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OZET

Calisanlar gerek sahip olduklari igsel faktorler gerekse dis faktorler nedeni ile is yerinde belirli duygusal durumlari sergileme veya bastirma
cabasi iginde olabilirler. Orgiitler tarafindan belirlenen davraniglar1 gdsterme siirecinde harcanan duygusal emek, is yerindeki duygulari,
tutumlar1 ve davraniglar1 yonetme becerisidir ve en az fiziksel olarak sarf edilen emek kadar 6nemlidir; bu nedenle bu beceri, ¢aliganlarin ig
kosullarina iligkin tatmin duygusunu artirarak, psikolojik, fiziksel ve sosyal agidan daha iyi hissetmelerine katkida bulunmaktadir. Bu
baglamda, ¢alisan iyi olusu, bireyin olumlu ¢alisma kosullarimin etkisiyle sekillenen bir durumdur. Tsten ayrilma niyeti ise, calisanin orgiitten
ayrilma istegini temsil etmektedir. Bu niyetin yogunlugu calisanlar ve orgiit i¢in 6nemli sonuglar yaratabilmektedir. Duygusal emegin,
calisan iyi olusu ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkilerinin bulundugu, bu nedenle ¢alisanlarin iyi olus diizeylerini artiracak duygusal emek
stratejilerinin belirlenmesinin, ig giiciiniin istikrar1 ve verimliligi a¢isindan dnemli oldugu disiinilmektedir. Bu kapsamda Kirikkale ilinde
gorev yapan Ogretmenler lizerinde bir alan aragtirmasi gergeklestirilmis ve 413 6gretmene ulasgilmustir. Elde edilen bulgular, duygusal emek
boyutlarindan dogal duygularin, isten ayrilma niyetini azaltirken; yiizeysel rol yapmanmn artirdigini gostermistir. Ayrica duygusal emek
boyutlarindan yiizeysel rol yapmanin, ¢aligan iyi olusu, yasamsal iyi olus ve genel iyi olus {izerinde anlaml1 bir etkisi bulunmazken; duygusal
emegin diger bir boyutu olan derinden rol yapmanin ise ¢aligsan iyi olusunu toplam diizeyleri dahil olmak {izere yasamsal, psikolojik ve is
yerinde iyi olus acgisindan pozitif yonlii etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica dogal duygular da genel olarak ¢alisanlarin iyi olus diizeylerini
pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Anahtar Kavramlar: Duygusal Emek, Calisan Iyi Olusu, Isten Ayrilma Niyeti.

ABSTRACT

Employees may try to display or suppress certain emotional states at work due to both internal and external factors. Emotional labor, which
is spent in the process of demonstrating behaviors determined by organizations, is the ability to manage emotions, attitudes and behaviors in
the workplace and is at least as important as physical labor; therefore, this skill contributes to employees' psychological, physical and social
well-being by increasing their sense of satisfaction with work conditions. In this context, employee well-being is shaped by the impact of
positive working conditions. Turnover intention, on the other hand, represents the employee's desire to leave the organization. The intensity
of this intention can create important consequences for employees and the organization. Emotional labor has effects on employee well-being
and turnover intention; therefore, it is thought that determining emotional labor strategies that will increase the well-being levels of
employees is important for the stability and efficiency of the workforce. In this context, a field study was conducted on teachers working in
Kirikkale province and 413 teachers were reached. The findings showed that natural emotions, one of the dimensions of emotional labor,
decreased turnover intention, while superficial role-playing increased it. In addition, superficial role-playing, one of the dimensions of
emotional labor, did not have a significant effect on employee well-being, vital well-being and general well-being, while deep role-playing,
another dimension of emotional labor, was found to positively affect employee well-being in terms of vital, psychological and workplace
well-being, including total levels. In addition, natural emotions were also found to positively affect employees' well-being levels in general.

Keywords:. Emotional Labor, Employee Wellbeing, Leave of a Job.
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GIRIS

Giliniimiliz ¢alisma hayati, bireylerin sadece fiziksel giiclerini degil duygusal emeklerini de
yogun olarak kullandiklar1 dinamik ve karmasik bir yapidadir. Duygusal emek, 6zellikle hizmet
sektoriinde, miisteri ile etkilesim halindeki ¢alisanlar i¢in kritik neme sahiptir. Grandey (2000: 96),
calisanlarin duygularinin is yerlerinde son derece yogun bir sekilde kullanilmasi neticesinde bu
duygularin isgiicii piyasalart ve hizmet sektoriinde ticareti yapilabilir bir {iriin haline geldigini ifade
etmektedir. Calisanlarin, duygusal durumlarini etkin bir sekilde yonetmeleri, is performanslarini ve
genel is tatminlerini dogrudan etkileyebilmektedir. Calisanin is ortamindaki duygu durumunu
yonetmesi, uygun duygular1 sergileme, is yerindeki sosyal iliskileri giiglendirme ve motivasyonu
yiikseltme gibi ¢abalar1 i¢cermektedir. Bu baglamda, duygusal emegin calisan iyi olusu iizerindeki
etkileri giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Calisanin is ve ¢calisma kosullarina iliskin hissettigi
tatmin duygusu olarak tanimlanan calisan iyi olusu (Karakas, 2014: 86), bireylerin psikolojik,
fiziksel ve sosyal iyilik hallerinin gostergesi ve is yerinde motivasyon, bagllik ve verimliligi
etkileyen kritik bir faktordiir. Calisan iyi olusu, bireylerin orgiitsel bagliliklarini artirirken isten
ayrilma niyetlerinin azalmasina katki saglamaktadir (Kartal vd., 2015: 329). Ayrica calisanlarin
psikolojik ve duygusal durumlarinin olumlu bir géstergesi olarak is yerinde engelleri asma, stresle
basa ¢ikma ve is arkadaslari ile saglikli etkilesimler kurma yeteneklerini pekistirmektedir. Bununla
birlikte, calisanlar iizerindeki duygusal yiiklerin artmasi, stres ve isten ayrilma niyeti gibi
istenmeyen durumlarin ortaya ¢ikmasina yol agabilmektedir. Rusbult ve digerleri (1988: 601), isten
ayrilma niyetini, bir bireyin isten duydugu tatminsizlik nedeniyle ortaya koydugu olumsuz ve yikici
bir tutum olarak tanimlamaktadir. isten ayrilma niyeti, ¢aliganin drgiitten ayrilma istegini net bir
sekilde ortaya koyarken, bu durum belirli bir siire i¢inde isten ayrilmak veya alternatif se¢enckleri
arastirmak gibi geri ¢ekilme eylemlerinin son asamasini yansitmaktadir (Tett ve Meyer, 1993: 262).
Ayrica isten ayrilma niyetinin yogunlugu c¢alisanlar ve orgiit agisindan 6nemli sonuglar ortaya
cikarabilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin iyi olus diizeylerini artiracak duygusal emek stratejilerinin
belirlenmesi, is giliciiniin istikrar1 ve verimliligi agisindan 6nemlidir. Bu baglamda, ¢alismanin
amact duygusal emegin caligsan iyi olugu ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemektir.
Arastirma, giiniimiiz 1§ diinyasinin hizla degisen kosullarinda, ¢alisanlarin duygusal deneyimlerinin
onemini vurgulamakta ve bu konuda alinacak stratejik onlemlerin is giicii verimliligine olumlu
katkilarda bulunabilecegini de one siirmektedir.

1. Duygusal Emek Kavram

Duygusal emek; karsidakini anlama ve ona empati gelistirme ¢abasidir (Steinberg ve Figart,
1999: 9). Duygular ve emek arasindaki iliskinin 6nemini ortaya koyan Oncii arastirmacilardan
Hochschild (1983: 325-327), calisanlarin sunduklari hizmete uygun olarak gostermeleri gereken
duygusal tepkilere iligkin bazi1 ortak beklentiler oldugunu savunmustur. Hochschild (1979: 560),
sosyal icerige dikkat c¢ekerek, duygu yoOnetimi silirecinin sosyallesmeyle sekillendigini
belirtmektedir.

Duygusal emek, calisanlarin kendi tiretkenliklerini ve orgiitiin etkinligini artirmak amaciyla
kabul ettikleri duygusal hal ve tavirlari kapsamaktadir (Ezilmez, 2018: 187). Orgiitler duygular:
kendi hedefleri dogrultusunda kullanip yonettiklerinde bu duygular artik bireye degil orgiite ait olur
(Lopez, 2006: 135). Duygusal emek, galisanlarin hem disa vuran ifadelerinin hem de igsel duygu ve
diistincelerinin Orgiit ihtiyaglarina gore yeniden diizenlenmesidir (Kruml ve Geddes, 2000: 9).
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Duygusal emek, ayn1 zamanda bireyin ¢evresindekilerin ihtiyaglarini anlamasini, empati kurmasini,
duygusal destek saglamasini ve sonucunda sosyal iligkileri giiclendirerek zorluklarla bas etmeleri
konusunda yardimci olmasini da igeren bir siireci ifade etmektedir (James, 1989: 15). Calisanlarin
kendilerinden talep edilen duygusal emegi etkili bir sekilde ortaya koyabilmeleri i¢in, orgiitlerin ve
yoneticilerin bu konuyu sistematik bir bi¢imde ele almasi ve ¢alisanlar1 bu hususta yonlendirmesi
gerekmektedir (Gtlirer ve Ciftei, 2019: 297).

Duygusal emek ¢ogunlukla hizmet sektorii ¢alisanlarinin, orgiitsel diizeyde belirli duygular:
gostermek veya gizlemek i¢in verdigi ¢abadir. Boylece duygularin yonetimi calisanlar tarafindan
degil, calistiklar1 oOrgiitler tarafindan saglanmaktadir (Tsang, 2011: 1312). Dogal olarak farkl
kademelerde gorev yapan ¢alisanlarin duygusal emek performanslar1 degiskenlik gosterebilmektedir
(Steinberg ve Figart, 1999: 13). Hatta Ozkaplan’in (2009: 19) belirttigi gibi duygusal emek, fiziksel
emek gibi yapilan isin bir parcasi olup farkli sektorlerde farkli sekillerde ve diizeylerde ifa
edilebilir. Bir magaza c¢alisan1 giiliimsemesi ile duygusal emek sarf ederken bir yazilimci beyin
giicii ile emegini gosterebilir. Duygusal emek, hizmet etkilesimlerinin kapladig: siireye, niteligine,
cesidine ve sikligina bagli olarak degisen bir davranis seklidir (Brotheridge ve Lee, 2003: 366-367).

Duygusal emek; yiizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal duygular olmak {izere ii¢
boyuttan olusan bir yapidir. Yiizeysel rol yapma, bazi olaylar karsisinda hissedilen duygular ve
sergilenen davranislar arasindaki geliskidir (Chu, 2002: 18-19). Yiizeysel rol yapmada caliganlar
gostermeleri gereken davranisa odaklanir ve gergek duygularini géstermekten kaginmaya calisirlar.
Derinden rol yapma, hizmeti alan kisinin duygu ve tutumlarinin ayritili bir sekilde incelenmesini
ve ¢alisanin bu duygular1 anlama, deneyimleme ve empati yapip bir sekilde yanit verme cabasini
icerir (Hochschild, 1983: 38). Dogal duygular ise c¢alisanlarin gergekte hissettigi duygularin,
duygusal davranis kurallarinin ifade ettigi duygularla ortiismesidir (Chu ve Murrmann, 2006: 1182).
Derinden ve yiizeysel rol yapma, duygularin bilingli ve stratejik manipiilasyonunu igerirken, dogal
duygularin herhangi bir sekilde manipiile edilmedigi, dogaglama olarak ortaya ¢ikan duygulardan
olustugu belirtilmistir (Anderson, 2014: 21).

1.1. Duygusal Emegi Etkileyen Faktorler

Duygusal emege yon veren unsurlar bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki kategoride
smiflandirilmaktadir. Calisanlar1 duygusal emek siirecinde etkileyen bireysel faktorler yas (Cheung
ve Tang, 2010: 325), mesleki deneyim (Ozkul ve Oguz, 2016: 134), medeni durum (Eroglu, 2011:
260), cinsiyet (Johnson, 2007: 64) seklinde siralanabilir. Duygusal zeka, empati yetenegi,
motivasyon ve duygu durumlari gibi bireysel faktorler de duygusal emek iizerinde etkilidir.
Duygusal emek siirecini etkileyen orgiitsel faktorler kiiltiir (Giiney, 2006: 31), duygusal davranis
normlar1 (Grandey, 2000: 100), sosyal destek (Hochschild, 1983: 197) ve otonomi (Rodin, 1986:
1274) seklindedir. Ayrica isyerindeki ¢aligma ortami ve mesleklerindeki ¢esitli stres faktorleri de
calisanlarin duygusal emek performansini etkileyebilir. Bu nedenle isverenlerin calisanlarin ne
hissettiklerine dair empati yapmalar1 ve onlarin yanlarinda olmalar sarttir (Ezilmez ve Eroglu,
2019: 42). Toplumlar kiiltiirel yapisi, yasam tarzi, cinsiyet, egitim seviyesi, meslek ve sosyal
statiilerine bagli olarak duygularini ifade ederken farkli yollar tercih edebilirler (Barutgugil, 2002:
65). Hizmet verenler ve misteriler arasindaki etkilesim sadece hizmet Kkalitesi ve
tiiketici memnuniyetini ylikseltmekle kalmayip, aym1 zamanda OoOrgiitiin basartya ulagsmasini,
stirekliligini ve itibarin1 da giivence altina almaktadir (Kog, 2013: 221).
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1.2. Duygusal Emek Davranisimin Sonuglari

Calisanlarin duygusal emek davranislarinin derecesi ne olursa olsun, is verimliligi ve sadakati
iizerinde olumlu veya olumsuz sonuglar1 goriilebilir. Ashforth ve Humphrey'e (1993: 88) gore
duygusal davranis kurallari, calisanlarin nasil davranmalar1 gerektigi konusunda belirleyicidir.
Isleriyle duygusal bag kuran calisanlarin mesleki memnuniyetleri, digerlerine nazaran daha
yogundur. Bu calisanlar yaptiklari isi severler ve kendi 6zgiinliiklerini katabilirler. Bdylece ise olan
baglilik artar ve isten ayrilma niyeti azalabilir (Oz, 2007: 28). Ayrica duygusal emegin ¢alisanlarin
is tatminine katkis1 oldugu da diistiniilmektedir (Wharton, 1993: 215).

Duygusal emegi inceleyen arastirmacilara gore duygusal emegin negatif etkileri her kosul ve
calisan i¢in ayni degildir (Oral ve Kose, 2011: 465). Harcanan duygusal emegin calisanlar
iizerindeki negatif etkisinin oncelikli kaynagi, islevler arasindaki duygusal uyumsuzluk durumudur
(Giingor, 2009: 14). Duygusal uyumsuzluk, ¢alisanin yasamini zorlastirabilir ya da is verimliligini
olumsuz yonde etkileyebilir ve duygularin dogru sekilde yonetilmemesi durumunda diismanlik,
glivensizlik hissi ve dikkatsizlik gibi olumsuz sonuglara neden olabilir (Gray, 2012: 4). Duygusal
emegin i3 performansinda azalmalara yol agmasi, geri c¢ekilmenin artmasina ve calisan
memnuniyetinin azalmasma sebep olmaktadir (Koys, 2001: 101). Rol catismasi ise, igverenin
beklentileri ile calisanin kendi degerleri veya rolleri arasinda ¢atisma yasamasina neden olarak stres
diizeylerini arttirir ve dolayisiyla duygusal tiikenmislige zemin hazirlayarak calisanlarin is
tatminlerinde azalmaya yol acabilir (Abraham, 1998: 137).

2. Cahsan Iyi Olusu Kavram

Calisan mutlulugu olarak da kavramsallastirilan ¢alisan iyi olusu, bireyin is ortaminda
yonetici ve meslektaglariyla paylastig1 karsilikli refah potansiyelini yansitmaktadir (Akduman ve
Diindar, 2017: 32). Calisan 1yi olusu, 6denek, siyasal haklar, saglik ve giivenlik tedbirleri ile liderlik
tarz1 gibi ¢alisma kosullarini kapsamaktadir. Orgiit teorisinde is yeri iyi olusu; ¢alisanin is yerindeki
mizah anlayisinin, duygusal durumunun, ise bakis agisinin ve potansiyelini gergeklestirme algisinin
bilesimi seklinde ifade edilmektedir (Arslan ve Polat, 2017: 613). Calisanlarin islerine duydugu
sevgi ve motivasyon, orgiit basarisinin temelini olusturmaktadir. Dogan ve Karatas (2011:2) bir
orgiitiin stirdiiriilebilirligini, isine goniilden bagl ve isini seven calisanlara baglamaktadir. Calisan
iyi olusu, bireyin is yasamindaki kariyer firsatlarindan yararlanabilmesi, is arkadaslariyla etkili
iligkiler kurabilmesi ve isinden aldigi memnuniyetten kaynaklanan tatmini olarak belirtilmektedir
(Pryce-Jones, 2010: 2-3). Calisan iyi olusu, bireyin bedensel, duygusal, ekonomik ve toplumsal
refah diizeyini ifade etmektedir (Ozkan ve Giirbiiz, 2019: 624). Calisanlarin iyi olma durumu, is
performansindaki artis veya azalis gibi Onemli faktdrlerden etkilenmekte olup, isletmelerde
calisanlarla psikolojik bir sdzlesme araciligiyla karsilikli yiikiimliiliikkler olugsmaktadir (Linde, 2015:
15-16). Pozitif duygular, bireylerin hedef odakli davraniglarin1 destekleyerek ve tesvik ederek
yiiksek oOzgliven, iyimserlik, sosyal bag kurma yetenegi, Ozgiinliikk, enerji ve esneklik gibi
ozelliklere sahip olmalarina katki saglamaktadir (Lyubomirsky vd., 2005: 813). Mutlu ¢alisanlar, is
tatminini artirma potansiyeline sahiptirler (Tankha, 2011: 253).

2.1. Cahsan Iyi Olusunu Etkileyen Faktorler

Calisanin  6znel iyi olma durumuna etki eden faktorler bireyler arasinda degisiklik

gosterebildigi gibi, farkli iilkelerde veya farkli degerlere sahip topluluklarda da degiskenlik
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gosterebilir (Seker, 2009: 117). Calisan iyi olusuna etki eden faktorler, bireysel ve orgiitsel faktorler
olarak simiflandirilabilir. Calisanlarin iyi olug durumunu etkileyen bireysel faktorler; calisanlarin
yas1 (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 40), cinsiyeti (Yildiz vd., 2021: 173), medeni durumu (Ozdemir
ve Gil, 2020: 18) olarak siralanabilir. Calisma ortamindaki sosyal etkilesimler (Dogan vd., 2019:
28), kurumun sosyal ¢evresi (Lama ve Cutler, 2008: 38), iicret (Ozelmas, 1976: 11), dzel ve
profesyonel alanlardaki iyi ya da kotii deneyimler (Tung, 2019: 14), calisanlarin iyi olusunu
etkileyen orgiitsel faktorlerdir. Bununla birlikte orgiitsel faktorler is arkadasligi, ticret, ¢alisma
kosullari, orgiit kiiltliri, monoton is yapisi seklinde de siralanabilir (Lama ve Cutler, 2008: 2).
Ayrica hedefler, bireylerin yasam memnuniyetini artirmak ve onlara gelecege yonelik bir odak
kazandirmak suretiyle yasamlarina anlam katarken bir 6rgiitte belirlenen amaglar da ¢alisanlarin iyi
olusunu etkilemektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 51).

2.2. Cahisan Iyi Olus Halinin Sonuclar

Calisan 1iyi olus halinin birey ve oOrgiit acisindan genellikle olumlu sonuclari oldugu
soylenebilir. Bireyin kisilik yapisi, psikolojik iyi olusu dogrudan etkileyen bir faktordiir (Headey ve
Wearing, 1989: 731). Ryan ve Deci (2000), bireylerin yeterlilik, 6zerklik ve sosyal etkilesim gibi
temel psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasmin, iyi olma hallerini etkiledigini belirtmektedir
(Kuyumcu, 2012: 65). Psikolojik olarak iyi halde olan ¢alisanlarin bir 6rgiit i¢erisinde ortalamanin
tizerinde performans gostermeleri beklenmektedir (Cunha ve Rego, 2008: 20). Kinnunen ve
digerleri (2006: 150) calismalarinda is-aile c¢atismasinin c¢alisanlarin refahi1 iizerinde roli
olabilecegini ifade ederken; Telef ve digerlerinin (2013: 1304) arastirmasi, 6gretmen adaylarinin
psikolojik iyi oluslarinin degerlerle olan iliskisini analiz etmis ve iyi olus hali ile mutluluk, kendi
kaderini tayin etme, evrenselcilik, yardimseverlik, uyum saglama arasinda pozitif yonli bir iligki
oldugunu belirtmislerdir. Calisanlarin saghigt ve mutlulugu, is performanslarini artirarak daha
yiiksek verimlilik gdstermelerini saglar (Warr ve Nielsen, 2018: 8). Isinden memnun ¢alisanlar da
sadece bireysel performanslarini degil 6rgiitiin performansini da yiikseltirler (Cotton ve Hard, 2003:
122).

3. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Uslu ve Aktas (2017: 143), isten ayrilma niyetini, bir ¢alisanin mevcut gorevinden, ayrilmay1
kasith bir sekilde planlamas1 ve bu diisiincenin siirekli sekilde devam etmesi seklinde
tanimlamislardir. Mobley (1982: 10), isten ayrilma niyetinin, ¢alisanin isine devam edip etmeme
konusunda yaptig1 i¢sel bir degerlendirme oldugunu ve bunun, isten fiilen ayrilmaktan farkli bir
kavrami ifade ettigini belirtmektedir. Calisanin iginden ayrilma niyeti, orgiit icin maliyet ve zaman
kaybr olusturmakta ayrica c¢aligma gruplar1 arasindaki sosyal iligkilere de zarar vererek diger
calisanlarin moralini olumsuz yénde etkilemektedir (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Orgiitiin kontrolii
disinda gelisen ve calisanin bilingli bir bi¢imde orgiitten ayrilma istegini ifade eden isten ayrilma
niyeti (Bartlett, 1999: 70), ¢alisma kosullarindan duyulan hosnutsuzluk sonucunda ortaya g¢ikan
olumsuz ve saldirgan tutumlardan olusmaktadir (Rusbult vd., 1988: 599). isinden hosnut olmayan
ve kendini bulundugu yerde yabanci hisseden, duygusal olarak zorlayici durumlara maruz kalan
tikenmis calisanlar hem islerine hem de meslektaslarina dair olumsuz diisiincelere kapilarak isten
ayrilmay tercih ederler (Bozaci1 vd., 2018; Taslak, 2008: 125). Dolayisiyla isten ayrilma niyeti,
calisanin belirli bir siire¢ igerisinde mevcut isinden ayrilarak yeni bir is bulma arzusu olarak ifade
edilebilir (Kalifa vd., 2016: 32).
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Blau (1989: 21-22), isten ayrilma niyetini, bireylerin psikolojik ve sosyal baglamda bir ¢esit
geri ¢ekilme davranigi olarak degerlendirilmektedir. Mobley (1977: 241), isten ayrilma ile ilgili
psikolojik siirecleri detayli bir sekilde tanimlayarak bu alana Onciiliikk etmistir ve ayrilma
diisiincesinin tatminsizlik yarattigin1 ifade etmektedir. Beklenen basar1 seviyesi diisiikse,
calisanlarin verimliligi azalabilir ve orgiite olan bagliliklar1 zayiflayabilir. Bu durum, calisanlarin
disarida is imkanlar1 arayisina girmelerine yol agabilir (Polat ve Meydan, 2010: 153). Nitelikli
calisanlarin korunmasi, bir¢ok orgiit acisindan olduk¢a onemlidir. Bu ¢alisanlarin kaybi sadece
insan sermayesinin azalmasina yol agmakla kalmayip, ayn1 zamanda mevcut operasyonel siire¢lerin
de aksamasina sebebiyet vermektedir (Reb vd., 2017: 708). Bu sebeple, orgiitsel verimlilik ve
etkinlik baglaminda egitimli ¢alisanlarin memnuniyetini ve baglilik diizeyini yiikseltmek, isten
ayrilma niyetlerini azaltmak ve bu calisanlarin 6rgiitte kalmalarini saglamak kayda deger bir sonug
olusturmaktadir (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Bir calisanin isten ayrilmasi, diger c¢alisanlar
arasindaki sosyal etkilesimi ve iletisimi olumsuz etkileyerek orgiit i¢inde huzursuzluga neden
olmaktadir (Kanten, 2014: 14).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, is ortamindaki ¢atigmalar, is tatminsizligi ve kurumsal kabul
ile dogrudan iliskilidir (Matilla, 2006: 41). Isten ayrilmanin, 6rgiit departmanlarmin biitiinliigiinii
olumsuz etkiledigi, diger ¢alisanlarin is tatminini azalttig1 ve is kalitesini diigiirdiigii bilinmektedir
(El¢i ve Karabay, 2016: 130). Arastirmacilar, isten ayrilma niyetinin O6nemli bir sorun
olusturdugunu ve proaktif yaklagimlarla bu niyetin yol acabilecegi davranislart Onlemenin
gerekliligini vurgulamaktadirlar (Griffeth vd., 2000: 483). Orgiitler, ¢alisanlarinin isten ayrilma
niyetlerini asgari diizeye indirmek i¢in destekleyici uygulamalar1 devreye sokmalidirlar (Hughes
vd., 2010: 352). Yetenekli calisanlarin isten ayrilmalarimi engellemek igin gesitli motivasyon
yontemleri bulunmaktadir. Bu nedenle uygun araglarin kullanilmasi durumunda motivasyonun
artirilmasiyla ayrilma niyetinin azalacag ifade edilebilir (Engin vd., 2015: 3-4). Is yasam kalitesinin
yiikselmesi, dagitim ve etkilesim adaletine iliskin algilar, yonetim destegi ile cevresel destek, isten
ayrilma niyetini minimize eden motive edici etkenler arasinda yer almaktadir (Elgi ve Karabay,
2016: 130).

3.1. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Calisanlar, islerinden memnun olmamalari, orgiit kiiltiirli, yOneticilerin tutumlar1 ve is
arkadaslarinin davranislar1 gibi gesitli etkenler nedeniyle isten ayrilma egilimi gosterebilirler. Bu
slire¢ bireysel, orgiitsel ve gevresel faktorlerin etkilesimiyle olusmaktadir (Yaprak ve Seren, 2010:
29). Kisisel yagsam standartlari, daha yiiksek bir ticret talebi, ailevi degisiklikler, yeni is firsatlarina
ilgi, beklentilerin karsilanmamasi, egitim gereksinimi, fiziksel ve zihinsel saglik durumundaki
degisiklikler ile yas ve yasam kosullarindaki farkliliklar da isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel
unsurlardir (Hwang ve Kuo, 2006: 256). Isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel faktorler liderlik
tarzlari, maaglar, tesvikler ve ticretlendirme, is tatmini, stres, igyeri tacizi, caligma ortaminin fiziksel
ozellikleri, is giivenligi ile toplumsal giivence gibi unsurlarin yan1 sira yonetim tarzi, orgiitiin etik
anlayis1 ve tazminat sistemleri gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Zincirkiran vd., 2015: 61). Orgiitiin
degerlerine duyulan derin inanci temsil eden orgiitsel baglilik (O'Reilley, 1989: 18) ve bireyin bir
orgiite mensup olma veya bu orgiitle birlikte olma hissi olarak tanimlanan orgiitsel 6zdeslesme de
(Ashforth ve Mael, 1989: 34) isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel faktorlerdir (Mowday vd.,
1982: 38). Ayrica isteki doyum duygusu (Lee vd., 2012: 867), is stresi (Ying-Fah vd., 2010: 60) ve
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asir1 is yuki (Jones vd., 2007: 664-665; Duxbury ve Halinski, 2014: 670) isten ayrilma niyeti
iizerinde olumsuz etkiye sahip Orgiitsel unsurlar arasindadir. Literatiirde isten ayrilma niyetini
sekillendiren ¢evresel unsurlari; issizlik orani, mesleki biling, sendika varlig1 ve kamu calisanlarinin
isgilicline katilim oran1 olusturmaktadir (Akyiiz ve Esitti, 2015: 27).

4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu béliimde ¢alismanin amaci, yontemi, 6rneklemi ve ¢alismada kullanilan 6l¢iim araglarina
deginilerek ¢aligma sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, duygusal emegin ¢alisan iyi olusu ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini
kapsamli bir bicimde analiz etmek amaciyla gerceklestirilmistir. Pozitif psikoloji g¢ercevesinde
duygusal emegin sonuglarini sergilemek agisindan bu ¢alismanin degerli oldugu diistiniilmektedir.

4.2. Yontem

Calisma kapsaminda bir alan arastirmasi gerceklestirilmis olup veri toplama yontemi olarak
anket tercih edilmistir. Anketlerin toplanmasinda online form kullanilmistir. Verilerin dijital ortama
aktarilmasinda Microsoft Excel, analizlerin yapilmasinda ise IBM SPSS programlarindan
faydalanilmstir.

Olgiim araclarinin giivenilirligi ve gegerliligi i¢in Crobach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmis ve
temel bilesenler faktor analizleri gerceklestirilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde korelasyon ve
dogrusal regresyon analizleri, ortalamalardaki degisimin incelenmesinde ise bagimsiz 6rneklem t
testi ve tek yonlii varyans analizleri kullanilarak sonuglar raporlanmistir.

4.3. Evren ve Orneklem

Aragtirma evrenini Kirikkale ilinde gérev yapan Anadolu Lisesi 6gretmenleri olugturmaktadir.
Kirikkale 11 Milli Egitim Miidiirliigiinden alinan sayiya gére evren biiyiikliigii 465°dir, %95 giiven
araliginda ulasilmas1 gereken drneklem biiytlikliigi Yazicioglu ve Erdogan’in (2004: 50) onerdigi
sekilde hesaplamasi yapilarak 211 olarak belirlenmistir. Bu kapsamda kolayda 6rnekleme metodu
ile ve goniillilik esasina dayali olarak 413 kisiye ulasilmistir. Dolayisiyla yeterli 6rneklem
biiytikliigli saglanmustir.

4.4. Kullanilan Ol¢iim Araclar

Demografik o6zelliklerin belirlenmesi amaciyla katilimcilara cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim durumu, calistigr sektor, yoneticilik gorevinin bulunma durumu ve mesleki tecriibe gibi
kategorik sorular yoneltilmistir. Duygusal emegin Gl¢iilmesinde Diefendorf ve digerleri (2005)
tarafindan gelistirilen ve Basim ve Begenirbas’in (2012) Tiirk¢e’ye uyarladigi duygusal emek
oleginden faydalanilmistir. Soru formu 13 ifadeden olugmaktadir. Olgiim aract duygusal emegi;
yiizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal duygular olmak iizere ii¢ boyutta 6lgmektedir.
Yanutlar 5°1i likert tiirtinde toplanmustir.

Calisan iyi olusunun 6l¢iilmesinde Zheng ve digerleri (2015) tarafindan gelistirilen Ayyildiz
(2018) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan ¢alisan iyi olus 6lgeginden faydalanilmistir. Soru formu 16
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ifadeden olusmaktadir. Olgiim araci ¢alisan iyi olusunu, yasamsal, is ortami ve psikolojik iyi olus
olmak iizere ii¢ alt boyutta ve ayrica toplam calisan iyi olusu olarak da dlgmektedir. Yanitlar 5°1i
likert tiirtinde toplanmustir.

Isten ayrilma niyetinin 6lciilmesinde Rosin ve Korabick (1995) tarafindan gelistirilen
Tanridver (2005) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan isten ayrilma niyeti 6l¢eginden faydalanilmistir.
Soru formu 4 ifade ve tek boyuttan olugmaktadir. Yanitlar 5°1i likert tiiriinde toplanmustur.

4.5. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma amaci ve konusu ¢ergevesinde olusturulan modele Sekil 1’de yer verilmistir.

Calisan Iyi Olusu
Duygusal Emek - Yasamsal
- Yiizeysel Rol Yapma / - Is Ortam
- Derinden Rol Yapma - Psikoloiik
- Dogal Duygular \ -
Isten Ayrilma

Niyeti

Sekil 1. Arastirma Modeli
Ilgili model kapsaminda test edilecek hipotezler asagidaki gibi siralanmustur:
Hi: Duygusal emek ylizeysel rol yapmanin ¢alisan iyi olusu iizerinde etkisi vardir.
Hia: Duygusal emek yiizeysel rol yapmanin yasamsal iyi olus iizerinde etkisi vardir.
H1p: Duygusal emek yiizeysel rol yapmanin is ortaminda 1y1 olus lizerinde etkisi vardir.
Hic: Duygusal emek yiizeysel rol yapmanin psikolojik iyi olus lizerinde etkisi vardir.
Hj: Duygusal emek yiizeysel rol yapmanin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardir.
Hs: Duygusal emek derinden rol yapmanin ¢alisan iyi olusu iizerinde etkisi vardir.
H3a: Duygusal emek derinden rol yapmanin yasamsal 1yi olus lizerinde etkisi vardir.
Hsp: Duygusal emek derinden rol yapmanin is ortaminda iy1 olus tizerinde etkisi vardir.
Hasc: Duygusal emek derinden rol yapmanin psikolojik iyi olus lizerinde etkisi vardir.
Ha: Duygusal emek derinden rol yapmanin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.
Hs: Duygusal emek dogal duygularin ¢alisan iyi olusu tizerinde etkisi vardir.
Hsa: Duygusal emek dogal duygularin yasamsal 1yi olus lizerinde etkisi vardir.
Hsp: Duygusal emek dogal duygularin is ortaminda iyi olus iizerinde etkisi vardir.
Hsc: Duygusal emek dogal duygularin psikolojik iyi olus tizerinde etkisi vardir.

He: Duygusal emek dogal duygularin isten ayrilma niyeti izerinde etkisi vardir.
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4.6. Demografik Ozellikler
Ornekleme iliskin demografik zelliklere Tablo 1°de yer verilmistir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Frekans Yiizde
Cinsiyet Erkek 140 33,9
Kadin 273 68,1
Medeni Durum Evli 324 80,9
Bekar 79 19,1
Yas 22-34 70 17,0
35-44 157 38,0
45-54 138 33,4
55 ve tizeri 48 11,6
Egitim Lisans 296 71,7
Lisansiisti 117 28,3
Yoneticilik Gorevi Var 53 12,8
Yok 360 87,2
Mesleki Deneyim 0-5 yil 37 8,9
6-10 yil 51 12,3
11-15 yil 56 13,6
16-20 yil 87 211
21 y1l ve lizeri 182 44,1

Buna gore katilimcilarin %68,1 oranmi ile ¢ogunlugu kadinlardan olusmaktadir. Ayrica
%80,9°u evlidir. Yas bakimindan 35-44 yas grubu %38 ile en yiiksek orana sahiptir. Egitim
durumlan incelendiginde %71,7 oraninda lisans, %28,3 oraninda ise lisansiistii mezunudur.
Yoneticilik gorevi olanlarin orani %12,8 ve olmayanlarin orani %87,2’dir. Mesleki deneyim
bakimindan 21 yil ve iizeri deneyime sahip olanlar %44,1 ile en yiiksek orana sahiptir.

4.7. Giivenilirlik ve Gegerlilik
Olgiim araclarina iliskin giivenilirlik ve gegerlilik analizlerine Tablo 2, 3 ve 4’de yer verilmistir.

Tablo 2. Duygusal Emek Olcegi Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Faktor 1: Duygusal Emek — Yiizeysel Rol Yapma F. Yiikii
Meslegimin gerektirdigi duygulari sergileyebilmek i¢in sanki bir maske takarim. 0.87
Ogrencilerle ilgilenirken iyi hissediyormusum rolii yaparim. 0.87
Meslegimi yaparken hissetmedigim duygular1 hissediyormusum gibi davranirim. 0.84
Ogrencilerime, gercek hissettigim duygulardan farkli duygular sergilerim. 0.82
Ogrencilerle uygun sekilde ilgilenebilmek igin rol yaparim. 0.82
Ogrencilerle ilgilenirken bir sov yapar gibi ekstra performans sergilerim. 0.79
Faktor 2: Duygusal Emek — Derinden Rol Yapma

Gostermem gereken duygulan gercekte de hissetmek i¢in ¢aba harcarim. 0.90
Ogrencilere gostermem gereken duygulari hissedebilmek i¢in elimden geleni yaparim. 0.88
Ogrencilere sergilemem gereken duygulari igimde de hissedebilmek i¢in yogun ¢aba gdsteririm. 0.87
Ogrencilere gostermek zorunda oldugum duygulari gergekten yasamaya galisirim. 0.84
Faktor 3: Duygusal Emek — Dogal Duygular

Ogrencilere gosterdigim duygular kendiliginden ortaya gikar. 0.92
Ogrencilere gosterdigim duygular o an hissettiklerime aynidir. 0.89
Ogrencilere sergiledigim duygular samimidir. 0.87

KMO= 0,864 Bartlett K’=4237,06 sd=78 P=0,00
Toplam Acilanan Varyans = %78.79  Cronbach’s Alpha= 0,876
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Duygusal emek oOl¢egine yonelik ifadeler icin temel bilesenler faktor analizi uygulanmistir.
KMO ve Bartlett testine gore veriler faktor analizi i¢in uygundur. Oz degeri 1’den biiyiik olan iig
boyut olusmustur. Faktdr yapist orijinal soru formu ile drtiismektedir. ifadelerin faktor yiikleri 0,79
ile 0,92 arasinda degismektedir. Ac¢iklanan toplam varyans %78,79 ve Cronbach’s Alpha degeri
0,876°dir.

Tablo 3. Calisan Iyi Olusu Olgegi Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Faktor 1: Calisan Iyi Olusu — Yasamsal Iyi Olus F. Yiikii
Cogu zaman tam anlamiyla mutlu oldugumu hissediyorum. 0.86
Hayatimin ¢ogu alaninda hayallerime yakinim. 0.83
Hayatimdan memnun oldugumu hissediyorum. 0.82
Hayatim c¢ok eglencelidir. 0.80
lyi bir yasantiya sahibim. 0.78
Gelecekte su anki yasam seklimi degistirmeyi pek tercih etmem. 0.76
Faktor 2: Calisan Iyi Olusu — Is Ortamundaki Iyi Olus

Genel olarak su anki isimden memnun oldugumu hissediyorum. 0.82
Isimden keyif alryorum. 0.82
Isimi gelistirecek yollar1 her zaman bulabilirim. 0.75
Is yasamimdaki sorumluluklardan memnunum. 0.74
Is Yasam benim icin anlamli bir deneyimdir. 0.73
Su anki isimdeki basarimdan temel olarak memnunum. 0.67
Faktor 3: Cahsan iyi Olusu — Psikolojik Iyi Olus

Giinliik olaylar1 iyi idare ederim. 0.82
Genel olarak kendi hakkimda iyi hissederim ve kendime giivenirim. 0.79
Ailem ve arkadaglarimla, birbirimizi daha iyi anlayacagimiz, derin sohbetler yapmayi severim. 0.77
Insanlar, benim baskalarina zaman ayirmaya ve birlikte vakit gecirmeye istekli oldugumu diisiiniir. 0.76
Isim icin esnek zaman planlar1 yapmakta basariliyimdir. 0.73
Birey olarak gelistigimi hissediyorum. 0.70

KMO= 0,949 Bartlett K= 6694,92 sd=153 P=0,00
Toplam Acilanan Varyans = %75,88 Cronbach’s Alpha= 0,955

Calisan 1yi olusu dlgegine yonelik ifadeler icin temel bilesenler faktér analizi uygulanmistir.
KMO ve Bartlett testine gore veriler faktdr analizi igin uygundur. Oz degeri 1°den biiyiik olan ii¢
boyut olusmustur. Faktér yapist orijinal soru formu ile drtiismektedir. ifadelerin faktor yiikleri 0,67
ile 0,86 arasinda degismektedir. Ac¢iklanan toplam varyans %75,88 ve Cronbach’s Alpha degeri
0,955 dir.

Tablo 4. isten Ayrilma Niyeti Olgegi Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Faktor 1: isten Ayrilma Niyeti F. Yiikii
Son zamanlarda isimden ayrilmayi daha sik diisiinmeye bagladim 0.89
Isimden ayrilmay1 diisiiniiyorum. 0.88
Eger imkénim olsaydi isimden ayrilirdim. 0.84
Aktif olarak yeni bir is artyorum. 0.79

KMO= 0,705 Bartlett K’=1040,15 sd=6 P=0,00
Toplam Agilanan Varyans = %72,36  Cronbach’s Alpha= 0,871

Isten ayrilma niyeti olgegine yonelik ifadeler icin temel bilesenler faktdr analizi
uygulanmistir. KMO ve Bartlett testine gore veriler faktor analizi igin uygundur. Oz degeri 1°den
biiyiik olan tek bir boyut olusmustur. Faktdr yapisi orijinal soru formu ile drtiismektedir. ifadelerin
faktor yikleri 0,79 ile 0,89 arasinda degismektedir. Agiklanan toplam varyans %72,36 ve
Cronbach’s Alpha degeri 0,871 dir.
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4.8. Olgeklere Iliskin Istatistiki Bilgiler

Olgiim araglarina yonelik olarak tanimlayic istatistikler Tablo 5°de verilmistir.

Tablo 5. Olgeklere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler N ort. Std. Carpikhik Basikhik
Sapma  (Std Hata 0.12) (Std. Hata 0.24)
Duygusal Emek — Yiizeysel Rol Yapma 2.61 1.15 0.24 -1.07
Duygusal Emek — Derinden Rol Yapma 3.55 1.08 -0.64 -0.23
Duygusal Emek — Dogal Duygular 4.04 0.98 -1.14 0.96
Cahsan iyi Olusu — Yasamsal 3.41 0.96 -0.46 -0.32
Cahsan iyi Olusu — is Ortam 413 376 0.92 -0.82 0.47
Cahsan iyi Olusu — Psikolojik 3.90 0.84 -1.13 1.64
Cahsan Iyi Olusu — Toplam 3.69 0.79 -0.86 0.90
Isten Ayrilma Niyeti 1.91 1.01 1.08 0.50

Olgeklerin 5°1i likert yapis1 oldugu goz oniine alindiginda duygusal emek diizeyleri arasinda
en yiksek degere dogal duygular boyutunun ulastigir goriilmektedir. Tiim degerler ortalamanin

iizerinde olmakla birlikte duygusal emek boyutlar1 arasinda en diisiik deger ylizeysel rol yapma
boyutuna aittir. Calisgan 1iyi olusu alt boyutlarina ait diizeylerin birbirine yakin oldugu
goriilmektedir. Bunanla birlikte en yiiksek deger psikolojik iyi olus boyutuna aittir. Calisan iyi
olusu toplam diizeyi de dahil olmak iizere tiim degerler ortalamanin iizerindedir. isten ayrilma niyeti
diizeyinin ise ortalamanin altinda oldugu goriilmektedir. Kalayci (2009) carpiklik ve basiklik
degerleri i¢in -3/+3 araliginin normallik varsayimi icin yeterli oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla
bu calismadaki verilerin normal dagildig varsayilmistir.

4.9. Degiskenler Arasi Iliskilerin Incelenmesi

Arastirma degiskenleri arasindaki iliski diizeyleri korelasyon analizi ile incelenerek Tablo

6’da raporlanmistir.

Tablo 6. Degiskenler Arast Korelasyon

(A) (B) © (D) (E) (F) (G) (H)

Duygusal Emek Korelasyon 1.00 0.38 -0.04  -0.02 0.10 0.09 0.06 0.21
Yiizeysel Rol Yapma (A) Anlamlilik 0.00 0.40 0.72 0.04 0.07 0.20 0.00
Duygusal Emek Korelasyon 0.38 1.00 0.35 0.18 0.35 0.39 0.35 0.00
Derinden Rol Yapma (B) Anlamlilik 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.99
Duygusal Emek Korelasyon -0.04 0.35 1.00 0.34 0.48 0.58 0.53 -0.14
Dogal Duygular (C) Anlamlilik 0.40 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01
Cahsan Iyi Olusu Korelasyon -0.02 0.18 0.34 1.00 0.60 0.58 0.84 -0.19
Yasamsal iyi Olus (D) Anlamlilik 0.72 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Cahisan Iyi Olusu Korelasyon 0.10 0.35 0.48 0.60 1.00 0.73 0.89 -0.32
is Ortaminda lyi Olus (E) Anlamlilik 0.04 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Calisan Tyi Olusu Korelasyon 0.09 0.39 0.58 0.58 0.73 1.00 0.88 -0.16
Psikolojik Iyi olus (F) Anlamlilik 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Cahisan Iyi Olusu Korelasyon 0.06 0.35 0.53 0.84 0.89 0.88 1.00 -0.26
Toplam (G) Anlamlilik 0.20 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Isten Ayrilma Korelasyon 0.21 0.00 -0.14  -019 -0.32 -0.16  -0.26 1.00
Niyeti (H) Anlamlilik 0.00 0.99 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00

Korelasyon analizine gore duygusal emek yiizeysel rol yapma ile duygusal emek dogal

duygular, calisan iyi olusu toplam, ¢alisan 1yi olusu yasamsal iyi olus ve calisan iyi olusu psikolojik
iyi olus arasinda anlamli iligkiler olugsmadig: tespit edilmistir. Ayrica duygusal emek derinden rol
yapma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli degildir. Bunlar disinda
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geri kalan degiskenler arasi tiim iligkiler anlamlidir. Duygusal emegin calisan iyi olusu ile olan
iliskisi pozitif yonliidiir. Isten ayrilma niyetinin ise duygusal emek yiizeysel rol yapma ile
arasindaki iliski pozitif yonlii iken duygusal emek dogal duygular arasindaki iliski ise negatif
yonliidiir.

Tablo 7. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhhk
B Std. Hata Beta

Sabit 3.45 0.12 29.65 0.00

Duygusal Emek — Yiizeysel Rol Yapma -0.01 0.04 -0.02 -0.36 0.72

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Yasamsal lyi Olus

Tablo 7°de goriildiigii tizere duygusal emek yiizeysel rol yapmanin galisan iyi olusu yasamsal
iyi olus tzerindeki etkisi anlamli degildir (p>0.05). Bu bulgular korelasyon analizi ile de
desteklenmektedir. Dolayisiyla Hi, Hipotezi (Duygusal emek yiizeysel rol yapmanin, ¢alisan iyi
olusu yasamsal iyi olus lizerinde etkisi vardir) reddedildi.

Tablo 8. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhihik
B Std. Hata Beta

Sabit 3.56 0.11 31.85 0.00

Duygusal Emek — Yiizeysel Rol Yapma 0.08 0.04 0.10 1.98 0.04

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Is Ortamindaki Iyi Olus

Tablo 8’de goriildiigii tizere duygusal emek ylizeysel rol yapmanin g¢alisan iyi olusu is
ortamindaki iyi olus tizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir (p<0.05). Dolayisiyla Hip
Hipotezi (Duygusal emek yiizeysel rol yapmanin, ¢alisan iyi olusu is ortaminda iyi olus iizerinde
etkisi vardir) kabul edilmistir.

Tablo 9. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhhk
B Std. Hata Beta

Sabit 3.73 0.10 36.42 0.00

Duygusal Emek — Yiizeysel Rol Yapma 0.07 0.04 0.09 1.83 0.07

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Psikolojik Iyi Olus

Tablo 9°da gorildigii tizere duygusal emek yiizeysel rol yapmanin galisan iyi olusu psikolojik
iyi olus tzerindeki etkisi anlamli degildir (p>0.05). Bu bulgular korelasyon analizi ile de
desteklenmektedir. Dolayisiyla Hic Hipotezi (Duygusal emek yiizeysel rol yapmanin, ¢alisan iyi
olusu psikolojik iyi olus ilizerinde etkisi vardir) reddedilmistir.

Tablo 10. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhilik
B Std. Hata Beta

Sabit 3.58 0.10 37.28 0.00

Duygusal Emek — Yiizeysel Rol Yapma 0.04 0.03 0.06 1.27 0.20

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Toplam
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Tablo 10’da goriildiigii lizere duygusal emek yiizeysel rol yapmanin calisan iyi olusu
tizerindeki etkisi anlamli degildir (p>0.05). Bu bulgular korelasyon analizi ile de desteklenmektedir.
Dolayisiyla H; Hipotezi (Duygusal emek yiizeysel rol yapmanin, ¢alisan iyi olusu iizerinde etkisi
vardir) reddedilmistir.

Tablo 11. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhhk
B Std. Hata Beta
Sabit 1.42 0.12 11.87 0.00

Duygusal Emek — Yiizeysel Rol

0.19 0.04 0.21 4.43 0.00
Yapma

Bagiml Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Tablo 11°de goriildiigii tizere duygusal emek yiizeysel rol yapmanin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi pozitif yonli ve anlamhidir (p<0.05). Dolayisiyla H, Hipotezi (Duygusal emek
yiizeysel rol yapmanin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir) kabul edilmistir.

Tablo 12. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhhik
B Std. Hata Beta

Sabit 2.84 0.16 17.80 0.00

Duygusal Emek — Derinden Rol Yapma 0.16 0.04 0.18 3.79 0.00

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Yasamsal Iyi Olus

Tablo 12°de gorildigi {izere duygusal emek derinden rol yapmanin c¢alisan iyi olusu
yasamsal iyi olus lizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir (p<0.05). Dolayisiyla Hs, Hipotezi
(Duygusal emek derinden rol yapmanin, ¢alisan iyi olusu yasamsal iyi olus iizerinde etkisi vardir)
kabul edilmistir.

Tablo 13. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhhik
B Std. Hata Beta

Sabit 2.70 0.15 18.47 0.00

Duygusal Emek — Derinden Rol Yapma 0.30 0.04 0.35 7.54 0.00

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Is Ortamindaki Iyi Olus

Tablo 13’de goriildiigii iizere duygusal emek derinden rol yapmanin ¢alisan iyi olusu is
ortamindaki iyi olug iizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamhidir (p<0.05). Dolayisiyla Hsp
Hipotezi (Duygusal emek derinden rol yapmanin, ¢alisan iyi olusu is ortaminda iyi olus lizerinde
etkisi vardir) kabul edilmistir.

Tablo 14. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhhk
B Std. Hata Beta

Sabit 2.83 0.13 21.40 0.00

Duygusal Emek — Derinden Rol Yapma 0.30 0.04 0.39 8.54 0.00

Bagiml Degisken: Calisan Iyi Olusu — Psikolojik Iyi Olus
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Tablo 14’de goriildiigii lizere duygusal emek derinden rol yapmanin calisan iyi olusu
psikolojik iyi olus tizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir (p<0.05). Dolayisiyla Hs. Hipotezi
(Duygusal emek derinden rol yapmanin, ¢alisan iyi olusu psikolojik iyi olus tizerinde etkisi vardir)
kabul edilmistir.

Tablo 15. Regresyon Analizi

Standardize Standardize edilmis
Model edilmemis katsayilar katsayilar t Anlamhihk
B Std. Hata Beta
Sabit 2.79 0.13 22.20 0.00
Duygusal Emek — Derinden Rol Yapma 0.25 0.03 0.35 7.53 0.00

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Toplam

Tablo 15°de goriildigi {izere duygusal emek derinden rol yapmanin c¢alisan iyi olusu
tizerindeki etkisi pozitif yonli ve anlamhidir (p<0.05). Dolayisiyla Hz Hipotezi (Duygusal emek
derinden rol yapmanin, ¢alisan iyi olusu lizerinde etkisi vardir) kabul edilmistir.

Tablo 16. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhhk
B Std. Hata Beta

Sabit 1.91 0.17 11.17 0.00

Duygusal Emek — Derinden Rol Yapma 0.00 0.05 0.00 0.01 0.99

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Tablo 16°da goriildigi tizere duygusal emek derinden rol yapmanin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi anlamli degildir (p>0.05). Bu bulgular korelasyon analizi ile de desteklenmektedir.
Dolayisiyla Hs Hipotezi (Duygusal emek derinden rol yapmanin, isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisi vardir) reddedilmistir.

Tablo 17. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis  Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhhik
B Std. Hata Beta

Sabit 2.06 0.19 11.00 0.00

Duygusal Emek — Dogal Duygular 0.33 0.05 0.34 7.42 0.00

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Yasamsal lyi Olus

Tablo 17°de goriildiigii tizere duygusal emek dogal duygularin ¢alisan iyi olusu yasamsal iyi
olus tizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir (p<0.05). Dolayisiyla Hs, Hipotezi (Duygusal
emek dogal duygularin, calisan 1yi olusu yasamsal iyi olus lizerinde etkisi vardir) kabul edilmistir.

Tablo 18. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhihik
B Std. Hata Beta

Sabit 1.94 0.17 11.48 0.00

Duygusal Emek — Dogal Duygular 0.45 0.04 0.48 11.13 0.00

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Is Ortamindaki Iyi Olus

Tablo 18’de goriildigii iizere duygusal emek dogal duygularin ¢alisan iyi olusu is ortamindaki
iyi olus lizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir (p<0.05). Dolayisiyla Hsp Hipotezi (Duygusal
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emek dogal duygularin, ¢alisan iyi olusu is ortaminda iyi olus ilizerinde etkisi vardir) kabul
edilmistir.

Tablo 19. Regresyon Analizi

Standardize Standardize edilmis

Model edilmemis katsayilar katsayilar t Anlamhilik
B Std. Hata Beta

Sabit 1.9 0.14 13.16 0.00

Duygusal Emek — Dogal Duygular 0.5 0.03 0.58 14.36 0.00

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Psikolojik Iyi Olus

Tablo 19’da goriildiigi tizere duygusal emek dogal duygularin ¢alisan iyi olusu psikolojik iyi
olus tizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir (p<0.05). Dolayisiyla Hs. Hipotezi (Duygusal
emek dogal duygularin, ¢alisan iyi olusu psikolojik 1yi olus lizerinde etkisi vardir) kabul edilmistir.

Tablo 20. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis Standardize edilmis

katsayilar katsayilar Anlamhhk
Model B Std. Hata Beta t
Sabit 1.96 0.14 14.06 0.00
Duygusal Emek — Dogal
Duygular 0.43 0.03 0.53 12.73 0.00

Bagimli Degisken: Calisan Iyi Olusu — Toplam

Tablo 20°de goriildiigii tizere duygusal emek dogal duygularin ¢alisan iyi olusu tizerindeki
etkisi pozitif yonli ve anlamhidir (p<0.05). Dolayisiyla Hs Hipotezi (Duygusal emek dogal
duygularin, ¢alisan iyi olusu iizerinde etkisi vardir) kabul edilmistir.

Tablo 21. Regresyon Analizi

Standardize edilmemis  Standardize edilmis

Model katsayilar katsayilar t Anlamhhk
B Std. Hata Beta

Sabit 2.48 0.21 11.90 0.00

Duygusal Emek — Dogal Duygular -0.14 0.05 -0.14 -2.82 0.01

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Tablo 21°de gorildigi iizere duygusal emek dogal duygularin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisi negatif yonlii ve anlamhidir (p<0.05). Dolayisiyla Hg Hipotezi (Duygusal emek dogal
duygularin, isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardir) kabul edilmistir.

SONUC

Duygusal emek, ¢alisanlarin islerinde belirli duygusal durumlar: sergilemesi ya da yonetmesi
gerektiginde, i¢sel duygularimi bastirma veya degistirme becerisidir. Calisanlar, islerinin
gerektirdigi sosyal etkilesimlerde belirli bir duygusal durumu sergilemek veya bu durumu gizlemek
zorunda kalabilirler. Bu ¢alismada duygusal emek; yiizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve
dogal duygular olmak iizere iic boyutuyla incelenerek calisanlarin duygularina 1sik tutulmasi
amaglanmistir. Calisan iyi olusu, bireyin is ortamindaki fiziksel, zihinsel ve duygusal acidan iyi ve
tatmin edici bir durumda olma halidir. Bu kavram, sadece fiziksel saglikla sinirli kalmayip, ayni
zamanda calisanlarin psikolojik ve sosyal durumlarini da kapsar. Calisan iyi olusu is tatmini, is
yiiki, stres diizeyi ve genel yasam kalitesi gibi unsurlari icerir. Bu ¢aligmada iyi olus yasamsal, is
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ortaminda ve psikolojik iyi olus olmak iizere ii¢ boyutlu olarak incelenmistir. isten ayrilma niyeti,
bir ¢alisanin mevcut isinden ayrilma diislincesini veya kararini ifade eder. Calisanin baglilig1 ve is
degerlendirmeleriyle yakindan iligkili olan isten ayrilma niyeti, orgiit verimliligi ve is giici
stirekliligi tizerinde onemli etkiler yaratabilir. Duygusal emek, ¢alisanlarin iyi olusunu dogrudan
etkileyebilir; bu da isten ayrilma niyeti ile iliskilidir. Ozellikle yogun sekilde duygusal emek
harcayan calisanlar, stres ve is yiikli gibi olumsuz deneyimlerle karsilasabilirler; bu da onlarin isten
ayrilma isteklerini artirabilir. Dolayisiyla, orgiitlerin ¢alisanlarina destek sunmasi, duygusal emek
gereksinimlerini dengeleyerek calisanlarin iyi olusunu arttirmasi, is giicli siirekliligi agisindan son
derece onemlidir.

Gergeklestirilen alan arastirmasinda Kirikkale ilinde gorev yapan 413 6gretmene ulasilarak,
toplanan veriler lizerinden analizler gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgulara gore duygusal emegin
yiizeysel rol yapma boyutunun, iyi olusun is ortamindaki iyi olus boyutu tizerindeki etkisinin pozitif
yonlii oldugu tespit edilmistir. Buna karsin duygusal emek yiizeysel rol yapma boyutunun iyi
olusun diger boyutlar1 (yasamsal, psikolojik) ve toplam iyi olus diizeyleri tlizerinde anlamli bir
etkisine rastlanilmamistir. Duygusal emegin diger boyutlarinin (derinden rol yapma ve dogal
duygularin) ise iyi olusun tiim boyutlar1 (yasamsal, is ortamindaki ve psikolojik) ile toplam iyi olus
diizeyleri iizerindeki etkisinin pozitif yonlii oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti
bakimindan, duygusal emegin yiizeysel rol yapma boyutunun etkisinin pozitif yonlii ve dogal
duygular boyutunun etkisinin ise negatif yonlii oldugu tespit edilmistir. Ayrica derinden rol yapma
boyutunun ise isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.

Arastirmada elde edilen bulgularin literatiir ile de desteklendigini gérmek miimkiindiir. Buna
gore Yildiz ve Dumlu (2020: 567) hizmet sektoriinde yapmis olduklar1 calisma sonucunda,
duygusal emegin yiizeysel rol yapma ve dogal duygular boyutlarinin, ¢alisan iyi olusu yasamsal iyi
olus boyutu iizerindeki pozitif yonlii etkisini ve dogal duygular boyutunun, ¢alisan iyi olusu toplam
diizeyi tizerindeki pozitif yonli etkisini tespit etmislerdir. Glines Aydemir (2018: 2) ise cagri
merkezi ¢alisanlart iizerinde yaptigi c¢alismada benzer bigimde derinden rol yapma ve dogal
duygularmn ¢aliganlarin iyi olus halini pozitif yonlii etkilerken yiizeysel rol yapmanin iyi olma halini
negatif yonlii etkiledigi belirtmistir. Ozmen ve Apali’nin (2018: 281) muhasebe elemanlari iizerinde
yaptiklari ¢alismada da derinden rol yapmanin ¢alisan iyi olusu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
oldugu tespit edilmistir. Bahsedilen c¢aligmalarla paralel sekilde Bahar (2019: 8) Pakistan’da
havayolu hizmetlerinde galisanlar {izerinde yapmis oldugu ¢alismada, duygusal emegin ¢alisanlarin
1yi olusu ile pozitif yonlii iliski oldugunu belirtmistir. Goriildiigli {izere bu calismada oldugu gibi
duygusal emek ve galisan iyi olusu arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu bazi ¢aligmalarla da
desteklenmistir. Dolayisiyla g¢aligmanin Orneklemini olusturan o6gretmenlerin dogal duygular
sergilemelerinin ve duygular1 diizenleme kurallarina uymalarinin, yagama iyi bakmalarini ve olumlu
psikolojiye sahip olmalarin1 sagladig1 sdylenebilir. Ogretmenlerin bu sekilde duygu hareket
kabiliyetine sahip olmalar1 onlarin ¢alisma ortaminda daha uyumlu olmalarina yardimei olarak iyi
oluslarint olumlu yonde etkileyebilir.

Tirkay ve digerleri (2011: 218), hizmet sektorii yoneticileri lizerinde gergeklestirdikleri
arastirmada, derinden rol yapmanin ise baglilik {izerinde herhangi bir etkisi olmadigi, ancak
yiizeysel rol yapmanin ise baglilig1 olumlu bir sekilde etkiledigi tespit etmislerdir. Duygusal emek
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi inceleyen bir ¢alismada duygusal emek ve isten ayrilma
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niyeti arasinda pozitif yonli bir iliski tespit edilmistir (Bartram vd., 2012: 1567). Theodosius ve
digerleri (2021: 463) hemsire ornekleminde yaptiklari calismada duygusal emek ve isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ifade etmislerdir. Goodwin ve digerleri de
(2011:538) benzer sekilde duygusal emek stratejileri ile isten ayrilma niyetinin hem dogrudan hem
de dolayli sonuglar1 oldugunu ifade etmistir. Yiiriir ve Unlii (2011: 1) arastirmasinda, yiizeysel rol
yapma ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu; ancak derinden
rol yapma ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligski olmadigini belirtmistir. Calisma hayatinda
uyulmas: gereken davramis kurallari ve bu kurallarin gerektirdigi duygusal roller bireylerin
kendilerini iyi hissetmelerini saglayabilir. Is ortaminin gerekliliginden kaynaklansa da duygusal
emek calisanlarin gorevlerini dogru bir sekilde yaptiklarini diisiinmelerini saglayarak psikolojik iyi
oluslar1 tizerinde olumlu bir etkiye neden olabilir. Bu durum yonetici ve miisterileriyle olan iligkileri
de olumlu etkileyerek calisanin gérevinin sorumluluklarini yerine getirme hazzini artirabilir. Tam
aksine duygusal emek davranisi gostermekte zorlanan calisanlarin da psikolojik iyi olug durumlari
olumsuz etkilenebilir. Dolayisiyla duygusal emegin isten ayrima niyetini dogal duygularin etkisiyle
azaltmasi veya yiizeysel rol yapmanin etkisiyle artirmasi s6z konusu olabilir.

Calisanlarin fiziksel emekleri yaninda duygusal rolleri de giiniimiiz ¢alisma yasaminin
dinamik yapisi i¢in oldukc¢a énemlidir. Orgiitlerin ve 6zellikle insan kaynaklarmin bu konuda
alacagi stratejik onlemler ve destekleyici uygulamalar sayesinde verimlilik artisi saglanabilir.
Duygusal emegin ¢alisan iyi olusu ve isten ayrilma niyetiyle iliskili bir kavram olmas1 personel
devir hizin1 etkileyerek orgiitlerin maddi agidan karliligini artirabilir. Orgiitlerin biinyesinde ¢alisan
iyi olusuna katki saglayan birimlerin yer almasi, calisanlarin duygu durumlarina gore davranig
gelistirip olumsuz durumlarla basa ¢ikmasina ve ise devam etmelerine katki saglayacaktir. Bu da
orgiitler acisindan c¢alisan kaybini engelleyip imajlarina zarar vermeden miisteri memnuniyetini ve
stirekliligini saglayacaktir.

Bu ¢alismanin temel katkisi duygusal emegin, calisan iyi olusu ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki olumlu ve olumsuz etkilerinin 6gretmenler lizerinde incelenmesidir. Bu arastirmanin
siirliligl, Orneklemin  yalmizca Kirikkale ilinde c¢alisan Ogretmenlerden  olugmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu arastirma 6gretmenlere odakli bir ¢aligma oldugundan, farkli sektorlerde
gerceklestirilecek olan aragtirmalarda ortaya g¢ikacak bulgular degerlendirilebilir. Arastirmanin
anket yontemi ile gergeklestirilmesi, bir smirlilik olarak goriilebilir. Diger yontemler (gozlem,
milakat vb.) kullanilarak yapilan veya ileride yapilacak olan ¢alismalarla anket uygulamasi
sonucunda ortaya ¢ikan bulgular desteklenebilir. Gelecek arastirmalara yonelik bir Oneri olarak,
duygusal emegin farkli sektorlerde ve farkli galisan gruplari tizerinden analizi Onerilebilir. Benzer
sekilde c¢alisan iyi olusu ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 da degisik Orgiitsel degiskenlerle ve
cesitli 6rneklem gruplartyla incelenebilir.
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