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OZET

OKUL YONETICILERININ OGRETMENLERCE ALGILANAN
OTANTIK LIDERLIK DAVRANISLARI iILE OGRETMENLERIN
DUYGUSAL EMEK DAVRANISLARI ARASINDAKI ILiSKi

Mehmet Akif KOSE
Yiksek Lisans, Egitim Y 0netimi
Tez Danismani: Dog. Dr. Esra TORE

Agustos, 2023 - 148 Sayfa

Bu arastirmanin amaci, okul yoneticilerinin 6gretmenlerce algilanan otantik liderlik
davraniglar1 ile 6gretmenlerin duygusal emek davraniglar1 arasindaki iliskiyi
incelemektir. Arastirmanin evreninde, 2022-2023 egitim ve 6gretim yilinda Istanbul
ili Tuzla ilgesindeki okullarda gérev yapan 4235 6gretmen bulunmaktadir. Ornekleme
dahil olan géniillii 6gretmenler ise 426 kisiden olusmaktadir. Iliskisel tarama modeli
kullanilan bu nicel arastirmada, veri toplama siirecinde "Demografik Bilgi Formu",

"Otantik Liderlik Olgegi" ve "Duygusal Emek Olgegi" kullamlmistir.

Arastirma sonucunda 6gretmenlerin duygusal emek davranislari ve derin rol yapma alt
boyutunun cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigi, yiizeysel rol yapma ve
dogal davranislar alt boyutlarinda anlamli farklilagtigr bulunmustur. Ayrica, katilimci
ogretmenlerin medeni durumlarina gore duygusal emek diizeyinde ve alt boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. Yas degiskenine gore genel
duygusal emek diizeyinde ve dogal davranis alt boyutunda anlamli farkliliklar
goralirken, yizeysel ve derin rol yapma alt boyutlarinda anlamli farklilik
bulunmamistir. Egitim durumuna gore katilimc1 6gretmenler arasinda yiizeysel rol
yapma alt boyutunda anlamli bir fark bulunurken, derin rol yapma ve dogal davraniglar
alt boyutlarinda fark bulunmamistir. Okul miidiirlerinin otantik liderlik davraniglarina
yonelik anaokulu Ogretmenlerinin algilari, lise 6gretmenlerine gore daha yiiksek
bulunmustur. Otantik liderligin alt boyutlarindan 6z farkindalik, bilgiyi dengeli
degerlendirme ve igsellestirilmis ahlak anlayisi ile duygusal emek davranislar
arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski bulunmustur. Iliskilerde seffaflik boyutu ile

duygusal emek davranislar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Ogretmenlik

v



meslegini kendi istegi ile tercih eden Ggretmenlerin aile ve g¢evre etkisiyle tercih
edenlere gore dogal davranis sergileme boyutunun yliksek ¢iktigi tespit edilmistir. Bu
durumda ortadgretim siirecinde etkili rehberlik faaliyetlerinin gerceklestirilmesi ile

meslek tercihinde 6grencilerin tercihlerinin 6n plana ¢ikarilmasi dnerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Duygusal Emek, Okul Y&neticisi.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN SCHOOL MANAGERS'
AUTHENTIC LEADERSHIP BEHAVIORS PERCEIVED BY
TEACHERS AND TEACHERS' EMOTIONAL LABOR
BEHAVIORS

Mehmet Akif KOSE
Master, Education Management
Thesis advisor: Assoc. Prof. Dr. Esra TORE

August, 2023 - 148 Pages

The purpose of this research is to examine the relationship between school managers
authentic leadership behaviors perceived by teachers and teachers emotional labor
behaviors. In the universe of the research, there are 4235 teachers working in schools
in Tuzla district of Istanbul province in the 2022-2023 academic year. Volunteer
teachers included in the sample consisted of 426 people. In this quantitative research
using relational screening model, "Demographic Information Form", "Authentic
Leadership Scale™ and "Emotional Labor Scale™ were used in the data collection

process.

As a result of the research, it was found that teachers' emotional labor behaviors and
deep acting sub-dimension did not differ significantly according to gender, while they
differed in the sub-dimensions of surface acting and genuine emotions. In addition, no
statistically significant difference was found in the level of emotional labor and its sub-
dimensions according to the marital status of the participant teachers. According to the
age variable, significant differences were found in the general emotional labor level
and genuine emotions sub-dimension, while no significant differences were found in
the superficial and deep acting sub-dimensions. According to the educational level,
there was a significant difference between the participant teachers in the superficial
role-playing sub-dimension, while there was no significant difference in the deep
acting and genuine emotions sub-dimensions. Kindergarten teachers' perceptions of
authentic leadership behaviors of school principals were found to be higher than high

school teachers' perceptions. A positive and significant relationship was found

Vi



between authentic leadership sub-dimensions of internalized moral perspective,
balanced processing and self-awareness and emotional labor behaviors. No significant
relationship was found between relational transparency and emotional labor behaviors.
It was observed that teachers who chose the teaching profession voluntarily had a
higher level of genuine emotions than those who chose the teaching profession with
the influence of family and environment. In this case, it is recommended that effective
guidance activities should be carried out in the secondary education process and

students' preferences should be prioritized in career choice.

Key Words: Authentic Leadership, Emotional Labor, School Manager.
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BiRINCI BOLUM
GIRiS
Bu béliimde arastirmanin problem durumu, arastirmanin amaci, énemi, siirliliklari,

varsayimlari ve tanimlar1 hakkinda bilgi verilmistir.
1.1. Problem Durumu

Duygular, kisisel ve is hayatin1 6nemli bir pargasidir ve giin boyunca insanlari etkiler.
Arastirmacilar, duygularin is tizerindeki kritik etkisini vurgulamistir (Lord ve Kanfer,
2002: 57). 1980'ler boyunca ve 21. yiizyilda, duygu calismalari, duygusal emek gibi
kavramlarin arastirma ilgisi yaratmasiyla carpici bir sekilde genislemistir. Ayrica,
duygular kisilik, calisma kosullari, is stresi ve liderlik gibi daha geleneksel konularla
iliskili olarak ele alinmaya baslanmistir (Barsade, Brief ve Spataro, 2003: 5).

Calisanlarin duygularinin diizenlenmesi konusu Hochschild (1983) tarafindan ele
alimmistir. Hochschild, bireylerin 6zel sosyal etkilesimlerinde duygusal ifadelerini
sakladiklarin1 ve degistirdiklerini, ancak calisanlarin kuruluslar tarafindan {icret
karsihiginda bunu yapmalar1 gerektigini gostermistir. Hochschild (1983: Aktaran:
Buckner, 2012: 2), bir meta olarak degis tokus edildigi isyerinde duygularin bu sekilde
diizenlenmesini duygusal emek olarak adlandirmistir. Duygusal emegi, "kamusal
olarak gozlemlenebilir bir yliz ve beden gosterisi yaratmak i¢in duygularin
yonetilmesi" olarak tanimlamigtir. Duygusal emek isyerinde yaygindir ve 1970 yilinda
islerin licte birinden fazlasinin (%38,1) Onemli bir bileseni oldugu tahmin
edilmektedir. Brotheridge ve Grandey (2002a: 18) duygusal emegin bir¢ok meslegin
onemli bir bileseni oldugunu ve duygusal emegi gerceklestirmek i¢in farkli mesleki

gerekliliklerin bulundugunu tespit etmistir (Buckner, 2012: 2)

Hochschild (1983) duygusal emegi yiizeysel rol yapma ve derin rol yapma seklinde
iki bicimde kavramsallastirmistir (Akt.; Buckner, 2012: 2). Yuzeysel rol yapma,
gercekte hissedilmeyen duygular gostererek veya gergek duygulart bastirarak
ifadeleri degistirmek olarak tanimlanmistir. Yiizeysel rol yapma maske takmak gibidir
(Grandey, 2000: 95). Bir calisan kaba bir miisteriyle etkilesime girerken isteksizce
giiliimsediginde yiizeysel davranmis olur. Derin rol yapma, sergilenen duyguyu
hissetmeye c¢alisarak duygusal bir durumun degistirilmesini igerir. Derin rol yapma,

kisinin bir durumu nasil algiladigini degistirmeyi igerebilir. Ornegin, bir ¢aligan



olumlu bir goriintii sergilemek icin kaba bir miisteriyi "stres altinda" olarak
degerlendirebilir. Derinlemesine rol yapma, baska bir durumu hayal ederek veya
duygusal bir duruma iliskin bir any1 hatirlayarak bir duygu yaratmay1 da igerebilir.
Ornegin, bir calisan bir miisteriyle etkilesime girerken heyecanli olabilmek igin
arkadaslariyla eglenceli ya da heyecanli bir zaman gecirdigini hatirlamaya calisabilir.
Yuzeysel ve derinlemesine harekete ek olarak, dogal olarak hissedilen duygular da son
zamanlarda duygusal emegin ¢esitli kavramsallastirmalarina dahil edilmistir
(Diefendorff, Croyle ve Gosserand, 2005: 340). Dogal olarak hissedilen duygu,
hissedilen duyguyla tutarli olan duygulari ifade eder (Glomb ve Tews, 2004: 2).

Arastirmacilar duygusal gosterim kurallarinin duygusal emek siirecinin énemli bir
parcasi oldugunu 6ne stirmektedir (Brotheridge ve Grandey, 2002b: 60). Duygusal
gosterim kurallari, is yerinde uygun duygusal gosterim i¢in standartlardir (Diefendorff
ve Richard, 2003: 285). Duygusal gosterimin sosyal etkilesimde kritik bir rol oynadigi
diisiiniildiiglinde, bircok kurum hangi duygusal gdsterimlerin uygun ve uygunsuz
oldugunu belirtir. Genel olarak, c¢alisanlarin olumsuz duygulart ifade etmeleri
engellenir ve olumlu duygulan sergilemeleri tesvik edilir (Diefendorff ve Richard,
2003: 285). Dolayisiyla, ¢alisanlar dogal olarak olumlu duygular hissettiklerinde ve
nadiren olumsuz duygular hissettiklerinde, dogal duygusal ifadelerinin is i¢in uygun
olmasi muhtemeldir. Ancak, calisanlar olumsuz duygular gibi isyeri i¢in uygun
olmayan duygular yasadiklarinda ya da olumlu duygular gibi beklenen duygular
yasamadiklarinda, orgiitin uygun duygusal gosterim taleplerini karsilamak ig¢in
yuzeysel ya da derinlemesine eylemlerde bulunarak ifadelerini duzenlemelidirler.
Arastirmacilar duygusal emegin kisinin kimligine ve 6zgiinliik duygularina da zarar
verebilecegini 6ne siirmiislerdir (Ashforth ve Tomuik, 2000: 185; Brotheridge ve Lee,
2002: 57; Erickson ve Ritter, 2001: 146; Gardner, Fisher ve Hunt, 2009: 467; Pugh,
Groth ve Hennig-Thurau, 2011: 378).

Ozgiinliik ve duygusal emek arasindaki iliski dzellikle liderlik arastirmalariyla ilgilidir
(Gardner vd., 2009: 467). Avolio ve Gardner (2005: 316) otantik liderligi {i¢ yap1
lizerinden tanimlamaktadir: otantiklik, otantik liderler ve otantik liderlik. Otantiklik,
kisinin kendi igsel diisiince ve duygulariyla uyumlu hareket etmesini ifade eder.
Otantik liderler, kendilerinin farkinda olan, kendi bakis agilarina, bilgilerine ve
yeteneklerine gore diisiinen ve hareket eden, disaridan veya durumsal taleplere

uymayan, ahlakli, kendine giivenen ve iyimser olan liderleri ifade eder. Son olarak
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otantik liderlik, liderlerin otantik davranmasi sonucunda Orgiitte, takipgilerde ve
liderde meydana gelen olumlu degisimi ifade eder (Avolio ve Gardner, 2005: 317).
Liderler, diger calisanlar gibi, duygularini diizenleme taleplerine tabidir, ancak lider
davraniglar1 takipgileri lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir. Daha da 6nemlisi,
otantik liderler bagkalarinin ¢ikarlarina deger verirken, otantik olmayan liderler
baskalarinin zararina kendi ¢ikarlarina deger verirler (Michie ve Gooty, 2005: 441).
Otantik liderler, takipgileri ve paydaslar1 i¢in dogru olan1 yapmak iizere igsel degerleri
tarafindan yonlendirilir (Luthans ve Avolio, 2003: 55) ve bu da onlarin bagkalarina
kars1 minnettarlik, takdir ve ilgi gibi daha olumlu duygular ifade etmelerine yol agar

(Michie ve Gooty, 2005: 441).

Ortaya atilan endiselerden biri, liderler duygusal talepleri karsilamaya calisirken
otantik liderlige ulasilip ulasilamayacagidir (Gardner vd., 2009: 468). Bu arastirma,
otantik liderligin duygusal emek bi¢cimindeki duygusal talepleri yonetmekle uyumlu
olup olmadigi sorusuna yanit aramaktadir. Ve Ozellikle duygusal emek ile otantik
liderlik arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalara hala ihtiya¢ vardir (Gardner,

Cogliser, Davis ve Dickens, 2011: 1121).

Bu kapsamda bu c¢alismada okul yoneticilerinin otantik liderlik davranislari ile
ogretmenlerin duygusal emek davranislar1 arasindaki iliski incelenecektir. Bu
dogrultuda ikinci boliimde otantik liderlik kavrami ayrintili olarak ele alinacaktir.

Sonrasinda ise duygusal emek kavrami hakkinda agiklamalar yapilacaktir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Okul yoneticilerinin otantik liderlik davraniglar ile 6gretmenlerin duygusal emek
davraniglar arasindaki iliskiyi incelemek ve demografik degiskenlere (yas, medeni
durum, cinsiyet ve egitim durumu) yonelik bu iliskinin nasil degistigini ortaya
cikarmaktir. Bu amag dogrultusunda, Istanbul ili Tuzla ilgesindeki okullarda gorev
yapan dgretmenlerin otantik liderlik ve duygusal emek davranislari izerine algilar1 ve

degerlendirmeleri incelenmistir.

1.2.1 Alt Amaglar

1. Ogretmen algilarma gore okul mudurlerinin otantik liderlik davranislari ile

ogretmenlerin duygusal emek davranislar1 ne diizeydedir?



2. Ogretmen algilarina gore okul miidiirlerinin otantik liderlik davramslar ile
o0gretmenlerin duygusal emek davranislar1 6gretmenlerin;
-cinsiyetlerine
-medeni durumuna
-yaglarina
-kidemlerine
-egitim diizeylerine
-0gretmenlik meslegini se¢gme durumuna
-okul kademelerine
-caligsma statiilerine
-ortalama sinif mevcuduna gore anlamh farklilik géstermekte midir?
3. Ogretmen algilarina gore okul miidiirlerinin otantik liderlik davranislar: ile
ogretmenlerin duygusal emek davraniglari arasinda anlamli bir iligki var midir?
4, Ogretmen algilarina gére okul miidiirlerinin otantik liderlik davranislart

ogretmenlerin duygusal emek davranislarini yordamakta midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Literatiir icerisinde 6gretmenlerin duygusal emek davraniglart ile okul yonetimleri
arasindaki iligkilerin elde alindig1 ¢aligmalar yapilmis ancak okul ydneticilerinin
otantik liderlik davraniglari ve ogretmenlerin duygusal emekleri arasindaki iki
degisken arasindan herhangi bir sekilde bir calismaya rastlanmamaistir. Bu dogrultuda
bu calismanin, okul yoneticilerinin otantik liderlik davranislarinin 6gretmenlerin
duygusal emek davraniglarini ile arasindaki iliski diizeyine aciklik getirecegi

disiiniilmektedir.

Duygusal emek, bireylerin is yasamlarinda duygularini yonetme ve ifade etme
siireclerini ifade eden onemli bir kavramdir (Hochschild, 1983). Ogretmenlerin
duygusal emek diizeyleri, 6zellikle egitim alaninda kritik bir dneme sahiptir ¢tlinki
ogretmenler, 6grencilerle siirekli etkilesim igindedir ve bu etkilesimlerin niteligi,
ogrencilerin basarilarim1  ve gelisimlerini etkileyebilmektedir (Oplatka, 2009).
Duygusal emek, 6gretmenlerin Ogrencilere ve meslektaslarina kars1t duyarlilik
gostermeleri, empati kurmalari ve iletisim becerilerini gelistirmeleri agisindan
onemlidir (Yin ve ark. 2019).



Alanyazinda, ogretmenlerin duygusal emek davraniglar1 ile okul yonetimleri
arasindaki iligkiler iizerine calismalar yapilmistir. Ancak, okul yoneticilerinin otantik
liderlik davraniglart ve Ogretmenlerin duygusal emekleri arasindaki iliskiye dair
caligmalar sinirhidir. Otantik liderlik, yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme, 0z
farkindalik, seffaf iligkiler ve moral degerler gibi alanlarda duyarlilik gostermeleri
anlamina gelir (Avolio ve Gardner, 2005). Bu liderlik tarzinin, 6gretmenlerin duygusal
emek diizeylerini ve egitim kalitesini olumlu yonde etkileyebilecegi diisiiniilmektedir

(Moore ve ark. 2017).

Bu baglamda, bu ¢alismanin amaci, okul yoneticilerinin otantik liderlik davraniglarinin
ogretmenlerin duygusal emek davraniglar ile arasindaki iliski diizeyini incelemektir.
Bu ¢alisma, alanyazindaki 6nemli bir boslugu doldurarak, otantik liderlik ve duygusal
emek arasindaki olasi iligkilerin ne seviyede oldugunu belirleyebilir. Ayrica, bu
konuda daha sonra arastirma yapacak bireyler i¢in kullanabilecekleri bir metodoloji
sunarak, gelecekteki caligmalar icin Ozendirici bir nitelik tasir. Bu sayede,
ogretmenlerin duygusal emek diizeylerini ve egitim kalitesini artirmak i¢in okul

yoneticilerine yonelik stratejiler ve politikalar gelistirilebilir.
1.4. Arastirmanin Sinirhliklar:

Bu arastirma 2022-2023 egitim 6gretim senesinde Istanbul ili Tuzla ilgesinde gérev

yapmakta olan 6gretmenlerin goriisleri ile sinirlidir.
1.5. Arastirmanmin Varsayimlari

Bu aragtirmaya katilan Ogretmenlerin evren kiimesini temsil ettigi ve Olgme

araglarindaki sorular1 ger¢ege uygun sekilde cevaplandirdiklart varsayilmistir.
1.6. Tammlar

Otantik Liderlik Davramsi: Liderlerin ve paydaslarin kendilerini gelistirmelerinin
desteklenmesiyle yiiksek 6z farkindalik ve kendi kendini diizenleyen olumlu davranis
sonuglarinin pozitif psikoloji ve gelismis oOrgiitsel ¢evreden c¢ikarildigi stirectir

(Luthans ve Avolio, 2003).

Duygusal Emek Davramsi: Duygusal emek, karsimizdakileri anlayabilme ¢abasi,
kendimizi onlarin yerine koyabilme ve onlarin duygularini kendi duygularimizmis gibi

hissedebilmektir (England ve Farkas, 1986; Akt. Basim ve Begenirbas, 2012).



IKINCi BOLUM
ILGILI LITERATUR
Bu boélimde otantik liderlik ve dugusal emek kavramlar: hakkinda bilgi verilecektir.

2.1. Otantik Liderlik

Glinlimiiz liderlerinin etik davranislarina iligkin koklii kaygilar, sirket ve hiikiimet
suistimallerinin tlyler Urpertici 6rneklerine dayanarak, eski Medtronic CEQO'su Bill
George ve liderlik danisman1 Kevin Cashman gibi popiiler liderlik yazarlari, yeni bir
tiir gergek ve degerlere dayali liderlik-otantik liderlik ¢agrisinda bulunmustur (George
ve Sims, 2007: 55). Bu endiseleri paylasan Luthans ve Avolio (2003: 55), "otantik
lider gelisimine rehberlik edebilecek ve arastirilabilir 6nermeler sunabilecek belirli
yap1 degiskenlerini ve iligkilerini tanimlayan teori odakli bir modele duyulan ihtiyac1”
dile getirmis ve bu amacla bir baslangic modeli ortaya koymuslardir. Nebraska-
Lincoln Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii (GLI) tarafindan 2004 ve 2006
senelerinde otantik liderlik gelisimine yonelik akademik ve uygulayici ilgisini
artirmak amaciyla disiplinler arasi zirveler diizenlenmistir. Gallup Liderlik Zirvesi
2004'te sunulan bildirilerin bir kism1 The Leadership Quarterly'nin 6zel bir sayisinda
(2005) ve bir kitapta (Gardner, Avolio ve Walumbwa, 2005: 87) yayinlanarak konuya

olan ilgiyi daha da artirmistir.

Otantik liderlik kavrami, Ozellikle 21. yilizyilin baslarinda liderlik literatiiriine
kazandirilan bir kavramdir ve gilinlimiizde bir¢ok c¢alismada ele alinmaktadir
(Walumbwa ve ark. 2008). Otantik liderlerin, orgiitsel baglilik, is doyumu, ¢alisanlarin
1y1 olma halleri ve performans gibi dnemli 6rgiitsel sonuclara olumlu katkilar: oldugu
belirtilmektedir (Ilies ve ark. 2005). Otantik liderlik tizerine yapilan ¢aligmalar, bu
liderlik tarzinin farkli sektorlerde ve orgiitlerde benimsenmesi gereken bir yaklasim
oldugunu ortaya koymaktadir (Luthans ve Avolio, 2003:52). Ozellikle, kriz
donemlerinde otantik liderlerin, ¢alisanlarinin giivenini kazanarak, oOrgiitiin

hedeflerine ulagmasina katki sagladigi vurgulanmaktadir (Hannah ve ark. 2011:26).

Egitim alaninda da otantik liderlik {izerine yapilan ¢alismalar bulunmaktadir. Ornegin,
Moore ve ark. (2017) tarafindan gergeklestirilen bir ¢aligmada, okul yoneticilerinin

otantik liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin is doyumu, orgiitsel baglilik ve 6grenci



basarisi lizerinde olumlu etkileri oldugu belirtilmistir. Bu baglamda, otantik liderlik,

egitim sektoriinde de 6nemli bir liderlik tarzi olarak kabul edilmektedir.

Uygulamaci ve akademik yazilarin es zamanli olarak ¢ogalmasi, otantik Liderlik
hakkinda kafa karigikli§i yaratan cesitli rakip kavramlar ortaya g¢ikarmistir. Bu
sorunlar1 6ngéren Cooper, Scandura ve Schriesheim (2005: 475) baz1 kavramsal
belirsizlik alanlarimi (analiz diizeyleri) dile getirmis ve akademisyenleri, yapiy1
dikkatlice tanimlayarak, Olgerek ve titizlikle arastirarak onceki liderlik teorilerini
gelistirirken karsilasilan tuzaklardan kaginmalart konusunda uyarmistir. Daha yakin
bir zamanda Yammarino vd. (2008) literatiri mezo, ¢ok duzeyli bir perspektiften
incelemis, bireysel analiz diizeyinde faaliyet gosteren lider merkezli odaklanma gibi
bazi eksikliklere dikkat ¢ekmis; ayrica otantik liderlik teorisini bireysel, ikili, grup ve
orgitsel analiz duzeylerinde ve genelinde ilerletmek igin 0Ozel tavsiyelerde

bulunmuslardir.

Sonug olarak, otantik liderlik, hem is diinyasinda hem de egitim alaninda 6nemli bir
liderlik yaklagimidir. Liderlik literatiiriindeki c¢aligmalar, otantik liderlik tarzinin
orgiitsel sonuglar iizerinde olumlu etkileri oldugunu ve bu liderlik tarzinin 6zellikle
kriz donemlerinde ve farkli sektorlerde benimsenmesi gerektigini gostermektedir

(Gardner ve ark. 2011).

2.1.1. Liderlik

Calisanlarin sergilemeleri gereken duygular, yaptiklari ise veya kurumun yapisindaki
yerlerine gore degisir (Brotheridge ve Grandey, 2002b: 61). Liderler gibi
baskalarindan sorumlu c¢alisanlar, c¢alisma gruplart icindeki etkilesimleri
kolaylagtirmak i¢in duygusal kurallara baglidir. Duygusal devrimin liderlere yayilmasi
yavas olmus, liderlerin duygulariyla nasil basa ¢iktiklarin1 ve liderlerin duygu
yonetiminin takipgileri lizerindeki etkisini arastiran az sayida liderlik c¢aligmasi

yapilmistir (Gardner vd., 2009: 469).

Liderligin dogasim1 anlamak i¢in, uygulayicilar ve akademisyenler liderlik
arastirmalarii etkileyen birka¢ temel konuyu ele almiglardir. Bu konular liderlik
caligmalarini karakterize etmeye ve liderlikle ilgili belirli alanlar1 daha iyi agiklamak
i¢in aragtirmalar1 yonlendirmeye yardimci olabilir. Literatiirde ele alinan 6zelliklerden

bazilar1 a) liderligin nasil tanimlandigi, b) liderlik bi¢imleri ve ¢) kuramsal yonelimdir.
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Liderlik arastirmalarinin bu yonleri, mevcut ¢alismanin liderligi inceleme yonelimiyle

iliskili olarak tartisilmaktadir (Yesil, 2016: 159).

Liderlik arastirmalar1 hatir1 sayilir bir gegmise sahiptir, ancak genellikle misyonda
netlik eksikliginden muzdarip olmustur. Liderlik, lider ve takipgisi arasindaki bir gii¢
iligkisi, bagkalarina ilham vermeyi amaglayan doniisiimsel bir siire¢, bazi insanlarin
"lider" Ozelliklerine sahip oldugu bir 6zellik farki ya da liderlerin olumlu degisim
yaratmak i¢in yaptiklariyla tanimlandigi davraniglar olarak diisiiniilebilir. Burada
liderlik, bir bireyin ortak bir hedefe ulasmak icin bir grup bireyi etkiledigi bir siireg
olarak tanimlanmaktadir (Northouse, 2014: 86). Liderlige bir etkileme siireci olarak
yaklagmak, liderlerin takipgilerini etkilemek icin harcadiklar1 duygusal emegi de

kapsar ve Avolio ve Gardner'in (2005: 318) otantik liderlik tanimiyla tutarhdir.

Iki yaygin liderlik bi¢imi atanmis ve ortaya cikan liderliktir. Bu liderlik bicimleri,
liderligin farkl teorik gergeveleri iginde incelenebilir. Atanmis liderlik, bir kurulusta
grup lideri ya da amir olmak gibi resmi pozisyonlar1 isgal etmeye dayali liderlik
anlamma gelir. Atanmis liderler, Ozellikleri ve davranislar1 ya da durumun
gereklilikleri temelinde atanabilir ya da secilebilir. Benzer sekilde, bireyler
ozelliklerine, davraniglarina veya durumsal taleplere bagli olarak lider olarak ortaya
cikabilirler. Ortaya c¢ikan liderlik, liderlerin baskalar1 tarafindan nasil lider olarak
algilandiklarii ve davraniglar i¢in bagkalar tarafindan ilk destek ve kabulii nasil

kazandiklarini ifade eder (Northouse, 2014: 86).

Genel olarak, liderlik ozellikler, davraniglar veya durumlar agisindan ele alinmistir.
Liderlige iliskin ilk yaklasimlar, liderlere 6zgii nitelikleri ya da 6zellikleri dikkate
almistir. Bu ilk Ozellik yaklasimlari, liderlerin kisiliklerinin takipgilerine ilham
vermelerini saglamasi gibi onlar1 etkili kilan Ozelliklerini ya da egilimlerini
incelemistir. Ozellik yaklasim, liderligi liderin i¢inde olan, insanlar etkili liderler
olmaya iten istikrarli 6zellikler agisindan ele alir. Daha sonraki arastirmalar, bazi
incelemelerin yaklasimi olumsuz bir 151k altinda sunmasmin ardindan 6zellik
yaklasimlarindan uzaklagsmaya baslamistir. Bu incelemelere dayanarak, odak noktasi
lider 6zelliklerinin aksine liderlik davranislarina ve durumsal baglamlara kaymaya

baslamistir (Day ve Zaccaro, 2007: 123).

Davranigsal yaklagimlar, liderleri etkili ya da etkisiz kilan davranis ve eylemlere

odaklanmistir. Davranigsal yaklagim, liderligi dogru kisiden ziyade dogru



davraniglarin bir fonksiyonu olarak goriir. Liderlige durumsal yaklagimlar, liderler i¢in
"sahneyi hazirlayan" ve etkili ya da etkisiz davranislar1 ortaya ¢ikarabilen kosullara ya
da baglamsal 6zelliklere vurgu yapar. Durumsal bakis agis1 liderligi, durumun belirli
davraniglar1 ortaya ¢ikardig1 veya hangi davraniglarin en etkili olabilecegini belirledigi
digsal bir konumdan ele alir. Durumsal odaklanma, takipgilerin liderlikte oynadiklar
rollere daha fazla dikkat ¢ekmistir. Liderlik iizerine bu durumsal odaklanma, biiyiik
Olctlide sosyal psikolojik bakis acisina sahip olanlar tarafindan domine edilmistir (Day
ve Zaccaro, 2007: 125). Ornegin, Hersey ve Blanchard (1996) liderlerin iginde
bulunduklar1 duruma gore degismesi gerektigini ve liderligin durumsal parametrelerin

incelenmesine dayali olarak calisilmasi gerektigini vurgulamistir.

Yeni liderlik kuramlar1 6zellik, davranis ve durumsal yaklagimlari biitiinlestirmistir
(Day ve Zaccaro, 2007: 127). Ornegin, lider-iiye degisim teorisi liderlerin
davraniglarint hangi takipgiyle etkilesim halinde olduklarina ve lider ile belirli bir
takipci arasindaki dinamigin nasil olduguna bagli olarak degistirecekleri fikrini ortaya
atmistir. Benzer sekilde, otantik liderlik teorisi gibi yeni teoriler de bu biitiinlestirici
yaklasimi benimsemistir. Otantik liderler, otantik davraniglar sergileme derecelerini
etkileyen ve bir durumun gerekliliklerine gomalli olan belirli dzelliklere sahiptir
(Gardner vd., 2009: 470; Luthans ve Avolio, 2003: 71).

Sonu¢ olarak, liderlik tizerine yapilan bu inceleme, giiniimiizde liderlik
aragtirmalarinda hakim olan ¢esitli konular1 aydinlatmigtir. Mevcut ¢alisma, atanmis
liderlerin otantik liderligini arastirarak ve liderlige biitlinlestirici bir yaklasim getirerek
bu sorunlardan bazilarini ele almistir. Atanmis ve ortaya ¢ikan liderlik arasindaki
ayrim otantik liderlik acisindan 6nemlidir ¢iinkii takipgiler atanmis liderleri daha az
otantik olarak algilayabilirler (Fields, 2007: 197; Pielstick, 2000: 101). Buna ek olarak,
bu ¢alisma, liderlerin takipgiler tarafindan gézlemlenen otantik davraniglarina ve lider
etkinligini etkilemesi beklenen durumsal taleplerle (6rn. gdsterim kurallari) birlikte
liderlerin ozelliklerine (6rn. kendini izleme) odaklanarak ozellik, davranigsal ve

durumsal yaklagimlarin unsurlarini igermektedir (Buckner, 2012: 42).

2.1.2. Otantik Kavram

Ozgiinliigiin izi antik Yunan felsefesine kadar strilebilir ve Delphi'deki Apollo

Tapinagi'nda yazili olan Yunan aforizmasi "Kendini Tan1" ile yansitilir. Gergekten de
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otantik kelimesinin etimolojisi, bir bireyin "kendi alaninin efendisi" oldugu otantik
isleyis kavramini yansitan Yunanca authento, "tam giice sahip olmak" kelimesine

dayandirilabilir (Kernis ve Goldman, 2006: 283).

Otantik islevsellige erken bir referans, Sokrates'in "sorgulanmamig" bir hayatin
yasamaya degmeyecegini savunurken kendini sorgulamaya odaklanmasidir.
Aristoteles, ruhun faaliyeti tam bir yagam tiretmek i¢in erdemle hizalandiginda kendini
gergeklestirme yoluyla elde edilen "yiiksek i1yi" arayisina odaklanan bir etik goriisiiyle
onu takip etmistir. Bu tiir bir kendini gergeklestirme, kisinin refahi veya "eudaimonia”
ile baglantilidir; bu, mutluluk ve hazzi arzulanan son durumlar olarak arayan
hedonizmin aksine, kisinin gergek amacim1 yansitan faaliyetleri basariyla
gerceklestirmesinden kaynaklanan bir mutluluk bigimidir (Kernis ve Goldman, 2006:
284).

Harter (2002: 383) 6zgiinliigi, kisinin diisiinceleri, duygulari, ihtiyaglari, arzulari veya
inanglar1 da dahil olmak iizere kisisel deneyimlerine sahip c¢ikmasi olarak
tanimlamaktadir. Dolayisiyla, 6z farkindaliga sahip olmay1 ve kisinin gercekten ne
disiindiigiinii ve inandigin1 ifade ederek gercek benligine uygun hareket etmesini
igerir (Luthans ve Avolio, 2003: 75). Tam otantikligin elde edilmesi bir ideal olsa da,
Erickson, otantikligin bir kosulu olarak diisiiniilmemesi gerektigi konusunda uyarir,

cunkd insanlar asla tamamen otantik ya da otantik degildir (Erickson, 1995).

Kernis ve Goldman'm (2006: 385) belirttigi gibi, "otantikligin cagdas psikolojik
goriisleri, otantikligin metafizik veya ontoloji gibi konulara gevsek bir sekilde
yerlestirildigi, varolugguluk veya fenomenoloji gibi belirli akimlara siki sikiya baglh
oldugu ve Sartre veya Heidegger gibi belirli yazarlara yerellestirildigi" felsefe
caligmalarina biiyiik Ol¢iide borcludur. Modern otantiklik kavramlarinin felsefi
temellerinin tam bir agiklamasi bu incelemenin kapsami disinda kalsa da, ilgilenen
okuyucu bu literatiiriin tarihsel genel degerlendirmesi i¢in Harter (2002: 384), Kernis
ve Goldman (2006: 286) ve Novicevic, Buckley, Harvey, Brown ve Evans'in (2006:
65) calismalarina yonlendirilmektedir. Kernis ve Goldman (2006: 287) tarihsel
literatiir incelemelerine dayanarak, bu literatliriin insanlarin temel bir benlik
duygusunu nasil kesfettiklerini ve insa ettiklerini ve bu temel benligin durumlar
arasinda ve zaman i¢inde nasil korundugunu agiklayan bir dizi zihinsel ve davranigsal

siireci belgeledigi sonucuna varmistir. Dahasi, bu literatiiriin dort ana temay
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yansittigini ileri siirmektedirler: "Insanlarin (1) 6z anlayislarinin otantik isleyisi, (2)
ontolojik gercekliklerini nesnel olarak tanimaya agik olmalar1 (6rnegin, arzu edilen ve
edilmeyen 6z yonlerini degerlendirmeleri), (3) eylemleri ve (4) kisilerarasi iliskilere
yonelmeleri". Ayrica bu temalar, dort temel bileseni kapsayan 6zgilinlik
kavramsallastirmasiyla da tutarhidir: (1) farkindalik (yani kiginin disiinceleri,
duygulari, giidiileri ve degerlerine iliskin bilgi ve gliven); (2) 6nyargisiz isleme (yani
kisinin olumlu ve olumsuz niteliklerine iliskin objektiflik ve bunlarin kabulii); (3)
davranig (yani sadece bagkalarini memnun etmek, ddiilleri giivence altina almak veya
cezalardan kagmak icin hareket etmek yerine bireyin gergek tercihlerine, degerlerine
ve ihtiyaglarina gore hareket etmek); ve (4) iliskisel yonelim (Kernis ve Goldman,
2006: 288). Otantikligin bu cok bilesenli kavramsallastirmasi, asagida aciklandigi
tizere, ¢esitli Otantik Liderlikteorileri i¢in teorik temel saglamistir (Ilies, Morgeson ve

Nahrgang, 2005: 373; Spitzmuller ve lIlies, 2010: 305; Walumbwa vd., 2008: 91).

2.1.3. Otantik Liderlik Kavram

Lider otantikligi (6zgiinliigii) ya da otantik liderlik konusunda yillar iginde gesitli
tanimlar gelistirilmistir (Tablo 2.1). Liderlik literattriindeki en eski felsefi 6zgunliik
kavramlar1 1960'larda ortaya ¢ikmis ve bir 6rgiitiin 6zgiinliigiiniin liderligi aracilifiyla
ortaya ¢iktig1 varsayimini yansitmistir (Novicevic vd., 2006: 66). Bu durum, Rome ve
Rome'un (1967) Tablo 2.1'de sunulan hiyerarsik bir organizasyondaki otantikligi
tanimlamasiyla 1yi bir sekilde orneklendirilmistir. Halpin ve Croft'a (1966) gore
orgiitsel 6zglinliik, orgiit ikliminin acikliginin bir fonksiyonu olarak varsayilir ve
tiyelerin liderlik ve mesleki rollerini yerine getirirken kisisel degisime direnme
dereceleri ile kendini gosterir. Son olarak, Seeman (1966) liderlerin ne 6lciide otantik
olduklarinin, liderlik rollerine iliskin kararsizlig1 azaltma becerilerinin bir fonksiyonu

oldugunu 6ne siirmiistiir.

11



Tablo 2.1. Otantik Lider ve Otantik Liderlik Tanimlar1

Kaynak

Tanimi

Rome ve Rome

(1967)

Henderson
Hoy (1983)

Bhindi
Duignan (1997)

ve

ve

Hiyerarsik bir orgiit, tipki bir birey gibi, liderligi boyunca
sonlulugu, belirsizligi ve olumsallig1 kabul ettigi; sorumluluk
ve secim yetisinin farkina vardigi;sugluluk ve hatalar
kabullendigi; esnek planlama, blylme ve tizik veya politika
olusturma i¢in Uretken yonetim potansiyelini yerine getirdigi ve
daha kapsamli bir topluluga sorumlu bir sekilde katildig1 6l¢giide

otantiktir.

Otantik liderlik, astlarin liderlerini eylemler, sonuglar ve hatalar
icin kurumsal ve kisisel sorumlulugu kabul etme; astlari
maniplile etmeme ve rolden ziyade kendini 6n plana ¢ikarma
olarak algiladiklar1 Olgiide tanimlanir. Liderlikte otantik
olmama ise astlarin liderlerini 'sucu baskalarina atma', hatalar
ve sonuglar igin baskalarmi ve kosullari suglama, astlari
maniplile etme ve roliin benlikten daha 6n planda oldugunu

gosterme olarak algilama derecesi olarak tanimlanmaktadir.

Yazarlar otantik liderligi su temeller iizerinde tartismaktadirlar:
Onemli degerleri destekleyen kurumsal yapilar ve siirecler
icinde anlaml iligkiler yoluyla otantik benligin kesfedilmesini
gerektiren otantiklik; enerjisini ve yoniinii akillarini, kalplerini
ve ruhlarmi gelecek icin bir vizyon sekillendirmeye koyan
mevcut kurumsal UGyelerin iyi niyetlerinden alan vizyoner
liderlik anlamina gelen niyetlilik; Her bireyin i¢indeki ruhun
yeniden kesfedilmesini ve iliski amaciyla paylasilan anlamin
kutlanmasin1 gerektiren maneviyata yenilenmis bir baglhlik;
yasamda ve iste artan kiiresellesme egilimleri 1s181inda pek ¢ok
liderin faaliyet gosterdigi cok kiiltiirlii ortamlara 6zel atifta
bulunarak bagkalarinin duygularina, isteklerine ve ihtiyacglarina

kars1 bir duyarlilik.
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Begley (2001)

George (2003)

Luthans ve
Avolio (2003)

Avolio, Luthans
ve
Walumbwa(2004)

Otantik liderlik, egitim yonetimi agisindan profesyonel bicimde
etki eden, etik agidan bilincli ve saglikli olarak yansitici
uygulamalar konusunda bir meta seklinde diisiiniilebilir. Bu,
bilgi temelli, degerlere dayali ve ustalikla yiiriitillen bir

liderliktir.

Otantik liderler dogal kabiliyetlerini kullanirlar, fakat aym
zamanda eksikliklerinin de farkindadirlar ve bu eksikliklerin
ustesinden gelmek icin caba gosterirler. Amag, anlam ve
degerlerle liderlik ederler. Insanlarla daimi iliskiler kurarlar.
Diger insanlar onlar1 izlerler ¢iinkii nerede durduklarini bilirler.
Tutarl ve 6z disiplinlidirler. ilkeleri stnandiginda diin vermeyi
reddederler. Otantik liderler kendilerini strekli gelistirmeye
adarlar. Lider olmanin yasam boyunca siirecek bir kisisel

gelisim olmasi gerektigininin farkindadirlar.

Kurumlarda otantik liderligi, hem pozitif psikolojik
kapasitelerden hem de son derece gelismis bir kurumsal
baglamdan faydalanan, liderlerin ve ¢alisanlarin hem daha
yiuksek 6z farkindallk hem de 6z-dizenleyici pozitif
davraniglarla sonuglanan ve pozitif 6z-gelisimi tesvik eden bir
slire¢ olarak tanimlanir. Otantik lider kendine giiven duyan,
Umitvar, optimist, direngli, seffaf, etik gelecek odaklidir ve
calisanlarin1 lider olarak gelistirmeye Oncelik verir. Otantik
lider ¢aligsanlarin1 zorlamaya ve hatta gercekci bir sekilde ikna
etmeye calismaz; bunun yerine liderin otantik davranislari,

inanglar1 ve tutumlar ¢alisanlarin gelisimine model olur.

Otantik liderler "kim olduklarini, ne disiindiiklerini ve nasil
davrandiklarini bilen ve baskalari tarafindan kendilerinin ve
baskalarinin degerlerinin/ahlaki bakis agilarinin, bilgilerinin ve
giicli  yOnlerinin  farkinda olarak algilanan; faaliyet
gosterdikleri baglamin farkinda olan;kendine giivenen, umutlu,

direncgli ve yiiksek ahlaki karaktere sahip bireylerdir.
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Begley (2004)

[lies vd. (2005)

Shamir ve Ei
(2005)

George ve Sims

(2007)

Walumbwa
(2008)

lam

vd.,

Otantik liderlik, kendini tanima, bagkalarinin yonelimlerine
kars1 duyarlilik ve liderlik eyleminin sinerjisine yol agan teknik

gelismisligin bir fonksiyonudur.

Otantik liderler degerlerinin ve inanglarinin derinlemesine
farkindadirlar, kendilerine giivenirler, samimi, giivenilir ve
inanilirdirlar ve takipgilerinin gii¢lii yonlerini gelistirmeye,
diistincelerini  genisletmeye ve olumlu ve ilgi ¢ekici bir

kurumsal baglam yaratmaya odaklanirlar.

Otantik lider tanimina gore, otantik liderlerin daha az otantik
veya otantik olmayan liderlerden kendileriyle ilgili dort 6zellik
ile ayrt edilebilecegini ima etmektedir: “1) kisi rolii birlesme
derecesi, yani liderlik roliiniin benlik kavramlarindaki
belirginligi, 2) benlik kavraminin netlik diizeyi ve bu netligin
giiclii bir sekilde sahip olunan degerler ve inanglar etrafinda ne
Olciide odaklandigi, 3) hedeflerinin benlik kavramlartyla ne
Olciide uyumlu oldugu ve 4) davramiglarinin benlik

kavramlartyla ne 6l¢iide tutarli oldugu.”

Otantik liderler kendilerine ve inandiklar1 seylere sadik olan
gercek insanlardir. Giliven uyandirirlar ve bagkalariyla gergek
baglar kurarlar. Insanlar onlara giivendigi igin, digerlerini
yuksek  performans  seviyelerine  motive  edebilirler.
Bagkalarmin beklentilerinin kendilerini yonlendirmesine izin
vermek yerine, kendi olmaya ve kendi yollarinda ilerlemeye
hazirdirlar.  Otantik  liderler olarak  gelistikge, kendi
basarilarindan ya da takdir edilmekten ¢ok baskalarina hizmet

etmekle ilgilenirler.

Otantik liderligi, daha fazla 6z farkindaligi, i¢sellestirilmis bir
ahlaki perspektifi, bilginin dengeli bir sekilde islenmesini ve
takipcilerle c¢alisan liderlerin iligkisel seffafligini tesvik etmek

ve olumlu kisisel gelisimi desteklemek icin hem olumlu
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psikolojik kapasitelerden hem de olumlu bir etik iklimden
yararlanan ve bunlar1 destekleyen bir lider davranisi modeli

olarak tanimliyoruz.

Whitehead (2009) Bu makalede, otantik lider tanimi su sekilde benimsenmistir:
“(1) Kendinin farkinda olan, algakgoniillii, daima gelisim
arayisinda olan, yonetilenlerin farkinda olan liderlerinin
refahin1 gozeten; (2) etik ve ahlaki bir g¢erceve olusturarak
yiiksek derecede giiven tesis eden ve (3) toplumsal degerler

cergevesinde Orgiitsel basartya kendini adamis olan.”

Kaynak: Gardner vd., 2011.

Liderlik 6zgiinliigii ve liderlik 6zgiinslizliigli kavramlarini resmi olarak tanimlamaya
ve iglevsel hale getirmeye yonelik ilk girisim Henderson ve Hoy (1983) tarafindan
yapilmustir. Tablo 2.1'de goriildiigii gibi, bu yazarlar liderlik 6zgiinliigiinii ti¢ bileseni
kapsayacak sekilde ele almaktadir: (1) eylemler, sonuglar ve hatalar icin kisisel ve
orgiitsel sorumlulugun kabul edilmesi; (2) astlarin manipiile edilmemesi ve (3)
benligin rol gerekliliklerinden daha fazla 6n plana ¢ikarilmasi. Otantik olmayan
liderlik, bu bilesenlerin diisiik seviyelerini, yani hesap verebilirlik eksikligini, astlarin
manipiilasyonunu ve roliin benlik tizerinde belirginligini igerir. Bu bilesenler Kernis
ve Goldman (2006: 291) tarafindan 6nerilen otantiklik boyutlariyla bir miktar ortiigse
de, istismarci denetim, orgiitsel politika ve hesap verebilirlik gibi diger yapilarla da
karigsmis goriinmektedir. Onerilen ii¢ boyuttan benligin role gére 6ne ¢ikmasi, felsefe
temelli 6zgilinlik anlayisina en yakin olamidir; zira "geleneksel rol gereklilikleri
tarafindan nispeten kisitlanmayan 6zgiin bir sekilde davranma egilimini ifade eder.
Boyle bir kisi gergek ve otantik olarak goriiliir". Otantik Liderligin sosyal bilimlerde
ve yine egitim alaninda bir ilgi odag1 olarak yeniden ortaya ¢ikmasi i¢in on dort yil
geemistir (Begley, 2001: 353, 2004: 5). Tablo 2.1'de goriildiigii gibi, Bhindi ve
Duignan (1997: 118) Otantik Liderligi dort bilesenden olusacak sekilde tanimlamistir:
“0zglinliik, niyetlilik, maneviyat ve duyarlilik”. Begley (2001: 354), otantik liderligi
etkili ve etik liderlikle es tuttugu ve egitim yonetimi baglamiyla sinirli oldugu i¢in hem
kapsami genis hem de baglami dar olan alternatif bir bakis agis1 sunmustur. Begley,
otantik liderligin gercek bir liderlik tiirii anlamina geldigini, kosullara umutlu, agik

uclu, vizyoner ve yaratici bir yanit oldugunu savunmustur.
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Dolayisiyla, Begley'in otantik liderlik goriisii, sonraki tanimlar tarafindan paylasilan
bazi bilesenleri (Luthans ve Avolio, 2003: 77) kapsamaktadir. Dahasi, daha sonraki
tamim1 (Begley, 2004: 5), otantiklik (Kernis ve Goldman, 2006: 292) ve Otantik
Liderlik (Shamir ve Eilam, 2005: 395) kavramlarinin ¢gogunda merkezi bir nitelik olan
kendini tanimanin 6nemini kabul etmektedir. Daha 6nce de belirtildigi gibi, George'un
kitaplar1 (George ve Sims, 2007: 87) otantik liderlikge yonelik hem uygulayict hem de
akademik ilginin ortaya ¢ikmasina biiylik katki saglamistir. Uygulayict gegmisi goz
Oniine alindiginda, otantik liderler ve otantik liderlik tanimlarinin 6ncelikle tanimlayict
oldugunu gérmek sasirtict degildir. Bununla birlikte, bu tanimlar, bilimsel tanimlarin
temel bilesenlerinin ¢ogunu yansitan popiiler kavramlari canli bir sekilde yakalamakta
mitkemmel bir ig ¢ikarmaktadir. George'a gore otantik liderligin bes boyutu sunlardir:
(1) tutkuyla amag pesinde kosmak; (2) saglam degerler uygulamak; (3) yiirekten
liderlik etmek; (4) kalici iliskiler kurmak ve (5) 6z disiplin sergilemek. Kullanilan dil
farkli olsa da, bunlardan bazilar1 Kernis ve Goldman tarafindan tanimlanan 6zgiinliik
bilesenleriyle iyi bir sekilde drtiismektedir (Kernis ve Goldman, 2006: 295). Ornegin,
kalic iligkiler kurmak iligkisel bir yonelimle tutarlidir ve saglam degerleri uygulamak
otantik davranigla Ortiigiir. Otantik liderlige yonelik akademik ilginin yeniden
canlanmasinda en etkili olan ¢alisma Luthans ve Avolio'nun (2003: 85) otantik liderlik
ve gelisimine iliskin kavramsallagtirmasidir. Bu yazarlarin agikladig: tizere, otantik
liderlik modellerinin teorik temelleri arasinda pozitif orgiitsel davranigs (POB),
dontigiimsel/tam kapsamli liderlik ve etik perspektif alma yer almaktadir. Bakis
agilarmin bu birlesimi nedeniyle, otantik liderlik tanimlari, daha psikolojik sermaye
(PsyCap) yapisinin temelini olusturan giiven, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi
olumlu orgiitsel davranis durumlarini igerir. Bu durum Avolio, Luthans ve

Walumbwa'nin (2004: 3) gelistirilmis tanimi i¢in de gegerlidir.

Sonug olarak, otantik liderlik, psikolojik sermaye ve dontisiimcii liderlik arasindaki
ayrim bu tanimlarda net degildir ve bu da ayrimc1 gegerlilikle ilgili ilk endiseleri
dogurmustur (Cooper vd., 2005: 476). Bununla birlikte, bu tanimlar, otantik liderligin
onceki ve sonraki kavramlarinda acik ya da oOrtiik olarak siklikla yansitilan 6z
farkindalik, pozitif 6z diizenleme, pozitif 6z gelisim ve/veya pozitif ahlaki bakis
acisinin temel bilesenlerini de kapsamaktadir. Gallup Leadership Institute (GLI-
Gallup Liderlik Enstitlisti) ortaklart Bruce Avolio, William Gardner, Fred Luthans,

Doug May, Fred Walumbwa ve meslektaslari, arastirma giindemleri araciligiyla
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otantik liderligin daha rafine bir tanimi tizerinde calistilar (Avolio ve Gardner, 2005:
319). Bu arastirma programi, Kernis'in (2003) ¢ok bilesenli otantiklik anlayisina
dayanan bir otantik liderlik gelistirme modeli ortaya ¢ikarmistir. Bilimsel siirecin bir
kanit1 olarak, Ilies ve meslektaglar1 (2005: 375) bagimsiz olarak ayni sekilde Kernis'in
bakis agisina dayanan bir otantik liderlik modeli gelistirmis ve bdylece bu ¢ergevenin
faydasini pekistirmistir. GLI arastirma programi Walumbwa ve arkadaslar1 (2008: 89)
tarafindan gelistirilen otantik liderlik tanimiyla sonuglanmistir. Tablo 2.1'de sunulan
tanimdan da anlasilacagi iizere, bu perspektif Kernis ve Goldman (2006: 296)
tarafindan tanimlanan farkindalik, tarafsiz isleme, iliskisel yonelim ve davranis/eylem
bilesenlerine dayanan otantik liderligin dort temel bilesenini (6z farkindalik, dengeli

isleme, iliskisel seffaflik ve igsellestirilmis bir ahlaki perspektif) tanimlamaktadir.

Dort bilesende, bilesimleriyle ilgili hem kavramsal hem de ampirik iggdriileri
yansitacak sekilde bazi iyilestirmeler yapilmustir. Ozellikle, tarafsiz islem bileseni,
tim insanlarin, 6zellikle de kendileriyle ilgili bilgiler konusunda, dogalar1 geregi
tarafli ve kusurlu bilgi islemcileri olduklarinin (Tice ve Wallace, 2003: 92) kabul
edilmesiyle dengeli islem (Gardner vd., 2005: 345) olarak yeniden adlandirilmistir.
Davranig/eylem bileseni, liderin temel etik degerlere bagliligin1 daha iyi yansitmasi
icin igsellestirilmis ahlaki perspektif olarak yeniden adlandirilmistir. Ayrica, otantik
liderligin daha once kavramsal olarak farkli oldugu oOne siiriilen iki boyutu -
igsellestirilmis diizenleme ve olumlu ahlaki perspektif - (Gardner vd., 2005: 346),
igsellestirilmis ahlaki perspektif bilesenini olusturmak iizere birlestirilmistir. Bunlar
birlestirme gerekgesi, doktora grencilerinin otantik bir lider olarak gordiikleri bir
kisiye iligkin a¢ik uclu tanimlamalarinin igerik analizine dayanmaktadir. Sonuglar, bu
boyutlarin giivenilir bir sekilde ayirt edilemedigini ortaya koymustur ¢iinkii her ikisi
de igsel standartlar ve degerlerle tutarli davraniglarin sergilenmesini igermektedir
(Walumbwa vd., 2008: 90). Dort bilesenli otantik liderlik modeli daha sonra
Walumbwa ve meslektaslari (Walumbwa vd., 2008: 90) tarafindan Otantik Liderlik
Anketi (ALQ) araciligiyla operasyonel hale getirilmis ve dogrulanmastir.

Tablo 2.1'de Shamir ve Eilam'm (2005) otantik lider ve otantik liderlik terimlerine
iliskin tanimlar1 yer almaktadir; bu tanimlar Kernis ve Goldman'mm (2006: 297)
otantiklik kavramlarina dayal1 bakis agilarina bir alternatifi yansitmaktadir. Shamir ve
Eilam (2005) o&zellikle otantik liderlerin gelisimine yonelik bir yasam Oykiileri

yaklagimi 6nermektedir. Otantik lider yapisini tanimlarken, otantik kelimesinin sozliik
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tanimin1 "orijinal", "hakiki" ve "sahte olmayan" olarak uygulayarak dort tanimlayici
ozellik belirlemislerdir. Ilk olarak, "otantik liderler liderliklerini taklit etmezler".
Bunun yerine, "gercek™ ve "hakiki" benliklerinin bir ifadesi olarak liderlik ederler.
Ikinci olarak, deger temelli bir misyon ya da ama¢ ugruna inangla liderlik ederler.
Ugiincii olarak, "otantik liderler kopyalar degil orijinallerdir" ve baskalar1 tarafindan
empoze edilen degerlerle degil, dogru oldugunu deneyimledikleri koklii degerlerle
hareket ederler. Son olarak, kendi degerleri ve inanglar1 dogrultusunda hareket ettikleri
icin sdyledikleri ve yaptiklari arasinda tutarlilik vardir. Shamir ve Eilam (2005: 396)
ayrica, kendi otantik lider anlayiglarinin, ahlakla ilgili hususlari igeren diger tanimlarin
aksine, liderin degerlerinin icerigi hakkinda hicbir sey sOylemedigine dikkat
cekmektedir. Shamir ve Eilam'in (2005: 396) tanimu, liderlerin benlik kavramlarina ve
benlik kavramlari ile davraniglart arasindaki iliskilere dayanmaktadir. Otantik liderleri
yiiksek derecede kisi-rol birlesmesine (yani liderlik roliiniin benlik kavramlarinda
belirgin olmasi), benlik kavrami netligine, benlik uyusmasina ve davranis tutarliligina
sahip olanlar olarak tanimlamaktadirlar. Otantik liderligi sadece otantik lideri degil,
ayn1 zamanda otantik takipgiligi de kapsayan bir siire¢ olarak tanimlamaktadirlar;
clinkii takipgiler otantik bir iliski kurmak i¢in ger¢cek nedenlerle lideri takip etmeyi
se¢mektedirler. Son olarak, otantik liderlik gelisimine yasam Oykiileri yaklagimini
gelistirirken, liderlerin yasam Oykiilerinin, énemli yasam olaylarina yiikledikleri
anlamlar hakkinda nasil i¢gorii liretebilecegini ve zaman iginde yansitma yoluyla
olumlu kisisel gelisimi nasil kolaylastiracagini agiklarlar. Kernis ve Goldman'in (2006:
298) 6zgiinliik anlayisina dayanan diger kayda deger alternatifler arasinda sunlar yer
almaktadir: Sparrowe’un, liderin otantik benliginin gelistigi anlat1 slirecini tanimlamak
icin hermeneutik felsefeyi uygulamasi; Michie ve Gooty'nin (2005: 443) otantik
liderligin gelisiminde kendini asan degerlerin vderlerine yonelik olumlu duygularin
oynadig rolii aragtirmast; Eagly (1987)'nin, cinsiyet rolu ile lider rol gereklilikleri
arasindaki uyumsuzluklarin kadinlarin lider olarak otantiklige ulagsmasini neden
zorlastirdigin1 agiklamak i¢in rol uyumsuzlugu teorisini uygulamasi; Ladkin ve
Taylor'm (2010: 65) "somatik benlik duygusunun hissedilen otantiklik duygusuna
nasil katkida bulundugu ve somatik ipuglariyla etkilesime girerek liderligin hem lider
hem de liderlik etmeye ¢alistig1 kisiler i¢in otantik olarak deneyimlenen bir sekilde
nasil gerceklestirilebilecegi" ilizerine degerlendirmeleri. " Son olarak, Whitehead

(2009) yakin zamanda ii¢ bileseni i¢eren bir otantik liderlik tanim1 ortaya koymustur:
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(1) 6z farkindalik, digerlerinin farkindalig1 ve gelisimsel odak; (2) saglam bir etik ve
ahlaki g¢erceve lizerine insa edilmis yiliksek diizeyde giivenin yaratilmasi ve (3)

toplumsal degerlere dayanan kurumsal basariya baglilik.

2.1.4. Otantik Liderligin Tarihsel Gelisimi

Otantiklik kavrammin tarihi antik Yunan'a kadar dayanmaktadir. Antik Yunan
filozoflar1, kisinin kendi hayatinin kontroliinii elinde tutmasina vurgu yaparak ve her
yerde karsimiza ¢ikan bir 6giitle otantikligi 6nemli bir durum olarak vurgulamiglardir:
"Kendini tani" Bugiin bilinen sekliyle otantik liderlik bu terimlerin tarihinden
evrilmistir. Otantik liderlik, 1960'larda bir kurulugun liderlik yoluyla kendisini nasil
otantik bir sekilde yansittigini tanimlamak icin bir ara¢ olarak ortaya cikmistir

(Johnson, 2019).

Otantik liderlik fikrinin kisa bir ge¢misi vardir. Otantik liderlik kavrami doniistimsel
liderlik tizerine yapilan arastirmalardan dogmustur (Avolio, Walumbwa ve Weber,
2009: 422). Bass ve Steidlmeier (1999) hem "s6zde" hem de otantik doniisiimcii
liderler oldugunu ve bunlarin etik ve ahlaki degerlerine gore ayirt edilebilecegini 6ne
stirmiistiir. Liderlikte otantiklik, George'un 2003 tarihli otantik liderlik kitabiyla
uygulamada popiiler hale gelmistir: “Kalict Deger Yaratmanin Sirlarin1 Yeniden
Kesfetmek”. Luthans ve Avolio (2003: 86), liderlik kavramlarini biiyiiyen pozitif
psikoloji hareketiyle iligkilendirmek amaciyla otantik liderlik fikrini akademik
aragtirmalara dahil etmistir. O zamana kadar liderlik literatiiriiniin ¢ogu, bir liderin
olumlu gelisimini vurgulamak yerine liderlerdeki algilanan eksiklikleri ortadan

kaldirmaya veya azaltmaya odaklanmistir (Luthans ve Avolio, 2003: 86).

Luthans (2002: 696), zayifliklari diizelterek isyerini iyilestirmeye yapilan asiri
vurguyu ele almak igin, orgiitsel davranisarastirmalarmin olumlu psikolojik yonlere
odaklanmasini dnermistir. Onun "pozitif o6rgiitsel davrams" (POD) yaklagimu,
insanlarda neyin dogru oldugunu, giiclii yonlerinin neler oldugunu vurgulamakta ve
zayifliklar1 veya eksiklikleri vurgulamak yerine bireyleri gelistirme, iyilestirme ve
biiylitme yollarmi dikkate almaktadir (Luthans, 2002: 696). Luthans (2002: 697)
ayrica saglam arastirmalara, gecerli Olgiimlerin kullanimina vurgu yapmis ve
performansi olumlu yonde etkilemek igin gelistirilebilecek bireysel ve kurumsal

duzeydeki yapilar1 incelemeye ¢alismistir. Bu kriterler POD'1"pozitif diisiincenin
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giici" gibi onceki "iyi hissettiren" kavramlardan ayirmistir. Son olarak, insan
davraniginin  olumlu  yonlerini  liderlikle  birlestiren teorik  agiklamalarin
gelistirilmesine ihtiya¢ oldugunu 6ne siirmiistiir. Luthans'in 2002 tarihli makalesi,

olumlu yonlere ve liderlige odaklanmaya yonelik bir itici giic saglamistir.

Luthans'in (2002: 698) liderlikte pozitif psikolojik degiskenlerle ilgilenme ¢agrisindan
sonra Peterson ve Luthans (2003: 27) umut ve liderligi inceleyen bir 6n ¢alisma
yuriitmistiir. Bu c¢alisma, liderlik arastirmalarinin odaginin daha olumlu psikolojik
yapilara dogru kaymasina yardimei olmustur. Yiiksek umutlu yoneticilerin, diisiik
umutlu yoneticilere kiyasla g¢alisma gruplarinda 6nemli Olgiide daha memnun
calisanlara sahip olduklarini, ¢alisanlarin1 daha iyi ellerinde tutabildiklerini (daha
diisiik is devri) ve daha yiiksek performanslh calisma gruplarina (daha karli) sahip
olduklarint bulmuslardir. Bu c¢alisma, liderlerin olumlu psikolojik 6zelliklerinin

calisma gruplari i¢in olumlu sonuglar yaratabilecegini gostermistir.

Onceki calismasmin ardindan Luthans ve meslektaslar1 otantik liderligi akademi
diinyasina tanitmistir. Luthans ve Avolio (2003: 243) otantik liderligi, "hem pozitif
psikolojik kapasitelerden hem de oldukga gelismis bir orgiitsel baglamdan beslenen,
liderlerin ve ¢aligma arkadaslariin daha fazla 6z farkindalik ve 6z-diizenleyici pozitif
davraniglar sergilemesine yol acan ve pozitif kisisel gelisimi tesvik eden bir siire¢"
olarak tanimlamustir. Otantik liderligin liderleri, takipgileri, caligma birimlerini (0r.
gruplar) ve orgiitleri etkiledigini belirtmisler ve otantik liderlerin gelistirilebilecegini
One siirmislerdir. Avolio ve Gardner (2005: 320) daha sonra otantik liderlik
gelisiminin kavramsal arka planini ve temel kavramlarini 6zetlemistir. Otantik liderligi
lic yapt agisindan tanimlamiglardir: otantiklik, otantik liderler ve otantik liderlik.
Otantiklik, kisinin kendi igsel diisiince ve duygulartyla uyumlu hareket etmesini ifade
eder. Otantik liderler, kendilerinin farkinda olan, kendi bakis agilarina, bilgilerine ve
yeteneklerine gore diisiinen ve hareket eden, disaridan veya durumsal taleplere
uymayan, ahlakli, kendine giivenen ve iyimser olan liderleri ifade eder. Son olarak
otantik liderlik, liderin otantik davranmasi sonucunda orgiitte, takipcilerde ve liderde
meydana gelen olumlu degisimi ifade eder. Otantikligin de degistirilebilir,
gelistirilebilir olmasi beklenir (Avolio ve Gardner, 2005: 320; Luthans ve Avolio,
2003). Aslinda, otantik liderlerin otantik liderlik yoluyla yarattigi olumlu degisim,
takipgilerin otantikliginin geligsmesi ve biiylimesi olabilir (Avolio ve Gardner, 2005:

320).
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Otantik liderlik kavramini pozitif psikoloji hareketinin perdesi arkasindan tanitan bu
yapi, baslangigta biiyiik Olclide gliven, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
kavramlarindan yararlanmistir. Baz1 otantik liderlik tanimlari, otantik liderleri pozitif
psikolojik 6zelliklere veya "sermayeye" sahip olarak gérmiistiir (Peterson ve Luthans,
2003: 28). Ancak, digerleri pozitif psikolojik sermayeye sahip olmanin otantik bir lider
olarak gelismenin onciilii oldugu ve otantik liderligin kendisini olusturmadig1 ayrimini
yapmistir (Luthans ve Avolio, 2003: 244). Otantik liderlik kavram1 gelistik¢e, pozitif
psikolojik sermayeye yapilan vurgu azalmistir. Otantik liderligin iki 6zelligi, yapinin
gelisimi boyunca korunmustur: otantik liderler 6z farkindalifa sahiptir ve kendi
kendilerini dizenlerler (Avolio ve Gardner, 2005: 321). Gardner, Avolio, Luthans,
May ve Walumbwa (2005: 344) 6z farkindalik ve 06z diizenleme konularini
detaylandirmustir. Bireyler 6z farkindaliga sahip olduklarinda, kendilerini yansitabilir,
i¢ gozlem yapabilir, kisisel degerleri, kimlikleri, gilidiileri, hedefleri ve duygular
hakkinda net olabilirler. Otantik liderlerin duygulariyla temas halinde olduklarini,
duygularinin kendileri ve baskalar1 {izerindeki etkilerinin farkinda olduklarini,
kendilerinin ve baskalarinin duygularini dikkate aldiklarini ve duygulari tarafindan
"yonetilmediklerini* belirtmektedirler. Onlara gore 06z dlzenleme, bireylerin
kendilerini nasil yonettiklerini ifade eder. Otantik bireyler dis kisitlamalar ya da
baskilar tarafindan degil, i¢sel olarak diizenlenirler, kendilerine iliskin bilgileri
toplarken ve yorumlarken tarafsizdirlar, acik ve diristtiirler, yakin iligkilerinde
kendilerini agma oranlar1 ytliksektir ve inanglari, diisiinceleri ve duygulariyla tutarh

davranirlar (Gardner vd., 2005: 345).

Shamir ve Eilam (2005: 396) otantik bir liderin kimligini olusturan ¢esitli 6zellikleri
tartismistir. Otantik liderler kendilerini sadece is yerinde degil, kosulsuz olarak lider
"olarak" goriirler. Otantik liderler, lider olarak giiclii ve net bir kimlik gelistirmiglerdir
ve lider olarak ulagmak icin ¢abaladiklar1 hedeflerin kendilerine ait oldugunu
disiiniirler. Otantik liderler ayrica kendilerini ifade eder ve davranislarim
yonlendirmek icin "gercek™ benliklerine glvenirler. Son olarak, Shamir ve Eilam
(2005: 397) otantik liderlerin anlam, kimlik ve organizasyonla birlikte kendileri

hakkinda netlik saglayan tutarl bir yasam Oykiisiine sahip olduklarini 6ne siirmiistiir.

Otantik liderligi ve otantik liderleri tanimlamak i¢in bir¢ok kisi tarafindan caba sarf
edilmis olsada, ne yazik ki otantik liderligin birlesik bir tanimi1 yapilamamuistir. Cooper,

Scandura ve Schriesheim (2005: 477) bu sorunu, yapiy1 tam olarak ifade etmek ve
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tanimlamak i¢in bir yaklagim ortaya koyarak ¢ozmeye caligmiglardir. Cooper ve
digerleri (2005: 476), nitel arastirma yontemlerinin, bu yontemlerin tirettigi zenginlik
ve derinlik nedeniyle kullanilmasimi Onermistir. Otantik liderligin birlesik bir
Olciitiiniin  bulunmadigina dikkat ¢ekmislerdir. Bir otantik liderlik Olgiiti
gelistirildikten sonra, 1raksak gecerliligin gosterilmesi ve nomolojik agin
genisletilmesi ampirik arastirma yoluyla gerceklesebilir (Cooper vd., 2005: 476).
Cooper ve arkadaglar1 (2005: 476) ayrica arastirmacilarin otantik liderligin tek bir
bagimsiz degisken olup olmadigimi ya da otantik liderligin belirli boyutlarinin

sonuglarla farkli iliskileri olup olmadigini incelemeleri gerektigini ne stirmistiir.

Arastirmacilar, otantik liderlikle ilgili arastirmalari ilerletmek i¢in yapinin birlesik bir
Ol¢iimiiniin gerekli oldugunu 6ne siirmiislerdir (Cooper vd., 2005: 476). Bu ihtiyaci
karsilamak tizere Walumbwa, Avolio, Gardner, Wemsing ve Peterson (2008) otantik
liderlik anketini (Authentic Leadership Questionnaire-ALQ) gelistirmistir. ALQ'nun
gelistirilmesinden Once, bireysel caligmalar otantik liderligi, otantik liderligin
yonlerine isaret eden ¢esitli yapilarin dlglimlerini birlestirerek 6lgmekteydi (Jensen ve
Luthans, 2006: 647). ALQ, Kernis (2003: 2) tarafindan sunulan otantik liderligin dort
boyutunu o6lgmektedir: iligskisel seffaflik, 6z farkindalik, igsellestirilmis ahlaki
perspektif ve dengeli isleme. Igsellestirilmis ahlaki perspektif, hem icsellestirilmis
diizenleme siireclerini hem de otantik davranis1 yansitan bir boyuttur. Faktor analizi
bu dort ayr faktoriin farkli oldugunu desteklemis ve her birinin genel bir otantik
liderlik faktorii i¢in gOsterge gorevi gordiigiinii ortaya koymustur (Walumbwa vd.,
2008: 91). Sonug olarak, otantik liderligin ALQ ile dogru bir sekilde dl¢iilebilecegine
dair ilk kanitlar elde edilmistir.

2.1.5. Otantik Liderligin Bilesenleri

S6z konusu otantik liderlik konseptinin alt unsurlarin1 saptamak igin degisik
aragtirmacilar tarafindan gerceklestirilen arastirmalarda unsurlar karsilagtirmali
sekilde yer edinmektedir. Walumbwa ve arkadaslarinca gerceklestirilen calisma diger
gerceklestirilen ¢alismalara gore daha guncel ve kendine 6zgl 6zelliklerinin var olmasi
nedeniyle otantik liderlik ¢alismasi bu dort boyut igeriginde degerlendirilme yapilmak
istenmektedir (Walumbwa vd., 2008: 92).
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Tablo 2: Otantik Liderlik Bilesenleri
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Kaynak: Cosar, 2011

2.1.5.1. Oz Farkindahk

Oz farkindalik diye tabir edilen olgu kisinin kendi kendisini tanimasi, diinyayi

algilama sekli ve bu algilamanin sonucunda kendine bakarak olumsuz veya olumlu

davranislarinin farkinda ve bunun bilincinde olmasidir (Memis vd., 2009: 2). Oz

farkindalik icerisinde var olan lider etrafindakilere kendisinin agik ve net bir bicimde

tarif edilebilmesinin saglanmasinin yani sira etrafindakilerinin hislerini, fikirlerini,
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duygularini, hedeflerini ve inanglarini yorumlayarak anlamlandirabilir (Kilig, 2015:
40). Gardner ve diger ¢alisma arkadaslar1 (2005: 345) kuvvetli-eksik taraflarinin ya da
olumsuz-olumlu hareketlerinin farkindalik sahibi kisiler 6teki bireylere gore iliskili
olduklar kisilerin hislerini, fikirlerini ve duygularmi blyuk bir cesaretle, durdstlikle
ve arzuyla paylastiklarini ifade ederler (Tutlincu ve Akginduz, 2014: 168). Diger
arastirmacilara gore otantik liderlik icin kisilerin kendi benliklerine sadakatle bagl
durmalarinin zorunlulugu ile birlikte 6z biling dizeyi yiksek birey olmalarinin
lGzumlu oldugunu ifade etmektedir (Gul ve Alacalar, 2014: 541). Walumbwa ve
arkadaglar1 bireylerin yasamlarina ne sekilde farkli manalar yiikledigini ve bireylerin
kendilerini bu durumda ne sekilde analiz edebilecegine yonelik 0z farkindalik

unsurunu ifade ederler (Walumbwa vd., 2008: 91).
2.1.5.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

S6z konusu otantik liderler, etrafindaki kisilerle iletisim iginde kalarak paydaslarin
fikirlerini 6zgiir bir sekilde sOylemelerine olanak saglamaktadir. Ayrica baska
ortamlardaki calisanlarin is kosullar1 ve alanlariyla ilgili diistincelerini de
sOylemelerini isteyerek etrafindakilerle fikir alisverisi yapabilmektedir (Yesiltas vd.,
2013: 334). Otantik liderlerin bilgiyi dengeli ve tarafsiz bir sekilde degerlendirme
asamasindaki fikirlerini liderlerin bireysel stilleri de etkilemektedir. Bu strecte dogru
ve tarafsiz karar verebilen liderler elindeki verileri diizgin ve verimli bir bicimde
kullanip ayrica 6grenme Yyeteneklerinin seviyesiyle alakali bilgi miisebbibi olarak
karar verme suresi boyunca bu durumu kullanmaktadirlar (Nartgin vd., 2016: 2).
Csikszentmihalyi, kendi sahsiyla ilgili bilgileri objektifce degerlendiren liderlerin
elindeki verileri ve bilgileri degerlendirip analiz ederken de elinden geldigince en az
hata yapacaklarin1 sdylemektedir (Erkutlu, 2014: 55). Adil ve objektif bir sekilde
degerlendirme yapma yetenegine sahip bir lider eldeki mevcut bilgileri de kusursuzca
degerlendirerek anlamlandirabilmektedir (Ilies vd., 2005: 374).

2.1.5.3. i¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

S6z konusu igsellestirilmis ahlak anlayis1 kisinin kendi yasamindaki davranislarinin
inanglariyla tutarlililik géstermesidir. Ahlak 6gesi otantik liderligin 6rgusu igin 6nemli

bir unsurdur bunun sebebi liderlerin ahlak feraseti davranis, ilgi ve ihtiyaglarin
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karsilanmasindan etik kurallara uzanan birden fazla olguyu icermektedir (Nartgiin vd.,
2016: 3). Liderler karar alirken ve uygularken distan gelmekte olan baski1 ve uyarilara
ragmen Oziimsedigi ahlaki degerler ve kriterler yoniinde davranis uygulayarak karar
vermektedirler. Ayriyeten igsellestirdigi ahlaki degerleri hem izleyicilerine benimsetir
hem de izleyicilerine model olarak onlara yol olarak kendini gosterir (Simsek vd.,
2017: 91). “Liderler kendilerini hata yapmaya siiriikleyecek olay ile etik anlayisina
uymayan davraniglarda igsellestirilmis ahlak anlayisina baglh kalarak kendisine uygun

davranig sergilerler” (Yener, 2018: 2).

2.1.5.4. Mliskilerde Seffaflik

Bazi1 uzmanlara gore kisilerin olduklar1 sekilde gériinmeleri ve buna uyumlu davranis
goOsterebilmesi adina ilk basta kisi hem kendi sahsina kars1 hem de 6teki bireylerle olan
iliskilerinde seffaf, agik ve net olabilmelidir (Ok¢u ve Anik, 2017: 64). Kernis (2003:
2), iliskilerde seffafligi etrafindaki bireylerle iligkilerin dogal ve samimi olmasi,
etrafindakilere yonelik sahte ve yapmacik davraniglardan kaginmasi ve samimi, igten
olunmasi seklinde ifade etmistir (Baykal, 2017: 45). S6z konusu iliskilerde seffaflikta
gercek olan faktor yakin ¢evresinde bulunan ve iletisim sagladigi kisilerle gergeklige
dayal1 bir iliski olusturmay1 sunabilmektir. Liderler kisilerin kendi sahiglariyla ilgili
gercekci bilgiye sahip olmalarina olanak sunmak icin olumsuz tutum ve fikirlerini
sOylemekten kagmayarak tersine olumsuz veya olumlu davraniglarinin timane tanik
olmalarina imkan sunarak bilgilerini ve duygularin1 diizgiin, agik ve net bir bigimde
paylasabilme amacindadir (Keser ve Kocabas, 2014: 49). Iliskilerde seffaflik unsuru;
gereksiz duygu davranislarinin minimum diizeye indirgenerek, gercek duygu ve

diisiinceyle dogru ve tarafsiz bilgi paylasiimasini icerir (Ozkara, 2017: 24).

2.1.6. Otantik Liderlerin Ozellikleri

S6z konusu otantik liderligin agikca anlasilabilmesini i¢in yapilan ¢alismalarda otantik
liderlerin haiz oldugu ozellikler belirlenmeye calisilmistir. Gergeklestirilen bu
arastirmalara istinaden liderlerin haiz oldugu birden fazla 0zellik saptanmistir. Bir
calismada otantik liderlerin kendi 6zelliklerini gelistirmek icin gayret gostermelerinin
ve tutarli olmalarinin ¢ok 6nemli oldugunu saptanmistir. Ayrica 6z disiplin sunan,

kendi hedeflerini bilen, kendi fikir ve duygularina lider olan, paydaslarla saglam
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iligkileri olan ve davranislar1 giclu degerlere dayali niteliklerin zorunlu oldugu
sOylenmistir. Shamir ve Eilama yaptiklar1 ¢alismada otantik liderlerin niteliklerini;
hedefleri kendi 6zlyle tutarli, 6zanaliz yapabilen, kendini anlama konusunda basarili
olup kendini anlatma yonulinde davraniga sahip niteliklere ve stillere haizdir. (Baser,
2022: 8).

Bagka bir bilimsel ¢alismada da otantik liderler oldugu sekilde gortinen, séylemleri ve
davraniglar1 uyumlu olan, fikirlerini ve hissettiklerini ac¢ik ve net olarak soyleyen,
etrafinin baskisindan etkilenmeyen, farkliliklart hissedebilen, toplumun refahini
gerceklestirebilen, kendilerine karsi dogru ve diiriist olmalari nedeniyle inang, duygu
ve degerleri de etrafindakilere sOylerken rahat ve net bir bicimde ifade ederek
yonetirler (Tabak vd., 2012). Northouse (2014: 95), gore otantik lider; kendi
amaglarindan s6z eder, kendi misyonuna asr1 bagli olarak samimi hareket eder, dogru
olan1 yapma konusunda kendisinde giiglii degerler olduguna inanir, 6z disiplin
kapsaminda kendi degerleri ile hareket eder ve izleyicileri ile arasinda giiven dolu
iliskilere sahip Ozellikleri olmalidir. Yapilan arastirmalara bakilarak otantik liderlerin

ozelliklerini su sekilde listelenebilir:

Oz farkindalik: Otantik liderler, kendilerinin ve etrafindakilerin farkinda olan

bireylerdir. Gii¢lii ve zayif yonlerini, degerlerini ve inanglarin bilirler (Avolio &

Gardner, 2005).

e lgsel degerlere uygun hareket etme: Otantik liderler, kendi degerlerine ve
inanclarina gore hareket ederler ve bu degerlere uygun kararlar alirlar (George,
2003).

o Seffaf ve diiriist iliskiler: Otantik liderler, calisanlariyla acik, diirlist ve
giivenilir iliskiler kurarlar. Iletisimde seffaf olup, gercek¢i beklentiler
olustururlar (Avolio ve ark. 2004).

e Dengeli bilgi degerlendirmesi: Otantik liderler, bilgiyi dengeli bir sekilde
degerlendirirler ve kararlarin1 verirken farkli perspektifleri dikkate alirlar
(Walumbwa ve ark. 2008).

o Glglii etik degerler: Otantik liderler, yiiksek ahlaki degerlere sahiptir ve

kararlarinda etik ilkelere 6nem verirler (Brown ve Trevifio, 2006).
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e Duyarlilik ve empati: Otantik liderler, ¢alisanlarinin ihtiyaclarin1 anlamaya
calisir ve empati kurarak, onlarin duygularini ve diigiincelerini dikkate alir
(Gardner ve ark. 2011).

e Esneklik ve adaptasyon: Otantik liderler, degisen kosullara ve ihtiyaglara uyum
saglayabilen, esnek ve yenilik¢i bireylerdir (Hannah ve ark. 2011).

e Gelisime acgiklik: Otantik liderler, siirekli 6grenmeye ve gelismeye aciktir.

Kendilerini ve ¢alisanlarini siirekli gelistirmeye calisirlar (Luthans ve Avolio,
2003).

Bu 6zellikler, otantik liderlerin basarili ve etkili bir liderlik sergilemesine olanak tanir
ve orgiitsel sonuglara olumlu etkiler saglar (llies ve ark. 2005). Otantik liderlik, liderlik
literatiirlinde 6nemli bir yer tutmakta ve farkli sektorlerdeki organizasyonlar i¢in

onemli bir liderlik tarzi olarak kabul edilmektedir (Moore ve ark. 2017).
2.1.7. Otantik Liderligin Etkileri

“Faaliyet gosterdikleri alanlarda otantik liderler umut, iyimserlik, given ve esneklik
meydana getirirler” (Akgundiz, 2012: 17). Bu dort etki alt basliklar halinde

agiklanmaktadir.
2.1.7.1. Otantik Liderligin Orgiitsel Giiven Etkisi

Yuksek seviyedeki bir given, izleyicilerin Dbirbirlerine olan baghliklarinin
yukselmesine olanak sunacaktir. Bagliligin var oldugu yerlerde, calisanlar kendilerini
huzurlu ve doyuma ulasmis hissederek ve glvenerek etkilesim olustururlar (Keser ve
Kocabag, 2014: 51). Otantik liderlik o6rglte glven saglayarak Orglt verimini
ylkseltmektedir. Izleyicilerin lidere olan guiveni nedeniyle izleyicilerin 6rgiite olan
sadakati ve olumlu tutumu artacaktir. Gliven veren liderler isleriyle ilgili asilmas1 zor
olan zorluklarla karsilastiklarinda Ustlin bir gaba gostererek diger bireylere kiyasla
zorluklarin Gstesinden daha kolay gelebilirler. Calisanlarin kendinden emin, agik, net
ve glvenilir olarak gordukleri liderlerden etkilenmeleri cok cabuk ve kolay olmaktadir
(Akgundiz, 2012: 17).
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2.1.7.2. Otantik Liderligin Umut Etkisi

Umut; bir kisinin sahsi hayatindaki olay ve durumlarla alakali olumlu sonuclar
olusabilecegi olanagina dair duygusal inanci seklinde tanimlanabilir. Gelecege yonelik
umut verebilen liderler bir vizyon icinde izleyicilerinde umut olusturmaktadirlar.
Umut aksiyonuyla da otantik liderler takipgilerinin butuncil cabalariyla neleri

hedefleyecekleri konusunda imkanlar sunmaktadir (Roux, 2010: 57).
2.1.7.3. Otantik Liderligin Orgiitsel Esneklik Etkisi

Esneklik, Orgut yoninden yasanan engellere karsi orgiit icin pozitif bir uyum
asamasinda olabilmeyi icerir. Otantik liderler, izleyicilerini arkasina alarak kisisel
esneklikten yararlanirlar. Liderler engellerle karsi karsiya geldikleri vakit bu engellerle
basa ¢ikmak icin emek harcarlar. Orgit yoninden de degisimin zorunlu oldugu
zamanlarda liderler itiraz etmezler ve gelisimlerini devam ettirirler (Akglindiiz, 2012:
21).

2.1.7.4. Otantik Liderligin Iyimserlik Etkisi

Liderler iyimserligi saglayip curetlendirerek calisanlarimin 0Orgite baglilik ve
iyimserlikleri ytikseltebilir. Iyimser izleyicilerin hedeflerini basarma gudiileri fazladr.
Kotumser kisiler negatif olaylari yasama yonelimindeyken, iyimser kisilerse pozitif
olaylar1 yasama yonelimindedirler (Avolio vd., 2004: 802).

2.1.8. Otantik Liderlik Onculleri

Liderin otantik lider olarak kabul edilebilmesi i¢in dncelikle otantiklik surecine dahil
olmasi1 gerekmektedir. Kisinin ilk olarak kendini kabullenme, 6z farkindalik, otantik
eylem ve otantik siirecin farkinda olmasi gerekmektedir. Otantik lider, otantik liderlik
stirecinin farkindadir ve bu siirecin bir bilesenidir. Otantik liderlik gelisim siirecinin

bir dnciilleri asagida anlatilmaktadir (Soylu, 2018: 119-120).
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2.1.8.1. Ozgecmis

Lider oldugu benimsenen bireyin, diinyadaki yeriyle, aile yapisiyla olusan ailevi
ogretiler ile birlikte, ge¢miste Ornek aldigi insanlar, ge¢mis hayatinda yasadig
engeller, egitim diizeyi ve is tecrubesi vb. etkenleri kapsar. Bireyin 6zge¢misi, Ben
kimim? Sorusunun cevabi, kiginin sahsi kimligini olusturan, hayat tecrtibelerinden
olusan ve kisinin datas1 diyebilecegimiz bellekte biriken verilerin tiimiidiir (Soylu,
2018: 119-120).

“Ozgegmis, dzellikle rol model alinma nedeniyle sorumluluk seviyesi yiiksek otantik
liderler igin ihtiya¢ duyulan "dirtstlik", "seffaflik", "giivenirlik" vb. Onemli
yonlerinin gelismesine olumlu katki yapan, 6z farkindali§in ortaya c¢ikmasina ve

kisisel gelisime katki saglayan hayat tecribelerinin timudir” (Soylu, 2018: 119-120).
2.1.8.2. Tetikleyici Olaylar

Kisinin bireysel gelisimine 6nemli katkida bulunan, dramatik ve ¢abuk fark edilmeyen
degisikliklere sebebiyet veren olaylardir. Kurumsal alanda gelisen tetikleyici
durumlar, liderin yenilikgi ve aniden yaraticilik gostermesini gereken i¢ ve dis
kaynakli olaylardir (Soylu, 2018: 119-120).

Tetikleyici olaylar, bireyler icin genellikle finansal sikintilar, saglik sorunlari gibi kriz
anlarinda ya da negatif durumlari ihtiva ettigi sdylense de pozitif durumlari da liderlik
gelisimine pozitif katki saglamasi ihtimalindedir. Pozitif tetikleyici durumlara 6rnek
verilirse; kariyerini gelistirmek i¢in elde ettigi firsatlar, gruba yeni dahil olan birinin
getirdigi farkliliklar ve degisimi saglayan bakis a¢isi gibi durumlar 6rnek olarak
gosterebilir. Bu tetikleyici durumlar liderin bireysel gelisimini etkiler, liderlik

yontemini ve liderlik stilini olusturur (Soylu, 2018: 119-120).
2.1.8.3. Benlik Bilgisi

Benlik bilgisi kiginin 6z benligini bulabilmek i¢in fazla ¢aba sarf ettigi bir siirectir.
Otantik liderlerin, otantik davramiglar gosterebilmesi ve otantik liderlige uygun
diistinebilmesi igin ilk olarak kendi benliklerini bilmeleri gerekir. Kurum igerisindeki

calisanlarin liderlerine gosterdikleri deger ile liderin kendine verdigi deger arasindaki
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bagin giiclii veya zayiflig1 liderin benlik bilgisini olusturmaktadir. Benlik bilgisi ile
otantik lider kendini denetleyerek iyi ve kotii yanlarimi dengeleyebilmektedir

(Akyurek, 2020: 102).

Benlik bilgisi, otantik liderligin alt dallarindan birisi olup 6z farkindalik ifadesinden
ayiran farkliliklar bulunmaktadir. Benlik bilinci, kisinin gii¢lii ve zayif yonlerini,
diisiince ve eylemlerinin tutarli olmasini ifade ederken, 6z farkindalik ise kisinin zay1f
ve gucll taraflarini yargilamasi ve devamli kisinin kendisini denetlemesidir (Okun ve

Cavusoglu, 2020: 164).

Benlik bilgisi liderin, motive olma yontemi, duygularinin ve sahip oldugu bilgi
seviyesinin farkinda olmasidir. Oz farkindalik ise liderin sahip oldugu bilgi sayesinde

ona gosterilen saygi ile 6z giiveni ifade etmektedir (Ciftgi Oztiirk, 2018: 63).

2.1.8.4. Oz Tutarhhk

Otantik liderin en Onemli kriteri daha Oncede bahsedildigi gibi diislince ve
davraniglarinin  tutarlilik  gostermesidir. Calisanlarin liderlerini otantik olarak
algilamasinin en O6nemli etkeni 6z tutarliliktir ve bu sebeple otantik liderligin
onciillerinden biridir. Kurumdaki bireyler liderin esas degerini, inang yapisini ¢alisma
stirecinde fark etmektedirler. Liderin c¢alisanlarina soyledikleri ile sergiledigi
davraniglarin ortak payda da bulugsmamasi calisanin algisindaki otantik liderligi
zedeleyecektir (Keser ve Kocabas, 2014: 1-22). Bu durum ayni1 zamanda ilk olarak
kurumda bulunan lidere zamanla ise calistiklar1 kuruma olan giivenlerini

zedeleyecektir.

2.1.8.5. Otantik Liderligin Sonuclar:

Avolio ve Gardner (2005), otantik liderlerin su yliziine ¢gikarttig1 pozitif orgiit iklimi,
acik iliskiler ve calisanlarina sagladiklart giiven duygusu sayesinde kurumda hatir
sayilir farkliliklar oldugunu ifade etmektedir. Ozellikle ¢alisanlar sosyal ve kisisel
kimlik olusturma sayesinde kuruma given, baglilik, adanmislik ve kendilerini tatmin

gibi olumlu duygularin seviyesini ytikselttigi gostermektedir.
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2.1.8.6. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, calisan bireyin, kurumun deger ve amaglarina herhangi bir ¢ikar
beklemeden, kuruma sart kosmadan ¢alisanin bagliligin1 kurmasini tanimlanmaktadir.
Kurumsal baglilig1 olan birey sadece kisisel herhangi bir ¢ikar i¢in degil, herhangi bir
beklentisi olmadan kurumun amaglarina ulasabilmesi i¢in de beklenenin ilerisinde
gayret gosterir. Bunun yaninda, kurum isteklerine gore hareket eder, kuruma guivenir

ve kendisinden istenenleri sorgulamadan gergeklestirir (Ciftci Oztiirk, 2018: 64-66).
2.1.8.7. Glven

Giliven, bir bireyin diger birey ya da gruba yonelik su anki duruma ve gelecekte
meydana gelme ihtimali olan davramiglarin yararli olacagi ya da zararinin
dokunmayacag: yoniindeki inanc1 olarak tanimlanmaktadir (Ciftci Oztiirk, 2018: 64-
66).

Otantik liderlerin alt dallarinda bilhassa iliskilerde tarafsizlik ve seffaflik tutumu
bulunmasi, ¢alisanlar ile aralarindaki giiclii temellere ve giiven faktoriine dayanmis
bir iliski kurulmasma ortam hazirlamaktadir. Ozellikle otantik liderin kurdugu
iletisimde seffaf olmasi, ¢alisanlarin iliskisel siirecleri yakin olarak takip edebilmesi
ve lidere duyulan giiven hissinin gelismesine fazlaca katki saglamaktadir. Lider ve
calisanlarin karsilikli gliven duygusunun sonucu ise, liderin aldig1 kararlarin dogru
olduguna inancin artmasidir. Zamanla gelistirilen gliven duygusu, liderin kararlar1 ve
davraniglar1 karsisinda galisanlarin anlayisini da arttirarak kurumsal organizaysonun
devamliligim gerceklestirmektedir (Ciftci Oztiirk, 2018: 64-66).

2.1.8.8. Orgiitsel iyi Olus

Iyi olus, kurumda yasanan durumlarin pozitif sekilde degerlendirilmesi ve hayat
standartlariin gelistirilmesi ile gergeklesen pek ¢ok faktorl ihtiva eden bir slrectir.
Iyi olus, genellikle mutluluk kavrami ile benzer goriilmektedir. Mutluluk pozitif bir
olay sonrasinda hissedilen ve olay bittiginde etkisini kaybeden anlik bir duygudur. Iyi
olus ise mutlulugu da blinyesinde bulunduran hayati streclerden genel bir hosnutluk
duymaktir (Ciftci Oztiirk, 2018: 64-66).

31



2.1.8.9. izleyici Performansi

Kurumsal anlamda calisan performansi, izleyicilerin davranislari ile kurumsal
hedeflere katkida bulunma seviyeleri olarak tanimlanmaktadir. Calisma seviyesine
gore otantik liderlik, kuruma adanmislik ve guven gibi calisan performansi sonucu
tizerindeki etkisi sayesinde ¢alisan performansina da etki etmektedir. Bagka bir anlatim
sekli ile otantik liderlerin gosterdigi olumlu, etik ahlaki inanclara bagli liderlik sekli,
calisanlarin adanmighik ve glven seviyelerini ve calisan performans seviyesini
arttirmaktadir. Kurum igeresinde diisiincelerini agik¢a ifade edebilen, sorunlarina
mantikli ¢éziimler bulabilen insanlar yaptiklar islerde daha 6zverili ¢alisacaklardir.

Kuruma bagliliklar artacaktir (Ciftci Oztiirk, 2018: 64-66).
2.1.9. Otantik Liderligin Diger Liderlik Tarzlariyla Karsilastirilmasi

Bu baslik altinda otantik liderlik ile donilistimcii, etik, hizmetkar, karizmatik ve ruhsal

(spirituel) liderlik arasindaki benzeyen ve farkli yonler ele alinacaktir.

2.1.9.1. Otantik Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik Arasinda Benzer ve Farkh

Yonler

Iyimser, gelisim odakli, umutlu ve yiiksek ahlaki deger gibi kavramlar hem
doniisiimcii liderin hem de otantik liderin ortak 6zelliklerindendir. Ozdemir (2017: 15)
aktarimindan, Burns (1978)’e gore biitin otantik liderler doniisiimcii olmayabilir ama
tiim doniisiimcii liderlerin ayn1 zamanda otantik lider olmasi gerekmektedir. (Ozdemir,
2017: 15). Otantik liderler bireysel basari, takim ¢aligmasi, orgiitiin devamlilig1 i¢in
nelere ihtiya¢c duyuldugunu bilirler. Kendisinin farkinda olarak g¢evresinde uyumlu,
kabiliyetli, calisanlarla uygun ortami saglayarak orgiitiin basarisin1 ve devamliligini
stirdiirebilirken takipgilerinin de rol ve yiikiimliiliklerinin gerceklesmesine imkan
saglarlar. Ozkara’nin (2017: 30) aktardigina gore Puls (2011) déniisiimcii liderlik ile
otantik liderlik arsindaki farki 3 madde ile ifade etmistir. Birinci maddeye gore
doniistimcii liderler sadece astlarinin degisimiyle ilgilenirken otantik liderler seffaflig
esas alarak onemsedikleri konularda deger ve inanglar kapsaminda durulmasi gereken
yerleri bilirler. ikinci madde ise doniisiimcii liderler karizmatik dzellikler gosterirken

otantik liderlerin boyle bir zorunluluga sahip olmamasidir. Ugiincii maddeye gore de
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dontisiimcii liderlerin amact astlarin gelismesini saglayarak bir lidere doniistiirmek
isterken otantik liderlerin bdyle bir amaci yoktur ve bunla ilgilenmezler (Ozkara, 2017:
30-31).

2.1.9.2. Otantik Liderlik ve Etik Liderlik Arasinda Benzer ve Farkh Yonler

Etik liderler ile otantik liderlerin takipgileri i¢cin kaygi duyma, etik ve ahlaki kararlar
olusturabilme, dirist ve etkin rol model olma gibi kavramlarin bulunmasi benzer
yonleridir. Otantik liderlik ile etik liderlik arasindaki farkliliga baktigimizda otantik
liderlik 6z farkindalik ve otantiklilige odaklanirken, etik liderlik odaklanmada ahlaki
yonetimi 6n planda ele almaktadir (Brown ve Trevino, 2006: 596).

2.1.9.3. Otantik Liderlik ve Hizmetkar Liderlik Arasinda Benzer ve Farkh

Yonler

Otantik lider bireysel gelisim siirecini en {ist seviyeye c¢ikarmaya cabalarken,
hizmetkar lider kendisini takipgilerine adamustir (Erkutlu, 2014: 56). Otantik
liderlikteki bir liderin kendisinden haberdar olmasi ve sahip oldugu yeterliligin yiiksek
seviyeye varmasini arzulamasi hizmetkar liderlik icin de gecerlidir. Hizmetkar
liderlikte lider kendini takipgilerin yerine koyar, farkindalik, ileri goriis gerekmektedir.
Otantik liderlikte kisisel farkindalik pozitif psikoloji ve sosyal psikoloji yazin ile
desteklenirken hizmetkar liderlikte miizakereler hem teorik olmamakta hem de
deneyle destek gdrmemektedir. Hizmetk&r liderlikte izleyicilerin  kisisel
farkindaliklarindan ziyade yiiksek seviye gelismis pozitif orgiitsel baglam ve pozitif

psikolojik kapasite eksiktir (Baser, 2022: 11).

2.1.9.4. Otantik Liderlik ve Karizmatik Liderlik Arasinda Benzer ve Farkh

Yonler

Otantik liderler dogru olduguna inandig1 davranislar1 sergilerken, karizmatik liderler
astlarini etkileyebilecegi davranislarda bulunurlar (Ozkara, 2017: 25). Bir baska ifade
ile karizmatik liderler, ylksek verim alabilmek igin kendi ¢ikarlarini disiinerek
kararlarin ahlaki ve etik sonuglarin1 g6z ardi ederek basari igin sartlara gore gergek

fikir ve duygularini yok sayarlar. Otantik liderler ise ¢alisanlarini etkilemek igin gayret
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gostermezler. Otantik liderler takipgileri ve kendileri igin bir is yaratarak olumlu
toplumsal kaideler olustururken, karizmatik liderler etkili konusarak takipgilerini
harekete gecirirler (Akgindiiz, 2012: 37).

2.1.9.5. Otantik Liderlik ve Ruhsal (Spiritiiel) Liderlik Arasinda Benzer ve
FarkhiYonler

Ruhsal liderlik ile otantik liderligin benzer 6zellikleri diger liderliklere kiyasla daha
coktur. Cesaret, timit, gtiven, bitinluk ve meseleleri halledebilme gibi 6zellikler bahsi
gecen iki liderlik tarzi i¢in de onem arzetmektedir. Ancak bu saydigimiz 6zellikler
ruhsal liderlikle tamamen kompoze edilememistir. “Lider ile izleyicilerin otokontrol
gelistirme asamalari, pozitif psikoloji ve Orgiitsel baglamin tesirleri hala

ispatlanamamugtir” (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 730).
2.2.Duygusal Emek

Bu bolimde duygu, emek ve duygusal emek kavramlari, yaklagimlari, alt boyutlari,
duygusal emegi etkileyen kisisel ve orgltsel faktorler, orgitlerde duygusal emek

yonetimi ve neticeleri sirasiyla incelenecektir.

2.2.1. Duygu Kavram

Duygu tabiri, insanoglunun varligiyla birlikte gegmisten giiniimiize gelen en temel
kavramlardan biridir. Latin kdkenli olan “emovere” kelimesi 1570’11 yillarda toplum
arasinda dokunakli, duygulu, ajitasyon anlamlarinda kullanilmaktadir. 16. yiizyilda
Fransa’da, oradan da bazi Avrupa iilkelerinde popiiler bir sekilde kullanilmaya
baslayan “emouvoir” ve “emotion” kelimeleri ilk kez 1650’lerde gii¢clii bir duygu
seklinde tanimlanmig, 1808 yilinda tanimi1 “herhangi bir his” seklinde genisletilmistir
(Online Etymology Dictionary, 2019). Duygu kavrami Tiirk¢e’de “emosyon” seklinde
de ifade edilmektedir. Kelimenin kokeni ingilizceye dayanmaktadir ve disartya dogru
hareket anlamina gelmektedir (Savrun, 2005: 75). Duyguyu tanimlamaya yonelik
yapilan c¢aligmalar ilk 6rneklerini 1800’lii yillarin sonuna dogru vermistir. James’in
(1884)“What is an emotion?” adli makalesi duygu kavrami alaninda yapilan ilk
caligmalardan biridir. James (1884: 189-190) calismasinda, mevcut olgunun

algilanmasindaki degisimin bedensel degisimlere neden oldugu ve bu degisime karsi
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duyulan hissin duyguyu yarattigini ifade etmistir. Bagka bir ifadeyle duygu, bir¢ok
diizeyde sinirsel ve kimyasal biitiinlesmeyi i¢eren karmasik davranigsal bir olgudur

(Lindsley, 1951: 473-516).

Duygu “psikolojideki en zor ve en karmasik alanlardan biri” seklinde
tanimlanmaktadir (Arnold, 1960). Schachter (1964: 49-80) duygusal ifadelerin arka
planinda bilissel faktorlerin rol aldigini, yasadigimiz duygu durumlarimi biligsel bir
stizgecten gecirerek yorumladigimizi ve duygularimizi bu sekilde adlandirdigimizi
ileri stirmustiir. Baska bir tanimda ise duygu “bir anlama sahip olmak ve bir seyleri
belirtmek” seklinde tanimlanmistir (Sartre, 1981: 34; akt. Secer, 2005: 816). En genis
tanimiyla ise duygu “6znel bir his durumu” seklinde tanimlanabilir (Ashforth ve
Humphrey, 1995: 97-125). Ayn1 zamanda duygu; mutluluk, umutsuzluk, hiiziin gibi
bilissel ve fizyolojik bir kaynaktan gelir ve davraniglar etkiler (Feldman, 2019).

TDK soézligii incelendiginde duygunun “belirli nesne, olay veya bireylerin insanin i¢
diinyasinda uyandirdigi izlenim, 6nsezi” seklinde tanimlandigi goriilmektedir (Turk
Dil Kurumu, 2019). Aktas’a (2004: 49) gore duygular biling dis1 diizeyde yasanan,
aklin Oniine gecen ve akli engelleyen bir durumdur. Literatiirde duygunun korku,
lizlintli, mutluluk, nefret gibi, bilingli ya da bilingsiz durumlari birbirinden ayirt ederek
farkinda olma durumu seklinde tanimladigi da goriilmektedir (Ak¢ay ve Coruk, 2012:
4). Ayrica duygularin insan yasamini anlamlandirmak ve hayata deger katmak gibi
islevleri bulunmaktadir. Karar verme ve problem ¢6zme gibi siireclerde duygular aktif

rol oynamaktadir (Ozkan, 2019: 8).

Duygunun ders kitaplarinda yer alan doksan iki farkli taniminin oldugu saptanmis
olmasma ragmen giinlimiizde hala evrensel bir tanimi tam olarak yapilamamistir
(Kleinginna ve Kleinginna, 1981: 345). Literatiirde bu kadar ¢ok tanimin yer
almasindaki temel neden ise yazarlarin kimi zaman anlaml tepkileri, kimi zaman da
davraniglar1 vurgulamasi; duygunun biyolojik ya da sosyal bir siire¢ olarak
yorumlanmasinda yazarlarin farkli goriislere sahip olmasidir (Ashkanasy vd., 2000:
104). Fakat insanin sosyal bir birey olusunun geregi olarak duygunun sosyal bir ¢evre
olmadan agiklanamayacagi goriisii son yillarda baskin gelmis, birgok antropolog,
sosyal tarihci, psikolog ve sosyolog, duygunun sosyal sirecler olmadan ele

alinamayacag goriisiinii desteklemistir (Fineman, 2001). Sosyal ve kiiltiirel boyutlar1
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g6z ard1 eden duygu teorileri ise bu acidan pek cok elestiriye maruz kalmistir

(Domagalski, 1999: 883).

Biitiin bu tanimlamalara ek olarak duygular, bireyin i¢cinde bulundugu durumu disariya
yansitmasini saglayan en 6nemli iletisim aracidir. Hemen hemen biitiin duygularimiz
yliz ifadelerimize yansimaktadir ve bu ifadeler duygularimizi en iyi anlatan
isaretlerdir. Kiiltiirden kiiltiire birtakim degisiklikler gosterse de yiiz ifadeleri
diinyanin neredeyse bir¢ok yerinde benzer duygulara karsilik gelmektedir ve buradan
hareketle evrensel oldugu soylenebilir. Fakat duygularin ifade edilis tarz1 bireylerin
yas, statii, icinde bulundugu kiiltiir, egitim, cinsiyet gibi bireysel ve sosyal nedenlerden

dolayi farklilagabilmektedir (Barutgugil, 2003).
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Plutchik (1980) tarafindan 6ne siirtilen “Wheel of Emotion (Duygu Cark1)” teorisi ise
duyguya bagka bir agidan bakilmasini saglamistir. Plutchik’e gore sekiz temel duygu
vardir vder biitiin duygular bu sekiz duygunun kombinasyonlariyla meydana gelmistir.
Teorinin iki boyutlu sekli olan Sekil 3.1’de duygularin yakinligr ve zithg
goriilmektedir (Plutchik, 2001: 349). Karsilikli iligskilerden meydana gelen duygu
hayatimizin bir¢ok alaninda karsimiza ¢ikan bir kavramdir. Calisanlarin miisterilerle
kurdugu her iletisimin icinde duyguyu gormek miimkiindiir. Is yasamindaki bu
duygular orgiitsel karlilik ve miisteri memnuniyetiyle yakindan iligkili olan duygusal
emek kavraminin temelini olusturmaktadir; fakat duygusal emek kavraminin tanimina
ge¢meden Once asagida kavramin bir diger temel kokii olan emek kavrami

incelenecektir.

2.2.2. Emek Kavram

Emek kavramiin kelime kokeni incelendiginde ilk olarak “emgek” seklinde 735
yilinda Orhun Yazitlarinda zahmet, eziyet, ac1 anlamlariyla karsimiza ¢ikar; yine
benzer sekilde Fransiz kokenli olan “labeur” kelimesi 12. yiizyilda zahmet, is, efor,
gorev, sikinti, 1stirap seklinde kullanilmis olup, bu kelimenin kdkenine bakildiginda
ise yazili kaynaklarda 14. ylizyilin sonlarina dogru bedenin zorlanmasi; bela, zorluk
seklinde kullanildig1r goriilmektedir (Online Etymology Dictionary, 2020). Emek
kavraminin bilimsel anlam kazanmasina zemin hazirlayan en 6nemli olay insanin
gocebe yasamdan yerlesik yasama gegmesidir. Yerlesik yasamla birlikte gelen
topragin islenmesi siireci ve bu siirecte harcanan caba, emek kavraminin temelini
olusturmustur. Rénesans ve Reform Hareketleri, Fransiz Ihtilali ve ardindan gelen
Sanayi Devrimi ile emek kavrami sistematik bir anlam kazanmistir. Devrim yaratan
bu biiylik tarihi olgular sonunda fabrika kavrami ortaya c¢ikmis ve iiretim hiz
kazanmistir. Bunun sonucunda is¢i ve igveren kavramlariyla emek de iistiinde durulan

onemli bir kavram haline gelmistir (Yiiksel, 2014: 258).

Smith (1776) emek kavramini deger kavramiyla es gérmiis ve “Wealth of Nations
(Uluslarin Zenginligi)” adli kitabinda emegin biitiin seylere 6denen ilk fiyat oldugunu,
gercek satin almanin emekle meydana geldigini ileri stirmiistiir. Bir malin belli bir
degere sahip olmasi o mal i¢in emek harcanmasini gerektirir. Emek kavrami 6zellikle

kapitalist anlayisa sahip olmayan ilkel ekonomiler i¢in oldukca 6nemli bir kavramdir.
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Ornegin bir kunduzun avlanmasi bir geyigin avlanmasindan daha az ¢aba gerektirir. O
halde bir geyige bigilen degerin, kunduzdan daha fazla olmasi1 dogaldir (Smith, 2006:

78-100). Ornekten de anlasilacagi iizere Smith degeri emek ile 6lgmektedir.

Das Kapital adl1 eserinde emek ve emek giicli kavramlarina deginen Marx (1867),
emegin emek giiclinli anlamak igin tiretilen soyut bir kavram oldugunu ileri stirmiis,
gercek degere sahip olan seyin emek degil, nesnel bir sekilde deger kazanan emek
giicii oldugunu ifade etmistir (Marx, 2011: 236). Marx’a gore emek bir meta, is¢i de
metay1 iireten bir varliktir (Marx, 2007: 12, 21). Emek siizgecinden gecen ham madde
kendini iiriin olarak disa vurur. Emek, emek siireci sonunda maddelesir ve sabit bir
nitelik kazanir (Marx, 2011: 183). Proudhon (1847: 74) Marx’1n diisiincesinin aksine
kapitalizmin ¢ok dncesinde emek kavraminin bir deger tagidigini 6ne stirmiistiir. Fakat
tartismanin alevlendigi 1800’1l yillarin sartlar1 géz oniine alindiginda, Proudhon’un

goriisii fazla romantik ve metafiziksel olmasi nedeniyle kabul gérmemistir.

1880-1890 yillar1 arasinda sistematik yonetim hareketiyle ortaya ¢ikan Taylorizm, her
bir is¢inin performansinin arttirilmasi i¢in emek siirecine daha bilimsel tekniklerle
yaklagsmis ve emek verimliligini arttirmistir. “Bilimsel Yonetim Ilkeleri” kitabinda
Taylor (1911) emegin nasil kontrol edilecegine ve emegin bu sekilde nasil
degersizlestigine deginmistir. Eger emek giicii yeni teknolojilerle kontrol edilebilirse
yiiksek verim alinacagini savunan Taylor, emekg¢iyi sahip oldugu vasiflardan
styirmustir (Taylor, 2016: 17-34). Emekcinin sahip oldugu bilgiler gelistirilir, yonetici
elinde toplanir ve bu bilgiler daha sonra iiretimin her asamasinda emekginin yaptigi
isin kontrol edilmesinde kullanilir. Bu nedenle Braverman’a (1998: 59-83) gore

Taylorizm emegin kontrol edilmesi ve vasifsizlagtirilmas1 demektir.

Taylorizmden sonra ilk olarak Ford fabrikalarinda uygulanmaya baglanan ve 1920’1li
yillarda bir yonetim anlayis1 haline gelen Fordizm de emegin vasifsizlastirilmasina
neden olan ydnetim sistemlerinden biridir. Uretim band: ¢evresinde bulunan vasifsiz
ya da yar1 vasifli emekgilere dayali bir iiretim sistemini meydana getiren Fordizm, kitle
tretimi ve kitle tiiketimine dayali1 bir sistemdir. Sistem, Taylorizm ilkeleri, emek
orgiitlenme siireci ve kesintisiz akan tiretim bandina baglidir (Kogel, 2010: 209-210).
Harvey (2015: 125-140) Taylorizme ek olarak emegin kontrolii ve yonetimi agisindan

yeni yontemler gelistirmistir. Hodson ve Sullivan (2012: 2-6) ise emegi paradoksal bir
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kavram olarak ele almistir. Yazarlara gore emek bir yandan refah saglarken bir yandan

da yoksulluk ve yabancilagmaya neden olmaktadir.

1970 sonras1 Batida sektorlerde hem ekonomik hem de toplumsal hayatta yasanan
biiyiikk degisimlerle Hochshild’in 1983 yilinda tiiretmis oldugu “duygusal emek”
kavramiyla emek kavrami tekrar giindeme gelmistir (Duymus, 2016). Emek
kavramina herhangi bir emek giicliniin ortaya konmasi olarak degil, duygularin kontrol
edilmesi yoluyla i¢imizde var olan emegin doniistiiriilmesi ve deger kazandirilmasi
seklinde yaklasan Baudrillard (2016: 10) da Hochshild ile benzer sonuglar elde
etmistir. Glinlimiizde hizla gelisen ve 6nem kazanan hizmet sektortyle birlikte emek
kavrami emek giiciinlin 6niine gecmis ve goriiniirliik kazanmistir. Tiirk Dil Kurumu
Giincel Tiirkce Sozliikte gegen anlamina bakildiginda ise emek kavrami (Tiirk Dil
Kurumu, 2019b: Erisim Tarihi: 05.10.2019): “Bir isin yapilmasi i¢in harcanan beden
ve kafa giicii, mesai, zahmet. Uzun ve yorucu, dzenli ¢calisma. Insanin bilingli olarak
belli bir amaca ulasmak icin giristigi hem dogal ve toplumsal ¢ercevesini hem de
kendisini degistiren ¢alisma siireci seklinde tamimlanmistir.” Duygu ve emek
kavramlarmin tanimima ve yillar igerisindeki gelisimine dair detayli incelemelere
yukarida yer verigsmistir. Asagida ise bu iki kavramin bir araya gelmesiyle olusan

duygusal emek kavraminin ayrintilarina yer verilecektir.

2.2.3. Duygusal Emek Tanim

Orgiitlerin ¢alisanlarinda bulunmasini istedigi davrams ve duygulari denetledigini
gbzlemleyen Goffman, duygusal emek kavramina dair ilk ¢alismalar1 yapmis olsa da
duygular sosyolojisinin 6nde gelen teorisyenlerinden olan ve Goffman’dan etkilenen
Hochschild duygu ve emek kavramlarini ilk defa 1983 senesinde “The Managed Heart:
Commercialization of Human Feeling” (Yonetilen Kalp: Duygularin Ticarilesmesi)
isimli kitabinda kullanmistir. Bu tarihten sonra hem sosyologlarin hem de
psikologlarin ilgisini ¢eken ve bircok arastirmaya konu olan duygusal emek

kavraminin literatiirde pek ¢ok tanimi yapilmistir (Zapf, 2002: 238- 241).

Hochschild (1983) duygusal emegi; paydaslarin istekleri dogrultusunda, kars1 tarafi
ikna etmek ya da karsi tarafin belirledigi sekilde yiiz ifadelerinin ve bedensel
gorintilerin yonetilmesi olarak tanimlamistir. Daha net bir anlatim yapabilmek i¢in

Goffman’a atif yaparak, hizmeti sahne, ¢alisanlar1 aktor, miisterileri izleyici, duygusal
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emegi ise bir tiyarto olarak somutlastirmistir. "Herkes tarafindan goézlenebilen
mimiksel ve bedensel gdsterimlerde bulunmak i¢in duygularin yonetilmesi; licretle
satilan, bu nedenle de degistirilebilen bir deger" seklinde agiklanan duygusal emegin
odak yerinin duygularin ticarilestirilmesi oldugu sdylenmistir (Chu ve Murrmann,
2006: 1183).

Hizmet ve karsilama sektoriinde alicilar1 arkadas canlis1 veya guler yuzle karsilamak
hizmet eden tarafindan verilen hizmetin bir unsurudur (Schneider ve Bowen, 1985:
423). Sosyal kimlik kurami ¢ercevesinde incelenen duygusal emek kavrami, karsi
tarafa uygun duygunun sergilenmesi seklinde tanimlanmistir (Ashforth ve Humphrey,
1993). Hochschild’in tabirinden degisik olarak, izlenemeyen davraniglari
onemsemeyen Ashforth ve Humphrey (1993: 89) sadece gozlenebilen davranislar
uzerinde calismislardir. Morris ve Feldman (1996: 987-988) da duygusal emegi,
hizmet veren ve alan arasindaki iletisim i¢in, kurumun arzulari hizasinda kontrol edilen
ve yonlendirilen duygular bi¢ciminde tanimlamistir. Burda Gstinde degindikleri konu

ise gosterilmesi arzulanan duygular i¢in ¢alisanin ekstra emek harcamasidir.

Duygusal emekte doniistiiriilen duygularin temel amaci miisteri memnuniyetinin
saglanmasidir. Burada yiliz ve bedene yansitilan duygular orgiitiin amacina hizmet
edecek sekilde doniistiiriilmektedir (Grandey, 1999). Duygusal emek; c¢alisma
esnasinda, ¢alisanin miisterinin beklentisi dogrultusunda, gercek duygularindan farkl
olarak, orgiitiin kendilerinden bekledigi duygulart sergilemesidir seklinde
tanimlanmistir (Deadrick ve McAfee, 2001: 100). Benzer sekilde Wharton (1999: 160)
da duygusal emek kavramini miisterilerle yakin temasta olan calisanlarin, orgiitiin

sergilenmesini bekledigi duygu durumlarini sergileme ¢abasi olarak tanimlamistir.

Duygusal emegi bir duygu diizenleme siireci olarak ele alan Diefendorff ve
arkadaslarina (2005: 339-340) gore is hedeflerinin basarilabilmesi icin istenen
davranig kaliplarinin gosterilmesi gerekmektedir. Bagka bir tanima gore ise duygusal
emek “misteriye satilan paketin bir pargasi”dir. Beden gucu ve beyin gucunin
satilmas1 gibi duygu iscileri de giiliimsemelerini satmaktadir (Ozkaplan, 2009: 19).
Duygusal emek kavramina ait literatiirde gegen onemli tanimlardan bir kismi Tablo

2.3’te sunulmustur.

Tanimlardan da goriildiigii gibi duygusal emek kavrami duygularin diizenlenmesini

iceren bir siireci temsil etmektedir. Duygusal emek; calisanlarin orgiitiin istedigi
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davranig kaliplart g¢ercevesinde duygularini doniistiirerek, is hedeflerini, miisteri
memnuniyetini ve Orgiit beklentilerini karsilamasidir. Literatiirde duygusal emek
kavrami i¢in birtakim goriisler yer almaktadir. Bu goriisler duygusal emek

yaklagimlar1 baglig altinda asagida incelenecektir.

Tablo 2.3. Duygusal Emek Kavrami Tanimlari

Kaynak Tanim

Herkes tarafindan izlenebilen mimiksel ve bedensel
Hochschild, 1983 gosterimler yapmak igin duygularin yonetilmesi; {icretle
satilan, bu sebeple de degistirilebilen bir deger

Ashforth ve Uygun duyguyu gosterme egilimi
Humphrey, 1993

) Kisileraras1 iglemler esnasinda organizasyonel olarak
Morris ve

arzulanan duygular: ifade etmek icin gerekli ¢caba, planlama
Feldman, 1996 e ¢ne ¢ P

ve denetim

Bir kurulus veya organizasyon kurallar1 cergevesinde
Grandey, 2000 duygusal ifadelerin degistirilmesi, gelistirilmesi, taklit

edilmesi veya bastirilmasi

Kruml ve Calisanlarin miikemmel hizmet sunumu igin hissettikleri
Geddes, 2000 veya en azindan belli duygular1 yansittiklart durum
Kisinin i¢sel duygularinin veya disa doniik davranislarinin

Chu, 2002 ) o )
mesleki norm ve kurallar ¢ergevesinde sekillendirilmesi

Diefendorff  ve Is roliiniin bir pargas1 olarak duygularin yonetimi
Richard, 2003

Miisterilerle ya da ekip arkadaslariyla is birligi sagmak i¢in

] ihtiyag duyulan duygularin yansitilmasi, konunun diger
Meier vd., 2006 ‘ .

tarafin1 gérme yetenegi ve bu bakis agisini organizasyonun

misyonuna entegre etme
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Organizasyonel olarak istenen duygularin hizmet sunumu
Johnson, 2007
esnasinda ifade edilmesi

Isin yapilmas1 i¢in ¢alisanin ise duygularmi dahil etmesi,
Guy vd., 2014
bastirmasi ve/veya ¢agristirilmasi

Kaynak: Hsieh, 2009

2.2.4. Duygusal Emek Kavraminin Gelisimini Etkileyen Yaklasimlar

Literatiir incelendiginde duygusal emek kavramina ait dort temel yaklagim
bulunmaktadir. Bunlar; Hochschild Yaklagimi (1983), Ashforth ve Humphrey
Yaklasimi (1993), Morris ve Feldman Yaklasimi (1996) ve Grandey Yaklagimidir

(2000). Bu boliimde sirasiyla bu yaklasimlar incelenecektir.

2.2.4.1. Hochschild Yaklasimi

Duygusal emek kavramini literatiire kazandiran Hochschild “The Managed Heart:
Commercialization of Human Feeling (Yonetilen Kalp: Duygularin Ticarilesmesi)”
adli kitabinda hizmet sektoriinde fiziksel ve zihinsel emek giiciiniin yaninda,
duygularinda bir emek giicii oldugu ifade etmis ve duygu iscilerinin ii¢ ortak 6zelligine
vurgu yapmustir. Bu ortak 6zelliklerden ilki duygu is¢isinin hasta, misafir, miisteri vb.
hizmet alicisiyla yiiz yiize veya konusma seklinde bir etkilesiminin olmasidir. Ikinci
ortak ozellik ise ¢alisanin yansittig1 duygularin temelinde karsi tarafi (hasta, misafir,
misteri vb.) etkilemek, yonlendirmek ve degistirmek gibi amaglar tasimasidir.
Calisanin yansittigi duygularin orgiit yoneticileri tarafindan yonlendirilebilmesi,
denetlenebilmesi ve bu duygulara 6rgt kilturiinde ve misyonunda yer verilmesi ise

son ortak 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Hochschild, 1983).

Hochschild’a gore duygusal emek siirecinin yiiriitiilmesi kisinin kendi duygularini
yonetmesinden farkli bir siirectir. Burada kisi oOrgiitiin kendinden sergilemesini
bekledigi davraniglar1 sergilemek icin ¢aba harcar. Bu baglamda 6zel yasamdaki
duygu yonetimi ile is yasamindaki duygu yonetimi birbirinden farklilasmaktadir
(Secer, 2005: 816). Hostesler iizerinde yapmis oldugu bir arastirmasinda Hochschild

(1983), miisterilere siirekli giilen hosteslerin giilimsemelerinin ¢ogu zaman aslinda
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kendilerine ait olmadigini, almis olduklar1 egitimde Orgiitiin kendilerine siirekli
giilimsemelerini telkin etmesinden dolayr bu davranist yerine getirdiklerini

saptamistir.

Hochschild (1983) duygusal emek yaklasiminda iki mekanizmadan s6z etmektedir.
Bireyler duygusal emek davranigini sergilerken bu iki mekanizmadan birini
kullanmaktadir; ylizeysel ve derinlemesine rol yapma davranisi. Yiizeysel rol yapma
davraniginda birey, o an gerekli olan sartlar geregi davranislarina ¢eki diizen verir fakat
aslinda duyguyu gercekte hissetmemektedir. Bu durumda bireyin sergilemis oldugu
davranis ve duygu durumu birbiriyle uyum i¢inde degildir. Derinlemesine rol yapma
davraniginda ise birey o anki sartlarin gerektirdigi duygu durumunu hissetmeye
kendini zorlamakta ve ardindan bunlari1 davranigsa doniistiirmektedir. Ek olarak, yazar
calismalarinda her iki mekanizmanin da birey i¢in zahmetli oldugunu ve bu durumun

bireyde is yasaminda tiikenmislik ve strese neden olabilecegini 6ne slirmiistiir.

2.2.4.2. Ashforth ve Humphrey Yaklasimi

Ashforth ve Humphrey (1993) duygusal emegi, orgiit tarafinca makul gorilen duygu
davraniginin sergilenmesi seklinde tanimlamistir. Bu yaklasima gore, kisinin
sergilemis oldugu duygu davranis1 ile hizmet kalitesi arasinda giiclii bir bag
bulunmaktadir. Hochschild’in duygusal emek kavraminda yer alan ¢aba, Ashforth ve
Humphrey yaklasiminda yerini bir siire sonra alisma evresine birakir. Calisanlar isi
geregi sergiledigi duygu davranigina sonradan alisacak ve higbir ¢aba sarf etmeden bu
davranis1 yerine getirecektir. Hochschild yaklagiminda bahsedilen yiizeysel ve
derinlemesine rol yapma davranigina ek olarak, Ashforth ve Humphrey (1993) bireyin
isi geregi sergilemek durumunda oldugu duyguyu sahiden hissediyor olabilecegini ve
rol yapmasi gibi bir durum s6z konusu olmadigini séylemis, samimi davranig tabirini
ortaya atmis ve literatiire yeni bir boyut kazandirmislardir. Bu kavramla ilk kez
duygusal emegin pozitif sonuglart olabilecegine deginilmis ve duygular soyut
olmaktan ¢ikip somut bir duruma biiriinmiistiir. Ayriyeten bilim adamlar1 duygusal
emek davraniglarinin bir gesit izlenim oldugunu, kars: taraftan hangi derece samimi
algilandiginin da astinde durmuslardir ¢linkii gerceklestirilen davranigin kalitesi
izleyicide olusan etki tarafindan belli olur (Arikan ve Asunakutlu, 2019: 109-111;
Begenirbas, 2013: 94-101).
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Ashforth ve Humphrey’e gore duygusal emek kavrami sosyal kimlik kuramiyla
iliskidir. Sosyal kimlik kuraminda belli bir gruba ait olan birey, grupla biitiinleserek
grubun oOzelliklerini kendi o6zellikleri gibi benimser. Bu kurama gore yazarlar,
duygusal emek siirecinde orgiitle biitiinlesen bireyin, samimi davranis sergilemesinin
daha olas1 oldugunu ifade eder. Ayrica orgiit rolleriyle biitiinlesme ve samimi davranisg
arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iligkinin varligina de§inen Ashforth ve
Humphrey, bu iliskinin duygusal emek davraniginin olumsuz yoénlerini azaltacagi

goriisiinii savunur (Nazli, 2022: 12).

2.2.4.3. Morris ve Feldman Yaklasimi

Duygusal emek mevzusunda gelistirilen ti¢iincli yaklasim Morris ve Feldman (1996)
yaklagimidir. Duygusal emegi, orgiit yoniinden tespit edilen duygulart géstermek igin
sarf edilen c¢aba, planlama ve kontrol seklinde tanimlayan yazarlar, sarf edilen caba
izerine vurgu yapmustir. Sergilenen davranis ister derinlemesine ister samimi ister
yuzeysel rol yapma davranisi olsun, bireyin hepsinde bir ¢aba harcayacagimi 6ne
stirmiislerdir. Yazarlara gore kisi hangi duyguyu hissederse hissetsin, duyguyu
sergileme bi¢imi Orgiitiin istekleri dogrultusunda olmakta ve bu da fazladan ¢abay1

beraberinde getirmektedir.

Duygusal (0) Gerekli Davrams
Goésternm & > Kurallarina
Siklhiga Dikkat
) I €D G I )
Sergilenen Duygusal
Duygularnn - - Celiski
Cesitliligi )

Sekil 2.2. Morris ve Feldman Duygusal Emek Boyutlar1 (Morris ve Feldman, 1996)

Duygusal emegi Morris ve Feldman (1996) dort boyutlu bir kavram seklinde ele
almigtir. Bunlar; uygun olan davranisin sergilenmesindeki siklik, sergilenen
duygularin ¢esitliligi, uygun davranis normlarna gosterilen dikkat ve gercekte

hissedilmedigi halde sergilenen duygu ile hissedilen duygu arasindaki duygusal
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celiskidir. Bu boyutlar arasindaki iliskiyi inceleyen yazarlar Sekil 3.2°deki sonuglara

ulagmuslardir.

Tablo 2.4: Morris ve Feldman Duygusal Emek Modeli

Onceller

Boyutlar Sonuglar

Davranis kurallarinin

aciklig

Denetim derecesi
Cinsiyet

Gorevin Rutinligi
Hizmet Sunularinin Giicii

Gorev Cesitliligi

Yiiz yiize iletisim

Otonomi
Olumlu duygulanim

Olumsuz duygulanim

Duygusal Gosterim
Siklig1

Tiikenmislik
Gerekli Davranig
Kurallaria Dikkat
Sergilenen Duygularin
Cesitliligi
Duygusal Celiski
Is Doyumu

Kaynak: Morris ve Feldman, 1996

Duygusal emegi oOncelleri, sonuglari ve boyutlar1 seklinde {i¢ farkli boyutta

modellestiren yazarlar; boyutlar arasindaki iliskiyi inceleyerek Tablo 2.4’de yer alan

duygusal emek modelini elde etmislerdir.
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2.2.4.4. Grandey Yaklasim

Grandey yaklasimi aslinda konu hakkindaki diger biitiin yaklagimlarin biitiinlesik
halidir. Modelde ek olarak karsimiza duygu ayarlamasi kavrami ¢ikmaktadir. Duygu
ayarlamasi, kiginin karsilastigi uyaranlara tepki vermeden 6nce duygularini kontrol
altinda tutarak duygusal dengesini olusturmasi, ardindan olaya uygun tepki vermesidir.
Grandey (1999) gelistirdigi modelde, c¢alisanlarin is ortaminda duygusal emek
davranig1 sergileyebilmesi i¢in duygu ayarlamasinin 6nemini vurgulamistir. Duygu
ayarlamasi siirecinde iki temel stratejiden yararlanilmaktadir. “Bunlar; duygu
olusmadan Once yararlanilan Onciil odakli ayarlama ve duygunun yaganmasindan
sonra yararlanilan tepkisel odakli ayarlamadir” (Gross, 2001: 215). Grandey ve
Diamond (2010), hizmet sektériinde calisan emek is¢ilerinin duygusal emek
sergilemesinde etkili olan dort temel yaklagim 6ne siirmiistiir. Bunlar ¢alisanin hizmet
alicisiyla kurdugu iletisim tarzi ve igerigi, iletisimin siiresi, calisanin etkilesim

siresinde sergiledigi tutum ve etkilesimin karmasiklik diizeyidir.

ONCELLER
ORGUTSEL
FAKTORLER
- Otonomi
- Yonetim Destegi DUYGUSAL SONUCLAR
- Is Arkadas1 Destegi \ EMEK SURECIH
BIREYSELSONUCLAR
BIREYSEL DUYGUSAL EMEK - Tiikenmislik
FAKTORLER STRATEJILERT il Is Doyumu
- Cinsiyet — _
- Duygulanim -Y ii;eysel D_awamg;
- Kendini Uyarlama - Der{‘1111e111e5111e \ ORGUTSEL
- Duygusal Zeka Davrans SONUCLAR
- Performans Artisi
ETKILESIM T - Geri Cekilme
OZELLIKLERI
- Siire
- Siklik ILISKILI KAVRAMLAR
- Cesitlilik - Pozitif Olaylar
- Duygusal Davranis - Negatif Olaylar
Kurallar

Sekil 2.3. Grandey Duygusal Emek Modeli (Grandey, 2000: 97)

Grandey (2000: 97), Morris ve Feldman’in olusturdugu duygusal emek modelini kendi
bakis acistyla harmanlayarak daha biitiinsel bir model olusturmustur. Sekil 2.3°te yer

alan model; 6nceller, duygusal emek siireci ve sonuglardan olusmaktadir. Oncellerin
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altinda etkilesim ozellikleri, orgiitsel ve bireysel faktorler bulunurken; duygusal emek
stireci, duygusal emek stratejilerini ve bu stratejilere etki eden pozitif ve negatif
olaylar1 icermektedir. Siire¢ sonunda ise bireysel ve orgiitsel sonuglar olmak iizere iki

sonu¢ elde edilmektedir.

2.2.5. Duygusal Emek Boyutlari

“Duygusal emek, hem orgiitsel hem de kisisel birgok yoniiyle yagsama girmekle birlikte
giin gectikge de Onemli hale gelmektedir. Bu kavramin bu kadar 6nemli hale
gelmesinde hizmet sektoriinde calisan insanlarin davranis bigimlerini ¢6zme ve

yonlendirme amaci yer almaktadir” (Oguz ve Ozkul, 2016: 136).

Duygusal emek tabiri bu sebeple ¢ok net anlasilmasi gereken bir durum haline
gelmistir. Cunkl orgutler personellerden 6rgitin hedefine uygun hareket etmesini
istemektedir. Personel tarafindan 6rglttn hedeflerine ne kadar ¢ok uygun davranilirsa
Orgutlin basarisinda da yiikselis olusmaktadir. Bu da normal olarak galisan kisinin
davranigini etkilemekte ve geri donit seklinde goriilmektedir. Huzurlu bir personel
duygusal emek asamasinda zorlanmamakta, ictenlikle duygu ile drgitiun hedefledigi

duygu arasinda kalmayarak davranislar sergilemektedir (Oguz ve Ozkul, 2016: 136).

Duygusal emek orgutlerde miisteri memnuniyeti olusturmak ve miisteriyle iliskilerini
kuvvetli yapmak icin ilerletilmesi gereken bir durum haline gelmektedir. Ozellikle
belirli gruptaki meslekler adina misteri iletisimi mihim durumdadir. Bu grubun basini
hizmet sektorinde bulunan saglik calisanlari, bankacilar, 6gretmenler gibi gesitli
meslek gruplari yer almaktadir. Miisteri ile gergeklestirilen her gesit pozitif ve negatif
iletigim Orgutun algilamigini etkilemektedir. Negatif duygusal emek davraniginda

miisteriler Orgut ile alakali olumsuz fikirlere kapilmaktadir (Kart, 2011: 220).

Duygularin ortaya ¢ikmasinda belirli kaliplarin olmasi zorunludur. Bu kaliplarla
duygusal emek kavrami hizmet veren tarafindan gergeklestirildiginde 6rgit beklentisi
gerceklesecek ve duygulari yonetmek daha kolay olacaktir. Orglit icinde davranis
normlarina uyan ve bunu ger¢ek duygular: gibi davranan bireyler ¢ogaldik¢a Grgut

icindeki nizam artacaktir (Caligkan vd., 2021: 129).

Orglit icerisindeki bu uyumla hizmet verenlerin davranislarinda ve giindelik hayat

arasinda duygu durum ¢esitlilikleri ortadan kalkmaktadir. Bu durumun nedeni kisinin
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orgitte hissedilen duygu hali ile yansittigi duygu hali arasinda farkliligin
¢ikamamasindan kaynaklanmaktadir. Lakin hissettigi duygu ile gergeklestirdigi
davranis arasinda degisiklik olan kisilerde duygusal emegin alt boyutlar1 bas
gostermektedir. “Bunlar ylzeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal/samimi
duygular seklinde yer almaktadir” (Caligkan vd., 2021: 129).

2.2.5.1. Yuzeysel Rol Yapma

Yiizeysel rol yapma, “disa vurmamiz gereken duyguyu gdosterebilmek icin, gergek
duygularimizi ve bu duygularin getirecegi mimiklerimizi saklamak™ anlamini

tagimaktadir (Tiirkay ve Yal¢in Kayiker, 2017: 55).

Basgka bir ifadeyle “yiizeysel davranis (surface acting), i¢sel duygu durumlarini
degistirmeksizin duygu ifadelerinin degistirilmesini igermektedir”. Yizeysel rol
yapma, duygusal emek asamasinda duygu ve tutumlarin disa vurulmasi esnasinda
mimiklerin kontrol altinda tutuldugunu ifade etmektedir. S6z konusu durum, kurum
icin olumlu bir hava yaratsa dahi ¢alisanlarin duygularini etkiledigi icin olumsuz bir
durum olma o&zelligi tasimaktadir. Miisteri bakimindan durum ise, hissedilmeyen
duygu ve tutumlarin sergilendigi, jest ve mimiklerle durumun idare edilmeye
calisildiginda negatif yone dogru ilerlemektedir. Mesela bankadaki bir goérevlinin
miisterisi ile iletisimde surekli gilimsemek durumunda olmasi yizeysel rol
davraniginin 6rnegi olarak ifade edilebilmektedir. Calisanin 0 anda mutlu olmamasina
ragmen gllimseme halinde olmasi, duygusal emek kavramimin yiizeysel rol yapma

boyutunu etkiledigini gostermektedir (Eroglu, 2014: 149).

2.2.5.2. Derinden Rol Yapma

Derinden rol yapma davranigi, “Orgiit tarafindan belirlenen gosterim kurallarina
uymak i¢in igsel duygularin ve diistincelerin kontrolii ile ilgili bir stiregtir” olarak
aciklanmaktadir. Yiizeysel rol yapma davraniginin tanimina gore derinden rol yapma
davranigt kisminda duygusal uyumsuzluk yasanabilmektedir. Ciinkii ¢alisanlar,
kurumlarinin talep ettigi duyguyu sahiden hissederek gosterebilmesi igin ¢aba sarf
etmektedir. Caba isteyen bu kisim igsel duygular1 gosterdigi icin kademeli bir slreci

olusturmaktadir. Ozellikle 6rgut sisteminin istedigi duygunun anlasilabilmesi ve
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calisanin duygularin1 bu yonde yonetebilmesi gerekmektedir (Pala ve Surgevil, 2016:
776)

Derinden rol yapma direkt bicimde duygularin yonetilmesi ve egitilmesi streciyle
iliskilendirilmektedir. Mesela bir doktorun hasta ile iletisimde hasta yerine kendini
koyup empati yaparak tepkilerde bulunmasi derinden rol yapma davraniginin 6rnegi
olarak gosterilebilmektedir. Doktorun hastanin duygularin1 empati ile hissetmesi ve
davraniglarinda o duyguyu gostermesi gerekmektedir. Derinden rol yapma séz bu

bakimdan siirece olumlu sekilde katkida bulunmaktadir. (Pala ve Surgevil, 2016: 776)

2.2.5.3. Dogal Duygular

Duygusal emek davranisi esnasinda birtakim durumlarda igten gelerek, herhangi bir

duygu ve tutum yonetimi olmadan dogal bicimde sergilenen duygular olmaktadir.

Bdyle bir durumda “isgérenden beklenen duygunun sergilenmesinde dogal duygusal
emek gosterimi ticlincii bir yol olarak goriilmekte ve isgorenlerin gercekten yasayip
hissettigi i¢in is geregi duygularini ifade edebilecekleri” gortlmektedir. (Ezilmez,
2018: 191).

Bazi tanimlara gore samimi davranis olarakta ifade edilebilen dogal davranis calisanin
gostermesi gereken duygusundaki davranis ile gercekte hissettigi duygunun benzer
olmasi olayina dayanmaktadir. Calisan kendisinin hissettigi duyguyu karsi tarafa
gostermis olacagindan bu durum dogal olarak gelen bir fiile doniismiis olmaktadir.
Dogal davrams kurum i¢inde galisanlar icinde olumlu etkiye sahiptir. Ogretmenin ders
esnasinda giilimsemesi bu duruma o6rnek olarak gosterilebilir. Ayn1 zamanda ders
anlatirken mutluluk hisseden bir Ogretmenin davraniglarinda da bu mutluluk
gortlmektedir. Bu sekilde dogal rol yapma davramigini gostermektedir. (Oguz ve
Ozkul, 2016: 133)

2.2.5.4. Diger Davranis Boyutlari

Literatiirde yaygin sekilde yer alan yiizeysel, derinlemesine ve dogal davranis
boyutlarina ek olarak one siiriilen farkli davranig boyutlar1 da bulunmaktadir. Néring,
Briét ve Brouwers (2006), yiizeysel ve derinlemesine davranisa ek olarak duygularin

bastirilmasi ve duygusal uyum boyutlarini 6ne stirmiistiir. Kruml ve Geddes (2000b)
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de ayn1 bicimde duygusal emegi, duygusal uyumsuzluk ve duygusal ¢aba olarak iki
boyutta ele almistir fakat yapilan tanimlamalarda duygusal uyumsuzlugun ytizeysel
davranisa, duygusal ¢abanin ise derinlemesine ve samimi davranisa karsilik geldigi
gortlmektedir (Lee ve Ok, 2012: 1101). Morris ve Feldman (1996) ise duygusal emegi
dort boyut altinda toplamistir. Bunlar; dogru olan davranigin sergilenmesindeki siklik,
sergilenen duygularin gesitliligi, gereken davranis normlarina gosterilen 6zen ve
gercekte hissedilmedigi halde sergilenen duygu siiresi ve yogunlugudur (Sekil 3.4).
Brotheridge ve Grandey (2002a: 19) ise duygusal emegi is merkezli duygusal emek ve
hizmet veren odakli duygusal emek olmak iizere iki boyuta ayirmustir. Is merkezli
duygusal emek boyutu duygusal emek siirecinin sikligi, cesitliligi, yogunlugu ve
sliresine odaklanirken, hizmet veren odakli duygusal emek, yiizeysel ve derinlemesine

davranisa odaklanmaktadir.

2.2.6. Duygusal Emegi Etkileyen Faktorler

Her kavramda oldugu gibi duygusal emek davranisini da etkileyen birtakim faktorler
bulunmaktadir. Bunlar bireysel, orgiitsel ve durumsal faktorler olmak iizere lice

ayrilmaktadir. Bu boliimde bu faktorlere ve alt bagliklarina sirasiyla yer verilecektir.

2.2.6.1. Bireysel Faktorler

Duygusal emegi etki eden bireysel faktorler; empati, kisilik 6zellikleri, cinsiyet, yas,

duygusal zeka, is tecriibesi ve kendini uyarlama olarak siniflandirilmustir.

Cinsiyet: Kadinlarin ¢alisma hayatinda yer almasi cinsiyeti bireysel faktorler arasinda
en fazla iizerinde durulan faktor haline getirmistir. Calisma hayatinda, sosyal kabul
gorme ihtiyacindan dolayr kadinlarin daha c¢ok giiliimsemeleri ve pozitif duygular
sergilemeleri beklenmektedir. Son yillarda yapilan arastirmalar cinsiyetin 6nemli bir
degisken oldugunu gostermistir. Morris ve Feldman (1996) kadinlarin duygularim
gostermek ve saklamak konusunda erkeklerden daha yetenekli oldugu ileri stirmiistiir.
Benzer sekilde Deaux (1985: 72-73) kadinlarin duygularini ifade etme konusunda
erkeklere gore daha rahat oldugunu ve kolayca duygusal gosterimde bulunabildiklerini
tespit etmistir. Blanchard-Fields ve arkadaslarinin (2004) yapmis olduklar

arastirmalarda, kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok derinlemesine ve samimi davranis
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sergiledigi goriilmiistiir. Bu durum bazi sektorlerde kadin ¢alisanlarin daha ¢ok tercih
edilmesine neden olurken ayni zamanda kadinlarda daha ¢ok duygusal emek kaynakli
stres ve tiikenmislik goriilmesine yol agmaktadir. Bazi is kollarinda (bakim hizmetleri
ve bakicilik vb.) sergilenmesi gereken davranislar kadinlarin dogalar1 geregi sahip
olduklar1 davranig kaliplar1 olarak kabul gordiigii icin erkek calisanlar ayni is
kollarinda daha diisiik iicretle ¢alisabilmektedir (Ozkaplan, 2009: 15, 19). Biitiin bu
caligmalarin aksine literatiirde duygusal emek ve cinsiyet arasinda anlamli sonuglar
elde edememis ¢aligmalar da bulunmaktadir. Yakin zamanda akademisyenler iizerinde
yapilan bir arastirmada kadin ve erkek akademisyenler arasinda bir farkliliga
rastlanmamis olup, erkek akademisyenlerin duygularini yonetmede kadinlar kadar

basarili olduklar1 sonucuna varilmistir (Giiler ve Marsap, 2018: 500)

Kisilik Ozellikleri: Kisileri birbirinden ayiran ve siireklilik gdsteren davranis
egilimleri kisilik olarak ifade edilmektedir. Kisilik ozellikleri davranig, bilis ve
duygulanimi etkileyen kalic1 ve kisiye 6zel bir karakterdir (Matthews vd., 2003: 3-6).
Kisilik bireylerin karst karsiya kaldigi durumlara gosterdigi tepkileri dogrudan
etkilemektedir. Yapilan aragtirmalar kisilik ile duygusal emegin birbiriyle iliskili
kavramlar oldugunu gostermistir. Calisanlarin tutum ve davraniglart bir takim
sosyallesme ve egitim faaliyetleriyle gelistirilebilir olsa da bu gelisim ¢ogu zaman
kisilik 6zellikleriyle baglantili olmustur (Sohn ve Lee, 2012: 116). Ornegin disa déniik
ve sorumluluk sahibi kisilerin derinlemesine davranis sergilemeye, uyumlu ve agik
kisilik yapisina sahip kisilerin hem ylizeysel hem de derinlemesine davranis
sergilemeye yatkin oldugu saptanmistir (Mroz ve Kaleta, 2016: 770). Duygusal
dengesizlige sahip bireyler genel olarak olumsuz bir ruh haline (sinirli, endiseli,
memnuniyetsiz vb.) sahiptir ve bu ruh halleri genellikle bireyin ¢evresi tarafindan
elestirilmektedir. Elestirilerden kagmak adina duygularini gizlemeyi tercih eden
bireylerin benzer sekilde duygusal emek davranisini sergilerken de duygularini
rahatlikla gizleyebildigi ve orgiitiin bekledigi duygu durumunu sergileyebildigi
gozlemlenmistir. Disa doniik bireyler neseli, canli, giiler yiizlii, gliclii iletisim sahibi
ve pozitif olmalar1 nedeniyle karsilikli iletisimin yogun oldugu pozisyonlara daha ¢ok
tercih edilirken yizeysel davranistan ¢ok derinlemesine davranis sergilemektedir
(Mroz ve Kaleta, 2016: 770). Psikolojik sermaye kavrami kisiden kisiye degisiklik
gosteren bir kavramdir. Psikolojik sermayenin dort bileseni olan iyimserlik, umut, 6z-

yeterlilik ve psikolojik dayanikliligin duygusal emekle iliskili oldugu yapilan
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calismalarla kanitlanmistir. Caligmalarda psikolojik sermayenin yiizeysel ve
derinlemesine davranisi negatif yonde, samimi davranisi ise pozitif yonde etkiledigi

bulunmustur (Begenirbas, 2015: 251).

Empati: Empati, bir kimsenin kendini bir baskasinin yerindeymis gibi diigiinerek onun
duygularini ve fikirlerini anlama ¢abasi seklinde ifade edilmektedir. Burada empatinin
hem duygusal hem de bilissel yoniine vurgu yapilmaktadir (Shantz, 1975 akt. Dokmen,
1988: 155). Is yasaminda empati 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ozellikle duygusal emegin yogun oldugu sektorlerde empati kavraminin 6nemi goz
ard1 edilemez. Derinlemesine ve samimi davranista sikca karsilastigimiz empati
ylizeysel davranista daha az rastlanan bir kavramdir. Yiizeysel davranista kisi davranis
ve duygu degisikligini bir zorunluluk seklinde goérdiigli i¢in empati yaklagimi ya
yoktur ya da ¢ok diisiik seviyededir (Tung vd., 2014: 46). Bilingsel ve duygusal empati
olmak tizere ikiye ayrilan empati, sefkat ve sempatinin arasindaki dengeyi saglamak
seklinde de ifade edilebilir. Duygusal empatide kars1 tarafi tanima yoluyla duygularini
anlamak s6z konusuyken, bilin¢sel empatide kars: tarafin yalnizca ilgi alanlar1 baz
aliir. Profesyonel is hayatinda alinan kararlarda duygusal empatinin degil bilingsel
empatinin kullanilmas1 daha uygun diismektedir. Ornegin bir saglik calisaninin
hastasiyla yapmis oldugu duygusal empati alacagi kararlari etkileyebilir fakat bilingsel
empati kurulabilecek asir1 duygusal bagin 6niine gecer (Pohl vd., 2015: 296).

Duygusal Zeka: Sosyal etkilesimde bulundugumuz kisilerin duygularmi anlama,
yorumlama ve kullanma yetenegi duygusal zeka seklinde tanimlanmaktadir. Kavramin
kokenleri Thorndike’m 1920°li senelerde o6ne siirdiigii sosyal zekd kavramina
dayanmaktadir. Duygusal zeka sosyal zekd kavraminin iginden iretilmis bir zeka
cesidi olarak kabul gérmektedir. Duygusal zeka dort temel yetenegin bir sonucudur.
Bunlar; duygularin algilanmasi, duygular1 kullanimi, duygular1 anlama ve duygularin
yonetilmesidir (Grandey, 2000: 98). Hochshild (1983) duygusal zekaya, duygusal
emek kavramini agiklarken deginmis ve bu iki kavramin birbiriyle ¢ok yakin iliski
icinde oldugunu ifade etmistir. Ozellikle derinlemesine davrams ve yiizeysel
davranigin sergilenmesinde 6nemli rol oynayan duygusal zekd son zamanlarda
isletmeler i¢in &nemli bir durum halini almistir. Oyle ki hizmet sektdriinde miisterinin
duygularini anlamada daha iyi olacagi i¢in duygusal zekasi yiiksek olan bireyler diigiik
olanlara kiyasla ig yerlestirmede daha ¢ok tercih edilmektedir (Giilova vd., 2013: 49).

Ayrica duygusal zekasi yiliksek olan bireylerde goriilen olumlu diisiinme egilimi
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bireylerin olumlu davranig sergilenmesine zemin hazirlamaktadir (Mikolajczak vd.,

2007: 339).

Yas ve Is Tecriibesi: Yas ilerledik¢e duygularin sergilenmesi farklilik gdstermektedir.
Yapilan arastirmalar yagl bireylerin genglere gore daha fazla derinlemesine davranis
sergiledigini gostermistir. Yasl bireylerin genglere gore daha fazla is tecriibesinin
olmas1 bu durumun bir sonucudur. Tecriibe arttik¢a birey sergileyecegi duyguyu daha
iyi gostermektedir (Cheung ve Tang, 2010: 325-326). Is tecriibesine sahip ¢alisanlar
sahip olduklar1 kidemleri sayesinde duygularini daha iyi yonetebilmekte, zaman iginde
orgiite olan bagliliklarinin artmasindan dolay1 pozitif tutumlara sahip olmaktadir (Hur
vd., 2014: 734-754). Benzer sekilde tecriibeli bireyler daha once karsilastiklari
durumlara tiretmis olduklar1 ¢6ziim yontemlerinden dolay1 benzer durumlarla karsi
karsiya geldiklerinde duygularini daha iyi yoOnetebilmekte, duygusal davranis
stratejilerini daha iyi segebilmektedir (Oguz ve Ozkul, 2016: 134).

Kendini Uyarlama: Kendini uyarlama (self-monitoring) bireyin ¢evresinden aldigi
uyaricilara karsi uyanik olmasi ve bu uyaranlarin davraniglarini sekillendirmesine izin
vermesidir. Kendini uyarlamasi yiiksek olan galiganlar 6rgiitiin sergilenmesini istedigi
duygusal emek davranislarina uyum saglamada zorlanmayacak ve i¢inde bulundugu
duruma kolayca adapte olacaktir (Miller ve Cardy, 2000: 610). Grandey (2000: 100)
kendini uyarlama yetenegi diisiik olan bireylerin duygularini bastirmakta ve beklenen
davranig kurallarina uygun davranmakta zorluk ¢ekecegini, buna baglh olarak stres
diizeylerinin artacagini ifade etmistir. Literatiir incelendiginde kendini uyarlama
diizeyi ile tilkenmislik arasinda anlamli bir iliski oldugu, kendini uyarlama diizeyi
yiiksek olan bireylerin tiikenmiglik diizeylerinin diisiik oldugu sonucuna varilmistir

(Wharton, 1999: 159).
2.2.6.2 Orgutsel Faktorler

S6z konusu duygusal emege etki eden orgiitsel faktorler; duygusal davranis kurallari,
sosyal destek, otonomi, orgiitsel iletisim ve is rutini seklinde siniflandirilmis olup

asagida incelenecektir.

Duygusal Davranis Kurallari: Orgit icerisindeki diizenin ve standartlarin saglanmasi
i¢in Orgiit tarafindan birtakim kurallar koyulmaktadir. Duygusal davranis kurallar1 da

bu kurallardan olup; davranislarin standartlastirilmasi, miisteriyle yasanabilecek her
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tirlii iliskiye tahmin edilebilirlik kolaylig1 saglamasi ve daha iyi hizmet sunulmasi
acisindan onem arz etmektedir. Fakat standartlagtirilan ve orgiit tarafindan beklenen

davranig kurallar1 isgérenleri zor durumda birakabilmektedir (Giilova vd., 2013: 51).

Otonomi: Kisinin kendi bagimsiz kararlarini almasi ve Ozgiirce davranabilmesi
otonomi olarak tanimlanmaktadir. Duygusal emekte davraniglarin Orgiit tarafindan
kontrol edilmesi ve kisinin hissettigi duygular ile Orgiitiin yansitilmasimi istedigi
duygularin ¢elismesi otonomiyi olumsuz etkileyebilmektedir. Otonomi diizeyi yiiksek
olan iggorenler kendi 6zgiin stilini yansitamadigi ve sergilemek istedigi duyguyu
sergileyemediginde orgiit kurallarina uymama egiliminde olabilir (Oguz, 2014: 96).
Kendini belirleme teorisine gore, yilizeysel ve derinlemesine davranisin neden oldugu
duygusal tiikenmisligin otonomi ile iligkili oldugu ve bu sayede duygusal
tilkenmisligin diizenlenebilecegi ifade edilmektedir. Isgorenlerin duygusal emege
karar vermesi esnasinda kendi iradesini kullanmasi otonomi algisi yaratmakta ve

isgoreni daha az duygusal tiikenmislige siiriiklemektedir (Gopalan vd., 2013: 349).

Sosyal Destek: Calisanlarin ¢alisma ortaminda kendilerini mutlu ve rahat hissetmesi
hem ¢alisan hem Orgiit hem de toplumun genel yapisi i¢in 6nem teskil etmektedir.
Calisma arkadaslarindan ve yoneticilerinden destek goren ¢alisanlarin is yasaminda
daha mutlu oldugu, duygusal emekten kaynaklanan stres, duygusal uyumsuzluk, is
memnuniyetsizligi gibi olumsuz durumlarin sosyal destekle azaldig1 gézlemlenmistir
(Zapf, 2002: 259). Yapilan arastirmalar sosyal destek goren bireylerin yizeysel
davranis yerine daha ¢ok derinlemesine davranis sergiledigini gostermektedir. Ayni
zamanda yoOneticinin is gorene yol gostererek kilavuzluk etmesi iggorenin kendini
degerli hissetmesine ve duygusal emek sonucu meydana gelen duygusal
uyumsuzlugun azalmasina yardimecr olmaktadir (Ozkan, 2013: 76). Orgiitsel
maneviyat, bireyin, toplumsal olarak diizgiin isler yaparak kendini ifade edebilmesine
imkan sunar (Ashmos ve Duchon, 2000). Calisanin manevi yonden yaptigi iste tatmin
olmasi ve oOrgiit tarafindan bu destegin saglanmasi ¢aliganin samimi ve derinlemesine

davranis sergilemesine katkida bulundugu 6ngoriilmektedir.

Orgiitsel Iletisim: Bireylerin ve gruplarin kendini bir orgiite ait hissetmesinde
iletisimin pay1 oldukca biiyiiktiir. letisim orgiitsel yapmin temellerini olusturan ve
orgiit liyelerini drgiite baglayan bir olgudur. Orgiit {iyeleri arasindaki iletisim ortak bir

paylasim olusturur. Aynmi zamanda oOrgiit icinde kullanilan iletisim Orgiitiin
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karakteristik yapisin1 belirlemektedir (Taylor, 2001: 138). Orgiit i¢inde isgdrenler ile
kurulan iletisim orgiitiin bir arada kalmasini ve varligini siirdiirmesini saglayan énemli
bir husustur. Isgorenlerin paydaslarla kurdugu iletisimin temelleri orgiit icinde
atilmaktadir. Orgiit ve isgdren arasinda kurulan iletisimin aciklayici, net, samimi ve
karsilikli gliven cerceveleri icerisinde olmasi isgorenin isine karst duymus oldugu
saygly1 ve Orgiitsel bagliligr arttirmaktadir. Yiizeysel davranis esnasinda calisanlar
hissetmedigi duygular1 hissediyormus gibi yapmaktadir. Bu durum calisanlarda
duygusal uyumsuzluk meydana getirmekte, ¢calisanin stres, ise baglilik, is performansi
gibi durumlarini etkilemektedir. Derinlemesine davranista ise ¢alisanlar yansitilacak
duyguyu hissetmeye calisarak samimi olmak icin ¢aba harcarlar. Orgiitlerin
calisanlarda derinlemesine davranisi pekistirmesi ise orgiitsel iletisim ile miimkiindiir.
Is tammlarinda net ve acik ifadelere yer verilmesi, calisma siiresi boyunca
karsilagilabilecek durumlarin sik sik pratik edilmesi ve orgiit kiiltiiriiniin yansitilmasini
bekledigi davranis kaliplarini desteklemesi calisanlarin siireci benimsemesine olanak

saglar ve boylece duygusal emek i¢in harcanan ¢aba azalir (Eroglu, 2010: 30).

Is Rutini: Is siireglerinin rutin ve standart oldugu mesleklerde isin rutine binmesi
isgdren icin bazen pozitif bazen de negatif sonuglara sahip olabilmektedir. Isgdrenin
karsilagtigt benzer durumlarda nasil davranacagini, hangi siirecleri izleyecegini
bilmesi yol gosterici olurken birtakim kaliplara tabii olmak ve bu siirecler {izerinde
kontroliinin olmamas1 negatif sonuglar dogurabilmektedir. Orgiitler agisindan
bakildiginda ise davranmis kaliplarinin ve standardizasyonun belli olmas1 Orgiitlerin
isgoren lizerindeki kontroliinii arttirmaktadir. Ek olarak bazi meslek gruplarinda
isgorenin belli davranis kaliplarina sahip olmasi isgorende aranan 6zellikler arasinda
sayilabilmektedir (Eroglu, 2010: 23). Duygusal emek kavrami agisindan ele
alindiginda is rutini 6zellikle hizmet sektoriinde sergilenecek davranmis kurallarinin
yazili bir sekilde isgdrene sunulmasi esnasinda karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle
karsilikl iletisimin yogun oldugu mesleklerde miisteri ile isgdren arasinda gegen
iletisim 6rnekleri ve karsilagilacak durumlarda sergilenecek davraniglar yazili olarak
belli kaliplar igerisinde tutulur ve isgorenin bu kaliplart en az derecede

kisisellestirmesi beklenir (Morris ve Feldman, 1996: 997).
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2.2.6.3. Durumsal Faktorler

Duygusal emek kavraminin anlasilabilmesi i¢in incelenmesi gereken faktorlerden bir
digeri de durumsal faktorlerdir. Literatiirde etkilesim ozellikleri seklinde de ifade
edilen durumsal faktorler etkilesim stiresi, etkilesim siklig1 ve etkilesim ¢esitliligi

seklinde siniflandirilmistir.

Etkilesim Siiresi: Etkilesim suresi, calisanin ne kadar sure ile duygusal emekdavranisi
sergileyecegini belirleyen bir faktordiir. Baska bir ifadeyle verilen hizmetin siiresi
etkilesim siiresi seklinde ifade edilebilir. Calisanin hizmet verdigi kisi ile kurdugu
iletisim siiresinin uzun olmasi daha fazla duygusal emek sergilemesi anlamina
gelmekte ve beraberinde daha hizli bir duygusal yipranmayi getirebilmektedir
(Grandey, 2000: 114-120). Ozellikle hizmet sektdriinde hizmet siireleri farklilik
gosterebilmektedir. Omegin saglik sektdriinde poliklinik hastasi ile kanser tedavisi

goren bir hastanin saglik sunuculari ile gecen etkilesim siireleri farklidir.

Etkilesim Siklig1: Etkilesim siklig1, s6z konusu duygunun ne siirede tekrarlanacagin
belirtmektedir. Ayn etkilesim siiresinde oldugu gibi etkilesim siklig1 arttifinda da
duygusal emek harcama diizeyi artmaktadir (Morris ve Feldman, 1996). Mann ve
Cowburn (2005) yaptiklar1 bir arastirmada hastalarla daha cok iletisim kuran
hemsirelerin daha ¢ok duygusal emek harcadigini kaydetmis, ayn1 zamanda Morris ve
Feldman (1996) da etkilesim sikligin1t MR teknisyenleri ve kan alma hemsireleri ile
orneklendirmistir. 1ki saglik sunucunun etkilesim sikliklarmin farkli olduguna, kan
alma hemsirelerinin MR teknisyenlerine gore daha fazla hastayla, daha sik bir araya

geldigine bu nedenle daha fazla duygusal emek sergilediklerine deginmistir.

Etkilesim Cesitliligi: Isgdren isi esnasinda birden fazla duygu sergilemek durumunda
kalabilir. Bu duygularin ne kadar ¢esitli oldugu etkilesim c¢esitliligi seklinde ifade
edilmektedir. Etkilesim c¢esitliligi farkli meslek gruplarma gore degiskenlik
gostermektedir. Ayn1 zamanda Orgiit kiiltiiriine bagli olarak ayni meslekler farkli
etkilesim cesitliligi de gosterebilmektedir (Caldag, 2010; Morris ve Feldman, 1996).
Orgiitlerin  isgdrenler tarafindan sergilenmesini bekledigi {ic ¢esit duygu
bulunmaktadir. Bunlar olumlu (biitiinlestirici) duygular, olumsuz (ayristiric) duygular
ve tarafsiz (maskelenmis) duygular seklinde ifade edilmektedir. Baz1 meslek gruplari
bu {i¢ gesit duyguya hakim olmay: gerektirebilir. Ornegin polisler meslekleri geregi

baz1 kimselere ofkeli olabilirken bazen tarafsiz veya olumlu da olabilmektedir
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(Wharton ve Erickson, 1993: 466-467). Bu ¢ duyguya hakim olmak mesleklerde
duygusal emek kaynakli strese ve tiikenmislige yol acabilmektedir. Ayn1 zamanda
isgorenlerin birden fazla duyguya hakim olarak bunlar sergilemesi zihinsel ve
bedensel bir gl¢ gerektirir ve istenilen duygu cesitliliginin fazla olmasi isgoreni bu
acidan da yipratabilmektedir (Morris ve Feldman, 1996: 991).

2.2.7. Orgltlerde Duygusal Emek Yo6netimi

Duygusal emek kavrami yukaridaki basliklarda ¢alisan boyutu altinda incelenmis
olup, bu baslikta duygusal emek kavraminin drgiitsel boyutuna deginilecektir. Orgiitler
kendilerine pozitif yonde fayda saglayacagini diislindiikleri igin c¢alisanlarinin
duygularint kontrol altinda tutmak istemektedir fakat her Orgiit ¢alisanlarinin
duygularmi kontrol etmek i¢in ayn1 ¢abay1 gdstermez. Orgiit tarafindan gosterilen bu
caba Orgiitiin paydaslarina verdigi 6nem, calisanlarin paydaglarla kurdugu iletigim
siklig1 vb. durumlara gore degiskenlik gostermektedir (Ashforth ve Humphrey, 1993:
103). Orgiitler duygusal davranislart kontrol altinda tutmak icin ii¢ ydntem
kullanmaktadir. Bunlar se¢me ve yerlestirme, sosyal uyum ve motivasyon
yontemleridir. ilk yéntem olan se¢gme ve yerlestirme esnasinda, pozisyona basvuracak
adaylarin sahip olmasi gereken dzelliklere ilanda yer verilmektedir. Ornegin bir hava
yolu sirketinin uzun ve yorucu uguslari i¢in yapmis oldugu ise alimlarda yolcularina
giiler yiizlii ve ilgili davranabilecek kisileri ise almasi oldukca kabul edilebilir bir

durumdur (Rafaeli ve Sutton, 1987: 26).

Ikinci yontem ise kurumsal sosyallesme veya sosyal uyumdur. Burada galisanin drgiit
tarafindan belirlenen davranmig kurallarina adapte olmasi ve bu kurallara uymasi
beklenmediktedir. ise yeni baslayan bir ¢alisan bu norm ve gdsterim kurallarim
oryantasyon silirecinde 6grenmektedir. Ayn1 zamanda gii¢lii bir kurum kiiltiirii de bu
normlarin aktarilmasinda 6nemli bir rol tistlenmektedir (Hochschild, 1979: 564-565;
Rafaeli ve Sutton, 1987: 26-27). Son yontem olan motivasyon ise davranisin
sergilenmesi icin itici bir gu¢ rolundedir. Sosyal uyumda &grenilen norm ve gosterim
kurallar1 6diil ve ceza kavramlariyla pekistirilir. Orgiitler ¢alisanlarinin davranis
kurallarina uyup uymadigini1 denetlemek icin pek ¢ok yoneteme bagvurmaktadir. Gizli
miisteriler, miisteri telefonlarimin dinlenmesi, kamera yontemiyle calisan-miisteri

iligkisinin izlenmesi bunlardan yalnizca birkacidir (Rafaeli ve Sutton, 1987: 28).
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2.2.8. Duygusal Emek Davranisinin Sonug¢lari

Arastirmalar genellikle calisanlarin is yerinde deneyimledikleri duygularin tesirini
incelemektedir. Hos olmayan tecrubeleri iceren korku, 6fke ve Uzuntl ve benzeri
belirli duygular, kisilerin yasadiklari stres miktariyla iligkilidir. Misalen, bir ¢alisanin
sunum yaptig1 sirada yonetimin beklenmedik varligi gibi sok edici bir karsilasma,
calisanda stres yaratabilir. Bu durum sempatik sinir sistemini etkileyerek viicudun kan
basincini ve bunun yaninda kalp atis hizini yiikseltir. Bu duygusal bir olgudur,
vicudun harekete ge¢cmesi ve bunu takip eden kisisel korku hissiyatidir. Bu duygusal
uyarilma devam ettiginde strese ve bedensel yorgunluga neden olabilir, bu da ¢alisanin
performansini etkiler. Beklenmedik bir bigimde iist yonetime sunum yapan g¢alisan
icin, yasanan alarm stres yaratarak calisanin sunumu sirasinda dikkatini dagitabilir.
Calisanin rahatsizligi, dinleyiciler tarafindan fark edildiginde, ¢alisanin sunumuna

iliskin degerlendirmeleri etkileyebilir (Sarafino, 2006: 78).

Bir duyguyu sadece "hissetmek" ya da deneyimlemekle karsilastirildiginda, calisanlar
duygularin1 degistirmeye ya da diizenlemeye calistiklarinda daha fazla fizyolojik ¢aba
sarf etmeleri gerekir. Duygusal emegin yaninda gelen fizyolojik uyarilma veya surekli
aktivasyon oOnemli is c¢iktilarin1 etkilemektedir. Gross, duygusal emegin ufak
rahatsizliklar tetikleyerek olumsuz saglik sorunlarina yol agabilecegin, koroner kalp
hastalig1 ve hipertansiyon ile iliskisine atifta bulunmustur. Calismalar, duygusal emek
davraniginin kalbin ¢arpma hizinda artis (Bono ve Vey, 2007: 178) bunun yaninda is
stresi (Mann ve Cowbum, 2005) gibi negatif durumlara sebep olabilecegini
kanitlamaktadir. Duygusal emek ayn1 zamanda tiikkenmislik gibi psikolojik iyi olma
haliyle de iligkilendirilmistir (Erickson ve Ritter, 2001: 146). Uzun siireli is stresi olan
tikenmislik, depresyon, somatik sikayetler ve hastalik gibi fiziksel saglik
bozukluklariyla iliskilendirilmistir (Shirom vd., 2005). Ancak, duygusal emegin neden
oldugu en belirgin olumsuz sonug belki de duygusal tikenmedir (Grandey vd., 2005).
Tiikenmisligin Dbirincil bilesenlerinden biri olan duygusal tlkenme, enerjinin
tilkkenmesi veya isten duygusal olarak bosalmis hissetme duygusunu ifade eder
(Shirom ve ark., 2005). Duygusal emek sarf etmek bireylerin biligsel ve motivasyonel
kaynaklarimi tiiketir (Gross, 1998a; 1998b) ve bu da duygusal tiikenme hissine yol
acabilir. Duygusal emegin yorucu etkisinin isle ilgili bir dizi bagka sonucu da etkiledigi

One strilmistir; ornek vermek gerekirse, duygusal emek is hazzim1 ve orgutsel
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baglilik (Mahoney vd., 2011: 407), ise baglilik, sahsi basari hissi ve duyarsiz olma
hissi (Brotheridge ve Lee, 2002: 60) ile iliskilendirilmistir.

Duygusal emek, 6zgiinliik duygularin1 olumsuz etkileyebilir. Calisanlar is yerinde
kendilerini ifade edemediklerinde, kendilerini ger¢ek duygulariyla tutarsiz davrantyor
olarak gorebilir ve bdylece kendilerini daha az otantik olarak algilayabilirler. Is
yerinde tedirginliklerini gizleyen ¢alisanlar, daha az 6zgiin olduklarini, is yerinde
"farkl1 bir insan olmak" zorunda olduklarini hissetme egilimindedir (Erickson ve
Ritter, 2001: 147). Daha fazla yiizeysel rol yapan calisanlar, gergekte hissetmedikleri
duygulari da ifade ederler ve bu da otantiklik duygulariyla olumsuz yonde iligkilidir
(Brotheridge ve Lee, 2002: 61). Duygusal emegin 6zgiinliik tizerindeki bu olumsuz
etkisi, calisan-miisteri etkilesimleri sirasinda 0zgiin olmamanin miisteri
memnuniyetinin, ¢alisan samimiyetinin ve miisteri odakli hizmet algilarinin

azalmasiyla iligkili oldugu diistiniildiglinde 6nemli bir etkidir (Groth vd., 2009: 958).

Calismalar ayrica duygusal emegin 6zellikle miisteriler i¢in potansiyel olarak olumlu
sonuglarini da tespit etmistir. Bu olumlu etkiler arasinda miisterilerin hizmet kalitesine
iliskin degerlendirmelerinin artmasi (Pugh, 2001: 1918; Groth vd., 2009: 958),
miisterilerin olumlu etkilenmesi, miisteri algilari, ¢alisan samimiyeti ve miisteri
memnuniyeti (Grandey vd., 2005: 38) yer almaktadir. Duygusal emek sarf ederek
olumlu duygular sergileyen ¢alisanlar baskalarinin giivenini de kazanabilir. Dunn ve
Schweitzer (2005: 726) tarafindan yapilan bir dizi deneyde, bireylerin olumlu
duygularinin  digerlerine duyduklar1 giivenle olumlu yonde iliskili oldugu
gosterilmistir. Ayrica, duygusal emekten kaynaklanan olumlu etkiler ¢alisanlar i¢in de
gosterilmistir. Derinlemesine rol yapmanin, 6zgiinliik ve kisisel basar1 duygularinin
artmasi ve duyarsizlagsma ya da kendinden veya bagkalarindan uzaklagsma duygularinin
azalmasi ile iliskili oldugu gosterilmistir (Brotheridge ve Lee, 2002: 61). Olumlu
gercek duygularin ifadesi ¢alisanlarin is tatmini ile pozitif, duygusal tiikkenme ile

negatif iliskilidir (Mahoney vd., 2011: 408).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, evren ve oOrneklemi, veri toplama araglar1 ve

verilerin analizi ile ilgili bilgilere yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Ogretmenlerin duygusal emek davramslar1 ile okul yoneticilerinin 6gretmenlerce
algilanan otantik liderlik davranislar1 arasindaki iliskiyi inceleyebilmek adina yapilan
bu ¢alismada nicel aragtirma yonteminden iligkisel tarama modeli kullanilmistir.
“fliskisel tarama modelindeki arastirmalarda bir durum ya da olay oldugu gibi
betimlenmekte ve bu duruma sebep olan degiskenlerin iliskisi, etkisi ve bunlarin

dereceleri belirlenmektedir” (Kaya, Balay ve Gégen, 2012: 1235).
3.2. Evren ve Orneklem

Bu calismada evren 2022-2023 egitim ve Ogretim yilinda Istanbul ilinin Tuzla
ilgesindeki okullarda gérev yapmakta olan 4235 6gretmenden olusmaktadir (MEB,
2022). Bu arastirmanin evreni ic¢inden rastgele secilen gonilli 426 Ogretmen

arastirmanin 6rneklemini olusturmustur.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin demografik ozelliklerini belirlemek amaciyla

yapilmis olan analiz sonuglar1 Tablo 3.1°de gosterilmistir.

Tablo 3.1.Demografik Ozelliklere Yo6nelik Bulgular

Degiskenler Gruplar Frekans Yuzde
Cinsiyet Kadin 299 70,4
Erkek 126 29,6
Medeni Durum Evli 313 73,6
Bekar 112 26,4
Yas 21-30 Yas 86 20,2
31-40 Yas 203 47,8
41-50 Yas 107 25,2
51 Yas ve Uzeri 29 6,8
Egitim Diizeyi Onlisans 6 1,4
Lisans 361 84,9
Lisansustu 58 13,6
Ogretmenlik 5 Y1l ve Altr 72 16,9
Meslegindeki Kidem 6-10 Y1l 120 28,2
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11-15 Y1l 92 21,6

16-20 Yil 57 13,4
21 Yil ve Uzeri 84 19,8
Gorev Yapilan Anaokulu 32 7,5
Egitim Kademesi Tlkokul 100 23,5
Ortaokul 233 54,8
Lise 60 14,1
Kurumda Caligsma Y1l 1 Y1l ve Alt1 77 18,1
2-6 Y1l 201 47,3
7-11 Yil 108 25,4
12-16 Yil 27 6,4
17 Y1l Ve Uzeri 12 2,8
Siif Mevcudu 20 Kisi ve Alt1 107 25,2
21-30 Kisi 158 37,2
31-40 Kisi 145 34,1
41 Kisi ve Uzeri 15 3,5
Ogretmenlik Meslegi Kendi Istegi ile 378 88,9
Seg¢me Durumu Aile ve Cevre Etkisi 47 11,1
Statu Kadrolu 367 86,4
Sozlesmeli 22 5,2
Ucretli 36 8,4
Toplam 426 100

Tablo 3.1 incelendiginde kadin &gretmenlerin erkekler &gretmenlerden, evlilerin
bekarlardan, 31-40 yas araligindaki Ogretmenlerin diger yas araligindaki
ogretmenlerden, lisans mezunlarinin diger mezuniyet diizeylerinden, ortaokulda gorev
yapan Ogretmenlerin diger kademelerde gorevli Ogretmenlerden, kendi istegi ile
meslegi secenlerin aile ve c¢evre etkisi ile segenlerden, kadrolu Ogretmenlerin

sozlesmeli ve ticretlilerden ¢ok oldugu goriilmektedir.
3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada katilimcilarin demografik bilgilerini 6grenmek i¢in hazirlanan formda
katilimcilara; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, 6gretmenlik meslegindeki
kidemi, gorev yaptigi egitim kademesi, bulundugu kurumdaki toplam calisma yil1,
okuldaki ortalama siif mevcudu, 6gretmenlik meslegini segme durumu ve g¢alisma

statlist sorular1 sorulmustur.
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Otantik Liderlik Olgegini Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) ABD, Cin ve Kenya’dan
alinan bes degisik 6rneklem kullanarak otantik liderlik igin bir 6l¢egi analiz ederek
gelistirmislerdir. Tabak vd. (2012) hazirlamis olduklar1 makalede Otantik Liderlik
Olgegini Tirkceye cevirerek kullanmistir. Otantik Liderlik Olcegi Faktdr Yapisinda
cronbach alfa degeri iliskilerde seffaflik (.81), igsellestirilmis ahlak anlayisi (.78),
bilgiyi dengeli degerlendirme (.78) ve 6z farkindalik (.89) olarak bulunmustur. Otantik
liderlik dlgeginde 5°1i likert tipi dlgek kullanilmistir. Otantik Liderlik Olgegi dort alt
boyuttan olusmaktadir, bunlar; 6z farkindalik (5 alt boyut), iliskilerde seffaflik (4 alt
boyut), bilgiyi dengeli degerlendirme (3 alt boyut), i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 (4 alt
boyut) seklindedir.

Olgek 16 maddeden olusmaktadir.16 maddelik, 5 basamakli Likert tipinde (Siklik
seviyesi 1=Higbir zaman, 2=Cok seyrek, 3=Ara sira, 4=Sik sik, 5=Her zaman)
olugmaktadir. Bu ¢alismada otantik liderlik toplam puani i¢in ,946; iligkilerde seffaflik
icin ,816; igsellestirilmis ahlak anlayisi i¢in ,807; bilgiyi dengeli degerlendirme igin
,778 ve ozfarkindalik i¢in ,903 Cronbach Alpha giivenirlilik katsayisina ulagilmistir.

Duygusal Emek Olgegi, Diefendorff ve arkadaslar1 (2005) tarafindan, Grandey (2003)
ve Kruml ve Geddes’in (2000) duygusal emek 6lgeklerinin birtakim maddelerinin
alinarak uyarlanmasi ve birtakim maddelerin ise gelistirilmesiyle olusturulmustur.
Duygusal emek Olgeginin giivenirlilik ve gegerlilik degerleri Basim ve Begenirbas
(2012) tarafindan bulunmustur. Givenilirlik analizleri neticesinde ise 6lgegin tiimii
icin Cronbach Alfa katsayisi, her iki 6rneklem igin ,80 olarak hesaplanmistir. Duygusal
Emek Olgegi 5°1i likert tipi dlgektir. Duygusal Emek Olceginde katilimcilar dlgek
maddelerini besli Likert Olgegi yardimiyla degerlendirmislerdir (1=Higbir Zaman, 5=
Her Zaman). Olgekte yiizeysel rol yapma 6, derinden rol yapma 4 ve dogal davranislar
ise 3 madde ile dl¢ulmektedir. Bu ¢alismada duygusal emek igin, 805; yizeysel rol
yapma icin, 867; derinden rol yapma igin, 887 ve dogal davraniglar igin, 760 Cronbach

Alpha giivenirlilik katsayisina ulasilmigtir.

Bu arastirmada igin kullanilan olgeklerin esit aralikli oldugu durumundan yola
cikilarak, aritmetik ortalamalarin puan araligi katsayisi 0.80 olarak elde edilmistir.
Puan Araligi= (En Yiksek Deger-En Diisik Deger) /5= 4/5 =0.80. Bu duruma

istinaden aritmetik ortalamalarin degerlendirme araligi ise soyledir: 1.00-1.80 arasi
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“cok diisiik”, 1.81-2.60 aras1 “diisiik”, 2.61-3.40 aras1 “orta”, 3.41-4.20 aras1 “yliksek”,
4.21-5.00 “¢ok yiiksek”.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Bu calisma demografik bilgiler, Otantik Liderlik Olgegi ve Duygusal Emek Olgegi
olarak ¢ boliimden olusmaktadir. Olgeklerin kullanimi ve arastirmanin yapilmasi
amaciyla 6l¢ek sahiplerinden (Tabak vd., 2012; Basim ve Begenirbas, 2012) 6lcek
kullanim izinleri, Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Rektorliigii Etik Kurulu
Baskanligimin 30.11.2022 tarih ve 2022/10 sayil1 arastirma uygunluk onay1 ve Istanbul
i1 Milli Egitim Miidiirliigiiniin 16.11.2022 tarih ve 44/63617146 sayil1 yazisiyla anket
ve arastirma uygulama izni alinmstir. Olgeklerin goniillii 6gretmenler tarafindan
doldurulmasi i¢in gerekli olan izinler alindiktan sonra Google form araciligiyla
hazirlanan 6lgekler online ve yiiz yiize olarak 6gretmenlere ulasilmistir. Ogretmenlere
arastirmanin egitim bilimleri yazin alanina katkisi, dnemi ve elde edilen verilerin
herhangi bir kisisel bilginin tigiincii sahislarla paylasilmayacagi, paylasilan bilgilerin

gizli kalacagi ve tamamen bilimsel amaglarla kullanilacag: belirtilmistir.
3.5. Verilerin Analizi
Arastirmada toplanan verilerin analizi igin, istatistik programi kullanilmustir.

Aykirt ve eksik veriler igermesi nedeniyle 1 katilimcinin verileri, arastirma diginda

tutulmus ve 425 katilimcinin verileri analiz edilerek ¢alisma stirdiiriilmiistiir.

Arastirmada kullanilan dlgeklere ve alt boyutlarina ait, ¢arpiklik ve basiklik degerleri
kontrol edilmistir. Verilerin normal dagilim gosterdiginin kabul edilebilmesi igin,
carpiklik ve basiklik degerlerinin Hair (2013) ve Giirbiiz ve Sahin (2016)’e gore -1 ile
+1 arasinda olmasi gerektigi ifade edilmektedir. Aragtirma verilerine yonelik yapilan

carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3.2’te verilmistir.

Tablo 3.2.Normallik Dagilim Sonuglari

Olgekler ve Alt Boyutlar Carpiklik Basiklik

Otantik Liderlik Olgegi -, 794 479
Iliskilerde Seffaflik -,679 371
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist -,842 ,738
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme -,668 ,129
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Oz Farkindalik -,694 ,096

Duygusal Emek Olgegi ,009 ,316
Yuzeysel Rol Yapma ,168 -,481
Derinden Rol Yapma -, 757 ,368
Dogal Davraniglar -,288 -,310

Olgeklere ve alt boyutlara ait carpiklik ve basiklik degerlerinin, Hair (2013) ve
Giirbiiz ve Sahin (2016)’in belirledigi sinirlar igerisinde (-1 ile +1) oldugu
goriilmektedir. Bu sonug ile veri setinin normal dagilima sahip oldugu belirlenmistir.

Bu sebeple, hipotezlerin test edilebilmesi amaciyla parametrik testler yapilmstir.

Katilimcilar ve aragtirma degiskenleri hakkinda genel bilgileri 6grenebilmek amaciyla
frekans analizi yapilmistir. Arastirmada kullanilan Slgeklerin ve alt boyutlarinin,
giivenirliligi Cronbach’s Alpha katsay1 ile kontrol edilerek giivenilir oldugu tespit
edilmistir. Arastirmadaki 6lgekler ve boyutlarinin, demografik degiskenlere yonelik
anlamli farklillk gosterip gostermedigini belirlemek sebebiyle t-Testi ve ANOVA
analizi yapilmistir. ANOVA analizi sonucunda anlamli farkliligin hangi gruplar
arasinda var oldugunu belirleyebilmek adina Tukey Testi yapilmistir. Arastirmada
Olgekleri ve alt boyutlari arasindaki iliskinin belirlenebilmesi amaciyla Pearson
korelasyon analizi kullanilmistir. Bagimsiz degiskenin (otantik liderlik) bagiml
degisken (duygusal emek) tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla basit regresyon
analizi yapilmistir. Ayrica bagimsiz degiskene ait alt boyutlarin (otantik liderlige ait 4
alt boyutlar1) bagimli degisken (duygusal emek) tzerindeki etkisini belirleyebilmek

amaciyla basit regresyon analizi yapilmustir.

Arastirma raporu olusturulurken, anlamlilik diizeyi igin %95 giiven aralig1 (p<,05)

kullanilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

4.1. Ogretmenlerin Otantik Liderlik ve Duygusal Emek Diizeyleri

Ogretmenlerin algiladiklar otantik liderlik ve alt boyutlarina yénelik vermis olduklar
cevaplarin Ozelliklerini belirlemek gayesiyle yapilmis olan analiz sonuglar1 Tablo

4.1°de gosterilmistir.

Tablo 4.1.0tantik Liderlik ve Alt Boyutlarina Y6nelik Tanimlayicit Bulgular

Olgek ve Alt Boyutlar n X S.S Duzey

Otantik Liderlik Olgegi 425 3,63 0,82 Yuksek
Mliskilerde Seffaflik 425 3,71 0,81 Yiksek
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist 425 3,70 0,87 Yiksek
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 425 3,46 0,97 Yuksek
Oz Farkindalik 425 3,60 0,99 Yiksek

Tablo 4.1 incelendiginde 6gretmenlerin algiladiklar: toplam otantik liderlik diizeyi ile
iliskilerde seffaflik, 6z farkindalik, bilgiyi dengeli kullanma ve igsellestirilmis ahlak

anlayis1 duzeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ogretmenlerin duygusal emek ve alt boyutlarina yonelik vermis olduklari cevaplarin
ozelliklerini belirlemek amaciyla yapilmig olan analiz sonuglari Tablo 4.2°de

gosterilmistir.

Tablo 4.2. Duygusal Emek ve Alt Boyutlarina Yo6nelik Tanimlayict Bulgular

Olgek ve Alt Boyutlar n X S.S Diizey

Duygusal Emek Olgegi 425 3,27 0,58 Orta
Yuzeysel Rol Yapma 425 2,61 0,90 Orta
Derinden Rol Yapma 425 3,52 0,97 Yiuksek
Dogal Davraniglar 425 4,25 0,54 Gok Yuksek

Tablo 4.2. incelendiginde ogretmenlerin genel duygusal emek dizeylerinin orta,
yuzeysel rol yapma dizeylerinin orta, derinden rol yapma duzeylerinin yiiksek ve

dogal davranislar diizeylerinin ise ¢ok yiiksek oldugu goriilmektedir.
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4.2. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlari ile Demografik Ozelliklerin Karsilagtirmasi

Ogretmen algilarina gére okul midurlerinin otantik liderlik diizeyi ve alt boyutlarmin,
demografik Ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek hedefiyle

yapilmis olan analiz sonuglari bu baslik altinda ele alinmistir.
4.2.1.0tantik Liderlik ve Alt Boyutlari ile Cinsiyet Karsilastirmasi

Algilanan otantik liderlik ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore
farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar

Tablo 4.3’te gosterilmistir.

Tablo 4.3. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Cinsiyet Karsilagtirmasi

Olgek ve Alt Boyutlari Cinsiyet n X SS. t p

., T WY Kadin 299 3,62 0,87
Otantik Liderlik Olgegi Erkek 126 366 0.70 - 455 649
. Kadin 299 3,71 0,85
Iliskilerde Seffaflik Erkek 126 372 0.70 -,129 ,897
Igsellestirilmis Kadin 299 3,68 0,91 672 502
Ahlak Anlayis1 Erkek 126 3,74 0,74
Bilgiyi Dengeli Kadin 299 342 1,01
Degerlendirme Erkek 126 3,53 0,87 1040 299
N Kadin 299 3,60 1,04
Oz Farkindalik Erkek 126 3,60 0.86 ,042 ,966

*p<,05

Tablo 4.3. incelendiginde Algilanan otantik liderlik diizeyi (t=-,455; p>.05) ile
iliskilerde seffaflik (t=-,129; p>.05), igsellestirilmis ahlak anlayis1 (t=-,672; p>.05),
bilgiyi dengeli degerlendirme (t=-1,040; p>.05) ve 6z farkindalik (t=,042; p>.05) alt
boyutlari, 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

4.2.2. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar: ile Medeni Durum Karsilastirmasi

Algilanan otantik liderlik ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin medeni durumlarina gore
farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan t testi sonuglar

Tablo 4.4°da gosterilmistir.
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Tablo 4.4. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlari ile Medeni Durum Karsilastirmasi

y Medeni =
Olgek ve Alt Boyutlar Durum n X S.S. t p

L Evli 313 363 084
Otantik Liderlik Olgegi Bekar 112 364 0.77 -,165 ,869
o Evli 313 3,72 081
iskilerde Seffaflik Bekar 112 369 080 ,302 ,763
I¢sellestirilmis Ahlak Evlj 313 3,70 0,88 170 865
Anlayist Bekar 112 3,68 0,82
Bilgiyi Dengeli Evli 313 3,43 1,001

-1,055 292
Degerlendirme Bekar 112 3,54 0,90
, Evli 313 359 1,015
Oz Farkindalik Bekar 112 362 0,93 -,231 817
*p<,05

Tablo 4.4. incelendiginde Algilanan otantik liderlik diizeyi (t=-,165; p>.05) ile
iliskilerde seffaflik (t=,302; p>.05), igsellestirilmis ahlak anlayis1 (t=,170; p>.05),
bilgiyi dengeli degerlendirme (t=-1,055; p>.05) ve 6z farkindalik (t=-,231; p>.05) alt
boyutlari, 6gretmenlerin medeni durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

4.2.3. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar ile Yas Karsilastirmasi

Algilanan otantik liderlik ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin yaslarina gore farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar1 Tablo

4.5’de gosterilmistir.

Tablo 4.5.0tantik Liderlik ve Alt Boyutlari ile Yas Karsilagtirmasi

Olgek ve _

Alt Boyutlart Yas n X S5 F P
21-30 Yas 86 3,60 0,83

Otantik Liderlik 31-40 Yas 203 359 0,85

Olgegi 41-50 Yas 107 3,66 0,78 1626 183
51 Yas ve Uzeri 29 395 0,71
21-30 Yas 86 3,66 0,85

Iligkilerde 31-40 Yas 203 3,70 0,84 901 441

Seffaflik 41-50 Yas 107 3,72 0,74

51 Yas ve Uzeri 29 393 0,72
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21-30 Yas 86 3,70 0,86
icsellestirilmis 31-40 Yas 203 366 085 o ..
Ahlak Anlayis1 41-50 Yas 107 3,70 0,93 ’ ’
51 Yas ve Uzeri 29 4,03 0,67
21-30 Yas 86 3,48 0,90
Bilgiyi Dengeli 31-40 Yas 203 3,39 1,034
Dege)r/lendir?ne 41-50 Yas 107 3,48 0,92 L4l 222
51 Yas ve Uzeri 29 3,79 0,90
21-30 Yas 86 3,53 0,99
Oz Farkindalik 31-40 Yag 203 355 L0 o0) 117
41-50 Yas 107 3,65 0,92 ’ ’
51 Yas ve Uzeri 29 400 0,85
*p<,05

Tablo 4.5. incelendiginde Algilanan otantik liderlik diizeyi (F=1,626; p>.05) ile
iliskilerde seffaflik (F=,901; p>.05), igsellestirilmis ahlak anlayis1 (F=1,610; p>.05),
bilgiyi dengeli degerlendirme (F=1,471; p>.05) ve 6z farkindalik (F=1,974; p>.05) alt
boyutlari, Ogretmenlerin yaglarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

4.2.4. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlari ile Egitim Durumu Karsilastirmasi

Algilanan otantik liderlik ve alt boyutlariin, 6gretmenlerin egitim durumlarina gore
farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar

Tablo 4.6’da gosterilmistir.

Tablo 4.6. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Egitim Durumu Karsilastirmasi

Olgek ve Alt Boyutlar ]I;:)il:lljnrrllu n X S.S. F p
Onlisans 6 402 043

Otantik Liderlik Olgegi Lisans 361 3,63 0,85 ,656 ,519
Lisansusti 58 3,62 0,68
Onlisans 6 410 0,57

Iliskilerde Seffaflik Lisans 361 3,72 0,82 ,841 432
Lisanssti 58 3,65 0,74

. . Onlisans 6 4,08 0,46

lgsellestirilmis Ahlak 4o e 361 368 090 710 492

Anlayist . A
Lisansust 58 3,75 0,64
Onlisans 6 3,66 0,66 ,138 871
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Bilgiyi Dengeli Lisans 361 345 1,005

Degerlendirme Lisansisti 58 3,44 0,81
Onlisans 412 0,60

Oz Farkindalik Lisans 361 3,59 1,009 ,836 434
Lisansusti 58 3,59 0,92

* p<,05

Tablo 4.6. incelendiginde Algilanan otantik liderlik diizeyi (F=,656; p>.05) ile
iliskilerde seffaflik (F=,841; p>.05), igsellestirilmis ahlak anlayis1 (F=,710; p>.05),
bilgiyi dengeli degerlendirme (F=,138; p>.05) ve 6z farkindalik (F=,836; p>.05) alt

boyutlari, 6gretmenlerin egitim durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermedigi tesit edilmistir.

4.2.5. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Meslekteki Kidem Yih Karsilastirmasi

Algilanan otantik liderlik ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin meslekteki kidem yilina

gore farklilik gdsterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz

sonuglart Tablo 4.7°da gosterilmistir.

Tablo 4.7. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Meslekteki Kidem Y1l Karsilastirmasi

Post-
Olgek ve Alt Meslekte _ Hoc
Boyutlari Kidem Yili noX SS. F P (Tukey
Testi)

(1) 5 Y1l ve alt1 72 3,72 0,79

(2) 6-10 Yil 120 3,51 0,92
Otantik Liderlik  (3) 11-15 Y1l 92 353 080 , a0 g
Olgegi (4) 16-20 Y1l 57 369 0,70

(5) 21 yil ve 84 380 077

Uzeri
. )5 Yilvealn 72 1 07
fliskilerde (1) 5 Y1l ve alt1 3,8 0,79
Seffaflik (2) 6-10 Y1l 120 3,62 0,91

(3) 11-15 Y1l 92 363 08l 4,07 oo

(4) 16-20 Y1l 57 379 0,64

(5) 2Lyl ve 84 380 0,75

Uzeri
iesellestirilmi (1) 5 Y1l ve alt1 72 381 0,82
j;‘falfi‘;iamfl (2) 6-10 Yil 120 357 093 2,120 ,078

YBU O 3)11-15 vl 92 359 081
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(4) 16-20 Y1l 57 3,76 0,90
(5) 21 yil ve

N 84 3,86 0,83
Uzeri
(1) 5 Y1l ve alt1 72 3,54 0,89
(2) 6-10 Y1l 120 3,36 1,104
BI|9IyI Depgell (3) 11-15 Y1l 92 333 0,97 1654 160
Degerlendirme (4) 16-20 Y1l 57 3,49 0,84
(5) 21 yil ve 84 365 091
Uzeri
(1) 5 Y1l ve alt1 72 3,66 1,019
(2) 6-10 Y1l 120 3,44 1,098
) (3) 11-15 Yl 92 350 0,98
Oz Farkindalik 2,533 ,040* 2<5
z Farkincat (4) 16-20 Y1l 57 365 0,82
(5) 21 yil ve 84 385 0,89
Uzeri
*p<,05

Tablo 4.7. incelendiginde Algilanan otantik liderlik diizeyi (F=2,134; p>.05) ile
iliskilerde seffaflik (F=1,247; p>.05), igsellestirilmis ahlak anlayis1 (F=2,120; p>.05)
ve bilgiyi dengeli degerlendirme (F=1,654; p>.05) alt boyutlari, 6gretmenlerin mesleki

kidemlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Oz farkindalik alt boyutu, dgretmenlerin mesleki kidemlerine gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=-2,533; p<.05). Hangi gruplar
arasindaki farkliligin, anlamli oldugunu tespit edebilmek amaciyla yapilan Tukey
Testi sonucuna gore; 21 yil ve iizerinde (X=3,85) mesleki kideme sahip olan
ogretmenlerin, 6-10 y1l (X=3,44) aras1 mesleki kidemine sahip olan 6gretmenlere gore,

okul muddrlerinin 6z farkindalik diizeylerini daha yiiksek algiladiklar1 goriilmektedir.

4.2.6. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Gorev Yapilan Egitim Kademesi

Karsilastirmasi

Algilanan otantik liderlik ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin gorev yaptiklar: egitim
kademesine gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan

analiz sonuglar1 Tablo 4.8°da gosterilmistir.

Tablo 4.8. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlart ile Gorev Yapilan Egitim Kademesi

Karsilastirmasi
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Gorev Post-
Olgek ve Alt Yapilan _ Hoc
Boyutlar1 Egitim ' (Tukey

Kademesi Testi)

(1) Anaokulu 32 3,91 0,51
Otantik Liderlik  (2) Ilkokul 100 3,64 0,77

3,317 ,020* 1>4

Olgegi (3) Ortaokul 233 3,66 0,86

(4) Lise 60 3,37 0,83

(1) Anaokulu 32 3,93 0,57
Iligkilerde (2) llkokul 100 3,73 0,77 2019 111
Seffaflik (3) Ortaokul 233 3,73 0,84

(4) Lise 60 3,52 0,82

(1) Anaokulu 32 3,84 0,74
Icsellestirilmis (2) Ilkokul 100 3,69 0,79

Ahlak Anlayigt  (3) Ortaokul 233 3,72 0,91 1.Lggp343
(4) Lise 60 353 0,88
(1) Anaokulu 32 3,78 0,60
Bllglyl Derlgell (2) Ilkokul 100 3,47 0,92 4046 007* 4<1
Degerlendirme 4<3
(3) Ortaokul 233 3,50 1,016
(4) Lise 60 3,10 0,99
(1) Anaokulu 32 4,06 0,60
) (2) ilkokul 100 3,61 0,95 4<1
Farkindalik 4,997 2*
Oz Farlandalik oy o ookul - 233 362 1,038 #2007 0027 43
(4) Lise 60 3,25 0,94
* p<,05

Algilanan otantik liderlik diizeyi, 68retmenlerin gorev yaptiklar: egitim kademesine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir (F=3,317; p<.05).
Tukey Testi sonucuna gore; anaokulunda (X=3,91) gdérev yapan 6gretmenlerin, lisede
(X=3,37) gorev yapan ogretmenlere gore, otantik liderlik duzeylerinin daha yuksek

oldugu goriilmektedir.

lliskilerde seffaflik (F=2,019; p>.05) ve igsellestirilmis ahlak anlayis1 (F=1,115;
p>.05) alt boyutlarn, Ogretmenlerin goérev yaptiklar1 egitim kademesine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Bilgiyi dengeli degerlendirme alt boyutu, 6gretmenlerin gorev yaptiklari egitim
kademesine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir
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(F=4,046; p<.05). Tukey Testi sonucuna gore; lisede (x=3,10) gbrev yapan
Ogretmenlerin, anaokulu (X=3,78) ve ortaokulda (¥=3,50) gdrev yapan 6gretmenlere

gore, bilgiyi dengeli degerlendirme dlzeylerinin daha diisiik oldugu goériilmektedir.

Oz farkindalik alt boyutu, dgretmenlerin gorev yaptiklar egitim kademesine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir (F=4,997; p<.05).
Tukey Testi sonucuna gore; lisede (¥=3,25) gbrev yapan 6gretmenlerin, anaokulu
(X=4,06) ve ortaokulda (¥=3,62) gbrev yapan ogretmenlere gore, 6z farkindalik

diizeylerinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.
4.2.7. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar: ile Kurumda Cahisma Yih Karsilastirmasi

Algilanan otantik liderlik ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin kurumda ¢aligma yillarina
gore farklilik gdsterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz

sonuglart Tablo 4.9°da gosterilmistir.

Tablo 4.9. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar ile Kurumda Calisma Y1l Karsilagtirmasi

Olcek ve Alt Kurumda -
Boi/utlan Calisma Y1l f A SS. F P
1 Y1l ve alt1 77 3,79 0,61
e 2-6 Y1l 201 3,60 0,87
Otantik Liderlik 7-11 Y1l 108 356 086 1,258 286
Olgegi
12-16 Y1l 27 3,65 0,87
17 y1l ve Uzeri 12 3,85 0,61
1 Y1l ve alt1 77 3,89 0,62
2-6 Y1l 201 3,68 0,88
Mliskilerde Seffaflik 7-11 Y1l 108 362 0,81 1464 212
12-16 Y1l 27 3,74 0,78
17 y1l ve Uzeri 12 3,86 0,60
1 Yil ve alt1 77 3,87 0,65
. . 2-6 Y1l 201 3,65 0,87
Ersilyeétlmlmls Ahlak 2 11 val 108 365 095 12097 271
12-16 Y1l 27 3,65 1,009
17 y1l ve Ugzeri 12 393 0,69
1 Yil ve alt1 77 355 0,83
Bilgiyi Dengeli 2-6 Y1l 201 3,47 1,022 706 588
Degerlendirme 7-11 Y1l 108 335 099 '
12-16 Y1l 27 3,44 1,029
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17 y1l ve Ugzeri 12 3,69 0,67

1 Y1l ve alt1 77 3,76 0,82
2-6 Y1l 201 3,54 1,060

Oz Farkindalik 7-11 Y1l 108 3554 1,002 1,126 ,344
12-16 Yil 27 3,70 0,96

17 yil ve Uzeri 12 389 0,74

*p<,05

Algilanan otantik liderlik diizeyi (F=1,258; p>.05) ile iliskilerde seffaflik (F=1,464;
p>.05), i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 (F=1,297; p>.05), bilgiyi dengeli degerlendirme
(F=,706; p>.05) ve 06z farkindalik (F=1,126; p>.05) alt boyutlari, 6gretmenlerin

kurumda g¢aligma yillarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi

tespit edilmistir.

4.2.8. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlari ile Simif Mevcudu Karsilastirmasi

Algilanan otantik liderlik ve alt boyutlarinin, sinif mevcuduna gére farklilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar1 Tablo 4.10°da

gosterilmistir.

Tablo 4.10. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlari ile Sinif Mevcudu Karsilastirmasi

Olgek ve Alt Smif Mevcudu n X S.S. F p
Boyutlar1
20 Kisi ve Alt1 107 3,72 0,67
(--)tanEl.k Liderlik 21-30 Klsl 158 3,52 0,91 1839 139
Olgegi 31-40 Kisi 145 3,70 0,79
41 Kisive Uzeri 15 3,49 0,97
20 Kisi ve Alt1 107 3,82 0,67
fliskilerde Seffaflik 220 Kisi 158359 089,091 078
31-40 Kisi 145 3,78 0,79
41 Kisive Uzeri 15 3,64 0,79
20 Kisi ve Alti 107 3,79 0,71
I¢sellestirilmis Ahlak  21-30 Klsl 158 359 0,95 1441 230
Anlayis1 31-40 Kisi 145 3,75 0,86
41 Kisive Uzeri 15 3,66 1,055
20 Kisi ve Alt1 107 3,58 0,87
ilgiyi i 21-30 Kisi 158 3,33 1,077
B|I9|y| Derlgell 30 151 , , 2720 044*
Degerlendirme 31-40 Kisi 145 355 091

41 Kisive Uzeri 15 3,06 1,279
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20 Kisi ve Alt1 107 3,62 0,93
N 21-30 Kisi 158 3,52 1,059
Oz Farkindalik 31-40 Kisi 145 368 004 72 510

41 Kisive Uzeri 15 3,45 1,161

* p<,05
Algilanan otantik liderlik diizeyi (F=1,839; p>.05) ile iliskilerde seffaflik (F=2,291;
p>.05), igsellestirilmis ahlak anlayis1 (F=1,441; p>.05) ve 6z farkindalik (F=,772;
p>.05) alt boyutlari, sinif mevcuduna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi saptanmustir.

Bilgiyi dengeli degerlendirme algisi, sinif mevcuduna gore istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik gosterdigi saptanmistir (F=2,720; p<.05). Tukey Testi sonucuna gore;

gruplar arasinda anlamli bir farkin hangi gruptan kaynaklandigi bulunamamustir.

4.2.9. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlari ile Ogretmenlik Meslegini Secme Durumu

Karsilastirmasi

Algilanan otantik liderlik ve alt boyutlarinin, 6gretmenlik meslegini segme durumuna
gore farklilik gdsterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz

sonuglar1 Tablo 4.11°de gosterilmistir.

Tablo 4.11. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar: ile Ogretmenlik Meslegini Segme

Durumu Karsilastirmasi

Olgek ve Meslegi Secme =

Alt Boyutlari Durumu noX S-S t P
g)tan'El'k Liderlik Kf?ndl Istegi B 378 3,66 0,84 2925 027
Olgegi Aile ve Cevre Etkisi 47 3,38 0,65

Migkilerde K_endl Istegi B 378 3,74 0,81 2087 023*
Seffaflik Aile ve Cevre Etkisi 47 3,46 0,75

Igsellestirilmis Kendi Istegi 378 3,73 0,88 2316 021*
Ahlak Anlayis1 Aile ve Cevre Etkisi 47 3,42 069 ’
Bilgiyi Dengeli Kendi Istegi 378 3,48 0,98 1376 170
Degerlendirme Aile ve Cevre Etkisi 47 3,27 084 ’

Oz Farkindalik ~ ondiIsted 378 363 LOL ) 014 05

Aile ve Cevre Etkisi 47 3,32 0,80

* p<,05
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Algilanan otantik liderlik diizeyi, 6gretmenlik meslegini se¢me durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=-2,225; p<.05).
Puan ortalamalar1 incelendiginde; meslegi kendi istegi ile secen Ogretmenlerin
(X=3,66), aile ve cevre etkisi ile secen 6gretmenlere (X=3,38) gore, daha yuksek

diizeyde otantik liderlik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir.

Iliskilerde seffaflik alt boyutu, ogretmenlik meslegini se¢me durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=-2,287; p<.05).
Puan ortalamalar1 incelendiginde; meslegi kendi istegi ile secen Ogretmenlerin
(Xx=3,74), aile ve cevre etkisi ile secen 6gretmenlere (X=3,45) gore, daha yuksek

iligkilerde seffaflik algisina sahip oldugu goriilmektedir.

Igsellestirilmis ahlak anlayis: alt boyutu, dgretmenlik meslegini segme durumuna gére
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=-2,316; p<.05).
Puan ortalamalar1 incelendiginde; meslegi kendi istegi ile secen Ogretmenlerin
(x=3,73), aile ve cevre etkisi ile secen 6gretmenlere (X=3,42) gore, daha yuksek

icsellestirilmis ahlak anlayisi algisina sahip oldugu goriilmektedir.

Bilgiyi dengeli degerlendirme alt boyutu, 6gretmenlik meslegini segme durumuna
goreistatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. (t=1,376;
p>.05)

Oz farkindalik alt boyutu, dgretmenlik meslegini segme durumuna gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=-2,014; p<.05). Puan
ortalamalari incelendiginde; meslegi kendi istegi ile segen 6gretmenlerin (X=3,63), aile
ve cevre etkisi ile secen ogretmenlere (¥=3,32) gore, daha yiiksek 6z farkindalik

algisina sahip oldugu goriilmektedir.
4.2.10. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlari ile Calisma Statiisii Karsilastirmasi

Algilanan otantik liderlik ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin ¢alisma statiisiine gore
farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglari

Tablo 4.12°de gosterilmistir.
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Tablo 4.12. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Calisma Statiisii Karsilagtirmasi

Post-
Olgek ve Calisma _ Hoc
Alt Boyutlar1 Stat(is noX S5 F P (Tukey

Testi)

(1) Kadrolu 367 361 0,33

Quntik Liderlk ) Sozlesmeli 22 351 086 3728 025 1<3

Olcegi - ]
e (3) Ucretli 36 398 0,55
. (1) Kadrolu 367 3,69 0,81
Iligkilerde N .
Seffafhik (2) Sozlesmeli 22 3,61 0,86 2,674 070
(3) Ucretli 36 4,01 064
ccollestiniis () Kadrolu” 367 367 089
ESCTESHITINS o) Sozlesmeli 22 3,69 080 2,548 079
Ahlak Anlayist . i
(3) Ucretli 36 4,01 0,64
Silaivi Dengeli (D Kadrolu 367 343 098
gyt DENGEN o) Sozlesmeli 22 328 1,104 3418 034*  1<3
Degerlendirme

(3) Ucretli 36 3,85 0,71
(1) Kadrolu 367 3,57 1,001
Oz Farkindalik (2) Sozlesmeli 22 3,37 1,062 4,177 ,016*
(3) Ucretli 36 4,03 0,75

3>1
3>2

*p<,05

Algilanan otantik liderlik diizeyi, 6gretmenlerin calisma statiisiine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir (F=3,728; p<.05). Tukey Testi
sonucuna gore; ticretli galisan (X=3,98) Ogretmenlerin, kadrolu g¢alisan (X¥=3,61)
ogretmenlere gore, daha yiksek dizeyde otantik liderlik algisina sahip oldugu
gorulmektedir.

lliskilerde seffaflik (F=2,674; p>.05) ve igsellestirilmis ahlak anlayis1 (F=2,548;
p>.05) alt boyutlar1, calisma statiisiine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

Bilgiyi dengeli degerlendirme alt boyutu, 6gretmenlerin ¢alisma statiisiine durumuna
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterdigi tespit edilmistir (F=3,418;
p<.05). Tukey Testi sonucuna gore; iicretli ¢alisan (¥=3,85) 6gretmenlerin, kadrolu
calisan (X=3,43) Ogretmenlere gOre, daha yiiksek bilgiyi dengeli degerlendirme

algisina sahip oldugu goriilmektedir.
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Oz farkindalik alt boyutu, 6gretmenlerin ¢alisma statiisiine durumuna gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmustir (F=4,177; p<.05). Tukey Testi
sonucuna gore; ticretli ¢alisan (X=4,03) 6gretmenlerin, kadrolu (¥=3,57) ve sozlesmeli
(X=3,47) calisan 6gretmenlere gore, daha yiiksek 6z farkindalik algisina sahip oldugu
gorulmektedir.

4.3. Duygusal Emek ve Alt Boyutlar: ile Demografik Ozelliklerin Karsilastirmasi

Ogretmenlerin duygusal emek ve alt boyutlarinin, demografik 6zelliklere farklilik
gosterip gostermedigini test etmek hedefiyle yapilmis olan analiz sonuglar1 bu baslik

altinda ele alinmustir.
4.3.1. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Cinsiyet Karsilastirmasi

Duygusal emek ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar1 Tablo 4.13’de

gosterilmistir.

Tablo 4.13. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Cinsiyet Karsilagtirmasi

Olgek ve Alt Boyutlar Cinsiyet n X SS. p

Duygusal Emek Olcegi Kadm 29325 059 o eag
Erkek 126 3,32 0,55

Yiizeysel Rol Yapma Iéff;i igg g?g 822 2,220 027*

Derinden Rol Yapma Iéﬁf; Ikl igz 2:; 832 -,358 721

Dogal Davranislar Ié;fel E igg jﬁg 8:2; 2,841  ,005*

*p<,05

Duygusal emek diizeyi (t=,242; p>.05) ve derinden rol yapma alt boyutu (t=2,674;
p>.05), ogretmenlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

Yiizeysel rol yapma alt boyutu, 68retmenlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=-2,220; p<.05). Puan ortalamalari
incelendiginde; erkek 6gretmenlerin (X=2,76), kadin 6gretmenlere (X=3,42) gore, daha

yiiksek ylizeysel rol yapma algisina sahip oldugu goriilmektedir.
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Dogal davranislar alt boyutu, 0gretmenlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=2,841; p<.05). Puan ortalamalari
incelendiginde; kadin 6gretmenlerin (X=4,30), erkek 6gretmenlere (X=4,14) gbre, daha

yiiksek dogal davranig algisina sahip oldugu goriilmektedir.

4.3.2. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Medeni Durum Karsilastirmasi

Duygusal emek ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin medeni durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar1 Tablo 4.14°

te gosterilmistir.

Tablo 4.14. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Medeni Durum Karsilastirmasi

Medeni

Olgek ve Alt Boyutlar Dyl n X S.S. t P
Duygusal Emek Olcegi E\e’:(iar ﬁg 2;? 82? 1,204 222
Yizeysel Rol Yapma E\;Liér ig 221‘ 82; 1,280 ,201
Derinden Rol Yapma E\e/::ér ﬁg 22‘7" (1)2(13 625 532
Dogal Davranislar E\é:(lér ﬁg 2:52 8::2 -, 105 916

*p<,05

Duygusal emek dizeyi (t=1,224; p>.05) ile ylzeysel rol yapma (t=1,280; p>.05),
derinden rol yapma (t=,625; p>.05) ve dogal davranislar (t=-,105; p>.05) alt boyutlari,
medeni durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigi tespit

edilmistir.

4.3.3. Duygusal Emekve Alt Boyutlar ile Yas Karsilastirmasi

Duygusal emek ve alt boyutlarinin, dgretmenlerin yaslaria gore farklilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar1 Tablo 4.15’te

gosterilmistir.
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Tablo 4.15. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Yas Karsilastirmasi

Post-
Olcek ve _ Hoc
Al‘([; Boyutlari Yas nox oSS F P (Tukey
Testi)
(1) 21-30 Yas 86 3,21 0,53
(2) 31-40 Yas 203 321 0,59
gf@ig;al Emek (3) 41-50 Yas 107 3,36 054 3,164 ,024*
4)51 Yas ve 29 348 0,66
Uzeri
Yiizeysel Rol (1) 21-30 Yas 86 249 0,80
Yapma (2) 31-40 Yas 203 2,56 0,93
(3) 41-50 Yas 107 2,75 0,88 1,809 ,145
(4)51 Yas ve 29 2,75 1,04
Uzeri
(1)21-30 Yas 86 356 0,98
Serinden (2) 31-40 Yas 203 3,42 1,00
Rol Yapma (3) 41-50 Yas 107 3,63 0,88 1,995 ,114
(4)51 Yas ve 29 3,79 0,98
Uzeri
(1) 21-30 Yas 86 4,20 0,52
Dogal (2) 31-40 Yas 203 4,25 0,56 4>1
Davranislar (3) 41-50 Yas 107 4,23 0,51 3,037 ,029* 4>2
4)51 Yas ve 29 454 047 4>3
Uzeri
*p<,05

Duygusal emek diizeyi, 6§retmenlerin yaslarina gore, istatistiksel olarak anlamli bir

farklillk gosterdigi saptanmistir (F=-3,164; p<.05). Tukey Testi sonucuna gore;

gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Yuzeysel rol yapma (F=1,809; p>.05) ve derinden rol yapma (F=1,995; p>.05)alt

boyutlari, 6gretmenlerin yaslarima gore, istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

Dogal davranislar alt boyutu, 6gretmenlerin yaslaria gore, istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=3,037; p<.05). Tukey Testi sonucuna gore;

51 yas ve lizeri 6gretmenlerin (X=4,54), diger yas gruplarindaki d6gretmenlere gore,

daha yiiksek dogal davranis algisina sahip oldugu goriilmektedir.
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4.3.4. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Egitim Durumu Karsilastirmasi

Duygusal emek ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin egitim durumlarina gore farklilik
goOsterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar1 Tablo

4.16’da gosterilmistir.

Tablo 4.16. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Egitim Durumu Karsilastirmasi

Post-
Olgek ve Egitim = Hoc
Alg Boyutlari D%Jrumu noX S5 F P (Tukey
Testi)
Duygusal (1) Onlisans 6 3,50 0,72
Emek (2) Lisans 361 3,25 057 1,285 278
Olgegi (3) Lisansusti 58 3,36 0,58
Yiizeysel (1) O.nlisans 6 250 1,10
Rol Yapma (2) Lisans 361 256 0,89 3520 ,030* @ 2<3
(3) Lisansustt 58 2,90 0,95
Derinden (1) C")_nlisans 6 4,25 0,70
(2) Lisans 361 353 0,97 1940 ,145
Rol Yapma . r
(3) Lisansustt 58 3,43 0,97
g (1)Onlisans 6 450 0,78
Dogal .
Davranislar 2 L!sans" " 361 4,26 053 1,165 313
(3) Lisansustt 58 4,18 0,57
*p<,05

Duygusal emek diizeyi (F=1,285; p>.05) ile derinden rol yapma (F=1,940; p>.05) ve
dogal davraniglar (F=1,165; p>.05) alt boyutlari, 6gretmenlerin egitim durumuna gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Yiizeysel rol yapma alt boyutu, 6gretmenlerin egitim durumuna gore, istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=3,520; p<.05). Tukey Testi
sonucuna gore; lisansustu (X=2,90) egitime sahip Ogretmenlerin, lisans (X=2,56)
egitimine sahip ogretmenlere gore, daha yiiksek ylizeysel rol yapma algisina sahip

oldugu goriilmektedir.
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4.3.5 Duygusal Emek ve Alt Boyutlar ile Meslekteki Kidem Yili Karsilastirmasi

Duygusal emek ve alt boyutlarmin, 6gretmenlerin meslekteki kidemlerine gore
farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar

Tablo 4.17°de gosterilmistir.

Tablo 4.17. Duygusal Emek ve Alt Boyutlar1 ile Meslekteki Kidem Yili

Karsilastirmasi
Olgek ve Alt Meslekte _
Boyutlari Kidem Y1l " X S5 F P
5 Y1l ve alti 12 3,25 0,61
D sal Emek 6-10 Y1l 120 3,18 0,57
-uygu 11-15 Y1l 92 326 052 1824 123
Olgegi
16-20 Y1l 57 3,30 0,64
21 yil ve Uzeri 84 3,40 0,57
5 Y1l ve alt1 12 2,49 0,92
Viizevsel 6-10 Y1l 120 2,51 0,86
Hzey 11-15 Y1l 92 259 089 168 156
Rol Yapma
16-20 Y1l 57 2,79 0,96
21 yil ve Ugzeri 84 2,73 0,90
5 Y1l ve alt1 72 3,68 0,98
. 6-10 Y1l 120 3,35 1,06
Derinden
11-15 Yil 92 3,56 0,85 2,141 ,075
Rol Yapma
16-20 Y1l 57 3,42 1,05
21 yil ve Ugzeri 84 3,68 0,89
5 Yil ve alt1 72 4,23 0,54
. 6-10 Y1l 120 4,30 0,51
Dogal
11-15 Y1l 92 4,17 0,62 1,898 ,110
Davraniglar
16-20 Y1l 57 417 0,49
21 yil ve Ugzeri 84 4,36 0,51
*p<,05

Duygusal emek dizeyi (F=1,824; p>.05) ile yuzeysel rol yapma (F=1,688; p>.05),
derinden rol yapma (F=2,141; p>.05), ve dogal davraniglar (F=1,898; p>.05) alt
boyutlari, meslekteki kidemlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.
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4.3.6. Duygusal Emek ve Alt Boyutlar1 ile Gorev Yapilan Egitim Kademesi

Karsilastirmasi

Duygusal emek ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin gorev yaptiklari egitim kademesine
gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz

sonuglart Tablo 4.18’de gosterilmistir.

Tablo 4.3. Duygusal Emek ve Alt Boyutlar1 ile Gorev Yapilan Egitim Kademesi

Karsilastirmasi
GOorev
Olgek ve Yapilan -
Alt Boyutlart Egitim " X S5 F P
Kademesi
Anaokulu 32 3,34 0,65
Duygusal Emek Ilkokul 100 3,32 0,65
N 1,798 147
Olgegi Ortaokul 233 3,25 0,51
Lise 60 3,18 0,68
Anaokulu 32 2,78 0,96
Yiizeysel Tkokul 100 2,72 0,97
Rol Yapma Ortaokul 233 2,55 0,84 1,360,254
Lise 60 2,54 0,98
Anaokulu 32 3,82 0,97
Derinden Ikokul 100 3,51 0,94
1,877 1
Rol Yapma Ortaokul 233 3,55 0,92 8 133
Lise 60 3,33 1,19
Anaokulu 32 4,28 0,54
Dogal flkokul 100 4,25 0,55
Davranislar Ortaokul 233 4,25 0,54 0063 979
Lise 60 4,28 0,57
* p<,05

Duygusal emek duzeyi (F=1,798; p>.05) ile ylzeysel rol yapma (F=1,360; p>.05),
derinden rol yapma (F=1,877; p>.05), ve dogal davraniglar (F=0,063; p>.05) alt
boyutlari, gorev yaptiklar1 egitim kademesine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
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4.3.7. Duygusal Emek ve Alt Boyutlariile Kurumda Calhisma Yih Karsilastirmasi

Duygusal emek ve alt boyutlarmin, 6gretmenlerin kurumda ¢alisma yilina gore
farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar

Tablo 4.19°da gosterilmistir.

Tablo 4.19. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Kurumda Calisma Y1li Karsilagtirmasi

Olgek ve Kurumda =
Alt Boyutlar1 Calisma Y1l f X 5S. F P
1 Y1l ve alt1 77 3,18 0,52
| K 2-6 Y1l 201 3,28 0,58
gf;ggfsa L 108 327 085 .. 209
12-16 Y1l 27 3,49 0,68
17 y1l ve Uzeri 12 3,22 0,77
1 Y1l ve alt1 77 2,44 0,84
. 2-6 Y1l 201 2,64 0,92
Vilzeysel 7-11 Yil 108 258 085 1943 102
Rol Yapma
12-16 Y1l 27 2,98 1,03
17 y1l ve Uzeri 12 2,44 1,07
1 Y1l ve alt1 77 3,55 0,87
ind 2-6 Y1l 201 3,47 1,02
gg:'\”(a‘;r;]a 7-11 Y1l 108 358 095 0407 804
12-16 Y1l 27 3,67 0,95
17 y1l ve Uzeri 12 3,43 1,11
1 Yil ve alt1 77 4,17 0,51
5 2-6 Y1l 201 4,28 0,56
g;’ff;mslar 7-11 Yil 108 422 050 1,342 254
12-16 Y1l 27 4,29 0,55
17 y1l ve Uzeri 12 4,50 0,62
*p<,05

Duygusal emek duzeyi (F=1,475; p>.05) ile yuzeysel rol yapma (F=1,943; p>.05),
derinden rol yapma (F=0,407; p>.05), ve dogal davraniglar (F=1,342; p>.05) alt
boyutlari, kurumda calisma yilina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.
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4.3.8. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Simif Mevcudu Karsilastirmasi

Duygusal emek ve alt boyutlarinin, simif mevcuduna gore farklilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglar1 Tablo 4.20°de

gosterilmistir.

Tablo 4.4. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Siif Mevcudu Karsilagtirmasi

Olcek ve _
Alt Boyutlart Sinif Mevecudu n X SS. F p
20 Kisi ve Alt1 107 3,24 0,56
I;')uygvl{sal Emek 21-30 K151 158 3,28 0,60 0.129 043
Olgegi 31-40 Kisi 145 3,28 0,57
41 Kisi ve Uzeri 15 3,24 0,60
20 Kisi ve Alt1 107 2,52 0,92
Yuzeysel 21-30 Kisi 158 2,62 0,92
0,410 , 746
Rol Yapma 31-40 Kisi 145 2,65 0,88
41 Kisi ve Uzeri 15 2,63 0,87
20 Kisi ve Alt1 107 3,57 0,91
Derinden 21-30 Kisi 158 3,56 0,97
0,405 ,749
Rol Yapma 31-40 Kisi 145 3,47 1,00
41 Kisi ve Uzeri 15 3,38 1,22
20 Kisi ve Alt1 107 4,23 0,61
5 21-30 Kisi 1 4,22 1
Dogal 30 Kisi >8 ! 051 1603 614
Davraniglar 31-40 Kisi 145 4,30 0,52
41 Kisi ve Uzeri 15 4,28 0,53
* p<,05

Duygusal emek duzeyi (F=0,129; p>.05) ile yuzeysel rol yapma (F=0,410; p>.05),
derinden rol yapma (F=0,045; p>.05), ve dogal davraniglar (F=0,603; p>.05) alt
boyutlari, sinif mevcuduna gore istatistiksel olarak anlaml bir farklilik gdstermedigi

saptanmuistir.

4.3.9. Duygusal Emek ve Alt Boyutlar ile Ogretmenlik Meslegini Secme Durumu

Karsilastirmasi

Duygusal emek ve alt boyutlarinin, 6gretmenlik meslegini meslegi secme durumuna
gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz

sonuglar1 Tablo 4.21°de gosterilmistir.

84



Tablo 4.5. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Ogretmenlik Meslegini Segme Durumu

Karsilastirmasi

" Meslegi Se¢cme =

Olcek ve Alt Boyutlari Durumu n X S.S. t p
Kendi Istegi 378 3,27 0,58

Duygusal Emek Olgegi  Aile ve Cevre 47 324 057 0,429 ,668
Etkisi
Kendi Istegi 378 2,57 0,90

Yuzeysel Rol Yapma Aile ve Cevre 47 2,87 0,89 5 1_03 ,036*
Etkisi ’
Kendi Istegi 378 3,57 0,96

Derinden Rol Yapma Aile ve Cevre 47 3,15 098 2,775 ,006*
Etkisi
Kendi Istegi 378 4,27 054

Dogal Davranislar Aile ve Cevre 47 4,07 053 2411 ,016*
Etkisi

* p<,05

Duygusal emek diizeyi, 6gretmenlik meslegini segme durumuna gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. (t=0,429; p>.05)

Yiizeysel rol yapma alt boyutu, 6gretmenlik meslegini segme durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=-2,103; p<.05).
Puan ortalamalari incelendiginde; meslegi aile ve cevre etkisi ile secen 6gretmenlerin
(X=2,87), kendi istegi ile segen 6gretmenlere (X=2,57) gore, daha yiksek yuzeysel rol

yapma algisina sahip oldugu goriilmektedir.

Derinden rol yapma alt boyutu, Ogretmenlik meslegini se¢gme durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=-2,775; p<.05).
Puan ortalamalar1 incelendiginde; meslegi kendi istegi ile secen Ogretmenlerin
(x=3,57), aile ve cevre etkisi ile secen dgretmenlere (X=3,42) gore, daha yuksek

derinden rol yapma algisina sahip oldugu goriilmektedir.

Dogal davranislar alt boyutu, 6gretmenlik meslegini segme durumuna gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=2,411; p<.05). Puan

ortalamalari incelendiginde; meslegi kendi istegi ile secen 6gretmenlerin (X=4,27), aile
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ve cevre etkisi ile secen 6gretmenlere (X=4,07) gore, daha yiiksek dogal davranis

algisina sahip oldugu goriilmektedir.

4.3.10. Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Calisma Statiisii Karsilastirmasi

Duygusal emek ve alt boyutlarinin, 6gretmenlerin ¢alisma statiisiine gore farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla yapilmis olan analiz sonuglari Tablo

4.22’°de gosterilmistir.

Tablo 4.22. Duygusal Emek ve Alt Boyutlar ile Calisma Statiisti Kargilastirmasi

Olgek ve Calisma _
S.S.
Alt Boyutlari StatiisU n X F p

Kadrolu 367 3,27 0,56
Duygusal Emek
Sozlesmeli 22 322 o074 0077 926

Olgegi >
Ucretli 36 328 0,68
Kadrolu 367 262 0,89

Yizeysel

Rol Yapma Sozlesmeli 22 2,65 087 0786 456
Ucretli 36 2,43 1,10
Kadrolu 367 352 095

Derinden

Rol Yapma Sozlesmeli 22 330 124 1390 250
Ucretli 36 373 099

Dogal

Davranislar Sozlesmeli 22 4,25 o055 1161 314
Ucretli 36 238 056

*p<,05

Duygusal emek duzeyi (F=0,077; p>.05) ile yuzeysel rol yapma (F=0,786; p>.05),
derinden rol yapma (F=1,390; p>.05), ve dogal davraniglar (F=1,161; p>.05) alt
boyutlari, 6gretmelerin ¢aligma statiisiine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.
4.4. Otantik Liderlik ile Duygusal Emek Arasindaki Iliski

“Korelasyon analizi, iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiyi ifade eder.
Korelasyon katsayisi, -1 ile +1 arasinda deger almaktadir. Korelasyon
katsayisi negatif ise, iki degisken arasinda negatif yonlii bir iliski vardwr. Bu

durumda bir degiskenin degeri artarken, digeri azalir. Korelasyon katsayisi
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pozitif ise, iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligki vardwr. Birinin degeri
artarken, digerininki de artmaktadir” (Islamoglu ve Almagik, 2016: 353).

Ogretmenlerin algiladiklar1 otantik liderlik ile duygusal emekleri arasinda iliski olup
olmadigini tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo

4.23°de gosterilmistir.

Tablo 4.23. Otantik Liderlik ve Duygusal Emek iliskisi

B} Duygusal Yuzeysel Derinden Dogal
Olcekve

Emek Rol Yama Rol Yapma | Davraniglar
Alt Boyutlar1

r P r p r p r p
gizzgik Liderlik 140 004%* | 026 591 | 154 001**| 195  001**
iliskil
Sfff;gﬁfe 093 055 |-026 589 | 127 .009%*| 216 001**
Icsellestirilmis A * o
abiak A 096 ,048* |-004 928 | 115 ,018* |.184 001
Bilgiyi Dengel 141  004** | 055 258 |.143 003** | 128 008**
Degerlendirme
Oz Farkindalik 183 .001** | 077 112 | 175 ,001** | 172 001**

*p<,05 ** p<,01

Otantik liderlik (r=,140), igsellestirilmis ahlak anlayis1 (r=,096), bilgiyi dengeli
degerlendirme (r=,141) ve 6z farkindalik (r=,183) alt boyutlar1 ile duygusal emek
arasinda pozitif yonlii ve istatiksel olarak anlamli bir iliski vardir (p<,01). Iliskilerde
seffaflik alt boyutu ile duygusal emek arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligski yoktur
(r=,093; p>,05).

Otantik liderlik, iliskilerde seffaflik, igsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli

degerlendirme ve 6z farkindalik alt boyutlar ile yiizeysel rol yapma arasinda istatiksel

olarak anlamli bir iliski yoktur (p>,05).

Otantik liderlik (r=,154), iliskilerde seffaflik (r=,127), i¢sellestirilmis ahlak anlayisi
(r=,115), bilgiyi dengeli degerlendirme (r=,143) ve 06z farkindalik (r=,175) alt
boyutlari ile derinden rol yapma arasinda pozitif yonlu ve istatiksel olarak anlamli bir
iliski vardir (p<,01).

Otantik liderlik (r=,195), iliskilerde seffaflik (r=,216), i¢sellestirilmis ahlak anlayisi
(r=,184), bilgiyi dengeli degerlendirme (r=,128) ve 6z farkindalik (r=,172) alt
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boyutlari ile dogal davranislar arasinda pozitif yonll ve istatiksel olarak anlamli bir
iliski vardir (p<,01).

4.4.1. Otantik Liderligin Duygusal Emek Uzerindeki Etkisi

Algilanan otantik liderligin, 6gretmenlerin duygusal emekleri iizerinde etkisi olup
olmadigini tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan basit regresyon analizi sonuglari

Tablo 4.24°te gosterilmistir.

Tablo 4.24.0Otantik Liderligin Duygusal Emek Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti Anova Analizi | Katsayilar
R AR? F Sig B Sig

Olcek Adi

Otantik Liderlik Olgegi ,140 ,017 8,508  ,004** | ,099 ,004**

(Bagimli Degisken: Duygusal Emek); **p<,01

Otantik liderligin, duygusal emek iizerinde etkisi olup olmadigini tespit edebilmek
amaciyla kurulmus olan regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmektedir (F=8,508;
p<,05). Otantik liderlik, duygusal emegin %1,7’sini agiklamaktadir (AR=,017).
Otantik liderligin, duygusal emek iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir (B=,099; p<,01). Otantik liderlik bir birim arttiginda, duygusal

emek %09 birim artmaktadir.

Algiladiklart otantik liderlik alt boyutlarinin, 6gretmenlerin duygusal emekleri
tizerinde etkisi olup olmadigini tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan g¢oklu

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.25°te gosterilmistir.

Tablo 4.25. Otantik Liderlik Alt Boyutlarmin Duygusal Emek Uzerindeki Etkisi

Otantik Liderlik Model Ozeti Anova Analizi | Katsayilar

Alt Boyutlari R AR? F Sig B Sig

Mliskilerde Seffaflik -,103 ,108

I¢sellestirilmis Ahlak

A‘;nlayfsl 3 038 483
o . ,210 ,035 4,843 ,001*

Bilgiyi Dengeli 003 959

Degerlendirme ’ ’

Oz Farkindalik ,198 ,001*

( Bagimli Degisken: Duygusal Emek); *p<,05
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Otantik liderlik alt boyutlarinin, duygusal emek {izerinde etkisi olup olmadigin1 tespit
edebilmek amaciyla kurulmus olan regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmektedir
(F=4,843; p<,05). Otantik liderligin alt boyutlari, duygusal emegin yaklasik %4 iinii
aciklamaktadir (AR=,035). Oz farkindalik boyutunun, duygusal emek iizerinde pozitif
yonli ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (B=,198; p<,05). Oz farkindalik
boyutu bir birim arttiginda, duygusal emek yaklasik %20 birim artmaktadir.

Iliskilerde seffaflik boyutunun (B=-,103; p>05), icsellestirilmis ahlak anlayis1
boyutunun (B=-,038; p>05) ve bilgiyi dengeli degerlendirme boyutunun (B=,003;
p>05), duygusal emek tzerinde anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir.
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BESINCi BOLUM
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. Tartisma ve Sonug

Bu boliimde, aragtirmanin alt amacglart dogrultusunda elde edilen sonuglar

tartisilmaktadir.

5.1.1. Ogretmen Algillarna Gore Okul Mdidurlerinin Otantik Liderlik
Davramslan ile Ogretmenlerin Duygusal Emek Davrams Diizeylerine Iliskin

Bulgulara Ydnelik Tartisma ve Sonug

Arastirmada Ogretmen algilarina goére okul midiirlerinin toplam otantik liderlik
seviyeleri ile otantik liderligin alt boyutlar1 olan iliskilerde seffaflik igsellestirilmis
ahlak anlayigi, 6z farkindalik diizeyleri ve bilgiyi dengeli degerlendirme seviyeleri
yuksek olarak bulunmustur. Demir (2020) Elazig ilinde gorev yapan 6gretmenlerle
gerceklestirdigi calismasinda 6gretmenlerin otantik liderlik algilari ve alt boyutlarinn
yiiksek diizeyde oldugu seklinde benzer sonuca ulagmistir. Yurtsever (2022)
caligmasinda okul miidiirlerinin otantik liderligini orta diizeyde yeterli, igsellestirilmis
ahlak anlayisi, 6z farkindalik ve iliskilerde seffaflik yeterli ve bilgiyi dengeli
degerlendirme alt boyutunda ise orta diizeyde yeterli olarak bulmustur. Ozerten (2018)
ve Kili¢ (2019)’ 1 6gretmenler ile gerceklestirdikleri ¢aligmanin sonuglari, mevcut
arastirmanin sonuglariyla benzerlik gdstermektedir. Boz (2016) ‘un ilkokul ve
ortaokullarda gérev yapan 6gretmenlerle gerceklestirilen aragtirmasinin sonucuna gore

ogretmenlerin otantik liderlik algilari orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Ogretmenlik meslegi, mesleki bilesenler goz dniine alindiginda duygusal emege yogun
olarak rastlanilan meslek gruplari arasinda sayilmaktadir ve bu baglamda olumlu bir
O0gretme ortaminin olugmast icin Ogretmenler kendi duygularini diizenlemek
zorundadir (Hargreaves, 2000:815). Bu arastirmadaki duygusal emek 6l¢eginin alt
boyutlarindan dogal davranislar boyutu 6gretmenler tarafindan toplam puan bazindan
yiiksek diizeyde algilandigi, en diisiik diizeyde algilanan boyutunda yiizeysel rol
yapma davramist oldugu gériilmiistiir. Ogretmenler en fazla dogal davranisi
sergilemektedir. Yalgin (2012)’ye gore 6gretmenlik meslegi duygusal siiregleri iginde

barindan bir meslek olmasindan dolayr en yliksek diizeyde dogal davranislarin
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Ogretmenler tarafindan gosterilmesi olumlu bir sonu¢ olarak degerlendirilmistir.
Aragtirmada 6gretmenlerin duygusal emek ve alt boyutlarinin genel olarak ortalama
tizeri ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bu sonug¢ 6gretmenlerin 6grencileriyle
olan iligkilerinde samimi ve i¢ten davranmayi tercih ettiklerini gostermektedir.
Ogretmenlerin ¢alisma hayatinda olumlu duygular sergiledikleri, okullar tarafindan

beklenen duygular1 hissetmek adina ¢aba sarf ettikleri sdylenebilir.

5.1.2. Ogretmen Algilarma Gore Okul Midirlerinin  Otantik Liderlik
Davranislar1 ile Ogretmenlerin  Duygusal Emek Davrams Diizeylerinin

Demografik Degiskenlere Gore Incelenmesine Yonelik Tartisma ve Sonuc

Calismanin bulgularina gore okul miidiirlerinin otantik liderlik davraniglar1 ve
Ogretmenlerin duygusal emek davraniglarinin egitim durumu, yas, mesleki kidem,
gorev yaptig1 egitim kademesi, cinsiyet, medeni durum, gorev yapilan kurumdaki
calisma siiresi, smif mevcudu, O0gretmenlik meslegini se¢gme ve c¢alisma statiisii

degiskenlerine gore farklilagma durumlari tartigilmastir.
5.1.2.1. Cinsiyet Degiskenine Ait Tartisma ve Sonug

Calismaya katilim gosteren 0gretmenlerin cinsiyetlerine gore otantik liderlik diizeyi
ve alt boyutlarinda anlamli bir farklihik bulunamamistir. Yaras (2017) smnif
Ogretmenleri ile gergeklestirdigi calismasinda, arastirmaya katilanlarin otantik liderlik
algilarinin hem toplam puan agisindan hem de alt boyutlar agisindan cinsiyetlerine
gore farklilasmadigini tespit ederek bu arastirmadaki sonucu destekler nitelikte sonug
elde etmistir. Lacinel (2019), Istanbul ilinde ¢esitli isletmelerde ydnetici pozisyonunda
calisanlar lizerinde gerceklestirdigi ¢alismasinda otantik liderlik diizeyinin cinsiyet
degiskenine anlamli sekilde farklilasmadigi sonucuna ulasmistir. Tasan (2015)
Batman ilindeki ilkokul ve ortaokullarda gorev yapan okul yoneticileri ile yaptigi
calismada otantik liderlik alt boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore farklilasmadigim
belirlemistir. Bu sonuglar mevcut arastirma bulgularini destekler niteliktedir.
Katilime1 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore otantik liderlik algilarinda anlaml
diizeyde farklilik olmamasi, okul yoneticilerinin 6gretmenlerin cinsiyetlerine yonelik

farkli tutumlar sergilememesi ile aciklanabilir. Bir bagka ifade ile okul yoneticileri
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erkek ve kadmn dgretmenlere yonelik tutum ve davranislarinda, onlarin cinsiyetlerini

g0z Oniinde tutmamaktadir seklinde yorumlanabilir.

Calisma sonuglarina gore 6gretmenlerin duygusal emek davanislar1 ve derinden rol
yapma alt boyutu cinsiyete gore anlamli diizeyde bir degiskenlik gdstermemektedir.
Yiizeysel rol yapma alt boyutunda ise erkek 6gretmenlerin, kadin 6gretmenlere gore
daha yiiksek diizeyde ylizeysel rol yapma algisina sahip oldugu, dogal davranislar alt
boyutuna gore ise kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlere gore daha yiiksek dogal
davranis algisina sahip oldugu goriilmektedir. Karasu (2019) ortaokul 6gretmenleri ile
yaptig1 aragtirmasinda ylizeysel rol yapma alt boyutunda erkek dgretmenlerin kadin
Ogretmenlere gore daha fazla ylizeysel rol yapma davranist gosterdigi seklinde benzer
bulguya ulagmistir. Yilmaz ve arkadaslari (2015) ile Begenirbas (2013) tarafindan
yapilan aragtirmalarda benzer sonuca ulasarak yiizeysel rol yapma boyutunun erkek
ogretmenlerde kadin 6gretmenlere gore daha fazla yiizeysel rol yapma davranisi
gosterdigi bulgusuna ulasmislardir. Polatkan (2016) ve Kaya (2014) ise ¢aligmalari
sonucunda 6gretmenlerin duygusal emek davranislarinin cinsiyete gére degiskenlik
gostermedigi sonucuna ulagsmislardir. Duygusal emegin daha fazla gerektigi
ogretmenlik, hemsirelik gibi meslek gruplarinda daha ¢ok kadinlar ¢alismaktadir
(Hochshild, 1983). Ogretmenlik mesleginin kadinlarda, erkeklere gére daha uygun
olarak goriilen bir meslek olarak goriilmesi, 6gretmenlik mesleginin gerekliliklerini
kadinlarin daha az duygusal ¢aba gostererek sergileyebildikleri, erkek 6gretmenlerinse

daha fazla ¢aba harcadiklar1 seklinde agiklanabilir.

5.1.2.2. Medeni Durum Degiskenine Ait Tartisma ve Sonug

Arastirmada okul yoneticilerinin otantik liderlik davranislart ile Ogretmenlerin
duygusal emek davraniglart medeni durum degiskenine gore incelenmis olup, s6z
konusu degiskenler ile medeni durum arasinda anlamli diizeyde farklilagsma olmadig1
gortlmektedir. Alanyazin taramasinda Demir (2020)’in 6gretmenler ile yaptigi
calismada benzer sonuglara ulastigi goriilmiistiir. Unal (2015) arastirmasinda ortaokul
mudurlerinin otantik liderlik nitelikleri, bilgiyi tarafsiz degerlendirme, i¢sellestirilmis
ahlak, iliskisel seffaflik, 6z farkindalik, otantik liderlik genel puani ortalamalarinin
medeni durum degiskeni acisindan anlamli bir fark olusturmadigina bulgular elde

etmesi mevcut arastirmanin sonuglarini destekler niteliktedir. Bu baglamda
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aragtirmaya katilan 6gretmenlerin medeni durumlari, okul yoOneticilerinin otantik

liderliklerine iliskin algilarinda belirleyici bir faktér olmadigi séylenebilir.

Arastirma bulgularina gére duygusal emek diizeyi ile yuzeysel rol yapma, derinden rol
yapma ve dogal davranislar alt boyutlar1 katilime1 6gretmenlerin medeni durumlarina
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi bulgusuna ulasilmistir.
Karasu (2019), Polatkan (2016) ve Koksel (2009)’in ¢alisma sonuglar1 da benzerlik
gostererek mevcut arastirmanin sonucunu destekler niteliktedir. Medeni durum
degiskeninin 6gretmenlerin duygusal emek davraniglart iizerinde etkili olmadig:

sOylenebilir.

5.1.2.3. Yas Degiskenine Ait Tartisma ve Sonu¢

Calismaya katilan 6gretmenlerin yas degiskenine gore okul ydneticilerinin otantik
liderlik davraniglar1 ile alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir farklilik olmadigi
bulgusuna ulasilmistir. Benzer sonuglara Demir (2020) ve Kogak (2019) tarafindan
yapilan arastirmalarda da ulasilmistir. Basaran (2018) tarafindan ortaokullarda gorev
yapan Ogretmenlerle yapilan arastirmada ise 6gretmenlerin yaslariyla otantik liderlik
algilarinin anlaml diizeyde farklilasti§i sonucuna ulasilmistir. Bagaran (2018)’1n
arastirmasina gore; katilimcilardan 35 yas altinda olanlarin otantik liderlik algilar1 36-
45 yas araliginda olanlardan ve 46 yas lizerinde olanlarinda otantik liderlik algilar1 41-

45 yas araliginda olanlardan yiiksektir.

Arastirmanin bulgularina gore genel duygusal emek diizeyi ile dogal davranis alt
boyutu 6gretmen yaslarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Derinden rol
yapma ve Yyiizeysel rol yapma alt boyutlar1, katilimc1 6gretmenlerin yaslarina gore
anlaml bir farklilik géstermemektedir. Ogretmenlerin yas degiskenine gore duygusal
emek diizeylerinde goriilen farkliligin hangi yas gruplarinda oldugunu belirlemek
adina yapilan Tukey Testi sonucunda gruplar arasinda anlamli diizeyde bir farklilik
olmadig1 goriilmistiir. Moran (2018) ilkdgretim kurumlarinda gorev yapan
Ogretmenlerle yaptig1 arastirmasinda duygusal emek davranisinin dgretmenlerin
yasina gore anlamli sekilde farklilasmadig1 sonucuna ulagmasi, bu ¢alisma ile benzer
niteliktedir. Begenirbas (2013) arastirmasinda 50 yas tizerindeki 6gretmenlerin daha

fazla duygusal emek gosteriminde bulunduklari sonucunu elde etmistir. Ceylan (2017)
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calismasinda 41 yas ve tizerindeki 6gretmenlerin duygusal emek seviyelerinin 40 yas

ve altindaki 6gretmenlere gore daha yiiksek oldugunu belirtmistir.

5.1.2.4. Egitim Durumu Degiskenine Ait Tartisma ve Sonug¢

Arastirmada okul mudurlerinin algilanan otantik liderlik diizeyi ile alt boyutlarinin,
Ogretmenlerin egitim durumlarina gore anlamli diizeyde farklilasmadigi bulunmustur.
Unal (2015)’ in 8gretmenlerin otantik liderlik diizeylerinin egitim durumu degiskenine
gore anlamli diizeyde farklilasmadigi sonucunu elde etmesi, bu ¢alismay1
dogrulamaktadir. Bu baglamda egitim durumu degiskenin otantik lider davraniglari
acisindan belirleyici olmadig1 sdylenebilir. Yurtsever (2022) ise otantik liderligin ve
0z farkindalik disindaki biitiin alt boyutlarinin algilanmasinin 6grenim diizeyi ile
arasinda anlamli bir farklilik oldugunu belirtmistir. Yurtsever (2022) ‘e gore bu
farkliligin kaynag1 uyguladigi Scheffe testi sonucunda lisans ve yiiksek lisans mezunu

olan 6gretmenlerden kaynaklanmaktadir.

Arastirmada elde edilen verilere gore duygusal emek diizeyi ile derinden rol yapma ve
dogal davranislar alt boyutlarinda, katilimec1 6gretmenlerin egitim durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Ylizeysel
rol yapma alt boyutunda ise katilimci 6gretmenlerin egitim durumuna goére anlamli bir
farklilik goriilmiis, Tukey testi sonucuna gore lisansiistii egitime sahip olan
Ogretmenlerin egitim durumu lisans mezuniyeti olan 6gretmenlere gére daha ytiksek
ylzeysel rol yapma algisina sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar Elmadibi
(2022)’nin bagimsiz calisanlar {izerinde yiiriittiigii calismasinda ylizeysel rol yapma
davraniginda lise egitim diizeyine sahip olan bagimsiz calisanlarin lisans egitim
diizeyine sahip olan bagimsiz ¢alisanlara gore yiizeysel rol yapma davranislarini daha
fazla sergiledikleri sonucuna ulagsmasi ile benzerlik gdostermektedir. Dogan (2019),
Karasu (2019) ve Polatkan (2016) ise yaptiklar1 ¢alismalar ile duygusal emek ve alt
boyutlarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli farklar olusturmadiklar
sonucuna ulagsmislardir. Alanyazindaki arastirmalarda bu sekilde farkli sonuglarin
ortaya ¢ikmasi 0gretmenlerin atama donemlerinde sosyo ekonomik diizeyi diisiik
okullardan daha yiiksek sosyo ekonomik diizeye sahip okullara yer degistirmesi

sonucunda sirkiilasyonun fazla olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir.
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5.1.2.5. Mesleki Kidem Degiskenine Ait Tartisma ve Sonug

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin algilarma gore okul madurlerinin otantik liderlik
diizeyi ile iligkilerde ig¢sellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme ve
iligkilerde seffaflik alt boyutlari, 6gretmenlerin mesleki kidemlerine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik géstermemistir. Oz farkindalik alt boyutunda ise 21 y1l ve
Uzerinde mesleki tecriibeye sahip 6gretmenlerin, 6-10 y1l aras1 mesleki tecriibeye sahip
olan 6gretmenlere gore 6z farkindalik diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Bu baglamda mesleki kidemi fazla olan 6gretmenlerin daha uzun siire 6gretmenlik
meslegini icra ederek edindigi tecriibelerden dolay1 6z farkindalik boyutunda anlaml
diizeyde fark olustugu soylenebilir. Demir (2020), Laginel (2019) ve Kogak (2019)
calismalarda katilimcilarin mesleki kidemleri ile otantik liderlik algilar1 arasinda
anlamli diizeyde bi fark bulmamistir. Bu sonuglar mevcut aragtirmanin sonuglari ile
benzer nitelik gostermektedir. Boz (2016) arastirmasinda 6gretmen algilarina gore
otantik liderligin tiim Dbilesenlerinde mesleklerinin ilk senelerini yasayan
ogretmenlerin diger kidem grubundaki 6gretmenlere gore okul yoneticilerinin otantik

liderlik davranislarin1 daha yiiksek diizeyde algiladiklart sonucuna ulagmistir.

Arastirmadaki 6gretmenlerin kidemine gore duygusal emek diizeyi ile alt boyutlarinda
anlamli bir farklilik olusmadigi bulunmustur. Efendioglu (2021)’nun okul 6ncesi
Ogretmenleri ile yaptig1 arastirmada duygusal emek ile alt boyutlarinda mesleki kidem
degiskeni acisindan anlamli farklilik olusmadigi sonucuna ulagsmasi, bu caligmanin
sonucunu destekler niteliktedir. Bunun yanisira Begenirbas (2013) calismasina gore
de 21 yil ve lizeri mesleki tecriibeye sahip 6gretmenlerin daha az mesleki tecrilbeye
sahip O6gretmenlere gore daha ¢ok duygusal emek davranislari sergiledikleri sonucuna

ulagmustir.

5.1.2.6. Gorev Yapilan Egitim kademesi Degiskenine Ait Tartisma ve Sonug

Arastirma sonuclarma gore algilanan otantik liderlik diizeyi ile bilgiyi dengeli
degerlendirme ve 6z farkindalik alt boyutlarinda 6gretmenlerin gorev yaptiklar: egitim
kademesine gore anlamli farklar oldugu gortilmiistiir. Buna karsin iliskilerde seffaflik
ve igsellestirilmis ahlak anlayisi alt boyutlarinda 6gretmenlerin gorev aldiklar: egitim

kademesine gore anlamli diizeyde bir fark bulunamamistir. Arastirmada okul
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madarlerinin  otantik  liderlik davraniglarina  yonelik anaokulunda gorevli
Ogretmenlerin algilari, lisede gorevli 6gretmenlerin algilarina gére daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Lise Ogretmenlerinin ders saatlerinin az olmasi nedeniyle
haftanin her is giinii okulda bulunmamasi, buna karsin anaokulu 6gretmenlerinin
giinde alt1 saat ve her i giiniinde okulda bulunmasindan dolay1 okul miidiirleri ile daha
fazla iletisim kurma imkanindan kaynaklandigi soylenebilir. Lisede gorev yapan
ogretmenlerin bilgiyi dengeli degerlendirme alt boyutuna yonelik algilari, anaokulu ve
ortaokulda gorev alan 6gretmenlere gore daha diisiik diizeyde oldugu, 6z farkindalik
alt boyutuna yonelik algilarinin ise lise dgretmenlerinin, anaokulu ve ortaokulda
gorevli 6gretmenlere gore daha diisiik dizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir. Kogak
(2019) aragtirmasinda farkli kademelerde gorev yapan 6gretmenlerin otantik liderlik
algilarinin anlamli diizeyde farklilastigini belirlemistir. Bu sonu¢ mevcut arastirmanin
sonuclarini destekler niteliktedir. Kogak (2019)’1n yaptig1 aragtirmada anaokulunda ve
ortaokullarda gorev yapan Ogretmenlerin otantik liderlik algilarinin liselerde gorev
yapmakta olan 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmigtir. Demir
(2020) ise arastirmasinda ilkokulda gorev 6gretmenlerin anaokulunda gorev yapanlara
gore otantik liderligin igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutunda anlamli diizeyde

yiiksek oldugu sonucuna ulagmastir.

Arastirma bulgularina gére duygusal emek diizeyi ile derinden rol yapma, ytzeysel rol
yapma ve dogal davranislar alt boyutlarinda egitim kademesi degiskenine gore anlamli
farklilik olmadig1 goriilmustiir. Efendioglu (2021)’ un okul 6ncesi 6gretmenleri
izerinde yaptig1 arastirmasinda ise ylizeysel rol yapma davranisi alt boyutunda resmi
bagimsiz anaokulu, resmi ilkokula bagli anasinifi, 6zel okul okul 6ncesi kurumlarinda
calisan tiim katilimcilar arasinda 6zel okul oncesi egitim kurumlarinda gorev yapan

okul 6ncesi 6gretmenleri lehine anlamli diizeyde faklilik goriilmiistiir.

5.1.2.7. Gorev Yapilan Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Ait Tartisma ve

Sonug

Arastirma sonucunda 6gretmenlerin okul miidiirlerine yonelik otantik liderlik algilart
ile tim alt boyutlarinda 6gretmenlerin kurumda ¢alisma yilina gére anlamli diizeyde
bir farklilik bulunmamistir. Arastirma bulgulari, calisma siiresinin okul yoneticilerinin

otantik liderlik 6zelliklerini gostermesinde farklilastirici bir degisken olmadigim
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gostermektedir. Keser (2013) ‘lin ¢alismasinda egitim durumunun otantik liderlik
ozelliklerini gostermede etki edici bir degisken olmadigi sonucuna ulagmasi bu

calismay1 dogrular niteliktedir.

Ogretmenlerin duygusal emek diizeyi ve alt boyutlarinin gérev yapilan kurumlarda
calisilan yil degiskenine gore anlamli farklilagsmadigi goriilmiistiir. Bu dogrultuda
ogretmenlerin kurum kidemlerinin duygusal emek davranislarini sergilemede etki
edecek bir degisken olmadig1 sdylenebilir. Dag (2021) 6gretmenlerin duygusal emek
davraniglariyla ilgili yaptigi arastirmasinda duygusal emek davranisi ile derinden rol
yapma, yiizeysel rol yapma ve samimi davranis alt boyutlarinda anlamli bir farklilagma
olmadig1 sonucuna ulasmistir. Ozgiin (2015) ve Kaya (2019) arastirma sonuglari da bu
arastirma sonucuyla benzerlik gostermektedir. Aytekin (2020) ise yaptigi
arastirmasinda calistigi kurumda 10 yil ve iizeri zaman diliminde gdrev yapan
Ogretmenlerin daha az siireyle gorev yapan Ogretmenlere gore duygusal emek
davraniglarinin ortalamasinin daha fazla oldugunu ve daha fazla yiizeysel rol

yaptiklarini tespit etmistir.

5.1.2.8. Simif Mevcudu Degiskenine Ait Tartisma ve Sonug

Aragtirma sonuglarina gore algilanan otantik liderlik diizeyi ile igsellestirilmis ahlak
anlayis, iligkilerde seffaflik ve 6z farkindalik alt boyutlar1 sinif mevcudu degiskenine
gore anlamli bir farklilik olusturmamaktadir. Bilgiyi dengeli degerlendirme algisi
siiftaki 6grenci sayisina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gbsterdigi tespit
edilmistir. Uygulanan Tukey testi sonucunda anlamli farkin hangi grup lehine oldugu
bulunamamistir. Katilimcr Ogretmenlerin  algilarina  goére smif mevcudundaki
degisiklikten bagimsiz olarak okul mudirlerinin tarafsiz ve adil bir degerlendirme

egiliminde olduklar1 belirtilebilir.

Ogretmenlerin duygusal emek diizeyi ile alt boyutlarinda smif mevcudu degiskeninde
anlaml1 bir farklilik olmadigi bulgusuna ulasilmigtir. Buna gore dgretmenlerin sinif
mevcutlar1 duygusal emek davranislarinda anlamli bir fark olusturmamaktadir.
Alanyazin incelemesinde siif mevcudu degiskeninin otantik liderlik davraniglar1 ve
duygusal emek davraniglariyla iliskisine yoOnelik yapilan bir aragtirma tespit

edilememistir.
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5.1.2.9. Ogretmenlik Meslegini Secme Degiskenine Ait Tartisma ve Sonug

Arastirma sonucunda 6gretmenlik meslegini kendi istegiyle tercih eden 6gretmenlerin
okul miidiirlerinin otantik liderlik davranislarina yonelik algilari, aile ve ¢evresiyle bu
meslegi tercih edenlere gore daha yiiksek bulunmustur. Ogretmen algilarina gore
meslegi se¢gme degiskeni ile otantik liderligin bilgiyi dengeli degerlendirme alt
boyutunda anlamli farklilik tespit edilememistir. Ayrica meslegini kendi segen
ogretmenler, aile ve gevre etkisi ile secen 6gretmenlere gore okul mudurlerinin genel
otantik liderlik davranislari ile iliskilerde seffaflik, 6z farkindalik ve igsellestirilmis

ahlak anlayis1 alt boyutlarinda daha yiiksek dizeyde algilamaktadir.

Ogretmenlerin genel duygusal emek diizeyi meslegini segme durumuna gére anlamli
bir sekilde farklilasmamaktadir. Derinden rol yapma, yiizeysel rol yapma ve dogal
davraniglar alt boyutlarinda ise 6gretmenlik meslegini segme durumuna gore anlaml
farklar oldugu sonucuna ulasilmistir. Ogretmenlik meslegini kendi istegi ile secen
ogretmenlerin aile ve ¢evre etkisi ile se¢en dgretmenlere gore daha yiiksek derinden
rol yapma ve dogal davranislar algisina sahip oldugu, yiizeysel rol yapma alt
boyutunda ise meslegi aile ve ¢evre etkisi ile segen 6gretmenlerin kendi istegi ile segen
ogretmenlere gore daha yiiksek diizeyde oldugu bulgusuna ulasilmistir. Ogrencilerine
kars1 icten gelerek samimi ve sicak davraniglar sergilemesi ya da kurum kiiltiirli geregi
bu davraniglari sergilemek i¢in gerek duydugu duygu durumlarini iginde hissetmeye
caligmas1 Ogretmenlerin bu meslegi kendi istegiyle segmesinin dogal bir sonucu
oldugu sdylenebilir. Ulkemizde uygulama siireci bakimimdan en yaygin olarak bilinen
mesleklerden bir tanesi 6gretmenliktir. Bir birey egitim hayat1 baslangicindan itibaren
ogretmenlik meslegini yakindan gozlemleyebilmekte, bu meslegi tercih asamasinda
ise bu bilingle hareket edebilmektedir. Bu baglamda birey 6gretmenlik meslegini kendi
istegiyle tercih etmediyse, meslegin gerekliligi olan davranislari sergileme boyutu
ylizeysel rol yapma boyutunda kalmaktadir. Alanyazin arastirmasinda 6gretmenlik
meslegini kendi istegiyle tercih etme degiskeni ile duygusal emek davranislar

arasindaki iligkiye yonelik ¢alisma tespit edilememistir.
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5.1.2.10. Cahisma Statiisii Degiskenine Ait Tartisma ve Sonug

Bu arastirmanin bulgularma gore Ucretli gorev yapan 6gretmenlerin, kadrolu gérev
yapan ogretmenlere gore daha yiiksek diizeyde otantik liderlik algisina sahip oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Otantik liderlik alt boyutlarindan iliskilerde seffaflik ve
icsellestirilmig ahlak anlayisi alt boyutlarinda calisma statiisii degiskenine gore anlamli
dizeyde bir farklilik olmadigi goriilmistiir. Bilgiyi dengeli degerlendirme ve 6z
farkindalik alt boyutlarinda ise aragtirma sonucunda anlamli diizeyde farklar tespit
edilmistir. Bu sonucglara gore iicretli calisan oOgretmenlerin kadrolu ¢alisan
Ogretmenlere gore daha yiiksek bilgiyi dengeli degerlendirme algisina sahip oldugu
goriilmektedir. Ayrica iicretli ¢alisan 6gretmenlerin, kadrolu ve sdzlesmeli ¢alisan
ogretmenlere gore daha yiiksek diizeyde 6z farkindalik algisina sahip oldugu arastirma
sonucunda gorilmektedir. Okun ve Cavusoglu (2020)’nun Bingdl tiniversitesindeki
calisanlar ile yaptig1 arastirma sonucuna gore 0z farkindalik boyutu ve ¢alisan

personelin statiisii arasinda anlaml diizeyde farklilik oldugunu tespit etmislerdir.

Arastirmada bulunan sonuglara gére katilimci 6gretmenlerin duygusal emek diizeyleri
ile yiizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal davraniglar alt boyutlarinda
ogretmenlerin ¢aligma statiisiine gore anlaml bir farklilik géstermedigi gortilmiistiir.
Urnek (2021)’in Konya ilindeki saglik ¢alisanlar1 ile gerceklestirdigi ¢alismasinda
katilimcilarin ¢aligma statiisiine gére duygusal emek gosterimi ile yiizeysel rol yapma
ve derinden rol yapma alt boyutlarinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna

ulagmasi bu calismay1 destekler niteliktedir.

5.1.3. Ogretmen Algilarmma Gore Okul Mdudurlerinin Otantik Liderlik
Davranislar ile Ogretmenlerin Duygusal Emek Davramislar1 Arasinda Anlamh

Bir iliski Bulunup Bulunmadigina Ait Tartisma ve Sonug

Arastirma sonucunda okul yoneticilerinin otantik liderlik davraniglart ile
ogretmenlerin duygusal emek davranislart arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
bulunmustur. Bir bagka ifadeyle otantik liderlik tutum ve davraniglarinin daha fazla
uygulanmasi, duygusal emegi arttirmak i¢in gerekli oldugu belirtilebilir. Kaygin ve
arkadaglar1 (2018), enerji sektoriinde gerceklestirdigi ¢alisma sonucuna gore otantik

lider ve duygusal emek arasinda anlamli bir iliskinin oldugu sonucuna varmislardir.
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Bu sonug bu arastirmada elde edilen sonucu destekler niteliktedir. Otantik liderligin
alt boyutlarindan olan iligkilerde seffaflik ve duygusal emegin alt boyutlarindan olan
dogal davranis boyutunda olumlu yonde iliski tespit edilmistir. Bu baglamda okul
midiirlerinin okul ortami igerisinde sergiledigi samimi tutum ve davraniglar, onlarin
Ogretmenler tarafindan daha iyi taninmasina ve 6gretmenlerinde okul ortaminda daha
dogal davraniglar sergilemesine imkan saglamaktadir. Giiniimiizde on plana ¢ikan
otantik liderlik 6zelliklerinden otantik liderin, olumlu okul iklimi ve kalic1 okul kiiltiirii
oOlusturabilmesi onlarn iligkilerinde seffaflik gdstermesinin dogal bir sonucu oldugu

sOylenebilir.

Arastirma sonucuna gore okul midirlerinin otantik liderlik davranislarindan
icsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile 6gretmenlerin duygusal emek davranislarinin
dogal davraniglar alt boyutunda da olumlu iligki oldugu gorilmiistiir. “Liderler
kararlarin1 verirken disaridan gelen baskilara ragmen benimsedigi ahlaki degerler ve
olgiiler dogrultusunda davranig gostererek karar verirler. Ayrica igsellestirdigi ahlaki
degerleri hem takipgilerine benimsetir hem de takipgilerine model olarak yol gosterir”
(Simsek vd., 2017: 91). Egitimin en temel Orgiitsel yapisi olan okullarda lider
konumunda olan okul mudurlerinin karar verme siirecinde benimsedigi igsellestirilmis
ahlak anlayisi, onlarin etik anlayisa uygun sekilde en dogru karari tercih etmelerinde
etkili olmaktadir. Ahlak, etik, kiiltiirel ve toplumsal deger yargilarina sahip ve bu
anlay1s icerisinde karar verici konumunda olan okul miidiirlerine kars1 da 6gretmenler
daha dogal davranis sergileme, sahte davraniglardan kaginma egilimi igerisine girdigi

sOylenebilir.

Arastirmada elde edilen bir diger sonuca gore otantik liderlik davranislarindan 6z
farkindalik alt boyutu ile &gretmenlerin duygusal emek davranislarinin {lizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugu bulgusuna ulasilmistir. Oz farkindalik
diizeyi yiiksek olan liderler, kendi olumlu ve olumsuz yanlarinin farkinda olmakla
birlikte, c¢evresindekilerin duygu, diisiince ve isteklerini algilamada daha basarili
olurlar. Bu durumda 6z farkindalik diizeyi yiiksek olan bireylerin gevresiyle saglikli
iletisim kurmasini saglar. Bu baglamda 6z farkindalik diizeyi yiiksek olan okul
miidiirleri ile ¢alisan 6gretmenlerinde duygusal emek davraniglarini daha yiiksek
dizeyde gostermesi, olumlu okul ortaminin dogal bir gostergesi olarak

nitelendirilebilir.
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5.1.4. Ogretmen Algillarma Gore Okul Miudurlerinin Otantik Liderlik
Davramslarinin  Ogretmenlerin Duygusal Emek Davramslarim Yordayip

Yordamadigina Ait Tartisma ve Sonug¢

Arastirma sonuglarina bakildiginda okul miidiirlerinin otantik liderlik davraniglari ile
0z farkindalik alt boyutunun, 6gretmenlerin duygusal emek davraniglarinin anlamli bir
yordayicisi oldugu bulunmustur. Otantik liderligin alt boyutlarindan 6z farkindalik ile
duygusal emek davranisini pozitif yonde etkilemektedir. Oz farkindalik kisinin eksik
ya da gii¢lii yonlerinin farkinda olmasidir. Dolayisiyla 6z farkindalik diizeyi yiiksek
olan liderler, personellerine kendilerini daha agik sekilde ifade edebilir ve personelinin
hissettiklerini, duygu ve diisiinciilerini, amaglarin1 daha iyi anlamlandirabilir. Okul
ortaminda boyle bir liderlik 6zelligine sahip okul miidiiriiniin olmas1 olumlu bir ortam
olusturmak icin etkili oldugu sdylenebilir. Ogretmenlerde otantik liderlik algisinin
yiiksekligi, is motivasyonunu ve is tatmin diizeyini olumlu yonde etkilemektedir

(Kilig, 2019).

Bu sonuglar dogrultusunda 6gretmenlerin okul miidiirleri tizerindeki otantik liderlik
algisinin  artmasi, duygusal emek davramiglarini daha fazla sergileyecekleri
sOylenebilir. Okul ikliminde 6z farkindalig: yiiksek, etik ahlak ilkelerini 6nemseyen
ve herhangi bir rol yapmadan oldugu gibi goriinen otantik liderlik 6zelliklerine sahip
okul miidiirleri, 6gretmenlerin duygusal emek davraniglari sergilemesinde 6nemli

etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir.
5.2. Oneriler

Bu aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara gore aragtirmact ve uygulamacilara su

sekilde onerilerde bulunulmustur:
5.2.1. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

1. Arastirma farkli bolgelerde ve farkli sosyo ekonomik okul turlerinde gérev
yapan okul miidiirii ve 6gretmenlerden olusan 6rneklemde tekrarlanabilir.

2. Okul miidiirlerinin otantik liderlik davraniglarini ve alt boyutlarini tespit etmek
icin 68retmen goriislerinin yaninda veli ve 6grenci goriisleri de incelenerek

arastirmanin evreni genisletilebilir.
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3. Bu aragtirma nicel arastirma yontemi olarak gerceklestirilmistir. Aragtirma
bulgulariin alanyazindaki baz1 c¢aligmalar ile farklilisti§i noktalar
goriilmektedir. Bu farkliliklarin nedenlerini derinlemesine incelemek adina
calismanin nitel arasgtirma yontemleri uygulanarak yeniden arastirilmasi

onerilmektedir.

5.2.2. Uygulayicilara Yonelik Oneriler

1. Gergeklestirilen ¢alisma sonuglarinin  okullara ulastirilarak geri  doénut
verilmesi, okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin arastirmadaki katkilarmin ve
arastirmanin egitim kurumlaria rehberlik edebilecek sonuglarindan dolayi,
okul miidiirlerinin ve d6gretmenlerin arastirmalara daha fazla goniillii katilim
gerceklestirmelerini saglayabilir.

2. Arastirma sonuglarina gore okul miidiirlerinin otantik liderlik davraniglarinin
yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulasilmigtir. Okul miidiirlerine Milli Egitim
Bakanlig1 tarafindan uygulanan yonetici gelisim seminerleri kapsamina liderlik
tarleri ve etkileri ile ilgili seminerler eklenerek, mevcut okul mudurlerinin yeni
liderlik yaklasimlarina uyum saglamasina yardimci olunabilir.

3. Aragtirma sonuglarina gore erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere gore daha
yiiksek ¢ikan yiizeysel rol yapma davraniglarinin azaltilmast igin erkek
ogretmenlere duygu yonetimi konusunda destek saglanarak duygu yonetimi
becerileri arttirilmalidir.

4. Arastirma sonucunda duygusal emek diizeyinin alt boyutlarindan derinden rol
yapma ve dogal duygular alt boyutlar1 yiiksek ve ¢ok yiiksek diizeyde ¢ikarken,
yiizeysel rol yapma alt boyutu ise orta diizey oldugu gériilmiistiir. Ogretmenlik
meslegi iletisim becerisi, duygu yonetme becerisi, duygusal ¢aba gerektiren bir
meslek oldugundan dolay1 yiizeysel rol yapma davranisinin distirtilerek bu
becerileri sergilemekte problem yasayan Ogretmenlerin bu becerilerini
artiracak egitimler ve psikolojik destek saglanabilir.

5. Ogretmenlik meslegini kendi istegi ile tercih eden dgretmenlerin aile ve cevre
etkisiyle tercih edenlere gore dogal davranig sergileme boyutunun yiksek
ciktigr goriilmiistir. Bu durumda ortadgretim siirecinde etkili rehberlik
faaliyetlerinin  gerceklestirilmesi ile meslek tercihinde &grencilerin

tercihlerinin 6n plana ¢ikarilmasi faydali olacaktir.
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Ek-1

EKLER

Sayin Katilimai,

Bu arastirma, okul yoneticilerinin otantik liderlik davranislari ile 6gretmenlerin duygusal
emek davraniglari arasindaki iliskiyi ortaya cikarmayi amaclamaktadir. Arastirma kapsaminda
toplanacak veriler, istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Lisansiistii Egitin Enstitlisii Egitim
Yonetimi Yiiksek Lisans Programi’'nda ylrittlmekte olan bir tez calismasi icin kullanilacaktir.
Arastirma sirasinda sizden alinan bilgiler, diger cevaplayicilarin bilgileriyle birlestirilecek olup;
toplanan veriler YALNIZCA BiLIMSEL AMAGCLARLA kullanilacaktir. Ankette bulunan sorulara
vereceginiz yanitlarin dogrulugu, arastirmanin niteligi acgisindan olduk¢a ©nemlidir. Anket
formunda, 29 adet soru yer almaktadir. Sorulara yanit verme siireni, ortalama 7 dakikadir.

isbirliginizin ve katkinizin cok degerli oldugunu belirtir, desteginiz iin tesekkiir ederiz
Saygilarimizla

Dog. Dr. Esra TORE - Mehmet Akif KOSE

istanbul Sabahattin Zaim Universitesi - Egitim Bilimleri Fakdiltesi

Kisisel Bilgi Formu:

Cinsiyetiniz

() Kadin

() Erkek

Medeni Durumunuz

() Evli

() Bekar

Yasiniz

() 21-30yas arasi

() 31-40 yas arasi

( ) 41-50 yas arasi

() 50 yas ve tizeri

Egitim Diizeyiniz () On Lisans () Lisans () Lisansustu
Ogretmenlik ()5ylvealh ()6-10yil ()11-15yil
Meslegindeki Kideminiz —

() 16-20yil ()21 yil ve tsti
Gorev Yaptiginiz Egitim () Anaokulu () ilkokul
Kademesi -

( ) Ortaokul () Lise
Bulundugunuz () 1ylvealh () 2-6 yil arasi () 7-11yil arasi

kurumdaki toplam
galisma yiliniz

() 12-16 yil arasi

() 17 yil ve Uzeri

Okulunuzdaki ortalama
sinif mevcudunuz

()20 vealt

()21-30arasi

() 31-40arasi

()41 ve Ustl

Ogretmenlik meslegini
se¢cme durumu

() Kendi istegim
ile sectim.

() Aile, cevre gibi
etmenlerin etkisi ile
sectim.

Calisma statiist

( ) Kadrolu

( ) Sozlesmeli

() Ucretli
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Ek-2

OTANTIK LIDERLIK OLGEGi

(1)Lutfen, asagidaki 6lcegi kullanarak her ifadenin
yoneticinize/amirinize ne 6lgtide uydugunu, "hi¢bir zaman"dan
"her zaman" a dogru uzanan 6lgek tizerinde, sizin igin en dogru

{ =t
3] ~ ¢
secenege carpi (X) isareti koyarak degerlendiriniz. E g y ;
- Q H 2 ¢
BENIM LIDERIM s x| ¢ I
= o < 2 <
fa O < 9] )
1 Ne demek istiyorsa onu agikga soyler.
2 Hata yaptiginda kabul eder.
3 Herkesin distndtklerini séylemesini tesvik eder.
4 insanlara aci gercekleri séyler.
5 Aciga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam olarak
aynidir.
6 Liderimin inandiklariyla yaptiklari tutarhdir.
7 Kararlarini deger yargilarina goére verir.
8 insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda
durmasini ister.
9 Ahlaki boyutu ytiksek standartlara dayali zor kararlar
verir.
10 Derinden inandiklarina ters olan gérislerin belirtiimesini
israrla ister.
11 Karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler.
12 Sonuca varmadan 6nce degisik gorisleri dikkatle dinler.
13 Baskalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek icin geri
besleme arayisi iginde olur.
14 Yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir.
15 Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden
degerlendirmesi gerektigini bilir.
16 Ozel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar

ve bunu onlara belli eder.
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Ek-3

DUYGUSAL EMEK OLCEGI

1)Lutfen, asagidaki olcegi kullanarak her ifadenin sizin
davranislariniza ne 6lgtide uydugunu, "higbir zaman" dan "her

= ¢
£ = g ¢
zaman" a dogru uzanan 6lcek tzerinde, sizin i¢in en dogru N E ; f f
secenege carpi (X) isareti koyarak degerlendiriniz. 2, % E =§ g
_ E o 0 ¢ al
1 Ogrencilerle uygun sekilde ilgilenebilmek i¢in rol yaparim.
2 Ogrencilerle ilgilenirken iyi hissediyormusum rolii yaparim.
3 Ogrencilerle ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra performans
sergilerim.
4 Meslegimi yaparken hissetmedigim duygular

hissediyormusum gibi davranirim.

5 Meslegimin gerektirdigi duygulan sergileyebilmek igin sanki
bir maske takarim.

6 Ogrencilerime, gergek hissettigim duygulardan farkli duygular
sergilerim.

7/ Ogrencilere gostermek zorunda oldugum duygulari gergekten

yasamaya ¢aligirim.

8 Gostermem gereken duygular gergekte de hissetmek i¢in ¢aba
harcarim.
9 Ogrencilere gostermem gereken duygular hissedebilmek igin

elimden geleni yaparim.

10 Ogrencilere sergilemem gereken duygulari igimde de
hissedebilmek i¢in yogun ¢aba gosteririm.

11 Ogrencilere sergiledigim duygular samimidir.
12 Ogrencilere gosterdigim duygular kendiliginden ortaya gikar.
13 Ogrencilere gosterdigim duygular o an hissettiklerime aynidr.
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Bilgi: Mehmet Akif KOSE

Sayin hocam;

"Okul Yéneticilerinin Otantik Liderlik Davranislari ile Ogretmenlerin Duygusal Emek Davranislari Arasindaki Iliski"

baslikli tez ¢alismamda tarafinizdan gevrilen ve uyarlamasi yapilan "Duygusal Emek Olcegini" izninizle kullanmak
istiyorum.

Saygilarimla

Nejat Basim © a « ~
Kime: Mehmet Akif KOSE 17.05.2022 Sal 09:46

Merhaba. Olgegi calismalarinizda kullanabilirsiniz.
Kolayliklar dilerim.
Prof. Dr. H. Nejat Basim

€ VYanitla ~ llet

Mehmet Akif KOSE O « « ~
Kime: 16.05.2022 Pzt 21:01
Bilgi: Mehmet Akif KOSE

Sayin hocam;

"Okul Yéneticilerinin Otantik Liderlik Davranislari ile Ogretmenlerin Duygusal Emek Davranislar: Arasindaki Iliski"
baslikli tez calismamda tarafinizdan gevrilen ve uyarlamasi yapilan "Otantik Liderlik Olcegini" izninizle kullanmak
istiyorum.

Saygilarimla.

[@ Bu iletiyi 20.05.2022 Cum 16:19 tarihinde ilettiniz

Akif Tabak © &« « ~ R
Kime: Mehmet Akif KOSE 18.05.2022 Car 09:42
Mehmet bey

"Okul Yéneticilerinin Otantik Liderlik Davranslari ile Ogretmenlerin Duygusal Emek Davranislar: Arasindaki iliski"
baslikl tez calismamda tarafinizdan cevrilen ve uyarlamasi yapilan "Otantik Liderlik Olcegini" diger arastirmacilarin da
iznini almak kaydiyla kullanmanizda sakinca bulunmamaktadir. iyi calismalar

Prof Dr Akif TABAK
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@ Mehmet Akif KOSE O « « »

Kime: 20.05.2022 Cum 16:19

Sayin hocam;

"Okul Yéneticilerinin Otantik Liderlik Davranislari ile Ogretmenlerin Duygusal Emek Davranislari Arasindaki liski"
baslikl tez calismamda tarafinizdan cevrilen ve uyarlamasi yapilan "Otantik Liderlik Olgegini" izninizle kullanmak
istiyorum. Ayrica Serkan Cosar hocamiza da ulasmam gerekiyor ancak yapmis oldugum arastirmalar sonucu kendisinin mail
adresine ulasamadim. Bu konuda nasil bir yol izlemeliyim.

Saygilarimla.
6 ffolga TURKOZ ® &« &« ~ B
Kime: Mehmet Akif KOSE 20.05.2022 Cum 16:57

©

Merhabalar, iyi giinler.
Olgege gosterdiginiz ilgiden dolay: tesekkiir ederiz.
Elbette dlcegi kullanabilirsiniz.

Serkan hocaya ulagamiyorsaniz, Linkedin Gizerinden de ulagmayi deneyebilirsiniz.
irtibat kuramamaniz sizin calismanizi baglatmanizi engellemesin liitfen.
Clinki kendisi de mutlaka yapacaginiz ¢aligmay memnuniyetle karsilayacaktir.

Calismalarinizda basarilar dilerim.

Saygilarimla,

Tolga TURKOZ
Mehmet Akif KOSE O« &« R
Kime: 16.05.2022 Pzt 21:01

Bilgi: Mehmet Akif KOSE

Sayin hocam;

"Okul Yoneticilerinin Otantik Liderlik Davransslan ile Ogretmenlerin Duygusal Emek Davramglart Arasindaki Iliski" baslikls tez calismamda tarafinizdan gevrilen ve
uyarlamast yapilan "Otantik Liderlik Olcegini" izninizle kullanmak istiyorum.

Saygilanmla.

Diger 2 iletiyi goster

Tolga TURKOZ

Merhabalar, iyi gnler. Olcede gdsterdiginiz ilgiden dolayi tegekkir ederiz. Eibette dlcedi kullanabilirsiniz. Serkan hocaya ulagamiyorsaniz, Linkedin Gzerinden de ulagmay! de.. 20.05.2022 Cum 16:57
MUSTAFA POLAT © & & o
Kime: Mehmet Akif KOSE 20052022 Cum 18:25

"Okul Yéneticilerinin Otantik Liderlik Davransslan ile Ogretmenlerin Duygusal Emek Davranislart Arasindaki Iiski" baslikls tez calismamda tarafinizdan gevrilen ve
uyarlamast yapilan "Otantik Liderlik Olcegini" kullanma konusunda bir sakinca bulunmamaktadir.

Serkan Cogarin telefonu:
Selam ve saygilarimi sunanm.

Mustafa Polat
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Sayin hocam;

""Okul Yoneticilerinin Otantik Liderlik
Davranmnslan ile Ogretmenlerin
Duygusal Emek Davramslan
Arasindaki iliski'' bashikhi tez
cahismamda tarafimnizdan cevrilen ve
uyarlamasi yvapilan ""Otantik Liderlik
Olcegdgini'' izninizle kullanmak
istiyorum.

Saygilarimlia. 11:56

Hocam, ben de diger hocalarimla
beraber olcegi kullanmanizdan cok
mennun olurum. Tabiki
kullanabilirsiniz. Basarilar dilivorum.
13:40
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Ek-5

TG
ISTANBUL VALILIGI
11 Milli Egitim Midirligii

: E-59090411-20-63533007 15/11/2022
Konu : Anket ve Arastirma izni (Mehmet Akif KOSE)

VALILIK MAKAMINA

Ilgi : a) Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirliigiiniin 21.01.2020 tarihli ve 2020/2 sayili genclgesi.
b) Istanbul Sabahattin Zaim Universitesinin bilinmeyen tarihli ve 36933 sayili yazist.
¢) Miidiirliigiimiiz Aragtirma ve Anket Komisyonunun 09.11.2022 tarihli tutanag.

Aragtirma Konusu : Okul Yoneticilerinin Otantik Liderlik Davranislar ile Ogretmenlerin Duygusal
Emek Davramslart Arasindaki Iliski

Aragtirma Tiirii : Anket

Arastirma Yeri : Istanbul

Arastirma Kisiler : Tism Egitim Kurumlari Ogretmenleri

Aragtirmanin Siiresi 12022 - 2023 Egitim - Ogretim Y1li

Yukarida bilgileri verilen aragtirmanin; 6698 sayili Kisisel Verilerin Korunmasi Kanununa aykin olarak
kigisel veri istenmemesi, Ogrenci velilerinden agik niza onayr alinmasi, yiiz yiize egitime gegmis olan
kurumlarimizda, Covid-19 tedbirlerinin arastirmaci ve ilgili kurum idarclerince alinmasi, bilimsel amag¢ disinda
kullanilmamasi, bir ornegi Midirliigiimiizde muhafaza edilen mithirli ve imzali veri toplama araglarinin
kurumlarimiza aragtirmaci tarafindan ulastinilarak uygulanmasi, katihmeilarm goniilliilik esasina gore segilmesi,
aragtirma sonug¢ raporunun kamuoyuyla paylagilmamasi ve arastirma bittikten sonra 2 (iki) hafta igerisinde
Miidiirliigiimiize gonderilmesi, okul idarelerinin denetim, gozetim ve sorumlulugunda, egitim ve 6gretimi
aksatmayacak sckilde, ilgi (a) genclge csaslart déhilinde uygulanmasi kaydiyla Miidirligiimiizee uygun
goriilmektedir.

Makaminizca da uygun goriildiigii takdirde olurlarmiza arz ederim.

Levent YAZICI
I Milli Egitim Miidiiri
OLUR
Dr. Hasan Hiiscyin CAN
Vali a.
Vali Yardimeisi
Ek:
1- ilgi (b) Yazi ve Ekleri (7 Sayfa)
2- llgi (c) Tutanak (1 Sayfa)
Bu belge giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
Adres : Binbirdirek Mah. Tmran Oktem Cad. No: 1 Sultanahmet Fatih Istanbul ~ Belge Dogrulama : https:/www.turkiye.gov.tr/meb-ebys
Telefon 10212 384 36 30 Bilgi Tgin : Aykut CELIK
E-posta : stratejigelistirme34@meb. gov.tr Unvant : Biiro Hizmetleri
Kep Adresi : meb@hs01 kep.tr Tnternet Adresi - hitp://istanbul.meb.gov. tr/
Bu evrak giivenli imza ile https:// wu.meb.gov.tr adresinden 4309-C51€-3b04-a72€-3117 kodu ile teyit edilebilir
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i TE
Z&ﬁ\ ISTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESI REKTORLUGU
ETiK KURULU BASKANLIGI
istanbul Z&i

Universitesi

Sayr :E-20292139-050.01.04-39507
Konu :Etik Kurul Kararlar

Sayin Mehmet Akif KOSE
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Egitim Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Program Ogrencisi

"Okul Yéneticilerinin Otantik Liderlik Davranislari ile Ogretmenlerin Duygusal Emek
Davranislari Arasindaki iligski" baghikli arastirmamz kurulumuzun 30.11.2022 tarihli ve 2022/10 sayili
toplantisinda degerlendirilerek etik agidan uygun bulunduguna katilanlarin oy birligi ile karar verilmigtir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Kadir CANATAN
Kurul Baskan

Ek:4-Mehmet Akif KOSE Etik Onay Belgesi (1 Sayfa)

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmugtir.

Belge Dogrulama Kodu :*BSCVVIT66* Pin Kodu :56012 Belge Takip Adresi : https://ebys.izu.edu.tr/enVision/Dogrula/ON3
Adres:Halkali Caddesi No: 281 Kiigiikgekmece/istanbul Bilgi icin: Zeyneb Funda TEZ
Telefon:444 97 98 Faks:+90 (212) 693 82 29 KURTULUS
e-Posta:bilgi @izu.edu.tr Web:www.izu.edu.tr Unvam: Yeminli Katip

Kep Adresi:izu@hs01.kep.tr Tel No: 4902126929606
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Evrak Tarih ve Sayisi: 10.12.2022-E.38935

T.C.

f jstanbul ~ ISTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESI REKTORLUGU
73 ETIK KURULU

L) Universiesi ETIiK ONAY BELGESI

Tarih 30.11.2022

Say1 2022/10

Aragtirmanin Niteligi Yiiksek Lisans Tezi

Okul Yéneticilerinin Otantik Liderlik Davramislan ile Ogretmenlerin

Aragtirmanin Adi Duygusal Emek Davranislart Arasindaki Iligki

Sorumlu Arastirmacinin

Ad1 Soyadi Mehmet Akif KOSE
Danigman Adi1 Soyadi Dog. Dr. Esra TORE
Karar UYGUNDUR

(Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Etik Kurulu'nun karart tavsiye niteliginde olup,
Universitemizle ilgili etik ilkelerinin belirlenmesi ve degerlendirilmesi amacini tasimaktadir.)

(Katild)
Prof. Dr. Kadir CANATAN

Baskan
(Kanldi) . (Katildy)
Prof. Dr. Mehmet Emin KOKTAS Prof. Dr. Mustafa ATES
Bagkan V. Uye
(Katildi) (Katildi)
Prof. Dr. Beytullah KAYA Prof. Dr. Ayse Nefise BAHCECIK
Uye Uye
(Kanldi) (Katildr)
Prof. Dr. Yahya Kemal YOGURTCU Av. Bilal SAMAT
Uye Uye
Kurul Yeminli Katibi Zeyneb Funda TEZ KURTULUS

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
Evrak sorgulamasi https://ebys.izu.edu.tr/enVision/Sorgula/BSFVPNNSH adresinden yapilabilir.
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