016: 76-77).
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA VE UYGULAMA

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glig, baskalarin1 etkileyebilme sanati baska bir deyisle sonuca ulasabilmek i¢in
elindeki kaynaklar1 kullanabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Lider (yonetici),
giic kaynaklarin1 karar verme ve amacladigi hedefe ulasmada kullanmaktadir. Bu
sebeple giic yonetimde bulunana ait bir haktir. Diger sektdrlerde oldugu gibi saglik
sektoriinde de yonetimin kullandigi giic kaynaklarinin hekim dist saglik ¢alisaninin
duygusal emek davranislarinda ve tiikenmislik diizeylerinde etkili olmaktadir.
Duygularin is hayatindaki 6nemi her gecen giin artmasiyla daha ¢ok arastirma
konusu olan duygusal emek kavrami, insanlar ile yiiz yiize iletisim igerisindeki
sektor calisanlar1 tarafindan daha cok sergilenebilecegi gergegi gbz Oniinde
bulunduruldugunda bu davranisin ozellikle saglik sektorii calisanlari tarafindan
sergilenmesi daha ¢ok miimkiin olmaktadir. Yogun duygusal emek davranisi
sergileyen saglik calisanlarinda, bununla beraber tiikenmislik sendromu
gozlemlenmesi de miimkiin olmaktadir. Saglik, birebir insan merkezli bir hizmet
sektorii oldugundan yonetimin kullandig1 gii¢ kaynaklart saglik ¢alisaninin duygusal
emek ve tiikenmislik diizeylerinde olumlu ya da olumsuz etkiler gostermesi miimkiin
olmaktadir. Ozellikle, saglik kuruluslarinin bir hizmet isletmesi oldugu
diisiiniildiiglinde, hastanede hizmet veren saglik ¢alisanlarinin, saglik kurulusundan
hizmet almak i¢in gelen hasta ve yakinlarma gosterdigi hizmet ile onlar1 tatmin
etmesi, saglik kurumlarinin ¢alisma amaclar1 dogrultusunda en 6nemli konularindan
birini teskil etmektedir.

Bu calismada amag; yonetimin kullandig1 giic kaynaklarinin hekim dis1 saglik
personelinin duygusal emek davramiglart ve tilkenmislik diizeyleri {izerindeki

etkilerini incelemektir.
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3.2 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Denizli ilinde bulunan Pamukkale Universitesi, Tip Fakiiltesi Hastanesinde
calisan 780 ve Dis Hekimligi Fakiiltesinde c¢alisan 45 hekim dis1 saglik calisani
astirmanin evrenini olusturmaktadir. Arastirmanin 6rnekleminin belirlenmesinde
Evrende yer alan 825 kisiden kag bireyin dérneklemde yer almasi gerektigini tespit etmesi
i¢cin Kog¢ Basaran’da (2017) yer alan asagidaki formiil dikkate alinmistir. Arastirmamizin

orneklemi 400 kisi ve yeterli oldugu tespit edilmistir.

2 (PO)
d2
n_ 2
L1 @0
N @&

3.1)
N= Evren biytikliigi
n= Orneklem biiyiikliigii
d= Tutum diizeyi (.05)
t= Giliven diizeyi tablo degeri (t: 1.96)
PQ= Maksimum 6rneklem biiyiikliigii i¢in 6rneklem yiizdesi (.50 x.50=0.25) (Kog Basaran, 2017: 493)

3.3 Veri Toplama Teknigi ve Araclar:

Aragtirmada veri toplamak i¢in ¢alisanlara uygulanacak olan ankette 7 soru ile
sosyodemografik degiskenler sorgulanmgtir. Orgiitsel gii¢ kaynaklar1 i¢in uygulanan
ankette 33 soruluk Raven (1998) tarafindan gelistirilen Meydan (2010) tarafindan
Tirkceye cevrilmis Orgiitsel giic Olgegi kullanmilmistir. Duygusal emek i¢in
Grandey’in (1999), Brotheridge ve Lee’nin (1998) tarafindan gelistirilen Kdoksel
(2009) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmig 26 soruluk duygusal emek Olcegi
kullanilmistir. Mesleki tiikenmislik icinde 1981 yilinda Maslach ve Jackson
tarafindan gelistirilen 6lgegin Tiirkge’ye uyarlama c¢alismasit Ergin (1993) tarafindan
yapilan 22 soruluk tiikenmislik anketi uygulanmastir.

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri; sosyodemografik degiskenler ve orgiitsel
giic kaynaklaridir. Duygusal emek davranislar1 ve mesleki tiikenmislik diizeyleri bu

arastirmanin bagimli degiskenleridir.
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3.3.1 Orgiitsel Gii¢ Olcegi

Algilanan gii¢ diizeyi, Raven vd. (1998) tarafindan gelistirilen Orgiitsel giic
algis1 dlgegi (GAO) ile degerlendirilmistir. Olgek 33 sorudan meydana gelmektedir
(Meydan, 2010: 138-140).

Orgiitsel giic 6lgegi; 5’li Likert tipinde “(5) Tamamen Katiliyorum, (4)
Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2) Pek Katilmiyorum ve (1) Hi¢ Katilmiyorum” olacak
sekilde diizenlenmistir. Sorularda ¢alisanlara ¢alistiklari kurumu gbéz Oniinde
bulundurarak, burada galistig1 siire zarfinda Karsilastiklar1 gergek durumlar1 ve
onlarda meydana gelen etkiyi en iyi belirten ifadeleri isaretlemeleri istenmistir.
Olgeklerde “(5) Tamamen Katiliyorum” ifadesi, anilan ifadeye tiimiiyle katilimi, “(1)
Hi¢ Katilmiyorum” ifadesi ise s6z konusu ifadenin tamamiyla reddedildigini
gostermektedir. Olgegin sorular1 “Amirime saygi duyarim, deger veririm ve onunla
anlagmazlik i¢cinde olmak istemem”, “Bir ast1 olarak amirimin sdylediklerini yapmak
zorundayim” gibi ifadelerden olusmaktadir (Meydan, 2010: 138-140).

Olgek, Raven vd. (1998) tarafindan, Hinkin ve Schriesheim (1989) gibi daha
onceden gelistirilmis Olceklerden ve Raven (1992) modelinden yararlanilarak
gelistirilmistir. Bu 6l¢ek 33 soru ve 11 boyutu degerlendirmek i¢in yapilandirtlmistir.
Bununla beraber gii¢ algisinin onceki (Raven, 1992) boyutlandirmalarini da
Olciimleyebilmektedir. Bu boyutlar 11 faktor icin, kisisel odiillendirme giicii, kisisel
olmayan ddiillendirme giicii, kisisel zorlayic1 gii¢, kisisel olmayan zorlayici giig,
pozisyon kaynakli mesru gii¢, mesru karsilik giici, mesru esitlik giicli, mesru
bagimlilik giicli, uzmanlik giicti, karizmatik gii¢, bilgiye dayali giigtiir. 6 Faktor i¢in;
odiillendirme giicii, zorlayict gii¢, mesru gii¢, uzmanlik giicti, karizmatik gii¢, bilgiye
dayali gii¢, 2 faktor icin ise, pozisyon, birey ya da sert, yumusak gii¢c olabilmektedir.
Bu perspektifte 11 boyut oOlgiimlendiginde her bir boyut 3 soru ile
degerlendirilmekte, her bir boyutun toplam matematiksel degeri, 3 ile 15 arasinda
degismekte, toplam sonug ise sayisal olarak 33 ile 165 arasinda ortaya ¢ikmaktadir.
Alman yiiksek puanlar kisilerin algiladigi giiciin siddet derecesini gdstermektedir
(Meydan, 2010: 138-140).

Olgegin bundan 6nce farkli ¢alismalarda kullamlarak giivenilirligi ve gecerligi
degerlendirilmistir. Boylece Raven vd. (1998) odlcek gelistirme asamasinda, 6lgegi
kiiltiirler arasi iki ¢alisma ile degerlendirmistir. Birinci ¢aligma sonucunda faktorler i¢in

giivenirlik diizeylerini 11 boyut i¢in sirasiyla, 0.84, 0.82, 0.83, 0.81, 0.86, 0.67, 0.73,

52



0.74, 0.81, 0.78, 0.72 olarak bulunmustur. 6 boyut igin sirasiyla, 0.90, 0.86, 0.85, 0.73,
0.83, 0.72 olarak elde etmistir. ikinci calisma neticesinde ise faktorler icin giivenirlik
diizeylerini 11 boyut i¢in sirasiyla, 0.72, 0.80, 0.62, 0.83, 0.68, 0.78, 0.80, 0.62, 0.71,
0.68, 0.82 olarak clde etmistir. Yapilmis olan bundan farkli ¢alismalarda da olgek
uygulanmis ve faktorlerin giivenilirlik katsayilar1 0.79 ile 0.83 arasinda elde edilmistir.
Iki faktdr degerlendirilerek yapilan farkli bir calismada giivenilirlik katsayilar iki faktor
icin de 0.89 olarak elde edilmistir. Olgek Meydan (2010) tarafindan Tiirk¢eye cevrilmis
ve Tiirkiye’de ¢esitli calismalarda kullanilmistir (Meydan, 2010: 138-140). Olcek
boyutlart Tablo 3.1’de siiflandirilmis olarak goriilmektedir.

Tablo 3.1: Orgiitsel Giig Algis1 Boyutlar1 ve Boyutlar1 Olgen Maddeler (Meydan, 2010: 138-140).

2 Boyut
Sert
Giiclii . )
6 Boyut 11 Boyut (Giieli) Pozisyon/Birey | Olcekteki
Yumusak Kaynakl madde
(Zayrf) numaralari
Gii¢
. Kisisel odiillendirme giicii Sert 6, 20, 24
Odiillendirme — L ‘
giicil Kj@lnsel olmayan ddiillendirme Sert 1, 15,27
giic
Kisisel zorlayict gii¢ Sert 12, 16, 33
Zorlayic giig
Kisisel olmayan zorlayici giig Sert Pozisyon 9,22,29
Pozisyon kaynakli mesru gii¢ Yumusak 2,19,25
Mesru karsilik giicii Sert 8, 23,32
Mesru giic
Mesru esitlik giicii Sert 7,14, 21
Mesru bagimlilik giicii Yumusak 11, 18, 30
Uzmanlik giicii Uzmanlik giicii Yumusak 3,13, 28
Karizmatik gii¢ Karizmatik gii¢ Yumusak Birey 5, 10, 26
Bilgi dayal 4,17,31
gl;gglye e Bilgiye dayali gii¢ Yumusak

3.3.2 Duygusal Emek Olcegi

Bu 6l¢ek Grandey (1999)’in, Brotheridge ve Lee (1998)’nin arastirmalarindan
faydalanarak gelistirdigi ve doktora tez galismasinda uyguladigi sorularin Tiirk¢eye

dontistiiriilmesiyle bulunmustur. Bu asamada 0lcek, aragtirmaciyla birlikte {ig

53




aragtirmaciyla beraber dilimize g¢evrilmistir. Bundan sonra ti¢ farkli arastirmacidan
bu cevirileri kontrol etmeleri talep edilmis ve hangi ifadelerin 6lg¢ekteki orijinal
ifadeyi en dogru sekilde karsiladig1 sorulmustur. Sonrasinda ise 6lgek, arastirmacinin
calismalariyla son haline getirilmistir (Koksel, 2009: 54).

Olgek 26 sorudan olusmaktadir. Duygusal emegin {ic boyutu olan derin
davranig, yiizeysel davranis ve samimi davranmig kavramlarint Olgmek {izere
gelistirilmistir. Anketteki derin davranis ile ilgili sorulara 6rnek verecek olursak;
“Gostermek zorunda oldugum duygular1 gergekten yasamaya calisirim”, yiizeysel
davranis sorularma drnek olarak “Isim geregi sergilemek zorunda oldugum duygular
gercekten hissediyormusum gibi davranirim” ve samimi davranig sorularina 6rnek
olarak ise “Isimin gerektirdigi olumlu duygular1 hastalara kolaylikla sergilerim”
tarzinda ifadeler bulunmaktadir. Bu anket Likert tipi 6l¢ek olarak hazirlanmustir.
Cevaplayicilardan olgekteki ifadeleri ne oOlgiide yasadiklarini belirtmeleri; higbir
zaman, nadiren, bazen, siklikla ve her zaman segeneklerinden kendilerine en uygun
olan1 se¢meleri istenmistir (Koksel, 2009: 54).

Bir faktoriin, 6lcmek istedigi 6zelligi ne derece dogru dl¢tiigiinii test etmek i¢in
giivenilirlik analizinden yararlanilmaktadir. Faktorlerin giivenilirlik seviyelerinin
belirlenmesinde kullanilan bir yontem Cronbach Alpha degeridir. Genel olarak bu
degerin 0,70 veya lizerinde olmasi faktdriin glivenilir oldugu anlamina gelmektedir.
Ancak soru sayis1 az oldugunda bu siir 0,60 ve iistii olarak kabul edilebilmektedir.
Asagida, duygusal emek 6lgeginden elde edilen her bir faktoriin giivenilirlik analizi
sonucu elde edilen veriler yer almaktadir (Koksel, 2009: 54).

Analiz sonucu elde edilen birinci faktor 1, 2 ve 10. Sorulardan olusmaktadir.
Bu sorular sirasiyla soyledir: “Gergekte hissettigimden farkli sekilde davranirim”.
“Benden beklenilen duygular1 hissedebilmek i¢in kendimi zorlarim”. “Gergekte
hissetmedigim duygular1 hissediyormusum gibi yaparim”. Konu hakkindaki literatiir
1s18inda, bu sorularin duygusal emegin yiizeysel davranis alt boyutunu olgtiigi
kanaatine varilmistir. Olgekten tespit edilen “yiizeysel davranis” boyutu, bir
doktorun kendi hastalariyla iletisim kurarken, gostermesi gerekli duygular1 aslinda
hissetmemesine ragmen sergilemesiyle ilgilidir. Faktorii olusturan sorularin
toplamindan yeni bir degisken tanimlanmis ve “ylizeysel davranis” olarak
isimlendirilmistir. Yapilan giivenilirlik analizinde faktoriin Cronbach Alpha degeri 0,
759 olarak tespit edilmistir. Yukarida da agiklandigi gibi bu oran giivenilirlik
acisindan kabul edilir diizeydedir. Elde edilen ikinci faktér 21, 17, 19 ve 14.
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sorulardan olusmaktadir. Olgekte bu sorular sirasiyla sunlardir: “Baskalarma
gostermem gereken duygulart hissedebilmek i¢in ¢ok ¢aba sarf ederim”. “Bir gosteri
ya da performans sergilerim”. “Isimi yaparken, ger¢ek ruh halimle uyusmayan
duygular sergilerim”. “Isimin gerektirdigi duygular sergiledigime inanilmas1 igin
caba harcarim”. Bu faktorli olusturan sorular samimi davranisi O0lgmekten cok
uzaktirlar. Ancak, derinlemesine veya yiizeysel davranistan herhangi birini
Olctiiklerini de sdyleyemeyiz. Bu sorular daha cok is yerinde duygusal anlamda
gosterilen bir ¢abanin varligimi ifade etmektedirler. Bu ylizden bu faktor “caba
harcama” seklinde adlandirilmis ve bu sekilde calismaya dahil edilmistir. “Duygusal
caba harcama” boyutu, doktorlarin hastalarla iletisimleri sirasinda, dogru duygusal
tepkileri verebilmek admna duygu gosterimlerini yoOnetme gayretlerini ifade
etmektedir. Faktoriin gilivenilirlik analizi sonucu elde edilen deger olan 0,733 ise
giivenilirlik agisindan kabul edilebilir bir diizeydir. Ugiincii faktor, dlcekteki 22. ve
12. sorulardan meydana gelmektedir. Bu sorular dlgekteki su ifadelerin karsiligidir:
“Gostermek  zorunda oldugum duygulari, gercekten yasamaya ¢alisirim’”.
“Digerlerine gostermem gereken duygulart gercekte de hissetmek icin caba
harcarim”. Bu ifadeler duygusal emek davraniglarinin derinlemesine davranig alt
boyutunu olgiimlemektedir. Bu nedenle bu 6l¢giite “derinlemesine davranis” olarak
adlandirilmistir. “Derinlemesine davranis” boyutu, bir doktorun gercek duygularini,
hastasina gostermesi gerekli duygularla uyumlu hale doniistiirmesi ile alakalidir.
Faktortin Cronbach Alpha degeri 0,602°dir. Bu deger ¢ok yiiksek olmamakla birlikte,
yukarida da ifade edildigi gibi, soru sayisinin az oldugu bu gibi durumlarda kabul
edilebilir bir rakamdir. Faktor analiziyle elde edilen dordiincii faktor ise 4. ve 7.
ifadelerden olugmaktadir. Bu ifadeler sunlardir: “Hastalara uygun sekilde karsilik
verebilmek icin gergek tepkilerimi bastiririm”. “Duygularimin disa vurumunu
kontrol etmek i¢in ¢aba gosteririm”. Bu ifadeler, insanlarin is ortaminda gercek
duygularint bastirdiklarin1  gosterir niteliktedir. Bu nedenle bu olgiit “gergek
duygular1 bastirma” diye adlandirilmistir. “Gergek duygular1 bastirma” boyutu
insanm dogru davramisi gdstermek igin duygularini kontrol etmesiyle alakalidir. Tlk
etapta gercek duygular1 bastirmanin da duygusal bir ¢cabay1 ifade ettigi diisiiniilebilir.
Ancak bu iki boyut aslinda birbirinden farklidir. Ciinkii duygusal ¢aba gostermek
demek her zaman ger¢ek duygularin bastirilmasi anlamia gelmeyebilir. Bazen kisi,
herhangi bir sey hissetmedigi halde de bir takim duygular sergilemek zorunda

olabilir. Veya gercekte hissettigi duygulari daha abartili bir sekilde gostermek
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durumunda da kalabilir. Bu tip durumlarda da yapilan sey duygusal caba
harcamaktir; ancak duygulart bastirmak degildir. Faktoriin giivenilirlik analizi
sonucu elde edilen Cronbach Alpha degeri 0,632’dir. Bu deger de yine kabul
edilebilir diizeydedir (Koksel, 2009: 54).

Tablo 3.2’de duygusal emek algisi boyutlar1 ve boyutlart 6lgen madde

numaralari belirtilmektedir.

Tablo 3.2: Duygusal Emek Algis1 Boyutlar1 ve Boyutlar1 Olgen Maddeler.

4 Alt Boyut Olgekteki Madde Numaralar
Yiizeysel Davranis 1,2,10

Duygusal Caba Harcama 21,17,19, 14

Derinlemesine Davranig 22,12

Gergek Duygulart Bastirma 4,7

3.3.3 Tiikenmislik Ol¢egi

Maslach Tiikenmislik Olgegi 1981 yilinda Maslach ve Jackson tarafindan
gelistirilmistir. Bu 0Ol¢ek, Ergin tarafindan 1993 yilinda Tiirk¢e’ye uyarlama
calismasi yapilmustir. Olgek, tiikkenmisligi duygusal tikenme (DT), duyarsizlasma
(D) ve kisisel basari hissi (KB) olacak sekilde ti¢ alt boyutta ele alinmis olup toplam
22 sorudur (Kirmizigiil, 2018: 27-28).

Olgekte bulunan (1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20) numarali 9 soru “duygusal
tikenme” (DT), (5, 10, 11, 15, 22) numaral1 5 soru “duyarsizlasma” (D) ve (4, 7, 9,
12, 17, 18, 19, 21) numarali 8 soruda “kisisel basar1” (KB) alt boyutu puanlarinin
degerlendirilmesinde kullanilmistir. Duygusal tiikenme alt boyutu bireyin yaptigi isi
tarafindan tiikkenmis ve c¢ok fazla yiiklenilmis olma duygularini anlatmaktadir.
Duyarsizlagma alt boyutu bireyin hizmet verdigi insanlara duygulardan mahrum bir
tarzda tutum sergilemesini tanimlar. Kisisel basar1 alt boyutu da toplumda galisan bir
insanda yeterlilik ve basariyla Ustiinden gelme duygularini belirtir. Tim alt
boyutlarla ilgili olarak yasanan duygularin tekrar sikligi, Likert tipi Slglimleme
yontemi ile belirtilerek, siklastik¢a artan puanlama ile '0' dan '4' e kadar puanlamanin
neticelerine dayanilarak degerlendirilir. DT ve D alt boyutlar1 olumsuz, KB alt
boyutu ise olumlu cevaplart barindirir. Puanlar her alt boyut igin ayr1 ayri

degerlendirilmektedir. Tiikenmislik duygusuna kapilan kisilerde DT ve D
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degerlerinin yiiksek, KB degerlerinin ise diisiik seviyelerde olmasi beklenmektedir.
Ergin tarafindan 1993 yilinda MTO’niin Tiirkceye cevrilmesi calismasinda yapmus
oldugu gegerlilik ve giivenirlik degerlerinin neticesinde 6lgegin ii¢ alt boyutuna ait
Cronbach Alpha katsayilari: DT 0,83; D 0,65; KB 0,72 olarak bulunmus (Kirmizigiil,
2018: 27-28).

Tablo 3.3: Tiikenmislik Algis1 Boyutlar1 ve Boyutlar1 Olgen Maddeler.

3 Alt Boyut Ol¢ekteki Madde Numaralar
Duygusal Tiikkenme 1,2,3,6,8,13, 14, 16, 20
Duyarsizlagsma 5,10, 11, 15, 22

Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi 4,7,9,12,17,18, 19, 21

3.4 Verilerin Analizi

Arastirmada veri analizi SPSS (17.0) ve AMOS (7.0) programlarinda yapilmustir.
Verilerin ¢oziimlenmesinde Yapisal Esitlik Modeli (YEM), Dogrulayici Faktor Analizi,
Cronbach Alpha Giivenilirlik Analizi, Frekans, Yiizde, Ortalama gibi tanimlayici

istatistiklerle birlikte Anova testi ve Pearson Korelasyon testinden faydalanilmustir.
3.5 Anketin Giivenilirligi ve Gecerliligi

Giivenilirlik, aragtirmada kullanilan teknigin arastirmaciya evrenle alakali
dogru bilgiler sagladigina duyulan giivendir. Giivenirligin hesaplanmasi, aragtirmada
uygulanan teknigin ayni kosullarda ayni neticelere ulasilip ulasilmadigi ve olgegi
meydana getiren sorularin kendi i¢inde istikrarli olup olmadigimi degerlendirip
dlgerek yapilir (Saruhan ve Ozdemirci, 2013: 176). Analizler sirasinda ortak degeri
temsil etmeyen degiskenlerin elde edilmesinde Coranbach Alfa katsayisindan
faydalanilmistir. I¢ tutarlilik testinde en yaygm kullanilan yéntem Cronbach Alpha
katsayisinin Olgiilmesiyle yapilan i¢ tutarlilik analizidir. Yapilan pek ¢ok ¢alismaya
gore, i¢ tutarlilik i¢in bu analiz yeterli oldugu gozlenmektedir. Cronbach Alpha (o)
degeri sifir ile bir arasinda Sl¢iilmektedir. Cronbach Alpha degerinin 0,80°den ¢ok

(1954

olmast “iyi” yani yiiksek derecede giivenilir bir &lgek oldugu anlamina gelir.
0,70’den ¢ok olmasi “kabul edilebilir” yani giivenilir bir o6lgek anlaminda

gelmektedir. 0,60’dan ¢ok olmasi “orta derecede giivenilir 6lgek™, 0,60 ile 0,40
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degerleri arasinda olmas1 6l¢egin giivenilirliginin “zayif” yani diisiik oldugu gosterir.
0,40’ten kiigiik olmasi ise dlgegin giivenilir olmadiginin belirtmektedir (Saruhan ve
Ozdemirci, 2013:176) (Saruhan ve Yildiz, 2017: 418). Arastirmada alfa degerleri her
bir 6l¢ek grubunda ayri1 ayri 6lglilmiis ve her soru grubunun altinda belirtilmistir.
Tablo 3.4°de, orgiitsel gii¢ Ol¢eginin Cronbach Alpha 6l¢iim sonucu degeri
verilmis ve 0,92 degeri bu 6lgegin, yiiksek seviyede giivenilir oldugunu belirmektedir.

Tablo 3.4: Orgiitsel Giig Algis1 Olgeginin Alpha (o)) Degeri.

Cronbach’s Alpha Degeri Madde Sayis1

0,92 33

Orgiitsel Gii¢ Olgeginin 5 alt boyutu olan ddiillendirici giicii, zorlayic1 giig,
mesru gli¢, uzmanlik ve bilgiye dayali giic ve karizmatik gii¢c algis1 alpha degerleri
sirastyla hesaplanmustir. Alpha degerleri; Tablo 3.5’de goriildiigii tizere; 0,73, 074,
0,82, 0,68 ve 0,56 olarak tespit edilmistir. Buna gore karizmatik gii¢ algist; zayif
derecede, uzmanlik ve bilgiye dayali gii¢ algisi; orta derecede, ddiillendirme giicii,
zorlayict gli¢ algisi; gilivenilir derecede, mesru gli¢ algist ise yiiksek derecede

giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.5: Orgiitsel Giig Algis1 Olceginin Alt Boyutlarmin Alpha (o)) Degerleri.

5 Alt Boyut Cronbach’s Alpha Degeri
Odiillendirme Giicii 0,73
Zorlayial Giig 0,74
Mesru Giic 0,82
Uzmanlik Giicii 0,68
Karizmatik Giic 0,56

Bu c¢alismada Olgegin faktdr yapisini dogrulamak maksadiyla dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA sonuglar1 Tablo 3.6’da gosterilmektedir.

Tablo 3.6: Olgegin Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglart.

Olgek Ay? df Ay?/df RMSEA CFlI IFI GFlI

Giig Olgegi 387,851* 178 4,97 0,10 0,82 0,82 0,89

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFl = Comparative Fit Index; IFlI =
Incremental Fit Index; GFI=Goodness Fit Index *p>,05
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Tablo 3.7°de, duygusal emek Olgeginin Cronbach's Alpha Degeri yer
almaktadir ve 0,78 degeri bu 6lgegin, kabul edilebilir derecede giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Tablo 3.7: Duygusal Emek Olgeginin Alpha (o)) Degeri.

Cronbach’s Alpha Degeri Madde Sayist

0,78 11

Duygusal emek 6lgeginin 4 alt boyutu olan; yiizeysel davranis, duygusal ¢aba
harcama, derinlemesine davranis ve gercek duygular1 bastirma alt boyutlari
Cronbach Alpha degerleri sirasiyla belirtilmistir. Cronbach Alpha degerleri; 0,84,
079, 0,70 ve 0,50 olarak tespit edilmistir. Buna gore gercek duygulari bastirma algisi;
zayif derecede, duygusal caba harcama ve derinlemesine davranis algisi; giivenilir
derecede, ylizeysel davranig algisi ise; yliksek derecede giivenilir oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 3.8: Duygusal Emek Olgeginin Alt Boyutlarnin Cronbach Alpha (o)) Degerleri.

4 Alt Boyut Cronbach Alpha Degeri
Yiizeysel Davranig 0,84
Duygusal Caba Harcama 0,79
Derinlemesine Davranis 0,70
Gergek Duygulart Bastirma 0,50

Bu calismada olcegin faktoér yapisim1 dogrulamak maksadiyla dogrulayict

faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA sonuglarin yorumlamasi Tablo 3.9’dadr.

Tablo 3.9: Olgegin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar1.

Olgek Ay? df Ay*/df RMSEA CFlI IFI GFlI

Duygusal Emek 143,154* 38 3,767 0,083 0,95 0,95 0,94

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFl = Comparative Fit Index; IFI =
Incremental Fit Index; GFI=Goodness Fit Index *p>,05

Tablo 3.10°da, Maslach Tiikenmislik Olgeginin Cronbach Alpha Degeri yer
almaktadir ve 0,86 degeri bu Olcegin, yiikksek derecede giivenilir oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 3.10: Tiikenmislik Olgeginin Alpha (o)) Degeri.

Cronbach’s Alpha Degeri

Madde Sayist

0,86

22

Maslach tiikenmislik 06lgeginin 3 alt boyutu olan; duygusal tiikkenme,
duyarsizlasma ve kisisel basar1 hissi alt boyutlarinin Cronbach Alpha degerleri
sirastyla belirtilmistir. Cronbach Alpha degerleri; 0,87, 078 ve 0,73 olarak tespit
edilmistir. Buna gore, duyarsizlasma ve kisisel basar1 hissi algisi; giivenilir derecede,

duygusal tiikenme algisi ise; yiiksek derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.11: Tiikenmislik Olgceginin Alt Boyutlarmin Alpha (o)) Degerleri.

3 Alt Boyut Cronbach Alpha Degeri
Duygusal Tiikenme 0,87
Duyarsizlagsma 0,78
Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi 0,73

Bu ¢alismada Olgegin faktor yapisini dogrulamak maksadiyla dogrulayict

faktor analizi (DFA) yapilmigtir. DFA sonuglar1 Tablo 3.12°dedir.

Tablo 3.12: Olgegin Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari.

Olgek Ay? df Ay¥df RMSEA CFI IFI GFI

Tikenmislik 502,644* 184 2,73 0,066 0,91 0,91 0,90

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFl = Comparative Fit Index; IFI =
Incremental Fit Index; GFI=Goodness Fit Index *p>,05

3.6 Arastirmanin Etik Boyutu

Aragtirmanin yiiriitiilebilmesi icin Pamukkale Universitesi Girisimsel Olmayan
Klinik Arastirmalar Etik Kurulu'nda 05.03.2019 tarih ve 05 sayili kurul
toplantisindan gerekli izin alimmustir. Arastirmada kullanilan anket formunun

uygulanmasi sirasinda katilimcilar bilgilendirilerek sdzel onamlart alinmstir.
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3.7 Arastirmada Kullanilan Anket Formunun Uygulanmasi

Arastirmanin amacina uygun olarak hazirlanan anket formu ilgili kurumlardan
gerekli izinlerin alinmasinin ardindan 15 Mart - 15 Mayis 2019 tarihleri arasinda
uygulanmistir. Anketlerin uygulanmasinda g¢alisanlarla yiiz yilize goriistilmiistiir. Bu
sayede calisanlarin anket formunda anlamadigi sorulari arastirmaciya yoneltmesi
miimkiin hale gelmis, sorularin gelisigiizel cevaplandirilmasinin 6niine gegilmistir.
Aragtirmada 402 saglik c¢alisanindan anket formu toplanmistir. Bu anket
formlarindan 370 tanesi Pamukkale Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi
calisanlarindan 32 tanesi Dis Hekimligi ¢alisanlarindan toplanan anket formlarindan
olusmaktadir. Bu formlardan 2 tanesi c¢ksik doldurulmasi... vb. sebeplerle
arastirmaya dahil edilmemistir. Bu baglamda arastirmada veriler 400 gecerli anket

tizerinden degerlendirilmistir.
3.8 Arastirmanin Simirhliklar:

Orgiitsel gii¢ kaynaklarinin; duygusal emek davranislar1 ve tiikenmislik
diizeyleri {lizerindeki etkisinin incelendigi bu calisma Denizli ilinde yer alan
Pamukkale Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi ve Dis Hekimligi Fakiiltesi'nde
gorev yapmakta olan hekim dis1 saglik ¢alisanlartyla sinirlidir.

Calisma, hemsire-saglik memurlar1, ebeler, radyoloji teknisyen/teknikerleri,
anestezi teknisyen/teknikerleri, tibbi sekreterler ve diger saglik calisanlariyla sinirlt
tutulmus, hastanelerde gorev yapan idari personel arastirma kapsamina dahil
edilmemistir.

Anket uygulamasi, sadece saglik ¢alisanlari iizerinde yapilmaya caligilmistir.
Ancak nobet usulii ¢alisan birimlerin fazlaligi sebebi ulasilan caligan sayis1 goreli
olarak istenilen seviyenin altinda olmustur.

Arastirmanin yiiriitiildigii sirada hastanelerdeki is yogunlugu sebebi ile bir¢ok
calisan arastirmaya katilmak i¢in goniillii olmak istedilerse de katilamamistir.
Dolayisiyla arastirmada hedeflenen 6rneklem seviyesine ulasilmamis olsa da yeterli

oldugu gozlemlenmektedir.
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3.9 Arastirmadan Beklenen Yarar

Yonetsel Ogelerin kullandigi hangi giic kaynaklarmin hekim dis1 saglik
calisanlarinin duygusal emek davraniglarina ve tliikenmislik diizeylerine olumlu

etkiler olusturacaginin arastirilmasidir.

3.10 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

” DUYGUSAL EMEK

DAVRANISLARI
ORGUTSEL GUC 1-Yiizeysel Davranig

KAYNAKLARI 2-Duygusal Caba Harcama

i\ Gl e Gt 3-Derinlemesine Davranig
D ersie 6 4-Gercek Duygular1 Bastirma
3-Mesru Giig

4-Uzmanlik Giicii

5-Karizmatik Giig TUKENMISLIK

DUZEYLERI
1-Duygusal Tiikkenme
N 2-Duyarsizlagsma
3-Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi

Sekil 3.1: Arastirma Modeli.

Arastirma sorulari;

1. Yonetimin kullandig1 gli¢ kaynaklari ile saglik personelinin duygusal emek
davraniglar1 arasinda nasil bir iliski vardir?

2. Yonetimin kullandig1 giic kaynaklari ile saglik personelinin tiikenmislik
diizeyleri arasinda nasil bir iligki vardir?

3. Saglik personelinde meydana gelen tiikenmislik diizeylerinin duygusal

emek davranislariyla arasinda nasil bir iligki vardir?
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Tablo 3.13: Aragtirmanin Hipotezleri.

Hla: Yonetimin kullandigi odiillendirme giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan yiizeysel davranis
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H1b: Yonetimin kullandigi zorlayici giiciin ¢alisan tarafindan algilanan yiizeysel davranig {izerinde
anlamli etkisi vardir.

Hlc: Yonetimin kullandigi mesru giiciin ¢alisan tarafindan algilanan yiizeysel davranis iizerinde
anlamli etkisi vardir.

H1d: Yonetimin kullandigi uzmanlik giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan yiizeysel davranig
arasinda pozitif yonde anlamli iligki vardir.

Hle: Yonetimin kullandigi karizmatik giiciin ¢alisan tarafindan algilanan yiizeysel davranig iizerinde
anlamli etkisi vardir.

H2a: Yonetimin kullandigr 6dillendirme giicliniin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal ¢abalama
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H2b: Yonetimin kullandig1 zorlayici giiciin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal ¢abalama iizerinde
anlamli etkisi vardir.

H2c: Yonetimin kullandigi mesru gii¢ c¢alisan tarafindan algilanan duygusal ¢abalama iizerinde
anlamli etkisi vardir.

H2d: Yonetimin kullandigi uzmanhk giicliniin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal c¢abalama
arasinda pozitif yonde anlamli iligki vardir.

H2e: Yonetimin kullandigi karizmatik giiciin g¢alisan tarafindan algilanan duygusal g¢abalama
lizerinde anlamli etkisi vardir.

H3a: Yonetimin kullandigi ddillendirme giiciiniin  saglik personeli tarafindan algilanan
derinlemesine davranig iizerinde anlamli etkisi vardir.

H3b: Yonetimin kullandigi zorlayici giiciin c¢alisan tarafindan algilanan derinlemesine davranig
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H3c: Yonetimin kullandigi mesru giiclin calisan tarafindan algilanan derinlemesine davranig
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H3d: Yonetimin kullandigi uzmanlik giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan derinlemesine davranig
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H3e: Yonetimin kullandig1 karizmatik giiciin calisan tarafindan algilanan derinlemesine davranis
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H4a: Yonetimin kullandig:r 6diillendirme giiciiniin ¢aligan tarafindan algilanan gergek duygulari
bastirma iizerinde anlamli etkisi vardir.

H4b: Yonetimin kullandig1 zorlayic giiciin ¢aligan tarafindan algilanan gercek duygulari bastirma
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H4c: Yonetimin kullandigi mesru giliclin ¢alisan tarafindan algilanan gergcek duygulari bastirma
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H4d: Yonetimin kullandig1 uzmanlik giiciinlin ¢alisan tarafindan algilanan ger¢ek duygular1 bastirma
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H4e: Yonetimin kullandig1 karizmatik giiclin ¢alisan tarafindan algilanan ger¢ek duygulari bastirma
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H5a: Yonetimin kullandigi 6diillendirme giicliniin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal tiikkenme
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H5b: Yo6netimin kullandig1 zorlayici giiciin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal tiikkenme iizerinde
anlamli etkisi vardir.

H5c: Yonetimin kullandigi mesru giiciin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal tiikenme iizerinde
anlamli etkisi vardir.

H5d: Yonetimin kullandigi uzmanlik giicliniin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal tiikkenme
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H5e: Yonetimin kullandigi karizmatik giiciin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal tiikenme
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H6a: Yonetimin kullandigi o6diillendirme giicliniin ¢alisan tarafindan algilanan duyarsizlagma
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H6b: Yonetimin kullandigi zorlayici giiciin ¢aligsan tarafindan algilanan duyarsizlasma {izerinde

anlaml etkisi vardir.
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Tablo 3.13 Devami: Arastirmanin Hipotezleri.

H6c:  Yonetimin kullandig1 mesru giiciin ¢alisan tarafindan algilanan duyarsizlagma lizerinde anlamli
etkisi vardir.

H6d: Yonetimin kullandigi uzmanlik giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan duyarsizlagsma {izerinde
anlamli etkisi vardir.

H6e: Yonetimin kullandigi karizmatik giiclin ¢alisan tarafindan algilanan duyarsizlagma arasinda
pozitif yonde anlamli iligki vardir.

H7a: Yonetimin kullandig: 6diillendirme giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan kigisel basari hissi
azalmasi iizerinde anlamli etkisi vardir.

H7b: Yonetimin kullandig1 zorlayict giiciin ¢alisan tarafindan algilanan kisisel basar1 hissi azalmasi
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H7c: Yonetimin kullandigi mesru giiciin ¢alisan tarafindan algilanan kisisel basari hissi azalmasi
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H7d: Yonetimin kullandigt uzmanlik giiciiniin ¢aligan tarafindan algilanan kisisel bagari hissi
azalmasi iizerinde anlamli etkisi vardir.

H7e: Yonetimin kullandigi karizmatik giiciin ¢alisan tarafindan algilanan kigisel bagari hissi
azalmasi iizerinde anlamli etkisi vardir.

H8a: Saglik personelinde meydana gelen duygusal tilkenmenin algilanan yiizeysel davranig lizerinde
anlamli etkisi vardir.

H8b: Saglik personelinde meydana gelen duygusal tiikenmenin algilanan duygusal cabalama
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H8c: Saglik personelinde meydana gelen duygusal tiilkenmenin algilanan derinlemesine davranis
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H8d: Saglik personelinde meydana gelen duygusal tilkenmenin algilanan ger¢cek duygular1 bastirma
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H9a: Saglik personelinde meydana gelen duyarsizlasmanin algilanan yiizeysel davranig tizerinde
anlamli etkisi vardir.

H9b: Saglik personelinde meydana gelen duyarsizlasmanin algilanan duygusal ¢abalama iizerinde
anlamli etkisi vardir.

H9c: Saglik personelinde meydana gelen duyarsizlasmanin algilanan derinlemesine davranis
iizerinde anlaml etkisi vardir.

H9d: Saglik personelinde meydana gelen duyarsizlasmanin algilanan gercek duygulari bastirma
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H10a: Saglik personelinde meydana gelen kisisel basari hissi azalmasinin algilanan yiizeysel davranig
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H10b: Saglik personelinde meydana gelen kigisel basar1 hissi azalmasinin algilanan duygusal
¢abalama iizerinde anlaml etkisi vardir.

H10c: Saglik personelinde meydana gelen kisisel basart hissi azalmasinin algilanan derinlemesine
davranig iizerinde anlaml etkisi vardir.

H10d: Saglik personelinde meydana gelen kisisel basar1 hissi azalmasinin algilanan gergek duygular

bastirma tizerinde anlamli etkisi vardir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

4.1 Demografik Bulgular, Istatistiksel Analizler ve Bulgular

Arastirmanin bulgulari, c¢alisan grubun Ozeliklerini tanimlamak amaciyla

arastirma anketindeki demografik bulgular1 baglhiklar altinda incelenmistir.

m 18-25
m 26-35
= 36-45
m 46-55
m 55+

Sekil 4.1: Calisanlarin Yas Dagilimi.

Arastirmaya katilan 400 ¢alisana iliskin yas dagilimlar1 Sekil 4.1’de goriildiigi
gibi; calisanlarin 113’1 18 ile 25 yas araliginda, 136’si 26 ile 35 yas aralifinda, 111°1
36 ile 45 yas aralifinda, 39’u 46-55 yas araliginda ve 1’1 55 yas istiindedir. Yas
dagilimimin yiizdelik oranlar1 %28,1 18 ile 25 yas araliginda, %34,1°1 26 ile 35 yas
araliginda, %27,9’u 36 ile 45 yas araliginda, %9,7’si 46 ile 55 yas aralifinda ve
%0,2’si ise 55 yas Ustlindedir. Calisanlarin yaslari, yapilan arastirmada cinsiyete gore
bir farklilik olup olmadigini test edebilmek ve ¢alisan grubun cinsiyet dagilimini

gorebilmek amaciyla ¢alisanlardan sorulmustur.
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m Kadin
m Erkek

Sekil 4.2: Calisanlarin Cinsiyet Dagilimu.

Arastirmaya katilan 400 calisana iliskin cinsiyet dagilimi Sekil 4.2°de
gorildiigi gibidir: Calisanlardan 254’0 kadin ve 146’s1 erkektir. Cinsiyet dagilimin
yiizdelik oranlar1 %63,4 kadin ve %36,6’s1 erkektir. Calisanlarin cinsiyetleri, yapilan
arastirmada cinsiyete gore bir farklilik olup olmadigini test edebilmek ve calisan
grubun cinsiyet dagilimimi goérebilmek amaciyla ¢alisanlardan sorulmustur.
Pamukkale Universitesi’nde calisan saglik personeli i¢in, kadin calisanlarin erkek

calisanlara gore sayica tstiinliiglinii soylemek miimkiindiir.

1,20%

mEvli
m Bekar

= Diger

Sekil 4.3: Calisanlarin Medeni Durum Dagilimlart.

Arastirmaya katilan 400 calisana iliskin medeni durumu dagilimlar1 Sekil
4.3’de gorildigi gibidir. Calisanlarin; 226°s1 evli, 169’u bekar ve 5’i diger
secenegini isaretlemistir. Calisanlarin medeni durum dagilimlarinin  yiizdelik
oranlar1 %56,5’i evli ve %42,3’li bekar ve %1,2’si de diger secenegini isaretlemis
oldugu goriilmektedir. Yapilan incelemelerde ¢alisanlardan evli olanlarin oraninin

bekar olanlardan yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin medeni durumu,
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yapilan aragtirmada medeni duruma gore bir farklilik olup olmadigini test
edebilmek ve calisan grubun medeni durum dagilimini gorebilmek amaciyla

calisanlardan sorulmustur.

® Yiiksek
miyi
= Orta

m Koti

Sekil 4.4: Algilanan Gelir Dagilimlart.

Sekil 4.4°de goriildiigi gibi; ¢alisanlarin gelir algist durumuna bakildiginda
yiiksek algilayan 3 kisi, 1y1 algilayan 68 kisi, orta algilayan 273 kisi, kotii algilayan 56
kisiden olusmaktadir. Calisanlarin algilanan gelir dagilimlarinin yiizdelik oranlar
%0,7 Yiiksek, %17,3"ii Iyi, %68 Orta ve %1,4’{i de Kotii secenegini isaretlemislerdir.
Yapilan incelemelerde algilanan gelir durumundan Orta seviye digerlerine oranla daha
yiiksek olarak algilandig tespit edilmektedir. Calisanlarin algilanan gelir dagilimlar
incelenerek, yapilan aragtirmada algilanan gelir durumuna gore bir farkliligin olup
olmadigimi test edebilmek ve calisanlarin algiladiklar1 gelir durumlarint gérebilmek

amacityla calisanlardan sorulmustur.

1,20% ® Hemsire/Saglik Memuru
® Ebe

= Radyoloji Tekn.

m Acil Tip Tekn.

® Anestezi Tekn.

8,80% 1,30%

= Laboratuvar Tekn.

= Diyaliz Tekn.

= Agiz Dis Sagligi Tekn.
Tibbi Sekreter

Sekil 4.5: Calisanlarin Unvan Dagilimlart.
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Arastirmaya katilan 400 c¢alisana iliskin unvan dagilimlart Sekil 4.5°de
goriildiigii  gibidir. Calisanlarin unvan dagilimlarina bakildiginda hemsire/saglik
memuru 172 kisi, ebe 63 kisi, radyoloji teknisyeni/teknikeri 49 kisi, acil tip
teknisyeni/teknikeri 32 kisi, laboratuvar teknisyen/teknikeri 35 kisi, diyaliz
teknisyeni/teknikeri 5 kisi, agiz ve dis saghigi teknisyeni/teknikeri 5 kisi ve tibbi
sekreter 8 kisiden olusmaktadir. Calisanlarin unvan dagilimlarma bakildiginda
hemsire/saglik memuru %42,8’ini, ebe 15,7’sini, radyoloji teknisyeni/teknikeri
12,3’lnii, acil tip teknisyeni/teknikeri 8,1’ini, laboratuvar teknisyen/teknikeri 8,8’ini,
diyaliz teknisyeni/teknikeri 1,3’linii, ag1z ve dis saglig1 teknisyeni/teknikeri 1,2’sini ve
tibbi sekreter 2,1’ini olusturmaktadir. Yapilan incelemelerde c¢alisanlarin unvan
durumlarina bakildiginda %42,8’le hemgire/saglik memuru diger unvanlara oranla
daha fazla oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin unvan dagilimlari incelenerek, yapilan
arastirmada unvan dagilimlarina gore bir farkliligin olup olmadigini test edebilmek ve

calisanlarin unvan dagilimlarini gérebilmek amaciyla ¢alisanlardan sorulmustur.

8,70%

m0-5 Yi
m5-10 Yil

10-15 Y1l
m15-20 Y1l
m 20+

22,60%

Sekil 4.6: Caligma Siireleri Dagilim.

Arastirmaya katilan 400 c¢alisana iliskin caligma siireleri Sekil 4.6°da
goriildiigii gibi; calisanlarin toplamda 101°1 0-5 yil, 95’1 5-10 y1l, 91°1 10-15 y1l78’1
15-20 y1l 35’1 20 yil iizeri calisandan olusmaktadir. Calisanlarin yiizdelik oranlari
%25,2’s1 0-5 yil, %23,7’si 5-10 y1l, %22,6’s1 10-15 y11, %19,8’1 15-20 yil ve %8,7’si
ise 20 yil lizeri caligsmaktadir. Bu dagilima bakildiginda ¢alisanlarin ¢ogunlugunun 0-
5 wyil arahiginda ¢alistigi goriilmektedir. Calisanlarin calisma siireleri, yapilan
arastirmada c¢alisma siiresine gore bir farklilik olup olmadigini test edebilmek

amaciyla calisanlardan sorulmustur.
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30,80%

H Bolim
m Meslek
Higbiri

Sekil 4.7: Caligan Tercihleri.

Arastirmaya katilan 400 ¢alisana iliskin ¢alisma hayatinda hangisini degistirmek
istedigi Sekil 4.7°de gorildiigii gibi; c¢alisanlarin hangisini degistirmek istedigi
sorusuna karsilik boliim, meslek ve higbiri segeneklerine verdikleri cevaplar
incelenmistir. Calisanlardan 117’si boliim, 159’u meslek ve 124’tide higbiri yanitlarini
vermistir. Calisanlarin hangisini degistirmek istedigine bakildigi zaman %29,3’
calistigr bolimii, %39,9’u meslegini ve %30,8’ide higbiri segenegini tercih etmistir.
Yapilan incelemelerde ¢alisanlarin hangisini degistirmek istersiniz sorusuna %39,9 ile
meslek cevabi digerlerine oranla daha fazla verilmistir. Calisanlarin verdikleri cevaplar
incelenerek, yapilan arastirmada calisanlarin  hangisini degistirmek istedikleri,

verdikleri cevaplar gérebilmek amaciyla ¢alisanlardan sorulmustur.
4.2 Olcek Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
4.2.1 Olgek Toplam Puan Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
Olgek toplam puan ortalama ve Standart sapma degerleri asagida sunulmustur.

Tablo 4.1: Olgek Toplam Puan Ortalama ve Standart Sapma Degerleri.

Olgekler Ort +SS Ort/Soru Sayisi (Birim Ortalama)
0GO 118,85 18,79 3,60
DEO 40,39 8,92 3,67
MTO 81,73 12,27 3,71
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4.2.2 Olgek Alt Boyutlar1 Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Tablo 4.2: Olgek Alt Boyutlar1 Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri.

Olgek Alt Boyutlar ORTALAMA + STANDART Ort/Soru Sayisi
SAPMA (Birim Ortalama)
Odiillendirici Giic 20,74 4,14 3,45
Zorlayia Gii¢ 22,39 4,04 3,73
Mesru Gii¢ 44,10 7,10 3,67
Uzmanhk Giicii 20,89 4,06 3,48
Karizmatik Giic 10,72 2,43 3,57
Yiizeysel Davranig 10,68 3,20 3,56
Duygusal Caba Harcama 14,67 3,65 3,66
Derinlemesine Davrams 7,28 1,92 3,64
Ger¢ek Duygular: Bastirma 7,76 1,56 3,88
Duygusal Tiikenme 33,79 6,78 3,75
Duyarsizlasma 15,62 4,97 3,12
Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi 32,31 4,26 4,03

4.3 Orgiitsel Gii¢ Olgegi ve Alt Boyutlar1 Betimsel istatistik Degerleri

Orgiitsel gii¢ 6lceginden alman toplam puan ortalamasi 118,85’tir. OGO niin
alt boyutlarmmn ortalama puanlar ise Odiillendirici Gii¢ icin 20,74, Zorlayic1 Giig
icin 22,39, Mesru Giig i¢in 44,10, Uzmanlik Giicii i¢in 20,89, Karizmatik Gii¢ icin
ise 10,72 dir.

Tablo 4.3: Orgiitsel Giig Olgegi ve Alt Boyutlar1 Betimsel Istatistik Degerleri.

OGO Alt Boyutlar ORTALAMA + STANDART SAPMA

Odiillendirici Giic 20,74 4,14
Zorlayic Gii¢ 22,39 4,04
Mesru Giic 44,10 7,10
Uzmanlik Giicii 20,89 4,06
Karizmatik Gii¢ 10,72 2,43
OGO Toplam Puan Ortalamasi 118,85 18,79

70




4.4 Duygusal Emek Olcegi ve Alt Boyutlar1 Betimsel Istatistik Degerleri

Duygusal Emek Olgeginden alman toplam puan ortalamas: 40,39dur.
DEO’nin alt boyutlarinin ortalama puanlar1 ise Yiizeysel Davrams igin 10,68,
Duygusal Caba Harcama i¢in 14,67, Derinlemesine Davranis igin 7,28, Gergek
Duygular1 Bastirma igin 7,76 dir.

Tablo 4.4: Duygusal Emek Olgegi ve Alt Boyutlar1 Betimsel Istatistik Degerleri.

DEO Alt Boyutlari ORTALAMA + STANDART SAPMA

Yiizeysel Davranis 10,68 3,20
Duygusal Caba Harcama 14,67 3,65
Derinlemesine Davranis 7,28 1,92
Gerc¢ek Duygular: Bastirma 7,76 1,56
DEO Toplam Puan Ortalamasi 40,39 8,92

4.5 Maslach Tiikenmislik Olcegi ve Alt Boyutlar1 Betimsel Istatistik
Degerleri

Maslach Tiikenmislik Olceginden alman toplam puan ortalamas1 81,73 diir.
MTO’niin alt boyutlarmin ortalama puanlar1 ise Duygusal Tiikenme icin 33,79,

Duyarsizlasma icin 15,62, Kisisel Basar1 Hissi i¢in 32,31 dir.

Tablo 4.5: Tiikenmislik Olcegi ve Alt Boyutlar1 Betimsel Istatistik Degerleri.

MTO Alt Boyutlart ORTALAMA + STANDART SAPMA

Duygusal Tiikenme 33,79 6,78
Duyarsizlasma 15,62 4,97
Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi 32,31 4,26
MTO Toplam Puan Ortalamasi 81,73 12,27

4.6 Ol¢ek Boyutlar1 Arasindaki Korelasyonlar

Bu calismada incelenen degiskenlerin kendi aralarindaki iliskileri ortaya
koymak amaciyla, Pearson Korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Korelasyonlarda;
degiskenlerin alt boyutlar1 alakali iliskilerin ortaya konulabilmesi adia olgek alt
boyutlar arast korelasyon katsayilar1 Olgiilerek hesaplanmistir. Tablo 4.6°da

71




anlasildigr tizere yoOnetimin kullandig1 giic kaymaklari, duygusal emek ve
tiikenmislik diizeyleri alt boyutlariyla ayr1 ayr1 ele alinmigtir.

Tablo 4.6’da gosterilen koreldsyon tablosu degerlendirildiginde; biitiin
degiskenlerin birbiriyle iligkili oldugu gozlenmektedir. Degiskenler arasinda en
kuvvetli iligki ddiillendirici giig alt boyutu ile mesru gii¢ alt boyutu arasinda (r=0,78,
p<0,001) pozitif yonlii, en zayif iligski ise duyarsizlasma ile kisisel basar1 arasinda
(r=0,01, p<0,001) pozitif yonlii, istatistiksel olarak anlaml1 iligkisi bulunmustur.

Orgiitsel giic dlgegi degiskenlerinden &diillendirici gii¢ alt boyutunun diger
degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iliskilerine bakildiginda; en yiiksek
iliskinin OGO niin mesru gii¢ alt boyutuyla (r=0,78; p<0,01) pozitif yonlii, yiiksek
diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En diisiik iliskinin ise
MTO niin alt boyutu olan kisisel basar1 hissi azalmasi (r=0,21; p<0,01) ile pozitif
yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. OGO niin
odiillendirici gii¢ alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle iliskisinin pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel gii¢ olgegi degiskenlerinden zorlayici gii¢ alt boyutunun diger
degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iliskilerine bakildiginda; en yiiksek
iliskinin OGO niin mesru gii¢ alt boyutuyla (r=0,71; p<0,01) pozitif yonlii, yiiksek
diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En diisiik iliskinin ise
MTO’niin alt boyutu olan kisisel basari hissi azalmas1 (=0,26; p<0,01) ile pozitif
yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. OGO niin
zorlayici glic alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle iliskisinin pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel giic 0Olcegi degiskenlerinden mesru giic alt boyutunun diger
degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iliskilerine bakildiginda; en yliksek
iliskinin OGO’niin &diillendirici gii¢ alt boyutuyla (r=0,78; p<0,01) pozitif yonlii,
yiiksek diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En diisiik iligkinin
ise MTO’niin alt boyutu olan kisisel basar1 hissi azalmas (r=0,28; p<0,01) ile pozitif
yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. OGO niin
mesru gii¢ alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle iligkisinin pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel giic olgegi degiskenlerinden uzmanhk giicii alt boyutunun diger
degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iliskilerine bakildiginda; en yiiksek
iliskinin OGO’niin &diillendirici gii¢ alt boyutuyla (r=0,72; p<0,01) pozitif yonlii,
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yiiksek diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En diisiik iliskinin
ise MTO’niin alt boyutu olan kisisel basari hissi azalmasi (r=0,16; p<0,01) ile pozitif
yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. OGO niin
uzmanlik giicii alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle iliskisinin pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel giic olgegi degiskenlerinden karizmatik giic alt boyutunun diger
degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iligkilerine bakildiginda; en yiiksek
iliskinin OGO’niin ddiillendirici gii¢ alt boyutuyla (r=0, 69; p<0,01) pozitif yonlii,
orta-yiiksek diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En diisiik
iliskinin ise MTO’niin alt boyutu olan kisisel basar1 hissi (r=0,16; p<0,01) ile pozitif
yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. OGO’niin
karizmatik alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle iliskisinin pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Duygusal emek 6l¢egi degiskenlerinden yilizeysel davranis alt boyutunun diger
degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iliskilerine bakildiginda; en yiiksek
iliskinin DEO’niin duygusal ¢aba harcama alt boyutuyla (r=0,74; p<0,01) pozitif
yonlii yiiksek diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En diisiik
iliskinin ise MTO’niin alt boyutu olan kisisel basar1 hissi (r=0,15; p<0,01) ile pozitif
yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. DEO’niin
yiizeysel davranis alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle iligkisinin pozitif yonde
ve istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Duygusal emek 6l¢cegi degiskenlerinden duygusal caba harcama alt boyutunun
diger degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iligkilerine bakildiginda; en
yiiksek iliskinin DEO’niin yiizeysel davrams alt boyutuyla (r=0,74; p<0,01) pozitif
yonlii yiiksek diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En diisiik
iliskinin ise MTO’niin alt boyutu olan kisisel basari hissi (r=0,17; p<0,01) ile pozitif
yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. DEO’niin
duygusal caba harcama alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle iligkisinin pozitif
yonde ve istatistiksel olarak anlaml1 oldugu goriilmektedir.

Duygusal emek 6lgegi degiskenlerinden derinlemesine davranis alt boyutunun
diger degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iligkilerine bakildiginda; en
yiiksek iliskinin DEO’niin duygusal gaba harcama alt boyutuyla (r=0,73; p<0,01)
pozitif yonlii yliksek diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En

diisiik iliskinin ise MTO’niin alt boyutu olan kisisel basar1 hissi (r=0,20; p<0,01) ile
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pozitif yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur.
DEO’niin derinlemesine davranis alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle iliskisinin
pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Duygusal emek oOlgegi degiskenlerinden gercek duygulari bastirma alt
boyutunun diger degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iliskilerine bakildiginda;
en yiiksek iliskinin DEO’niin duygusal ¢aba harcama alt boyutuyla (r=0,55; p<0,01)
pozitif yonlii orta-yiiksek diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En
diisiik iliskinin ise MTO niin alt boyutu olan kisisel basar1 hissi (r=0,28; p<0,01) ile
pozitif yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur.
DEO’niin gercek duygulart bastirma alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle
iliskisinin pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Maslach tiikenmislik 6lgegi degiskenlerinden duygusal tiikenme alt boyutunun
diger degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iliskilerine bakildiginda; en
yiiksek iliskinin MTO’niin duyarsizlasma alt boyutuyla (1=0,71; p<0,01) pozitif
yonlii yiiksek diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En diisiik
iliskinin ise MTO’niin alt boyutu olan kisisel basar1 hissi (r=0,22; p<0,01) ile pozitif
yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. MTO niin
duygusal tiikenme alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle iliskisinin pozitif yonde
ve istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Maslach tiikenmislik Olg¢egi degiskenlerinden duyarsizlagsma alt boyutunun
diger degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iligkilerine bakildiginda; en
yiiksek iliskinin MTO niin duygusal tiikenme alt boyutuyla (r=0,71; p<0,01) pozitif
yonlii yiiksek diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En diisiik
iliskinin ise MTO’niin alt boyutu olan kisisel basar1 hissi (r=0,15; p<0,01) ile pozitif
yonlii, zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. MTO niin
duyarsizlasma alt boyutunun diger biitliin degiskenlerle iligkisinin pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Maslach tiikenmislik 6l¢egi degiskenlerinden kisisel basari hissi alt boyutunun
diger degiskenler ve alt boyutlarla olan anlamlilik iliskilerine bakildiginda; en
yiiksek iligkinin OGO’ niin mesru gii¢ alt boyutuyla (r=0,28; p<0,01) pozitif yonlii
zayif diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. En diisiik iliskinin ise
MTO’niin alt boyutu olan duyarsizlasma (1=0,15; p<0,01) ile pozitif yonlii, zayif
diizeyde, istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. MTO’niin kisisel basari
hissi alt boyutunun diger biitiin degiskenlerle iliskisinin pozitif yonde ve istatistiksel

olarak anlamli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.6: Olgek Boyutlar1 Arasindaki Korelasyonlar.

Olcek Alt Boyutlar 0GO-1 0GO-2 0GO-3 0GO-4 0GO-5 DEO-1 | DEO-2 | DEO-3 | DEO-4 MTO-1 | MTO-2 MTO-3
0GO-1 Odiillendirici Gii¢ 1
0GO-2 Zorlayia Giig 578" 1
0GO-3 Mesru Giig ,780™ ,716™ 1
0GO-4 Uzmanlik Giicii 7207 520" 17 1
0GO-5 Karizmatik Gii¢ ,696™ ,438™ ,628™ ,692™ 1
DEO-1 Yiizeysel Davramis 592" ,488™ 579™ ,509™ ,489™ 1
DEO-2 Duygusal Caba Harcama 5707 1384 551" 4687 496" 7407 1
DEO 3 Derinlemesine Davramg 513" 3977 495 4387 4017 677 7377 1
DEO-4 Gergek Duygular1 Bastirma 1348 347 374" 1264 323" 488" 550" 465" 1
MTO-1 Duygusal Tiikenme ,440™ ,393™ 422" 3717 3577 ,654™ 587" ,584™ ,408™ 1
MTO-2 Duyarsizlasma 4437 1251 377 434 405 6237 6117 532" 13317 7127 1
MTO-3 Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi ,215™ 1262 ,282™ 162 ,164™ 1517 ,175™ ,204™ ,280™ 227 ,015

** p<0,001, * p<0,05
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4.7 Olgek ve Alt Boyutlarinin Unvana Gore Anova Tablosu Degerleri

4.7.1 Orgiitsel Gii¢ Ol¢egi ve Alt Boyut Puanlarinin Unvana Gore Anova
Tablosu Degerleri

Calisanlarin unvanlarina gore algilarinin farklilasip farklilagmadigini ortaya
koymak i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Bu maksatla bireylerin
unvanlar1 (1) hemsire/saglik memuru, (2) ebe, (3) radyoloji teknisyeni/teknikeri, (4)
acil tip teknisyeni/teknikeri, (5) anestezi teknisyeni/teknikeri, (6) laboratuvar
teknisyeni/teknikeri, (7) diyaliz teknisyeni/teknikeri, (8) agiz ve dis saghgi
teknisyeni/teknikeri, (9) tibbi sekreter olacak sekilde dokuz kategoriye ayrilmistir.
Gruplar arasindaki farkliliklar asagida tabloda Tablo 4.7°de goriilmektedir. Buna
gore Orgiitsel Gii¢ Olgegi icin unvan gruplari incelendiginde; odiillendirici gii¢
[F=8,80, p<0,001] alt boyutu algist i¢in anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.
Zorlayic1 giic [F=4,90, p<0,001] alt boyutu algisi ig¢in anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Mesru giic [F=8,54, p<0,001] alt boyutu algis1 i¢in anlaml1 farklilik
oldugu goriilmektedir. Uzmanhk giicii [F=8,14, p<0,001] alt boyutu algisi i¢in
anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Karizmatik gii¢ [F=6,29, p<0,001] alt boyutu
algist icin anlaml farklilk oldugu goriilmektedir. Orgiitsel giic igin biitiin alt
boyutlarmn algist ile ilgili anlamli farklilk oldugu goriilmemekle beraber, OGO
Toplam Puan [F=9,01, p<0,001] gii¢ algist incelendiginde anlaml farklilik oldugu
gorilmektedir.

Bu sonuglara gore; hemsire/saglik memuru, ebe ve radyoloji
teknisyeni/teknikerleri, acil tip teknisyeni/teknikeri, anestezi teknisyeni/teknikeri,
laboratuvar teknisyeni/teknikerlerinin ddiillendirici gilig, mesru giic ve uzmanlik
giicii algilarinin diger unvanlara gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Hemsire/saglik
memuru, ebe ve radyoloji teknisyeni/teknikerlerinin karizmatik gii¢ algilarinin diger
unvanlara gore yliksek oldugu ve hemsire/saglik memuru, radyoloji
teknisyeni/teknikerleri, anestezi teknisyeni/teknikerlerinin zorlayici gii¢ algilarinin
diger unvanlara gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Hemsire/saglik memuru, ebe ve
radyoloji  teknisyeni/teknikerleri, acil tip  teknisyeni/teknikeri,  anestezi
teknisyeni/teknikeri, laboratuvar teknisyeni/teknikerlerinin toplam oOrgiitsel gii¢

algilarmin diger unvanlara gore yiiksek oldugu Tablo 4.7’°de goriilmektedir.
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Tablo 4.7: Orgiitsel Giig Olgegi ve Alt Boyut Puanlarmin Unvana Gére Anova Tablosu.

Unvanlar Aras1 Anlamh Fark Anlamh Fark Mean Difference (1-J) Sig.

Hemgire-Radyoloji T. 1-3 2,11 ,021

Hemsire-Anestezi T. 1-5 -3,27 ,001

Hemsire-Tibbi Sekreter 1-9 4,96 ,012

Ebe-Radyoloji T. 2-3 3,65 ,000

Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 6,50 ,000

N Radyoloji T.-Acil Tip T. 3-4 -2,99 ,019
Odiillendirici Gii¢  =p 10 10ji T -Anestezi T, 35 5,39 000
Radyoloji T-Laboratuvar T 3-6 -3,73 ,000

Acil Tip T.-Tibbi Sekreter 4-9 5,84 ,004

Anestezi T.-Diyaliz T. 5-7 5,94 ,039

Anestezi T.-Tibbi Sekreter 5-9 8,24 ,000

Laboratuvar-Tibbi Sekreter 6-9 6,58 ,001

Hemgire-Anestezi T. 1-5 -2,89 ,005

Radyoloji T.-Anestezi T. 3-5 -3,13 ,015

Zorlayic1 Gii¢ Anestezi T.-Diyaliz T. 5-7 6,20 ,029
Anestezi T.-Agiz D.S.T. 5-8 6,80 ,010

Anestezi T.- Tibbi Sekreter 5-9 5,43 ,014

Hemsgire- Anestezi T. 1-5 -5,84 ,000

Hemsgire-Laboratuvar T. 1-6 -4,20 ,020

Hemsire- Tibbi Sekreter 1-9 8,50 ,013

Ebe-Radyoloji T. 2-3 4,58 ,009

Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 11,40 ,000

Mesru Giic Radyoloj! T.-Anestezi T. 3-5 -7,52 ,000
Radyoloji T-Laboratuvar T 3-6 -5,88 ,002

Acil Tip T.-Tibbi Sekreter 4-9 9,81 ,006

Anestezi T.-Diyaliz T. 5-7 11,49 ,011

Anestezi T.-Agiz D.S.T. 5-8 11,49 ,011

Anestezi T.-Tibbi Sekreter 5-9 14,34 ,000

Laboratuvar-Tibbi Sekreter 6-9 12,70 ,000

Hemgire-Radyoloji T 1-3 2,47 ,001

Hemsire-Acil Tip T 1-4 2,40 ,030

Hemsire-Tibbi Sekreter 1-9 477 ,016

Ebe-Radyoloji T 2-3 4,15 ,000

Ebe-Acil Tip T 2-4 4,07 ,000

Uzmanhk Giicii Ebe-T1bl_)_i Sekreter _ 2-9 6,45 ,000
Radyoloji T.-Anestezi T 3-5 -3,71 ,001

Radyoloji T-Laboratuvar T 3-6 -3,09 ,008

Acil Tip T.-Anestezi T 4-5 -3,63 ,005

Acil Tip T-Laboratuvar T 4-6 -3,02 ,034

Anestezi T-Tibbi Sekreter 5-9 6,01 ,003

Laboratuvar-Tibbi Sekreter 6-9 5,39 ,010

Hemsire-Ebe 1-2 -1,35 ,002

Hemsire-Radyoloji T 1-3 1,31 015

. o Ebe-Radyoloji T 2-3 2,66 ,000
Karizmatik Giig Ebe-Acil Tip T 2.4 1,76 014
Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 3,01 ,016

Radyoloji T-Anestezi T 3-5 -2,39 ,000

Hemsire- Ebe 1-2 -8,73 ,021

Hemsire-Anestezi T 1-5 -14,33 ,001

Hemsire-Tibbi Sekreter 1-9 22,44 ,012

Ebe-Radyoloji T 2-3 16,56 ,000

Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 31,17 ,000

Radyoloji T-Anestezi T 3-5 -22,16 ,000

TOPLAM PUAN Radyoloji T-Laboratuvar T 3-6 -16,21 ,001
Acil Tip T-Anestezi T 4-5 -13,99 ,041

Acil Tip T-Tibbi Sekreter 4-9 22,78 ,029

Anestezi T-Diyaliz T 5-7 29,77 ,013

Anestezi T-Agiz D.S.T 5-8 28,17 ,025

Laboratuvar-Tibbi Sekreter 6-9 30,82 ,000
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4.7.2 Duygusal Emek Olcegi ve Alt Boyut Puanlarimin Unvana Gére
Anova Tablosu Degerleri

Duyusal Emek Olgegi icin unvan gruplar incelendiginde; yiizeysel davranis
[F= 16,52, p<0,001] alt boyutu algis1 i¢in anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.
Duygusal ¢aba harcama [F= 14,20, p<0,001] alt boyutu algis1 i¢in anlamli farklilik
oldugu goriilmektedir. Derinlemesine davranmis [F=9,65, p<0,001] alt boyutu algis1
icin anlamh farklilik oldugu goriilmektedir. Gergek duygulari bastirma alt boyutu
icin anlamli farklilik olmadigi goriilmektedir. DEO Toplam Puan [F=16,03,
p<0,001] algis1 incelendiginde anlamli farklilik oldugu goériilmektedir.

Bu sonuglar, hemsire/saglik memuru, ebe ve radyoloji teknisyeni/teknikerleri,
acil tip  teknisyeni/teknikeri, anestezi  teknisyeni/teknikeri, laboratuvar
teknisyeni/teknikerlerinin yiizeysel davranis, duygusal ¢aba harcama, derinlemesine
davranig alt boyutu algilarinin diger unvanlara gore yliksek oldugu goriilmektedir.
Hemsire/saglik memuru, ebe ve radyoloji teknisyeni/teknikerleri, acil tip
teknisyeni/teknikeri, anestezi teknisyeni/teknikeri, laboratuvar
teknisyeni/teknikerlerinin toplam duygusal emek algilarmin diger unvanlara gore

yiiksek oldugu Tablo 4.8’de goriilmektedir.

Tablo 4.8: Duygusal Emek Olcegi ve Alt Boyut Puanlarmin Unvana Gére Anova Tablosu.

Unvanlar Arasi Anlamh Fark | Anlamh Fark | Mean Difference (I1-J) | Sig.
Hemsire-Ebe 1-2 -2,40 ,000
Hemgire-Radyoloji T 1-3 1,50 ,027
Hemsire- Acil Tip T 1-4 -2,30 ,001
Hemsire- Anestezi T 1-5 -2,98 ,000
Hemsire- Laboratuvar T 1-6 -2,15 ,001
Ebe-Radyoloji T 2-3 3,90 ,000
Ebe-Diyaliz T 2-7 6,01 ,000
Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 5,03 ,000
Yiizeysel Davranis Radyoloji T-Acil Tip T 3-4 -3,80 ,000
Radyoloji T-Anestezi T 3-5 -4,48 ,000
Radyoloji T-Laboratuvar T 3-6 -3,66 ,000
Acil Tip T-Diyaliz T 4-7 5,91 ,000

Acil Tip T-Tibbi Sekreter 4-9 4,93 ,000
Anestezi T-Diyaliz T 5-7 6,60 ,000
Anestezi T-Agiz D.S.T 5-8 4,60 ,020
Anestezi T-Tibbi Sekreter 5-9 5,62 ,000
Laboratuvar T-Diyaliz T 6-7 5,77 ,001
Laboratuvar-Tibbi Sekreter 6-9 4,79 ,001
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Tablo 4.8 Devami: Duygusal Emek Olgegi ve Alt Boyut Puanlarmin Unvana Gére Anova Tablosu.

Unvanlar Arasi Anlamh Fark Anlamh Fark Mean Difference (1-J) Sig.
Hemsgire-Ebe 1-2 -1,89 ,003
Hemsire-Radyoloji T 1-3 2,27 ,001
Hemsire-Acil Tip T 1-4 -2,01 ,037
Hemsgire-Anestezi T 1-5 -2,70 ,001
Hemgire-Diyaliz T 1-7 5,56 ,006
Ebe-Radyoloji T 2-3 4,17 ,000
Ebe-Diyaliz T 2-7 7,45 ,000
Ebe-Agiz D.S.T 2-8 5,65 ,006
Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 5,50 ,000
Duygusal Caba Radyoloji T-Acil Tip T 3-4 -4,29 ,000
Harcama Radyoloji T-Anestezi T 3-5 -4,98 ,000
Radyoloji T-Laboratuvar 3-6 -3,74 ,000
Acil Tip T-Diyaliz T 4-7 7,57 ,000
Acil Tip T-Ag1z D.S.T 4-8 5,77 ,008
Acil Tip T-Tibbi Sekreter 4-9 5,62 ,001
Anestezi T-Diyaliz T 5-7 8,26 ,000
Anestezi T-Agiz D.S.T 5-8 6,46 ,001
Anestezi T-Tibbi Sekreter 5-9 6,31 ,000
Laboratuvar T-Diyaliz T 6-7 7,02 ,000
Laboratuvar T-Agiz D.S.T 6-8 5,22 ,023
Laboratuvar-Tibbi Sekreter 6-9 5,07 ,003
Hemsire-Radyoloji T 1-3 1,002 ,015
Hemsire-Tibbi Sekreter 1-9 2,02 ,045
Ebe-Radyoloji T 2-3 1,71 ,000
Ebe-Diyaliz T 2-7 2,85 ,016
Ebe-Agiz D.S.T 2-8 2,65 ,036
Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 2,73 ,002
Radyoloji T-Acil Tip T 3-4 -1,91 ,000
Radyoloji T-Anestezi T 3-5 -2,01 ,000
Derinlemesine Radyoloji T-Laboratuvar T 3-6 -2,00 ,000
Davranis Acil Tip T-Diyaliz T 4-7 3,06 ,011
Acil Tip T-Ag1iz D.S.T 4-8 2,86 ,024
Acil Tip T-Tibbi Sekreter 4-9 2,93 ,001
Anestezi T-Diyaliz T 5-7 3,16 ,007
Anestezi T-Agiz D.S.T 5-8 2,96 ,017
Anestezi T-Tibbi Sekreter 5-9 3,03 ,001
Laboratuvar T-Diyaliz T 6-7 3,14 ,007
Laboratuvar T-Agiz D.S.T 6-8 2,94 ,016
Laboratuvar-Tibbi Sekreter 6-9 3,01 ,001
Gercek Duygulan - - - -
Bastirma
Hemgire-Ebe 1-2 -5,52 ,000
Hemsire-Radyoloji T 1-3 5,60 ,002
Hemsgire-Acil Tip T 1-4 -5,62 ,007
Hemsire-Anestezi T 1-5 -7,49 ,000
Hemsire-Laboratuvar T 1-6 -5,13 ,013
Hemsgire-Diyaliz T 1-7 12,52 ,014
Ebe-Radyoloji T 2-3 10,58 ,000
Ebe-Diyaliz T 2-7 18,05 ,000
Ebe-Agiz D.S.T 2-8 13,65 ,006
Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 13,90 ,000
Radyoloji T-Acil Tip T 3-4 -10,68 ,000
TOPLAM PUAN Radyoloji T-Anestezi T 35 1255 000
Radyoloji T-Laboratuvar T 3-6 -10,19 ,000
Acil Tip T-Diyaliz T 4-7 18,15 ,000
Acil Tip T-Ag1z D.S.T 4-8 13,75 ,009
Acil Tip T.-Tibbi Sekreter 4-9 14,00 ,000
Anestezi T-Diyaliz T 5-7 20,01 ,000
Anestezi T-Agiz D.S.T 5-8 15,61 ,001
Anestezi T-Tibbi Sekreter 5-9 15,86 ,000
Laboratuvar T-Diyaliz T 6-7 17,65 ,000
Laboratuvar T-Agiz D.S.T 6-8 13,25 ,013
Laboratuvar-Tibbi Sekreter 6-9 13,50 ,000
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4.7.3 Tiikenmislik Olcegi ve Alt Boyut Puanlarinin Unvana Gore Anova
Tablosu Degerleri

Maslach Tiikenmislik Olgegi i¢in unvan gruplar1 incelendiginde; duygusal
tikenme [F= 9,80, p<0,001] alt boyutu algisi i¢in anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Duyarsizlasma [F= 10,20, p<0,001] alt boyutu algist i¢in anlaml
farklilik oldugu goriilmektedir. Kisisel basari hissi azalmas: alt boyutu i¢in anlaml
farklilik olmadig1 gériilmektedir. MTO Toplam Puan [F=10,17, p<0,001] algist
incelendiginde anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.

Bu sonuglar, hemsire/saglik memuru, ebe ve radyoloji teknisyeni/teknikerleri,
acil tip  teknisyeni/teknikeri,  anestezi  teknisyeni/teknikeri, laboratuvar
teknisyeni/teknikerlerinin duygusal tilkenme ve duyarsizlagsma alt boyutu algilarinin
diger unvanlara gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Hemsire/saglik memuru, ebe ve
radyoloji ~ teknisyeni/teknikerleri, acil tip  teknisyeni/teknikeri,  anestezi
teknisyeni/teknikeri, laboratuvar teknisyeni/teknikerlerinin toplam tiikkenmislik

algilarinin diger Unvanlara gore yiiksek oldugu Tablo 4.9°da goriilmektedir.

Tablo 4.9: Tiikkenmislik Olcegi ve Alt Boyut Puanlarinin Unvana Gére Anova Tablosu.

Unvanlar Arasi1 Anlamh Fark Anlamh Fark | Mean Difference (1-J) Sig.
Hemgirelik-Radyoloji T 1-3 4,10 ,002
Hemsirelik-Anestezi 1-5 -5,24 ,001
Ebe-Radyoloji T 2-3 6,70 ,000
Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 7,62 ,033
Duygusal Radyoloj i_ _T-Acil Tip T 3-4 -7,42 ,000
Tiikenme Radyc_)_lon T-Anestezi 3-5 -9,34 ,000
Radyoloji T-Laboratuvar T 3-6 -7,53 ,000
Acil Tip T-Tibbi Sekreter 4-9 8,34 ,022
Anestezi T-Diyaliz T 5-7 9,78 ,033
Anestezi T-Tibbi Sekreter 5-9 10,26 ,001
Laboratuvar-Tibbi Sekreter 6-9 8,44 ,018
Hemgire-Radyoloji T 1-3 3,42 ,000
Hemsire-Anestezi T 1-5 -3,41 ,004
Hemgire-Diyaliz T 1-7 7,08 ,018
Ebe-Radyoloji T 2-3 5,27 ,000
Ebe-Diyaliz T 2-7 8,93 ,001
Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 6,08 ,012
Duyarsizlasma Radyoloji T-Acil Tip t 3-4 -4,34 ,001
Radyoloji T-Anestezi T 3-5 -6,84 ,000
Radyoloji T-Laboratuvar T 3-6 -5,25 ,000
Acil Tip T-Diyaliz T 4-7 8,006 ,009
Anestezi T-Diyaliz T 5-7 10,50 ,000
Anestezi T-Tibbi Sekreter 5-9 7,65 ,001
Laboratuvar T-Diyaliz T 6-7 8,91 ,002
Laboratuvar T-Tibbi Sekreter 6-9 6,06 ,021
Kisisel Basari - - - -
Hissi Azalmasi
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Tablo 4.9 Devam: Tiikenmislik Olgegi ve Alt Boyut Puanlarinin Unvana Gore Anova Tablosu.

Unvanlar Aras1 Anlamh Fark Anlamh Fark | Mean Difference (1-J) Sig.
Hemgire-Radyoloji T 1-3 7,95 ,001
Hemsire-Anestezi T 1-5 -9,56 ,001

Hemsire-Tibbi Sekreter 1-9 12,95 ,041
Ebe-Radyoloji T 2-3 11,73 ,000
Ebe-Tibbi Sekreter 2-9 16,73 ,003
Radyoloji T-Acil Tip T 3-4 -11,47 ,000
-IID-SXkIAM Radyoloji T-Anestezi T 3-5 -17,52 ,000
Radyoloji T-Laboratuvar T 3-6 -14,04 ,000
Acil Tip T-Diyaliz T 4-7 20,04 ,008
Acil Tip T-Tibbi Sekreter 4-9 16,46 ,007
Anestezi T-Diyaliz T 5-7 20,04 ,008
Anestezi T-Tibbi Sekreter 5-9 22,52 ,000
Laboratuvar T-Tibbi Sekreter 6-9 19,04 ,001

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

4.8 Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Hipotezlenen model AMOS paket programai ile test edilmistir. Modelde dlgek
alt boyutlar1 arasindaki iliskiler detaylandirilmis olarak, AMOS’da Sekil 4.8’de
oldugu gibi goriilebilmektedir.

Sekil 4.8: Detaylandirilmis Yapisal Esitlik Modeli.

YEM’de orgiitsel glic kaynag1 boyutlar1 bagimsiz degisken olarak diger tiim
degiskenler {izerinde etkisinin oldugu disiiniilerek yola ¢ikilmistir. Yukarda
belirtildigi iizere orgiitsel glic kaynaklarmin, duygusal emek davraniglarimi ve

tiikkenmisligi yordadig: hipotezlenmistir.
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Yukarida goriilen sekilde, yapilan diizeltmelerle oOrgiitsel giic kaynaklar
degiskenlerinin alt boyutlarinin iliskilendirilmesi tekrar diizenlenmistir. Orgiitsel giic
kaynaklarinin degiskenlerinin alt boyutlar1 kuramsal olarak birbiri ile iligkilidir;
Bununla beraber, boyutlarin korelasyon katsayilar1 incelendiginde, bu boyutlar
arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Modelde

degisenler arasi iliskilere ait degerler asagidaki Tablo 4.10°da gériilmektedir.

Tablo 4.10: Regresyon Agirliklari.

Tahmin | S.H. Standardize p
(B) Edilmis Tahmin
®)
mto kisiselbasarihissi <--- | ogo_odullendirici ,012 ,089 ,012 ,889
mto_Kkisiselbasarihissi <--- | 0go_zorlayici ,133 ,072 ,126 ,066
mto_Kkisiselbasarihissi <--- | 0go_mesru ,145 ,056 242 ,010
mto_Kkisiselbasarihissi <--- | ogo_uzmanlikvebilgi -,101 ,082 -,096 218
mto_Kkisiselbasarihissi <--- | ogo_karizmatik ,027 ,126 ,016 ,829
mto_duyarsizlasma <--- | ogo_odullendirici ,287 ,095 ,240 ,003
mto_duyarsizlasma <--- | ogo_zorlayici -,061 ,077 -,050 ,430
mto_duyarsizlasma <--- | 0go_mesru ,007 ,061 ,010 912
mto_duyarsizlasma <--- | ogo_uzmanlikvebilgi ,248 ,088 ,202 ,005
mto_duyarsizlasma <--- | ogo_karizmatik ,233 ,136 114 ,086
mto_duygusaltukenme <--- | ogo_odullendirici ,369 ,132 ,225 ,005
mto_duygusaltukenme <--- | ogo_zorlayici ,300 ,107 ,179 ,005
mto_duygusaltukenme <--- | 0go_mesru ,051 ,084 ,054 ,539
mto_duygusaltukenme <--- | ogo_uzmanlikvebilgi ,052 122 ,031 ,667
mto_duygusaltukenme <--- | ogo_karizmatik ,186 ,187 ,066 322
deo_gercekduygularibastirma | <--- | ogo_odullendirici ,011 ,030 ,028 122
deo_derinlemesinedavranis <--- | ogo_odullendirici ,077 ,032 172 ,014
deo_duygusalcabaharcama <--- | ogo_odullendirici ,147 ,055 172 ,008
deo_yuzeyseldavranis <--- | ogo_odullendirici ,119 ,045 ,160 ,009
deo_gercekduygularibastirma | <--- | ogo_zorlayici ,045 ,024 117 ,068
deo_derinlemesinedavranis <--- | ogo_zorlayici ,012 ,026 ,026 ,648
deo_duygusalcabaharcama <--- | ogo_zorlayici -,047 ,045 -,054 ,296
deo_yuzeyseldavranis <--- | ogo_zorlayici ,081 ,037 ,106 ,030
deo_gercekduygularibastirma | <--- | ogo_mesru ,025 ,019 ,115 ,184
deo_derinlemesinedavranis <--- | 0go_mesru ,034 ,020 131 ,085
deo_duygusalcabaharcama <--- | ogo_uzmanlikvebilgi -,081 ,051 -,093 114
deo_yuzeyseldavranis <--- | ogo_karizmatik ,061 ,064 ,048 ,339
deo_duygusalcabaharcama <--- | ogo_karizmatik ,167 ,078 ,115 ,032
deo_derinlemesinedavranis <--- | ogo_karizmatik -,009 ,045 -,012 ,837
deo_gercekduygularibastirma | <--- | ogo_karizmatik ,088 ,042 ,138 ,037
deo_yuzeyseldavranis <--- | ogo_uzmanlikvebilgi -,006 ,042 -,009 ,878
deo_duygusalcabaharcama <--- | 0go_mesru ,126 ,035 ,252 ol
deo_derinlemesinedavranis <--- | ogo_uzmanlikvebilgi ,010 ,029 ,022 731
deo_gercekduygularibastirma | <--- | ogo_uzmanlikvebilgi -,053 ,027 -,140 ,053
deo_yuzeyseldavranis <--- | 0go_mesru ,069 ,029 ,158 ,017
deo_gercekduygularibastirma | <--- | mto_Kkisiselbasarihissi ,062 ,017 171 ol
deo_derinlemesinedavranis <--- | mto_kisiselbasarihissi ,024 ,018 ,055 ,183
deo_duygusalcabaharcama <--- | mto kisiselbasarihissi ,027 ,032 ,032 ,400
deo_yuzeyseldavranis <--- | mto_Kisiselbasarihissi -,023 ,026 -,032 377
deo_gercekduygularibastirma | <--- | mto_duyarsizlasma ,038 ,021 121 ,072
deo_derinlemesinedavranis <--- | mto_duyarsizlasma ,072 ,022 ,192 ,001
deo_duygusalcabaharcama <--- | mto_duyarsizlasma ,230 ,039 ,323 ol
deo_yuzeyseldavranis <--- | mto_duyarsizlasma ,155 ,032 ,250 ol
deo_gercekduygularibastirma | <--- | mto_duygusaltukenme ,042 ,015 ,184 ,007
deo_derinlemesinedavranis <--- | mto_duygusaltukenme ,084 ,016 ,307 il
deo_duygusalcabaharcama <--- | mto_duygusaltukenme ,105 ,029 ,201 il
deo_yuzeyseldavranis <--- | mto_duygusaltukenme ,144 ,023 ,316 falalel

82




Yukaridaki Tablo 4.10’daki degiskenler arasi iliskilerin tamam istatistiksel
olarak anlamli olan iliskileri ifade etmemektedir. Bu nedenle anlamli olmayan
iliskiler modelden ¢ikartilmis ve degiskenler arasi iliskilerin daha anlasilir olmasi
saglanmistir. Baglangi¢ testinin regresyon sonuglar1t yukarida tabloda belirtilmistir.
Buradaki p>0.05 olan degerler modelden c¢ikarilarak test tekrar yapilmustir.
Asagidaki Sekil 4.9 ve 4.10’da degiskenler arasi anlamli iligkiler ve modelin son hali
ile birlikte Tablo 4.12’de de yalnizca anlamli iliskilerin (p<0,001) ifade edildigi

modeli gostermektedir.

Tablo 4.11: Model Uyum Degerleri.

UYUM OLCULERI AX 2 df AX ¥df RMSEA GFI IFI CFI

MODEL 3,431 * 1 3,431 ,078 0,99 0,99 0,99

p>,05 RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; GFl= Goodness Fit Index; IFI =
Incremental Fit Index; CFl = Comparative Fit Index

Buna gére OGO zorlayict giic boyutunun (p=0,132, p<0,001), mesru giic
boyutunun (B=0,182, p<0,001) MTO kisisel basar1 hissi boyutu iizerinde anlaml
etkisi bulundugu goriilmektedir. OGO odiillendirici giic boyutunun (B=0,309,
p<0,001) ve uzmanlik giicii boyutunun (B=0,189, p<0,001) MTO duyarsizlasma

boyutu tizerinde anlamli etkisi bulundugu goriilmektedir.
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Sekil 4.9: Degiskenler Arast Anlamli {ligkiler.
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Sekil 4.10: Degiskenler Aras1 Anlaml {liskiler (Modelin son hali).
Tablo 4.12: Regresyon Agirliklar1 (Anlaml Iliskiler).
Tahmin | S.H. Standardize p
(B) Edilmis Tahmin
()

mto_kisiselbasarihissi <--- | ogo_zorlayici ,139 ,071 ,132 ,051
mto_kisiselbasarihissi <--- | 0go_mesru ,109 ,040 ,182 ,007
mto_duyarsizlasma <--- | ogo_odullendirici ,369 ,067 ,309 ol
mto_duyarsizlasma <--- | ogo_uzmanlikvebilgi ,230 ,057 ,189 ol
mto_duygusaltukenme <--- | ogo_odullendirici ,499 ,082 ,301 ol
mto_duygusaltukenme <--- | ogo_zorlayici ,392 ,068 ,231 falalel
deo_derinlemesinedavranis <--- | ogo_odullendirici ,079 ,028 172 ,004
deo_duygusalcabaharcama <--- | ogo_odullendirici ,146 ,050 ,166 ,004
deo_yuzeyseldavranis <--- | ogo_odullendirici ,133 ,040 172 ol
deo_gercekduygularibastirma | <--- | ogo_zorlayici ,071 ,020 ,184 falalel
deo_yuzeyseldavranis <--- | ogo_zorlayici ,091 ,033 ,115 ,006
deo_derinlemesinedavranis <--- | ogo_mesru ,041 ,016 ,153 ,009
deo_duygusalcabaharcama <--- | ogo_uzmanlikvebilgi -,081 ,042 -,091 ,051
deo_duygusalcabaharcama <--- | 0go_karizmatik ,164 ,063 ,109 ,010
deo_gercekduygularibastirma | <--- | ogo_karizmatik ,100 ,037 ,156 ,007
deo_duygusalcabaharcama <--- | ogo_mesru ,105 ,028 ,206 ol
deo_gercekduygularibastirma | <--- | ogo_uzmanlikvebilgi -,037 ,024 -,095 ,127
deo_yuzeyseldavranis <--- | 0go_mesru ,061 ,026 ,135 ,018
deo_gercekduygularibastirma | <--- | mto_Kisiselbasarihissi ,061 ,016 ,167 il
deo_gercekduygularibastirma | <--- | mto_duyarsizlasma ,040 ,021 127 ,053
deo_derinlemesinedavranis <--- | mto_duyarsizlasma ,065 ,021 ,167 ,002
deo_duygusalcabaharcama <--- | mto_duyarsizlasma 231 ,038 315 faieied
deo_yuzeyseldavranis <--- | mto_duyarsizlasma ,167 ,031 ,258 faieied

Bunun yam sira, OGO édiillendirici gii¢ boyutunun (B=0,301, p<0,001) ve
zorlayict gii¢ boyutunun (B=0,231, p<0,001) MTO duygusal tiikkenme boyutu

lizerinde anlamli etkisi bulundugu gériilmektedir. OGO 6diillendirici gii¢ boyutunun
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(B=172, p<0,001) MTO derinlemesine davranis boyutu iizerinde anlamli etkisi
bulundugu goriilmektedir. OGO &diillendirici gii¢ boyutunun (B=0,166, p<0,001)
DEO duygusal c¢aba harcama boyutu iizerinde anlamli etkisi bulundugu
goriilmektedir. OGO édiillendirici giic boyutunun (B=0,172, p<0,001) DEO yiizeysel
davranis boyutu iizerinde anlamli etkisi bulundugu gériilmektedir. OGO zorlayici
gii¢c boyutunun (p=0,184, p<0,001) DEO gercek duygulari bastirma boyutu iizerinde
anlaml1 etkisi bulundugu goriilmektedir. OGO zorlayic1 giic boyutunun (B=0,115,
p<0,001) DEO vyiizeysel davranis boyutu iizerinde anlamli etkisi bulundugu
goriilmektedir. OGO &diillendirici gii¢ boyutunun (p=0,153, p<0,001) DEO
derinlemesine davranis boyutu iizerinde anlamli etkisi bulundugu goriilmektedir.
OGO uzmanlik giicii boyutunun (p=-0,091, p<0,001) ve karizmatik gii¢c boyutunun
(B=0,109, p<0,001) DEO duygusal c¢aba harcama boyutu iizerinde anlamli etkisi
bulundugu gériilmektedir. OGO karizmatik gii¢ boyutunun (=0,156 p<0,001) DEO
gercek duygulari bastirma boyutu iizerinde anlamli etkisi bulundugu goriilmektedir.
OGO mesru gii¢ boyutunun (p=0,206, p<0,001) DEO duygusal ¢aba harcama boyutu
lizerinde anlaml etkisi bulundugu goriilmektedir. OGO uzmanlik giicii boyutunun
(B=0,-095, p<0,001) DEO ger¢ek duygular1 bastirma boyutu iizerinde anlaml1 etkisi
bulundugu goriilmektedir. OGO mesru gii¢ boyutunun (p=0,135, p<0,001) DEO
yiizeysel davranis boyutu lizerinde anlamli etkisi bulundugu goriilmektedir.

MTO kisisel basar hissi (B=0,167, p<0,001) ve duyarsizlasma boyutunun
(B=0,127, p<0,001) DEO ger¢ek duygular1 bastirma boyutu iizerinde anlamli etkisi
bulundugu gériilmektedir. MTO duyarsizlasma boyutunun (p=0,167, p<0,001) DEO
derinlemesine davranig boyutu iizerinde anlamli etkisi bulundugu goriilmektedir.
MTO duyarsizlasma boyutunun (p=0,315, p<0,001) DEO duygusal ¢aba harcama
boyutu iizerinde anlamli etkisi bulundugu goriilmektedir. MTO duyarsizlasma
boyutunun (p=0,258, p<0,001) DEO yiizeysel davranis boyutu iizerinde anlaml
etkisi bulundugu goriilmektedir. MTO duygusal tiikenme boyutunun (B=0,189,
p<0,001) DEO gergek duygulari bastirma boyutu iizerinde anlamli etkisi bulundugu
goriilmektedir. MTO duygusal tiikenme boyutunun (f=0,329, p<0,001) DEO
derinlemesine davranis boyutu {izerinde anlamli etkisi bulundugu gériilmektedir.

MTO duygusal tiikenme boyutunun (f=0,202, p<0,001) DEO duygusal ¢aba
harcama boyutu iizerinde anlamli etkisi bulundugu goriilmektedir. MTO duygusal
tiilkenme boyutunun (B=0,295, p<0,001) DEO yiizeysel davranis boyutu iizerinde

anlaml etkisi bulundugu goriilmektedir.
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Yapilan son diizenlemelerle elde edilen yapisal esitlik modeli uyum degerlerine
ait sonuglar agsagidaki Tablo 4.13’de gosterilmektedir. Bu sonuglar dahilinde modelin

kabul edilebilir uyum gosterdigi ifade edilmektedir.

Tablo 4.13: Model Uyum Degerleri.

UYUM OLCULERI AX 2 df  AX ¥df RMSEA GFI IFI CFI

MODEL 21,354 * 21 1,017 ,006 0,991 0,999 0,999

p>,05
RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; GFlI= Goodness Fit Index; IFI = Incremental
Fit Index; CFI = Comparative Fit Index

Arastirmanin hipotezleri yukaridaki sonuglar dogrultusunda test edildiginde
asagidaki bilgilere ulasilmaktadir.

Uygulanan regresyon analizleri, orgiitsel gii¢ kaynaklarinin, duygusal emek ve
tilkenmisligi yordadigini, bununla birlikte, 6lgek alt boyutlarinin tamaminin birbirini
yordamadigi goriillmektedir. Bu bulgu orgiitsel giic kaynagi degiskenlerinin ayr1 ayri
yordanmasinin da 6nemli etkisinin olabilecegini ifade edilebilir. Ancak uyarlanan
modele bir biitiin olarak bakildiginda duygusal emek ve tiikkenmislik degiskenlerinin

ikisi de birer bagimli degisken olarak ele alindiginda, aracilik etkisinin oldugu yol

analizi ile anlasilmaktadir.

Tablo 4.14: Hipotezler ve Sonuglari.

HiPOTEZLER SONUCLAR
H1la: Yonetimin kullandigr odiillendirme giicliniin ¢alisan tarafindan algilanan yiizeysel davranig Hipotez
iizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H1b: Yonetimin kullandig1 zorlayici giiciin ¢alisan tarafindan algilanan yiizeysel davranis tizerinde Hipotez
anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H1c: Yonetimin kullandigr mesru giiciin ¢alisan tarafindan algilanan yiizeysel davranis iizerinde Hipotez
anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H1d: Yonetimin kullandig1 uzmanlik giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan yiizeysel davranis arasinda | Hipotez Red
pozitif yonde anlamli iligki vardir. Edildi
H1le: Yonetimin kullandig: karizmatik giiclin ¢alisan tarafindan algilanan yiizeysel davranis lizerinde Hipotez Red
anlamli etkisi vardir. Edildi
H2a: Yonetimin kullandigi 6diillendirme giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal ¢abalama Hipotez
iizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H2b: Yonetimin kullandig1 zorlayict giiciin ¢aligan tarafindan algilanan duygusal ¢abalama tizerinde Hipotez Red
anlamli etkisi vardir. Edildi
H2c: Yonetimin kullandigi mesru giic c¢alisan tarafindan algilanan duygusal ¢abalama tizerinde Hipotez
anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H2d: Yonetimin kullandigi uzmanhk giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal ¢abalama Hipotez
arasinda pozitif yonde anlamli iliski vardir. Kabul Edildi
H2e: Yonetimin kullandigr karizmatik gilicin calisan tarafindan algilanan duygusal g¢abalama Hipotez
tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H3a: Yonetimin kullandig: 6diillendirme giiciiniin saglik personeli tarafindan algilanan derinlemesine Hipotez
davranis {izerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H3b: Yonetimin kullandigi zorlayici giliclin ¢alisan tarafindan algilanan derinlemesine davrams | Hipotez Red
iizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H3c: Yonetimin kullandig1 mesru giiciin ¢alisan tarafindan algilanan derinlemesine davranis tizerinde Hipotez
anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

86




Tablo 4.14 Devam: Hipotezler ve Sonuglari.

HIPOTEZLER SONUCLAR
H3d:  Yonetimin kullandigi uzmanlik giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan derinlemesine davranis | Hipotez Red
tizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H3e: Yonetimin kullandig1 karizmatik giiciin ¢alisan tarafindan algilanan derinlemesine davranmis | Hipotez Red
tizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H4a: Yonetimin kullandigi odiillendirme giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan ger¢ek duygulart | Hipotez Red
bastirma iizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H4b:  Yonetimin kullandigi zorlayici giiciin ¢aligan tarafindan algilanan gergek duygulari bastirma Hipotez
tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H4c:  Yonetimin kullandigi mesru giiclin ¢alisan tarafindan algilanan gergek duygulari bastirma | Hipotez Red
tizerinde anlaml etkisi vardir. Edildi
H4d: Yonetimin kullandigi uzmanlik gliciiniin ¢alisan tarafindan algilanan gercek duygulari Hipotez
bastirma tizerinde anlaml: etkisi vardir. Kabul Edildi
H4e:  Yonetimin kullandigi karizmatik giiciin ¢aligan tarafindan algilanan ger¢ek duygulari bastirma Hipotez
tizerinde anlaml1 etkisi vardir. Kabul Edildi
H5a: Yonetimin kullandigi ddiillendirme giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal tiikkenme Hipotez
tizerinde anlaml etkisi vardir. Kabul Edildi
H5b:  Yo6netimin kullandig1 zorlayici giiciin ¢aligan tarafindan algilanan duygusal tiikenme {izerinde Hipotez
anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H5c:  Yonetimin kullandigi mesru giiclin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal tiikkenme {izerinde | Hipotez Red
anlamli etkisi vardir. Edildi
H5d:  Yonetimin kullandigi uzmanlik giictiniin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal tilkenme | Hipotez Red
iizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H5e: Yonetimin kullandigi karizmatik giiclin ¢alisan tarafindan algilanan duygusal tiikenme | Hipotez Red
iizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H6a: Yonetimin kullandigi o6diillendirme giiciiniin calisan tarafindan algilanan duyarsizlagsma Hipotez
tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H6b:  Yonetimin kullandigi zorlayici giiciin ¢alisan tarafindan algilanan duyarsizlasma tizerinde | Hipotez Red
anlamli etkisi vardir. Edildi
H6c:  Yonetimin kullandig1 mesru giiciin ¢alisan tarafindan algilanan duyarsizlagma iizerinde anlamli | Hipotez Red
etkisi vardir. Edildi
H6d:  Yonetimin kullandigi uzmanlik giiciiniin ¢aligan tarafindan algilanan duyarsizlagsma tlizerinde Hipotez
anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H6e:  Yonetimin kullandig1 karizmatik giiclin ¢alisan tarafindan algilanan duyarsizlasma arasinda | Hipotez Red
pozitif yonde anlamlr iligki vardir. Edildi
H7a: Yonetimin kullandig1 6diillendirme giiciiniin ¢alisan tarafindan algilanan kisisel basari hissi | Hipotez Red
azalmasi lizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H7b:  Yo6netimin kullandig1 zorlayici giictin ¢alisan tarafindan algilanan kisisel bagari hissi azalmasi Hipotez
iizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H7c:  Yonetimin kullandigr mesru giiciin ¢alisan tarafindan algilanan kisisel basari hissi azalmasi Hipotez
tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H7d: Yonetimin kullandigi uzmanlik giiciiniin calisan tarafindan algilanan kisisel basari hissi | Hipotez Red
azalmasi lizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H7e: YoOnetimin kullandigi karizmatik giiciin ¢alisan tarafindan algilanan kisisel basari hissi | Hipotez Red
azalmasi lizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H8a: Saglik personelinde meydana gelen duygusal tiikenmenin algilanan yiizeysel davranis iizerinde | Hipotez Red
anlamli etkisi vardir. Edildi
H8b: Saglik personelinde meydana gelen duygusal tiikenmenin algilanan duygusal cabalama | Hipotez Red
iizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H8c: Saglik personelinde meydana gelen duygusal tiikkenmenin algilanan derinlemesine davramis | Hipotez Red
iizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H8d: Saglik personelinde meydana gelen duygusal tilkenmenin algilanan gergek duygulari bastrma | Hipotez Red
iizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H9a: Saglik personelinde meydana gelen duyarsizlasmanin algilanan yiizeysel davranis lizerinde Hipotez
anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H9b:  Saglik personelinde meydana gelen duyarsizlasmanin algilanan duygusal ¢abalama tizerinde Hipotez
anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H9c: Saglik personelinde meydana gelen duyarsizlasmanin algilanan derinlemesine davranis Hipotez
tizerinde anlaml etkisi vardir. Kabul Edildi
H9d: Saglik personelinde meydana gelen duyarsizlasmamin algilanan gercek duygulari bastirma Hipotez
iizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
H10a: Saglik personelinde meydana gelen kisisel basar1 hissi azalmasinin algilanan yiizeysel davrams | Hipotez Red
tizerinde anlaml etkisi vardir. Edildi
H10b: Saglik personelinde meydana gelen kisisel basari hissi azalmasmin algilanan duygusal | Hipotez Red
cabalama tizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
H10c: Saglik personelinde meydana gelen kisisel basari hissi azalmasinin algilanan derinlemesine | Hipotez Red
davranig tizerinde anlaml etkisi vardir. Edildi
H10d: Saglik personelinde meydana gelen kisisel basari hissi azalmasinin algilanan gergek duygulart Hipotez
bastirma tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi
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Yonetimin kullandig1 orgiitsel gii¢ kaynaklari ile saglik personelinin duygusal
emek davranislar arasinda pozitif yonde anlamli iliski vardir. Olgek alt boyutlari
Tablo 4.14°de incelendiginde orgiitsel gii¢ kaynagi alt boyutlar1 ile duygusal emek
davranigi alt boyutlari lizerinde anlamli iliski oldugu goriilmektedir. Ancak biitlin alt
boyutlar arasinda anlaml iligki olmadigi tespit edilmistir.

Yonetimin  kullandig1r orgiitsel giic kaynaklar1 ile saglik personelinin
tilkenmislik diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli iliski vardir. Olgek alt boyutlari
Tablo 4.14’de incelendiginde orgiitsel gii¢ kaynagi alt boyutlar1 ile tiikkenmislik
diizeyleri alt boyutlari lizerinde anlamli iligki oldugu goriilmektedir. Ancak biitiin alt
boyutlar arasinda anlamli iligski olmadigi tespit edilmistir.

Saglik personelinde meydana gelen tilkenmiglik diizeyleri ile duygusal emek
davraniglar1 arasinda pozitif yonde anlamli iliski vardir. Ancak olgeklerin alt
boyutlart Tablo 4.14°de incelendigi vakit biitiin alt boyutlarin birbirileri iizerinde
anlamli iligkileri olmadig1 tespit edilmistir.

Goriildigu tizere tim hipotezler dogrulanmistir. Ancak degiskenler arasi tim
iligkilerin dogrudan olmamasi ya da degiskenlerin alt boyutlar1 degerlendirildiginde
bir degiskene ait alt boyutlarin tamaminin diger bir degiskene ait alt boyutlarin

tamamin1 yordamadig1 goriilmektedir.
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BESINCI BOLUM

TARTISMA VE SONUC

5.1 Tartisma

Bu aragtirma; yonetimin kullandig1r giic kaynaklarmin saglik calisanlarinin
duygusal emek davranmiglar1 ve tiikkenmislik diizeyleri {izerindeki etkisini ortaya
koymayr amaglamaktadir. Arastirmada, Denizli ilinde bulunan Pamukkale
Universitesi; Tip Fakiiltesi Hastanesinde ve Dis Hekimligi Fakiiltesinde calisan
toplamda 400 hekim dis1 saglik calisanina anket uygulanmistir. Anketler elden
dagitilip toplanmustir. Toplanan anket verileri SPSS 17.0 ve AMOS 7.0
programlarina aktarilmistir. Arastirmanin sonucunda elde edilen verilerin analizinde,
cok degiskenli istatistiksel analizler kullanilmistir. Bu analizler; Yapisal Esitlik
Modeli (YEM), Dogrulayic1 Faktor Analizi, Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Analizi,
Frekans, Yiizde, Ortalama gibi tanimlayic istatistiklerle birlikte Tek Yonli Varyans
Analizi (One Way ANOVA) testi ve Pearson Korelasyon testinden faydalanilmistir.

Aragtirmadan elde edilen demografik faktorlerle ilgili sonuclar sunlardir:
Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin yaridan daha fazlast (%63,40) kadin
calisanlardan olusmaktadir. Buna gére, PAU saglik ¢alisanlarinin yaridan daha fazla
bir boliimiinii kadinlardan olugmasinin nedenini; hemsirelik bdoliimii, saglik
calisanlarinin biiyiik bir boliimiinii olusturmasi ve daha ¢ok kadin personel tarafindan
yapilan bir meslek grubu olmasi agiklamaktadir. Arastirmaya katilan saglik
calisanlarinin yag araligmma bakildigi vakit biiyik kismmi %34,10’unu 26-35,
%28,10’unu 18-25 yas grubu ve %27,90’1n1 36-45 yas grubu olusturmaktadir. Bu da,
calisanlarin yaridan daha fazla kisminin geng bireylerden olustugunu gostermektedir.
Yine aragtirmaya katilan ¢alisanlarin yaridan fazlasim (%56,50) evli bireyler
olusturmaktadir. Arastirmaya katilan calisanlarin algilanan gelir durumu igin; %14

kotii ve %68 orta diizeyde oldugu cevabini vermislerdir. Hangisini degistirmek
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isterdiniz sorusuna; %29,20 boliim, %39,70 meslek ve %30,80 ise hicbiri yanitini
verdikleri goriilmektedir.

Arastirmada, degiskenlerin birbiriyle olan iligkilerini ayn1 anda ele alarak
degerlendirmek amaglanmistir. Bunun igin, veriler yapisal esitlik modeli ¢ergevesinde
analiz edilmistir. Bununla beraber, caligmada ikili iliskilerin ve gruplar arasi
farkliliklarin belirlenmesi maksatlariyla olusturulan arastirma sorular1 ve hipotezlerinin
dogrulanmasi i¢in, tek yonlii varyans analizi ve korelasyon analizi yapilmistir.

Orgiitsel gii¢ kaynaklar1 ve alt boyutlar; ddiillendirici giig, zorlayic1 giig, mesru
gii¢, uzmanlik giicii ve karizmatik gii¢ olarak bes boyutta incelenmistir. Orgiitsel gii¢
Olgeginde uygulanan olgek gilivenilirlik testinde bazi Cronbach’s Alpha degerlerinin
istenilen diizeyde ¢ikmamasi sebebi ile uzmanlik giicii ve bilgi giicii daha 6ncen de
yapilan caligmalarda oldugu gibi uzmanlik giicii olarak tek boyutta incelenmistir.
Liderin giic kaynaklar ile alakali en ¢ok bilinen ger¢eve French ve Raven (1959)
tarafindan mesru (yasal) giic, odiillendirme giicli, zorlayici (cezalandirici) giig,
uzmanlik giicii, benzesim (karizmatik) giicii olarak bilinmektedir (Meydan ve Polat,
2010). Duygusal emek davraniglar ve alt boyutlari; yiizeysel davranig, duygusal ¢aba
harcama, derinlemesine davranis ve ger¢ek duygulari bastirma olarak dort boyutta
incelenmistir. Tikenmislik diizeyleri ve alt boyutlari; duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basari hissi olarak ii¢ boyutta incelenmistir.

Ongun (2015) yapmis oldugu ¢alismasinda uzmanlik giiciiniin duygusal
tikenmeye ve duyarsizlasamaya yol acabilecegi, ancak kisisel basarisizliga neden
olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Ancak yapmis oldugum calismada uzmanlik
giiciiniin duygusal tilkenmeye ve kisisel bagar1 hissine etki etmedigi, duyarsizlasmay1
arttirdig1 gézlemlenmektedir.

Oral ve Kose (2011) yaptigr calisma incelendiginde ylizeysel davranis ve
duygusal ¢aba harcama boyutlarinin duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma boyutlarini
arttirdig1 ve aralarinda anlamli iliski oldugu goriilmektedir (Oral ve Kdose, 2011).
Yapmis oldugum ¢alismayla ayni1 sonuglara ulasilmaktadir.

Giingor’iin  (2009) yaptigi c¢alismada, duygusal emegin calisan Kisilerde
tiikenmiglik sendromu meydana getirdigi gézlemlenmistir. 2006 yilinda Almanya’da
yapilan bir calismada, duygusal emegin tiikenmislik sendromu ile iligkili oldugu
ortaya konulmustur. Ayni sekilde Hollanda da arastirmaya konu olan ¢alismada ayni
sonuglar elde edilmistir (Giingor, 2009: 180-181). Yapmis oldugum calismada da

benzer sonuglara ulagilmistir.
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Arastirmanin bu boliimii; elde edilen bulgu ve sonuglar1 degerlendirip sonuglar
dogrultusunda arastirma soru ve hipotezleri incelenip detaylandiriimaktadir. Bununla

beraber gelecekte benzer ¢alismalarda bulunulan arastirmalara oneriler sunulmaktadir.
5.1.1 Orgiitsel Gii¢ Kaynaklar ile Tlgili Degerlendirmeler

Aragtirmada saglik calisanlarinda orgiitsel gili¢ kaynaklar1 algilar1 aralarindaki
iliskiyi incelemeyi hedefledigimiz &lgege iliskin alinan ortalama puanlara gore,
katilimcilarin mesru gii¢ algilarinin, ddiillendirici gii¢, zorlayict giig, uzmanlik giicii
algilarma oranla yiiksek ve karizmatik gii¢ algisina oranla daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasgilmistir. Buradan hareketle saglik ¢alisanlarinin, iistlerin sahip oldugu
yasal(mesru) glic yaptirnmi algisinin  yiksek oldugu ancak d&diillendirme,
cezalandirma, uzmanlik ve bilgi giicii algilarinin da yiiksek olarak kabul gordiiglinii
sOylemek miimkiindiir. Ancak; karizmatik gili¢ algis1 digerlerine oranla daha diisiik
algilandigini soyleyebiliriz.

Orgiitsel gii¢c kaynaklar1 boyutlarinm ile tiilkenmislik diizeyi boyutlar arsindaki
iliskileri 6grenebilmek amaciyla Pearson korelasyon testi uygulanmistir. Buna gore;
orgiitsel gilic Olcegi alt boyutlarindan alman puan ile duygusal emek davranisi ve
tiikkenmiglik diizeyleri 6lgegi alt boyutlarindan alinan puanlar arasinda pozitif yonde
anlaml 1iligkiler oldugu goriilmektedir. Analiz sonucu yonetimin kullandig
odiillendirme giiciiniin saglik personeli tarafindan algillanan duygusal emek ve
tikenmiglik alt boyutlariyla iliskili olup pozitif yonde arttirdigini gérmekteyiz.
Yonetimin kullandig1 zorlayicr giiclin saglik personeli tarafindan algilanan duygusal
emek ve tilkkenmiglik alt boyutlarini pozitif yonde anlamli iliski oldugunu gérmekteyiz.
Yonetimin kullandigi mesru giiciin saglik personeli tarafindan algilanan duygusal
emek ve tiikenmislik alt boyutlarini pozitif yonde arttirdigini gormekteyiz. Y 6netimin
kulland1g1 uzmanlik giiciiniin saglik personeli tarafindan algilanan duygusal emek ve
tikenmiglik alt boyutlarin1 pozitif yonde arttirdigin1  gérmekteyiz. Yonetimin
kullandig1 karizmatik giiciin saglik personeli tarafindan algilanan duygusal emek ve

tiikenmislik alt boyutlarini pozitif yonde arttirdigini gérmekteyiz.
5.1.2 Duygusal Emek Davramslari ile Ilgili Degerlendirmeler

Arastirmada saglik calisanlarinda duygusal emek davranisi algilart aralarindaki

iliskiyi incelemeyi hedefledigimiz olgege iliskin alinan ortalama puanlara gore,
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katilimcilarin  duygusal caba harcama ve yiizeysel davranig algilarinin gercek
duygular1 bastirma ve derinlemesine davranig algilarina oranla daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Buradan hareketle saglik calisanlarinin, yapti§i meslegin
geregini yerine getirmek i¢in gergek duygularini hastalara gostermedikleri ve iginde
bulundugu duygu durumundan farkli tavir sergiledigini sdylemek miimkiindiir.
Korelasyon analizlerinde yonetimin kullandig1 orgiitsel gili¢ alt boyutlarinin
saglik personeli tarafindan algilanan duygusal emek davraniglar ile iligkili olup

pozitif yonde arttirdigin1 gormekteyiz.
5.1.3 Tiikenmislik Diizeyleri ile Tlgili Degerlendirmeler

Arastirmada saglik calisanlarinda tlikenmislik diizeyi algilar1 aralarindaki
iliskiyi incelemeyi hedefledigimiz ol¢ege iliskin alinan ortalama puanlara gore,
calisanlarin duygusal tilkenme ve kisisel basar1 hissi azalmasina daha ¢ok maruz
kaldiklarinm1 gormekteyiz. Duyarsizlasma algisina ise diger iki boyuttan daha az
meydana geldigini soyleyebiliriz. Buna gore saglik sektorii calisanlarda, yogun ve
stresli calisma kosullarindan dolay1 duygusal tiikenmislik ve kisisel basari hissi
azalmasinin yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.

Korelasyon analizlerinde yonetimin kullandig1 orgiitsel gii¢ alt boyutlarinin
saglik personeli tarafindan algilanan tiikenmislik diizeyleri ile iligkili olup pozitif

yonde arttirdigin1 gérmekteyiz.
5.1.4 Yapisal Esitlik Modeli Tle Tigili Degerlendirmeler

Arastirmada, Ol¢ek alt boyutlar1 arasindaki iligkileri daha acik bir sekilde
ortaya koymak i¢in yapisal esitlik modeli gelistirilmistir. Model de orgiitsel giic
kaynaklar1 boyutlarinin saglik ¢alisanlarinin duygusal emek davranisi ve tiikenmislik
diizeyleri alt boyutlar1 lizerinde etkileri aragtirmanin hipotezleri olarak incelenmistir.
Bu degiskenler saglik calisanlarinin davranig ve tutumunu 6nemli derecede etkileyen
etkenleri olusturmaktadir.

Yapisal esitlik modeli biitiiniiyle ele alinarak incelendigi vakit, tim degiskenler
arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskiler olmadig: tespit edilmistir. Bu nedenle

anlaml iligkiler diizenlenerek model ve tablo tekrar ortaya konmustur.
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Arastirmayla, orgiitsel giic kaynaklari ile duygusal emek davranisi alt boyutlar
ve tiikenmislik diizeyleri alt boyutlar tizerinde anlamli etkisinin oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Hipotezlerin bir kismi1 kabul edilmis ve bir kismi ret edilmistir.

Sonugta Orgiitsel giic kaynaklarinin, ¢alisanlarin duygusal emek davranisi ve

titkenmislik diizeyleri lizerinde etkisinin oldugu ortaya konulmustur.
5.2 Sonug¢

Hizmet sektoriinde, Orgiitlerin basarili olabilmelerinde birey faktoriiniin
degerinin anlasilmasi ile beraber baglayan bu siire¢ insanin duygu ve davranislarinin
da degerinin anlasilmasina sebep olmustur. Birebir miisteri ile iletisimin yogun
oldugu hizmet sektoriinde duygusal emek davraniglari da yeni bir davranig boyutu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yonetimin kullandigi ve kendisinde verilen bir hak olarak gordigi giig
kaynaklarim1 kullanirken calisanlar iizerinde etkisi, calisanlarin isi sunarken hizmet
almaya gelen hastalara daha iyi bir hizmet ve davranis sergileyebilmesine etkisi ¢ok
onemlidir. Bu baglamda saglik calisanlarinin gergekten hissettikleri duygulari
yansitmamalarinin yaninda gdstermek durumunda olduklar1 duygular1 gercekten
hissetmek icin ¢aba harcamalar1 duygusal tiikenmeyi ve duyarsizlagsmay1 azaltarak,
calisanlarin basar1 duygularinin artmasina olanak saglayacagi yorumu yapilabilir.

Bu ¢alismada hastanelerde 7 giin 24 saat boyunca gerek hasta gerekse hasta
yakinlarina yogun is temposu ve stresi altinda hizmet vermek durumunda kalan
saglik calisanlarmin yonetim tarafindan uygulanan giic kaynaklar1 algisinin;
duygusal emek davranist ve tilkenmislik diizeyi lizerindeki etkisi arastirilmistir.
Pamukkale Universitesi; Tip Fakiiltesi Hastanesi ve Dis Hekimligi Fakiiltesi'nde
gorev yapan saglik personelleriyle gergeklestirilen arastirmadan elde edilen bulgular
sonucunda arastirma sorularinin yanitlari sdyledir:

AS-1: Yonetimin kullandig1 gii¢ kaynaklar saglik personelinin duygusal emek
davramglar1 ile arasinda anlamli iliski oldugu goriilmektedir. Orgiitsel giic
kaynaklarindan odiillendirici gii¢, duygusal emek davranis1 alt boyutlarindan
duygusal tiikenmeyi, duygusal c¢aba harcamayir ve ger¢ek duygulari bastirmayi
yordamaktadir. OGO boyutu zorlayici gii¢, DEO boyutu gergek duygulari bastirma
ve yiizeysel davranmis1 yordamaktadir. Mesru giiclin derinlemesine davranisi,

uzmanlik ve karizmatik giiciin duygusal ¢aba harcamayi1 yordadigi goriilmektedir.
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Karizmatik ve uzmanlik giiclinlin; gercek duygulari bastirmayi, mesru giiciin;
duygusal ¢aba harcamayr ve mesru giiciin yiizeysel davranist yordadigi
gorilmektedir. Buna gore giic kaynaklarinin duygusal emek davraniglari {izerinde
tamamen olmasada kismen anlamli etkisi oldugu goriilmektedir.

AS-2: Yonetimin kullandigr gii¢ kaynaklar ile saglik personelinin tiikenmiglik
diizeyleri arasinda anlaml iligski vardir. Arastirmayla, orgiitsel giic kaynaklarindan
zorlayic1 ve mesru gii¢c boyutlarinin tikkenmislik diizeyi kisisel basar1 hissi azalmasini
yordamakta, odiillendirici ve uzmanlik giici, duyarsizlasmayi yordamaktadir.
Odiillendirici ve zorlayic1 giic, duygusal tiilkenmeyi yordamaktadir. Bu degiskenler
incelendigi vakit; orgiitsel giic kaynaklarinin tiikenmiglik iizerinde anlamli kismen
etkisinin oldugu agik¢a goriilebilmektedir.

AS-3: Saglik personelinde meydana gelen tiikenmislik diizeylerinin duygusal
emek davranislariyla arasinda anlamli iligki vardir. Tiikenmislik alt boyutlarindan
kisisel basar1 hissi ve duyarsizlasmanmn DEO alt boyutu olan gercek duygulari
bastirmay1 yordamaktadir. MTO alt boyutu olan duyarsizlasma; DEO alt boyutu olan
derinlemesine davranis, duygusal ¢aba harcamayr ve yiizeysel davranisini
yordamaktadir. Buna gore tikenmisligin duygusal emek davraniglart iizerinde
kismen anlamli etkisinin oldugunu gérmek miimkiindiir.

Buradan hareketle; yonetimin uyguladigi giic kaynaklari saglik personelini
motive edici diizeyde olmalidir. Bunu 6rneklendirecek olursak saglik sektdriinde
uygulanan performans sisteminin biitiin personeli esit sekilde kapsayacagi sekilde
gerek odiillendirme giiciiniin gerekse mesru giictin daha agirlikli oldugu saglik
kurumlarinda ¢alisganin samimi duygusal emek davraniglar1 sergileyebilecegi ve
tiikenmislik diizeylerinin ¢ok asag: seviyelere diisecegi ongoriilmektedir.

Ulasilan sonuglarin tim saglik calisanlarini kapsayacak nitelikte daha saglikli
yorumlanabilmesi i¢in yonetimin kullandig1 oOrgiitsel giic kaynaklarmin saglik
calisanlarinin duygusal emek davranisi ve tiikenmiglik diizeylerinde etkisini arastirmay1
diisiinen arastirmacilarin  konuyu tiim saglik c¢alisanlari {izerinde daha kapsamli

incelenmesi Onerilmektedir.
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Ek-A: Anket Formu

Yonetimin Kullandig1 Gii¢ Kaynaklarimin Saghk Cahsaninin Duygusal Emek
Davramslar ve Tiikenmislik Diizeylerindeki Etkisi: Pamukkale Universitesi Cahsmasi

Saymn katilimci; bu ¢alismada amag; Yonetimin kullandigi gii¢ kaynaklarinin
hekim dis1 saglik personelinin duygusal emek davraniglar1 ve tiikkenmislik diizeyleri
tizerindeki etkilerini incelemektir. Ankette hazir dlgekler kullanilmigtir, liitfen isim
yazmayiniz. Liitfen tim sorular ictenlikle cevaplamaya calisiniz. Katkiniz igin

tesekkiirler.

1. Yas aralig1 se¢iniz.

Prof. Dr. Cem Harun MEYDAN

THK Universitesi Isletme ABD.

A) 18-25 B) 26-35 C) 36-45 D) 46-55 E) 55+
2. Cinsiyetiniz?

A) Kadin B) Erkek
3. Medeni durumunuz?

A) Evli B) Bekar C) Bosanmis, dul
4. Size gore aylik gelir durumunuz?

A) Yiiksek B) lyi C) Orta D) Kotii

5. Unvaniniz?

A) Hemsire B) Ebe C) Saglik Memuru D)...

6. Calisma y1liniz?
A) 0-5 B) 5-10 C) 10-15
7. Hangisini degistirmek isterdiniz?

A) Bolim B) Meslek C) Higbiri
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ORGUTSEL GUC OLCEGI

KESINLIKLE KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

FiKRIM YOK

KATILIYORUM

KESINLIKLE KATILIYORUM

Amirim benimle ilgili iyi diisliniiyorsa bu 6diil alabilecegim anlamina

1 .
gelir.

2 | Nasil olursa olsun, amirim benim amirimdir.

3 | Amirim muhtemelen isin en iyi nasil yapilacagini bilir.

4 Calistigim yerde bir degisim gerekliligini bana bir kere anlatilsa bile
anlarim.

5 Amirime saygi duyarim, deger veririm ve onunla anlagsmazlik iginde
olmak istemem.

6 Bir ig yaparken amirimin onayimi almak benim i¢in 6nemlidir ¢iinki
onu severim.

7 | Isyerimde gegmiste neden oldugum bazi sorunlar diizeltebilirim.

8 Tecriibelerim bana amirime itaat etmek zorunda oldugumu
hissettiriyor.

9 | Amirim isterse is yerimi ¢ekilmez hale getirebilir.

10 | Amirimle kendimi 6zdeslestirebiliyorum.

11 | Ben islerimi yapmasam amirim ¢ok zorlanir.

12 | Amirimin beni begenmedigini bilsem bu beni rahatsiz eder.

13 | Amirim, herhalde, benim isimi benden daha iyi biliyordur.

14 | itaat ettigimde, gecmiste yaptigim hatalar telafi edebildigimi gordiim.

15 | Amirim ig yerimde 6zel menfaat (yarar) saglamama yardimci olabilir.

16 isltedigi sekilde davranmaz isem amirim bana karsi soguk ve uzak
olur.

17 Amirim igimle ilgili yaptig1 degisiklikler konusunda beni ikna
edebilir.

18 | Amirimin benim yardimima gercekten ihtiyaci var.

19 Amirimin, yaptigim isleri dogru bir sekilde yapmami istemeye hakki
vardir.

20 | 1yi calisigimda amirim bana daha ¢ok deger veriyor.

21 Yaptigim hatalardan dolayr kendimi bazen amirime karsi borglu
hissediyorum.

22 | Amirim isterse terfi etmemi ya da yiikselmemi zorlastirabilir.

23 Bu zamana kadar, amirim kendisinden istedigim iyiliklerden
bazilarini yapti.

24 Isimi amirimin istedigi gibi sekilde yaptigimda kendimi kabul gormiis
hissediyorum.

25 | Bir ast1 olarak amirimin sdylediklerini yapmak zorundayim.

26 | Amirime hayranlik duyarim ve onu 6rnek alirim.

27 | Amirimin davranislar yiikkselmemi veya terfi almanmu saglayabilir.

28 | Amirimin teknik bilgisi muhtemelen benimkinden daha fazladir.

29 | Amirim isterse 6diil/licret artis1 almami ¢ok zor bir hale sokabilir.

30 | Bir amirin astlarimin yardim ve igbirligine ihtiyaci vardir.

31 | Benden istenen degisimin iyi oldugunu, o isi yaptiktan sonra anlarim

32 Amirim bana daha 6nce cesitli iyilikler yapti, bu yiizden kendimi
onun isteklerini yerine getirmek zorundaymisim gibi hissediyorum

33 | Amirimin benim hakkimda koétii diisiindiigiinii bilmek beni iizer.
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DUYGUSAL EMEK OLCEGI

HiICBIiR ZAMAN

NADIREN

BAZEN

SIKLIKLA

HER ZAMAN

1 | Gergekte hissettigimden farkl sekilde davranirim.

2 | Benden beklenilen duygular: hissedebilmek i¢in kendimi zorlarim.

3 | Isimin gerektirdigi olumlu duygulari miisterilere kolaylikla sergilerim.

4 Miisterilere uygun sekilde karsilik verebilmek igin gercek tepkilerimi
bastiririm.

5 | Kendimi kétii hissediyorken bile giiler yiizlii ve cana yakin davranirim.

6 Isim geregi sergilemek zorunda oldugum duygulari  gercekten
hissediyormusum gibi davranirim.

7 | Duygularimin disa vurumunu kontrol etmek i¢in ¢aba gésteririm.

8 Is yerinde dogru davramslar sergileyebilmek igin iyi bir aktdr olmaya
caligirim.

9 | Gerg¢ek duygularimi gostermemeye ¢alisirim.

10 | Gergekte hissetmedigim duygular hissediyormusum gibi yaparim.

11 | Gergekte hissetmedigim bir duyguyu gosterebilirim.

12 Digerlerine gostermem gereken duygulart gercekte de hissetmek igin ¢aba
harcarim.

13 | Misterilerin duygularina dogallikla ve kolayca karsilik veririm.

14 | Isimin gerektirdigi duygulari sergiledigime inanilmasi icin ¢aba harcarim.

15 Miisterilerle ilgilenirken, bunaldigimi veya rahatsiz oldugumu belli etmemeye
caligirim.

16 | Iyi hissediyormusum rolii yaparim.

17 | Bir “gosteri” ya da “performans” sergilerim.

18 | Isimi iyi yapabilmek adina duygularmn kontrol altinda tutarim.

19 [ Isimi yaparken, gercek ruh halimle uyusmayan duygular sergilerim.

20 | Miisterilerle uygun sekilde ilgilenebilmek i¢in rol yaparim.

21 Bagkalarina gostermem gereken duygulart hissedebilmek i¢in ¢ok ¢aba sarf
ederim.

22 | Gostermek zorunda oldugum duygulari, gergekten yagsamaya ¢aligirim.

23 | Isimi yapmak icin sergilemem gereken duygulari gercekten de hissederim.

24 | Isim icin dogru duygular sergilemek iizere bir maske takarim.

25 | Miisterilerden gercek duygularimi saklarim.

26 [ Kurumumun benden gostermemi istedigi duygular géstermeye caligirim.
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Maslach Tiikenmislik Olcegi
Asagida, Kisilerin ruh durumlarim ifade ederken kullandiklari baz
ciimleler verilmistir. Liitfen her bir ciimleyi dikkatle okuyarak hangi

YILDA BiRKAC KEZ

AYDA BiRKAC KEZ

HAFTADA BIRKAC KEZ

z
<
=
S z
sikhikta hissettiginizi size uyan secenege isaret koyarak belirtiniz. : i)
o =
= ==
1 | “Kendimi isimden duygusal olarak uzaklasmis hissediyorum.”
2 | “Isgiiniiniin sonunda kendimi bitkin hissediyorum.”
3 “Sabah kalkip yeni bir isgiinii ile karsilagmak zorunda kaldigimda kendimi
yorgun hissediyorum.”
4 | “Hastalarimin pek ¢ok sey hakkinda neler hissettiklerini anlayabilirim.”
5 “Baz1 hastalarima onlar sanki kisilikten yoksun bir objeymis gibi
davrandigimi hissediyorum.”
6 | “Biitiin giin insanlarla calismak benim i¢in gercekten bir gerginliktir.”
7 | “Hastalarimin sorunlarim etkili bir sekilde hallederim.”
8 | “Isimin beni tiikettigini hissediyorum.”
9 “Isimle diger insanlarm yasamlarin1 olumlu yonde etkiledigimi
hissediyorum.”
10 | “Bu meslege basladigimdan beri insanlara karg1 katilagtigimi hissediyorum.”
11 | “Buis beni duygusal olarak katilastirdigi i¢in sikinti duyuyorum.”
12 | “Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum.”
13 | Isimin beni hayal kirtkligma ugrattigmi diisiiniiyorum.”
14 | “Isimde giiciimiin iistiinde caligtigimi hissediyorum.”
15 | “Bazi hastalarin bagina gelenler ger¢ekten umurumda degil.”
16 | “Dogrudan insanlarla calismak bende ¢ok fazla strese neden oluyor.”
17 | “Hastalarima rahat bir atmosferi kolayca saglayabilirim.”
18 “Hastalarimla yakin iligki i¢inde ¢alistiktan sonra kendimi ferahlamig
hissediyorum.”
19 | “Bu meslekte pek cok degerli isler basardim.”
20 | “Kendimi ¢ok ¢aresiz hissediyorum.”
21 | “Isimde duygusal sorunlar bir hayli sogukkanhlikla hallederim.”
22 | “Hastalarin bazi problemleri i¢in beni sugladiklarini hissediyorum.”
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Ek-B: Etik Kurulu Onay1

Evrak Tarih ve Sayisi: 06/03/2019-E.4801 I | [
T
e
PAMUKKALE UNIVERSITESI
Girigimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik
Kurulu
Sayr  :60116787-020/4801 06/03/2019

Konu :Bagvurunuz hk.

Sayin Prof.Dr.Cem Harun MEYDAN
Tiirk Hava Kurumu Universitesi Isletme Fakiiltesi
Havacilik Yénetimi Boliimii
Ogretim Uyesi

Ilgi :10.02.2019 tarihli dilekgeniz.

Ilgi dilekge ile basvurmus oldugunuz "Yénetimin Kullandig1 Gii¢ Kaynaklarinin
Saglik Calisammn Duygusal Emek Davranislar1 ve Tiikenmiglik Diizeylerindeki Etkisi:
Pamukkale Universitesi Cahsmasi" konulu ¢alismaniz 05.03.2019 tarih ve 05 sayili kurul
toplantimizda gériisiilmiis olup,

Yapilan gériismelerden sonra, s6z konusu ¢alismasinin yapilmasinda ETIK ACIDAN
SAKINCA OLMADIGINA, alti ayda bir ¢aligma hakkinda Kurulumuza bilgi verilmesine oy
birligi ile karar verilmistir.

Bilgilerinizi rica ederim.

3

of. Dr. Tahir TURAN

Bagkan
Evraki Dogrulamak igin : http://dys.pau.edu.tr/enVision/Dogrula/SESTS}i
Tip Fakltesi Dekanlig: Kinikli/Denizli Ayrintil bilgi igin irtibat  : Aysel OZKAN
Tel: 0258 296 16 04 Faks: 0 (258) 296 17 65
E-Posta: tibbietik@pau.edu.tr Elektronik Ag:http://www.pau.edu.tr
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