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OZET

Bu calismanin amact saglik calisanlarinda duygusal emek ve prososyal motivasyonun
ise gomiilmiisliige etkisini belirlemektir. Bu amagla Canakkale’de gorev yapmakta olan
doktor, hemsire ve ebelerden olusan 213 kisilik bir 6rneklem {izerinde anket uygulamasi
yapilmistir. Elde edilen bulgulara gére duygusal emegin derinden rol yapma ve dogal
duygular boyutu g¢alisanlarin prososyal motivasyonunu arttirirken yiizeysel rol yapma
boyutu prososyal motivasyonu anlamlit bir sekilde etkilememektedir. Bunlarin yaninda,
duygusal emegin her li¢ boyutunun da ise gomiilmisliige anlamli bir etkisinin
bulunmadigt  gdzlemlenmistir.  Prososyal —motivasyon ise c¢alisanlarin  ige
gomiilmiisliigline olumlu yonde etki etmektedir.
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ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the effect of emotional labour and prosocial
motivation on job embeddedness of health sector employees. To this end, questionnaire
based survey was conducted in Canakkale on 213 health sector employees consisting
doctors, nurses and midwives. According to the results, while surface acting and deep
acting dimensions of emotional labour increase employees’ prosocial motivations,
expression of natural felt emotions does not significantly affect prosocial motivation.
Besides, all dimensions of emotional labour have no significant effect on job
embeddedness. Prosocial motivation, on the other hand, positively affects job
embeddedness of employees.
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Giris

Degisen c¢evre ve is kosullartyla birlikte, orgiitsel amaglara ulasmada ve
rekabet etmede hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyetini arttirmanin gerekliligi emek
yogun ve yiiz yiize iletisimin yogun olarak yasandigi hizmet isletmelerinde olmazsa
olmaz bir durumdur (Basim ve Begenirbas, 2012). Yeni saglk politikalar1 ile saglik
calisanlarindan miisteri istek ve beklentilerini karsilamada, fiziksel emeklerinin yaninda
duygusal emeklerini de en iist diizeyde sergilemeleri istenmektedir (Serin, 2014).

Isi geregi miisterilerle birebir iletisim halinde olan isgdrenlerin duygusal
tepkilerini orgiit icin kabul edilebilir sekle sokmak veya orgiit amaglariyla uyumlu
duygu gosterimleri yaratmak amaciyla harcadiklari caba seklinde tanimlanabilen
duygusal emek (Kose vd., 2011), saglik ¢alisanlari tizerinde sikga inceleme konusu
yapilmig bir degiskendir. Bu sebeple bu duygularin temel gérevlerinden biri insanlara
yardim etmek olan saglik ¢alisanlariin yardimlagma duygularina etkisinin hangi yonde
oldugu merak konusudur. Literatiirde c¢alisanlarin diger bireylerin ve toplumun
cikarlarina yonelik davramiglar sergileme istedi, bireylerin prososyal motivasyonu ile
iligkilendirilmektedir. Baskalarina faydali olabilmek i¢in ¢aba harcama arzusu (Grant,
2008) seklinde aciklanabilen bu motivasyon tiiriinliin 6zellikle saglik ¢alisanlarinda
yiksek olmast gerektigi ifade edilebilir. Diger taraftan Harris vd. (2005)
yardimlagmanin calisanlarin iste kalmalarini sagladigini ve boylece calisanlarin ise
gomiildiiklerini iddia etmektedirler.

Brotheridge ve Lee (2002), isin gerektirdigi duygusal emegi gostermek icin
gerekli kaynaklardan yoksun olan ¢alisanlarin duygusal olarak daha fazla zarar
gormemek i¢in islerinde kalmaya daha az yoneleceklerini ifade etmektedirler. Benzer
sekilde Grandey (2000)’a gore duygu yonetimi isten kopmaya kadar varan fiziksel
uyarimlara sebep olabilmektedir. Dolayisiyla olumlu duygu gosterimlerinde bulunabilen
veya duygularini yonetebilen bireylerin mevcut islerinde devamliliklarinin artacagi yani
islerine daha fazla gomiilecekleri s6ylenebilir.

Literatiirde yapilan caligmalar incelendiginde, duygusal emek degiskeni
agirlikli olarak turizm, egitim, saglik, bankacilik ve savunma gibi farkli hizmet
sektorlerinde tiikenmiglik (Mengenci, 2015; Oral ve Kose, 2011), ig tatmini (Serin,
2014), isten ayrilma niyeti (Chau vd., 2009; Yiiriir ve Unlii, 2011), is stresi (Ozgiin,
2015), is-aile catigmasi (Celik ve Turung, 2011; Morkog, 2014), orgiitsel adalet (Keles,
2014), orgiitsel vatandashk (Begenirbas ve Meydan, 2012) ve ise baglilik (Giilova vd.,
2013) gibi farkli ¢alisma yasamu ciktilariyla iligkilendirilirken, duygusal emegin
prososyal motivasyon ve ise gomiilmiisliik degiskenleriyle birlikte gorgiil aragtirmalarda
ele alinmadigi goriilmektedir.

Literatiirden elde edilen bu bilgilerden ve aragtirma degiskenleri arasindaki
potansiyel iliskilerden yola ¢ikarak bu ¢alismada duygusal emek, prososyal motivasyon
ve ise gomiilmiislikk degiskenleri arasindaki iliskiler aragtirtlmistir. Bu amagla duygusal
emek ve prososyal motivasyonun ise gomiilmiisliik iizerindeki etkileri incelenmistir.
Calismadan elde edilen sonuglarin aragtirmacilara ve saglik sektorii caliganlart ve
yoneticilerine farkli bakis agilart kazandiracagi ve literatiire katki saglayacagi
diigiinilmektedir.
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1.Kavramsal Cerceve
1.1. Duygusal Emek

Duygusal emek kavramim kapsaml bir sekilde ilk defa giindeme getirdigi
ifade edilen Hochschild (1983) duygusal emegi; “miisterilere iyi hizmet vermek igin
calisanlarin miisterilerle etkilesim i¢indeyken, duygularini yonetmeleri ve bu yonetme
sirasinda gosterdikleri emek” seklinde tammlamaktadir (Oz, 2007, s.3). Her gecen giin
artan Oneminden dolay1 orgiitler, ¢alisanlarina digerlerine karst duygu gosterimlerini
nasil yapmalar1 gerektigine dair rol tanimlamalarinda bulunmaktadirlar (Diefendorff ve
Richard, 2003). Bu tanimlarda miisterilere hangi duygularin nasil gosterilmesi gerektigi
caliganlara aktarilmaktadir (Ekman, 1973). Bir¢ok orgiitte ¢alisanlara olumlu duygu
gosterimlerinde (mutluluk, yardimseverlik gibi) bulunmalari anlatilirken olumsuz
duygulan (kizginlik, 6fke, asagilanma gibi) bastirmalari gerektigi ifade edilmektedir.

Duygusal emegin énemli 6nciillerinden duygusal davranig kurallarini Grandey
(2000) yiizeysel rol yapma ve derinden rol yapma olmak iizere ikiye ayirmaktadir.
Yiizeysel rol yapma hissedilen ger¢ek duygularin bastirilmasi ve maskelenmesini
icermektedir. Calisanin Srgiitiin kendisinden bekledigi davranis bigimini istemeyerek de
olsa gostermesini ifade etmektedir (Brotheridge ve Grandey, 2002). Grandey (2003) bu
durumu “kotii niyetle taklit etme” (faking in bad faith) seklinde agiklamaktadir.
Derinden rol yapma ise oOrgiit tarafindan istenilen duygu gosterimlerini bireyin
gercekten ve icinden gelerek yapmaya calismasi ile ilgilidir. Derinlemesine davranista
yiizeysel davranistan farkli olarak birey sadece davranmiglarmi degil duygularini da
davranig kurallarina uyumlu hale getirmektedir (Giilova vd., 2013). Birey igten gelen
diirtiilerle hareket ettiginden ve gercek¢i davranmaya c¢alistigindan, derinlemesine
davranis “iyi niyetle taklit etme” (faking in good faith) olarak da isimlendirilebilir
(Grandey, 2000; 2003). Diger taraftan Ashforth ve Humprey (1993) bireylerin yiizeysel
ve derinden rol yapmalarina gerek kalmadan, gercek duygu durumlartyla
caligabileceklerini belirtmis ve Hochschild’in iki boyutlu yaklagimina ek olarak dogal
(samimi) duygulari {iglincii boyut olarak eklemiglerdir (Begenirbas ve Turgut, 2014).
Calisanlarin dogal hissettikleri duygular1 gostermesi ve samimi olmasi, yiizeysel ve
derinden rol yapma boyutlarindaki gibi zorunluluk icermemekte, ¢alisganin iginden
geldigi gibi duygularim disa yansitmasini ifade etmektedir (Basim ve Begenirbas,
2012).

1.2. Prososyal Motivasyon

Prososyal motivasyon bagkalarina faydali olacagina inanilan isleri yapma istegi
seklinde agiklanmaktadir (Batson, 1987; Grant, 2007). Profesyonel yardimdan ziyade
goniillil yardimlagmayi igerdigi ifade edilen prososyal motivasyon (Weinstein ve Ryan,
2010), baz1 yonlerden i¢sel motivasyondan farkli olarak degerlendirilmektedir (Grant,
2008). Prososyal motivasyon baskalari iizerinde olumlu etkiler birakmay1 ve
yardimlarla bir fark olusturmayi icerirken; i¢sel motivasyonda ise bireyler is siireglerine
odaklanmakta, is tizerinde olumlu etkiler birakmaya caliymakta ve nihai hedeflerini
isteki basar1 lizerine kurmaktadirlar (Amabile, 1993).
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Prososyal motivasyonu yiiksek olan bireyler genellikle islerine 6nem
atfetmekte ve iglerinde ekstra ¢aba sarf etmektedirler (Grant ve Sumanth, 2009). Gorev
odakli organizasyonlarda prososyal motivasyonu yiiksek olan bireylerin iglerine daha
fazla baglandigi (Besharov, 2008; Thompson ve Bunderson, 2003); becerilerini ve
performanslarint gelistirmek i¢in kendilerine olumsuz geri bildirimlerde bulunduklart
(Korsgaard vd., 1997) ve koordineli ¢alismay1 6nemsedikleri (Parker ve Axtell, 2001)
ifade edilmektedir. Aymi sekilde prososyal agidan motive olmus bireylerin ortak
amaclar1 gergeklestirmenin yollari1 arayacagi (Perry ve Hondeghem, 2008) ve is
arkadaglarina, yoneticilerine ve miisterilerine yardimci olmak igin ellerinden geleni
yapacagi belirtilmektedir (Bolino, 1999). Diger taraftan bazi aragtirmalar 6zel sektor
calisanlarina kiyasla kamu calisanlarinin gorevleri vasitastyla diger bireylere yardim
etmeye daha fazla 6nem atfettiklerini ortaya koymaktadir (Houston, 2006; Lewis ve
Frank, 2002). Prososyal motivasyonun hemsirelik (Riggio ve Taylor, 2000) ile hastane
ve egitim hizmetleri (Ilies vd., 2006) gibi mesleklerde ise daha yiiksek olacagi tahmin
edilmektedir.

3. ise Gomiilmiisliik

“Calisanlarin halen ¢aligmakta olduklari iste devamliliklarini saglayan tim
unsurlar” seklinde tanimlanabilen ise gémiilmisliik (Birsel vd., 2012, s. 51), literatiirde
son zamanlarda artan bir ivmeyle ilgi gormekte ve igyerindeki olumlu is davraniglariyla
iliskilendirilmektedir. Ornegin ise gomiilmiisliikteki artisin goniillii isten ayrilmalari
azalttig1 bazi deneysel ¢alismalarda ortaya konmustur (Crossley vd., 2007; Mitchell vd.,
2001). Lee vd. (2004) ise gomiilmiis bireylerin mevcut islerinde ve igyerlerinde kalma
noktasinda motive olduklarimi ve boylece yiiksek performans gostermeye yoneldiklerini
belirtmektedirler.

Mitchell vd. (2001) daha iyi is firsatlar1 olmasina ragmen caliganlarin mevcut
islerini birakmamalarini ise gémiilmiisliik ile iligkilendirmektedirler. Onlara gore ise
gomiilmiisliik ii¢ unsurdan olugmaktadir: uygunluk (fit), baglantilar (links) ve fedakarlik
(sacrifice). Uygunluk, bireyin yetenekleri ile orgiitsel ihtiyaglarin birbiriyle eslesme
derecesi ve bireyin ¢ikarlarmin oOrgiitsel Odiillerle oOrtiisme seviyesi ile ilgilidir.
Baglantilar, bireyin is ve is arkadaslari ile kurdugu baglarin sayisi ve niteligi ile
ilgilidir, 6rnegin arkadaslik baglari veya gorev bagimliligi gibi. Calisma arkadaslari
veya calisma gruplarina bagliligin ¢alisanlarin mevcut iglerinde devamliliklarini
saglayan temel nedenlerden biri oldugu ifade edilmektedir (Mitchell vd., 2001).
Fedakarlik ise bireyin orgiitten ayrilma durumunda kaybedecegi seyler ve
organizasyonda calismayla elde edilen faydalar ve odiiller (emeklilik hakki, saglik
sigortasi gibi) ile iligkilidir (Ng ve Feldman, 2010). Bu ¢iktilardan mahrum kalmamak
icin birey kendinden veya ¢evresinden kaynaklanan arzulardan fedakarlik yaparak
mevcut igsinde devam edebilmektedir. Bu ¢er¢eveden bakildiginda Mitchell vd., (2001)
icsel ise gomiilmiislikk (on-the-job embeddedness ) ve digsal ise gémiilmiisliik (off-the-
job embeddedness) olmak iizere iki tiir ise gomiilmiisliikten bahsetmektedir. I¢sel ise
gomiilmiislik bireyin mevcut igyerinde ¢aligsmasim saglayan igsel giigler ile ilgiliyken,
digsal ise gomiilmiisliik ise bireyin 6zel yasantis1 veya toplumsal ¢evresindeki giigler ile
ilgilidir (Ng ve Feldman, 2010).
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2. Degiskenler Arasi iliskiler ve Arastirma Hipotezleri
2.1. Duygusal Emek ile Prososyal Motivasyon iliskisi

Profesyonel islerde bile bazen, ihtiyaci olan diger bireylere yardim ederken
duygular isin igine karistirmamak zordur (Agervold, 2008). Maneotis vd. (2014)’nin
ifadelerine gére duygusal emek, bireylerin prososyal motivasyonunu arttirmada 6nemli
bir faktor olabilir. Yazarlar, kullanilan stratejiye bagl olarak duygusal emegin prososyal
motivasyonun misteri hizmet performansi ile iliskisini gelistirebilecegini ifade
etmektedirler. Diger taraftan prososyal motivasyonun miisterilere karsi gosterilen
duygularin yonetiminin bir sonucu olabilecegi belirtilmektedir (Gosserand ve
Diefendorff, 2005).

Derinden rol yapma davranigi, hedefe ulasma ¢abasint ve duygusal etkilesimde
enerjiyi yakin eylem hedefine ydnlendirmeyi icerirken; prososyal motivasyon ise
bagkalarina yardim etme arzusunu ve uzak hedeflere ulagsmay:1 isaret etmektedir
(Diefendorff ve Chandler, 2010). Lu ve Liou (2015)’nun idari personel ve 6gretmenler
iizerine yaptig1 ¢aligmada, duygusal emegin derinden rol yapma boyutu ile ¢alisanlarin
prososyal motivasyonu arasinda pozitif yonlii bir iligki olabilecegi belirtilirken,
yiizeysel rol yapmanin ise prososyal motivasyon ile negatif yonlii bir iliski igerisinde
olabilecegi aktarilmaktadir. Derinden rol yapmada birey, is amaglarina ulagmay1
hedeflemektedir ve organizasyon tarafindan arzulanan is basarisinin digerlerine yardim
etmekten gegecegini disiinebilmektedir. Nitekim derinden rol yapan bireylerin
digerlerine gore daha fazla miisteri odakli olduklar1 belirtilmektedir (Allen vd., 2010).
Benzer sekilde derinden rol yapmada bireyin kendini bagkalarinin yerine koyabilecegi
ve empati yapabilecegi vurgulanmaktadir (Rupp vd., 2008). Dolayisiyla bireyin,
digerlerine faydali olma arzusunun derinden rol yapma ile artabilecegini ifade etmek
miimkiindiir. Diger taraftan birey, dogal duygularini gésterirken duygusal olarak ¢ok
fazla emek harcama geregi duymayacagindan enerjisini digerlerine yardim etmeye
harcayabilecektir. Bunlarla birlikte Hochschild (1983), yiizeysel rol yaparak gergekgi
olmayan duygu gosterimlerinde bulunmanin bireyleri digerlerinden kopardigini ifade
etmektedir. Bu bilgiler 1s18inda arastirmanin ilk hipotezleri soyle gelistirilmistir:

Hipotez 1: Duygusal emegin yiizeysel rol yapma (Hla) boyutu prososyal
motivasyonu olumsuz yonde etkilerken derinden rol yapma (H1b) ve dogal duygular
(H1c) boyutu prososyal motivasyonu olumlu yénde etkilemektedir.

2.2. Duygusal Emek ile ise Gomiilmiisliik iliskisi

Isyerinde duygularim bastirmak zorunda kalan bireylerin islerine daha az
gomiilecekleri ifade edilebilir. Nitekim Lu ve Guy (2014), isyerinde duygusal olarak
dengeyi kuramamanin calisanlart ne isteki rollerine baglayacagini ne de iglerinin
degerini ve anlamini kegfedebilmelerini saglayacagini belirtmektedirler. Diger taraftan
yazarlar, isyerinde istenilen dogru duygular1 gosterebilen ¢alisanlarin islerine karsi
bagliliklarimin artacagini ifade etmektedirler. Benzer sekilde, Giilova vd. (2013) i
devlet tiniversitesinin ¢esitli birimlerindeki 6grenci isleri personeli tizerinde yaptiklari
caligmada duygusal emek davranisinin tim boyutlar1 ve ise baglilik arasinda pozitif
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yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu ve yonetici destegiyle bu bagliligin arttigini tespit
ederlerken; Seery ve Corrigall (2009), hemsire yardimcilari ve ¢ocuk bakicilarinin
sergiledikleri duygusal emek davraniglarinin ise karsi duygusal bagliliklarint arttirdigini
saptamislardir. Sonug olarak isyerinde gosterilen veya yonetilen duygularin, kisinin
kendisini yaptig1 ise ait hissedip hissetmemesi ilizerinde etkisi oldugu goriillmektedir.

Alanyazinda yiizeysel rol yapma, stres ve is tatminsizligi (Rupp vd., 2008),
tiikenmislik ve depresyon (Abraham, 1998; Brotheridge ve Grandey, 2002; Erickson ve
Wharton, 1997) gibi bir¢ok olumsuz is ¢iktilar ile iliskilendirilmektedir. Dolayisiyla
isteksiz duygu gosteriminin bireylerin ige gdomilmiislik seviyelerini olumsuz yonde
etkileyebilecegini sdylemek miimkiindiir. Derinden rol yapmada ise birey olumsuz
duygular1 yansitmadan ziyade olumlu duygu gdsterimlerinde bulunma egilimindedir.
Boylece birey, pozitif duygular igerisinde olmaktadir ve George ve Jones (1996),
isyerinde sahip olunan olumlu ruh halinin isten ayrilmalari azalttigini belirtmektedirler.
Benzer sckilde dogal ve samimi davranan, duygularini saklamayan ve yapmacik
davranmayan galisanlarin islerine olumlu duygularla yaklasabilecegi ifade edilebilir.
Nitekim Chau vd. (2009) gergek¢i davranmanmin isten ayrilma niyetine olumsuz
yansimalarinin oldugunu ve iste devamlilig1 sagladigini ifade etmektedirler. Degiskenler
aras1 bu potansiyel iligkilerden yola ¢ikarak ilgili hipotezler sdyle gelistirilmistir:

Hipotez 2: Duygusal emegin yiizeysel rol yapma (H2a) boyutu ise
gomiilmiisliigii olumsuz yonde etkilerken, derinden rol yapma (H2b) ve dogal duygular
(H2c) boyutu ise gomiilmiisliigii olumlu yonde etkilemektedir.

2.3. Prososyal Motivasyon ile ise Gomiilmiisliik iliskisi

Bagkalarina yardim etmeyi kendilerini 6diillendirme ve mutlu olma olarak
algilayabildiginden bireyler, dogal olarak kendilerini islerine daha fazla adamaktadirlar
(Nesje, 2015). Diger taraftan isiyle ve igyeriyle kuvvetli bag hisseden bireyler, bagh
olduklar1 birey ve gruplarla aralarinda ¢ok az farklilik olduguna inanmaktadirlar. Bu
bagliligin beraberinde bireylerde is arkadaslarina yardim etme duygusunu getirebilecegi
ifade edilebilir. Buradan hareketle Harris vd. (2005) yardimlagsmanin ¢aligsanlarin iste
kalmalarini sagladigini ve boylece ¢alisanlarin ise gdmiildiiklerini iddia etmektedirler.

Prososyal motivasyonu yiiksek olanlar, diger bireylerle olan iligkilerine dnem
vermektedirler ve digerlerine veya oOrgiitlerine faydali olduklarini gordiiklerinde
calisanlarin kurumlariyla, is arkadaslariyla ve isleriyle bagliliklart giiglenmektedir
(Kuvaas vd., 2014). Bu durum da ¢alisanlarin iste devamliliklarini saglamaktadir. Diger
taraftan iste devamliligi sagladigindan ise gomiilmiislik kavrami bir¢cok arastirmada
olumlu bir is davranisi olarak degerlendirilmekte ve 6zellikle yetenekli insan kaynagini
kaybetmek istemeyen yoneticilerin calisanlarini islerine ve isyerlerine daha ¢ok
baglamanin yolunu aragtirdiklari ifade edilmektedir. Bunun ise prososyal motivasyon ile
de saglanabilecegi diislinildiigiinden prososyal motivasyon ile ise gomiilmiisliik
iligkisine yonelik hipotez soyle kurgulanmistir:

Hipotez  3:Prososyal motivasyon ise gomiilmiisligii  olumlu  ydnde
etkilemektedir.
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3.Metodoloji
3.1.Yontem ve Hipotezler

Aragtirma, Canakkale’de kamu hastanelerinde gorev yapmakta olan doktor,
hemsire ve ebelerden olusan 213 kisilik bir 6rneklem {izerinde anket uygulamasiyla
gerceklesmistir. Arastirmada toplanan veriler, arastirma kurgusu dogrultusunda SPSS
ve AMOS programlari kullanilarak analiz edilmistir. Yiizeysel rol yapma, derinden rol
yapma ve dogal duygular olmak iizere ii¢ boyuttan olusan duygusal emek 6lcegi Basim
ve Begenirbag (2012)’1n ¢aligmasindan, tek boyutlu prososyal motivasyon 6l¢egi Grant
ve Sumanth (2009)’1n ¢aligmasindan ve yine tek boyutlu ise gomiilmiisliik dlcegi ise
Crossley vd. (2007)’nin caligmasindan alimmugtir. Prososyal motivasyon ve ise
gdmiilmiisliik 6lgeklerindeki ingilizce ifadelerin Tiirkge’ye gevirisi hem ilgili alanda
hem de Ingilizce alaninda uzman iki akademisyen tarafindan yapilmistir. Cevirme
isleminde Brislin (1980) tarafindan 6nerilen “geri geviri” yontemi kullanilmis ve dilsel
esdegerlilik saglanmigtir. Aragtirma anketleri goniilli katilimcilara kagida basili olarak
elden verilmis ve yeterli zaman verildikten sonra anketler geri toplanmistir. Anketlerde
sorularin 5°1i Likert seklinde (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum)
cevaplanmasi istenmistir.

3.2.Demografik Degiskenler

Katilimeilara iliskin demografik 6zellikler Tablo 1°de verilmistir. lgili tabloda
gorildigii gibi katilimcilarm 190’1 (%89) kadinlardan olusurken 189’u (%89) herhangi
bir idari gorevi olmayan calisanlardan olugmaktadir. Diger taraftan ankete katilanlarin
179’unun (%84) hemsire veya ebe oldugu goriiliirken 112’sinin (%53) lisans mezunu
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 74’4 (%35) 2-5 yil arasinda is tecriibesine sahip
iken 92’si (%43) ise 36-45 yas araliginda oldugunu bildirmektedir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Demografi Say % Demografik Say1 % | Demografik Say %

k 1 Ozellikler Ozellikler 1

Ozellikler

Cinsiyet Pozisyon Meslek

Kadin 190 89 Calisan 189 89 | Doktor 34 16

Erkek 23 11 Yonetici 24 11 | Hemsire& Ebe 179 84

Egitim Seviyesi Is Tecriibesi Yas

Lise 21 10 0-1 y1l 40 19 | 18-25 33 15

Onlisans 47 22 2-5y1l 74 35 | 26-35 67 32

Lisans 112 53 6-10 y1l 44 21 | 36-45 92 43

Lisansiisti 33 15 11-20 y1l 36 16 | 45°den fazla 21 10
20’den fazla 19 9
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3.3. Ortak Yéntem Varyansi Analiz

Anketlerde kendi kendini degerlendirmeye yonelik ifadelerin yer almasi,
arastirma degiskenlerinin ayni Olgekle, ayni zamanda ve aymi kisiler tarafindan
degerlendirilmesi sebebiyle ortak yontem varyansit (common method variance) egilimi
olasiligi bulunmaktadir. Bu durumun da “degiskenler arasindaki g6zlenen iliskileri
gergekte var olan durumdan daha fazla arttiran ya da azaltan, hem Tip | hem de Tip Il
seklinde sistematik 6lgme hatalarina sebep olabilecegi” ifade edilmektedir (Chang vd.,
2010, s.178’den akt. Bolat, 2011, s. 93). Ortak yo6ntem varyansinin varligini tespit
edebilecek analiz yontemlerinden biri Harman’in tek faktor testidir (Podsakoff vd.,
2003). Bu baglamda bagimli ve bagimsiz degiskenlere ait maddeler dongiistiz faktor
analiziyle test edilmelidir. Analiz sonucunda tek bir faktoriin veya toplam varyansin
biiyiikligiinii gosteren genel bir faktoériin ortaya ¢ikmasi durumunda ortak yontem
varyansinin varhigindan s6z edilmektedir (Demirtas, 2013).

Bu ¢alismada tiim maddeler (25 madde) faktér analizine tabi tutulmus ve
6zdegeri 1’den biiylik olan 5 faktoriin oldugu tespit edilmistir. Birinci faktor, toplam
varyansin % 21’ini, ikinci faktor toplam varyansin % 17’sini, tigiincii faktor toplam
varyansin % 12’sini, dordiincii faktdr toplam varyansin % 9’unu ve besinci faktor de
toplam varyansin % 7’sini agiklamaktadir. Elde edilen bu sonuglar, ¢alismada ortak
yontem varyansi sorununun olmadigini ortaya koymaktadir.

3.4.Giivenirlik Analizi

Faktorlerin giivenilirlik (i¢ tutarlilik) katsayilart Cronbach’s Alfa degeri ile
hesaplanmistir. Duygusal emek alt boyutlarindan olan ve 6 maddeden olusan yiizeysel
rol yapma i¢in ,854; 4 maddeden olusan derinden rol yapma i¢in ,838 ve 3 maddeden
olusan dogal duygular i¢in ,829 degerleri bulunmustur. Orijinal 6l¢ekte derinden rol
yapma boyutu 5 madde ile Ol¢iilmektedir fakat bu calismada maddelerden biri
giivenirligi diislirdiigi icin ilgili 6lgekten ¢ikarilmistir. Tek boyuttan olusan ve 5 madde
iceren prososyal motivasyon 0l¢egi i¢in giivenirlik degeri ,841 olarak bulunurken yine
tek boyuttan olusan ve 7 madde iceren ise gdmiilmiisliik 6l¢egi icin ise giivenirlik degeri
,906 olarak bulunmustur. Dolayisiyla ¢aligmada kullanilan tiim o6lgeklerin giivenilir
oldugu sonucuna ulastlmistir.

3.5.Faktor Analizi

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gegerliligini belirlemek i¢in kesfedici ve
dogrulayici faktor analizlerinden yararlanilmistir. Duygusal emek olgeginin Tirkge
formu daha 6nce uygulandigindan bu 6l¢ek i¢in bu ¢alismada sadece dogrulayici faktor
analizinden yararlanilmistir. Prososyal motivasyon ile ise gomiilmiislik 6lgeklerinin
gecerliliklerini belirlemek i¢in 6ncelikle kesfedici faktor analizleri yapilmis ve ilgili
sonuglar Tablo 2’de sunulmustur. Tabloda goriildiigii gibi prososyal motivasyon dlgegi
icin faktor yiiklerinin 0,774 ile 0,853 degerleri arasinda degistigi goriiliirken drneklem
yeterliligini ortaya koyan ve 0,6’dan yiiksek ¢ikmasi beklenen Kaiser-Meyer-OIKkin
(KMO) 6l¢iim analizinde elde edilen degerin 0,804 oldugu goriilmistiir. Degiskenler
arasinda iliski olup olmadigimi kismi kolerasyonlar temelinde inceleyen ve p< 0.001
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onem diizeyinde anlamli ¢ikmasi beklenen Barlett kiiresellik testinde de tatmin edici

sonuglar elde edilmistir (Approx. Chi-Square: 442,409; df: 10; sig:0,000).

Tablo 2. Prososyal Motivasyon Olcegi Faktor Analizi Sonuglari

1.Baskalarmin ihtiyaglarim1 gorecek faaliyetleri yaparken daha
enerjik olurum.

2.Bagkalarmin  yararina olabilecek faaliyetlerde calismaktan
hoslanirim.

3.Bagkalarinda olumlu etki birakabilecegim islerde ¢aligmay1 tercih
ederim.

4 Baskalarinin iyiligine katkida bulunacak c¢alismalar yaparken
elimden gelenin en iyisini yaparim.

5.Bagkalarimin yarar1 i¢in kendi yeteneklerimi kullanabilmek benim
i¢in 6nemlidir.

0,791
0,853
0,774
0,823

0,814

Tablo 3’te ise gomiilmiislik 6l¢egine iliskin faktoér analizi sonuglarina yer
verilmistir. Olgekteki 6. soru ters kodlanmistir. Tlgili 6lcegin faktdr yiiklerinin 0,552 ile
0,902 arasinda degistigi goriilmektedir. Olgegin KMO degeri 0,916 ile beklentileri
saglamig ve Barlett kiiresellik testi p< 0.001 6nem diizeyinde anlaml1 ¢ikmistir (Approx.

Chi-Square: 938,611; df: 21; sig: 0,000).

Tablo 3. ise Gomiilmiisliik Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

1.Kendimi bu kuruma bagli hissediyorum.

2.Bu kurumdan ayrilmak benim i¢in zor olurdu.
3.Kurumumdan ayrilamayacak kadar isime diiskiiniim.
4. Kendimi bu kurumla baglantili hissediyorum.
5.Calistigim kurumdan kolayca ayrilamam.

6.Bu kurumdan ayrilmak benim i¢in kolay olurdu. (R)
7.Bu kuruma siki bir sekilde bagliyim.

0,780
0,817
0,843
0,902
0,831
0,552
0,879

Kesifsel faktor analizinin ardindan bu iki degisken de dogrulayici faktor
analizine tabi tutulmustur. Arastirma degiskenlerine ait Olgeklerden elde edilen
dogrulayici faktdr analizi uyum iyiligi endeksleri Tablo 4’te gosterilmistir. Ilgili tabloda
goriildiigii gibi her bir faktore iligkin uyum iyiligi istatistikleri kabul edilebilir sinirlar

igerisindedir ve bdylece tiim dl¢eklerin gegerliligi dogrulanmistir.

Tablo 4. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari (Uyum lyiligi istatistikleri)

CMIN/ RMR GFI CFl IFI GFI  NFI  RMSEA
Degiskenler DF<5 <0,08 >0,85 =090 >0,90 >085 >0,90 <0,08
Duygusal Emek 1,93 0,074 0,924 0,953 0,954 0,954 0,910 0,066
Pros. 0,99 0,009 0,993 0,999 0,999 0,993 0,991 0,000
Motivasyon
Ise 1,74 0,034 0,970 0,989 0,989 0,970 0,974 0,059
gomiilmiigliik
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3.6. Eslestirilmis Orneklem t Testi ve Korelasyon Analizi

Arastirma degiskenlerine ait ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup
olmadigint belirlemek icin eslestirilmis 6rneklem t testinden yararlanilmistir. Arastirma
degiskenleri arasindaki iligkilerin yoniinii ve siddetini belirlemek amaciyla ise Pearson
korelasyon Kkatsayilar1 hesaplanmustir. Analizler sonucu elde edilen ortalamalar,
eslestirilmis degiskenlerin ortalamalarimin farklari, standart sapmalar ve t testi ile
korelasyon analizi sonuglart Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo3. Eslestirilmis Orneklem t Testi ve Korelasyon Analizi Sonuclari

Degiskenler Ort. OrtFrk. S.S. t p *
Yiizfzysel Rol Yapma 2,15 0,67 0,847 -8,736 0.000 2gg**
Derinden Rol Yapma 2,82 1,011 ' ;

ﬁ‘,ﬁ;‘;yi;’,,’;;ﬁ,,f,‘i” " 53,2 L8 83‘71; 20,699 0,000 -,193**
perinden ol 282 LI L0 g oo e
Prososyal Motiasyon 383 ozr 23908 0000 065
Eézéy,f,f,lul;:,lu;%:n ‘ 533 0,85 8:2;; -9,722 0,000 -,080
Prosowsl Mothaton 353 oy 1348 0000 73
hve Gomiimigith 500 _ogey 2108 00 0%
groti‘:)lsf/)al:yﬂg;ll(’)lt?\jasyon ggg o0 ZZ 1,693 0,092 204"
fne Gimilmislih 300 gy 12228 0000 118
fne Gomimiink 300 oger 1L80 0000 140

%< 01 (Cift Yonlii); *p<,05 (Cift Yonlii)

Tabloda goriildiigii gibi dogal duygular ile prososyal motivasyon eslesmesi
disinda tiim eslesmelerin ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir.
Yiizeysel rol yapma-derinden rol yapma, derinden rol yapma-dogal duygular, derinden
rol yapma-prososyal motivasyon ve prososyal motivasyon-ise gomiilmiisliik
eslesmelerinin ortalamalari arasinda onemli farkliliklar vardir ve eslestirilmis ikili
degiskenler arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiler bulunmaktadir. Yiizeysel rol yapma
ile dogal duygular ortalamalar1 arasinda da Snemli bir farklilik bulunmaktadir ve iki
degisken arasinda negatif yonli anlamli bir iligki vardir. Yiizeysel rol yapma-prososyal
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motivasyon, yiizeysel rol yapma-ige gOomilmiislik, derinden rol yapma-ise
gomiilmiislik ve dogal duygular-ise gomiilmiisliik eslesmelerinin ortalamalar1 arasinda
anlamli farkliliklar mevcuttur fakat eslestirilmis ikili degiskenler arasinda anlamli bir
korelasyon bulunmamaktadir. iki degisken arasinda pozitif korelasyonun olmasi, biri
arttiginda digerinin de artacagini veya biri azaldiginda digerinin de azalacagini ortaya
koymaktadir. Ornegin derinden rol yapma degeri yiiksek olanlarin dogal duygular1 daha
cok olmaktadir. Benzer sekilde prososyal motivasyonu yiiksek olanlarin ise
gomiilmiisliik egilimleri de yiiksek olmaktadir veya prososyal motivasyonu diisiik
olanlarin ise gomilmiglik egilimleri de diigikk olmaktadir. Diger taraftan negatif
korelasyon ise bir degiskenin degerinin artarken digerinin degerinin azalmasini ifade
etmektedir. Dolayisiyla bu ¢aligmada, yiizeysel rol yapma degerinin artmasiyla dogal
duygularin azaldig: goriilmektedir.

Bu ¢alismada demografik degiskenlerin Kontrol degiskeni olarak ele alinmasi
planlanmistir. Fakat Becker (2005), Kontrol degiskenleri ile bagimli degiskenler
arasinda anlamli bir korelasyon olmamasi durumunda kontrol degiskeni kullanmamay1
Onermistir. Bunun nedeni ise iliskisiz degiskenlerin analize dahil edilmesinin analizin
giiclii sonuglar vermesini engellemesidir. Benzer sekilde aragtirmanin nihai sonucunu
olusturacak analizleri, kontrol degiskeni olarak diisliniilen degiskenleri hem dahil
ederek hem de etmeyerek tekrarlamayi dnermekte, eger iki analiz sonuglar1 arasinda bir
fark yok ise kontrol degiskeni dahil edilmeyen analiz sonuglarini raporlagtirmay: tavsiye
etmektedir. Bu caligmanin bagimli degiskenleri prososyal motivasyon ve ise
gomiilmiisliiktiir. Korelasyon analizi sonucunda hem prososyal motivasyonun
(pozisyon, r= -0,088; is tecriibesi, r=0,000; cinsiyet, r=0,095; yas, r=-0,027; egitim,
r=0,031; meslek, r=-0,038) hem de ise gomiilmisliigiin (pozisyon, r= -0,070; is
tecriibesi, r=0,090; cinsiyet, r=0,089; yas, r=0,089; egitim, r=-0,126; meslek, r=-0,064)
p<0,05 anlamlilik seviyesinde demografik degiskenlerle iligkili olmadigi goriilmiistiir.
Ayni sekilde regresyon analizine demografik degiskenlerin bagimsiz degiskenler olarak
dahil edilmesinin sonuglar1 degistirmedigi gorildiginden bu arastirmada kontrol
degiskeni kullanilmamustir.

3.7.Regresyon Analizi

Arastirmada ileri siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla regresyon
analizlerinden yararlanilmistir. Regresyon analizi ile elde edilen sonuglar agagida Tablo
4’te gosterilmistir.

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degiskenler
Pros. Motivasyon Ise Gomiilmiisliik Ise Gomiilmiigliik
(Model 1) (Model 2) (Model 3)
Diiz.R?=0,052; Diiz.R?=0,013; Diiz. R?=0,015;
F=4,858 F=1,944 F=4,214
Std.p Sig. Std.p Sig. Std.p Sig.
Bagimsiz Degiskenler
Yiizeysel Rol 0,067 0,354 -0,096 0,197 - -
Derinden Rol 0,151 0,049* 0,107 0,147 - -

Dogal Duygular 0,196 0,006** 0,082 0,256 - -
Pros. Motivasyon - - - - 0,140 0,041*

N=213; **p<0,01 ; *p<0,05
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Tabloda gorildiigii gibi Model 1°de prososyal motivasyon bagimli degisken
olarak degerlendirilirken duygusal emek boyutlari bagimsiz degisken olarak
degerlendirilmistir. Analiz sonuglarina gore duygusal emegin derinden rol yapma (
=0,151; p<0.05) ve dogal duygular (B =0,196; p<0.01) boyutlar1 prososyal motivasyonu
pozitif yonde anlamli bir sekilde etkilemektedir. Bu sonuglara gére Hlb ve Hlc
hipotezleri kabul goriirken H1a hipotezi reddedilmistir. Duygusal emek boyutlarinin ise
gomiilmiisliige etkisini inceleyen Model 2’de hicbir degiskenin ise gomiilmiisgligii
anlamli bir sekilde yordamadigi goézlemlenmistir. Dolayisiyla H2a, H2b ve H2c
hipotezleri reddedilmistir. Model 3’te ise prososyal motivasyonun ise gdomiilmiislige
etkisi test edilmistir. Elde edilen bulgulara gdre prososyal motivasyon ise
gomiilmiisliige pozitif yonde etki etmektedir (B =0,140; p<0.05). Bu sonuglara gore
Hipotez 3 kabul edilmektedir.

Sonug¢ ve Degerlendirme

Bu calismanin temel amaci duygusal emek, prososyal motivasyon ve ise
gomiilmiislik degiskenleri arasindaki etkilesimleri ortaya koymaktir. Elde edilen
bulgulara gore duygusal emegin derinden rol yapma ve dogal duygular boyutlari, diger
bireylere faydali olma arzusu seklinde agiklanan prososyal motivasyonu olumlu yonde
etkilemektedir. Maneotis vd. (2014)’nin ifade ettigi gibi derinden rol yapma, ¢alisanlari
miisteri odakli olmaya sevk etmekte ve onlar i¢in daha faydali olabilecek davranislari
sergilemeye yoneltmektedir. Diger bir deyisle derinden rol yapmayan veya yapamayan
calisanlarin diger bireylere faydali olma arzular1 azalabilmektedir. Benzer sekilde dogal
duygular boyutunun da bireylerin prososyal motivasyonunu arttirdigi gdzlemlenmistir.
Dolayisiyla calisanlarin ¢evrelerine dogal hissettikleri duygulari gostermeleri ve
olduklar1 gibi goriinmeleri, diger bireylere veya topluma faydali olma arzularini
arttirabilmektedir. Diger taraftan yiizeysel rol yapmanin prososyal motivasyon iizerinde
herhangi bir etkisine rastlanmamistir. Dolayisiyla yapmacik davranan ve iginden
gelmeden rollerini oynayan bireylerin digerlerine daha fazla veya az yardim etme ile
iliskilendirilemedigi go6zlemlenmektedir. Bu durumun ise digerlerine faydali olma
arzusunun ancak icten gelecek samimi duygularla ortaya gikarilabilmesi ile iligkili
oldugu diistintilmektedir.

Calismadan elde edilen bir diger sonuca gore prososyal motivasyon
calisanlarin ise gomillmisliiklerini arttirmaktadir. Diger bireylerin ¢ikarlarina da hizmet
etmeyi hedefleyen ve galistiklar1 isyerinde faydali oldugunu hisseden galiganlarin bu
durumdan memnun olduklar1 ve mevcut isyerlerinde devamliliklarimi sagladiklari
goriilmektedir. Diger bir deyisle Ozgelik ve Barsade (2011)’nin de ifade ettigi gibi
yardimlagma kiiltiiriiniin olusturulamadigi ve digerlerine faydali olunamadigi isyeri
ortamlarmin ¢alisanlarin mevcut islerindeki devamliliklarini olumsuz yonde etkilemesi
kaginilmaz olacaktir.

Arastirma sonuglart duygusal emegin ise gdmiilmiisliige herhangi bir etkisinin
olmadigint gostermektedir. Bu ¢aligmadan elde edilen bu sonucun Chau vd. (2009)’nin
calismasi ile paralellik arz ettigi goriilmektedir. Nitekim onlara gére duygusal emegin
iste kalma veya ayrilmaya dogrudan etki etmesini beklemek yanlis olabilir ¢linkii isten
ayrilma radikal bir karar oldugundan, duygusal emegin g¢alisanlart bu karara itmesi
zordur.
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Ozetle bu calismadan elde edilen sonuclara gore ¢alisanlarmi isyerlerinde
tutmak isteyen yoneticilere, c¢aliganlarin derinden rol yapmalarint veya dogal
davranmalarim1  saglayacak uygulama ve davraniglara yonelerek prososyal
motivasyonlarini arttirmalar1 Onerilmektedir. Diger taraftan bu calisma, diger tiim
caligmalarda oldugu gibi bazi simirlamalara sahiptir. ileriki galismalarda daha biiyiik
orneklemlerle calisilmasi ve arastrmanin farklit bolgelerde yapilmasi daha dogru
genellemelerin yapilabilmesine olanak verebilecektir. Ayrica aragtirma degiskenlerine
iligskin 6lcekler cevaplayicilarin subjektif yargilarina son derece agik oldugu i¢in verilen
cevaplarin objektif olmamasi olasilig1 da her zaman s6z konusudur.
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